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wissenschaftliche Institute im
Ausland (seit 01.07.2012:
Max-Weber-Stiftung)

Deutscher Hochschulverband

Vertrag uber die Europdische
Atomgemeinschaft

European Fusion Development
Agreement

Europdischer Forschungsraum
(European Research Area — ERA)

Euratom Fission Training Scheme

Vertrag lber die Griindung der
Europdischen Gemeinschaft fiir
Kohle und Stahl

Vertrag zur Griindung der
Europdischen Gemeinschaft

Europaischer Hochschulraum
European Industrial Doctorate

Europdisches Innovations- und
Technologieinstitut

European Nuclear Education
Network

European Network on Education
and Training in Radiological
Protection

European Research Council (Eu-
ropdischer Forschungsrat)

European Research Consortium
for Informatics and Mathematics
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EU
EURATOM

EWGV

FDP
FhG
FRP
FuE
GAIN

GD
GESIS

GEW

GFS

GH

GRK
GSC
GSO

GWK

H und HS
HB

HBS

HE

HFR

HGF

HH
HIS

HIS-HF

HoF

HRG
HRK

Europdische Union

The European Atomic Energy
Community

Vertrag Uber die Europdische
Wirtschaftsgemeinschaft

Frauen

Freie Demokratische Partei
Fraunhofer-Gesellschaft
Forschungsrahmenprogramm
Forschung und Entwicklung

German Academic International
Network

Generaldirektion

Leibniz-Institut fiir Sozialwissen-
schaften

Gewerkschaft Erziehung und
Wissenschaft

Gemeinsame Forschungsstelle
(Joint Research Centre — JR(C)

Gesamthochschule
Graduiertenkolleg
Graduiertenschule

German Scholars Organization
e.V.

Gemeinsame Wissenschafts-
konferenz des Bundes und der
Lander

Hochschule

Bremen
Hans-Bdckler-Stiftung
Hessen
Hauptfachrichtung

Helmholtz-Gemeinschaft
Deutscher Forschungszentren

Hamburg

Hochschul-Informations-System
GmbH

HIS-Institut fiir Hochschul-
forschung

Institut fiir Hochschulforschung
Halle-Wittenberg

Hochschulrahmengesetz

Hochschulrektorenkonferenz

HZB
IAB

IAPP

IDP
IEF

iFQ

IHF

IIF

ILO

IMA

IMPRS

INBIL

INCHER-

Kassel

InWI

I0F

IPID

IRSES

ISCED

ITN
IUT

KIC

KISSWIN

KldB
KMK

Abkiirzungsverzeichnis

Hochschulzugangsberechtigung

Institut fiir Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung

Industry-Academia Partnerships
and Pathways

Innovative Doctoral Programmes

Intra-European Fellowships for
Career Development

Institut fiir Forschungsinforma-
tion und Qualitatssicherung

Bayerisches Staatsinstitut fiir
Hochschulforschung und Hoch-
schulplanung

International Incoming Fellow-
ships

International Labour Organiza-
tion

Interministerieller Ausschuss fiir
Wissenschaft und Forschung

International Max Planck
Research Schools

Institut fir bildungswissenschaft-
liche Langsschnittforschung

International Centre for Higher
Education Research Kassel

Inklusion in der Wissenschaft:
Stipendienprogramm der Univer-
sitat Bremen

International Outgoing Fellow-
ships for Career Development

International Promovieren in
Deutschland

International Research Staff
Exchange Scheme

International Standard Classifica-
tion of Education

Initial Training Networks

institut universitaire de technolo-
gie

Knowledge and Innovation
Communities

Kommunikations- und Infor-
mationsplattform fiir den
wissenschaftlichen Nachwuchs
im Internet

Klassifikation der Berufe

Kultusministerkonferenz



Abkiirzungsverzeichnis

KOAB

KoWI

LA
LESSI

LHG

MCA

MERCI

MPG
Mv
NEPS
NI
NIH
NKS
NW
OECD

OMK

OpenAire

PEI

PETRUS

PFI

PhD-Net

REA
RP
RP1—-RP7

Kooperationsprojekt Absolven-
tenstudien

Kooperationsstelle EU der
Wissenschaftsorganisationen

Lehramt

Wandel in Lehre und Studium an
deutschen Hochschulen

Landeshochschulgesetz
Manner

Marie Curie Actions (Marie-
Curie-MaRnahmen)

Monitoring European Research
Council’s Implementation of
Excellence

Max-Planck-Gesellschaft
Mecklenburg-Vorpommern
Nationales Bildungspanel
Niedersachsen

National Institutes of Health
Nationale Kontaktstelle
Nordrhein-Westfalen

Organisation for Economic
Co-operation and Development

Offene Methode der Koordi-
nierung

Open access infrastructure for
research in Europe

Paul-Ehrlich-Institut

Programme for Education
Training and Research on Under-
ground Storage

Pakt fiir Forschung und Inno-
vation

Bi-nationales Promotionsnetz-
werk

Research Executive Agency
Rheinland-Pfalz

1. bis 7. Forschungsrahmen-
programm der EU

SGB
SH
SL
SN
SRV

ST

StaBu

StG

TH
TRASNUSAFE

TV6D

UNESCO

UniWIND

Ver.di

VZA

WGL
WHO

WiNbus

WissZeitVG
WR
ZAV

zhb

Sozialgesetzbuch
Schleswig-Holstein
Saarland

Sachsen

Sachverstandigenrat deutscher
Stiftungen fiir Integration und
Migration

Sachsen-Anhalt
Statistisches Bundesamt
Starting Grant
Thiringen

Training Scheme on Nuclear
Safety Culture

Tarifvertrag fiir den 6ffentlichen
Dienst

United Nations Educational,
Scientific and Cultural
Organization

Universitatsverband zur Qualifi-
zierung des wissenschaftlichen
Nachwuchses in Deutschland

Vereinigte Dienstleistungs-
gewerkschaft

Vollzeitdaquivalente

Besoldungsgruppe fiir
Professor/-innen

Wissenschaftsgemeinschaft
Wilhelm Leibniz

Weltgesundheitsorganisation

Online-Access-Panel fiir den
wissenschaftlichen Nachwuchs
in Deutschland

Wissenschaftszeitvertragsgesetz
Wissenschaftsrat

Zentrale Auslands- und Fach-
vermittlung der Bundesagentur
fur Arbeit

Zentrum fiir HochschulBildung
an der TU Dortmund
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Vorwort

Mit dem Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs 2013 wird nach 2008 zum zweiten
Mal eine empirische Bestandsaufnahme der Situation des wissenschaftlichen Nachwuch-
ses vorgelegt. Wahrend im ,,Bundesbericht zur Férderung des Wissenschaftlichen Nach-
wuchses”im Jahr2008! die Qualifizierungsabschliisse und der internationale Vergleich im
Mittelpunkt der Analyse standen, werden in diesem vom Bundesministerium fiir Bildung
und Forschung (BMBF) geforderten Bericht vor allem die Beschaftigungsbedingungen und
Karriereperspektiven von Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern doku-
mentiert. AuRerdem wird der berufliche Verbleib nach der Promotion sowohl im Hoch-
schulbereich als auch auf dem wissenschaftlichen Arbeitsmarkt auRerhalb des akademi-
schen Bereichs insgesamt analysiert. Als Grundlage fiir eine langfristig indikatorenbasierte
Berichterstattung werden Basisdaten zum wissenschaftlichen Nachwuchs in Deutschland
und wesentliche Trends in der Forderlandschaft dokumentiert und ausgewertet.

Der Bericht wird von einem unabhdngigen wissenschaftlichen Konsortium in Zu-
sammenarbeit mit weiteren Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern herausgegeben.
Dem Konsortium unter Leitung von Dr. Anke Burkhardt (HoF) gehdren Vertreterinnen und
Vertreter der folgenden wissenschaftlichen Einrichtungen an: das Institut fiir Hochschul-
forschung an der Martin-Luther-Universitat Halle-Wittenberg (HoF, federfiihrend), das
Bayerische Staatsinstitut fiir Hochschulforschung und Hochschulplanung Minchen (IHF),
das Internationale Zentrum fiir Hochschulforschung Kassel (INCHER-Kassel). Das Konsor-
tium verantwortet den Bericht gemeinsam und wurde dabei von einem wissenschaftlichen
Beirat unter der Leitung von Prof. Dr. Stefan Hornbostel (iFQ) beraten. AuBerdem hat das
Konsortium die Arbeit mit einer Steuerungsgruppe koordiniert, der neben dem BMBF auch
Vertreter der Kultusministerkonferenz (KMK), der Hochschulrektorenkonferenz (HRK), der
Deutschen Forschungsgemeinschaft (DFG) und des Wissenschaftsrats (WR) angehdren.
Zwischenschritte der Arbeit wurden dariiber hinaus mit den Mitgliedern einer Feedback-
Gruppe diskutiert, in der die folgenden Institutionen vertreten waren: die Bundesarbeits-
gemeinschaft Behinderung und Studium e.V, die Bundeskonferenz der Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragten (BuKoF), die Deutsche Gesellschaft Juniorprofessur e.V,, der
Deutsche Hochschulverband (DHV), die Fraunhofer-Gesellschaft (FhG), das Leibniz-Institut
fir Sozialwissenschaften/Center of Excellence Women and Science (GESIS/CEWS), die
Gewerkschaft Erziehung und Wissenschaft (GEW), die German Scholars Organization e.V.
(GS0), die Helmholtz Juniors, die Junge Akademie an der Berlin-Brandenburgischen Aka-
demie der Wissenschaften und der Deutschen Akademie der Naturforscher Leopoldina, die
Kommunikations- und Informationsplattform fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs im
Internet (KISSWIN), die Leibniz-Gemeinschaft e.V, das Max Planck PhDnet, der Sachverstan-
digenrat deutscher Stiftungen fiir Integration und Migration (SRV), das Netzwerk Thesis
e.V.und der Universitatsverband zur Qualifizierung des wissenschaftlichen Nachwuchses
in Deutschland (UniWiND).

1 Deutscher Bundestag (2008): Unterrichtung durch die Bundesregierung. Bundesbericht zur Férderung des Wissenschaftlichen
Nachwuchses. Bundestagsdrucksache 16/8491 vom 05.03.2008, Berlin, http://dip21.bundestag.de/dip21/btd/16/084/1608491.
pdf (10.10.2012)


http://dip21.bundestag.de/dip21/btd/16/084/1608491.pdf

Vorwort

Daneben haben die folgenden Institute und Einrichtungen aktuelle Forschungsergebnisse
gezielt fiir den Bericht aufbereitet: das Hochschul-Informations-System (HIS), das Institut
flir Forschungsinformation und Qualitatssicherung (iFQ), das Leibniz-Institut fir Sozial-
wissenschaften/Center of Excellence Women and Science (GESIS/CEWS), das Statistische
Bundesamt (destatis) und das Zentrum fiir HochschulBildung an der TU Dortmund (zhb).
Allen Mitwirkenden gilt der Dank des Konsortiums. Ein Dank geht auch an Anja Quickert
(Berlin) und Susanne Rahner (Berlin) fiir das Lektorat des Berichts, Marion Schnepf und
Andreas Koch (Bielefeld) fiir die Gestaltung und den Satz sowie allen hier nicht namentlich
genannten Beteiligten, ohne die dieser umfangreiche Bericht nicht zustande gekommen
wadre.

Kassel, Miinchen und Wittenberg im Februar 2013

Das Konsortium
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Einleitung

Der,Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs® beruht auf der Selbstverpflichtung der
Bundesregierung, gemaR Bundestagsbeschluss vom 18.07.2009? regelmaRig einmal pro
Legislaturperiode mit wechselnden Schwerpunkten tiber die Situation des wissenschaftli-
chen Nachwuchses in Deutschland zu berichten. Die Umsetzung dieses Beschlusses durch
das BMBF erfolgt mit dem ,Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs 2013 in Form
eines unabhdngigen wissenschaftlichen Berichts.

Im Mittelpunkt des Berichts stehen die Qualifizierung und Karriereentwicklung von
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern nach ihrem ersten berufsqualifizierenden Stu-
dienabschluss bis zur Promotion und in der anschlieBenden Phase weiterer Qualifizierung
bis zum Ubergang in eine berufliche Laufbahn auf dem akademischen Arbeitsmarkt und
dem wissenschaftlichen Arbeitsmarkt auRerhalb des akademischen Bereichs insgesamt.
Damit wird ein im Vergleich zu anderen Bildungsbereichen wie Kindergarten, Schule oder
Studium relativ kleines Segment des nationalen Bildungswesens fokussiert. Allerdings
kommt diesem Segment besondere Bedeutung zu, weil der wissenschaftliche Nachwuchs
in der Forschung in besonderem MaRe zum gesellschaftlichen Erkenntnisgewinn beitragt
und zugleich die Deckung des Bedarfs an hoch qualifizierten Arbeitskréften in der moder-
nen Wissensgesellschaft absichert.

Die wissenschaftliche Qualifizierung findet ihren Anfang in der Entscheidung, nach
dem Studienabschluss eine Promotion zu beginnen. Die Uberginge von der wissenschaft-
lichen Qualifizierung in eine berufliche Tatigkeit sind dagegen weniger genau definiert:
Qualifizierung und Beschaftigung sind im Hochschulalltag kaum voneinander abgrenzbar
und verschmelzen zunehmend. Deshalb wird hier von einer ,Phase” im Lebens- und
Berufsverlauf ausgegangen, die nicht nur in die Berufung auf eine Professur miinden
kann, sondern auch in Beschaftigungsfelder, die auRerhalb der Hochschulen eine wis-
senschaftliche Qualifizierung erfordern. Dem Bericht liegt damit ein Verlaufsmodell von
wissenschaftlicher Qualifizierung, Tatigkeit und Karriereentwicklung zugrunde, das es in
folgenden Berichten erméglichen soll, die Uberginge von Qualifizierung zu Beschaftigung
in unterschiedlichen Kontexten genauer zu dokumentieren.

Dafiir wird es in Zukunft erforderlich sein, den Begriff des wissenschaftlichen Nach-
wuchses zu prazisieren und theoretische Modelle fiir eine kontinuierliche indikatorge-
stutzte Berichterstattung liber Qualifizierung und Karriereentwicklung im Lebenslauf zu
entwickeln.In dem hier vorliegenden ,Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs 2013“
stehen dagegen, ebenso wie im ,Bundesbericht zur Forderung des Wissenschaftlichen
Nachwuchses” 2008, noch Bestandsaufnahme und Dokumentation auf der Basis vorhan-
dener Daten im Mittelpunkt. Beide Berichte dokumentieren statistische Befunde sowie
aktuelle Forschungsprojekte und enthalten Eckdaten zum gesamten Qualifizierungsver-
lauf sowie grundlegende Angaben zur Forderlandschaft. Im hier vorliegenden Bericht ist
diese Bestandsaufnahme in Teil A zusammengefasst. In Teil B wurde dagegen ein eigener
thematischer Schwerpunkt gesetzt: Wahrend der ,Bundesbericht zur Férderung des Wis-
senschaftlichen Nachwuchses” im Jahr 2008 vor allem Befunde zu den Qualifizierungs-

2 Deutscher Bundestag (2009): Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses ausbauen. Antrag der Fraktionen CDU und SPD,
Bundestagsdrucksache 16/11883, Berlin, http://dip21.bundestag.de/dip21/btd/16/118/1611883.pdf (24.07.2012), S. 1
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Einleitung

abschliissen dokumentierte und diese zu internationalen Entwicklungen in Beziehung
setzte, liegt der Schwerpunkt des aktuellen Berichts auf den Beschaftigungsbedingungen
und Karriereperspektiven von Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern.

Die Konzeption des Berichts

Ziel des Berichts ist es, die vorhandenen Befunde und Daten in Bezug zur politischen
und wissenschaftspolitischen Debatte aufzubereiten, um so die weitere Diskussion, aber
auch die Weiterentwicklung der gesetzlichen und politischen Rahmenbedingungen auf
ein empirisch valides Fundament stellen zu kénnen. Dazu werden in der politischen Dis-
kussion seit dem Erscheinen des ,Bundesberichts zur Férderung des wissenschaftlichen
Nachwuchses“ 2008 sechs Themenfelder identifiziert, die die politische Debatte in hohem
MaRe pragen. Dies sind die Leistungsfahigkeit des wissenschaftlichen Qualifizierungs-
systems, die Attraktivitdt einer wissenschaftlichen Berufslaufbahn, die Durchlassigkeit
innerhalb des Wissenschaftssystems und in andere Berufsfelder, Chancengerechtigkeit,
Internationalitat und Qualitatssicherung (vgl. A1.1).

In der anschlieRenden Darstellung werden diese Themenfelder in ein Phasenmodell
integriert, das den Weg von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern vom Studienab-
schluss bis in ein berufliches Beschaftigungsverhaltnis nachzeichnet. Vielfach impliziert
dieses Modell noch immer den Weg in eine wissenschaftliche Laufbahn, also zur Berufung
auf eine Professur. Wo mdglich werden aber auch alternative Berufswege aullerhalb der
Wissenschaft in die Analyse einbezogen. Dabei werden in Teil A die oben genannten The-
menfelder aufgegriffen und sowohl die Forderstrategien staatlicher Akteure als auch die
vorhandenen statistischen Daten so weit wie moglich zu diesen Themen in Beziehung
gesetzt. Da es im Rahmen des Projekts nicht moglich war, eigene Studien durchzufiihren,
werden im Wesentlichen die vier folgenden Datenquellen fiir die Darstellung aufbereitet:

*+ Zundchst werden relevante Dokumente wie Bundestagsdrucksachen, Hochschulge-
setze, Forderbekanntmachungen und Forderberichte analysiert.

* Ein groRer Teil der Angaben stammt aus der amtlichen Hochschulstatistik des Statis-
tischen Bundesamtes; fiir ausgewahlte Fragestellungen wurden hier Sonderauswer-
tungen angefordert.

+ Ergdnzend werden Daten aus der allgemeinen Bevdlkerungsstatistik und hier insbe-
sondere aus dem Mikrozensus ausgewertet.

+ Aktuelle und laufende Studien zum wissenschaftlichen Nachwuchs werden zur An-
zahl der Promovierenden (A3.2.1), der Betreuungssituation (A3.2.2), der Fluktuation
im universitdren Mittelbau (A3.2.3), zu geschlechterspezifischen Differenzen im Kar-
riereverlauf (A3.2.4) und vor allem fiir die Analyse der Beschaftigungsbedingungen
Promovierter (B1.3) beriicksichtigt.

Die vorhandenen Daten und die Anlage der jeweils zugrunde liegenden Studien setzen
der Darstellung einer themenorientierten Verlaufsperspektive allerdings enge Grenzen. Die
forschungsleitenden Fragestellungen, analysierten Gruppen und gewahlten Zeitabschnitte
konnten nicht immer in das Gesamtkonzept dieses Berichts eingepasst werden, da be-
stimmte Aspekte der oben genannten Themenfelder vielfach noch kaum oder gar nicht
untersucht wurden. Dies fiihrt zwangslaufig zu Liicken und Briichen in der Darstellung,
die ohne weitere Datenerhebungen nicht geschlossen werden konnen.

Da es sich um einen Bundesbericht handelt, konzentrieren sich die Ausfiihrungen
auf die Entwicklungen auf Bundesebene. Die Perspektive einzelner Hochschulen sowie
die spezifische Situation der Lander kdnnen nur in Einzelfdllen beriicksichtigt werden.
Insbesondere die umfangreiche Nachwuchsforderung der Lander und die Perspektiven
der zahlreichen Interessengruppen zum wissenschaftlichen Nachwuchs werden nicht
erneut dokumentiert. Neu aufgenommen wurde dagegen eine Analyse der personal-
rechtlichen Regelungen in den Landeshochschulgesetzen (LHG), bei denen der Gestal-
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tungsspielraum der Lander durch die Foderalismusreform deutlich gewachsen ist (A1.2).
Bereits im ,,Bundesbericht zur Férderung des Wissenschaftlichen Nachwuchses (BuWiN“
(2008) wurde das deutsche Fordersystem vergleichend in einen internationalen Kontext
gestellt. Da hier nur wenige strukturelle Veranderungen zu verzeichnen sind, wird auf
einen erneuten umfassenden Vergleich verzichtet und nur punktuell auf internationale
Entwicklungen verwiesen. Allerdings wird eine international vergleichende Definition des
Post-doc-Begriffs vorgenommen, um sowohl die Vielfalt zu verdeutlichen als auch Ansatze
fuir eine begriffliche Abgrenzung aufzuzeigen (A1.3). Aktuelle Entwicklungen der europa-
ischen Forderpolitik werden in diesem Bericht ausfiihrlicher dargestellt, als dies im Jahr
2008 moglich war (A2.1). Dafiir ist aber die Darstellung der Férderung durch Bund bzw. in
Bund-Lander-Kooperation sowie der Forschungseinrichtungen und Férderorganisationen
gestrafft und vor allem hinsichtlich der oben genannten Leitthemen aufbereitet worden
(A2.2 und A2.3).Beides kann im begrenzten Rahmen dieses Berichts nicht erschépfend
dargestellt werden.

Datenschluss war grundsatzlich der 31.12.2011; spéter verfligbare Daten konnten nur
noch in ausgewahlten Kapiteln (wie etwa zur politischen Debatte) oder einzelnen Sonder-
auswertungen (A3.2) beriicksichtigt werden. Da der Schwerpunkt des Berichts auf aktuellen
Entwicklungen liegt, wurden statistische Daten in der Regel vom Jahr 2000 bis 2010 doku-
mentiert. Dies war fiir die amtliche Statistik das letzte zum Datenschluss verfiigbare Jahr.
Im Einzelfall wird in FuRnoten auf Daten aus dem Jahr 2011 und auf aktuelle Publikationen
verwiesen, die zwar nicht mehr in die Auswertung einbezogen werden konnten, aber fiir
die Weiterfiihrung der Diskussion von Interesse sind.

Perspektiven und Forschungsbedarf

Fir die zukiinftige Berichterstattung hat das BMBF eine auf drei Sdulen ruhende Strategie
entwickelt: Im Rahmen einer Datengewinnungsstrategie wird gegenwartig gepriift, ob
es langfristig moglich ist, Promovierende statistisch genauer zu erfassen und damit eine
sichere Datenbasis fiir alle Analysen zum wissenschaftlichen Nachwuchs zu schaffen.
Zugleich wurde eine Forderbekanntmachung verdffentlicht, die weitere Forschung zum
wissenschaftlichen Nachwuchs ermdglichen wird. Fiir die Entwicklung theoriegeleiteter
Indikatoren zum wissenschaftlichen Nachwuchs hat im Herbst 2012 eine Arbeitsgruppe
unter Federfiihrung des Statistischen Bundesamts die Arbeit aufgenommen (C). Damit
wird eine langfristige Berichterstattung zum wissenschaftlichen Nachwuchs vorbereitet,
die auch eine klarere Definition des Nachwuchsbegriffs und eine sorgfiltige Beschreibung
der Uberginge individueller Bildungsverliufe leisten wird. Der hier vorliegende Bericht
dokumentiert in Teil C auBerdem die derzeit sichtbaren Forschungsliicken.

Insgesamt wird das wissenschaftliche Qualifizierungssystem zwar problemorientiert
beschrieben, doch werden weder politische Konzepte und Forderprogramme evaluiert
noch Empfehlungen gegeben.Die Bewertung der hier vorgestellten Befunde bleibt ebenso
wie die Entwicklung von Losungsstrategien der wissenschaftlichen und hochschulpoliti-
schen Diskussion vorbehalten.
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Wichtige Ergebnisse im Uberblick

A1 Hochschulpolitik und -recht

Wissenschaftlicher Nachwuchs in der politischen Debatte

- Offentliches Interesse an wissenschaftlichem Nachwuchs wichst: Mit der zunehmenden
Bedeutung von wissensbasierten Tatigkeiten riicken die Produktion dieses Wissens
und der wissenschaftliche Nachwuchs in den Fokus der politischen Debatten. Seit der
Vorlage des ,,Bundesberichts zur Forderung des Wissenschaftlichen Nachwuchses 2008“
(BuWiN) stand die Qualifizierung von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern wie-
derholt im Bundestag auf der Tagesordnung; zahlreiche Wissenschaftsorganisationen,
Interessenvertretungen und Gremien haben sich mit Analysen zur Situation des wissen-
schaftlichen Nachwuchses und Vorschlagen zur Verbesserung der Qualifizierungswege,
Beschaftigungsbedingungen und Karriereperspektiven an der Debatte beteiligt.

+ Verschiebung des Themenschwerpunktes auf Phase nach der Promotion: Zu Beginn des
Jahrtausends wurde vor allem die Situation von Promovierenden thematisiert, wobei
das besondere Interesse der Entwicklung und dem Ausbau strukturierter Doktoranden-
programme galt. Inzwischen ist die Phase nach der Promotion in den Vordergrund der
offentlichen Diskussion geriickt. Es wird zunehmend Aufschluss liber die beruflichen
Perspektiven promovierter Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler innerhalb von
Hochschulen und Forschungseinrichtungen erwartet.

* Rolle des Bundes verdndert sich: AngestoRen durch die Foderalismusreform 2006 stellt
sich die Frage nach der Rolle des Bundes fiir die Forderung des wissenschaftlichen Nach-
wuchses neu. Der Bund hat gemeinsam mit den Bundeslandern im Rahmen der Pro-
grammfdrderung wichtige Akzente fiir die Nachwuchsférderung gesetzt, unter anderem
durch die Exzellenzinitiative und das Professorinnenprogramm. Insbesondere vonseiten
der Hochschulen wird angesichts des wachsenden internationalen Wettbewerbs eine
starkere Unterstiitzung durch den Bund und damit einhergehend eine Lockerung des
seit 2006 geltenden Kooperationsverbotes zwischen Bund und Landern angeregt.

Hochschulpolitische Leitthemen

« Frage nach der Leistungsfahigkeit des wissenschaftlichen Qualifizierungssystems bestimmt
den Grundtenor der hochschulpolitischen Debatte: Ausgangspunkt der politischen Debatte
ist die Bedeutung des wissenschaftlichen Nachwuchses fiir das Hochschulsystem sowie
fiir die wirtschaftliche und gesellschaftliche Entwicklung Deutschlands insgesamt.

+ Sorge um die Attraktivitdt des wissenschaftlichen Berufsweges wachst: Gerade vor diesem
Hintergrund ist die Debatte von der Sorge gepragt, das deutsche System der wissen-
schaftlichen Qualifizierung kdnnte aufgrund langerer Phasen beruflicher Unsicherheit,
des hohen Befristungsanteils der Beschaftigungsverhaltnisse und der im Vergleich mit
anderen (forschungsnahen) Berufsfeldern fiir Hochqualifizierte niedrigeren Bezahlung
fiir exzellente Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler nicht attraktiv genug sein.

+ Durchlassigkeit des Qualifizierungssystems dient Zukunftsfahigkeit: Eng verkniipft mit der
Frage der Attraktivitat wird das Verhaltnis von Wettbewerb und Kontinuitat innerhalb des
Qualifizierungssystems diskutiert. Uber Wettbewerb sollen Leistungsanreize gesetzt und
die Gewinnung hervorragender Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler
gefordert werden. Gleichzeitig ist die Deckung des Bedarfs an hochqualifiziertem wis-
senschaftlichen Personal mit der Er6ffnung langerfristiger beruflicher Perspektiven in
der Wissenschaft verkniipft. Angesichts der Tatsache, dass gerade die in Deutschland
Ubliche Promotion nicht nur fiir eine Karriere im Bereich der academia im engeren
Sinne qualifiziert, sondern auch fiir eine Vielzahl von Berufen in Verwaltung, Wirtschaft
und Gesellschaft, besteht eine zentrale Herausforderung darin, die wissenschaftliche
Qualifizierung auch fiir Berufe in Wirtschaft und Verwaltung anschlussfahig zu machen.
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+ Chancengerechtigkeit ist noch nicht verwirklicht: Trotz zahlreicher Forderprogramme und
messbarer Erfolge fiir Wissenschaftlerinnen sind immer noch deutliche Geschlechterdif-
ferenzen im wissenschaftlichen Qualifizierungs- und Karriereverlauf zu erkennen. Bisher
nicht hinreichend im Fokus 6ffentlicher Aufmerksamkeit stehen weitere Aspekte von
Chancengerechtigkeit wie regionale, soziale und ethnische Herkunft, kultureller oder
religioser Hintergrund sowie familidre Belastungen, Krankheiten oder Behinderungen,
die die Berufsperspektiven auf dem akademischen Arbeitsmarkt nach wie vor beein-
flussen.

+ Deutschland steht im internationalen Wettbewerb: Der internationale Vergleich stellt den
Referenzrahmen fiir eine erfolgreiche Nachwuchspolitik dar. Ziel sollte sein, die Mobilitat
des wissenschaftlichen Nachwuchses bestmoglich zu férdern und Deutschland fiir hoch
qualifizierte Nachwuchswissenschaftler aus dem Ausland so attraktiv wie maglich zu
gestalten.

* Qualitatssicherung verzeichnet Bedeutungszuwachs: Einen relativ neuen Aspekt der hoch-
schulpolitischen Debatte stellt das Thema Qualitdtssicherung dar. Dabei geht es zum
einen um die Frage, ob das wissenschaftliche Qualifizierungssystem (einschlieRlich
der vielfaltigen Férderprogramme) so gestaltet ist, dass wissenschaftliche Leistungen
von moglichst hoher Qualitdt erbracht werden kénnen. Zum anderen wird nach den
Standards guter wissenschaftlicher Arbeit und der Gewdhrleistung ihrer Einhaltung
gefragt.Im Hinblick auf die Attraktivitdt des deutschen Qualifizierungssystems fiir Nach-
wuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler aus dem In- und Ausland wird der
Entwicklung und Anwendung transparenter und verbindlicher Qualitdts- und Verfah-
rensstandards fiir Promotionen und sonstige wissenschaftliche Leistungen zunehmend
Bedeutung beigemessen.

Personalstruktur in Landeshochschulgesetzen

+ Bundesldnder haben durch die Foderalismusreform Gestaltungsspielraum gewonnen: Ein
wesentliches Ergebnis der Foderalismusreform im Jahr 2006 war die VergroRerung
des Gestaltungsspielraums der Lander bei den gesetzlichen Bestimmungen zur Per-
sonalstruktur an den Hochschulen. Die Linder haben diesen Spielraum zur Uberarbei-
tung der personalrechtlichen Regelungen genutzt. Es wurden dabei relativ dhnliche
Entscheidungen getroffen, sodass es zwar zu einer gewissen Ausdifferenzierung der
Personalkategorien und des zugehdorigen Aufgabenspektrums gekommen ist, nicht aber
zu grundsatzlichen Unterschieden der rechtlichen Festlegungen zum Hochschulpersonal
im Landervergleich.

« Grundstruktur des wissenschaftlichen Personals bleibt zweigeteilt: Alle Linder haben die
Unterscheidung zwischen der Gruppe der selbststandig forschenden und lehrenden Pro-
fessorenschaft einerseits und der Gruppe der weisungsgebundenen wissenschaftlichen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter andererseits im Prinzip beibehalten. Abweichungen
werden tber Kann-Bestimmungen ermoglicht.

* Trennung zwischen einem Tatigkeitsschwerpunkt in Lehre oder Forschung gewinnt an Be-
deutung: In neun Landeshochschulgesetzen (LHG) sind neben den traditionell auf Lehre
ausgerichteten Personalkategorien weitere (neue) Personalkategorien verankert, die sich
ausschlielllich oder iiberwiegend auf die Wahrnehmung von Aufgaben in der Lehre
beziehen. In zehn Bundeslandern werden Personalkategorien mit dem Schwerpunkt
Forschung in den LHG ausgewiesen.
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Berufungsregelungen

Juniorprofessur hat sich als Nachweis der Berufungsfahigkeit durchgesetzt: In allen Lan-
deshochschulgesetzen, die detaillierte Aussagen zu Berufungsvoraussetzungen treffen,
ist die Juniorprofessur als gleichwertig neben der Habilitation ausgewiesen. Voraus-
setzung fiir die Berufung auf eine Juniorprofessur sind in der Regel die pddagogische
Eignung, die besondere Befahigung zum wissenschaftlichen Arbeiten und eine hervor-
ragende Promotion.

Tenure-Track ist bisher kaum in Hochschulgesetzen verankert: Juniorprofessorinnen und
-professoren kdnnen in der Regel an der eigenen Hochschule auf eine Professur berufen
werden, wenn sie nach ihrer Promotion die Hochschule gewechselt oder mindestens
zwei Jahre an einer anderen Hochschule gearbeitet haben. In drei Bundeslandern wird
bei positiver Bewertung die anschlieende Berufung auf eine unbefristete Professur in
Aussicht gestellt (Tenure-Track-Option).

Berufungsrecht weitgehend an die Hochschulen iibertragen: Das Recht zur Berufung von
Professorinnen und Professoren wurde in zehn Bundeslandern vollstdndig an die Hoch-
schulen tibertragen. In drei Bundeslandern sieht das Landeshochschulgesetz die Zustim-
mung und in drei Landern die Berufung durch das zustandige Ministerium vor.

A2 Entwicklungen und Trends in der Forderpraxis

Charakter des wissenschaftlichen Qualifizierungssystems und Farderprofil

Qualifizierungssystem fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs zeichnet sich durch Offen-
heit und Vielfalt aus: Zu den Starken des Systems wissenschaftlicher Qualifizierung in
Deutschland zdhlen insbesondere in der Promotionsphase die Offenheit des Zugangs
und die weitgehende Unabhangigkeit der Karrierechancen vom konkreten Qualifizie-
rungsweg. Fuir einen erfolgreichen Abschluss ist es formal ohne Bedeutung, wie man
sich wahrend der Qualifizierung finanziert, welche berufliche Tatigkeit ausgeiibt wird
oder wie lange die Qualifizierungsphase dauert. Grundsatzlich sind auch Fachhoch-
schulabsolventinnen und -absolventen zur Promotion an einer Universitat berechtigt.
Das System toleriert zudem Unterbrechungen sowie Wiedereinstieg und nimmt keine
Altersbegrenzung vor. Entscheidend sind letztlich nur die Annahme der Dissertation an
einer Hochschule mit Promotionsrecht und ein positives Votum der Gutachterinnen und
Gutachter.

Promotionsphase und Post-doc-Phase weisen ein spezifisches Forderprofil auf: Deutschland
verfligt Giber ein ausdifferenziertes Qualifizierungssystem, das mit einer Vielzahl institu-
tioneller Formen und Fordermoglichkeiten der Eigenstandigkeit und Unterschiedlichkeit
von Promotions- und Post-doc-Phase mit jeweils spezifischen Anforderungen an den
wissenschaftlichen Nachwuchs Rechnung trégt. Die Gewichtung der verschiedenen
Qualifizierungswege und das Spektrum der Unterstiitzungsangebote variieren in Ab-
hangigkeit von der Facherkultur und der Qualifizierungsphase. Die Hauptverantwortung
fur die wissenschaftliche Qualifizierung tragen die Universitaten und gleichgestellte
Hochschulen mit Promotionsrecht. Sie werden in ihren Bemiihungen durch die Nach-
wuchsforderung von Bund und Léndern, Forschungseinrichtungen und Forderorgani-
sationen unterstiitzt, zu deren Anliegen es zahlt, hochschulpolitisch gewollte Entwick-
lungen (zum Beispiel Chancengerechtigkeit, Internationalisierung) gezielt zu fordern,
einen Beitrag zur finanziellen Absicherung und Verbesserung der Rahmenbedingungen
wissenschaftlicher Qualifizierung zu leisten sowie die Anerkennung und Honorierung
Uberdurchschnittlicher Leistungen zu ermdglichen.
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Ziele und Rahmenbedingungen der Forderung

« Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses als Querschnittsaufgabe des Bundes und der
Lander: Die Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses ist als Querschnittsaufgabe
Gegenstand zahlreicher hochschulpolitischer MaRnahmen im Rahmen eines differen-
zierten Fordersystems, mit dessen finanzieller Ausgestaltung die Bundesregierung und
die Lander Hochschulen und auReruniversitare Forschungseinrichtungen im wachsen-
den internationalen Wettbewerb um qualifizierte Nachwuchswissenschaftlerinnen und
-wissenschaftler unterstiitzen und zugleich eine Antwort auf den wachsenden Bedarf
an wissenschaftlich ausgebildeten Fachkrdften und steigende Studierendenzahlen in
Deutschland geben wollen.

+ Veranderte Forderlandschaft durch Foderalismusreform: Der Bund engagiert sich fiir die
Nachwuchsentwicklung gemaR der in Artikel 91b des Grundgesetzes im Zuge der Fo-
deralismusreform neu formulierten Gemeinschaftsaufgabe von Bund und Landern,
Wissenschaft und Forschung zu fordern. Die Forderung erfolgt vorrangig eingebettet
in programm- und projektférmige, zeitlich befristete Sonderfinanzierungen, insbeson-
dere im Rahmen der Fortfiihrung und Erweiterung der drei zentralen Bund-Lander-
Programme (Hochschulpakt, Exzellenzinitiative, Pakt fiir Forschung und Innovation).
Aulerdem kann der Bund aufgrund anderer verfassungsrechtlicher Zustandigkeiten
auch Vorhaben allein finanzieren. So fordert er unter anderem eigenstandig den Deut-
schen Akademischen Austauschdienst (DAAD), die Alexander von Humboldt-Stiftung
(AvH) sowie im Hochschulbereich die Begabtenforderwerke, die ihrerseits zur Férderung
des wissenschaftlichen Nachwuchses durch Stipendien und andere Instrumente der
personengebundenen Forderung beitragen.

Forderung durch Bund und Lander

+ Bund unterstiitzt die Internationalisierung der wissenschaftlichen Qualifizierung: Einge-
bunden in die Forschungs- und Technologiepolitik der EU nimmt Deutschland aktiv
an der Gestaltung des Europdischen Hochschulraums (EHR) und des Europaischen
Forschungsraums (EFR) teil. Im Interesse der Wettbewerbsfahigkeit und der Starkung
internationaler Mobilitdt und Kooperation in der Wissenschaft unterstiitzt der Bund die
Partizipation von Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern aus Deutsch-
land an den breit gefacherten Forschungsprogrammen und FérdermaRnahmen der EU
durch Informationsbereitstellung, Beratungsangebote und Kontaktstellen.

« Einrichtungen des Bundes mit Ressortforschungsaufgaben leisten einen wichtigen Beitrag
zur Nachwuchsforderung: Zu diesen zdhlen 40 Bundeseinrichtungen mit FuE-Aufgaben
sowie weitere sechs auBeruniversitare FUE-Einrichtungen, mit denen in kontinuierlicher
Zusammenarbeit Fragestellungen der Ressortforschung bearbeitet werden. Die Einrich-
tungen leisten eine forschungsbasierte, praxisnahe Politikberatung im Tatigkeitsfeld
des fachlich zustandigen Ministeriums. Unter Berlicksichtigung der Empfehlungen des
Wissenschaftsrates hat die Bundesregierung Vorstellungen zur Weiterentwicklung der
Einrichtungen mit Ressortforschungsaufgaben erarbeitet, die einen Ausbau der Nach-
wuchsforderung im Rahmen eines modernen Personalmanagements einschlieRen.

+ Lander setzen auf Kombination von Hochschulautonomie und staatlichen Forderprogram-
men: Im Zuge der Starkung der Hochschulautonomie findet vonseiten der Lander eine
zunehmende Verlagerung der Nachwuchsforderung in den Verantwortungsbereich der
Hochschulen statt. Nachwuchsforderung ist Gegenstand der Hochschulsteuerung tiber
Zielvereinbarungen und leistungsorientierte Mittelverteilung. Neben den Angeboten
im Rahmen der Bund-Lander-Forderung unterhalten die Lander weiterhin landesspe-
zifische Forderprogramme fiir die Promotionsphase (zum Beispiel Landesstipendien,
Forderung strukturierter Promotionen) und die Post-doc-Phase (zum Beispiel Junior-
professuren, Nachwuchsgruppen, Preise, Sachmittel).
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Qualifizierungswege und Forderpraxis in der Promotionsphase

« Beschaftigungsverhiltnis an der Hochschule bleibt Hauptweg zur Promotion: Die weit tiber
den Eigenbedarf der Hochschulen hinausgehende wissenschaftliche Qualifizierung von
Doktorandinnen und Doktoranden erfolgt mehrheitlich im Beschaftigungsverhaltnis an
Hochschulen (mit Promotionsrecht) auf grund- oder drittmittelfinanzierten Stellen und
eingebunden in gréRere Forschungsvorhaben.Nach Hochrechnungen des Statistischen
Bundesamtes gehen fast zwei Drittel der rund 200.000 Doktorandinnen und Dokto-
randen diesen traditionellen Weg. Knapp ein Fiinftel ist an einer auleruniversitaren
Forschungseinrichtung oder bei einem sonstigen Arbeitgeber beschaftigt.

+ Forderung strukturierter Promotion durch Graduiertenkollegs und -schulen: Ein Viertel der
Promovierenden wird durch 6ffentliche Mittel der Promotionsforderung unterstiitzt. An
der Spitze steht die DFG, mit einigem Abstand gefolgt von Férderprogrammen der Wissen-
schaftsministerien der Lander, der Begabtenforderwerke, der Stiftungen und des DAAD.
Strukturierte Promotionsangebote, das heilst die Forderung im Rahmen von Graduierten-
kollegs und Graduiertenschulen,welche von der DFG, den auBeruniversitdren Forschungs-
einrichtungen oder anderen Tragern finanziert werden, haben an Bedeutung gewonnen.

+ Vielfaltige Promotionsforderung in Eigeninitiative der Hochschulen: Rund zwei Drittel der
Hochschulen haben Dachstrukturen im Sinne einer tibergeordneten Organisationsein-
heit fiir die Doktorandenausbildung etabliert, die nicht durch Drittmittel finanziert oder
unterstiitzt werden. Das Ziel dieser Dachstrukturen besteht in der Vermittlung tber-
fachlicher Kompetenzen und Soft Skills sowie der Unterstiitzung, Beratung und Vernet-
zung der Doktorandinnen und Doktoranden. Zudem bieten rund zwei Drittel der Hoch-
schulen eigenfinanzierte Programme der strukturierten Doktorandenausbildung an.

Qualifizierungswege und Forderpraxis in der Post-doc-Phase

* Post-doc-Phase zielt vorrangig auf Berufungsfahigkeit fiir Universitdtsprofessur: Inhalt
und Grenzen der Post-doc-Phase exakt zu bestimmen fallt schwer. Unstrittig ist eine
erfolgreich abgeschlossene Promotion als Zugangsvoraussetzung. Was folgt, ist eine
Orientierungsphase, die im Fall der Entscheidung fiir eine universitare Karriere in eine
Phase der Qualifizierung fiir eine Professur einmiindet. Die inhaltliche und zeitliche
Ausgestaltung dieses Abschnitts, in dem der Qualifizierungsaspekt zunehmend durch
eigenstandige wissenschaftliche Tatigkeit abgelost wird, zeichnet sich durch Vielge-
staltigkeit aus. Im Zentrum steht die Erlangung der Berufungsfahigkeit. Der Nachweis
der geforderten zusétzlichen wissenschaftlichen Leistung kann auf verschiedene Art
erbracht werden. Die Landeshochschulgesetze (LHG) sehen in der Regel wahlweise eine
Habilitation, habilitationsaddquate Leistungen oder eine Juniorprofessur vor. Es kénnen
aber auch Tatigkeiten als wissenschaftliche Mitarbeiterinnen oder Mitarbeiter an einer
Hochschule oder aulReruniversitaren Forschungseinrichtung sowie wissenschaftliche
Tatigkeiten in Wirtschaft, Verwaltung oder einem anderen gesellschaftlichen Bereich
anerkannt werden.

* Nachwuchsgruppenleitung hat sich als neuer Weg der Post-doc-Qualifizierung etabliert: Im
Bereich der Post-doc-Forderung hat sich das Forderinstrument der Nachwuchsgruppen-
leitung zum festen Bestandteil der Forderlandschaft entwickelt. Durch die Nachwuchs-
gruppenleitung soll herausragenden jungen Wissenschaftlerinnen und Wissenschaft-
lern die Maglichkeit gegeben werden, mit einem eigenen Team und entsprechender
Ausstattung selbststandig zu forschen und sich dadurch fiir eine Professur zu qualifizie-
ren. Das Modell wurde als Alternative zum traditionellen Weg der langen Assistentenzeit
und anschlielender Habilitation konzipiert und findet zunehmend Verbreitung. Die Zahl
der selbststandigen Nachwuchsgruppen ist in den vergangenen Jahren stark gestiegen,
insbesondere im Rahmen von DFG- und BMBF-finanzierten Férderprogrammen sowie
an auBeruniversitdren Forschungseinrichtungen.
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+ DFG spielt eine wichtige Rolle bei der Post-doc-Forderung: Die DFG unterstiitzt die wissen-
schaftliche Qualifizierung Promovierter nicht nur Giber die Nachwuchsgruppen, sondern
auch uiber Forschungsstipendien, Heisenberg-Stipendien und Heisenberg-Professuren
sowie im Rahmen von Sonderforschungsbereichen und Graduiertenkollegs. Neben den
genannten Fordermallnahmen finanziert sie in erheblichem Umfang ,Eigene Stellen”
im Rahmen der lblichen Sachbeihilfe, des so genannten ,Normalverfahrens® Dariiber
hinaus haben verschiedene Forschungseinrichtungen und Férderorganisationen in den
vergangenen Jahren thematisch ausgerichtete Programme fiir Post-docs aufgelegt oder
fordern fachiibergreifende Netzwerke sowie Programme zur Entwicklung von Kompe-
tenzen in den Bereichen Management und Fiihrung.

A3 Umfang, Struktur und Verlauf wissenschaftlicher Qualifizierung

Promotion

+ Anzahl der Promotionen relativ stabil: Im Zeitraum von 2000 bis 2010 bewegte sich die
Anzahl der Promotionen mit einer Schwankungsbreite von plus/minus 1.500 um einen
Durchschnittswert von 24.500. Im Jahr 2010 wurden 25.600 Promotionen erfolgreich
abgeschlossen.

« Verschiebung der fachlichen Struktur der Promotionen: Wahrend in der Vergangenheit die
Promotionen in der Fichergruppe Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften anteilig
an erster Stelle standen, nimmt 2010 die Fachergruppe Mathematik/Naturwissenschaf-
ten (32%) die Spitzenposition ein.

+ Promotionsquote bleibt auf hohem Niveau: Die Promotionsquote (Drei-Jahres-Durch-
schnitte Promotionen 2008-2010 bezogen auf ausgewadhlte Hochschulabschliisse
2003-2005) entspricht mit 19% dem fiir die entsprechenden Zeitraume jeweils fiinf
Jahre zuriickliegend berechneten Wert. Bleibt die Fachergruppe Humanmedizin/Ge-
sundheitswissenschaften aufgrund des besonderen Charakters der Promotion in der
Medizin unberiicksichtigt, zeigt sich ein leichter Anstieg der Promotionsquote um einen
Prozentpunkt auf 15%. Deutschland zeichnet sich im internationalen Vergleich durch eine
tberdurchschnittliche Promotionsquote aus. Auch die Anzahl der Promotionen je 1.000
der Bevolkerung im Alter von 25 bis 34 Jahren lag 2010 in Deutschland mit 2,7 liber dem
EU-27-Durchschnitt von 1,5. Der Vorsprung Deutschlands hat sich im Vergleich zu 2005
etwas erhdht.

« Alter zum Zeitpunkt der Promotion variiert im Fachervergleich: Im Durchschnitt wird die
Promotion im Alter von 33 Jahren abgeschlossen.Im Vergleich der Fachergruppen ergibt
sich eine Spannbreite von 31 bis 38 Jahren. Am éltesten sind die Nachwuchswissen-
schaftlerinnen und -wissenschaftler bei Abschluss in den Fachergruppen Kunst, Kunst-
wissenschaft, Sprach- und Kulturwissenschaften, Sport, am jlingsten in Humanmedizin/
Gesundheitswissenschaften und Veterindrmedizin.

+ Gleichbleibende Betreuungsrelation: Die aus der Relation von Promotionen zu Professo-
rinnen und Professoren an Universitdten und gleichgestellten Hochschulen ablesbare
Betreuungsleistung lag in den Jahren 2000, 2005 und 2010 stabil bei 1,2 zu 1. Unter Aus-
klammerung der medizinischen Fachergruppen, die liber eine spezifische Promotionst-
radition verfiigen, hatte 2010 die Fachergruppe Mathematik, Naturwissenschaften (1,3 zu
1) die ungtinstigste Relation zu verzeichnen, die Fachergruppen Sprach- und Kulturwis-
senschaften, Sport (0,5 zu 1) sowie Kunst, Kunstwissenschaft (0,4 zu 1) die glinstigsten.

« Sehr gute Benotung der Regelfall: Uber zwei Drittel der Promotionen wurden 2010 mit
der Note ,sehr gut” (52%) und ,mit Auszeichnung” (16%) bewertet, wobei der Anteil
im Vergleich zu 2000 um 6 Prozentpunkte gestiegen ist. Die Anteile der Promotionen
in den beiden hdchsten Notenkategorien liegen in den Fachergruppen Mathematik,
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Naturwissenschaften, Ingenieurwissenschaften sowie Sprach- und Kulturwissenschaf-
ten Gber dem Durchschnitt. Unterdurchschnittlich fallt der Anteil in Humanmedizin/
Gesundheitswissenschaften und Veterindarmedizin aus. An letzter Stelle liegen Agrar-,
Forst- und Ernahrungswissenschaften.

Habilitation

Anzahl der Habilitationen riickldufig: Im Durchschnitt der Jahre 2000-2010 wurden jahr-
lich rund 2.000 Habilitationen abgeschlossen. Seit 2004 entwickelt sich die Anzahl riick-
ldufig. 2010 wurden rund 1.750 Habilitationen registriert. Abweichend vom Trend waren
in den Fachergruppen Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften absolute Zuwachse
zu verzeichnen. Inzwischen erfolgt jede zweite Habilitation im medizinischen Bereich.
Sinkende Habilitationsquote: Die Habilitationsquote (Drei-Jahres-Durchschnitte Habi-
litationen 2008—2010 bezogen auf Promotionen 2003-2005) liegt bei 7%. Sie hat sich
gegeniiber den vergleichbaren Berechnungszeitraumen fiinf Jahre zuvor um zwei Pro-
zentpunkte verringert. Die hochsten Habilitationsquoten weisen die Fachergruppen
Sprach- und Kulturwissenschaften (13%) und Humanmedizin/Gesundheitswissenschaf-
ten (11%) auf, die geringsten die Fachergruppen Ingenieurwissenschaften und Veterinar-
medizin (je 3%).

Habilitation erfolgt nach wie vor zu Beginn des fiinften Lebensjahrzehnts: Zum Zeitpunkt
der Habilitation liegt das Durchschnittsalter 2010 mit 40,8 Jahren wie schon in den
Vorjahren jenseits der 40. Es zeichnet sich eine leicht steigende Tendenz ab. Ausschlag-
gebend fiir das Durchschnittsalter insgesamt sind die Fachergruppen Mathematik, Na-
turwissenschaften, Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften sowie insbesondere
Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften (mit jeweils rund 40 Jahren).

Die Mehrheit habilitiert im Beschaftigungsverhiltnis an der Hochschule: Seit vielen Jahren
nahezu unverdandert stehen mehr als zwei von drei Nachwuchswissenschaftlerinnen
und -wissenschaftlern zum Zeitpunkt der Habilitation in einem Beschaftigungsverhalt-
nis an einer Hochschule, und zwar fast ausnahmslos im Mitarbeiterstatus.

Erweitertes Spektrum der Wege zur Berufungsfahigkeit: Auf drei Habilitationen kommt
rein rechnerisch im Durchschnitt eine Emeritierung einer Professorin/eines Professors
an der Universitat. Bei der Abschatzung der Berufungschancen ist zu beriicksichtigen,
dass sich in den vergangenen Jahren neben der traditionellen Habilitation neue Wege
der wissenschaftlichen Qualifizierung von Post-docs etabliert haben (zum Beispiel Ju-
niorprofessur, Nachwuchsgruppenleitung) und dass tiber die Landeshochschulgesetze
eine Offnung fiir vielfiltige Formen des Nachweises der Berufungsfihigkeit erfolgt ist.

Juniorprofessur

Steigende Anzahl von Juniorprofessorinnen und -professoren: Seit Einfiihrung der Junior-
professurim Jahr2002 zeigt sich ein rascher Anstieg der Anzahl der Juniorprofessorinnen
und -professoren innerhalb der Laufzeit der Bundesférderung bis 2006, gefolgt von einer
kurzen Phase der Verlangsamung und einem erneuten Aufschwung ab 2008. Trotzdem
bleibt die Anzahl mit rund 1.230 Juniorprofessorinnen und -professoren 2010 hinter den
urspriinglichen Erwartungen zurtick.

Juniorprofessorinnen und -professoren konzentrieren sich auf drei Fichergruppen: Die Ju-
niorprofessorinnen und -professoren verteilten sich 2010 schwerpunktmaRig auf die
Fachergruppen Mathematik, Naturwissenschaften (30%), Sprach- und Kulturwissen-
schaften (26%) sowie Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften (22%). Die Facher-
struktur weicht deutlich von der Facherstruktur der Habilitationen ab.

Juniorprofessur tragt zum Gleichstellungsfortschritt bei: Das Geschlechterverhaltnis von
Frauen zu Mannern lag 2010 bei 38 zu 62%. Damit wird der Frauenanteil bei Habilitatio-
nen (25%) deutlich Gibertroffen. Innerhalb der Fachergruppen Kunst, Kunstwissenschaft
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und Sprach- und Kulturwissenschaften, Sport fallt der Anteil der Juniorprofessorinnen
mit 58 bzw. 53% am hochsten aus. In allen anderen Fachergruppen sind Manner starker
vertreten als Frauen.

Juniorprofessur ermaglicht friihzeitige Selbststandigkeit in Forschung und Lehre: Das Durch-
schnittsalter zum Zeitpunkt der Neuberufung auf eine Juniorprofessur lag sowohl 2005
als auch 2010 bei 35 Jahren. Am jiingsten sind die neu berufenen Juniorprofessorinnen
und -professoren durchschnittlich in der Fachergruppe Mathematik, Naturwissenschaf-
ten (2010 34 Jahre), am &ltesten in den Fachergruppen Humanmedizin/Gesundheitswis-
senschaften (37 Jahre) sowie Kunst, Kunstwissenschaft (41 Jahre).

Altersbedingter Ersatzbedarf und Neuberufungen

Keine Emeritierungswelle im laufenden Jahrzehnt: Bis 2020 werden an deutschen Universi-
taten und Kunsthochschulen voraussichtlich rund 6.600 Professorinnen und Professoren
(auf Dauer) altersbedingt ausscheiden. Bezogen auf den Bestand an Professorinnen
und Professoren 2010 entsprache dies einer Emeritierungsquote von insgesamt mehr
als einem Drittel (36%) im Zeitraum 2011 bis 2020. Es handelt sich um einen relativ
kontinuierlich verlaufenden Prozess, eine Emeritierungswelle ist nicht zu erwarten.

GroBenordnung der Neuberufungen entspricht altersbedingtem Ausscheiden: Im Durch-
schnitt der Jahre 2000-2010 erfolgten jahrlich rund 630 Neuberufungen auf Professuren
an Universitaten (ohne Juniorprofessuren); 2010 waren es rund 650. Etwa jede vierte
Neuberufung ging an eine Frau (27%). lhre Anzahl hat sich im Vergleich zum Jahr 2000
um fast zwei Drittel erhdht. Das Durchschnittsalter zum Zeitpunkt der Neuberufung 2010
lag bei der W3-Professur mit rund 42 Jahren um ein Jahr hdher als bei der W2-Professur.

Personalstruktur und Beschaftigungsverhiltnisse

Sinkender Anteil der Professorinnen und Professoren: Die Entwicklung des wissenschaftli-
chen Personals an Universitdten ist durch das Absinken des Anteils der Professorinnen
und Professoren (von 12% 2000 auf 9% 2010), einen anteiligen Zuwachs des nebenberuf-
lichen Personals (von 21 auf 25%) und einen relativ gleichbleibenden Anteil des haupt-
beruflichen wissenschaftlichen Personals unterhalb der Professur (67 beziehungsweise
66%) gekennzeichnet.

Personalstruktur an deutschen Universitdten weist Besonderheiten auf: Im internationalen
Vergleich fallt auf, dass der Anteil der Senior-Staff-Ebene (dauerhaft beschéftigte, selbst-
standig Lehrende und Forschende) an Universitdten in Deutschland ungewdhnlich klein
ausfallt. Wenn man des Weiteren zwischen einer Junior-Staff-Ebene (hauptamtlich und
selbststdndig Lehrende und Forschende unterhalb der Professur) und einer Assistant-
Staff-Ebene (weisungsgebundenes Lehr- und Forschungspersonal) unterscheidet, wird
erkennbar, dass Erstere in Deutschland fast vollig fehlt. Anders als in Frankreich, England
und den USA ist die Uberwiegende Mehrheit der Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftler an deutschen Universitaten weisungsgebunden tatig.
Beschaftigungsverhiltnisse an Hochschulen sind pragend fiir die Phase der wissenschaft-
lichen Qualifizierung: Fast zwei Drittel der Promovierenden stehen in einem Beschafti-
gungsverhdltnis an der Hochschule. Der Anteil der Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftler, die bei Abschluss der Habilitation an der Hochschule tatig sind, liegt im Jahr
2010 mit 71% noch hdher.

Bedeutungszuwachs von Befristung und Drittmittelfinanzierung bei wissenschaftlichen Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeitern: Die wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
im Angestelltenverhaltnis bilden mit 86% die grofite Beschaftigtengruppe innerhalb des
hauptberuflichen wissenschaftlichen Personals unterhalb der Professur an Universita-
ten. Fiir diese Beschaftigtengruppe kann anteilig ein Anstieg der Befristung (von 79%
2000 auf 90% in 2010), eine Zunahme an Teilzeitbeschaftigung (von 38 auf 45%) und
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ein Zuwachs an Drittmittelfinanzierung (von 36 auf 43%) konstatiert werden.

* Relativ dhnliche Situation in den meisten Fachergruppen: Der Befristungsanteil liegt 2010
in allen Fachergruppen tiber 80% — mit Spitzenwerten in den Ingenieurwissenschaften
(94%) sowie Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften (95%). In nahezu allen Fi-
chergruppen ist deutlich mehr als die Halfte der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter in Teilzeit beschaftigt. Ausnahmen bilden die Fachergruppen Ingenieur-
wissenschaften und Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften mit Gberwiegender
Vollzeitbeschaftigung. Die héchsten Anteile der Drittmittelfinanzierung mit Werten
liber50% finden sich in den Fachergruppen Ingenieurwissenschaften, Agrar-, Forst- und
Erndhrungswissenschaften sowie Mathematik, Naturwissenschaften.

Chancengerechtigkeit

* Gleichstellungsfortschritt zeichnet sich im Zeitverlauf ab: Zwischen 2000 und 2010 sind die
Frauenanteile in allen untersuchten Stufen der wissenschaftlichen Qualifizierung und
Karriere gestiegen. Das betrifft Promotionen, Habilitationen, wissenschaftliche Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter an Universitaten, Juniorprofessorinnen und Juniorprofessoren,
Universitatsprofessorinnen und -professoren sowie Hochschulleitungen. Dennoch lie-
gen die Anteile durchgangig bei allen Positionen im gesamten Beobachtungszeitraum
zum Teil erheblich unter der 50%-Marke und bleiben damit hinter den Werten von
Hochschulzugang, Studium und Studienabschluss zuriick.

+ Weiterhin sinkender Frauenanteil auf dem Weg zur Professur: Der Frauenanteil an den
Promotionen betragt 2010 44% und an den Habilitationen 25%. Unter den wissenschaftli-
chen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern an Universitdten sind vier von zehn Beschaftig-
ten weiblich (40%). Uber ein Viertel der Neuberufungen (einschlieRlich Juniorprofessur)
an Universitdten und gleichgestellten Hochschulen entfallen auf Frauen (28%). In der
Professorenschaft sind Frauen hier mit knapp einem Fiinftel vertreten (19%). Von den
Positionen der Hochschulleitungen besetzen Frauen ebenfalls ein Fiinftel (20%).

* Frauenanteil in der Forschung bleibt unter EU-Durchschnitt: Im Jahr 2009 stellen Frauen
gut ein Fiinftel des Forschungspersonals (VZA) in Deutschland (21%). Der Frauenanteil
liegt damit unter dem EU-27-Durchschnitt von 30%. Das gilt fiir alle drei Sektoren,
wobei sich der Abstand zwischen 6 und 8 Prozentpunkten bewegt. Anteilig fallt die
Forscherinnenprasenz in Deutschland im Hochschulsektor (32%) am hochsten aus, dicht
gefolgt vom Staatssektor (30%). Der Wirtschaftssektor (13%) weist den geringsten Anteil
an Forscherinnen auf.

Internationalisierung

« Steigende auslandische Prasenz bei Promotionen: Im Jahr 2010 wurden in Deutschland
3.800 Promotionen von Auslanderinnen und Auslandern abgeschlossen. lhr Anteil an
den Promotionen insgesamt hat sich damit im Zeitraum 2000 (7,5%) bis 2010 (14,9%)
verdoppelt. In vier von sechs Féllen handelte es sich um die Promotion von Frauen, die
ihren Anteil kontinuierlich ausbauen konnten.

* Struktur der Promotionen mit ausgepréagten fachlichen und regionalen Schwerpunkten: Die
hdchsten Anteile an Auslanderinnen und Ausldndern an den Promotionen haben die
Fachergruppen Agrar-, Forst- und Erndhrungswissenschaften, Mathematik, Naturwis-
senschaften sowie Ingenieurwissenschaften zu verzeichnen. Fast jede zweite Promotion
von Auslanderinnen und Ausldandern erfolgte in der Fachergruppe Mathematik, Natur-
wissenschaften. Am starksten vertreten ist die Volksrepublik China, gefolgt von Indien,
Italien und der Russischen Foderation.

+ Sinkender Anteil im weiteren wissenschaftlichen Qualifizierungs- und Karriereverlauf: Der
Anteil von Ausldnderinnen und Ausldandern an den wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern an Universitaten und gleichgestellten Hochschulen liegt mit rund 12%
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(2010) etwas unter dem entsprechenden Anteil an den Promotionen. Bei den Habilitatio-
nen (rund 7%) und in der Professorenschaft (rund 8%) fallen die Anteile vergleichsweise
niedrig aus. Die Tendenz ist jedoch steigend.

B Berufsperspektiven und Karriereverlauf nach der Promotion

Berufseinstieg und Erwerbstatigkeit

Promovierte sind gut in den Arbeitsmarkt integriert: Der (iberwiegenden Mehrheit der
Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler gelingt nach der Promotion ein
ziigiger Berufseinstieg. Im Alter von 35 bis 45 Jahren sind Promovierte in allen Facher-
gruppen nahezu vollstdndig erwerbstdtig. Damit nehmen sie hdufiger am Erwerbsleben
teil als vergleichbare Universitdtsabsolventinnen und -absolventen ohne Promotion.
Fast die Halfte der Promovierten ist in der Privatwirtschaft tatig: Fast die Halfte der 35- bis
45-jdhrigen Promovierten ist in der Privatwirtschaft beschéftigt, etwa ein Fiinftel ist
selbststiandig. Die groRte Berufsgruppe bilden Arztinnen und Arzte sowie Apothekerin-
nen und Apotheker (34% der erwerbstatigen Promovierten der Altersgruppe).
Berufseinstieg gelingt iiberwiegend nach Wunsch: Den meisten Nachwuchswissenschaft-
lerinnen und -wissenschaftlern gelingt es, nach der Promotion in dem Sektor beruflich
Full zu fassen, den sie anfanglich angestrebt haben. Von denen allerdings, die urspriing-
lich in der Wissenschaft bleiben wollten, trifft das nur etwa auf die Halfte zu.

Beschiftigungsbedingungen

Uber ein Fiinftel der Promovierten ist befristet beschiftigt: Mit einem Anteil von iiber einem
Fiinftel sind Promovierte in der Altersgruppe zwischen 35 und 45 mehr als doppelt so
haufig befristet beschaftigt wie Nicht-Promovierte ihrer Altersgruppe. Am hochsten fallt
der Anteil befristeter Beschaftigung bei Promovierten dieser Altersgruppe im offentli-
chen Dienst aus.

Promovierte erzielen iiberdurchschnittliches Einkommen: Erwerbstétige Promovierte reali-
sieren im Vergleich zum Durchschnitt der erwerbstatigen Gesamtbevolkerung ein tiber-
durchschnittliches Einkommen. Sie sind wesentlich haufiger in oberen Einkommensklas-
sen prasent. Fast zwei Flinftel der promovierten Beschaftigten in der Altersgruppe 35 bis
45,aber nur ein Fiinftel der vergleichbaren Universitatsabsolventinnen und -absolventen
ohne Promotion weisen ein monatliches Nettoeinkommen von 3.600 Euro und mehr
auf. Der Einkommensvorsprung fallt in den Fachergruppen Rechts-, Wirtschafts- und
Sozialwissenschaften sowie den Ingenieurwissenschaften besonders hoch aus. Bei
Vollzeitbeschaftigung liegt das durchschnittliche Bruttoeinkommen Promovierter an
Hochschulen und auBeruniversitdren Forschungseinrichtungen um rund ein Viertel
unter dem im privaten Sektor erzielten Einkommen.

Zwiespdltige Rendite der Promotion bei Frauen: Frauen sind nach der Promotion hin-
sichtlich zahlreicher Beschaftigungsbedingungen in einer ungiinstigeren Position als
Manner. Das betrifft Vertragsdauer, Vertragsumfang, Gehalt, Berufszufriedenheit und
die Wahrnehmung von Leitungspositionen. Gegeniiber Frauen ohne Promotion sind
sie jedoch im Vorteil.

Subjektiver Nutzen der Promotion

Promovierte sind in der Regel addquat beschaftigt, etwa die Halfte wissenschaftsnah: Etwa
die Halfte der Promovierten ist nach der Promotion zunachst weiterhin wissenschaftlich
oder wissenschaftsnah beschaftigt. Insgesamt fiihlen sich vier von fiinf Promovierten
addquat beschaftigt — das ist ein héherer Anteil als bei Absolventinnen und Absolventen
ohne Promotion.
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Vielfacher Nutzen durch die Promotion: Als intrinsischer Ertrag der Promotion werden
haufig die personliche Weiterbildung und die Arbeit an einem interessanten Thema
genannt, als extrinsischer Nutzen von manchen die Verbesserung der Berufschancen
und die hohere Akzeptanz bei beruflichen Kontakten.

Sieben von zehn Promovierten sind zufrieden mit der beruflichen Situation: Zwei Drittel
der promovierten Frauen und drei Viertel der promovierten Manner sind mit ihrer
beruflichen Situation zufrieden, allerdings nicht zufriedener als Absolventinnen und
Absolventen ohne Promotion. Kritisch gesehen werden vor allem die Aufstiegsmag-
lichkeiten, das Einkommen, die Moglichkeiten im Hinblick auf berufliche Weiterbildung
sowie Work-Life-Balance und darunter speziell die Vereinbarkeit von Familie und Beruf.

Promovierte in der Wirtschaft

Insbesondere Promovierte aus MINT-Fachern sind in der industriellen Forschung tatig: Etwa
ein Zehntel der Promovierten, vor allem Absolventinnen und Absolventen der MINT-
Facher, sind in den Forschungs- und Entwicklungsabteilungen der Industrie tatig. Ihre
Arbeit konzentriert sich vor allem auf Kraftfahrzeug- und Maschinenbau, Produktent-
wicklung, Datenverarbeitung und vergleichbare Bereiche. Forschung anderer Ausrich-
tungen findet in erster Linie an staatlich finanzierten Hochschulen statt.

Promovierte sind als Fiihrungskrafte gefragt: Personalverantwortliche der Privatwirtschaft
schreiben Promovierten hdufig ein hohes MalR an Zielstrebigkeit, Durchhaltevermogen
und Selbstmotivation zu und sehen im Doktortitel einen Reputationsgewinn. Neben
fachlicher Expertise werden von Promovierten im privaten Beschaftigungssektor aus-
gepragte Fiihrungs-, Kommunikations- und Motivationsfahigkeiten erwartet.

Wissenschaftliche Berufswege in Deutschland

Langfristig verlassen die meisten Promovierten die Hochschulen: VVon denen, die an Hoch-
schulen beschéftigt gewesen sind (das sind etwas mehr als die Halfte der Promovieren-
den), verlasst direkt nach der Promotion etwa die Halfte die Hochschulen. Innerhalb der
darauffolgenden fiinf Jahre wandert mindestens ein weiteres Drittel in andere Bereiche
ab; der Prozess des Verlassens der Hochschulen scheint sich im Zeitverlauf kontinuierlich
fortzusetzen.

Hoher Befristungsanteil an Universitdten: In den ersten sechs Jahren nach der Promotion
sind an Universitdten etwa finf von sechs und an auBeruniversitdaren Forschungsein-
richtungen etwa sechs von zehn Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern befristet beschaftigt.
Der Anteil an teilzeitbeschaftigten Promovierten liegt an Universitdten wie an aulReruni-
versitaren Forschungsinstituten bei etwa einem Fiinftel.

Wissenschaftlicher Nachwuchs nimmt Aufgaben in Forschung und Lehre wahr: Promovierte
wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an Universitdten haben durch-
schnittlich ein geringeres Lehrdeputat als Professorinnen und Professoren und verwen-
den mehr Zeit fiir Forschung. Im Durchschnitt sind sie zu mehr als 50% ihrer Arbeitszeit
mit Aufgaben im Bereich der Forschung befasst.

Zufriedenheit Promovierter mit beruflicher Situation an Universititen fillt differenziert aus:
Mit den Tatigkeitsinhalten sind promovierte wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter an Universitaten (sehr) zufrieden, mit der Beschaftigungssituation (Sicher-
heit, Aufstiegsmaglichkeiten, Einkommen) sowie dem Betriebsklima eher unzufrieden.
Promovierte wiinschen mehr Selbststandigkeit und auch mehr Riickmeldung bei der wissen-
schaftlichen Arbeit: Fast die Halfte der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter mit Promotion an Universitdten wiinscht sich sowohl mehr Selbstbestimmung
als auch ein hoheres Mal} an Fiihrung und Riickmeldung.
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Internationaler Vergleich

Hohe Promotionsquote in Deutschland, aber iiberdurchschnittliche Abwanderung Promovier-
ter aus der Wissenschaft: In Deutschland fallt die Promotionsquote — wie schon beschrie-
ben —hoher aus als in der Mehrzahl der anderen europaischen Lander. Mit drei Vierteln
ist der Anteil derer, die nach einer Promotion aulRerhalb der Hochschulen arbeiten, im
internationalen Vergleich hoch. In den meisten Landern verbleiben Promovierte zu
einem grolleren Anteil beruflich in der Wissenschaft.

Befristung als Regelfall und relativ niedriges Einkommen an Hochschulen ist international
eher uniiblich: Fiir viele Lander gilt, dass Promovierte an Hochschulen stabilere Stellen
innehaben als in der Privatwirtschaft, daftir aber in der Privatwirtschaft hohere Ein-
kommen erzielen. In Deutschland sind Promovierte an Hochschulen durchschnittlich
sowohl haufiger befristet tatig als auch einkommensmalig schlechter gestellt als in der
Privatwirtschaft.

C Informationsdefizite und Forschungsdesiderata

Informationsinteresse und Informationsbereitstellung

Steigendes Interesse an systematischer Information iiber das Hochschul- und Wissenschafts-
system: Nicht zuletzt im Zusammenhang mit der Etablierung von outputorientierter
Steuerung und einer Evaluationskultur wéchst der Bedarf an datengestiitzter Empirie
Uber die Starken und Schwachen der Hochschulen und iber Ursachen unterschiedli-
cher Ertrage wissenschaftlicher Qualifizierung, um darauf aufbauend nach besseren
Losungen zu suchen. Strategisches Handeln in Hochschule und Wissenschaft verlangt
verstarkt nach evidenzbasiertem Wissen — fiir Lernende, Lehrende, Forschende und die
politische Administration.

Fortschritte in der Informationsbereitstellung erreicht: Die amtlichen Statistiken sind kom-
plexer und differenzierter geworden. Empirische Forschungsarbeiten zu Hochschule und
Wissenschaft werden in groRerer Zahl durchgefiihrt und sind in Theorie, Methode und
thematischer Breite vielgestaltiger. Staatliche Instanzen, Institutionen der Forschungs-
forderung sowie Organisationen zur Forderung von Studierenden und wissenschaftli-
chem Nachwuchs betonen die Notwendigkeit verbesserter Statistiken und vermehrter
empirischer Studien.

Aktuelle Initiativen des BMBF zur Verbesserung des Informationsstandes: 2011 wurde eine
Expertendiskussion zu neuen Wegen der Datengewinnung im Bereich Promovierende
initiiert, in deren Folge eine Machbarkeitsstudie zur Doktorandenerfassung in Deutsch-
land erstellt wurde. Im darauffolgenden Jahr nahm eine Arbeitsgruppe unter Leitung
des Statistischen Bundesamtes in Vorbereitung des dritten Bundesberichts Wissen-
schaftlicher Nachwuchs die Entwicklung eines ,Indikatorenmodells fiir die Bericht-
erstattung zum wissenschaftlichen Nachwuchs® in Angriff. Mit der im August 2012
verdffentlichten ,Forderbekanntmachung zur Forschung tber Karrierebedingungen
und Karriereentwicklungen des Wissenschaftlichen Nachwuchses® sollen zentrale For-
schungsliicken im Themenfeld wissenschaftlicher Nachwuchs geschlossen werden,
wobei der Post-doc-Phase und dem beruflichen Verbleib Promovierter besondere Be-
deutung beigemessen wird.

Wissensliicken und Informationsbedarf

In zahlreichen Themenbereichen sind Wissensliicken uniibersehbar: Wissensliicken zeigen
sich sowohl in Bezug auf libergreifende, eher deskriptive Fragen als auch hinsicht-
lich vertiefender Informationen zum komplexeren Situationsverstandnis. Zwar gibt es
recht detaillierte Statistiken liber die an Hochschulen und an Forschungsinstitutionen
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beschaftigten Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler, aber es fehlt an empirisch
validen und reprdsentativen Aussagen zur Anzahl Promovierender und Habilitierender
ebenso wie an einer aussagekraftigen Aufgliederung des wissenschaftlichen Personals
nach Qualifikationsniveau. Dem ansonsten relativ guten Informationsstand tiber das
wissenschaftliche Personal an Hochschulen und Forschungseinrichtungen steht eine
weitaus grober strukturierte Informationsbereitstellung fiir den FuE-Bereich gegeniiber.
Im Hinblick auf qualifizierte Aussagen zum hochschulpolitisch bedeutsamen Thema
Mobilitat erweist sich die vorherrschende Beschrankung der Statistiken tGiber Wissen-
schaftlerinnen und Wissenschaftler auf eine Differenzierung nach Staatsangehdorigkeit
als unzureichend. Generell ist es problematisch, anhand der verfligbaren Informationen
den Verlauf wissenschaftlicher Qualifizierung und Tatigkeit nachzuzeichnen.

+ Amtliche Statistik, empirische Forschung und institutionelle Berichterstattung sind gleicher-
maRen gefordert: Im Interesse der Erweiterung des Kenntnisstandes zur Lage des wissen-
schaftlichen Nachwuchses sollte sowohl die Weiterentwicklung der amtlichen Statistik
als auch die Intensivierung der empirischen Hochschul- und Wissenschaftsforschung
angestrebt werden. Zu beriicksichtigen ware des Weiteren, welcher Wissenszuwachs
durch Berichterstattungen und Evaluationsanalysen vonseiten der beteiligten Instituti-
onen erzielt werden konnte. Angesichts der gewachsenen Anspriiche an systematische
Datengewinnung insbesondere im Langsschnitt empfehlen sich Abstimmungen, um
die notwendige Breite reprasentativer Informationen bei vertretbarem Aufwand zu
gewadhrleisten, ohne dabei den Spielraum fiir besondere Akzente einzugrenzen.

+ Spezieller Informationsbedarf zur Situation des wissenschaftlichen Nachwuchses nach der
Promotion: Das biografische Stadium zwischen der Promotion und der Berufung auf
eine Professur oder dem Erreichen einer dhnlichen Position aulRerhalb der Hochschu-
len bedarf besonderer Aufmerksamkeit, weil es sich im Vergleich zu anderen Berufen
und Stadien der beruflichen Biografie um eine sehr komplexe und spannungsreiche
Situation handelt. In einer Phase des Lebens, in der sich in anderen Berufen oftmals
die Erwartungen und Handlungsoptionen bereits konsolidieren, befindet sich der wis-
senschaftliche Nachwuchs in einer Entscheidungssituation, in der groRe Leistungsan-
spriiche, hohe Selektivitdt und geringe Erwartungssicherheit aufeinandertreffen.

Forschungsansdtze und inhaltliche Ausrichtung

* Nachwuchsthematik stellt hohe Anforderungen an die Forschung: Angesichts der Komplexi-
tat und des weiten Zeithorizontes wissenschaftlicher Qualifizierung, der Uberschneidung
von Qualifizierungs- und Beschaftigungssystem sowie der wachsenden Internationali-
sierung stellt sich der Ausbau von reprdsentativen Untersuchungen, Langsschnitt- und
Verlaufsstudien, komplexen Wirkungsanalysen und internationalem Vergleich als be-
sonders vielversprechend fiir den weiteren Erkenntnisgewinn dar.

* Ausbau von Analysen zu ,subjektiv“ ermittelbaren Aspekten: Neben den (iblichen Struk-
turinformationen, Mobilitatsstromen, vertraglich fixierten Elementen der Beschafti-
gungssituation und Ahnlichem sind Informationen iiber Motive und Werte sowie die
Wahrnehmung der Arbeitsverhdltnisse bei der Analyse der beruflichen Situation des
wissenschaftlichen Nachwuchses von grolRer Wichtigkeit. Sie pragen dessen Berufs- und
Lebenssituation mindestens in ebenso starkem Male wie organisatorische Vorgaben
und Routinen.

+ Forschung zum Werdegang des wissenschaftlichen Nachwuchses nach der Promotion nicht
auf den so genannten Konigsweg fixieren: Neben der zentralen Frage, wer unter welchen
Bedingungen den hochselektiven Weg zur Professur besonders glatt und erfolgreich
durchlduft, interessiert ebenfalls, inwiefern die Wissenschaftlerinnen und Wissenschaft-
ler auf nicht so geraden Wegen — zum Beispiel ldngere Auslandsaufenthalte oder be-
rufliche Tatigkeit auBerhalb der Wissenschaft — wertvolle Kompetenzen fiir spatere
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wissenschaftliche Tatigkeit entwickeln und inwieweit ein durchlassiges Karrieresystem
aus gesellschaftspolitischer Sicht fiir wiinschenswert gehalten wird. Nicht zuletzt lohnt
sich in der Wissensgesellschaft die Frage, worin der Wert einer Promotion fiir das Indivi-
duum und die Gesellschaft jenseits einer eindeutig wissenschaftlichen Karriere besteht.

+ Komplexe Wirkungsanalysen in Angriff nehmen: Forschung sollte Antworten darauf lie-
fern, wie soziobiografische Charakteristika, finanzielle und Beschaftigungsbedingungen,
Arbeitssituationen, Werthaltungen, gesellschaftspolitische Konstellationen und systemi-
sche Konfigurationen ineinandergreifen und sich schlieRlich in beruflichen Weichenstel-
lungen und Positionierungen, in individuellen und gesellschaftlichen Renditen, in Iden-
titdt und Zufriedenheit niederschlagen. Inwieweit ist eine Diskrepanz oder eine Balance
von Vorstellungen der Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler zu ihrer Berufs- und
Lebenssituation auf der einen Seite und Leistungen des Wissenschaftssystems auf der
anderen Seite erkennbar? Inwiefern erreichen hochschul- und wissenschaftspolitische
MaRnahmen das, was sie zum Ziel erklart haben, beziehungsweise inwieweit treffen
sie das, was im weitesten Sinne als Bedarf bezeichnet werden kénnte?

Internationalisierung

+ Zunehmender Internationalisierung gerecht werden: Obwohl Grenziiberschreitung fiir
Wissenschaft selbstverstandlich ist, bleibt der groRte Teil der systematischen Informa-
tion liber den wissenschaftlichen Nachwuchs in einem nationalen Rahmen verhaftet.
Dem internationalen Vergleich sollte deutlich mehr Aufmerksamkeit gewidmet werden.
Internationale Zusammenarbeit bei der Weiterentwicklung der Statistik ist in diesem
Zusammenhang ebenso zu nennen wie ein systematischer Vergleich der Wirkungen
der unterschiedlichen Muster von Nachwuchskarrieren.
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A1 Hochschulpolitik und Hochschulrecht

Bund und Lander setzen mit ihrer Hochschul- und Bildungspolitik die Rahmenbedingun-
gen fiir die Qualifizierung des wissenschaftlichen Nachwuchses an Universitdten und For-
schungseinrichtungen. Die Politik stellt dabei Beziige zu gesellschaftlichen Entwicklungen
und Anforderungen her, definiert gesetzliche Grundlagen und unterstiitzt die Entwicklung
des wissenschaftlichen Nachwuchses durch eine breite Palette an Férderprogrammen. In
diesem ersten Abschnitt (A1.1) werden zundchst die wichtigsten gesellschaftspolitischen
Bedingungen skizziert und die darauf bezogene im Deutschen Bundestag gefiihrte hoch-
schulpolitische Debatte zum wissenschaftlichen Nachwuchs in Grundziigen dargestellt.
Dabei werden die seit dem Erscheinen des ersten ,Bundesberichts zur Forderung des
Wissenschaftlichen Nachwuchses” (BuWiN) im Jahr 2008 gefiihrten Debatten zu sechs
Themenfeldern verdichtet:

« die Leistungsfahigkeit des wissenschaftlichen Qualifizierungssystems,

- die Attraktivitat einer wissenschaftlichen Berufslaufbahn,

« die Durchlassigkeit innerhalb des Wissenschaftssystems und in andere Berufsfelder,

+ die Chancengerechtigkeit des Qualifizierungssystems,

+ die Internationalitat und

+ die Qualitatssicherung.
Wahrend der Schwerpunkt der politischen Diskussion zum Erscheinen des BuWiN 2008
noch auf der Phase der Promotion lag, riickten seither die Qualifizierung und die Arbeits-
bedingungen von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern nach der Promotion in den
Mittelpunkt des politischen Interesses. Im Folgenden geht es zunachst um diejenigen
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler, die nach ihrer Promotion im Hochschulbereich
verbleiben und damit den potenziellen Hochschullehrerinnen- und Hochschullehrernach-
wuchs darstellen. Die Arbeitsbedingungen des wissenschaftlichen Nachwuchses in den
Hochschulen werden wesentlich durch die gesetzlichen Regelungen zur Personalstruktur
bestimmt. Seit der Foderalismusreform ist hier der Gestaltungsspielraum der Bundeslander
gewachsen, sodass eine starkere Differenzierung von Personalkategorien und Karriere-
wegen realisierbar ist. Die personalrechtlichen Regelungen der Landeshochschulgesetze
werden in Abschnitt A1.2 analysiert und der formale Rahmen fiir Karrierewege nach der
Promotion mit den Schwerpunkten Juniorprofessur und Berufung nachgezeichnet. Dieser
Abschnitt schliel3t an die Darstellung der Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses
durch die Bundeslander im BuWiN 2008 an.Im BuWiN 2013 wird untersucht, inwiefern tat-
sachlich eine starkere Differenzierung in den Karrierewegen sichtbar wird, womit zugleich
die Phase nach der Promotion in den Mittelpunkt der Analyse riickt. Es zeigt sich, dass der
Begriff des wissenschaftlichen Nachwuchses fiir die prazise Erfassung von Entwicklungen
nach der Promotionsphase zunehmend unscharf wird: Wo ist noch von Qualifizierung
und damit von ,Nachwuchs” zu sprechen und wann riicken die berufliche Perspektive
und die zunehmende Eigenstandigkeit bei der Wahrnehmung von Aufgaben in Lehre und
Forschung in den Vordergrund? Wo iiberschneiden sich wissenschaftliche Qualifizierung
und wissenschaftliche Tatigkeit? Um hier zu einer Begriffsscharfung zu kommen, werden
in Abschnitt A1.3 das begriffliche Verstdandnis von ,wissenschaftlichem Nachwuchs“in den
internationalen Kontext gestellt und die aus den unterschiedlichen Begriffen resultieren-
den Qualifizierungs- und Karrieremuster erldutert. In einem abschliefenden Infokasten
wird die Debatte um den Nachwuchsbegriff im europdischen Kontext dargestellt.
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A11  Themen der hochschulpolitischen Diskussion

Im deutschen Wissenschaftssystem nimmt der wissenschaftliche Nachwuchs eine Schliis-
selposition ein: Junge Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler leisten einen erheblichen
Beitrag zur Erflillung der Aufgaben von Universitaten und Hochschulen und erwerben
gleichzeitig die notwendigen Qualifikationen, um spater in entsprechenden Dauerposi-
tionen in Forschung und Lehre Verantwortung zu iibernehmen beziehungsweise ihre
wissenschaftliche Expertise in andere berufliche Felder einzubringen.

A11.1 Wissenschaftlicher Nachwuchs in der Wissensgesellschaft

Die Entwicklung des wissenschaftlichen Nachwuchses unterliegt dem Einfluss lberge-
ordneter gesellschaftspolitischer und 6konomischer Rahmenbedingungen. Wahrend wirt-
schaftlicher Fortschritt in der Vergangenheit vor allem tiber die Verfiigbarkeit natiirlicher
Ressourcen und deren industrielle Verarbeitung definiert wurde, gewinnen Bildung und
Wissen seit Langem an Bedeutung. Weltweit steigt der Bedarf an hoch qualifizierten Ar-
beitskraften, und die Zahl derjenigen, die ihre berufliche Laufbahn mit einem Hochschul-
abschluss beginnen, nimmt zu.! Auf europdischer Ebene wird versucht, dieser Entwicklung
durch Unterstiitzung und Koordination im Bereich von Bildung und Forschung Rechnung
zu tragen.

Im Rahmen der , Lissabon-Strategie“ haben sich die Lander der Europdischen Union
dazu verpflichtet, 3% ihres Bruttoinlandsprodukts (BIP) in Forschung und Entwicklung zu
investieren. Mit der Lissabon-Strategie soll ,die Union zum wettbewerbsfahigsten und
dynamischsten wissensbasierten Wirtschaftsraum der Welt“ werden? In Deutschland

Tab. A1-1:  Anteil der Ausgaben fiir Forschung und Entwicklung am Bruttoinlandsprodukt
nach Sektoren (Staat, Hochschulen, Wirtschaft)
Anteil der Ausgaben fiir Forschung und Entwicklung
am Bruttoinlandsprodukt

Jahr . Staat gnd. -

private Institutionen Hochschulen? Wirtschaft Insgesamt

ohne Erwerbszweck

in %

2000 0,34 0,40 1,74 2,47
2001 0,34 0,41 1,73 2,47
2002 0,34 0,43 1,73 2,50
2003 0,34 0,43 1,77 2,54
2004 0,34 0,41 1,75 2,50
2005 0,35 0,41 1,74 2,51
2006 0,35 0,41 1,78 2,54
2007 0,35 0,41 1,77 2,53
2008 0,38 0,45 1,86 2,69
2009 0,42 0,50 1,91 2,82
2010 0,42 0,51 1,89 2,82

12010 Schdtzung

Quelle: Statistisches Bundesamt: Fachserie 14, Reihe 3.6, Berichtszeitraum 2010, S. 16

1 OECD (2012): Bildung auf einen Blick 2012. OECD-Indikatoren, Paris/Berlin, http://www.oecd-ilibrary.org/education/
bildung-auf-einen-blick-2012-oecd-indikatoren_eag-2012-de (17.09.2012), S. 14

2 Europdischer Rat (2000): Schlussfolgerungen des Vorsitzes 23. und 24. Mdrz 2000, http://ue.eu.int/ueDocs/cms_Data/docs/
pressData/de/ec/00100-r1.do.htm (08.10.2012)
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stieg der Anteil der Ausgaben fiir Forschung und Entwicklung am Bruttoinlandsprodukt
kontinuierlich an und hat im Jahr 2010 2,8% erreicht, wovon zwei Drittel von der privaten
Wirtschaft investiert werden (Tab. A1-1).

Europdische und internationale Forschungsprogramme gewinnen fiir die Forschung
in Deutschland zunehmend an Bedeutung (vgl. Kap. A2.2). Gleichzeitig steht Forschung
unter gesellschaftlicher Beobachtung und einer Rechtfertigungsverpflichtung, die zu einer
wachsenden Ausrichtung der Forschung auf gesellschaftliche Problemlagen und zu einer
zunehmenden institutionellen und projektbezogenen Qualitatskontrolle beitragen soll3

AngestolRen durch den ,Bologna-Prozess” zur Angleichung der Studienstrukturen
wurde europaweit anstelle von Diplom- und Magisterstudiengdngen ein zweistufiges
Studiensystem mit Bachelor- und Masterstudiengangen eingefiihrt, wobei der Bachelor
in der Regel als erster berufsqualifizierender Abschluss, der Master in der Regel auch als
Voraussetzung fiir eine wissenschaftliche Karriere gilt.

In diesem Zusammenhang scheint es in mancher Hinsicht auch Anndherungen zwi-
schen Universitaten und Fachhochschulen zu geben; Funktionsiiberschneidungen nehmen
zu.Vor dem Hintergrund dieser Entwicklungen wird auch diskutiert, wie die Moglichkeiten
einer wissenschaftlichen Qualifizierung und Karriere fiir Fachhochschulabsolventinnen
und -absolventen erweitert werden kdnnten.

SchlieBlich fiihrt die zunehmende Professionalisierung in allen gesellschaftlichen
Bereichen zu wachsenden Anforderungen an das tertidre Bildungssystem auch insofern,
als Gesellschaft, Wirtschaft und Verwaltung immer héher qualifiziertes Personal nachfra-
gen, sodass der Bedarf an entsprechend ausgebildeten Absolventinnen und Absolventen
wachst (Abb. A1-2)*

A11.2 Hochschulpolitische Entwicklung

Vor dem Hintergrund der Verdnderungen hin zu einer zunehmend starker wissensba-
sierten Gesellschaft vollzieht sich auch ein hochschulpolitischer Wandel, der das wissen-
schaftliche Qualifizierungssystem wesentlich beeinflusst: AngestoRen durch eine Reform
der Hochschulsteuerung und -finanzierung sowie die steigende Bedeutung (interna-
tional) vergleichender Rankings stehen die Hochschulen untereinander zunehmend im
Wettbewerb; vertikale Unterschiede zwischen den Hochschulen wachsen? Auch auf die
Forschung wirkt sich die verdnderte Hochschulsteuerung insofern aus, als Politik diese
tiber Modelle der leistungsorientierten Mittelverteilung zunehmend unter einen Erfolgs-
vorbehalt stellt und den Wettbewerb zwischen Forscherinnen und Forschern tendenziell
gegeniiber kooperativen Modellen forciert.?

Die hochschulpolitischen Entwicklungen (Abb. Al-1) sind auRerdem durch die F6-
deralismusreform geprégt, die 2006 von den fiir Verfassungsanderungen zustandigen
Gesetzgebungsorganen beschlossen wurde. Ziel der Reform war es, die Gesetzgebungs-
kompetenzen deutlicher zuzuordnen und die Zustimmungsbediirftigkeit von Bundesge-
setzen im Bundesrat zu reduzieren. Entsprechend dieser Zielsetzung ist die Kategorie der
Rahmengesetzgebung entfallen; die Rahmengesetzgebungskompetenz des Bundes zur
Regelung der allgemeinen Grundsatze des Hochschulwesens wurde abgeschafft. Im Zuge
dieser Reform erhielten die Lander die Mdglichkeit, Regelungen des Hochschulrahmenge-

3 Hornbostel, S./Simon, D. (2011): Strukturwandel des deutschen Forschungssystems, S. 241ff., in: Hans-Bdckler-Stiftung (Hg.):
Expertisen fiir die Hochschule der Zukunft. Demokratische und soziale Hochschule, Diisseldorf

4 Teichler, U./Merkator, N. (2011): Strukturwandel des tertidren Bildungssystems, in: Hans-Bdckler-Stiftung (Hg.): Expertisen fiir

die Hochschule der Zukunft. Demokratische und soziale Hochschule, Diisseldorf, S. 197

Ebd.

6 Hornbostel, S./Simon, D. (2011): Strukturwandel des deutschen Forschungssystems, in: Hans-Bdckler-Stiftung (Hg.): Expertisen
fiir die Hochschule der Zukunft. Demokratische und soziale Hochschule, Diisseldorf, S. 241 ff.
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Abb. A1-1:  Bildungs- und hochschulpolitische Rahmenbedingungen

Gesellschaftlicher Wissensgesellschaft International wachsender

Begriindungsbedarf tertidrer Bereich
Professionalisierung Wissenschaftlicher Europdische
der Berufsanforderungen Nachwuchs Forschungspolitik
Wachsender Foderalismusreform Neue
Wettbewerb Hochschulsteuerung

Quelle: eigene Darstellung

setzes (HRG) zu ersetzen und im Ubrigen — ab August 2008 — abweichende rechtliche Be-
dingungen zu schaffen. Der Bund erhielt eine konkurrierende Gesetzgebungsbefugnis fiir
die Hochschulzulassung und die Hochschulabschliisse. Damit wurden die Schwerpunkte
der gesetzgeberischen Zustdndigkeit verlagert. Die Gemeinschaftsaufgaben Hochschulbau
und Bildungsplanung wurden ebenfalls abgeschafft. Sie wurden jedoch nicht ersatzlos
aufgehoben; vielmehr sind an ihre Stelle zum einen die Gemeinschaftsaufgaben ,For-
schungsbauten an Hochschulen einschlieBlich GroRgeraten” und ,Feststellung der Leis-
tungsfahigkeit des Bildungswesens im internationalen Vergleich® getreten. Zum anderen
leistet der Bund den Landern jahrlich so genannte Entflechtungsmittel. Zu den Gemein-
schaftsaufgaben gehoren unverandert die auReruniversitare Forschungsforderung (insbe-
sondere Helmholtz-Gemeinschaft und Max-Planck-Gesellschaft, Fraunhofer Gesellschaft
und Leibniz-Gemeinschaft) sowie die Forderung der Deutschen Forschungsgemeinschaft.
Zudem wurde mit der Foderalismusreform die Gemeinschaftsaufgabe Forschungsforde-
rung um die Moglichkeit erweitert, ,Vorhaben der Wissenschaft und Forschung an Hoch-
schulen® gemeinsam zu fordern; dies setzt die Zustimmung aller Lénder zu entsprechenden
Programmen voraus.” Im Rahmen dieser Gemeinschaftsaufgabe wurden insbesondere die
Exzellenzinitiative, der Hochschulpakt 2020 und der Pakt fiir Forschung und Innovation
beschlossen (vgl. Kap. A2.3).

Mit der Foderalismusreform erhielten die Lander auch die Moglichkeit, vom HRG
abweichende Bestimmungen zur Personalstruktur in die Landeshochschulgesetze aufzu-
nehmen (vgl. Kap.A1.2)8, wohingegen die Rahmenbedingungen fiir Befristungsregelungen
des angestellten wissenschaftlichen Personals weiterhin vom Bund geregelt werden?
Regelungen dazu waren bereits seit 1985 im HRG verankert und wurden im Zuge der
Foderalismusreform 2007 in liberarbeiteter und erweiterter Form durch das Wissenschafts-
zeitvertragsgesetz (WissZeitVG) auf eine neue gesetzliche Grundlage gestellt. Ausdriicklich
geregelt wurde dabei die Moglichkeit, wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
tber die sachgrundlose (Qualifizierungs-)Befristung von sechs Jahren bis zur Promotion
und sechs Jahren nach der Promotion weiterhin befristet zu beschaftigen, wenn diese
Beschaftigung tiberwiegend aus Drittmitteln finanziert wird, die Finanzierung fiir eine
bestimmte Aufgabe und Zeitdauer bewilligt ist und die Mitarbeiterin oder der Mitarbeiter

Pasternack, P. (2011): Hochschulen nach der Foderalismusreform, Leipzig, S. 36 ff.

8 Bloch, R. u.a. (2011): Personalreform zwischen faderaler Méglichkeit und institutioneller Wirklichkeit, S. 157, in: Pasternack, P:
Hochschulen nach der Foderalismusreform, Leipzig

9 Pasternack, P. (2011): Hochschulen nach der Foderalismusreform, Leipzig, S. 36 ff.
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Abb. A1-2:  Offentliche Ausgaben fiir Hochschulen nach Korperschaftsgruppen (in Mrd. Euro)

Mrd. Euro
25

. -y 1
_--
_—

15

10

14,5 15,3 16,6 17,2 17,8 18,7 19,6 20,3
1995 2000 2005 2007 2008 2009 2010 2011
¥ Bund Linder

Quelle: Statistisches Bundesamt, Bildungsfinanzbericht 2012, S. 55

tberwiegend der Zweckbestimmung dieser Mittel entsprechend beschaftigt wird. Auler-
dem wurde eine familienpolitische Komponente aufgenommen, die eine um zwei Jahre
langere Befristung bei der Betreuung von Kindern vorsieht.® Bereits bei der Gesetzgebung
war eine Evaluation vereinbart worden. Diese wurde im Jahr 2011 vorgelegt und im Bun-
destag ausfihrlich diskutiert.**

Insgesamt sind die Ausgaben von Bund und Landern fiir Hochschulen seit Mitte der
1990er-Jahre gestiegen (Abb. A1-2), wobei der Anteil des Bundes von 11,0% im Jahr 1995
auf 13,6% im Jahr 2011 gewachsen ist.

Der Anteil der Bildungsausgaben am BIP ist nach einem voriibergehenden Riick-
gang seit 1995 gestiegen und hat im Jahr 2010 einen Anteil von 3,8% erreicht.? Die trotz
schwieriger wirtschaftlicher Bedingungen ansteigenden Bildungsausgaben von Bund
und Landern fiihren ebenso wie der zunehmende internationale Wettbewerb zu einem
wachsenden politischen Interesse an der Leistungsfahigkeit des wissenschaftlichen Qua-
lifizierungssystems.

A11.3 Hochschulpolitische Debatte

Im Jahr 2006 hat die Bundesregierung erstmals einen Bundesbericht zum wissenschaft-
lichen Nachwuchs in Auftrag gegeben. Dieser wurde im Marz 2008 verdffentlicht®®* und
im Bundestag diskutiert'. Seither sind die Arbeitsbedingungen von Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftlern mehrfach Gegenstand der parlamentarischen Diskussion gewesen.
Es wurden zwdlf Antrdge sowie eine groRe und eine kleine Anfrage gestellt und beraten.
Im Marz 2009 war der wissenschaftliche Nachwuchs Gegenstand einer umfangreichen

10 Deutscher Bundestag (2007): Gesetz zur Ainderung arbeitsrechtlicher Vorschriften in der Wissenschaft. 12. April 2007, Bundes-
gesetzblatt 2007 Teil | Nr. 13

11 Jongmanns, G. (2011): Evaluation des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes (WissZeitVG). Gesetzesevaluation im Auftrag des
Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung, Hannover, http://www.his.de/pdf/pub_fh/fh-201104.pdf (17.09.2012)

12 Statistisches Bundesamt (2012): Bildungsfinanzbericht 2011, Wiesbaden, https://www.destatis.de/DE/Publikationen/
Thematisch/BildungForschungKultur/BildungKulturFinanzen/Bildungsfinanzbericht.html;jsessionid=5E2E2E96 ECCA8CCF99DA6
924E3094CC1.cae2 (08.10.2012), S.38

13 Deutscher Bundestag (2008): Unterrichtung durch die Bundesregierung. Bundesbericht zur Férderung des Wissenschaftlichen
Nachwuchses. Bundestagsdrucksache 16/8491 vom 05.03.2008, Berlin, http://dip21.bundestag.de/dip21/btd/16/084/1608491.
pdf (10.10.2012)

14 Deutscher Bundestag (2008): Stenografischer Bericht der 179. Sitzung. Plenarprotokoll 16/179, Berlin, http://dipbt.bundestag.
de/dip21/btp/16/16179.pdf (10.10.2012)


http://www.his.de/pdf/pub_fh/fh-201104.pdf
https://www.destatis.de/DE/Publikationen/Thematisch/BildungForschungKultur/BildungKulturFinanzen/Bildungsfinanzbericht.html;jsessionid=5E2E2E96ECCA8CCF99DA6924E3094CC1.cae2
http://dip21.bundestag.de/dip21/btd/16/084/1608491.pdf
http://dipbt.bundestag.de/dip21/btp/16/16179.pdf
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Tab. A1-2:

Datum

Ausgewdhlte Dokumente der Bundestagsdebatte

Dokument

23.01.2008

08.04.2008

07.05.2008

18.06.2008

25.09.2008

15.10.2008

02.03.2009

11.02.2009

30.03.2009

25.10.2010

10.11.2010

02.12.2010

15.12.2010

18.01.2011

20.01.2011

23.03.2011

07.04.2011

13.04.2011

10.05.2011

29.06.2011

Deutscher Bundestag (2008): Universitdre Exzellenz sichern — Exklusivitdt des Promotions-
rechts wahren. Antrag der Fraktion der FDP (Bundestagsdrucksache 16/7842)

Deutscher Bundestag (2008): Gleichstellung in der Wissenschaft durch Modernisierung der
Nachwuchsforderung und der Beschaftigungsverhiltnisse herstellen. Antrag der Fraktion
DIE LINKE (Bundestagsdrucksache 16/8742)

Deutscher Bundestag (2008): Wissenschaft als Beruf attraktiver machen — Den wissen-
schaftlichen Nachwuchs besser unterstiitzen. Antrag der Fraktion BUNDNIS 90/DIE GRUNEN
(Bundestagsdrucksache 16/9104)

Deutscher Bundestag (2008): Frauen auf dem Sprung in die Wissenschaftselite. Antrag der
Fraktion der FDP (Bundestagsdrucksache 16/9604)

Deutscher Bundestag (2008): Stenografischer Bericht der 179. Sitzung (Plenarprotokoll 16/179)

Deutscher Bundestag (2008): Perspektiven fiir den wissenschaftlichen Mittelbau 6ffnen -
Karrierewege absichern — Gleichstellung durchsetzen — Selbstandigkeit fordern. Antrag der
Abgeordneten [...] und der Fraktion DIE LINKE (Bundestagsdrucksache 16/10592)

Deutscher Bundestag (2009): Offentliche Anhérung zum Thema ,Férderung des wissen-
schaftlichen Nachwuchses”. 78. Sitzung des Ausschusses fiir Bildung, Forschung und Tech-
nikfolgenabschétzung (Ausschussdrucksache 16[18]428a—i)

Deutscher Bundestag (2009): Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses ausbauen.
Antrag der Fraktionen CDU und SPD (Bundestagsdrucksache 16/11883)

Deutscher Bundestag (2009): Dritter Bericht zur Umsetzung des Bologna-Prozesses in
Deutschland (Bundestagsdrucksache 16/12552)

Deutscher Bundestag (2010): Drittmittelfinanzierung der Hochschulen und auReruniversi-
taren Forschungseinrichtungen. Kleine Anfrage der Abgeordneten [...] und der Fraktion
BUNDNIS 90/DIE GRUNEN (Bundestagsdrucksache 17/3381)

Deutscher Bundestag (2010): Drittmittelfinanzierung der Hochschulen und auBeruniversi-
taren Forschungseinrichtungen. Antwort der Bundesregierung (Bundestagsdrucksache
17/3655)

Deutscher Bundestag (2010): Stenografischer Bericht der 78. Sitzung Berlin, Donnerstag,
den 2. Dezember 2010. Enthalt S. 8545—-8560 Aktuelle Stunde zu ,Fehlende Aktivitaten der
Bundesregierung hinsichtlich der Zukunftsdngste des wissenschaftlichen Nachwuchses”
(Plenarprotokoll 17/78)

Deutscher Bundestag (2010): Einen Pakt fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs und zu-
kunftsfahige Personalstrukturen initiieren. Antrag der Abgeordneten [..] und der Fraktion
BUNDNIS 90/DIE GRUNEN (Bundestagsdrucksache 17/4203)

Deutscher Bundestag (2011): Wissenschaft als Beruf attraktiv gestalten — Prekarisierung des
akademischen Mittelbaus beenden. Antrag der Abgeordneten [...] und der Fraktion DIE LIN-
KE (Bundestagsdrucksache 17/4423)

Deutscher Bundestag (2011): Stenografischer Bericht der 84. Sitzung und zu Protokoll gege-
bene Reden (Bundestagsdrucksache 17/84)

Deutscher Bundestag (2011): Wissenschaftliche Redlichkeit und die Qualitatssicherung bei
Promotionen starken. Antrag der Abgeordneten [...] und der Fraktion BUNDNIS 90/DIE
GRUNEN (Bundestagsdrucksache 17/5195)

Deutscher Bundestag (2011): Tauschungsversuche bei Promotionen und Hochschulabschliis-
sen. Antwort der Bundesregierung auf die Kleine Anfrage der Fraktion BUNDNIS 90/DIE
GRUNEN (Bundestagsdrucksache 17/5455)

Deutscher Bundestag (2011): Geschlechtergerechtigkeit in Wissenschaft und Forschung.
GroRe Anfrage der Abgeordneten [...] und der Fraktionen der SPD, DIE LINKE und BUNDNIS
90/DIE GRUNEN (Bundestagsdrucksache 17/5541)

Deutscher Bundestag (2011): Kampf gegen wissenschaftliches Fehlverhalten aufnehmen -
Verantwortung des Bundes fiir den Ruf des Forschungsstandortes Deutschland wahrneh-
men. Antrag der Abgeordneten [...] und der Fraktion der SPD (Bundestagsdrucksache
17/5758)

Deutscher Bundestag (2011): Personaloffensive fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs star-
ten. Antrag der Abgeordneten [...] und der Fraktion der SPD (Bundestagsdrucksache 17/6336)

Quelle: Archiv des Bundestages: http://dipbt.bundestag.de
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Tab. A1-2 (Forts.): Ausgew3hlte Dokumente der Bundestagsdebatte

Datum Dokument

Deutscher Bundestag (2011): Befristung von Arbeitsvertragen in der Wissenschaft einddm-

06.07.2011 | men - Gute Arbeit in Hochschulen und Instituten fordern. Antrag der Abgeordneten [...]

22.09.2011

und der Fraktion DIE LINKE (Bundestagsdrucksache 17/6488)

Deutscher Bundestag (2011): Beratung der Antrage von SPD: Personaloffensive fiir den wis-
senschaftlichen Nachwuchs starten und DIE LINKE: Befristung von Arbeitsvertragen in der
Wissenschaft eindammen — Gute Arbeit in Hochschulen und Instituten fordern am
22.09.2011 (Bundestagsdrucksache 17/127)

Deutscher Bundestag (2011): Offentliches Fachgespriach zum Thema ,Qualitit wissenschaft-

09.11.2011 | licher Arbeiten® 53. Sitzung des Ausschusses fiir Bildung, Forschung und Technikfolgenab-

17.11.2011

schatzung. (Ausschussprotokoll 17/53, Ausschussdrucksachen 17[18]211 a—f)

Deutscher Bundestag (2011): Geschlechtergerechtigkeit in Wissenschaft und Forschung. Ant-
wort der Bundesregierung (Bundestagsdrucksache 17/7756)

Deutscher Bundestag (2011): Wissenschaftszeitvertragsgesetz wissenschaftsadaquat veran-

22.11.2011 | dern. Antrag der Abgeordneten [..] und der Fraktion BUNDNIS 90/DIE GRUNEN (Bundes-

tagsdrucksache 17/7773)

Deutscher Bundestag (2011): Offentliches Fachgesprach zum Thema ,Evaluation des Wis-

30.11.2011 | senschaftszeitvertragsgesetzes®. 55. Sitzung des Ausschusses fiir Bildung, Forschung und

Technikfolgenabschétzung. Berlin (Ausschussdrucksachen 17[18]224 a—c)

Deutscher Bundestag (2012): Exzellente Perspektiven fiir den wissenschaftlichen Nach-

24.04.2012 | wuchs fortentwickeln. Antrag der Fraktionen CDU/CSU und FDP (Bundestagsdrucksache

17/9396)

Deutscher Bundestag (2012): Offentliche Anhorung zum Thema ,Frauen in Wissenschaft

11.06.2012 | und Forschung® 75. Sitzung des Ausschusses fiir Bildung, Forschung und Technikfolgen-

abschatzung (Ausschussdrucksachen 17[18]273 a—h und 17[18]278 a—f)

Deutscher Bundestag (2012): Frauen in Wissenschaft und Forschung — Mehr Verbindlichkeit

13.06.2012 | fiir Geschlechtergerechtigkeit. Antrag der Abgeordneten [...] und der Fraktion der SPD, DIE

LINKE und BUNDNIS 90/DIE GRUNEN (Bundestagsdrucksache 17/9978)

Deutscher Bundestag (2012): Offentliches Fachgesprich zum Thema ,,Perspektiven fiir den

28.08.2012 | wissenschaftlichen Nachwuchs®, 70. Sitzung des Ausschusses fiir Bildung, Forschung und

Technikfolgenabschatzung. Berlin (Ausschussdrucksachen 17[18]267 a—f)

Quelle: Archiv des Bundestages: http://dipbt.bundestag.de

Anhdrung im Ausschuss fiir Bildung, Forschung und Technikfolgenabschatzung® und
im Dezember 2010 Thema einer aktuellen Stunde des Bundestages®. Im November 201
folgten im Ausschuss fir Bildung, Forschung und Technikfolgenabschatzung dffentliche
Fachgesprache zur ,Qualitat wissenschaftlicher Arbeit” und zur ,Evaluation des Wissen-
schaftszeitvertragsgesetzes“Y sowie im Marz 2012 ein weiteres Fachgesprach zu ,Perspekti-
ven fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs“®.1m Juni 2012 fand eine Anhérung zu ,Frauen
in Wissenschaft und Forschung“® statt, in der Karrierechancen von Wissenschaftlerinnen
thematisiert wurden (vgl. Tab. A1-2).

Deutscher Bundestag/Ausschuss fiir Bildung, Forschung und Technikfolgenabschétzung (2009): Offentliche Anhérung zum
Thema ,Wissenschaftlicher Nachwuchs’. Wortprotokoll 78. Sitzung, Berlin

Deutscher Bundestag (2010): Stenografischer Bericht 78. Sitzung Berlin, Donnerstag, den 2. Dezember 2010. Berlin, Plenarpro-
tokoll 17/78, enthilt S. 8545-8560 Aktuelle Stunde zu , Fehlende Aktivititen der Bundesregierung hinsichtlich der Zukunfts-
dngste des wissenschaftlichen Nachwuchses’, Berlin, http://dipbt.bundestag.de/dip21/btp/17/17078.pdf (09.10.2012)
Deutscher Bundestag (2011): Offentliches Fachgespréich zum Thema ,Evaluation des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes”:

55. Sitzung des Ausschusses fiir Bildung, Forschung und Technikfolgenabschétzung, Ausschussdrucksachen 17(18)224 a—c, Ber-
lin, http://www.bundestag.de/bundestag/ausschuessei7/ai8/anhoerungen/Evaluation_des_Wissenschaftszeitvertragsgeset-
zes/ADrs_17-224_a.pdf (_a.pdf ff.; 10.01.2012)

Deutscher Bundestag (2012): Gffentliches Fachgespréich zum Thema ,Perspektiven fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs’,
70. Sitzung des Ausschusses fiir Bildung, Forschung und Technikfolgenabschdtzung, Ausschussdrucksachen 17(18)267 a-f, Ber-
lin, http://www.bundestag.de/bundestag/ausschuesse17/ai8/anhoerungen/Perspektiven_f _r_den_wiss__Nachwuchs/ADrs_
17-267_a.pdf (_a.pdf ff.; 29.03.2012)

Deutscher Bundestag (2012): Offentliche Anhérung zum Thema ,Frauen in Wissenschaft und Forschung® 75. Sitzung des Aus-
schusses fiir Bildung, Forschung und Technikfolgenabschétzung. Ausschussdrucksachen 17(18)273 a-h und 17(18)278 a—f, Berlin,
http://www.bundestag.de/bundestag/ausschuessei7/a18/anhoerungen/Frauen_in_Wissenschaft_und_Forschung/ADrs_
17-278_a.pdf (_a.pdf ff. 24.07.2012)


http://dipbt.bundestag.de
http://dipbt.bundestag.de/dip21/btp/17/17078.pdf
http://www.bundestag.de/bundestag/ausschuesse17/a18/anhoerungen/Evaluation_des_Wissenschaftszeitvertragsgesetzes/ADrs_17-224_a.pdf
http://www.bundestag.de/bundestag/ausschuesse17/a18/anhoerungen/Perspektiven_f__r_den_wiss__Nachwuchs/ADrs_17-267_a.pdf
http://www.bundestag.de/bundestag/ausschuesse17/a18/anhoerungen/Frauen_in_Wissenschaft_und_Forschung/ADrs_17-278_a.pdf

Hochschulpolitik und Hochschulrecht

Tab. A1-3:  Ausgewdhlte Stellungnahmen von Wissenschaftsrat und Hochschulrektoren-
konferenz
Datum Dokument
Hochschulrektorenkonferenz (2009): Mobilitdt von Wissenschaftlern und Wissenschaft-
21.04.2009 - .
lerinnen in Europa — Aufgaben und Forderungen.
Hochschulrektorenkonferenz (2009): Eine Hochschule fiir Alle — Zum Studium mit Behinde-
21.04.2009 : .
rung/chronischer Krankheit.
09.07.2009 Wissenschaftsrat (2009): Empfehlungen zur Vergabe des Promotionsrechts an nichtstaat-
T liche Hochschulen. Drucksache 9279-09.
Hochschulrektorenkonferenz (2009): Hochschul- und wissenschaftspolitische Forderungen
20.10.2009 . .
an die neue Bundesregierung.
Wissenschaftsrat (2009): Internationale Mobilitdt in der Wissenschaft. Bericht des Vorsit-
13.11.2009 | zenden zu aktuellen Tendenzen im deutschen Wissenschaftssystem, Herbstsitzungen des
Wissenschaftsrates 2009.
Wissenschaftsrat (2010): Empfehlungen zur Differenzierung der Hochschulen. Drucksache
12.11.2010
10387-10.
Wissenschaftsrat (2010): Empfehlungen zur Rolle der Fachhochschulen im Hochschulsystem.
02.07.2010
Drucksache 10031-10.
Wissenschaftsrat (2010): Empfehlungen zur deutschen Wissenschaftspolitik im Europdischen
02.07.2010
Forschungsraum. Drucksache 9866-10.
12.11.2010 Wissenschaftsrat (2010): Empfehlungen zur Profilierung der Einrichtungen mit Ressort-
T forschungsaufgaben des Bundes. Drucksache 10295-10.
Wissenschaftsrat (2011): Empfehlungen zu Forschungsinfrastrukturen in den Geistes- und
28.02.2011 P
Sozialwissenschaften. Drucksache 10465-11.
Wissenschaftsrat (2011): Empfehlungen zur Bewertung und Steuerung von Forschungsleis-
11.11.2011
tung. Drucksache 1656-11.
11.11.2011 Wissenschaftsrat (2011): Anforderungen an die Qualitdtssicherung der Promotion —
T Positionspapier des Wissenschaftsrates. Drucksache 1704-11.
Hochschulrektorenkonferenz (2012): Bund und Lander gemeinsam fiir die Hochschulen:
13.03.2012 p L
Verfassungsanderung iiberfallig.
23.04.2012 Hochschulrektorenkonferenz (2012): Zur Qualitdtssicherung in Promotionsverfahren.
o Empfehlung des Prasidiums der HRK an die promotionsberechtigten Hochschulen.
Hochschulrektorenkonferenz (2012): Leitlinien fiir die Ausgestaltung befristeter Beschafti-
24.04.2012 s o - . :
gungsverhaltnisse mit wissenschaftlichem und kiinstlerischem Personal.
25.05.2012 Wissenschaftsrat (2012): Fiinf Jahre Offensive fiir Chancengleichheit von Wissenschaftlerin-

nen und Wissenschaftlern — Bestandsaufnahme und Empfehlungen. Drucksache 2218-12.

Quelle: Archiv des Bundestages: http://dipbt.bundestag.de

Die intensive Debatte im Bundestag kann als Ausdruck einer breiten gesellschaftlichen
Diskussion verstanden werden, da sie die in den vergangenen Jahren als grundlegend
empfundenen Fragen erkennen ldsst. Im gleichen Zeitraum haben neben anderen ge-
wichtigen Akteuren (so die Allianz der Wissenschaftsorganisationen und auReruniversitare
Forschungsiorganisationen) inbesondere der Wissenschaftsrat und die Hochschulrekto-
renkonferenz in mehreren Stellungnahmen eigene Vorschlage zur Qualifizierungs- und
Karrierewegen des wissenschaftlichen Nachwuchses verdffentlicht (Tab. A1-3).

Im folgenden Abschnitt werden die seit 2008 im Bundestag gefiihrten Debatten,
die Empfehlungen des Wissenschaftsrates und die Stellungnahmen der Hochschulrek-
torenkonferenz dokumentiert und insgesamt sechs thematische Schwerpunkte heraus-
gearbeitet. Dabei geht es zunachst eher generell um die Leistungsfahigkeit (1) des wis-
senschaftlichen Qualifizierungssystems und die Attraktivitat (2) einer wissenschaftlichen
Berufslaufbahn. Diese ist eng mit der Durchldssigkeit (3) innerhalb des Wissenschaftssys-
tems und in andere Berufsfelder verkniipft. Dazu kommen drei Themen, die spezifische
Aspekte des Qualifizierungssystems beschreiben, dabei aber aus hochschulpolitischer
Sicht Querschnittscharakter tragen: Chancengerechtigkeit (4), Internationalitat (5) und
Qualitatssicherung (6).
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Methodische Erlduterungen

Analyse der politischen Debatte

Fiir die Analyse der wichtigsten politischen Fragen zum
wissenschaftlichen Nachwuchs wurden alle Bundestags-
debatten sowie Ausschusssitzungen zum wissenschaft-
lichen Nachwuchs seit 2008 analysiert (Tab. A1-2). Au-
Berdem wurden einschlagige zentrale Stellungnahmen
von Wissenschaftsrat und Hochschulrektorenkonferenz
beriicksichtigt (Tab. A1-3). Damit beruht die Darstellung
der Debatte auf Dokumenten von drei ausgewdhlten
Akteuren: Politik, Wissenschaft und Hochschulen. Auf

Grundinformationen zur Nachwuchsforderung

die Darstellung weiterer Perspektiven etwa von Gewerk-
schaften und anderen Interessenvertretungen sowie der
Diskussion in den Medien musste verzichtet werden.
Allerdings sind diese vielfach iiber die Anhdrungen
im Bundestag — vor allem im Ausschuss fiir Bildung,
Forschung und Technikfolgenabschitzung — rezipiert
worden und daher indirekt beriicksichtigt. Im Rahmen
einer strukturierenden Inhaltsanalyse wurden die we-
sentlichen Argumente der Debatte dokumentiert und
zusammengefasst.

Leistungsfahigkeit

Ausgangspunkt der Debatte ist die groRe Bedeutung des wissenschaftlichen Nachwuchses
nicht nur fiir das Hochschulsystem, sondern fiir die gesellschaftliche und wirtschaftliche
Entwicklung Deutschlands insgesamt. Der wissenschaftliche Nachwuchs leiste demnach
einen wesentlichen Beitrag zum Entwicklungs- und Produktionsstandort Deutschland
als attraktivem Forschungs-, Arbeits- und Lebensort; Giber den Bedarf an hoch qualifizier-
ten Fachkraften komme der Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses somit eine
Schlisselrolle fur die kiinftige Wettbewerbsfahigkeit Deutschlands zu?® Dieser grund-
legende Aspekt pragt auf hohem Verallgemeinerungsniveau leitmotivisch die gesamte
weitere politische Debatte.

Eng verkniipft ist damit die Frage der Effizienz politischer und administrativer Férde-
rung des wissenschaftlichen Nachwuchses; Struktur und Férdersysteme sollen so aufein-
ander abgestimmt werden, dass die eingesetzten Mittel einen moglichst groRen Ertrag
erbringen.? In allen Debatten werden konkrete Kriterien sowohl hinsichtlich der Effizienz
des wissenschaftlichen Qualifizierungssystems als auch hinsichtlich seiner Leistungsfa-
higkeit nicht benannt. Bezliglich der Leistungsfahigkeit des wissenschaftlichen Qualifizie-
rungssystems werden in erster Linie die folgenden Fragen diskutiert:

+ Was leistet das wissenschaftliche Qualifizierungssystem (Output und Outcome)?

+ Wie konsistent ist das wissenschaftliche Qualifizierungssystem?

+ Wieweit ist das System effizient konzipiert?

+ Entspricht es den Erwartungen der Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchs-

wissenschaftler?

+ Entspricht es dem Bedarf von Wissenschaft und Wirtschaft in Umfang und Struktur?

+ Sind die Qualifizierungsangebote dem realen Qualifizierungsverlauf angepasst?

 Inwieweit stimmen erworbene und erforderliche Kompetenzen tiberein?
Gerade zur Leistungsfahigkeit des wissenschaftlichen Qualifizierungssystems liegen in-
zwischen umfangreiche Daten vor, und in ersten Ansdtzen kann gezeigt werden, wie sich
wissenschaftliche Qualifizierungen auf Berufsweg und Einkommen auswirken kénnen
(vgl. Kap. B1.1).

Attraktivitat

Neben der hohen gesellschaftlichen Bedeutung des wissenschaftlichen Qualifizierungssys-
tems liegt ein zweiter Fokus der politischen Debatte auf der personlichen Perspektive der
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler. Dabei geht es vor allem darum, ob das Quali-
fizierungssystem fiir ,,die besten Kopfe“ attraktive Arbeitsplatze bereithalte und wie die
Attraktivitat der wissenschaftlichen Karrierewege erhalten oder verbessert werden konne.

20 Deutscher Bundestag (2011): Personaloffensive fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs starten. Antrag der Abgeordneten {(...)
und der Fraktion der SPD, Bundestagsdrucksache 17/6336, Berlin, S.1; Hochschulrektorenkonferenz (2009): Hochschul- und
wissenschaftspolitische Forderungen an die neue Bundesregierung, http://www.bundestag.de/bundestag/ausschuesse17/a18/
anhoerungen/Evaluation_des_Wissenschaftszeitvertragsgesetzes/1706336.pdf (24.07.2012), S. 5

21 Deutscher Bundestag (2009): Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses ausbauen. Antrag der Fraktionen CDU und SPD,
Bundestagsdrucksache 16/11883, Berlin, http://dip21.bundestag.de/dip21/btd/16/118/1611883.pdf (24.07.2012), S.1


http://www.bundestag.de/bundestag/ausschuesse17/a18/anhoerungen/Evaluation_des_Wissenschaftszeitvertragsgesetzes/1706336.pdf
http://dip21.bundestag.de/dip21/btd/16/118/1611883.pdf

Hochschulpolitik und Hochschulrecht

Nach vorliegenden Studien (vgl. Kap.B1) sahen Promovierende in Deutschland eine poten-
zielle Karriere im Wissenschaftsbereich unter bestimmten Aspekten durchaus als positiv:
Als begrenzten Berufsabschnitt hielten sie demnach eine befristete Qualifizierungsstelle
fir angemessen, sie schatzten die interessanten Aufgaben und verhaltnismaRig grolRen
Freiheiten des Wissenschaftssystems?, die flexible Arbeitsorganisation und die vielfach
weit entwickelte Familienfreundlichkeit. SchlieRlich biete das Wissenschaftssystem auch
fur diejenigen zeitlich befristet eine attraktive Qualifizierungsform, die anschlieRend eine
Tatigkeit in Wirtschaft oder Verwaltung suchten.* Trotzdem wird vor allem mit Verweis
auf die groRe Zahl befristeter Stellen und die teilweise im Vergleich mit anderen Berufen
niedrigere Bezahlung von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern ein Mangel an At-
traktivitat beflirchtet, die Situation partiell mit prekdren Arbeitsverhaltnissen verglichen,
da die wiederholte Befristung von Arbeitsvertragen eine berufliche und private Planung
schwierig mache® Daraus folgt die Beflirchtung, vor allem gute Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler konnten aufgrund der als unzureichend erlebten Arbeitsplatzsicherheit
andere Beschaftigungsfelder in der Wirtschaft oder im Ausland vorziehen?®, und dies
wiederum kdnnte das gesamte Wissenschaftssystem gefahrden.

Reformbedarf wird vor allem beziiglich eines zu hohen Anteils an befristeten Arbeits-
verhdltnissen innerhalb von Hochschulen und auReruniversitdren Forschungseinrichtun-
gen wie auch ihrer Finanzierung gesehen. So solle ein Wissenschaftsfreiheitsgesetz auf
Bundesebene ,die Rahmenbedingungen im Bereich auReruniversitarer Forschungseinrich-
tungen weiter verbessern und bestehende Hemmnisse im Wissenschaftssystem beseitigen
sowie die Handlungsspielrdume der Hochschulen und Forschungseinrichtungen tenden-
ziell ausweiten“?. Vor allem Lander, Hochschulen und Forschungseinrichtungen tragen
demnach die Verantwortung fiir attraktive Beschaftigungsbedingungen, wobei europaweit
und international konkurrenzfdhige Losungen als notwendig erachtet werden.?2 Aber auch
wachsende Anforderungen durch hohere Studierendenzahlen, eine deutliche Steigerung
der administrativen Aufgaben und ein zu extensiver Wettbewerb werden als Risiko fiir die
Attraktivitat eines wissenschaftlichen Berufswegs gesehen® Das Themenfeld Attraktivitat
kann in den vier folgenden Fragen zusammengefasst werden:

+ Welche Beschiftigungsbedingungen und Karriereperspektiven erwarten den wissen-
schaftlichen Nachwuchs?

22 Deutscher Bundestag (2010): Stenografischer Bericht der 78. Sitzung Berlin, Donnerstag, den 2. Dezember 2010. Berlin, Plenar-
protokoll 17/78, enthiilt S. 8545-8560, Aktuelle Stunde zu ,Fehlende Aktivititen der Bundesregierung hinsichtlich der Zukunfts-
dngste des wissenschaftlichen Nachwuchses’, Berlin, http://dipbt.bundestag.de/dip21/btp/17/17078.pdf (09.10.2012), S. 8547

23 Deutscher Bundestag (2011): Beratung der Antrige von SPD: Personaloffensive fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs starten
und DIE LINKE: Befristung von Arbeitsvertrigen in der Wissenschaft eindimmen — Gute Arbeit in Hochschulen und Instituten
fordern am 22.09.2011. Bundestagsdrucksache 17/127, Berlin, http://dipbt.bundestag.de/dip21/btp/17/17127.pdf (22.03.2012),

S. 15035

24 Deutscher Bundestag (2011): Geschlechtergerechtigkeit in Wissenschaft und Forschung. Antwort der Bundesregierung, Berlin,
Bundestagsdrucksache 17/7756, Berlin, http://dipbt.bundestag.de/dip21/btp/17/17127.pdf (22.03.2012), S. 46

25 Deutscher Bundestag (2011): Beratung der Antrdge von SPD: Personaloffensive fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs starten

und DIE LINKE: Befristung von Arbeitsvertrdgen in der Wissenschaft eindimmen - Gute Arbeit in Hochschulen und Instituten

fordern am 22.09.2011. Bundestagsdrucksache 17/127, Berlin, http://dipbt.bundestag.de/dip21/btp/17/17127.pdf (22.03.2012),

S. 15019 ff.

Deutscher Bundestag (2011): Beratung der Antrige von SPD: Personaloffensive fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs starten

und DIE LINKE: Befristung von Arbeitsvertrdgen in der Wissenschaft eindimmen — Gute Arbeit in Hochschulen und Instituten

fordern am 22.09.2011. Bundestagsdrucksache 17/127, Berlin, http://dipbt.bundestag.de/dip21/btp/17/17127.pdf (22.03.2012),

S.15022ff.

27 Deutscher Bundestag (2011): Stenografischer Bericht der 84. Sitzung und zu Protokoll gegebene Reden, Bundestagsdrucksache

17/84, Berlin, http://dip21.bundestag.de/dip21/btp/17/17084.pdf (20.03.2012). S. 9548.; Am 12.12.2012 trat das Gesetz zur Flexibi-

lisierung von haushaltsrechtlichen Rahmenbedingungen auferuniversitdrer Wissenschaftseinrichtungen (Wissenschaftsfrei-

heitsgesetz — WissFG) in Kraft, Bundestagsdrucksache 17/10037, Berlin, http://dip21.bundestag.de/dip21/btp/17/17084.pdf

(09.10.2012). Es sieht Flexibilisierungen in den Bereichen Haushalt, Personal, Beteiligungen und Bauverfahren fiir die aufer-

universitdren Wissenschaftseinrichtungen vor.

Deutscher Bundestag (2008): Wissenschaft als Beruf attraktiver machen — Den wissenschaftlichen Nachwuchs besser unter-

stiitzen. Antrag der Fraktion BUNDNIS 90/DIE GRUNEN, Bundestagsdrucksache 16/9104, Berlin, http://dipbt.bundestag.de/

dip21/btd/16/091/1609104.pdf (09.10.2012), S. 2 ff.

29 Deutscher Bundestag (2008): Gleichstellung in der Wissenschaft durch Modernisierung der Nachwuchsférderung und der
Beschdftigungsverhdltnisse herstellen. Antrag der Fraktion DIE LINKE. Bundestagsdrucksache 16/8742, Berlin, http://dip21.
bundestag.de/dip21/btd/16/087/1608742.pdf (09.10.2012), S. 4
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« Wie wettbewerbsfahig ist der Arbeitsplatz Hochschule und Forschung?

+ Was spricht fiir oder gegen eine Entscheidung fiir eine wissenschaftliche Laufbahn?

+ Wie sind Planbarkeit, soziale Absicherung und Aufstiegschancen einzuschatzen?
Die beiden Themenfelder Leistungsfahigkeit und Attraktivitat lassen sich jeweils mit zwei
weiteren Diskursen verkniipfen: Die Attraktivitdt des Berufsfelds Wissenschaft wird in der
politischen Debatte im Lichte von Durchlassigkeit und Chancengerechtigkeit betrachtet
und die Leistungsfahigkeit des Qualifizierungssystems mit Blick auf die internationale
Bedeutung sowie auf Prozesse der Qualitatssicherung diskutiert.

Durchlassigkeit

Mit dem Begriff Durchlissigkeit des Qualifizierungssystems wird einerseits der Ubergang
zwischen den einzelnen Karrierestufen und das Erreichen einer wissenschaftlichen Festan-
stellung im Wissenschaftssystem beschrieben sowie andererseits auch die Durchlassigkeit
zwischen Wissenschaft und anderen gesellschaftlichen Berufsfeldern. An Universitaten und
auReruniversitdren Forschungseinrichtungen erreiche grundsatzlich nur ein Teil der Wis-
senschaftlerinnen und Wissenschaftler Folgeprojekte oder anschlieRende Karrierestufen.3®

Es entspreche zwar der Logik des systemimmanenten Ausleseprozesses im Wis-
senschaftssystem, dass grundsatzlich immer nur ein Teil der Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler die ndachsthéhere Karrierestufe erreiche; als besonders problematisch wird
dabei jedoch eingeschatzt, dass auch diejenigen, die erfolgreich habilitiert und gegebe-
nenfalls auch ensprechende Evaluationen hinter sich haben, wegen der zu geringen Zahl
an Dauerstellen im Wissenschaftssystem nur geringe Aussichten auf einen dauerhaften
Verbleib im Wissenschaftssystem haben. Dies wird was als demotivierend und disfunk-
tional bezeichnet

Durch eine groRere Zahl an Stellen nach dem sogenannten Tenure-Track-Modell
sollte die wissenschaftliche Karriere ,fiir die besten Post-docs“*? besser planbar werden;
hierfiir wird die Verantwortung auch bei den Forschungseinrichtungen gesehen, die auch
mit befristeten Drittmitteln Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler fest anstellen konn-
ten.3® Auch die sogenannte Assistenz- oder Associate-Professur, mit der eine unbefristete
Stellenkategorie unterhalb der Professur geschaffen werden soll, konne die Planbarkeit
verbessern,auch wenn deren konkrete Einordnung in das Personalsystem der Hochschulen
bisher nicht geklart sei*

Alternativ ist fiir diejenigen Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler, die nicht an
Hochschulen oder auleruniversitaren Forschungseinrichtungen verbleiben, eine héhere
Durchldssigkeit des wissenschaftlichen Qualifizierungssystems gegeniiber entsprechen-
den Tatigkeitsfeldern in Wirtschaft, Gesellschaft und Verwaltung notwendig. Deshalb
erscheine es im Rahmen der wissenschaftlichen Qualifizierung sinnvoll, dass Promovierte
Kompetenzen erwerben, die auch in externen Berufsfeldern zentral sind. Gleichzeitig sollte
die wissenschaftliche Karriere fiir Quereinsteigerinnen und Quereinsteiger aus Wirtschaft

30 Deutscher Bundestag (2011): Beratung der Antrdge von SPD: Personaloffensive fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs starten
und DIE LINKE: Befristung von Arbeitsvertrigen in der Wissenschaft eindimmen — Gute Arbeit in Hochschulen und Instituten
férdern am 22.09.2011. Bundestagsdrucksache 17/127, Berlin, http://dipbt.bundestag.de/dip21/btp/17/17127.pdf (22.03.2012),
S.15021
Deutscher Bundestag (2012): Offentliches Fachgespréch zum Thema ,Perspektiven fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs’,
70. Sitzung des Ausschusses fiir Bildung, Forschung und Technikfolgenabschdtzung, Ausschussdrucksache 17(18)267 b, Berlin,
http://www.bundestag.de/bundestag/ausschuesse17/ai8/anhoerungen/Perspektiven_f__r_den_wiss__Nachwuchs/ADrs_17-
267_b.pdf (29.03.2012), S.1
32 Deutscher Bundestag (2011): Beratung der Antrdge von SPD: Personaloffensive fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs starten
und DIE LINKE: Befristung von Arbeitsvertrdgen in der Wissenschaft eindimmen - Gute Arbeit in Hochschulen und Instituten
férdern am 22.09.2011, Bundestagsdrucksache 17/127, Berlin, http://dipbt.bundestag.de/dip21/btp/17/17127.pdf (22.03.2012),
S. 15021
33 Ebd.
34 Deutscher Bundestag (2012): Exzellente Perspektiven fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs fortentwickeln. Antrag der Frak-
tionen CDU/CSU und FDP, Bundestagsdrucksache 17/9396 vom 24.04.2012, Berlin, http://dip21.bundestag.de/dip21/
btd/17/093/1709396.pdf (10.10.2012), S. 7
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und Verwaltung geoffnet werden. Die Durchlassigkeit zwischen den Beschaftigungssek-
toren kdnne der gesellschaftspolitischen Aktualitdt der Forschung zugutekommen, fiir
wissenschaftlich qualifizierte Fachkréfte in Gesellschaft und Wirtschaft sorgen und somit
indirekt ein wesentlicher Bestandteil von Wissens- und Technologietransfer sein3® Al-
lerdings wird angemerkt, dass die Informationsangebote der Bundesregierung® gerade
hinsichtlich der Ubergénge in andere Berufsfelder noch nicht ausreichend wahrgenommen
wiirden.Vorgeschlagen wird auch ein starkeres Engagement von Unternehmen im Bereich
der Nachwuchsférderung, sodass die Karrierewege zwischen dem Wissenschaftsbereich
und anderen Berufsfeldern durchlassiger werden’

Vor allem vonseiten der Wissenschaft wird jedoch befiirchtet, dass die Qualitat der
Promotion im Hinblick auf ihren Beitrag zur Steigerung des wissenschaftlichen Erkennt-
nisgewinns an Bedeutung verliere, wenn ihre Funktion als so genannte Statuspromotion
zu sehrin den Vordergrund trete® In diesem Zusammenhang wird die im internationalen
Vergleich vor allem in einzelnen Fachern hohe Promotionsquote auch kritisch bewertet,
wenn der wissenschaftliche Erkenntnisgewinn nicht mehr in ausreichendem MaRe Be-
standteil der Arbeiten sei — hier wird von einer ,Prestigepromotion” gesprochen. Entspre-
chend wird eine Verringerung der Promotionen in einzelnen Fachbereichen (vor allem der
Medizin) vorgeschlagen®

Damit konkurrieren in Bezug auf die Durchldssigkeit des wissenschaftlichen Karriere-
systems individuelle und institutionelle Perspektiven: Wahrend fiir Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftler eine hohe Durchlassigkeit sowohl innerhalb des Wissenschaftssys-
tems als auch nach aulRen die beruflichen Perspektiven verbessert, meinen Hochschulen
und Forschungseinrichtungen offenbar, von flexibel gestaltbaren Beschaftigungsbedingun-
gen und Arbeitsvertragen zu profitieren. Allerdings wird inzwischen auch der Verlust von
Kompetenzen und Motivation aufgrund mangelhafter Durchlassigkeit der Karrierewege
befiirchtet. Die Durchlassigkeit in Richtung Wirtschaft und Verwaltung fordere einerseits
den Wissenstransfer, flihre aber auch dazu, dass externe Anforderungen wie der Erwerb
von allgemeinen Kompetenzen zundhmen und die innerwissenschaftlichen Anforderun-
gen an die Promotion an Bedeutung verléren. Es sind vor allem folgende Fragen zur
Durchlassigkeit des wissenschaftlichen Qualifizierungssystems, die sich aus der politischen
Debatte ableiten lassen:

* Wo liegen Barrieren fiir die Durchlassigkeit des wissenschaftlichen Qualifikations-
systems — sowohl innerhalb des Wissenschaftssystems als auch im Hinblick auf
auBerwissenschaftliche Berufsfelder?

+ Worin liegen diese Barrieren begriindet?

« Wie kénnen hochschulinterne Uberbriickungen und externe berufliche Anschliisse
erleichtert und umfassender gewahrleistet werden?

+ Welche Karrierewege gibt es zwischen akademischem und nicht akademischem
Arbeitsmarkt?

35 Deutscher Bundestag (2010): Stenografischer Bericht 78. Sitzung Berlin, Donnerstag, den 2. Dezember 2010. Plenarprotokoll
17/78, Berlin, http://dipbt.bundestag.de/dip21/btp/17/17078.pdf (09.10.2012), 8552; Deutscher Bundestag (2011): Stenografischer
Bericht der 84. Sitzung und zu Protokoll gegebene Reden. Berlin, Bundestagsdrucksache 17/84, http://dip21.bundestag.de/
dip21/btp/17/17084.pdf (22.03.2012), darin S. 8545-8560 Aktuelle Stunde zu ,Fehlende Aktivititen der Bundesregierung hin-
sichtlich der Zukunftsingste des wissenschaftlichen Nachwuchses’, S. 9545

36 Z.B. http://www.kisswin.de

37 Deutscher Bundestag (2009): Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses ausbauen. Antrag der Fraktionen CDU und SPD,

Bundestagsdrucksache 16/11883, Berlin, http://dip21.bundestag.de/dip21/btd/16/118/1611883.pdf (24.07.2012), S. 4

Deutscher Bundestag (2012): Offentliches Fachgespréch zum Thema ,Perspektiven fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs’,

70. Sitzung des Ausschusses fiir Bildung, Forschung und Technikfolgenabschdtzung, Ausschussdrucksache 17(18)267 b, Berlin,

http://www.bundestag.de/bundestag/ausschuessei7/a18/anhoerungen/Perspektiven_f__r_den_wiss__Nachwuchs/ADrs_

17-267_b.pdf (29.03.2012), S. 1; Wissenschaftsrat (2011): Anforderungen an die Qualitétssicherung der Promotion — Positionspa-
pier des Wissenschaftsrates. Drucksache 1704-11, Kéln, http://www.wissenschaftsrat.de/download/archiv/1704-11.pdf

(09.10.2012), S. 11

39 Ebd, S.2
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Abb. A1-3: lllegitime Barrieren im Bildungssystem

Prestige/Einkommen

Unternehmen

Illegitime Barrieren
* Gender

lllegitime Barrieren
+ Religion
- sexuelle Neigung

- regionale Herkunft
+ soziale Herkunft

ORGANISATION

Hochschule

Wissen

Quelle: nach Kreckel, R. (2004): Politische Soziologie der sozialen Ungleichheit, Frankfurt am Main/New York

Insgesamt zeigt sich, dass die Durchldssigkeit des wissenschaftlichen Karrieresystems
nicht nur von den duleren Strukturen, sondern auch von illegitimen Barrieren* in Bezug
auf Geschlecht, regionale oder soziokulturelle Herkunft von Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftlern abhangt. Daher nimmt auch die Frage der Chancengerechtigkeit einen
breiten Raum in der politischen Debatte ein.

Chancengerechtigkeit

Chancengerechtigkeit ist nicht nur ein wesentlicher Gegenstand fast aller Bundestags-
debatten zum wissenschaftlichen Nachwuchs seit 2008, sondern ein eigenstandiges
Thema von zwei Bundestagsantragen, einer groBen Anfrage und einer umfassenden
Anhorung im Sommer 2012. Ausgangspunkt der Debatte ist einerseits der allgemeine
Gleichheitsgrundsatz, andererseits aber auch die Befiirchtung, dass dem Wissenschafts-
system wichtige Kompetenzen verloren gehen, wenn einzelne Bevolkerungsgruppen de
facto geringere Zugangschancen zum Wissenschaftssystem haben sollten.* Insgesamt
wird die Chancengerechtigkeit in der politischen Debatte zum wissenschaftlichen Nach-
wuchs jedoch fast ausschlieRlich hinsichtlich der Genderfrage (Geschlecht) diskutiert. Zu
den wenigen Ausnahmen zdhlt die von der Hochschulrektorenkonferenz (HRK) angesto-
Rene Thematisierung der Situation von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern mit
Behinderung oder chronischen Krankheiten, die anders als Studierende mit Behinderung
keine Unterstiitzung der regionalen Sozialhilfetrager erhalten kénnen* In der europai-
schen Debatte wird Chancengerechtigkeit dagegen generell weiter gefasst und schlieRt
Benachteiligungen aufgrund von regionaler und sozialer Herkunft, Glauben, Religion, se-
xueller Neigung, Behinderung oder Alter als illegitime Barrieren einer wissenschaftlichen
Karriere mit ein (Abb. A1-3)%

40 Kreckel, R. (2004): Politische Soziologie der sozialen Ungleichheit. Frankfurt am Main/New York, S. 94. Als ,legitim“ gilt hier,

wenn beruflicher Erfolg von Leistung und Fihigkeiten abhéngt, ,illegitim” sind dufere Beschrdnkungen der beruflichen

Entwicklung aufgrund z. B. des Geschlechts oder der Herkunft.

Deutscher Bundestag (2011): Geschlechtergerechtigkeit in Wissenschaft und Forschung. Antwort der Bundesregierung,

Bundestagsdrucksache 17/7756, Berlin, http://dipbt.bundestag.de/dip21/btd/17/077/1707756.pdf (10.10.2012), S. 20

HRK (2009): Eine Hochschule fiir alle. Beschluss der 6. Mitgliederversammlung, Bonn/Berlin, http://www.hrk.de/positionen/

gesamtliste-beschluesse/position/?tx_szconvention_pii[decision]=28&cHash=667dd72f7b70faods5d9oai4e2b1d3383 (04.03.2013)

43 Vgl. z. B. Europdische Kommission (2000): Richtlinie 2000/43/EG des Rates vom 29. Juni 2000 zur Anwendung des Gleich-
behandlungsgrundsatzes ohne Unterschied der Rasse oder der ethnischen Herkunft. Amtsblatt Nr. L 180 vom 19/07/2000
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:32000L0043:de:HTML (24.01.2011), S. 22-26. Die Sozialerhebun-
gen der Studentenwerke greifen diese Debatte fiir das Erststudium inzwischen jedoch auf, vgl. Bundesministerium fiir Bil-
dung und Forschung (2010): Die wirtschaftliche und soziale Lage der Studierenden in der Bundesrepublik Deutschland 2009.
19. Sozialerhebung der Deutschen Studentenwerke, Berlin, http://www.studentenwerke.de/se/2010/Hauptbericht19SE.pdf
(29.08.2011)
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Bezogen auf die Gleichstellung von Frauen und Mannern wird in der politischen Debatte
auf ein umfangreiches MaRnahmenpaket (vgl. A2.2) und erste Erfolge verwiesen, aber
zugleich konstatiert, dass die ,erzielten Fortschritte malRgeblich hinter den Vorstellungen
zuriickgeblieben® sind.* Trotz aller Férderprogramme wiirden Frauen ihre Wissenschafts-
karrieren nach der Promotion weiterhin hdufiger beenden als Manner

Wesentliche Vorschldge in der Debatte zielen auf die Verbesserung der Vereinbar-
keit von Beruf und Familie sowie die Forderung von Frauen in den sogenannten MINT-
Fachern (Mathematik, Informatik, Naturwissenschaft und Technik). Dariiber hinaus werden
Quoten fiir bestimmte Frauenanteile sowie auch Sanktionen und Anreize diskutiert, die
Fortsetzung des Professorinnenprogramms von Bund und Landern angemahnt* und die
Beachtung der Gleichstellungsstandards der DFG eingefordert””. Von den Hochschulen
wird erwartet, dass sie Chancengerechtigkeit als strategisches Ziel in die eigene Planung
aufnehmen, familienfreundliche Arbeitsbedingungen schaffen, die Beteiligung von Frauen
an Gremien fordern und die Karriereplanung nachhaltig unterstiitzen.*®

Allerdings verweist der Bundestag hier auf die Autonomie der Hochschulen und
die Gestaltungshoheit der Lander, die durch Zielvereinbarungen zwischen Landern und
Hochschulen zur Erhhung des Frauenanteils beitragen konnten.® Der Bund sieht seine
Aufgabe daher vor allem im Ausbau eines Berichtssystems®, der Beteiligung an spezifi-
schen Forderinstrumenten wie etwa dem Professorinnenprogramm des Bundes und der
Lander und der Unterstiitzung von Gleichstellungsstandards der DFG sowie der ,Offensive
fiir Chancengleichheit” der Vertreterinnen und Vertreter deutscher Wissenschaftsorgani-
sationen vom 29. November 2006 (Abb. A1-4) 3

Wahrend damit in den vergangenen Jahren ein umfassendes Regularien- und Mal3-
nahmenbiindel in Bezug auf die Gewahrleistung geschlechtsspezifischer Chancengerech-
tigkeit entwickelt wurde, stehen Datengrundlagen und Férderkonzepte in Bezug auf an-
dere Ungleichheitsdimensionen, wie etwa Migrationshintergrund, noch am Anfang (vgl.
Infokdsten nach A2.4 und C) Insgesamt kann die politische Diskussion in zwei Fragen
zusammengefasst werden:

+ Wo sind illegitime Zugangs-, Verbleibs- und Aufstiegsblockaden in Bezug auf Ge-
schlecht, familidre Situation, Behinderung, soziale Herkunft, sexuelle Neigung und
soziokulturellen Hintergrund zu konstatieren?

+ Mit welchen Instrumenten kann ihnen entgegengewirkt werden?

44 Deutscher Bundestag (2012): Offentliche Anhérung zum Thema ,Frauen in Wissenschaft und Forschung” 75. Sitzung des Aus-
schusses fiir Bildung, Forschung und Technikfolgenabschétzung, Ausschussdrucksache 17(18)278 b, Berlin, http://www.bundes-
tag.de/bundestag/ausschuessei7/ai8/anhoerungen/Frauen_in_Wissenschaft_und_Forschung/ADrs_17-278_b.pdf (24.07.2012), S.1

45 Deutscher Bundestag (2011): Geschlechtergerechtigkeit in Wissenschaft und Forschung. Antwort der Bundesregierung, Bun-

destagsdrucksache 17/7756, Berlin, http://dipbt.bundestag.de/dip21/btp/17/17127.pdf (22.03.2012), S. 10

Im Dezember 2012 wurde die Fortsetzung des Programms mit zwei neuen Einreichterminen im Mdrz 2013 und 2014 beschlos-

sen: http://www.bmbf.de/foerderungen/20980.php (30.01.2013). Vgl. auch Zimmerman, K. (2012): Bericht zur Evaluation des

,Professorinnenprogramm des Bundes und der Linder, HoF-Arbeitsbericht 6.12, Wittenberg, http://www.hof.uni-halle.de/

dateien/ab_6_2012.pdf (12.12.2012)

47 Die Gemeinsame Wissenschaftskonferenz des Bundes und der Linder (GWK) hat die auferuniversitiren Forschungsorganisa-

tionen explizit aufgefordert, ,unter Beriicksichtigung ihrer jeweiligen Organisationsstruktur [...] flexible Zielquoten im Sinne

des Kaskadenmodells der Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der DFG fest(zulegen)’; und dokumentiert seither

die Umsetzung der Forschungseinrichtungen: GWK (2012): Pakt fiir Forschung und Innovation. Monitoring-Bericht 2012,

http://www.gwk-bonn.de/fileadmin/Papers/GWK-Heft-28-PFI-Monitoring-Bericht-2012.pdf, S. 7 (24.07.2012)

Deutscher Bundestag (2012): Offentliche Anhérung zum Thema ,Frauen in Wissenschaft und Forschung® 75. Sitzung des Aus-

schusses fiir Bildung, Forschung und Technikfolgenabschétzung, Ausschussdrucksachen 17(18)278 c und d, Berlin, http://www.

bundestag.de/bundestag/ausschuesseiz/ai8/anhoerungen/Frauen_in_Wissenschaft_und_Forschung/ADrs_17-278_c.pdf

(; _d.pdf, 24.07.2012)

49 Ebd., S.23f

50 Vor allem die Berichte ,Chancengleichheit in Wissenschaft und Forschung” der Gemeinsamen Wissenschaftskonferenz des

Bundes und der Ldnder (GWK), http://www.gwk-bonn.de

Deutscher Bundestag (2012): Offentliche Anhérung zum Thema ,Frauen in Wissenschaft und Forschung® 75. Sitzung des Aus-

schusses fiir Bildung, Forschung und Technikfolgenabschétzung, Ausschussdrucksachen 17(18)278 c und d, Berlin, http://www.

bundestag.de/bundestag/ausschuesseiz/ai8/anhoerungen/Frauen_in_Wissenschaft_und_Forschung/ADrs_17-278_c.pdf

(; _d.pdf, 24.07.2012)

52 Zur Férderung von Forschungsprojekten des Bundes zur Situation von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern mit Migra-
tionshintergrund vgl. z. B. Kénig, K./Rokitte, R. (2011): Migration — eine Ungleichheitsperspektive in der Wissenschaft? In: dies.:
Weltoffen von innen? Wissenschaft mit Migrationshintergrund, die hochschule 2/2012, S. 9
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Abb. A1-4: Die Forderung der geschlechtsspezifischen Chancengerechtigkeit
in der politischen Debatte

Zuverldssige Geschlechtergerechte Vereinbarkeit
Karrierewege Beschiftigungsbedingungen mit Familie

Strategische Geschlechtergerechte Gleichstellungs-
Aufgabe Nachwuchspolitik standards

Anreize und Quoten fiir Evaluation von
Sanktionen Karrierestufen Forderprogrammen

Quelle: Deutscher Bundestag (2012): Offentliche Anhérung zum Thema ,Frauen in Wissenschaft und Forschung® 75. Sitzung
des Ausschusses fiir Bildung, Forschung und Technikfolgenabschdtzung. Ausschussdrucksachen 17(18)278 ¢ und d

Da der politische und wissenschaftliche Fokus dabei lange Zeit auf der Benachteiligung
von Frauen lag, wird es in diesem Bericht noch nicht maglich sein, andere illegitime Blo-
ckaden und deren Zusammenhange differenziert zu analysieren und zu dokumentieren.

Internationalitat
Die politische Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses in Deutschland miisse den
internationalen Bezugsrahmen beachten und in Rechnung stellen: Deutschland solle als
Wissenschaftsstandort international so wettbewerbsfahig sein, dass fiir Wissenschaftlerin-
nen und Wissenschaftler aus dem Ausland auch Karrieren in Deutschland attraktiv seien
In diesem Zusammenhang spielen die Entstehung eines europdischen Arbeitsmarkts fir
Forschende, der Abbau von Hiirden fiir regionale und sektorale Mobilitdt sowie die Umset-
zung der 2005 von der Europdischen Kommission verabschiedeten ,,Charta fiir Forscher*
eine wichtige Rolle
Auch wenn aus deutscher Sicht immer wieder der gute Ruf des deutschen Wissen-
schaftssystems beschworen werde, bleibe die Befiirchtung, hoch qualifizierte deutsche
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler konnten dauerhaft ins Ausland abwandern,
gleichermaRen aktuell® Um dem entgegenzuwirken, werden entsprechende Férderpro-
gramme vorgeschlagen und Verbesserungen der bestehenden Beschaftigungsverhéltnisse
an Hochschulen angemahnt:
Folgende Fragen resultieren aus dieser Debatte:
+ Wo steht Deutschland im internationalen Vergleich?
« Sind Hochschulen fiir auslandische Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nach-
wuchswissenschaftler attraktiv?
+ Wie lassen sich die Erfolgschancen im internationalen Wettbewerb um die ,exzel-
lenten” Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler erhéhen?
+ Wo liegen die Ursachen fiir die dauerhafte Abwanderung Hochqualifizierter?
+ Welches Gewicht kommt der internationalen Vernetzung, Kooperation und Mobilitat zu?

53 Deutscher Bundestag (2011): Geschlechtergerechtigkeit in Wissenschaft und Forschung. Antwort der Bundesregierung, Bun-
destagsdrucksache 17/7756, Berlin, http://dipbt.bundestag.de/dip21/btd/17/077/1707756.pdf (22.03.2012)

54 Europdische Kommision (2005): Europdische Charta fiir Forscher — Verhaltenskodex fiir die Einstellung von Forschern, http://
ec.europa.eu/eracareers/pdf/eur_21620_de-en.pdf (22.03.2012)

55 Deutscher Bundestag (2009): Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses ausbauen. Antrag der Fraktionen CDU und SPD,
Bundestagsdrucksache 16/11883, Berlin, http://dip21.bundestag.de/dip21/btd/16/118/1611883.pdf (24.07.2012), S. 3

56 Deutscher Bundestag (2010): Einen Pakt fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs und zukunftsfihige Personalstrukturen initi-
ieren. Antrag der Abgeordneten [...] und der Fraktion BUNDNIS 90/DIE GRUNEN, Bundestagsdrucksache 17/4203, Berlin, http://
dipbt.bundestag.de/dip21/btd/17/042/1704203.pdf (22.03.2012)
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Da im Bundesbericht zur Férderung des Wissenschaftlichen Nachwuchses (BuWin) 2008
intensive internationale Vergleiche der Qualifizierungswege vorgenommen wurden und
sich diese Strukturen seither kaum verandert haben®, nimmt der internationale Vergleich
in diesem Bericht einen kleineren Raum ein. Wichtige vergleichende Zahlen und Befunde
werden jedoch in aktualisierter Form dargestellt (vgl. Kap. A3 und B2).

Qualitatssicherung

Gerade in Bezug auf die Leistungsfahigkeit des Wissenschaftssystems wurden in der politi-
schen Debatte zunehmend auch Fragen der Qualitdtssicherung thematisiert. Dieser Diskurs
nimmt impilizit auf zwei unterschiedliche Begriffe von Qualitdt Bezug, sodass sich daraus
auch unterschiedliche Perspektiven der Qualitatssicherung ergeben: Der Begriff Qualitat
beschreibt hier, ob die wissenschaftlichen Leistungen einen qualitativen Beitrag zum Er-
kenntnisgewinn oder zur forschungsbasierten gesellschaftlichen Entwicklung darstellen.
Fir die Sicherung von Qualitdt in diesem Sinne werden Wettbewerb und Leistungsan-
reize vielfach als unabdingbare Voraussetzung gesehen: Die besten Wissenschaftlerin-
nen und Wissenschaftler sollen sich in der Konkurrenz um Forschungsmittel und Stellen
durchsetzen und so besondere Leistungen erzielen’® Aus dieser Perspektive tragt jede
wissenschaftliche Arbeit zum Erkenntnisfortschritt bei und wird damit zu einem zentralen
Kriterium fiir die wissenschaftliche Qualitdt der Forschung3® Qualitatssicherung zielt in
diesem Zusammenhang auf die Sicherung und gegebenenfalls auch auf den Ausbau von
Wettbewerb und Kokurrenz zwecks Steigerung der Qualitdt wissenschaftlicher Arbeit im
Sinne von Innovativitdt und Mehrung des Erkenntnisfortschritts.

In einer zweiten, engeren Perspektive von Qualitat geht es darum, dass bestehende
methodische Standards eingehalten werden, ganz unabhangig davon, welchen Beitrag ein
Forschungsvorhaben zur gesellschaftlichen Entwicklung leistet.* Dabei gilt die Einhaltung
von wissenschaftlichen Standards, also die methodische Qualitat, als zentrale Vorausset-
zung fir erfolgreiche Forschung, weswegen diesen bereits ein besonderes politisches
Interesse gilt.5* Ursachen fiir das Unterlaufen von Standards wissenschaftlichen Arbeitens
werden zum Teil im wachsenden Leistungsdruck, den schwierigen Bedingungen fiir den
wissenschaftlichen Nachwuchs, aber auch in der Tatsache gesehen, dass die Finanzierung
von Professorinnen und Professoren sowie Fakultdten und Hochschulen vielfach auch von
der Anzahl abgeschlossener Promotionen abhangig ist — unabhangig von deren Qualitat.%

57 Kreckel, R. (Hg.) (2008): Zwischen Promotion und Professur. Das wissenschaftliche Personal in Deutschland im Vergleich mit
Frankreich, GroRbritannien, USA, Schweden, den Niederlanden, Osterreich und der Schweiz, Leipzig
58 Deutscher Bundestag (2011): Beratung der Antrdge von SPD: Personaloffensive fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs starten
und DIE LINKE: Befristung von Arbeitsvertrdgen in der Wissenschaft eindimmen — Gute Arbeit in Hochschulen und Instituten
fordern am 22.09.2011. Berlin, Bundestagsdrucksache 17/127, http://dipbt.bundestag.de/dip21/btp/17/17127.pdf (22.03.2012), S.
15035
59 Hochschulrektorenkonferenz (2012): Zur Qualitétssicherung in Promotionsverfahren. Empfehlung des Prdsidiums der HRK an
die promotionsberechtigten Hochschulen, Bonn/Berlin, http://www.hrk.de/uploads/tx_szconvention/2012_04_23_
Empfehlung_Qualitaetssicherung_Promotion.pdf (22.08.2012)
Peer P. (2009): Qualitit als Hochschulpolitik. Chancen und Risiken, in: Arbeitskreis Evaluation und Qualitétssicherung der
Berliner und Brandenburger Hochschulen/Hochschulrektorenkonferenz, Projekt Qualitdtsmanagement (Hg.): Qualitdts-
management an Hochschulen — Strukturen und Prozesse im Wandel. 9. Arbeitstagung zur Evaluation und Qualitdtssicherung
an Hochschulen, Berlin S. 5. http://www.peer-pasternack.de/texte/Pasternack_Qualitaet.pdf (10.10.2012), S. 5
Die im Jahr 2011 bekannt gewordenen Fille wissenschaftlichen Fehlverhaltens haben die Frage der Qualititssicherung bei
Promotionen in das politische Interesse geriickt: Deutscher Bundestag (2011): Tduschungsversuche bei Promotionen und Hoch-
schulabschliissen. Antwort der Bundesregierung auf die Kleine Anfrage, Berlin, Bundestagsdrucksache 17/5455, http:/dipbt.
bundestag.de/dip21/btd/17/054/1705455.pdf (22.08.2012)
Deutscher Bundestag (2012): Offentliche Anhérung zum Thema ,Frauen in Wissenschaft und Forschung® 75. Sitzung des Aus-
schusses fiir Bildung, Forschung und Technikfolgenabschétzung, Ausschussdrucksache 17(18)278-f; Deutscher Bundestag
(2012): Exzellente Perspektiven fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs fortentwickeln. Antrag der Fraktionen CDU/CSU und
FDPR, Bundestagsdrucksache 17/9396, S. 4.; Deutscher Bundestag (2011): Wissenschaftliche Redlichkeit und die Qualitdtssiche-
rung bei Promotionen stirken. Antrag der Abgeordneten [...] und der Fraktion BUNDNIS 90/DIE GRUNEN, Berlin, Bundestags-
drucksache 17/5195. In 14 von 15 Modellen zur leistungsorientierten Mittelverteilung zwischen Lédndern und Universitdten
wirkt sich 2012 die Zahl der abgeschlossenen Promotionen positiv auf das Budget der Universitéten aus. Vgl. Fischer, A./K6-
nig, K./Quaifler, G. (2012): Vertragsférmige Vereinbarungen und Modelle der Leistungsorientierten Mittelvergabe in der
externen Hochschulsteuerung. Bundesweite Ubersicht, Wittenberg, http://www.hof.uni-halle.de/steuerung/vertrag2012.htm
(10.10.2012)
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Fordersystems
verkniipft

Grundinformationen zur Nachwuchsforderung

In der politischen Debatte wird in diesem Zusammenhang unter anderem auf die ,Ver-
pflichtung aller an der Hochschule wissenschaftlich Tatigen sowie der Studierenden zu
wissenschaftlicher Redlichkeit und zur Einhaltung der allgemein anerkannten Grundsatze
guter wissenschaftlicher Praxis” in den Hochschulgesetzen von sechs Landern verwiesen %
AuBerdem wurden die entsprechenden Vorschlage seitens der Deutschen Forschungsge-
meinschaft (DFG), des Wissenschaftsrats, des Instituts fiir Forschungsinformation und Qua-
litatssicherung (IfQ) sowie der Hochschulrektorenkonferenz (HRK) diskutiert (Abb. A1-5).%

Dariiber hinaus werden eine zentrale Stelle zur Qualitatssicherung, eine weitere Koor-
dinierung zwischen den Hochschulen und eine europdische Initiative gegen wissenschaft-
liches Fehlverhalten vorgeschlagen® Die politische Debatte kann zu einer allgemeinen
Frage zusammengefasst werden:

+ Welche MaRnahmen tragen zur Sicherung des Niveaus wissenschaftlicher Qualifizie-
rung und zum Erhalt der Reputation des deutschen Promotionswesens bei und wie
sind diese zu entwickeln?

Seit2008 ist das Interesse an MaRnahmen zur Qualitatssicherung in der Wissenschaft ein-
schlieBlich der Leistungen des wissenschaftlichen Nachwuchses deutlich gewachsen,und es
wurden eine Reihe von Vorschlagen zu qualitatssichernden Malnahmen entwickelt.® Aller-
dings fehlt es bisheran bundesweiten Statistiken und Dokumentationen sowie reprasentati-
venempirischen Befunden sowohlzuden Problemlagen—den Abweichungenvon Standards
guterwissenschaftlicher Arbeit und den bei Fehlverhalten gezogeneninstitutionellen Konse-
quenzen-alsauch zur Wirksamkeit der zwecks Qualitdtssicherung ergriffenen MaRnahmen.

Zusammenfassung

In der hochschulpolitischen Debatte kann eine Verschiebung der thematischen Schwer-
punkte beobachtet werden: Im ersten Bundesbericht zur Férderung des Wissenschaftlichen
Nachwuchses hatte der damalige Beirat die fiinf Reformbereiche ,Frithe Karriereper-
spektiven, Planbarkeit, ,,Chancengerechtigkeit®, ,Effekt von FérdermaBnahmen®, ,Inter-
nationalisierung” und ,Karriereentwicklung innerhalb und aulRerhalb von Wissenschaft
und Forschung” als zentrale Aspekte des Berichts formuliert5” Zugleich hatte der Beirat
vorgeschlagen, den Schwerpunkt eines zweiten Bundesberichts zum wissenschaftlichen
Nachwuchs auf die Phase nach der Promotion, die Post-doc-Phase, zu legen. Die politi-
sche Debatte nach Erscheinen des BuWiN 2008 bezog sich zunachst auf die Situation der
Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler allgemein, wurde jedoch zuneh-
mend unter den Stichworten Attraktivitdt und Durchldssigkeit des Wissenschaftssystems
diskutiert und damit ebenfalls auf die Post-doc-Phase ausgeweitet. Eng damit verkniipft
blieb die Frage der Chancengerechtigkeit vor allem in Bezug auf das Geschlecht, andere
Ungleichheiten wurden kaum thematisiert.

In diesem Bericht neu hinzugekommen ist der Aspekt der Qualitatssicherung, der
2008 in der offentlichen Debatte nur eine geringe Rolle spielte, wohingegen der interna-
tionale Bezug des wissenschaftlichen Nachwuchses auch in diesem Bericht ein giiltiger
Referenzrahmen bleibt, aber nicht mehr so stark im Vordergrund steht. Die Frage nach der

63 Deutscher Bundestag (2011): Tduschungsversuche bei Promotionen und Hochschulabschliissen. Antwort der Bundesregierung
auf die Kleine Anfrage [...], Berlin, Bundestagsdrucksache 17/5455, http://dipbt.bundestag.de/dip21/btd/17/054/1705455.pdf
(22.08.2012)

64 Die HRK hatte zuvor 2003 Empfehlungen zur Organisation des Promotionsstudiums verdffentlicht: http://www.hrk.de/
uploads/tx_szconvention/Promotion.pdf (21.11.2012), und auch die Allianz der Wissenschaftsorganisationen hat mehrfach zu
Kriterien der wissenschaftlichen Qualitdt Stellung genommen: http://www.wissenschaftsrat.de/presse/allianz-der-
wissenschaftsorganisationen.html (30.01.2013)

65 Deutscher Bundestag (2011): Kampf gegen wissenschaftliches Fehlverhalten aufnehmen ... Verantwortung des Bundes fiir den
Ruf des Forschungsstandortes Deutschland wahrnehmen. Antrag der Abgeordneten [...] und der Fraktion der SPD, Berlin,
Bundestagsdrucksache, 17/5758. http://dipbt.bundestag.de/dip21/btd/17/057/1705758.pdf (09.10.2012)

66 Deutscher Bundestag (2011): Tduschungsversuche bei Promotionen und Hochschulabschliissen. Antwort der Bundesregierung
auf die Kleine Anfrage der Fraktion BUNDNIS 90/DIE GRUNEN, Bundestagsdrucksache 17/5455, Berlin, http://dipbt.bundestag.
de/dip21/btd/17/054/1705455.pdf (22.08.2012), S. 5

67 BMBF (2008): Bundesbericht zur Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses, S. 7ff.
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Abb. A1-5: Ansdtze zur Qualitatssicherung an Hochschulen

Selbstverpflichtung
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wissenschaftlicher Praxis

Verantwortung
der Hochschulen

Grundsitze zur
Ausbildung des
wissenschaftlichen
Nachwuchses

Vertrauenspersonen

Bewertungskriterien
nach Qualitat und
Originalitat,
nicht nach Quantitat

Archivierung
von Primardaten

Verfahren
zur Beurteilung
wissenschaftlichen
Fehlverhaltens

MaRstabe fiir gute
wissenschaftliche Praxis
in Fachgesellschaften

Wissenschaftsrat

(2011)

Starkung kollegialer
Verantwortung

Betreuungsvereinbarung

Strukturierte
Betreuungsverhiltnisse

Integration externer
Doktorandinnen
und Doktoranden

Umgang mit
wissenschaftlichem
Fehlverhalten

Unabhdngige
Begutachtung

Anpassung
der Notenskala

Inhaltliche
Standards

Medizinische Promotion

Institut fiir
Forschungsinformation
und Qualitdtssicherung

(2012)

Verzicht auf
Leistungsanreize in der
Hochschulfinanzierung

mit Bezug auf Promotionen

Formalisierte
Auswahlprozesse
und verbindliche

Registrierung

Verbindliche
Betreuung und
regelmaRige
Konsultationen

Klare Anforderungen
an Promotionen
und externe
Begutachtung

Einheitliche landesrechtliche
Regelungen u.a. zu
Registrierung, Betreuung,
Standards und Fehlverhalten

Klares und offentliches
Monitoring:
Verdffentlichung von
Promotionsvorhaben, Noten-
spiegel und Befragungen

Technische Priifung
von Fehlverhalten
(Plagiatssoftware)

Gutes und bekanntes
Ombudssystem fiir
Fehlverhalten im Rahmen
von Forschungsprojekten

Transparente
Rahmenbedingungen und
Sanktionen, Forschung
zum Qualifizierungssystem

Verantwortung
der Hochschulen

Transparenter
Zugang zur
Promotion und
verbindliche Registrierung

Gutes wissenschaftliches
organisatorisches Umfeld

Verbindliche
Betreuung
und Betreuungs-
vereinbarung

Qualifizierungsangebote
fiir den
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Nachwuchs

Unabhéngige
Begutachtungsverfahren

Eidesstattliche
Versicherung

Klare Verfahren
bei Verfehlung
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Quellen: Deutsche Forschungsgemeinschaft (1998): Vorschlége zur Sicherung guter wissenschaftlicher Praxis. Empfehlungen
der Kommission ,Selbstkontrolle in der Wissenschaft’; Bonn, http://www.dfg.de/download/pdf/dfqg_im_profil/reden_
stellungnahmen/download/empfehlung_wiss_praxis_0198.pdf: Wissenschaftsrat (2011): Anforderungen an die Qualitts-
sicherung der Promotion - Positionspapier des Wissenschaftsrates, Drucksache 1704-11, S. 14f.; Hornbostel, S. (2011): Stellung-
nahme Offentliches Fachgesprich zum Thema ,Qualitit wissenschaftlicher Arbeiten’; 53. Sitzung des Ausschusses fiir Bildung,
Forschung und Technikfolgenabschdtzung, Berlin, Ausschussdrucksache 17(18)211 b; Hochschulrektorenkonferenz (2012):

Zur Qualitdtssicherung in Promotionsverfahren. Empfehlung des Prdsidiums der HRK an die promotionsberechtigten Hoch-
schulen des Ausschusses fiir Bildung, Forschung und Technikfolgenabschdtzung, Ausschussdrucksachen 17(18)278 ¢ und d
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In Zukunft wieder
mehr Kooperation
zwischen Bund
und Lindern?

Bundesrat formuliert
Beratungsbedarf

Grundinformationen zur Nachwuchsforderung

Abb. A1-6: Themenfelder der politischen Debatte

BUWIN 2008

30.09.2009

Dritter Bericht zur
o Umsetzung des
LEINEN Bologna-Prozesses

Internatio-

08.04.2008 Gleichstellungin ~ 08.04.2008

der Wissenschaft durch Frauen auf
Modernisierung von Nach- dem Sprung
wuchsférderung und in die Wissen-

Beschaftigungsverhaltnissen schaftselite

15.10.2008 02.12.2010
Perspektiven fiir den Zukunftsangste
wissenschaftlichen des wissen-
Mittelbau 6ffnen schaftlichen
Nachwuchses
07.05.2008
Karriere- ZYSIS;:ijaﬂ
AT attraktiver
machen
23.01.2008 25.09.2008 11.02.2009 02.03.2009 25.10.2010
| Universitire  Unterrichtung Forderung des Forderung des Drittmittelfinanzierung
Nachl'.l.altlgkelt Exzellenz zum BUWIN  wissenschaftlichen wissenschaftlichen der Hochschulen und
der Férderung S Nachwuchses Nachwuchses auReruniversitiren
ausbauen Forschungseinrichtungen

Quelle: Archiv des Bundestages: http://dipbt.bundestag.de, eigene Analyse

Nachhaltigkeit der Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses wird eng verkniipft
mit der Frage nach der Leistungsfahigkeit des Fordersystems fiir Wissenschaft, Gesellschaft
und Wirtschaft insgesamt (Abb. A1-6).

Neben diesen auf Qualifizierungs- und Karrierewege des Wissenschaftlichen Nach-
wuchses fokussierten Fragen wird auch die bildungspolitische Kompetenzordnung der
Bundesrepublik diskutiert. Wahrend immer wieder auf die Verantwortung von Landern
und Hochschulen und den seit der Foderalismusreform 2006 eingegrenzten Handlungs-
spielraum des Bundes verwiesen wird, fordern vor allem die Hochschulen primér die
verantwortliche Mitwirkung des Bundes ein. Gerade mit Bezug auf den globalen Wett-
bewerb® wird auch im Widerspruch zur Verfassungslage eine aktive Beteiligung des
Bundes vorgeschlagen, die grundsatzlich iber zeitlich befristete Verbundprogramme wie
die Exzellenzinitiative und den Qualitdtspakt Lehre hinausgehen soll.

Im Sommer 2012 brachte die Bundesregierung einen Gesetzesentwurf zur Anderung
des Artikels 91b des Grundgesetzes ein, der es Bund und Ldndern ermdglichen soll, nicht
nur ,Vorhaben der Wissenschaft und Forschung®, sondern auch ,Einrichtungen® gemein-
sam zu fordern.®®

Wahrend dieser Vorschlag von den Hochschulen begriiBt wurde, formulierte der
Bundesrat zwar grundsatzlich Zustimmung, sah aber noch groReren Beratungsbedarf in

68 Hochschulrektorenkonferenz (2009): Entschliefung der 113. Senatssitzung der HRK vom 20. Oktober 2009, http://www.hrk.de/
uploads/tx_szconvention/Entschliessung_Forderungen.pdf (21.09.2012); Hochschulrektorenkonferenz (2012): Resolution des
Senats der HRK vom 13. Mdrz 2012, http://www.hrk.de/uploads/tx_szconvention/Resolution_Kooperation_120._Senat_
13.3.2012.pdf (21.09.2012)

69 Deutscher Bundestag (2012): Bundesratsdrucksache 419/12: Entwurf eines Gesetzes zur Anderung des Grundgesetzes (Artikel
91b). http://www.bundesrat.de/cIn_227/SharedDocs/T0/900/erl/24,templateld=raw,property=publicationFile.pdf/24.pdf
(21.09.2012)


http://dipbt.bundestag.de
http://www.hrk.de/uploads/tx_szconvention/Entschliessung_Forderungen.pdf
http://www.hrk.de/uploads/tx_szconvention/Resolution_Kooperation_120._Senat_13.3.2012.pdf
http://www.bundesrat.de/cln_227/SharedDocs/TO/900/erl/24,templateId=raw,property=publicationFile.pdf/24.pdf

Hochschulpolitik und Hochschulrecht

23.03.2011
Wissenschaftliche
Redlichkeit und die
Qualitatssicherung bei
Promotionen stirken

15.12.2010

Einen Pakt fiir den
wiss. Nachwuchs und
zukunftsfahige Perso-
nalstrukturen initiieren

07.04.2011
Tauschungsver-
suche bei Promo-
tionen und Hoch-
schulabschliissen

13.04.2011
Geschlechter-
gerechtigkeit in
Wissenschaft
und Forschung

06.07.2011
Befristung von
Arbeitsvertragen
in der Wissen-

10.05.2011
Kampf gegen
wissenschaftli-
ches Fehlverhal-
ten aufnehmen

17.11.2011
Geschlechter-
gerechtigkeit in
Wissenschaft
und Forschung

22.11.2011
Wissenschaftszeit-
vertragsgesetz
wissenschafts-

schaft einddmmen  adiquat verindern

18.01.2011 22.09.2011 30.11.2011
Wissenschaft ~ Personal- Evaluation
als Beruf offensive des Wissen-
attraktiv und schaftszeitver-
gestalten Befristung tragsgesetzes
10.11.2010 20.01.2011 29.06.2011
Drittmittelfinanzierung  Allgemeine Personaloffensive
der Hochschulen und Debatte fiir den wissenschaft-
auBeruniversitaren For- zum wiss. lichen Nachwuchs
schungseinrichtungen Nachwuchs starten

09.11.2011
Qualitat
wissenschaft-
licher Arbeiten

11.06.2012
Frauen in
Wissenschaft
und
Forschung

24.04.2012
Exzellente Per-
spektiven fiir den
wiss. Nachwuchs
fortentwickeln

BUWIN 2013

Qualitéts-
sicherung

Internatio-
nalitat

28.08.2012
Perspektiven
fiir den wiss.
Nachwuchs

Attraktivitat

Leistungs-

fahigkeit

Bezug auf die Finanzierung und den Geltungsbereich dieser Vereinbarung.® Die konkreten
Folgen der eingangs beschriebenen Foderalismusreform werden im folgenden Abschnitt
beispielhaft anhand der Regelungen zum Hochschulpersonal in den Hochschulgesetzen
der Lander untersucht.

A1l.2 Die gesetzlichen Rahmenbedingungen der Hochschulpersonal-
struktur im Vergleich der Bundeslander

Die Hochschulen in Deutschland sehen sich mit neuen Anforderungen konfrontiert: Eine
prinzipiell gesteigerte Studiennachfrage, die gleichzeitige Mehrbelastung im Bereich der
Lehre durch die Studienstrukturreform sowie das Ziel einer Verbesserung der Lehrqualitat
haben zu einer intensiven Debatte (iber die Moglichkeiten einer Umstrukturierung und

Reformierung bundes-
weiter Personalstruk-
turen iiberwiegend in
Landerverantwortung

Reorganisation im Hochschulpersonalbereich gefiihrt. Der durch die Fderalismusreform
erdffnete rechtliche Entscheidungsfreiraum der Lander in Personalangelegenheiten fiel in
eine Zeit, in der sich die Hochschulen — bedingt durch die demografische Entwicklung, den
bevorstehenden doppelten Abiturientenjahrgang (G8-Reform), die Bologna-Reform und
die Forderung nach einer dem OECD-Durchschnitt entsprechenden Studierendenquote —
mit zusatzlichen Herausforderungen konfrontiert sahen. Angesichts der Unterschiede
zwischen den Landern im Hinblick auf Haushaltslage, Hochschulpersonalausstattung

70 HRK (2012): HRK-Prdsident fordert rasche Lésung zur Lockerung des Kooperationsverbots. Pressemitteilung vom 21.09.2012, http://
www.hrk.de/presse/pressemitteilungen/pressemitteilung/meldung/hrk-praesident-fordert-rasche-loesung-zur-lockerung-
des-kooperationsverbots-2306/ (21.09.2012); Bundesratsdrucksache 419/12(B): Stellungnahme des Bundesrates. Entwurf eines
Gesetzes zur Anderung des Grundgesetzes (Artikel 91b), http://dipbt.bundestag.de/dip21/brd/2012/0419-12B.pdf (24.09.2012)
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Methodische Erlduterungen

Im Mittelpunkt des folgenden Abschnitts steht die Frage
nach den Auswirkungen der hochschulpolitischen De-
batte auf die Gestaltung der Hochschulpersonalstruktur
einschlieRlich Einstellungsvoraussetzungen, Aufgaben-
spektrum, Beschaftigungsbedingungen und systemisch
angelegten Karriereoptionen des wissenschaftlichen
Personals. Dabei interessieren aufgrund der im Zuge
der Foderalismusreform gestarkten Kompetenzen der
Bundeslander insbesondere die Entwicklungen auf Lan-
desebene. Da die amtliche Statistik bedingt durch die
Langfristigkeit von personalbezogenen Verdnderungs-
prozessen in der Hochschulpraxis derzeit noch keine aus-
reichende Informationsbasis bereitstellen kann, soll die
vergleichende Analyse gesetzlicher Rahmenbedingungen
Aufschluss iiber die Richtung der eingeleiteten Reform-
schritte geben. Gegenstand der sozialwissenschaftlichen
Untersuchung sind die Hochschulgesetze der Bundeslan-
der (LHG). Rechtswissenschaftliche Aussagen sind nicht
intendiert. Im Interesse von Lesbarkeit und Versténdlich-
keit wurde auf die vollstandige Auflistung landesspezifi-
scher Formulierungen, die sich zwar nach dem Wortlaut,
nicht aber der inhaltlichen Aussage nach unterscheiden,
zugunsten von Verallgemeinerungen verzichtet. Unbe-
riicksichtigt bleiben personalrelevante Regelungen, die
gesetzlich auBerhalb der LHG (z.B. im Beamtenrecht)
oder in Verordnungen (z.B. Lehrverpflichtungsverord-
nungen) verankert sind. Ebenso finden die im Zuge des
Ausbaus der Hochschulautonomie teilweise von der Lan-
des- auf die Hochschulebene verlagerten Regelungen
keine Einbeziehung.

Recherchestand

Die Aussagen beziehen sich auf die im Februar 2012
geltende Gesetzeslage. Einschldgige Gesetzestexte so-
wie tabellarische Ubersichten zu den entsprechenden
Regelungen der Bundeslander kénnen unter www.hof.
uni-halle.de/dokumentation/lehrverpflichtungen.htm
eingesehen werden.

Ubersicht zu den ausgewerteten LHG nach

Bundeslandern

+ [BW] Gesetz iiber die Hochschulen in Baden-Wiirttem-
berg (Landeshochschulgesetz — LHG BW) vom 1. Januar
2005, zuletzt gedndert durch Artikel 19 der Verordnung
vom 25. Januar 2012 (GBI. S. 65, 67)

+ [BY] Bayerisches Hochschulgesetz (BayHSchG) vom
23. Mai 2006 (GVBI. S. 245, BayRS 2210-1-1-WFK), zuletzt
gedndert durch § 2 des Gesetzes vom 23. Februar 201
(GVBI. S.102)

« [BY] Gesetz liber die Rechtsverhaltnisse der Hochschul-
lehrer und Hochschullehrerinnen sowie des weiteren
wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personals an
den Hochschulen (Bayerisches Hochschulpersonalge-
setz — BayHSchPG) vom 23. Mai 2006 (GVBI. S. 230,
BayRS 2030-1-2-WFK), zuletzt gedandert durch § 2 des
Gesetzes vom 23. Februar 2011 (GVBI. S.102)

- [BE] Berliner Hochschulgesetz (BerlHG) in der seit
2. Juli 2011 geltenden Fassung (GVBI. S.378)

+ [BB] Gesetz liber die Hochschulen des Landes Branden-
burg (Brandenburgisches Hochschulgesetz — BbgHG)
vom 18. Dezember 2008 (GVBI. I/08 [Nr. 17] S. 318),
zuletzt gedndert durch Gesetz vom 26. Oktober 2010
(GVBI. 1/10 [Nr. 35])

+ [HB] Bremisches Hochschulgesetz vom 9. Mai 2007
(Brem. GBI. S. 339), zuletzt geandert durch Artikel 8
Zweites Hochschulreformgesetz vom 22. Juni 2010
(Brem. GBI. S.375)

Grundinformationen zur Nachwuchsforderung

» [HH] Hamburgisches Hochschulgesetz (HmbHG)
vom 18. Juli 2001 (HmbGVBI. S. 171), zuletzt geéndert
durch Artikel 1 des Gesetzes vom 20. Dezember 2011
(HmbGVBI. S.550)

+ [HE] Hessisches Hochschulgesetz (HHG) vom 14. De-
zember 2009 (GVBI. | S. 666), zuletzt gedndert durch
Artikel 2 des Gesetzes vom 21. Dezember 2010 (GVBI. |
S. 617, 618)

» [MV] Gesetz iiber die Hochschulen des Landes Meck-
lenburg-Vorpommern — Landeshochschulgesetz (LHG
M-V) vom 25. Januar 2011 (GVOBI. M-V S.18)

« [NI] Niedersachsisches Hochschulgesetz (NHG) vom
26. Februar 2007 (Nds. GVBI. S. 69), zuletzt gedndert
durch Artikel 12 des Gesetzes vom 17. November 2011
(Nds. GVBI. S. 422)

» [NW] Gesetz {iber die Hochschulen des Landes Nord-
rhein-Westfalen (Hochschulgesetz — HG) vom 31. Ok-
tober 2006 (GV. NRW. S. 474), zuletzt gedndert durch
Artikel 2 des Gesetzes vom 8. Oktober 2009 (GV. NRW.
S.516)

+ [RP] Hochschulgesetz Rheinland-Pfalz (HochSchG)
vom 19. November 2010 (GVBI. S. 464), zuletzt gedn-
dert durch Artikel 1 des Gesetzes vom 20. Dezember
2011 (GVBI. S. 455)

« [SL] Gesetz Nr. 1556 (iber die Universitdt des Saarlandes
(Universitatsgesetz — UG SL) vom 23. Juni 2004 (Amtsbl.
S.1782), zuletzt gedndert durch Gesetz vom 10. Februar
2010 (Amtsbl. 1S.28)

- [SL] Gesetz iiber die Hochschule fiir Technik und Wirt-
schaft des Saarlandes (Fachhochschulgesetz — FhG SL)
vom 23. Juni 1999 (Amtsbl. S. 982), zuletzt geandert
durch Gesetz vom 26. Oktober 2010 (Amtsbl. | S.1406)

* [SN] Gesetz liber die Hochschulen im Freistaat Sachsen
(Sachsisches Hochschulgesetz — SachsHG) vom 10. De-
zember 2008 (Sdchsisches Gesetz- und Verordnungs-
blatt Nr. 19 vom 24. Dezember 2008), rechtsbereinigt
mit Stand vom 1. Januar 2012

* [ST] Hochschulgesetz des Landes Sachsen-Anhalt
(HSG-LSA) vom 14. Dezember 2010, zuletzt gedndert
durch § 2 des Gesetzes vom 21. Dezember 2011 (GVBI.
LSA S.876, 877)

» [SH] Gesetz iiber die Hochschulen und das Universitats-
klinikum Schleswig-Holstein (Hochschulgesetz — HSG)
vom 28. Februar 2007 (GVOBI. S. 184), zuletzt gedndert
durch Artikel 1 des Gesetzes vom 4. Februar 2011 (GVOBI.
S.34,67)

+ [TH] Thiringer Hochschulgesetz (ThiirHG) vom 21. De-
zember 2006, zuletzt gedndert durch Artikel 16 des
Gesetzes vom 21. Dezember 2011 (GVBI. S. 531, 538)

Landerspezifische Regelungen
Hinweise auf Besonderheiten der Regelungen einzelner
Bundeslander sind den FuBnoten zu entnehmen.

Beriicksichtigung von Genderaspekten

Die weibliche Schreibweise der Personalkategorien fin-
detin den LHG der Lander BY, BE, HB, HH, HE, MV, NI, NW,
RP, SL, ST und SH Beriicksichtigung. Im jeweiligen LHG
der Lander BW, BB, SN sowie TH findet sich ausschlieBlich
die mdnnliche Schreibweise. Der vorliegende Text folgt
diesbeziiglich der Mehrheit der Bundeslander und ver-
wendet daher sowohl die weibliche als auch die mannli-
che Schreibweise, diese wird innerhalb von Tabellen und
FuRnoten abgekiirzt.
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und Betreuungsrelation, Abschneiden im Exzellenzwettbewerb und Hochschulzugangs-
entwicklung war zu vermuten, dass es zu landesspezifischen Ausdifferenzierungen der
Qualifizierungs-, Beschaftigungs- und Karrieremodelle kommen wiirde. Um diese An-
nahme zu Uberpriifen, wurden die personalspezifischen Regelungen der Landeshoch-
schulgesetzgebung einer vergleichenden Analyse unterzogen. Dabei galt das besondere
Augenmerk den Festlegungen zum universitdaren wissenschaftlichen Personal, weil die mit
Promotionsrecht ausgestatteten Universitdten (und gleichgestellte Hochschulen) erstens
eine besondere Verantwortung fiir die Heranbildung des wissenschaftlichen Nachwuch-
ses tragen und zweitens ein wichtiges Berufsfeld fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen
und -wissenschaftler darstellen. Zusammenfassend ldsst die Analyse auf einen Trend
schlieRen, der in allen Bundeslandern in eine grundsatzlich dhnliche Richtung verweist
oder sogar durch eine langsame Angleichung der rechtlichen Rahmenbedingungen in den
Bundesldandern gekennzeichnet ist.”*

Trotz gestdrkter Landerkompetenzen weisen die in den vergangenen Jahren mehr-
heitlich neu gefassten Landeshochschulgesetze (LHG) in Grundsatzfragen eine relativ
groRe Ubereinstimmung auf. Festgehalten wird im Prinzip an der Abgrenzung zwischen
einer selbststandig forschenden und lehrenden Professorenschaft und den weisungsge-
bundenen wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, denen durch Kann-
Bestimmungen eine eigenstdandige Aufgabenwahrnehmung tibertragen werden kann. Die
Juniorprofessur hat sich als eine der Habilitation gleichwertige Berufungsvoraussetzung
durchgesetzt. Ebenfalls einig waren sich die Lander, hier auf eine gesetzliche Regelung
zugunsten des Tenure-Track-Modells zu verzichten. Dagegen fiel die Entscheidung fiir die
Einfiihrung von Lehr- und Forschungsprofessuren weniger einheitlich aus.”

Gegenstand der nachfolgenden Ausfiihrungen sind die gesetzlichen Regelungen
zum wissenschaftlichen und kiinstlerischen Hochschulpersonal auf Landesebene. Das
Hauptaugenmerk gilt dem hauptberuflichen wissenschaftlichen Personal, genauer: den
wissenschaftlichen und akademischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern sowie den
(Junior-)Professorinnen und (Junior-)Professoren. Dabei werden Gemeinsamkeiten und
Besonderheiten herausgearbeitet sowie eine Einordnung in Bundestrends vorgenommen.
Im Mittelpunkt der Gegenliberstellung stehen die gesetzlich verankerten Personalkatego-
rien, deren Tatigkeitsprofile, Einstellungsvoraussetzungen und Beschéftigungsverhéltnisse
sowie mogliche Ausdifferenzierungen nach Tatigkeitsschwerpunkten.

A1.2.1 Personalkategorien

Die in den LHG festgelegte Struktur des hauptberuflichen Personals an den Hochschulen
umfasst — unter Beriicksichtigung der in den nachfolgenden Ubersichten dargestellten
Unterschiede zwischen den Landern und Ausnahmen im Einzelfall — jeweils die etablier-
ten Kategorien der Hochschullehrerinnen und -lehrer (Professorinnen und Professoren
sowie Juniorprofessorinnen und -professoren)”, der wissenschaftlichen und kiinstleri-
schen/akademischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sowie der Lehrkréfte fiir besondere

71 Vgl. Pasternack, P. (Hg.) (2011): Hochschulen nach der Foderalismusreform, Leipzig, S. 155 ff.

72 Weiterfiihrende Informationen zur Entwicklung der Personalstruktur nach der Foderalismusreform siehe Bloch, R./Burk-
hardt, A. u. a. (2011): Personalreform zwischen foderaler Maglichkeit und institutioneller Wirklichkeit. In: Pasternack, P. (Hg.):
Hochschulen nach der Féderalismusreform, Leipzig, S. 155-214

73 In BW, BE und ST gehdren dem hauptberuflichen Personal des Weiteren die in der Hochschullehre beschdftigten Dozentinnen
und Dozenten an, wahrend Lehrkrdfte fiir besondere Aufgaben im baden-wiirttembergischen LHG nicht genannt werden und
in HH seit dem Jahr 2010 unter dem wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personal weitere Mitarbeiterinnen und Mitarbeit-
ern subsumiert werden. Fiir NW ist zudem folgende Besonderheit zu konstatieren: Hier unterscheidet die Landeshochschul-
gesetzgebung nicht zwischen haupt- und nebenberuflichem bzw. sonstigem Personal, sondern zwischen Hochschullehrerin-
nen und -lehrern (Professorinnen und Professoren sowie Juniorprofessorinnen und -professoren) auf der einen und sonstigem
Personal (Honorarprofessorinnen und -professoren, auferplanmdfige Professorinnen und Professoren, Lehrkrdfte fiir beson-
dere Aufgaben, Lehrbeauftragte, wissenschaftliche und kiinstlerische Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, wissenschaftliche
und kiinstlerische Hilfskrdfte, weitere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter) auf der anderen Seite (vgl. Tab. Al1-4).

Trend zu bundesweit

dhnlichen Regelungen

in Kombination mit
landerspezifischer
Ausgestaltung

Beschiftigte der
Hochschulen iiber-
wiegend im Dienst
der Bundeslander
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LHG unterscheiden
zwischen haupt- und
nebenberuflichem
Personal

Grundinformationen zur Nachwuchsforderung

Aufgaben. Kategorien fiir nebenberufliches Personal sind Honorarprofessorinnen und
-professoren’, aullerplanmaRige Professorinnen und Professoren, Privatdozentinnen
und -dozenten™, Lehrbeauftragte”, Gastwissenschaftlerinnen und -wissenschaftler oder
Gastprofessorinnen und -professoren” sowie wissenschaftliche und/oder kiinstlerische
und/oder studentische Hilfskrafte.®

Wie die unten aufgefiihrten Ubersichten zeigen, wird innerhalb der LHG zum Teil eine
Unterscheidung in haupt-und nebenberufliches Personal vorgenommen.In anderen Fallen
erfolgt zwar keine dergestalt explizite Unterscheidung, jedoch eine vergleichbare Untertei-
lung vermittels der Bezeichnungen hauptberufliches gegeniiber sonstigem Personal. Un-
terschiede hierzu ergeben sich aus den LHG Bremens, Hamburgs, Hessens, Mecklenburg-
Vorpommerns, Niedersachsens, Nordrhein-Westfalens, Sachsens, Schleswig-Holsteins
und Thiiringens (vgl. Tab. A1-4) 8

74 Dies gilt innerhalb derjenigen Léinder, die das hauptberufliche vom weiteren Personal unterscheiden, fiir BW, BY, BE, BB, RP,
SL und ST sowie dariiber hinaus fiir SN (wobei hier keine solche Trennung vorliegt, dennoch aber Honorarprofessorinnen und
-professoren als nebenberuflich Beschdftigte aufgefiihrt sind) und MV (hier werden die Honorarprofessorinnen und -profes-
soren als dem wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personal auferdem zugehérig ausgewiesen). In HB werden die Hono-
rarprofessorinnen und -professoren dagegen dem wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personal zugeordnet, wdhrend sich
das sonstige Personal auf den Betriebs-, Dienstleistungs- und Verwaltungssektor beschrénkt. Fiir NI werden die Honorarpro-
fessorinnen und -professoren zwar als Hochschulpersonal im LHG angefiihrt, nicht jedoch mit Bezug auf deren haupt- oder
nebenberuflichen Beschdftigungsmodus zugeordnet.

75 Dies gilt innerhalb derjenigen Léinder, die das hauptberufliche vom weiteren Personal unterscheiden, fiir BY, BE, BB, RR, SL,
und ST sowie fiir MV (hier werden die Professorinnen und Professoren als dem wissenschaftlichen und kiinstlerischen Perso-
nal auferdem zugehdrig ausgewiesen). In SN werden die Professorinnen und Professoren dagegen dem wissenschaftlichen
und kiinstlerischen Personal zugeordnet, wihrend die sonstigen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter andere als wissenschaft-
liche und kiinstlerische Aufgaben wahrnehmen. Fiir NI werden die aufierplanmdfligen Professorinnen und Professoren zwar
als Hochschulpersonal im LHG angefiihrt, nicht jedoch mit Bezug auf deren haupt- oder nebenberuflichen Beschdftigungs-
modus zugeordnet.

76 Dies gilt innerhalb derjenigen Léinder, die das hauptberufliche vom weiteren Personal unterscheiden, fiir BW, BY, BE, BB, SL

und ST sowie fiir MV (hier werden die Privatdozentinnen und -dozenten als dem wissenschaftlichen und kiinstlerischen

Personal aufSerdem zugehérig ausgewiesen).

Dies gilt innerhalb derjenigen Linder, die das hauptberufliche vom weiteren Personal unterscheiden, fiir BW, BY, BE, BB, RP,

SL und ST sowie fiir MV (hier werden die Lehrbeauftragten als dem wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personal aufler-

dem zugehdrig ausgewiesen). In HB und SN werden die Lehrbeauftragten dagegen dem wissenschaftlichen und kiinstleri-

schen Personal zugeordnet, wiihrend die sonstigen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auf andere als den wissenschaftlichen
und kiinstlerischen Bereich, z. B. den Verwaltungssektor, beschrénkt sind. In HE wird nicht zwischen haupt- und nebenberuf-
lichem bzw. sonstigem Personal unterschieden, sodass auch die Lehrbeauftragten schlicht dem Personal subsumiert werden,

Jjedoch wird die Tatigkeit der Lehrbeauftragten im entsprechenden LHG-Paragrafen als nebenberufliche aufgefiihrt. Fiir NI

werden die Lehrbeauftragten zwar als Hochschulpersonal im LHG angefiihrt, nicht jedoch mit Bezug auf deren haupt- oder

nebenberuflichen Beschdftigungsmodus zugeordnet.

Dies gilt innerhalb derjenigen Linder, die das hauptberufliche vom weiteren Personal unterscheiden, fiir die Personalkatego-

rie der Gastprofessorinnen und -professoren in BW, SL und ST sowie auch fiir MV (wobei die Gastprofessorinnen und -profes-

soren hier als dem wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personal auferdem zugehdrig ausgewiesen werden). Fiir NI werden

Gastwissenschaftlerinnen und -wissenschaftler als Hochschulpersonal im LHG angefiihrt, nicht jedoch mit Bezug auf deren

haupt- oder nebenberuflichen Beschdftigungsmodus zugeordnet.

Dies gilt fiir alle Ldnder, die das hauptberufliche vom weiteren Personal unterscheiden, sowie fiir MV (hier werden die wis-

senschaftlichen Hilfskrifte jedoch als dem wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personal auferdem zugehérig ausgewie-

sen). In HB und SN werden die studentischen Hilfskrifte dagegen dem wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personal zuge-
ordnet, wdhrend die sonstigen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auf andere als den wissenschaftlichen und kiinstlerischen

Bereich, z. B. den Verwaltungssektor, beschrdnkt sind. In HE wird nicht zwischen haupt- und nebenberuflichem bzw. sonsti-

gem Personal unterschieden, sodass auch die studentischen Hilfskrdfte schlicht dem Personal subsumiert werden, jedoch

wird deren Tétigkeit im entsprechenden LHG-Paragrafen als nebenberufliche aufgefiihrt.

80 Weitere Kategorien innerhalb des nebenberuflichen und/oder sonstigen Personals sind in BB nebenberufliche Professorinnen
und Professoren, in HB und SN Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im technischen Dienst, in der Hochschulverwaltung, im Ver-
waltungs-, Bibliotheks- oder Betriebsdienst, im technischen oder einem sonstigen Dienst fiir Lehre und Forschung, in MV und
NI nebenberuflich-kiinstlerische Professorinnen und Professoren, in MV Professorinnenvertreterinnen und -vertreter sowie
Professorenvertreterinnen und -vertreter, in RP Habilitierte, im SL Professorinnen und Professoren fiir besondere Aufgaben
(im Rahmen einer Teilzeitprofessur) und in ST Gastdozentinnen und -dozenten.

81 In den LHG der Ldnder HH, SH und TH wird keine Trennung in haupt- und nebenberufliches bzw. in hauptberufliches und
sonstiges Personal vorgenommen. HE subsumiert alle Personalkategorien unter der Rubrik ,Personal’; unterscheidet innerhalb
der je Personalkategorie spezifischen LHG-Paragrafen jedoch Neben- bzw. Hauptberuflichkeit. In MV wird laut geltendem LHG
das hauptberufliche wissenschaftliche Personal von demjenigen, welches dem wissenschaftlichen und kiinstlerischen Person-
al auferdem zugehdrig ist, unterschieden, und in HB und SN werden neben dem wissenschaftlichen und kiinstlerischen Per-
sonal sonstige Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit anderen als wissenschaftlichen und kiinstlerischen Aufgaben genannt.
Das LHG Niedersachsens fiihrt sowohl haupt- als auch nebenberufliches Personal auf, daneben aber auch hinsichtlich ihres
haupt- oder nebenberuflichen Status nicht ndher bestimmte Personalkategorien (Honorarprofessorinnen und -professoren,
auferplanmdfige Professorinnen und Professoren, Gastwissenschaftlerinnen und -wissenschaftler, Lehrbeauftragte). NW
trennt dagegen die Hochschullehrerinnen und -lehrer (Professorinnen und Professoren sowie Juniorprofessorinnen und -pro-
fessoren) vom sonstigen Personal (Honorarprofessorinnen und -professoren, aufierplanmafige Professorinnen und Profes-
soren, Lehrkrifte fiir besondere Aufgaben, Lehrbeauftragte, wissenschaftliche und kiinstlerische Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter, wissenschaftliche und kiinstlerische Hilfskrdfte, weitere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter) (vgl. Tab. A1-4).
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Tab. A1-4:

Pers

Wissenschaftliches und kiinstlerisches Personal an Hochschulen in der Gliederung der LHG

onal

Baden-Wiirttemberg

Hauptberufliches Personal

Professor/-innen

Juniorprofessor/-innen

Dozent/-innen

akadem. Mitarb. (inkl. Lektor/
-innen)

Sonstiges Personal
Honorarprof.
Privatdozent/-innen
Gastprofessor/-innen
Lehrbeauftragte

Bayern

Hauptberufliches Personal

Professor/-innen

Juniorprofessor/-innen

Wiss. u. kiinstl. Mitarb.

Lehrkrafte fur bes. Aufg. (inkl.
Lektor/-innen)

Nebenberufliches Personal
Honorarprofessor/-innen
Privatdozent/-innen, auBer-
planméRige Professor/-innen
Lehrbeauftragte

Berlin

Hauptberufliches Personal
Professor/-innen
Juniorprofessor/-innen
Hochschuldozent/-innen
Wiss. u. kiinstl. Mitarb.
Lehrkrafte fiir bes. Aufg.

Nebenberufliches Personal
Honorarprofessor/-innen
AuRerplanmaRige Professor/
-innen u. Privatdozent/-innen
Lehrbeauftragte

Brandenburg

Hauptberufliches Personal
Professor/-innen
Juniorprofessor/-innen
(gilt nicht fiir FH)
Akadem. Mitarb. (inkl. wiss.
u. kiinstl. Mitarb.; Lehrkrafte
fiir bes. Aufg.)

Nebenberufliches Personal
Nebenberufl. Professor/-innen
Honorarprofessor/-innen
auBerplanmaRige Professor/

Wiss. u. student. Hilfskréfte sonstige nebenberufl. Wiss. Student. Hilfskréfte -innen
(Lehrass.) u. kiinstl. Tatige u. Hilfskrafte Privatdozent/-innen
Lehrbeauftragte
Wiss. u. kiinstl. Hilfskrafte
Personal
Bremen Hamburg Hessen Meckl.-Vorpommern
Wiss. u. kiinstl. Personal Wiss. u. kiinstl. Personal, Personal Hauptberufliches wiss. u.

Professor/-innen
Juniorprofessor/-innen
Wiss. u. kiinstl. Mitarb.
Lehrkrafte fiir bes. Aufg.
(inkl. Universitatslektor/
-innen)
Honorarprofessor/-innen
Lehrbeauftragte
student. Hilfskrafte

Sonstige Mitarb.

im techn. Dienst

in der Hochschulverwaltung

im Verwaltungs-, Bibliotheks-
oder Betriebsdienst

im technischen oder sonstigen
Dienst fiir Lehre und For-
schung

Unterrichtstutoren
Professor/-innen
Juniorprofessor/-innen
Wiss. u. kiinstl. Mitarb.
Lehrbeauftragte
Unterrichtstutor/-innen
Nebenberufl. Professor/-innen
in kiinstl. Studiengdngen

Pers

Professor/-innen

Juniorprofessor/-innen

Wiss. Mitarb.

Lehrkrafte fiir bes. Aufg.

Honorarprofessor/-innen

Professor/-innen ehrenhalber

Lehrbeauftragte (nebenberufl.)

Wiss. und student. Hilfskrafte
(nebenberufl.)

onal

kiinstl. Personal
Professor/-innen
Juniorprofessor/-innen
Wiss. u. kiinstl. Mitarb.
(einschlieRl. Lehrkrafte fiir
bes. Aufgaben)

Dem wiss. u. kiinstl. Personal
auBerdem zugehdriges
Personal

Privatdozent/-innen

auBerplanmaRige Professor/
-innen

Honorarprofessor/-innen

Professorvertreter/-innen

Gastprofessor/-innen

nebenberufl. kiinstler.
Professor/-innen

Lehrbeauftragte

Wiss. Hilfskrafte

Niedersachsen

Hauptberufliches Personal
Professor/-innen
Juniorprofessor/-innen
Wiss. u. kiinstl. Mitarb.
Lehrkréfte fiir bes. Aufg.
(inkl. Lektor/-innen)

Nebenberufliches Personal
Nebenberufl. Professor/-innen
in kiinstl. Studiengdngen
Wiss. und kiinstl. Hilfskrafte

Student. Hilfskrafte

Nicht ndher bezeichnetes
Personal
Honorarprofessor/-innen
AuRerplanméRige Professor/
-innen
Gastwissenschaftler/-innen
Lehrbeauftragte

Nordrhein-Westfalen

Hochschullehrer
Professor/-innen
Juniorprofessor/-innen

Sonstiges Personal

Honorarprofessor/-innen

AuRerplanmaRige Professor/
-innen

Lehrkréfte fiir bes. Aufg.
(Lecturer mogl.)

Lehrbeauftragte

Wiss. u. kiinstl. Mitarb. an Uni
und FH

Wiss. und kiinstl. Hilfskrafte

Weitere Mitarb.

Rheinland-Pfalz

Hauptberufliches Personal
Professor/-innen
Juniorprofessor/-innen
Wiss. u. kiinstl. Mitarb.
Lehrkrafte fiir bes. Aufg.

Nebenberufliches Personal

Habilitierte

AuRerplanmaRige Professor/
-innen

Honorarprofessor/-innen

Lehrbeauftragte

Wiss. u. kiinstl. Hilfskrafte

Saarland

Hauptberufliches Personal
Professor/-innen
Juniorprofessor/-innen
Wiss. Mitarb.

Lehrkrafte fiir bes. Aufg.

Sonstiges Personal

Honorarprofessor/-innen

Privatdozent/-innen

AuRerplanméRige Professor/
-innen

Professor/-innen fiir bes. Aufg.
(Teilzeitprofessuren)

Gastprofessor/-innen

Lehrbeauftragte

Wiss. u. student. Hilfskrafte

Quelle: eigene Darstellung
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Tab. A1-4 (Forts): Wissenschaftliches und kiinstlerisches Personal an Hochschulen in der Gliederung der LHG

Personal

Sachsen

Wiss. u. kiinstl. Personal/
Personal*
Professor/-innen
Juniorprofessor/-innen
AuRerplanméRige Professor/
-innen (Personal)
Honorarprofessor/-innen
(Personal, nebenberufl.)
Akadem. Mitarb. (wiss. u.
kiinstl. Mitarb. inkl. akadem.
Ass., Lehrkrifte fiir bes. Aufg.,
wiss. u. kiinstl. Hilfskrafte)

Sachsen-Anhalt

Hauptberufliches Personal
Professor/-innen
Juniorprofessor/-innen
Universitatsdozent/-innen
wiss. u. kiinstl. Mitarb.
Lehrkrafte fiir bes. Aufg.

Nebenberufliches Personal

Honorarprofessor/-innen

Privatdozent/-innen

AuRerplanmé@Rige Professor/
-innen

Schleswig-Holstein

Hochschulpersonal
Professor/-innen
Juniorprofessor/-innen
Lehrkrafte fiir bes. Aufg.
(inkl. Lektor/-innen)
Wiss. u. kiinstl. Mitarb.
AuRerplanmaRige Professor/
-innen
Honorarprofessor/-innen
Privatdozent/-innen
Lehrbeauftragte
Wiss. u. student. Hilfskrafte

Thiiringen

Wiss. u. kiinstl. Personal
Professor/-innen
Juniorprofessor/-innen
Honorarprofessor/-innen
Wiss. u. kiinstl. Mitarb.
Lehrkrafte fiir bes. Aufg. (inkl.
Lektor/-innen)
Lehrbeauftragte
Gastwissenschaftler/-innen
Wiss. und kiinstl. Hilfskrafte,
Tutor/-innen

Student. Hilfskrafte
Lehrbeauftragte (Personal)

Sonstige Mitarb.

HS-Verwaltungs-, Fakultats-

Beschaftigte mit anderen als

personal

wiss. u. kiinstl. Aufg.

Gastprofessor/-innen

Gastdozent/-innen

Lehrbeauftragte

Wiss., kiinstl. u. student. Hilfs-
krafte

1 Das LHG SN unterscheidet zwar zwischen wissenschaftlichem und kiinstlerischem Personal einerseits und sonstigen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern ande-
rerseits, fiihrt aber zudem Honorarprofessorinnen und -professoren, auferplanmdfige Professorinnen und Professoren und Lehrbeauftragte ganz allgemein als
,Personal” auf (vgl. LHG Sachsen, § 57 Abs. 1, 2, Teil 6 Personal).

Quelle: eigene Darstellung
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Starkung der
Hochschulautonomie
erkennbar

Die LHG treffen zum Teil recht differenzierte Regelungen im Hinblick auf die Mitwirkung
ihres hauptberuflichen Personals an der Hochschulselbstverwaltung, auf die hier nicht
im Einzelnen eingegangen werden kann. LHG-{bergreifende Schnittpunkte ergeben sich
jedoch grundsatzlich beziiglich des Rechts, an der Selbstverwaltung der Hochschule mit-
zuwirken, sowie hinsichtlich der Belange der Hochschulen,im Rahmen des jeweiligen LHG
mitentscheiden zu kénnen.Nebenberufliches und sonstiges® Personal umfasst die jeweils
gastweise oder voriibergehend an einer Hochschule Tatigen, denen diese Rechte verwehrt
bleiben. Die gesetzlichen Regelungen unterscheiden sich bundesweit dennoch nicht,
da das Hochschulpersonal in Bremen, Hessen, Hamburg, Nordrhein-Westfalen, Sachsen
und Thiiringen in Mitglieder und Angehdrige, in Mecklenburg-Vorpommern in Mitglie-
der und das dem wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personal auBerdem zugehdrige
Personal sowie in Schleswig-Holstein in Mitglieder und den Mitgliedern gleichgestellte
Personalgruppen® unterteilt wird, was im Ergebnis der Differenzierung von haupt- und
nebenberuflichem Personal gleichkommt.

Die Beschaftigten der Hochschulen stehen tiberwiegend im Dienst des entsprechen-
den Landes, wobei die oberste Dienstbehorde das je zustdndige Ministerium ist8 Eine
Starkung der Hochschulautonomie ist insofern erkennbar, als in den meisten Landern
ministeriale Kompetenzen, wie beispielsweise das Berufungsrecht,den Hochschulen {iber-
tragen wurden (vgl. A3.2.1) %

8.

N

Eine Ausnahme hiervon bildet lediglich NW, da hier alle Personalkategorien auferhalb der Gruppe der Hochschullehrerinnen

und -lehrer innerhalb des sonstigen Personals zusammengefasst werden (vgl. Tab. A1-4).

83 Zu den Mitgliedern der Hochschulen zihlen neben dem hauptberuflichen Personal u. a. auch die immatrikulierten Studieren-
den; Angehdrige der Hochschulen beziehungsweise den Mitgliedern gleichgestellt sind aufier dem nebenberuflichen Personal
u.a. auch die im Ruhestand befindlichen Hochschullehrerinnen und -lehrer. Lediglich das LHG Hamburgs enthdlt keine Aus-
sagen (ber den Hochschulzugehérigkeitsstatus der Emeriti.

84 Ausnahmen sind: BE — Dienstherr Kuratorium, HB - die Freie Hansestadt Bremen delegiert die Dienstherrenbefugnisse an die

Hochschulen, HE — die Hochschulen fungieren per Weisung des Landes als oberste Dienstbehérde sowie NW — Dienstherr

Hochschulrat.

Zu weiteren Aspekten innerhalb der LHG beziiglich einer mdglichen Stdrkung der Hochschulautonomie, speziell mit Blick auf

die ostdeutschen Linder, vgl. Franz, A./Burkhardt, A. (2007): Gesetzliche Grundlagen. Die Hochschulgesetze der ostdeutschen

Léinder im Vergleich. In: Pasternack, P. (Hg.): Stabilisierungsfaktoren und Innovationsagenturen. Die ostdeutschen Hochschu-

len und die zweite Phase des Aufbaus Ost, Leipzig, S. 49-78.

8
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A1.2.2 Einstellungsvoraussetzungen, Tatigkeitsprofile und Beschaftigungs-
bedingungen

Wissenschaftliche und kiinstlerische Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

a) Einstellungsvoraussetzungen

Einstellungsvoraussetzung flir wissenschaftliche und kiinstlerische Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter ist in der Regel in allen Lindern neben den allgemeinen dienstlichen Voraus-
setzungen ein erfolgreich abgeschlossenes Hochschulstudium. In Rheinland-Pfalz wird
dariiber hinaus der Nachweis einer ,der Tatigkeit entsprechenden Promotion“¢ und eine
hauptberufliche Tatigkeit, die (im Anschluss an den erfolgreichen Abschluss des Hoch-
schulstudiums) mindestens {iber einen Zeitraum von zwei Jahren und sechs Monaten
absolviert wurde, gefordert.

Ferner gibt es in fiinf Landern folgende Zusatzregelungen hinsichtlich der Einstel-
lungsvoraussetzungen fiir wissenschaftliche und kiinstlerische Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter: In Hessen, im Saarland, in Schleswig-Holstein und Thiiringen ist dann, wenn es fir
die Erfiillung der Dienstaufgaben erforderlich ist, bei befristeter Beschaftigung auBerdem
eine Promotion nachzuweisen, wobei diese im Saarland und in Thiiringen auch durch
vergleichbare wissenschaftliche Leistungen ersetzt werden kann. Im Falle einer unbefris-
teten Beschaftigung im Angestellten- oder Beamtenverhéltnis ist sowohl in Hessen als
auch in Nordrhein-Westfalen, im Saarland, in Schleswig-Holstein und in Thiiringen eine
Promotion nachzuweisen, die im Saarland und in Thiringen ausnahmsweise auch durch
gleichwertige wissenschaftliche Leistungen ersetzt werden kann.®” Werden wissenschaftli-
che oder akademische Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter als Beamte in der Laufbahn einer
akademischen Ratin oder eines akademischen Rats® eingestellt, so miissen sie tiber eine
Promotion® verfiigen; in der Funktion der akademischen Oberratin oder des akademischen
Oberrats* sind die Voraussetzungen der wissenschaftlichen Qualifikation fiir eine Professur
zu erfiillen. Auch akademische Assistentinnen und Assistenten in Sachsen —die sich durch
padagogische Eignung auszeichnen sollen, deren Beschaftigungsstatus in allen tibrigen
Belangen jedoch dem der wissenschaftlichen und kiinstlerischen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter gleicht — haben eine Promotion mit herausragender Qualitat vorzuweisen,um
zur Weiterqualifizierung eingestellt werden zu kénnen.

b) Aufgabenspektrum

Wissenschaftliche und kiinstlerische/akademische Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter®
erbringen laut Gesetz in allen Bundesldandern wissenschaftliche und kiinstlerische Dienst-
leistungen in Wissenschaft, Kunst, Forschung, Lehre und Weiterbildung sowie in den
medizinischen Fachern zusétzlich in der Krankenversorgung. Sie sind als Beschaftigte einer
Fakultat, einer zentralen Einrichtung oder dem Aufgabengebiet einer Hochschullehrerin/
eines Hochschullehrers zugeordnet. Dabei sind sie an die Weisungen der jeweiligen Lei-

86 Vgl. HochSchG Rheinland-Pfalz, § 56 Abs. 2 Nr. 2

87 In den LHG der Ldnder HE, NW, SL, SH und TH ist fiir den Fall der unbefristeten Einstellung zudem festgelegt, dass an die
Stelle des Nachweises einer qualifizierten Promotion ausnahmsweise eine qualifizierte zweite Staatspriifung treten oder auf
die Promotion (in TH und im SL ausnahmsweise auch auf den Nachweis gleichwertiger wissenschaftlicher Leistungen) ver-
zichtet werden kann.

88 Akademische Rétinnen und Rite werden in BY im Abstand von zwei Jahren zwischenevaluiert.

89 Ausnahmen hiervon bilden BE und MV, in deren LHG eine abgeschlossene Promotion als Einstellungsvoraussetzung nicht er-
wdhnt wird.

90 Fiir akademische Rdtinnen und Rdte sowie Oberrdtinnen und Oberrdte in BY, denen Aufgaben iibertragen werden, die (auch)
der Erbringung zusdtzlicher wissenschaftlicher Leistungen forderlich sind, gilt, dass diese zweijéhrlichen Zwischenevaluatio-
nen zur Uberpriifung der von ihnen erbrachten Leistungen unterliegen.

91 In BW werden wissenschaftliche und kiinstlerische Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sowie Lektorinnen und Lektoren unter
der Bezeichnung akademische Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter gesetzlich gefiihrt. In BB gehéren wissenschaftliche und
kiinstlerische Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sowie Lehrkrdfte fiir besondere Aufgaben, die iiber einen Hochschulabschluss
verfiigen, zur Gruppe der akademischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.

Abgeschlossenes
Hochschulstudium
Einstellungsvorausset-
zung fiir wissenschaft-
liche Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter

Landerspezifisch
zusatzlich Promotion
erforderlich

Weiterhin Weisungs-
gebundenheit
wissenschaftlicher
Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter in fast
allen Bundeslandern
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tung ihres Aufgabengebiets gebunden und erbringen ihre Dienstleistungen unter deren
fachlicher Verantwortung. Ausnahmen bilden die Lander Berlin und Schleswig-Holstein
in Bezug auf die Aufgabenzuweisung in der Lehre: In Berlin kdnnen wissenschaftliche
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die ein Hochschulstudium in der betreffenden Fachrich-
tung abgeschlossen und eine mindestens dreijahrige wissenschaftliche Tatigkeit absol-
viert haben sowie padagogisch geeignet sind, im Rahmen der durch sie zu erbringenden
wissenschaftlichen Dienstleistungen mit einem Aufgabenschwerpunkt in der Lehre im
Angestelltenverhdltnis eingestellt werden. In Schleswig-Holstein kdnnen zur Gewahr-
leistung des Lehrangebots ebenfalls iberwiegend Lehraufgaben als Dienstleistung an
wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter tibertragen werden.

Hinsichtlich der obligatorischen selbststandigen Wahrnehmung von Aufgaben® fiir
diese Personalgruppe sind drei Lander zu nennen: In Sachsen werden wissenschaftliche/
kiinstlerische Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter als akademische Assistentinnen und As-
sistenten zur Weiterqualifizierung beschaftigt und einer Professur oder einer Fakultat
zugeordnet, um bei ihrer wissenschaftlichen oder kiinstlerischen Arbeit betreut zu werden.
Ihnen soll ausdriicklich die selbststdndige Wahrnehmung von Aufgaben in Forschung und
Lehre libertragen werden. Dariiber hinaus ist fiir akademische beziehungsweise wissen-
schaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in Baden-Wiirttemberg und im Saarland,
sofern sie in der Funktion akademischer Ratinnen/akademischer Réte beschaftigt werden,
ebenfalls vorgesehen, dass ihnen ,die selbststandige Wahrnehmung von Aufgaben in
Forschung, Lehre und Weiterbildung zu tGbertragen und Gelegenheit zu eigener wissen-
schaftlicher Weiterbildung zu geben“* ist.

Wahrend in den LHG der Lander Bayern und Brandenburg der Aufgabenbereich
von wissenschaftlichen und kiinstlerischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern lber das
bereits Genannte hinaus nicht ndher festgelegt wird, gehort in Baden-Wiirttemberg,
sofern akademischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern Priifungsbefugnis tibertragen
wird, auch die Mitwirkung an Priifungen zu ihren Dienstaufgaben; in Hamburg kdnnen
ihnen Aufgaben in der Studienfachberatung, der Wissenschaftsverwaltung, Laboren, Re-
chenzentren oder dhnlichen Bereichen tibertragen werden. In Berlin, Bremen, Hessen,
Mecklenburg-Vorpommern, Niedersachsen, Nordrhein-Westfalen, Rheinland-Pfalz, dem
Saarland, Sachsen, Sachsen-Anhalt, Schleswig-Holstein und in Thiiringen werden sie
insbesondere mit der Vermittlung von Fachwissen und praktischen Fertigkeiten sowie der
Unterweisung der Studierenden in der Anwendung wissenschaftlicher Methoden betraut.
Fiir die Hochschulen Hessens kommen Aufgaben in der Betreuung wissenschaftlicher
Sammlungen und Gerite, in Berlin die Ubernahme besonderer (im LHG jedoch nicht
naher spezifizierter) Beratungsfunktionen hinzu. In Nordrhein-Westfalen und Schleswig-
Holstein zdhlen dariiber hinaus auch Tatigkeiten in der Verwaltung der wissenschaftlichen
Einrichtungen, in der Studien- und Priifungsorganisation, der Studienberatung und nicht
naher benannte Aufgaben innerhalb der Hochschule dazu.

In 15% von 16 Bundeslandern kann den wissenschaftlichen und kiinstlerischen Mitar-
beiterinnen und Mitarbeitern in begriindeten Fallen — nach MaRgabe ihrer Fahigkeiten und
Leistungen — durch die entsprechende Leitung ihres Aufgabengebiets die selbststandige
Wahrnehmung von Aufgaben in Forschung, Kunst und Lehre ibertragen werden.

92 Zusdtzlich zu einem Passus, der auch in den LHG der iibrigen Linder die Weisungsgebundenheit der wissenschaftlichen Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter betont, wird im LHG NI gesondert hervorgehoben, dass sie Lehrveranstaltungen nur durch die
Erteilung von Lehrauftrdgen im Rahmen einer Nebentitigkeit selbststindig libernehmen diirfen.

93 Vgl. Landeshochschulgesetz — LHG BW, § 52 Abs. 4; Universitdtsgesetz — UG SL, § 37 Abs. 5

94 Eine Ausnahme bildet diesbeziiglich BB: Dort erbringen akademische Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ihre wissenschaft-

lichen Dienstleistungen ausschlieflich unter der fachlichen Verantwortung der ihnen zugeordneten Hochschullehrerinnen
und -lehrer.
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¢) Beschiftigungsbedingungen

Wissenschaftliche/Akademische und kiinstlerische Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter kon-
nenin allen Bundesldandern in einem befristeten oder unbefristeten Arbeitnehmerverhalt-
nis oder — mit Ausnahme von Brandenburg und Mecklenburg-Vorpommern* — beamten-
rechtlichen Dienstverhaltnis beschaftigt werden. Eine Verbeamtung auf Lebenszeit ist in
der Halfte der Lander® vorgesehen: in Hamburg und Hessen explizit zur Wahrnehmung
von Daueraufgaben, in Bayern, Rheinland-Pfalz und dem Saarland speziell in Verbindung
mit dem Dienstverhéltnis der akademischen Ratin/des akademischen Rats. Ein befristetes
Arbeitsverhaltnis ist dagegen insbesondere dann vorzusehen, wenn die Anstellung der
beruflichen Aus-, Fort- und Weiterbildung dient.” Dabei besteht die Mdglichkeit®, befristet
beschaftigten wissenschaftlichen und kiinstlerischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
auch Aufgaben zu Ubertragen, die dem Erwerb einer Promotion oder der Erbringung
zusatzlicher wissenschaftlicher Leistungen forderlich sind. Dafiir soll ein Zeitrahmen zur
Verfligung stehen, derin den jeweiligen LHG mit unterschiedlicher Genauigkeit angegeben
wird und in Form von drei Kategorien formuliert wird: Demnach soll Gelegenheit®, ausrei-
chend Gelegenheit® oder praziser ein Drittel der Arbeitszeit’® fiir eigene wissenschaftliche
Arbeit im Rahmen der Dienstaufgaben zur Verfligung stehen.

Wissenschaftliche und kiinstlerische Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter kénnen auch
als akademische Assistentinnen und Assistenten zur Weiterqualifizierung'®, als Beamte
in der Laufbahn der akademischen Ratin/des akademischen Rats'® oder als akademische
Oberratin/akademischer Oberrat'® zur Erbringung der oben genannten Leistungen be-
schaftigt werden 1%

d) Ausnahmen vom Hausberufungsverbot — wissenschaftliche/akademische
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

Sechs LHG verweisen explizit auf die Moglichkeit der Berufung wissenschaftlicher oder
akademischer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auf eine Professur innerhalb der Hoch-
schule, in der sie beschéftigt sind. Diese Moglichkeit besteht in folgenden Landern: Ber-
lin, Brandenburg, Hamburg, Nordrhein-Westfalen, im Saarland sowie in Sachsen-Anhalt
und ist ausschlielich in begriindeten Ausnahmefillen zuldssig. Dabei gelten fiir die
Berufung von wissenschaftlichen oder akademischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
gesetzliche Bestimmungen, die denen fiir die Berufung von Juniorprofessorinnen und
-professoren auf eine Professur (oberhalb W1) gleichen. Das heilt, wissenschaftliche oder
akademische Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter diirfen in diesen sechs Landern nur dann
ausnahmsweise berufen werden, wenn ein Hochschulwechsel stattgefunden hat oder sie
eine zweijahrige Beschaftigung aulerhalb der berufenden Hochschule absolviert haben.

95 In BB und MV werden wissenschaftliche/akademische Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ausschlieflich im befristeten oder
unbefristeten Angestelltenverhdltnis beschdftigt.

96 Dies betrifft BY, HH, HE, NW, RR, SL, SH und TH.

97 In BE und ST werden diese Stellen als Qualifikationsstellen bezeichnet.

98 Die Ubertragung von Aufgaben, welche dem Erwerb einer Promotion oder der Erbringung zusétzlicher wissenschaftlicher
Leistungen férderlich sind, wird in den LHG der folgenden Ldnder nicht erwdhnt: BE, HB, HE und NI. Die Angaben im LHG
des Landes RP beschriinken sich auf eine mdgliche Aufgabeniibertragung zum Erwerb zusdtzlicher wissenschaftlicher Leis-
tungen, wohingegen solche, die sich promotionsférderlich auswirken, nicht erwdhnt werden.

99 Dies betrifft BB, NI und SH.

100 Dies betrifft BW, BY, MV, NW, RP und ST.

101 Dies betrifft BE, HB, HH, HE, SL, SN und TH.

102 Diese Maglichkeit besteht in SN (vgl. Ausfiihrungen im Text dieses Kapitels zur selbststdndigen Wahrnehmung von Aufga-

ben innerhalb des akademischen Mittelbaus in SN).

Diese Mdglichkeit besteht in BW, BY, BE, HH, NI, NW, RP, SL, SN, ST sowie TH. In NI erfolgt der gesetzliche Zusatzvermerk,

dass die Beschdftigung in der Funktion der akademischen Rdtin/des akademischen Rats an die Firderung des wissenschaft-

lichen Nachwuchses gebunden ist.

Diese Mdglichkeit besteht in BY, NW und TH.

In BW sind auch die Lektorinnen und Lektoren der Gruppe der akademischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zugehdrig.

103

104
105

Verbeamtung auf
Lebenszeit fiir
wissenschaftliche
Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter nur in
Halfte der Lander
vorgesehen

Zeitrahmen fiir
eigenstindige
Forschung hiufig
ungenau bestimmt

Berufung
wissenschaftlicher
Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter
auf Professur nur
im Ausnahmefall
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der Vorbereitung auf
Professur

Juniorprofessorinnen
und -professoren als
Beamte auf Zeit oder
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Des Weiteren konnen Mitglieder der eigenen Hochschule!®, zu denen auch wissenschaft-
liche und akademische Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zdhlen, in 13 Ldndern im Aus-
nahmefall berufen werden. So ergibt sich insgesamt der Befund, dass wissenschaftliche/
akademische Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter letztlich in allen 16 Ldndern im Ausnah-
mefall auf eine Professur an der eigenen Hochschule berufen werden kénnen.

Juniorprofessorinnen und -professoren

a) Berufungsvoraussetzungen

Als Voraussetzungen fiir die Einstellung oder Ernennung von Juniorprofessorinnen und
-professoren gelten in allen Landern®’ (in Anlehnung an die einstigen Regelungen des
HRG!® mit geringen Abweichungen ein abgeschlossenes Hochschulstudium, padagogische
Eignung sowie die besondere Befdahigung zu wissenschaftlicher Arbeit, die in der Regel
durch die herausgehobene Qualitat einer Promotion nachgewiesen wird.1®

b) Aufgabenspektrum

Juniorprofessorinnen und -professoren obliegt die Erfiillung der gleichen Aufgaben wie
Professorinnen und Professoren mit dem Zusatz, dass sie sich durch selbststandige Wahr-
nehmung der ihnen obliegenden Aufgaben in Wissenschaft, Kunst, Forschung, Lehre,
Studium sowie Weiterbildung fiir die Berufung auf eine Professur an einer Hochschule
qualifizieren sollen. Fiir einige Bundesldander'®® wird zusatzlich ausgefiihrt, dass der dafiir
erforderliche Zeitaufwand vermittels der Ausgestaltung ihres Dienstverhaltnisses und der
Funktionsbeschreibung der Stelle gewahrleistet werden soll.

¢) Beschiftigungsbedingungen

Juniorprofessorinnen und -professoren werden in allen Ldndern in einem zweiphasigen
Dienstverhaltnis fiir die Dauer von drei'* beziehungsweise vier'? Jahren zu Beamten auf
Zeit ernannt. Nach geltender LHG-Rechtslage kann das Beamtenverhaltnis auf Zeit in na-
hezu allen Landern® nach erfolgreicher Bewahrungszeit, die durch Evaluation ermittelt
wird, auf insgesamt sechs Jahre verlangert werden. Daneben ist in allen Ldndern auch

106 Mitglieder der eigenen Hochschule diirfen im Ausnahmefall in BW, BY, HB, HE, MV, NI, NW, RP, SL, SN, ST, SH sowie TH beru-
fen werden. Fiir BW, NW, NI, ST und TH gilt zudem, dass die Berufung von Mitgliedern der eigenen Hochschule eine mindes-
tens dreijihrige (BW) oder zweijdhrige (NW, NI, ST, TH) Tdtigkeit aufierhalb der berufenden Hochschule voraussetzt. In NI
kann das infrage kommende Mitglied der berufenden Hochschule iiberdies nur dann berufen werden, wenn es eine bessere
Eignung als die iibrigen Bewerberinnen und Bewerber aufweist. In SN ist landeshochschulrechtlich festgelegt, dass Mit-
glieder der eigenen Hochschule nur im Ausnahmefall berufen werden kénnen, und zwar dann, wenn sie eine héhere Befd-
higung als andere Bewerberinnen und Bewerber nachweisen kdnnen oder wenn sie bereits einen Ruf einer anderen Hoch-
schule erhalten haben sowie positiv evaluiert worden sind.

107 Neben den allgemeinen dienstrechtlichen Voraussetzungen

108 Hochschulrahmengesetz in der Fassung der Bekanntmachung vom 19. Januar 1999 (BGBI. I S.18), zuletzt gedndert durch

Artikel 2 des Gesetzes vom 12. April 2007 (BGBI. | S. 506)

Vertiefende Informationen hierzu siehe Moes, J./Franz, A./Kénig, K./Wirmann, C. (2008): Nachwuchsférderung auf Landes-

ebene. In: Burkhardt, A. (Hg.): Wagnis Wissenschaft. Akademische Karrierewege und das Férdersystem in Deutschland,

Leipzig, S.393-466.

110 In den LHG der Ldnder BW, HE, NI und SN findet eine explizite Erwdhnung dessen unter Verweis darauf statt, dass die dafiir
erforderliche Zeit vom Dienstherren zu beriicksichtigen ist. In SH und TH wird auf die Tatsache, dass es Aufgabe von Junior-
professorinnen und -professoren ist, sich innerhalb des ihnen obliegenden Aufgabenbereichs selbststindig fiir die Berufung
auf eine Professur zu qualifizieren, hingewiesen, ohne dafiir einen gesetzlich geregelten Zeitrahmen zu benennen.

Die LHG der (ibrigen Lénder (BY, BE, BB, HB, HH, MV, NW, RR, SL, ST) beziehen sich nicht niher auf diesen Sachverhalt.

111 Die Ernennung von Juniorprofessorinnen und -professoren zu Beamten auf Zeit fiir die Dauer von drei Jahren erfolgt in BY,
BE, HH, HE, MV, NI, NW, RP, ST und SH. In HE ist es dariiber hinaus méglich, auf die Probezeit zu verzichten bzw. unmittelbar
ein Beamtenverhdltnis auf Lebenszeit zu begriinden, wenn eine andere Hochschule einen Ruf erteilt hat.

112 Die Ernennung von Juniorprofessorinnen und -professoren zu Beamten auf Zeit fiir die Dauer von vier Jahren erfolgt in BW,
BB, SL, SN sowie TH. Im LHG des Landes HB wird keine explizite Angabe der Dauer des Beamtendienstverhdltnisses auf Zeit
fiir Juniorprofessorinnen und -professoren vorgenommen.

113 Dies gilt ebenso fiir NW, wobei im sechsten Jahr des Beamtenverhdltnisses auf Zeit dieses um ein weiteres Jahr, das heifit
insgesamt um vier Jahre, verlingert werden kann. Im LHG HB finden sich in Bezug auf eine mégliche Verldngerung des
beamtenrechtlichen Dienstverhdltnisses auf Zeit fiir Juniorprofessorinnen und -professoren keine Angaben zur Zeitdauer
und zur Evaluierung.
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die Beschaftigung in einem befristeten Angestelltenverhaltnis, das heifSt in einem privat-
rechtlichen Dienstverhdltnis moglich.

d) Evaluation von Juniorprofessorinnen und -professoren

Eine Uberpriifung von Juniorprofessorinnen und -professoren innerhalb ihres Dienstver- Evaluation von
héltnisses als Beamte auf Zeit findet laut LHG in Baden-Wiirttemberg, Bayern, Nieder- Juniorprofessorinnen
sachsen, im Saarland, in Sachsen, Sachsen-Anhalt, Schleswig-Holstein und Thiringen und -professoren
durch das Verfahren einer Evaluation statt. In Berlin, Brandenburg, Hamburg und Hessen, ldnderspezifisch
Mecklenburg-Vorpommern, Nordrhein-Westfalen und Rheinland-Pfalz wird nicht aus-

driicklich auf eine erforderliche Evaluation verwiesen, sondern darauf, dass sich Junior-

professorinnen und -professoren bewdhren missen. Im LHG Bremens werden weder

nahere Angaben dariiber gemacht, ob Juniorprofessorinnen und -professoren in einem

Angestellten- oder Beamtenverhaltnis auf Zeit beschéftigt werden, noch gibt es Hinweise

auf eine Evaluierung der erbrachten Leistungen.**

Hinsichtlich einer (reguldr) einmalig moglichen Verlangerung des jeweils zeitlich Einmalige
befristeten Dienstverhaltnisses der Juniorprofessorinnen und -professoren wird fiir die Verlangerung einer
Hochschulen aller Lander gesetzlich bestimmt, dass dieses auf insgesamt sechs!® Jahre Juniorprofessur
erweitert werden kann. Die Voraussetzung hierfiir ist, dass sie sich wahrend des ersten maglich
Teils ihrer Beschaftigungszeit als Hochschullehrerinnen und -lehrer bewdhrt haben, was
eine Weiterbeschaftigung rechtfertigt und, wie einleitend erwdhnt, in mehreren Landern
Gegenstand einer Evaluation ist. Andernfalls ist die Beschaftigung auf ein weiteres Jahr
zu begrenzen. In den LHG der Lander Baden-Wiirttemberg, Bayern, Hamburg, Hessen,

Rheinland-Pfalz und Thiiringen werden keine dariiber hinausgehenden Hinweise zum
ndheren Ablauf dieser als notwendig ausgewiesenen Leistungsiiberpriifung gegeben,
wahrend die tibrigen Lander wie folgt verfahren:

In Berlin und Brandenburg bestimmt der Fachbereichsrat Gutachter, welche die Be- Hochschulinterne und
wahrung der Juniorprofessorinnen und -professoren {iberpriifen, dabei miissen mindes- -externe Gutachter
tens zwei dieser Gutachten durch externe Instanzen vorgenommen werden. Fiir Meck- vorgeschrieben
lenburg-Vorpommern, Niedersachsen, Nordrhein-Westfalen, das Saarland und Sachsen
gilt, dass der Studiendekan (MV, NW) oder der Hochschulvorstand (NI, NW), im Saarland
das Dekanat und in Sachsen der Fakultdtsrat fiir die Durchfiihrung der Evaluation von
Lehre und Forschung verantwortlich ist. AuBerdem kommen in Niedersachsen und im
Saarland eine, in Sachsen-Anhalt und Schleswig-Holstein zwei auswartige Leistungsbe-
gutachtungen zu der hochschulinternen Lehrevaluation der Juniorprofessorinnen und
-professoren hinzu.

Die entsprechenden Vorschlage zur Verlangerung des Dienstverhdltnisses infolge Verfahren fiir
einer Evaluation unterbreitet in Baden-Wiirttemberg, Bayern,im Saarland und in Sachsen Evaluation
der Fakultatsrat, in Hessen das Dekanat und in Sachsen-Anhalt sowie Schleswig-Holstein ldnderspezifisch
der Fachbereichsrat. Fiir die Gibrigen Lander*® werden dariiber keine Angaben im Rahmen
der LHG vorgenommen. Die Entscheidung iiber eine Weiterbeschaftigung trifft in Baden-

Wiirttemberg??, Sachsen-Anhalt und Schleswig-Holstein der Hochschulsenat, in Bayern,

114 Dementsprechend findet das Land HB in den weiteren Ausfiihrungen zu den Evaluations- bzw. Bewdhrungsverfahren keine
Beriicksichtigung.

115 Fiir NW gilt zudem, dass das (befristete) Beschdftigungsverhdltnis von Juniorprofessorinnen und -professoren in der zweiten
Beschdftigungshdlfte, genauer: im Verlauf des sechsten Beschdftigungsjahres, nochmals um ein weiteres Jahr verldngert
werden kann, sofern sie sich erneut als Hochschullehrerinnen und -lehrer bewdhrt haben.

116 Dies betrifft BE, BB, HH, MV, NI, NW, RP und TH.

117 Das Verfahren der Evaluation erstreckt sich in BW nicht nur auf die Juniorprofessorinnen und -professoren, sondern ebenso
auf die Juniordozentinnen und -dozenten (vgl. Tab. A1-5, Fufinote 1 zu dieser Personalgruppe). Erwdhnenswert ist iiberdies,
dass im Unterschied zur Juniorprofessur (welche wie die Juniordozentur nach erfolgreicher Evaluation und einmaliger Ver-
ldngerung des Dienstverhiltnisses auf insgesamt sechs Jahre befristet ist) im Anschluss an die Juniordozentur kein Beru-
fungsverfahren auf eine Hochschuldozentur erfolgen muss. Stattdessen kann in BW im Rahmen des Tenure-Track anstelle
einer Stellenausschreibung durch ein erneutes Evaluationsverfahren, sofern dieses positiv verlduft, unmittelbar die Uber-
nahme in ein unbefristetes Hochschuldozentur-Dienstverhdltnis erfolgen.

69




70

Berufung auf Junior-
professur nahezu
flachendeckend im
Verantwortungs-
bereich der Hoch-
schulen

Grundinformationen zur Nachwuchsforderung

Hessen und Thiiringen die Hochschulleitung, in Berlin der Fachbereichsrat beziehungs-
weise in Hochschulen ohne Fachbereiche der akademische Senat und in Brandenburg,
Nordrhein-Westfalen, dem Saarland sowie in Sachsen der Dekan. Fiir Hamburg, Meck-
lenburg-Vorpommern, Niedersachsen und Rheinland-Pfalz werden dariiber innerhalb
der LHG keine gesetzlichen Bestimmungen ausgefiihrt. Das Evaluationsverfahren wird
in Baden-Wirttemberg, Bayern, Berlin, Brandenburg, Hessen, Niedersachsen, Nordrhein-
Westfalen, Rheinland-Pfalz, im Saarland, in Sachsen und Thiiringen durch Hochschul-
satzungen, in Sachsen-Anhalt durch die Grundordnung der Hochschule festgelegt. Fiir
Hamburg und Mecklenburg-Vorpommern gibt es diesbeziiglich keine landeshochschul-
gesetzlichen Richtlinien. Eine Hochschulsatzung zur Regelung der Evaluationsverfahren
wird in Baden-Wiirttemberg und Bayern von der Hochschulleitung, in Sachsen, Schleswig-
Holstein und Thiringen durch den akademischen Senat erlassen. Fiir Berlin, Brandenburg,
Hessen, Niedersachsen, Nordrhein-Westfalen, das Saarland und Sachsen-Anhalt wird nicht
angegeben, welches Gremium die entsprechende Satzung verfiigt, nur dass diese zur Re-
gelung der Verfahrensmodalitdten erlassen werden muss. Die LHG der Lander Hamburg,
Mecklenburg-Vorpommern und Rheinland-Pfalz enthalten diesbeziiglich keine Angaben.
Wahrend die Hochschulen in Baden-Wiirttemberg, Brandenburg sowie Thiiringen dem
zustandigen Ministerium Bericht erstatten und sich Hessen sowie Niedersachsen® iber
die Grundziige des Bewertungsverfahrens mit dem zustandigen Ministerium verstandigen,
enthalten die LHG der anderen zehn Lander**® keine ausfiihrlicheren Hinweise dartber,
ob die Evaluationssatzungen vom Ministerium bestatigt werden miissen und/oder dies-
beziiglich an die oberste Landesbehorde berichtet wird.

e) Berufung der Juniorprofessorinnen und -professoren

Die Zustandigkeit fiir die Berufung auf eine Juniorprofessur folgt in den meisten Landern
der Verfahrensweise der Berufung auf eine Professur und ist nur noch in den drei Lan-
dern Berlin, Mecklenburg-Vorpommern und Schleswig-Holstein von der Zustimmung des
tibergeordneten Landesministeriums abhangig.

Unterschiede ergeben sich dagegen aus der Tatsache, dass das Berufungsrecht in
einigen Landern nicht fiir beide Hochschullehrergruppen gleichermaRen unabhangig von
den Landesbehdrden ausgetibt wird. Daher bedarf es in Baden-Wiirttemberg zwar fiir
die Berufung von Professorinnen und Professoren durch die Leitung der Hochschule der
Ubereinstimmung mit dem Landesministerium, fiir die Berufung von Juniorprofessorinnen
und -professoren geniigt hingegen die Anhorung des Fakultatsrats.

Indes stellen die Hochschulen, die das Berufungsrecht wahrnehmen, das Einverneh-
men mit dem Senator fiir Bildung und Wissenschaft sowohl fir die Berufung von Junior-
professorinnen und -professoren als auch fiir die von Professorinnen und Professoren her.
In Sachsen-Anhalt gilt, dass das Landesministerium in beiden Fallen von einem vierwdchi-
gen Einspruchsrecht Gebrauch machen kann, sofern es mit der durch die Hochschulleitung
getroffenen Berufungsentscheidung nicht einverstanden ist.

Hochschulintern unterscheiden sich die Berufungsinstanzen fiir Professuren und Ju-
niorprofessuren in Baden-Wirttemberg, Bayern, Niedersachsen und Rheinland-Pfalz: Die
Juniorprofessorinnen und -professoren werden in Baden-Wiirttemberg und in Niedersach-
sen vom Fakultédtsvorstand, in Bayern vom Hochschulprasidenten und in Rheinland-Pfalz
auf Vorschlag des Fachbereichs berufen, die Professorinnen und Professoren dagegen in
Baden-Wiirttemberg von der Hochschulleitung, in Niedersachsen, Bayern und Rheinland-
Pfalz grundsétzlich durch das Ministerium, welches sein ministeriales Berufungsrecht

18 Im LHG NI wurde festgelegt, dass die Evaluierung Gegenstand der Zielvereinbarungen zwischen den Hochschulen und dem
Landesministerium ist, woraus sich ableiten ldsst, dass dem Ministerium gegeniiber im Anschluss daran auch eine Bericht-
erstattung erfolgen wird.

119 Dies betrifft BY, BE, HH, MV, NW, RE, SL, SN, ST und SH.
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aber fiir jeweils befristete Zeitraume auf die Hochschulen libertragt, wodurch diese dafiir
zustandig sind.

In den tibrigen Bundesléandern liegen die Berufungsentscheidungen fiir die Juniorpro-
fessuren genauso wie diejenigen fiir Professuren inzwischen in der Hand der berufenden
Hochschulen. In Brandenburg, Hamburg, Hessen, Nordrhein-Westfalen, Saarland, Sachsen
und Thiringen sind die Hochschulen berechtigt, Hochschullehrerinnen und -lehrer in
hochschulinternen Verfahren zu berufen.

f) Regelungen zur Hausberufung - Juniorprofessorinnen und -professoren als Mitglieder

der eigenen Hochschule
In allen Landern ist es grundsatzlich moglich, eine Juniorprofessorin oder einen Juniorpro- Lockerung des
fessor der eigenen Hochschule auf eine Professur (oberhalb W1) zu berufen. Juniorprofes- Hausberufungsverbots
sorinnen und -professoren der eigenen Hochschule unterliegen dabei jeweils folgenden durch Verzicht auf
Bestimmungen: Sie kdnnen nur berufen werden, wenn sie nach ihrer Promotion!? einen Ausschreibung von
Hochschulwechsel vollzogen haben oder fiir mindestens zwei Jahre!? an einer anderen Lebenszeitprofessuren
als der berufenden Hochschule wissenschaftlich tatig waren.?2 Eine Lockerung des soge-
nannten Hausberufungsverbots fiir Juniorprofessorinnen und -professoren ist demnach
auf der gesetzlichen Ebene nur insofern erkennbar, als eine Lebenszeitprofessur nicht
notwendig ausgeschrieben werden muss.?

g) Lebenslaufperspektive/Tenure-Track

Die Option des Tenure-Track, die Mdglichkeit (und Zusage) einer gesicherten Weiter- Weitgehendes
beschaftigung nach Ende der Juniorprofessur, spielt auf landesgesetzlicher Ebene bis- Fehlen von Tenure-
lang kaum eine Rolle!® Lediglich in den LHG Baden-Wiirttembergs, Brandenburgs und Track-Regelungen
Sachsens wird die Mdglichkeit einer Weiterbeschaftigung auf einer Professur, einherge-

hend mit einer Verbeamtung auf Lebenszeit, nach positiv bewerteter Bewahrungszeit

als Juniorprofessorin oder -professor erwahnt. Das LHG Baden-Wiirttembergs sieht aus-

driicklich vor, dass Juniorprofessorinnen und -professoren sowie Juniordozentinnen und

-dozenten (Tatigkeitsschwerpunkt Lehre) nach erfolgreichem Abschluss ihrer Tatigkeit,

mithin ausreichender dienstlicher Bewahrung, in ein unbefristetes Dienstverhéltnis auf

eine Hochschuldozentur berufen werden kénnen.# Ebenso gilt in Brandenburg fiir Ju-
niorprofessorinnen und -professoren mit dem Tatigkeitsschwerpunkt Lehre, die auf eine

Professur mit Tatigkeitsschwerpunkt in der Lehre berufen werden sollen, dass auf die

120 Im LHG des Landes SN ist abweichend davon angegeben, dass Juniorprofessorinnen und -professoren an einer anderen
Hochschule promoviert haben oder — wie in den iibrigen Lindern — mindestens zwei Jahre aufSerhalb der eigenen Hoch-
schule wissenschaftlich titig gewesen sein sollen und zudem eine positive Evaluation vorweisen miissen.

In BY wird lediglich darauf verwiesen, dass eine Berufung von Juniorprofessorinnen und -professoren der eigenen Hoch-

schule nur im Ausnahmefall erfolgt, wobei keine weiteren Angaben hinsichtlich einer wissenschaftlichen Tétigkeit aufSer-

halb der berufenden Hochschule (z. B. beziiglich einer expliziten Zeitspanne) vorliegen.

In BE betrifft dies nicht nur die Berufung von Juniorprofessorinnen und -professoren, sondern ebenso die Berufung von

Hochschuldozentinnen und -dozenten auf eine Professur.

In HE handelt es sich um drei Jahre wissenschaftliche Tatigkeit, die aufierhalb der berufenden Hochschule absolviert werden

miissen.

In MV wird die Dauer der auswirtigen Tdtigkeit nicht néher spezifiziert, sondern als mehrjéhrig (demnach mindestens zwei-

Jjéhrig) bezeichnet.

122 Ein Hochschulwechsel oder eine bereits absolvierte wissenschaftliche Tatigkeit auferhalb der berufenden Hochschule ist in
folgenden Ldndern nachzuweisen: BW, BE, BB, HB, HH, HE, MV, NI, NW, RP, SL, SN, ST, SH sowie TH. In BY wird génzlich auf
die Nennung von Voraussetzungen verzichtet.

123 Siehe vertiefend hierzu Moes, J./Franz, A./Kénig, K./Wiirmann, C. (2008): Nachwuchsférderung auf Landesebene. In: Burk-
hardt, A. (Hg.): Wagnis Wissenschaft. Akademische Karrierewege und das Férdersystem in Deutschland, Leipzig, S. 419 ff.

124 Im LHG HE wird der Verweis darauf, dass die Aufgaben der Juniorprofessorinnen und -professoren zugunsten eigenverant-
wortlicher Forschung in entsprechendem Ausmap zu verringern sind, mit der Zielvorgabe verbunden, dass jene sich fiir eine
Lebenszeitprofessur qualifizieren sollen, ohne dies jedoch genauer, etwa im Sinne einer hochschulinternen akademischen
Entwicklung, auszufiihren. Im LHG MV wird darauf hingewiesen, dass eine Berufung von Juniorprofessorinnen und -profes-
soren auf eine Lebenszeitprofessur grundsdtzlich méglich ist, insofern das Beamtenverhdltnis auf Zeit in ein Beamtenver-
hdltnis auf Lebenszeit umgewandelt werden kann, womit jedoch kein explizites Ziel fiir einen Karriereverlauf als Juniorpro-
fessorin oder -professor formuliert wird, sondern lediglich eine Eventualitit.

125 Dabei gleichen die Einstellungsvoraussetzungen wie auch die dienstrechtliche Stellung der Junior- bzw. Hochschuldozen-
tinnen und -dozenten denen der Juniorprofessorinnen und -professoren bzw. Professorinnen und Professoren.
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Ausschreibung dieser auf Hochschullehre ausgerichteten Stellen verzichtet werden kann.
Im LHG Sachsens wird ebenfalls auf die Moglichkeit des Tenure-Track verwiesen, indem
die Moglichkeit einer Weiterbeschaftigung tiber das befristete Dienstverhdltnis der Junior-
professur hinaus bereits in der Stellenausschreibung in Aussicht gestellt werden kann.
Die Entscheidung liber die Berufung einer Juniorprofessorin oder eines Juniorprofessors
auf eine Professur kann jedoch frithestens nach vier Jahren unter Berlicksichtigung der
Ergebnisse einer bereits erfolgten Zwischenevaluation geféllt werden. Eine Sonderstellung
nimmt diesbeziiglich Sachsen-Anhalt ein, insofern die Stellen von Universitdtsdozentinnen
und -dozenten, die zur Gruppe der Hochschullehrerinnen und -lehrer mit dauerhaftem
Lehrauftrag gehdren, durch promovierte Akademikerinnen und Akademiker abgedeckt
werden kdonnen, die —analog den Einstellungsvoraussetzungen von Juniorprofessorinnen
und -professoren — eine Promotion herausragender Qualitit sowie besondere padagogi-
sche Eignung nachweisen miissen. Diese werden zundchst im befristeten privatrechtlichen
Dienstverhdltnis eingestellt, konnen aber nach erfolgreicher Bewahrung unmittelbar in
einem unbefristeten privatrechtlichen Dienstverhaltnis weiterbeschaftigt werden 1%

Wahrend im Vorfeld abgesicherte Beschaftigungsperspektiven im Anschluss an eine
Juniorprofessur einen untergeordneten Stellenwert haben, wird in einigen Landern'? in-
nerhalb der Landeshochschulgesetzgebung darauf verwiesen, dass nach Beendigung der
jeweils befristeten Tatigkeit im Rahmen einer Juniorprofessur der Titel ,,auBerplanmaRige
Professorin/aulRerplanmaRiger Professor” durch die Hochschulen verliehen werden kann,'?
welcher allerdings weder einen Anspruch auf Verglitung noch auf ein regelrechtes Dienst-
oder Angestelltenverhdltnis im Wissenschaftssystem begriindet.

Professorinnen und Professoren

a) Berufungsvoraussetzungen

Berufungsvoraussetzungen fiir Professorinnen und Professoren sind in der Regel*® ein
abgeschlossenes Hochschulstudium, paddagogische Eignung sowie die besondere Befahi-
gung zu wissenschaftlicher Arbeit, die tiblicherweise durch die Qualitat einer Promotion
nachgewiesen wird (vgl. Tab. A1-5)2%° Je nach Anforderung der Stelle ist auRBerdem der
Nachweis zusatzlicher Leistungen erforderlich. Traditionellerweise erfolgte dieser Nach-
weis in Deutschland durch die Habilitation. Inzwischen sind jedoch bundesweit anstelle
der Habilitation®® weitere Leistungen anerkannt; hierzu zahlt in vierzehn Landern die
Juniorprofessur

126 Ebenso kénnen Hochschuldozenturstellen in ST durch Akademiker mit erfolgreich absolvierter Juniorprofessur oder Inhaber
einer Habilitation besetzt werden, welche sofort in ein unbefristetes privatrechtliches Dienstverhdltnis iibernommen werden.
Ein beamtenrechtliches Dienstverhiltnis ist dagegen fiir Hochschuldozentinnen und -dozenten in ST gesetzlich nicht vorge-
sehen.

127 Dies betrifft BW, HE, NI, RR SN und SH.

128 In BW und NI trifft dies neben Juniorprofessorinnen und -professoren, die weiterhin eine Lehrtdtigkeit von mindestens zwei
Semesterwochenstunden wahrnehmen, in BW aufierdem auf Hochschuldozentinnen und -dozenten sowie in NI auf habili-
tierte Akademikerinnen und Akademiker fiir die Dauer der Wahrnehmung von Lehraufgaben zu.

In HE und RP betrifft dies auferdem habilitierte Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler, die keine Juniorprofessur inne-
hatten, sich aber iiber mindestens sechs Jahre in Forschung und Lehre (HE) beziehungsweise durch mehrjéhrige Lehrtdtig-
keit (RP) bewdhrt haben. In SN miissen die Juniorprofessorinnen und -professoren insbesondere eine positive Evaluation

vorweisen kdnnen, um sich fiir den den Titel ,,auferplanmdfige Professorin/aufSerplanmdfiger Professor” zu qualifizieren.

129 Neben den allgemeinen dienstrechtlichen Voraussetzungen

130 Bei kiinstlerischen Professuren ist anstelle der Promotion die besondere Befdhigung zur kiinstlerischen Arbeit Voraussetzung
fiir eine Berufung.

131 In den LHG von BE und HH wird die Habilitation als zusdtzliche wissenschaftliche Leistung bzw. Berufungsvoraussetzung
nicht (mehr) erwéhnt, wihrend die Juniorprofessur in allen LHG, welche Angaben zu zusdtzlichen wissenschaftlichen Leis-
tungen enthalten, anerkannt ist.

132 Ausnahmen hiervon ergeben sich lediglich fiir HB und HE, in deren LHG die Berufungsvoraussetzungen (im Sinne der Tab.
A1-5) nicht ndher spezifiziert werden.
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b) Aufgabenspektrum

Die Professorinnen und Professoren nehmen landeriibergreifend die ihrer Hochschule
jeweils obliegenden Aufgaben in Wissenschaft und Kunst, Forschung und Lehre sowie in
der Weiterbildung selbststandig wahr. Sie haben fachbereichsspezifisch Lehrveranstaltun-
genin Studiengangen und in der Weiterbildung'® abzuhalten. Daneben zdhlt Engagement
innerhalb der Selbstverwaltung der Hochschule zu ihren Aufgaben, die Mitwirkung an
Promotions-, Habilitations- und Berufungsverfahren sowie bei der Abnahme von Priifun-
gen und die Férderung von Studierenden wie auch des wissenschaftlichen Nachwuchses.

¢) Beschiftigungsbedingungen

Die gesetzlichen Regelungen in den Landern ermdglichen die Begriindung verschiedener
Beschaftigungsverhéltnisse zwischen Hochschulen und Professorinnen und Professoren.
Sie kdnnen sowohl zu Beamten auf Zeit oder Lebenszeit ernannt als auch in einem befris-
teten oder unbefristeten Angestelltenverhaltnis sowie auf Probe eingestellt werden. In Bay-
ern und Sachsen-Anhalt ist die Ernennung von Professorinnen und -professoren zu Beam-
ten auf Zeit oder Lebenszeit vom Gesetzgeber explizit als Regel vorgesehen. Die maximale
Beschaftigungsdauer einer Professorin oder eines Professors in einem Beamtendienstver-
héltnis auf Zeit betragt landeriibergreifend sechs Jahre ** Erstmals auf Lebenszeit Berufene
werden meistenteils,* jedoch nicht zwingend™® zunichst auf Probe oder auf Zeit eingestellt.

d) Zusétzliche wissenschaftliche Leistungen

In allen Lindern, deren LHG ndhere Ausfilhrungen zu den zusatzlichen wissenschaftlichen
Leistungen enthalten, ist die Juniorprofessur als Nachweis zusatzlicher wissenschaftlicher
Leistungen anerkannt. Desgleichen die Habilitation, die lediglich in Berlin und Hamburg
keine gesetzliche Beriicksichtigung als Berufungsvoraussetzung findet. In einigen Landern
gilt die Juniorprofessur als Regelvoraussetzung zur Berufung auf eine Professur, so in Ber-
lin, Hamburg und Mecklenburg-Vorpommern,” in Baden-Wirttemberg,im Saarland und
in Thiiringen gilt Gleiches fiir die Habilitation. Im LHG Niedersachsens sind Habilitation
und Juniorprofessur gleichrangig als reguldre Berufungsvoraussetzung rechtlich fixiert.
Zusatzliche wissenschaftliche Leistungen kdnnen in einem Grolteil der Bundeslander, mit
Ausnahme von Bayern, Sachsen und Schleswig-Holstein, ebenfalls durch eine Tatigkeit als
wissenschaftliche oder akademische Mitarbeiterin und Mitarbeiter an einer Hochschule
oder an einer auBeruniversitaren Forschungseinrichtung nachgewiesen werden. Daneben
ist eine wissenschaftliche Tatigkeit in der Wirtschaft oder in einem anderen gesellschaft-

133 Unter Beachtung der fiir ihr Dienstverhdltnis geltenden Bestimmungen

134 Eine Beschdftigung von Professorinnen und Professoren auf Zeit fiir maximal sechs Jahre ist in den LHG der Ldnder BW, BY,
HH, HE, RP, SN und TH gesetzlich geregelt; alle iibrigen LHG sehen fiir ein Beschdftigungsverhdltnis auf Zeit im Rahmen einer
Professur zwischen zwei (SH) und fiinf (BE, BB, MV, NI, SL, ST) Jahren vor. In NW und HB werden keine niheren Erlduterun-
gen zur maximalen Dauer eines Beamtenverhdltnisses auf Zeit fiir Professorinnen und Professoren gegeben.

135 BW, BY, BB, HB, MV: In BW erfolgt die Neuberufung nach drei Jahren Probezeit, in BY nach eineinhalb Jahren Probezeit, in MV
nach zwei Jahren Probezeit; in BB werden Neuberufungen nach jeweils zwei Jahren Verbeamtung auf Zeit oder im befristeten
Angestelltenverhdltnis vorgenommen (dies gilt in BB nicht fiir Juniorprofessorinnen und -professoren, wenn deren Be-
wdhrung bereits nachgewiesen wurde; jene werden in diesem Fall unmittelbar auf Lebenszeit berufen oder unbefristet ang-
estellt). Auch in HB erfolgen Neuberufungen in Beamtenverhdltnisse auf Zeit oder befristete Angestelltenverhdltnisse, wobei
hier keine genauen zeitlichen Bemessungsgrenzen gesetzlich geregelt sind. Der Begriff ,Neuberufung” wird hier im Sinne ein-
er einheitlichen Darstellung synonym zu dem in einigen Gesetzen verwendeten Begriff , Erstberufung” verwendet. HH, HE, NI,
SL, SN, SH: In HH werden Professorinnen und Professoren nach sechs Jahren Beamtendienst auf Zeit oder nach einem Jahr
Probezeit erstmals auf Lebenszeit berufen, in HE nach drei Jahren Probezeit, in NI und im SL nach fiinf Jahren Beamtendienst
auf Zeit, in SN nach zwei Jahren Dienst auf Probe, in SH nach zwei Jahren Dienst als Beamte auf Zeit. In TH kénnen Professo-
rinnen und Professoren in der Regel nach entweder mindestens drei Jahren Beamtendienst auf Zeit oder nach einem auf min-
destens drei Jahre befristeten Angestelltenverhdltnis erstmals auf Lebenszeit berufen werden, jedoch ist hier auflerdem ge-
setzlich fixiert, dass eine Ernennung auf Lebenszeit die Bewdhrung in einer Probezeit nicht zwingend voraussetzt.

136 In den LHG der Lander BE, NW, RP sowie ST gibt es keine niheren Angaben zur Neuberufung von Professorinnen und Profes-

soren bzw. beziiglich einer eventuell zu absolvierenden Probezeit. Fiir BE, BB, SL und NI wird darauf verwiesen, dass die

allgemeinen beamtenrechtlichen Vorschriften tiber die Probezeit fiir Hochschullehrerinnen und -lehrer nicht relevant sind.

Vertiefende Informationen hierzu siehe Moes, J./Franz, A./Konig, K./Wiirmann, C. (2008): Nachwuchsférderung auf Landes-

ebene. In: Burkhardt, A. (Hg.): Wagnis Wissenschaft. Akademische Karrierewege und das Férdersystem in Deutschland,

Leipzig, S. 415
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lichen Bereich in tber der Halfte der Lander anerkannt.® Zu berticksichtigen ist zudem,
dass durch allgemein formulierte gesetzliche Regelungen — vermittels der Bezeichnungen
»andere/gleichwertige wissenschaftliche Tatigkeit“*? sowie ,,andere gleichwertige Tatig-
keit/wissenschaftliche Tatigkeit in der Praxis“*® oder ,gleichwertige wissenschaftliche
Leistungen, die auch auBerhalb des Hochschulbereichs erbracht sein kdnnen“* — auch
Leistungen, die in der Wirtschaft sowie in anderen gesellschaftlichen Bereichen erzielt
werden, mit eingeschlossen sind.** Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass
in allen Landern ein Trend zur Erweiterung der Berufungsvoraussetzungen erkennbar ist,
insofern diese Uber die Habilitation als vorrangigem Nachweis zusatzlicher wissenschaft-
licher Leistungen hinausgehen.

e) Berufung von Professorinnen und Professoren

Die Berufung von Professorinnen und Professoren erfolgt in drei Landern in Abhangigkeit
von der Zustandigkeit des entsprechenden Landesministeriums auf Vorschlag der jewei-
ligen Hochschule, wobei das Ministerium die Moglichkeit hat, den Vorschlag abzulehnen
und neue Vorschldge oder eine Neuentscheidung beziiglich der betreffenden Stelle ein-
zufordern. Dies betrifft Berlin, Mecklenburg-Vorpommern und Schleswig-Holstein.

In Baden-Wiirttemberg, Bremen und Sachsen-Anhalt beruft zwar die Hochschullei-
tung die Professorinnen und Professoren, in Baden-Wiirttemberg jedoch im Einvernehmen
mit dem Wissenschaftsministerium, in Bremen im Einvernehmen mit dem Senator fiir
Bildung und Wissenschaft, und in Sachsen-Anhalt bedarf es der Zustimmung des Ministeri-
ums insofern, als es ein Einspruchsrecht innerhalb von vier Wochen geltend machen kann.
In der Mehrzahl wurde das Berufungsrecht jedoch von den zustdndigen Ministerien be-
reits an die Hochschulen der Lander tibertragen, oder es besteht zumindest ein gesetzlich
geregeltes Ubertragungsrecht der Berufungskompetenzen auf die Hochschulen. Deshalb
habeninallenlibrigenLdndern—Bayern,**Brandenburg,Hamburg,Hessen,Niedersachsen,*
Nordrhein-Westfalen, Rheinland-Pfalz,* Saarland, Sachsen sowie Thiiringen* — die Hoch-
schulleitungen via gesetzliche Regelung das Recht, die Hochschullehrerinnen und -lehrer
zu berufen.

f) Regelungen zur Hausberufung — Professorinnen und Professoren

Grundsatzlich sind Professuren in allen Bundeslandern o6ffentlich und dariiber hinaus
zumeist international** auszuschreiben. Hinsichtlich der Berufung von Professorinnen
und Professoren der eigenen Hochschule kdnnen nur unter bestimmten Voraussetzungen
(auch) Hausberufungen vorgenommen werden.

138 Sowohl eine wissenschaftliche Tatigkeit in der Wirtschaft als auch in einem anderen gesellschaftlichen Bereich werden in BY,
NI, SN und SH als Berufungsvoraussetzung, mithin als zusdtzliche wissenschaftliche Leistung, nicht anerkannt. Durch die
LHG der Linder HH und SL ist eine wissenschaftliche Tétigkeit in der Wirtschaft, nicht jedoch in einem anderen gesellschaft-
lichen Bereich als zusdtzliche wissenschaftliche Leistung gesetzlich legitimiert.

139 Vgl. Tab. A1-5

140 Ebd.

141 Vgl. Tab. A1-5, Funoten 2 und 9

142 Dies betrifft BY, HH, NI, NW, SL, SN, ST und SH.

143 Widhrend im LHG BY grundsdtzlich geregelt ist, dass Berufungsentscheidungen hinsichtlich der Besetzung von Professorin-
nen- und Professorenstellen durch das zustindige Ministerium erfolgen, kann das Staatsministerium zur Stéirkung der Ei-
genverantwortlichkeit der Hochschulen die Entscheidung tiber die Berufung von Professorinnen und Professoren auch auf
die Hochschulen iibertragen. Diese Entscheidung wird befristet und daher jihrlich erneut getroffen.

144 Ebenso wie in BY kann das mit dem Berufungsrecht fiir Professorinnen und Professoren betraute Fachministerium in NI und
RP seine Befugnisse zur Berufung der Professorinnen und Professoren (jeweils befristet auf drei Jahre) auf die Hochschulen
iibertragen.

145 Die Ubertragung der ministerialen Berufungsbefugnisse auf die Hochschulen in RP erfolgt mit der Einschrinkung, dass diese
ganz oder teilweise erfolgen kann und mit einer regelmdfigen Berichterstattung der Hochschulen iiber die Einhaltung der
mit dem Landesministerium diesbeziiglich abgestimmten Berufungsumsetzungskriterien einhergeht.

146 Voraussetzung fiir die Ausiibung des Berufungsrechts durch die Leiterin oder den Leiter der Hochschule in TH ist das Vorlie-
gen einer von der Prdsidentin oder dem Prdsidenten genehmigten sowie vom Ministerium zustimmend zur Kenntnis ge-
nommenen Berufungsordnung der jeweiligen Hochschule, die bereits in Kraft getreten ist.

147 Die LHG folgender Linder beschrinken sich auf die Anforderung der dffentlichen Ausschreibung von Professuren: BE, MV, NI,
NW und RP.
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In allen Bundeslandern ist eine Berufung innerhalb der Hochschule moglich, wenn ein
bestehendes Beamtendienstverhdltnis einer Zeitprofessur oder eines befristeten Ange-
stelltenbeschaftigungsverhaltnisses in eines auf Lebenszeit oder in ein unbefristetes An-

Umwandlung einer
befristeten Professur
in unbefristete

gestelltenbeschaftigungsverhaltnis umgewandelt werden soll. Ferner muss in Hamburg, méaglich
Mecklenburg-Vorpommern und dem Saarland zuvor ein positives Bewertungsverfahren
Tab. A1-5:  Anerkannte zusétzliche wissenschaftliche Leistungen als Berufungsvoraussetzung
Zusitzliche Leistungen BW | BY | BE | BB | HB | HH | HE | MV | NI |[NW | RP | SL | SN | ST | SH | TH
Habilitation X X - x | kA | - |kA | x X X X X X X X X
Juniorprofessur X X X x* kAl x [kA| x X X X X X X X X
Juniordozentur x| - - - |kA | - kA | - - - - - - - - -
Tatigkeit als wiss. akadem. Mitarbeiter
an der HS X - X x |kA | x |[kA | x X X X X - X - X
:?nerliléﬁajlégiversitérerForschungs— X _ X x kAl x lkal x X X X X _ X _ X
Wissenschaftliche Tatigkeit
in der Wirtschaft X - X x kA | x [kA| x - X X X - X - X
iBne:?cehm anderen gesellschaftlichen X B M « kAl - lkal x B M « _ _ X _ «
Andere/gleichwertige wiss. Tatigkeit - - - - kA | - kA | - | X | x* | - - x| - -
priee gleidmertge Tighets || || e == ||| e -

Einzig in BW

Im Hochschulpersonalgesetz Bayerns werden als zusdtzliche wissenschaftliche Leistung ,gleichwertige wissenschaftliche Leistungen, die auch auflerhalb des
Hochschulbereichs erbracht sein konnen“ anerkannt (Gesetz (iber die Rechtsverhdltnisse der Hochschullehrer und Hochschullehrerinnen sowie des weiteren
wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personals an den Hochschulen [Bayerisches Hochschulpersonalgesetz — BayHSchPG] vom 23. Mai 2006 [GVBI S. 230, BayRS
2030-1-2-WFK], zuletzt gedndert durch § 2 des Gesetzes vom 23. Februar 211 [GVBI. S.102], Art. 7 Abs. 1 Satz 2).

In Brandenburg kénnen ,die fiir eine Berufung auf eine Professur ohne Schwerpunkt in der Lehre [...] erforderlichen zusdtzlichen wissenschaftlichen Leistungen
[...] auch im Rahmen der Juniorprofessur mit Schwerpunkt in der Lehre erbracht werden” (Gesetz iiber die Hochschulen des Landes Brandenburg [Brandenbur-
gisches Hochschulgesetz — BbgHG] vom 18. Dezember 2008 [GVBI.1/08, Nr. 17, S.318), zuletzt gedndert durch Gesetz vom 26. Oktober 2010 [GVBI.I/10, Nr. 35, § 45,
Abs. 2 Satz 8])

In Hamburg wird gemdf dem LHG als zusdtzliche wissenschaftliche Leistung auch eine Tdtigkeit anerkannt, die ,,im Rahmen einer anderen gleichwertigen
Tatigkeit“ (Hamburgisches Hochschulgesetz [HmbHG] vom 18. Juli 2001 [HmbGVBI. S.171], zuletzt gedindert durch Artikel 1 des Gesetzes vom 20. Dezember 2011
[HmbGVBI. S. 550], § 15 Abs. 4 Satz 2) erbracht wird, aber nicht ndher benannt ist.

Laut LHG des Landes Niedersachsens sind zusdtzliche wissenschaftliche Leistungen unter anderem im Rahmen einer ,anderen wissenschaftlichen Tatigkeit”
(Niedersdchsisches Hochschulgesetz [NHG] vom 26. Februar 2007, zuletzt gedndert durch Gesetz vom 17. November 2011 [Nds. GVBI. S. 422], § 25 Abs. 1 Satz 1 Nr. 4
Buchstabe a) zu erbringen, die nicht ndher benannt ist.

In Nordrhein-Westfalen ist das Erbringen von zusdtzlichen wissenschaftlichen Leistungen auch ,im Rahmen einer wissenschaftlichen Tatigkeit in [...] [der] Ver-
waltung” (Gesetz iiber die Hochschulen des Landes Nordrhein-Westfalen [Hochschulgesetz — HG] vom 31. Oktober 2006 [GV. NRW. S. 474], zuletzt gedndert durch
Artikel 2 des Gesetzes vom 8. Oktober 2009 [GV. NRW. S. 516], § 36 Abs. 1 Satz 1 Nr. 4) méglich.

Im Saarland wird gemdfs dem LHG als zusdtzliche wissenschaftliche Leistung auch eine Tdtigkeit anerkannt, die ,im Rahmen einer anderen gleichwertigen
Tatigkeit” (Gesetz Nr. 1556 (iber die Universitit des Saarlandes [Universititsgesetz — UG] vom 23. Juni 2004, zuletzt gedndert durch Gesetz vom 10. Februar 2010
[Amtsbl. | S. 28], § 33, Abs. 2 Satz 2) erbracht wird und nicht ndher benannt ist.

In Sachsen wird gemdf dem LHG als zusdtzliche wissenschaftliche Leistung auch ,eine gleichwertige wissenschaftliche Tdtigkeit” anerkannt (Gesetz iiber die
Hochschulen im Freistaat Sachsen - Sdchsisches Hochschulgesetz [ScichsHG] vom 14. Dezember 2010 [Séchsisches Gesetz- und Verordnungsblatt Nr. 19 vom
24.12.2008], rechtsbereinigt mit Stand vom 1. Januar 2012, § 58 Abs. 2), die nicht ndher benannt ist.

In Sachsen-Anhalt wird gemdf dem LHG als zusdtzliche wissenschaftliche Leistung auch ,eine gleichwertige wissenschaftliche, technische oder kiinstlerische
Leistung” anerkannt (Hochschulgesetz des Landes Sachsen-Anhalt [HSG-LSA] vom 14. Dezember 2010, zuletzt gedndert durch § 2 des Gesetzes vom 21. Dezember
2011 [GVBI. LSA S. 876, 877], § 35 Abs. 3 Satz 1), die nicht ndher benannt ist.

10 Im LHG Schleswig-Holsteins werden als zusdtzliche wissenschaftliche Leistung ,gleichwertige wissenschaftliche Leistungen anerkannt, die auch auflerhalb des
Hochschulbereichs erbracht sein kinnen” (Gesetz iiber die Hochschulen und das Universitdtsklinikum Schleswig-Holstein [Hochschulgesetz — HSG] in der Fassung
vom 28. Februar 2007 [GVOBI. S. 184], zuletzt geiindert durch Artikel 1 des Gesetzes vom 4. Februar 2011 [GVOBI. S. 34, 67], § 61 Abs. 2 Satz 1).

Quelle: eigene Darstellung
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erfolgt sein, welches die Ubernahme der Professorin oder des Professors in ein dauerhaftes
Beschéftigungsverhaltnis rechtfertigt.

Aulerdem kann in Hessen, Brandenburg, Sachsen-Anhalt und Schleswig-Holstein#®
dann,wenn nachweislich der Ruf einer anderen Hochschule auf eine hoherwertige Profes-
sur erfolgte, ebenfalls auf die Ausschreibung der Professorinnen- oder Professorenstelle
verzichtet werden,um die Abwanderung der zu berufenden Professorin oder des Professors
von der eigenen Hochschule zu verhindern.

Weiterhin kdnnen Personlichkeiten, die sich aufgrund herausragender Lehr- und
Forschungsleistungen als besonders qualifiziert erwiesen haben, in Baden-Wiirttemberg
durch ein vereinfachtes Berufungsverfahren und in Brandenburg, Mecklenburg-Vorpom-
mern, Niedersachsen, Nordrhein-Westfalen, Sachsen'® sowie Thiiringen unter Verzicht
auf eine Ausschreibung vermittels eines aulRerordentlichen Berufungsverfahrens als Pro-
fessorinnen und Professoren berufen werden.

In Bremen besteht zudem die Moglichkeit, hauptamtlichen Rektoratsmitgliedern nach
Beendigung ihrer Amtszeit eine Professur unter Verzicht auf die tGblichen Berufungsver-
fahrensmodalitdten anzubieten.

In Schleswig-Holstein kann die Ausschreibung einer Professur auch dann unter-
bleiben, wenn der oder die zu Berufende durch Drittmittel finanziert wird und zuvor auf
Eignung, Leistung und Befdhigung gepriift wurde.

Fiir Rheinland-Pfalz gilt auRerdem, dass Professorinnen und Professoren in ein For-
schungskolleg, auf eine Stiftungsprofessur sowie — wie dies auch fiir das Saarland geregelt
ist—aus einem Teilzeitbeschaftigungsverhaltnis auf eine Vollzeitprofessur berufen werden
konnen, ohne dass eine Ausschreibung notwendig stattfinden muss.

In allen Landern kdnnen auch Juniorprofessorinnen und -professoren der berufen-
den Hochschule sowie in verschiedenen Landern Mitglieder der eigenen Hochschule®
oder wissenschaftliche/akademische Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter® (teilweise unter
Vorbehalt des Ausnahmefalles beziehungsweise der Beachtung gesonderter Voraussetzun-
gen) auf eine Professur derselben Hochschule berufen werden. In Nordrhein-Westfalen,
dem Saarland und Sachsen-Anhalt trifft dies auf beide letztgenannten Personalgruppen
zu — sowohl auf Mitglieder der eigenen Hochschule als auch auf wissenschaftliche Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter.

A1.2.3 Ausdifferenzierung von Tatigkeitsschwerpunkten: Forschung oder Lehre

Bezogen auf die gesetzliche Ebene der LHG sind neben der Kategorie der Lehrkraft fir
besondere Aufgaben, die Giberwiegend Lehrtatigkeiten wahrnimmt und sich traditionell
durch ein hohes Lehrdeputat auszeichnet, inzwischen in zehn Landern?*2 Personalkatego-
rien verankert, die ausschlieRlich, schwerpunktmaRig oder zumindest Giberwiegend der
Wahrnehmung von Aufgaben in der Lehre oder der Forschung dienen.

In neun LHG™ sind spezielle Regelungen zur schwerpunktmaRigen Wahrnehmung
von Lehre fiir hauptberufliches Personal fiir die Beschéftigungspositionen Professur, Junior-
professur, Lehrprofessur, Dozentur oder Juniordozentur zu finden. In flinf Bundeslandern

148 In SH betrifft dies aufierdem diejenigen Professorinnen und Professoren sowie Juniorprofessorinnen und -professoren,
welche im Rahmen der Exzellenzinitiative eingestellt wurden und einen Ruf von einer anderen Hochschule auf eine Lebens-
zeitprofessur oder ein unbefristetes Angestelltenverhdltnis bekommen haben. Ferner wird fiir SH explizit erwdéhnt, dass der
Verzicht auf die Ausschreibung jeweils der Zustimmung des Ministeriums bedarf.

149 Fiir SN wird ausdriicklich darauf hingewiesen, dass eine positiv verlaufene Evaluation fiir die Leistungsbegutachtung der
auferordentlich zu berufenden, hervorragend qualifizierten Person vorliegen muss.

150 Dies betrifft BW, BY, HB, HE, MV, NI, NW, RP, SL, SN, ST, SH und TH.

151 Dies betrifft BE, BB, HH, NW, SL und ST.

152 Dies betrifft BW, BY, BE, BB, HE, NI, R, SN, ST und SH.

153 Dies betrifft BW, BY, BE, BB, HE, NI, SN, ST sowie SH.



Hochschulpolitik und Hochschulrecht

kann fiir Professuren®* und/oder Dozenturen® ohne zeitliche Begrenzung eine Schwer-
punktverlagerung auf Lehrtatigkeit stattfinden. Die LHG der Lander Hessen, Niedersachsen
und Sachsen-Anhalt sehen stattdessen bzw. ferner (betrifft NI) eine Befristung der schwer-
punktmaRigen Lehrtatigkeit von Professorinnen und Professoren vor, die sich in Hessen
und Sachsen-Anhalt auf maximal fiinf Jahre belduft und in Sachsen-Anhalt einmalig um
weitere flinf Jahre verlangert werden darf. In Baden-Wiirttemberg, Bayern, Sachsen®® und
Schleswig-Holstein kdnnen laut geltendem Landeshochschulrecht ebenfalls Professuren,
deren Schwerpunkt auf der Lehrtatigkeit liegt, eingerichtet werden, spezifische Angaben
zur Be- beziehungsweise Entfristung dieser Professuren sind jedoch nicht Gegenstand der
entsprechenden LHG. Fiir BE trifft selbiges auf Hochschuldozenturen zu.

Gleichwohl wird lediglich in den LHG Bayerns und Schleswig-Holsteins explizit die
Bezeichnung Lehrprofessur, ausschlieBlich in Sachsen-Anhalt die Bezeichnung Universi-
tatsdozentur®™ und in Baden-Wiirttemberg Hochschul- oder Universitdtsdozentur sowie
Juniordozentur aufgefiihrt.’*® Diese Dozentinnen und Dozenten sind schwerpunktmaRig
als Hochschullehrerinnen und -lehrer in der Lehre tatig, wobei in Baden-Wiirttemberg die
erste Berufung in das Amt der Juniordozentin oder des Juniordozenten erfolgt.

Eine Sonderstellung nehmen diesbeziiglich Berlin und Schleswig-Holstein ein, da
dort auch wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit Aufgabenschwerpunkt
im Bereich der Lehre (BE) beziehungsweise iberwiegend in der Lehre (SH) tatig sind.

Spezielle Regelungen fiir Personal, das ausschlieRlich, iberwiegend oder mit Schwer-
punkt in der Forschung tétig ist, sind in zehn LHG*® gesetzlich fixiert. Dabei handelt es
sich landeriibergreifend um Professorinnen und Professoren sowie Juniorprofessorinnen
und -professoren, die verstarkt Forschung betreiben. In Niedersachsen kdnnen solche
Professuren sowohl ohne zeitliche Begrenzung als auch befristet mit Forschungsschwer-
punkt ausgewiesen werden, wahrend dies in Baden-Wiirttemberg, Hessen, Sachsen® und
Sachsen-Anhalt begrenzt auf fiinf Jahre maglich ist. In Bayern und Berlin unterliegen sie
einer nicht ndher bestimmten Befristung, und Brandenburg sowie Schleswig-Holstein?6!
verzichten auf detailliertere gesetzliche Angaben hinsichtlich expliziter Fristenregelungen
der verstarkt auf Forschung ausgerichteten Tatigkeit.}? Die Bezeichnung Forschungspro-
fessur findet sich ausschlielich im LHG Bayerns.

Eine nennenswerte Besonderheit des rheinland-pfalzischen Hochschulsystems ist die
Konzentration von wissenschaftlichen Forschungsleistungen in eigens dafiir eingerichte-
ten wissenschaftlichen Arbeitsstellen seit dem Jahr 2010.%3 Dort werden durch die Bildung
sogenannter Forschungskollegs herausragende Forschungsbereiche zusammengefiihrt,
die unter der Verantwortung der Prasidentin/des Prasidenten der jeweiligen Hochschule

154 Dies betrifft BB und NI. Fiir BB gilt zudem, dass neben Professuren mit einer Schwerpunktverlagerung auf Lehrtdtigkeit, die
eine Lehrverpflichtungserhéhung von bis zu 50% gegeniiber Professuren ohne Schwerpunktsetzung in der Lehre beinhalten
und nicht mehr als einen Anteil von 20% der Gesamtprofessorenschaft ausmachen diirfen, auch Juniorprofessuren mit einer
Schwerpunktsetzung in der Lehre rechtlich legitimiert sind (deren Lehrverpflichtung darf im Vergleich zu Juniorprofessuren
ohne Schwerpunktsetzung in der Lehre um héchstens 35% erhéht werden, wobei der Anteil von Juniorprofessuren mit
Lehrschwerpunkt hichstens 20% der Gesamtjuniorprofessorenschaft ausmachen darf).

155 Dies betrifft BW und ST.

156 Die Mdglichkeit der Einrichtung von Professuren, deren Schwerpunkt auf der Lehrtdtigkeit liegt, betrifft in SN die Gruppe der
Hochschullehrerinnen und -lehrer, daher (implizit) auch die Juniorprofessorinnen und -professoren.

157 Im LHG des Landes ST ist seit Juli 2010 die Personalkategorie der Universititsdozentinnen und -dozenten verankert. Diese
sind explizit zur Verstdrkung der Lehre vorgesehen und iibernehmen dauerhaft Lehraufgaben: Sie kinnen an Hochschulen
mit Habilitationsrecht beschdftigt werden, sofern die Einrichtung von Professuren mit dem Schwerpunkt Lehre nicht aus-
reicht.

158 In weiteren zwdlf Ldndern (BY, BB, HB, HH, MV, NI, NW, RP, SL, SN, SH, TH) werden ebenfalls Hochschuldozentinnen und
-dozenten beschdftigt, jedoch als Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter nach altem Recht, weshalb weder Neueinstellungen in
dieser Personalkategorie noch Schwerpunktsetzungen erfolgen.

159 Dies trifft auf BW, BY, BE, BB, HE, NI, R, SN, ST und SH zu.

160 In BW und ST ist zudem eine einmalige Verlingerung um weitere fiinf Jahre méglich.

161 In BB beschrdinkt sich die Schwerpunktsetzung im Forschungsbereich auf FH-Professuren, deren Anteil an der Gesamtprofes-

sorenschaft 20% nicht iibersteigen und deren Lehrverpflichtung um héchstens 50% gekiirzt werden darf.

Die zeitlich begrenzte Aufgabenzuweisung in der Forschung betrifft in BE und SN die Gruppe der Hochschullehrerinnen und

-lehrer, daher (implizit) auch die Juniorprofessorinnen und -professoren.

163 Vgl. HochSchG Rheinland-Pfalz, § 13
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stehen. Diese verfiigen lber Stellen und Mittel zur eigenen Bewirtschaftung, sodass sie
(im Einvernehmen mit den sie forschungsrelevant betreffenden Fachbereichen) im Sinne
der dort angesiedelten Forschungstatigkeit in der Lage sind, Vorschlage fiir die Berufung
von Professorinnen und Professoren zur Generierung zusatzlicher Forschungsleistungen
zu unterbreiten. Inhaber einer Professur in einem Forschungskolleg kénnen fiir einen
Zeitraum von maximal fiinf Jahren, mit der zusatzlichen Option einer einmaligen Ver-
ldngerung um weitere fiinf Jahre, ganz oder teilweise von ihrer Lehrverpflichtung befreit
werden und sich auf diese Weise verstarkt spezifischen Forschungsaufgaben zuwenden.

Die librigen LHG** enthalten keine Regelungen, die eine Schwerpunktsetzung im
Bereich Forschung oder Lehre in der Stellenbeschreibung fiir bestimmte Personalkatego-
rien ermadglichen.

A1.3  Zum Begriffsverstandnis ,wissenschaftlicher Nachwuchs®
im internationalen Kontext

Nur die deutsche Sprache kennt den Ausdruck ,wissenschaftlicher Nachwuchs® In das Eng-
lische oder Franzdsische ist er kaum zu iibersetzen. Man behilft sich dort mit Ausdriicken
wie ,early career researchers” oder ,jeunes chercheurs®, und man spricht auch von ,junior
staff“ oder ,statut junior“* Aber unabhangig von diesen sprachlichen Differenzen ist es
fiir alle Wissenschaftssysteme ein relevantes Thema, wie der Prozess des Nachriickens
von wissenschaftlichem Personal organisiert wird, wer dafiir infrage kommt und welche
Qualifikationsvoraussetzungen dabei gelten. In diesem Sinne hat die Nachwuchsfrage
eine allgemeine lander- und spracheniibergreifende Bedeutung. Man kann dabei drei
Ebenen unterscheiden:

1. Im weitesten Sinne des Wortes kdnnen alle jungen Menschen, die ein wissenschaft-
liches Studium erfolgreich absolvieren, als wissenschaftlicher Nachwuchs bezeichnet
werden. Durch ihr Studium bereiten sie sich auf eine wissensbasierte Berufstatigkeit
vor, sie sind Nachwuchs fiir die Wissensgesellschaft. In allen ,fortgeschrittenen®
Landern ist zurzeit eine starke Expansion des tertidren Bildungssektors beobachtbar.
Das ist ein Indikator dafiir, dass die wissenschaftliche — oder zumindest wissen-
schaftsnahe — Ausbildung immer mehr als unverzichtbare Voraussetzung fiir eine
erfolgreiche berufliche Zukunft fiir Jugendliche und junge Erwachsene verstanden
wird.

2. Ublicherweise wird der Begriff aber enger gefasst und auf den Forschungsnach-
wuchs bezogen. Er gilt dann fiir Personen, die eine Forschungstatigkeit in der In-
dustrie, in einer offentlichen Forschungseinrichtung oder einer Hochschule anstre-
ben — hier geht es um das kiinftige FuE-Personal. Auf internationaler Ebene hat
sich in den vergangenen Jahrzehnten die (in Deutschland schon langer praktizierte)
Auffassung durchgesetzt, dass als Qualifikationsvoraussetzung fiir eine Forschungs-
tatigkeit die Promotion anzusehen ist. In diesem Sinne pflegt man sowohl Promo-
venden als auch (jiingere) Promovierte als Forschungsnachwuchs zu bezeichnen.
Uberall ist in diesem Zusammenhang eine Aufwertung der Forschungspromotion zu
beobachten, hdufig unter dem Etikett des ,,PhD“ Die sogenannten Statuspromotionen,
die nicht auf eine Forschungstatigkeit abzielen, werden in wissenschaftlich fiihren-
den Landern wie USA, England und Frankreich als Professional Doctorates gesondert
behandelt. In Deutschland ist das nicht der Fall. Sieht man von dieser deutschen

164 Dies betrifft HB, HH, MV, NW, SL sowie TH. Im SL gilt als Ausnahmeregelung fiir Entwicklungsaufgaben in der Lehre oder fiir
Forschungsvorhaben fiir Juniorprofessorinnen und -professoren, dass nach positiver Zwischenevaluation, in besonderen
Féllen und per Antragsverfahren eine ausschliefliche oder teilweise Freistellung fiir ein Semester erfolgen kann.

165 Kreckel, R. (2008): Nachwuchs oder ,junior staff Die Eingangsphase zum Hochschullehrerberuf im internationalen Ver-
gleich, in: BMBF (Hg.): Bundesbericht zur Férderung des Wissenschaftlichen Nachwuchses (BuWiN), Bonn/Berlin, S. 271-286
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Tab. A1-6:

Wissenschaftlicher Nachwuchs

1. Alle Absolventen wissen-
schaftlicher Studiengénge

2. Forschungsnachwuchs
2.1 Doktoranden, ,early stage
researchers”
2.2 Promovierte

3. Akademischer Nachwuchs im
engeren Sinn

Begriffsebenen wissenschaftlicher Nachwuchs

Qualifikationsebene

Studienabschluss

(Diplom, Staatsexamen, Magister,
Master)

Zugang von Fachhochschule und
mit Bachelor unklar

Promotion

Zuordnung von medizinischer
Promotion und Professional Doc-
torate unklar

Habilitation
oder

Angestrebtes Berufsfeld

Wissensbasierte Tatigkeiten
(Industrie, Verwaltung, Bildung
und Wissenschaft, Medien,
freie Berufe etc.)

FuE: Forschung und Entwicklung
(Industrie, Hochschule, For-
schungsinstitute)

F&L: Akademische Forschung
und Lehre

(Hochschulen, auReruniversitare
akademische Institute)

Post-doc-Bewdhrung

Quelle: eigene Darstellung

Besonderheit ab, so ldsst sich sagen, dass der (ForschungsJPromotion heute (bli-
cherweise zwei Hauptfunktionen zukommen — die Qualifikation des Nachwuchses
fiir forschungsbasierte Tatigkeiten in unterschiedlichen Beschaftigungsfeldern und
die Qualifikation des akademischen Nachwuchses im engeren Sinne %

3. Mit akademischem Nachwuchs im engeren Sinne sind zunéachst Personen gemeint,
die sich auf den Hochschullehrerberuf an Universitdten oder Fachhochschulen
vorbereiten, also auf eine Tatigkeit, die Forschung und Lehre (F&L) miteinander
verbindet. In Ldndern mit einem ausgebauten Sektor der auReruniversitdren aka-
demischen Forschung — z. B. in Frankreich, Deutschland, Osterreich, den Niederlan-
den — zdhlen auRerdem auch die dort tatigen Nachwuchswissenschaftlerinnen und
-wissenschaftler zum akademischen Nachwuchs. Die Uberginge zum nicht aka-
demischen FuE-Bereich sind hier zum Teil flieRend (z.B. bei deutschen Fraunho-
fer-Instituten). Auch wenn das Promotionsrecht bei den Universitaten liegt, spie-
len die aulleruniversitdaren Einrichtungen eine wichtige Rolle bei der Betreuung
von Forschungspromotionen, bei der Forderung des akademischen Nachwuchses
und bei gemeinsamen Berufungen mit den Universitdten. Die Forschungspromo-
tion gilt heute praktisch in allen entwickelten Wissenschaftssystemen als unab-
dingbare Voraussetzung fiir eine akademische Karriere. Dariiber hinaus gibt es
erhebliche nationale Unterschiede, von denen anschlieBend die Rede sein wird.
Als weitere internationale Gemeinsamkeit, die sich in letzter Zeit tiberall durchzuset-
zen beginnt, ist die Post-doc-Phase zu nennen, die fiir Promovierte als zusatzliche
Bewihrungsstufe vor der Ubernahme einer akademischen Vollposition an Bedeutung
gewinnt. In Deutschland hat sie als Habilitations-Phase immer schon existiert. Aber
gerade auch an den forschungsstarken Universitaten in GroRbritannien und den USA
z6gert man zunehmend, frisch Promovierte direkt auf eine Hochschullehrerstelle zu
berufen. Diese Entwicklung steht in engem Zusammenhang mit der liberall stattfin-
denden Verschiebung der Forschungsfinanzierung von Haushaltsmitteln zu projekt-
gebundenen Drittmitteln. Die — in aller Regel befristete — Drittmittelforschung wird
zu einem grolRen Teil von Post-docs mit befristeten Vertragen getragen.

Akademischer Nach-
wuchs fiir Tatigkeiten
in Kombination von
Forschung und Lehre

In Tab. A1-6 werden die international maRgeblichen Merkmale und Ebenen des Begriffes
~wissenschaftlicher Nachwuchs“ nochmals schematisch zusammengefasst. Abb. A1-7 zeigt
die relativen GrélRenordnungen der Berufsfelder in Deutschland, auf die die Forschungs-
promotion abzielt. Man sieht daran, dass nahezu die Halfte der Tatigkeitsfelder, in denen

166 Kreckel, R. (2012): Die Forschungspromotion. Internationale Norm und nationale Realisierungsbedingungen, in: Huber, N./
Schelling, A./Hornbostel, S. (Hg.): Der Doktortitel zwischen Status und Qualifikation. IFQ-Working Paper No. 12/2012, Berlin,

S.141-160
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Abb. A1-7:  Wissenschaftliches Personal in Deutschland nach Sektoren, Vollzeitdquivalente,
2009

Fachochschulen 6%

AuReruniversitdre Einrichtungen 7%

Universititen 42% 42% Wirtschaft

3% Staat

Quelle: BMIBF 2010: Bundesbericht Forschung und Innovation 2010; Statistisches Bundesamt (2009): Fachserie 11, Reihe 4.4:
Bildung und Kultur — Personal an Hochschulen; eigene Berechnungen

eine Promotion als zielfiihrend angesehen wird, aulRerhalb des akademischen Bereiches
liegen. Es ware deshalb unzweckmaRig, die Promotionsphase ausschlieRlich auf die aka-
demische Karriere als Berufsziel auszurichten s’

Nationale Divergenzen

Im Mittelpunkt der Analyse stehen im Folgenden die Universitdten als akademische ,Kern-
institutionen®, genauer gesagt: die Forschungsuniversitaten, in denen Lehre, Forschung und
Nachwuchsqualifizierung in enger Verbindung miteinander stattfinden. Fiir die anderen
akademischen Einrichtungen, die entweder primar der Lehre oder primar der Forschung
dienen (z. B. Fachhochschulen oder Max-Planck-Institute), fungiert die Universitat typi-
scherweise als Bezugssystem, an dem sie sich mehr oder weniger eng orientieren.

Um die Besonderheiten der Situation in Deutschland in den Blick zu riicken, emp-
fiehlt sich der internationale Vergleich. Im Folgenden werden deshalb vier Varianten des
heute weltweit maRgeblichen westlichen Modells der modernen Forschungsuniversitate
vergleichend ins Auge gefasst, die zurzeit alle um Weltgeltung ringen — das franzdsische,
das deutsche, das englische und das US-amerikanische Modell.*¥¥ Um ein moglichst hohes
Mal an Vergleichbarkeit zu erreichen, werden fiir Deutschland allein die Universitdten in
den Blick genommen, fiir Frankreich die Universités (unter Ausklammerung von Grandes
Ecoles, IUTs usw.), fiir England nur die ,alten” Universititen, die vor der Umwandlung der
Polytechnics in Universitaten im Jahr 1992 bereits existiert haben, fiir die USA allein die in
der Carnegie Classification aufgefiihrten Research Universities und Doctoral Universities
(knapp 300 der tiber 4.000 US-Hochschulen).”

167 Zur Unterscheidung von FuE- und F&L-Bereich siehe Kreckel, R. (2009): Zur Kooperation verpflichtet. Daten und Fakten zur
universitdren und aufleruniversitdren Forschung, in: Forschung & Lehre, Heft 5/2009, S. 328-313
168 Als eine fiinfte Variante hdtte man das in Russland im 19. Jahrhundert unter starkem franzésischem Einfluss entstandene
und in der Sowjetunion fortentwickelte Hochschul-und-Akademie-Modell heranziehen kénnen, das auf einer weitgehenden
Trennung von Lehre und Forschung basiert. Es wirkt bis heute im ehemaligen sowjetischen Einflussbereich nach. Aber in
Russland selbst und in allen ehemaligen Ostblockldndern ist zurzeit das Bemiihen um eine Neuorientierung an westlichen
Mustern der Forschungsuniversitit und die allméhliche Abkehr vom russischen respektive sowjetischen System uniiberseh-
bar, sodass diesem heute kaum noch eine Modellfunktion zukommt, vgl. Lenz, R. (2011): Russlands Hochschulen im Moder-
nisierungsprozess, in: die hochschule, 20. Jg. Heft 2, S. 146-160
Vgl. Kreckel, R. (Hg.) (2008): Zwischen Promotion und Professur. Das wissenschaftliche Personal der Hochschulen und For-
schungseinrichtungen im internationalen Vergleich, Leipzig; Kreckel, R. (2012): Die Forschungspromotion. Internationale
Norm und nationale Realisierungsbedingungen, in: Huber, N./Schelling, A./Hornbostel, S. (Hg.): Der Doktortitel zwischen
Status und Qualifikation. IFQ-Working Paper No. 12/2012, Berlin, S. 141-160
170 Vgl. Carnegie Foundation for the Advancement of Teaching (2010): The Carnegie Classification of Institutions of Higher Edu-
cation, http://classifications.carnegiefoundation.org/descriptions/basic.php (28.02.2012)
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Im internationalen Vergleich zeigt sich, dass sehr unterschiedliche Vorstellungen {iber die
Ausgestaltung der ,formative years of scholars“? an den Universitdten nebeneinander
bestehen beziehungsweise miteinander konkurrieren. Fiir die deutschen Universitaten
ist eine besonders lange andauernde Nachwuchsphase charakteristisch. Sie beginnt ty-
pischerweise friih, auf einer haushalts- oder drittmittelfinanzierten Qualifizierungsstelle,
die zur Promotion fiihren soll, und sie endet spat. Die folgende Begriffsbestimmung der
Hochschulrektorenkonferenz ldsst das deutlich erkennen:

»Mit der Berufung auf eine Professur in einer Universitdt bzw. Fachhochschule oder
mit dem Antritt einer (leitenden) Stellung mit wissenschaftlichem Profil auerhalb der
Hochschulen wird die Qualifizierungsphase als ,wissenschaftlicher Nachwuchs’ erfolgreich
beendet. 17

Folgt man dieser Begriffsbestimmung, so gewinnt man einen ,archimedischen Punkt®
fur den internationalen Vergleich: Die Hochschullehrerpositionen am oberen Ende der
universitdren Laufbahn sind tGberall sehr dhnlich strukturiert. Es gelten fiir sie hohe Qua-
lifikationsanforderungen, insbesondere auf dem Gebiet der Forschung; sie werden in der
Regel unbefristet und in Vollzeiterwerbstatigkeit wahrgenommen und verleihen einen
hohen sozialen Status und Unabhangigkeit in Lehre und Forschung. Die internen Rangab-
stufungen unterscheiden sich dabei von Land zu Land.

In Abb. A1-8 sind die Spitzenpositionen im wissenschaftlichen Karriereverlauf unter
der Bezeichnung Senior Staff zusammengefasst, da der Professorentitel nicht in allen
Landern die gleiche Bedeutung hat. Es handelt sich dabei um genau den Personenkreis,
der nach der auf Deutschland gemiinzten HRK-Definition die ,Qualifikationsphase als ,wis-
senschaftlicher Nachwuchs’ erfolgreich beendet” hat. Betrachtet man allerdings die drei
Vergleichslander, so wird sofort deutlich, dass dort auBerdem noch eine zahlenmaRig starke
Kategorie von Junior-Staff-Positionen vorhanden ist, die in Deutschland nahezu fehlt.*
Dabei handelt es sich um hauptamtlich und selbststandig lehrende Hochschullehrerinnen
und Hochschullehrer unterhalb der professoralen Spitzenebene, die die Nachwuchsphase
ebenfalls hinter sich gelassen haben.

Wendet man sich nun den einzelnen Landern zu, so ist uniibersehbar, dass an den
Universitdten in Deutschland der Anteil der Professoren auf der Senior-Staff-Ebene deut-
lich kleiner ist als in den Vergleichslandern und dass die Kategorie des Junior Staff fast
vollig fehlt: Der Anteil der Juniorprofessuren, Universitdtsdozenturen und vergleichbarer
Positionen fiir selbststandig Forschende und Lehrende liegt bei unter 2%. Komplementar
dazu verfligt allein Deutschland iiber ein Universitdtssystem, in dem fest angestellte,
eigenstandig lehrende und forschende Hochschullehrerinnen und Hochschullehrer beim
hauptberuflichen wissenschaftlichen Personal klar in der Minderheit sind. Rund 85%
des hauptberuflichen wissenschaftlichen Personals an deutschen Universitdten ist auf
unselbststandigen Mittelbaupositionen unterhalb der Hochschullehrerebene beschaftigt,
vier Funftel davon auf befristeten Qualifikations- und/oder Drittmittelstellen als ,,Assistant
Staff“** Nur ein kleiner Teil des Mittelbaupersonals ist auf unterschiedlichsten Positionen
(als akademische Rate, Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auf Funktionsstellen, Lehrkrafte
fiir besondere Aufgaben) dauerhaft tatig.

Deutlich anders stellen sich die Verhéltnisse in den beiden anderen europdischen
Beispiellandern dar: Im Falle Englands handelt es sich um ein Universitatsmodell mit

171 Teichler, U. (2006): Per aspera at astra? The Formative Years of Scholars, in: Teichler, U. (Hg.): The Formative Years of Scholars,
London, S.1-7

172 Hochschulrektorenkonferenz (2012): Begriff: Wissenschaftlicher Nachwuchs, http://www.hrk.de/de/home/1242_1201.php (18.04.2012)

173 Zur Unterscheidung von Junior und Senior Staff an Hochschulen vgl. Kreckel, R. (2008): Nachwuchs oder , junior staff* Die
Eingangsphase zum Hochschullehrerberuf im internationalen Vergleich, in: BVIBF (Hg.): Bundesbericht zur Férderung des
Wissenschaftlichen Nachwuchses (BuWiN), Bonn/Berlin, S. 271-286

174 Dabei hat in Deutschland der Anteil der Drittmittelfinanzierung beim befristeten wissenschaftlichen Personal in den vergan-
genen Jahren im Verhdltnis zur Haushaltsfinanzierung kontinuierlich zugenommen, vgl. Bloch, R./Burkhardt, A. (2010):
Arbeitsplatz Hochschule und Forschung fiir wissenschaftliches Personal und Nachwuchskrdfte. Arbeitspapier 207, Diisseldorf

Deutschland

im internationalen
Vergleich lange
Nachwuchsphase

Oberste Karrierestufe
der universitiaren

Laufbahn erdffnet gute
Vergleichsperspektive

Kategorie Junior Staff

fehlt in Deutschland
fast vollstandig
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Abb. A1-8: Hauptberufliches wissenschaftliches Personal an Universitdten in Deutschland,
Frankreich, England und den USA*

Frankreich 2009/10 Deutschland 2009 England 2009 USA 2010

8% W3/W4 35% Full Professor

18% Professor

5% W2/C3/C2
2% Juniorprofessor

24% Professeur

17% Wiss. Mitarbeiter
(unbefristet)

25% Senior Lecturer
Senior Researcher

40% Maitre de
Conferences

26% Associate
Professor

22% Lecturer

7% Wiss. Mitarbeiter
(unbefristet)

9% Wiss. Mitarbeiter
(unbefristet) 24% Assistant

Professor

1% Wiss. Mit. (unbefr.)

68%
Wiss. Mitarbeiter
(befristet)

28%
Wiss. Mitarbeiter
(befristet)

14%
Wiss. Mitarbeiter
(befristet)

27%
Wiss. Mitarbeiter
(befristet)

: Assisting Staff [ Junior Staff : Senior Staff

*  Frankreich: Universités, Vollzeitbeschdftigte, Quelle: http://www.enseignementsup-recherche.gouv.fr; Deutschland: Univer-
sitdten, Vollzeitidquivalente, Quelle: Sonderauswertung der Hochschulpersonalstatistik 2009 des Statistischen Bundesamts;
England: pre-1992-Universities, Vollzeitbeschdftigte, Quelle: http://www.hefce.ac.uk; USA: Research & Doctoral Universi-
ties, full-time instructional faculty, Quelle: http://nces.ed.gov. Detaillierte Angaben zur Datengrundlage, zur Mess- und
Vergleichsproblematik sowie zur klassifikatorischen Zuordnung der einzelnen Beschdftigtenkategorien finden sich in den
einzelnen Landerkapiteln von Kreckel, R. (Hg.) (2008): Zwischen Promotion und Professur; die dortigen Zahlenangaben sind
aktualisiert.

Quelle: eigene Darstellung

ausgepragtem Tenure-System. Dort berechtigt die Anstellung als Lecturer (die in der Regel
eine Promotion und weitere Leistungen als Post-doc voraussetzt) zu selbststandiger Lehre
und Forschung. Nach kurzer Probezeit ist die unbefristete Anstellung als Hochschullehrer
(Tenure) tblich, mit der Moglichkeit des internen Aufstieges oder der externen Berufung
zum Senior Lecturer/Senior Researcher/Reader und schlieBlich zum Professor.

An den Universitdten in Frankreich — wie ibrigens auch an den hier nicht bertick-
sichtigten franzésischen Grandes Ecoles' — finden wir hingegen eine Kombination von
Habilitations- und Tenure-System: Nach der Promotion ist dort der Erwerb einer (der
deutschen Habilitation dhnlichen) habilitation de diriger des recherches fiir die Berufung
auf eine Professur erforderlich. Andererseits gilt aber auch die Promotion bereits als voll-
giltige Qualifikation fiir eine selbststandige Hochschullehrertatigkeit in der beamteten
Lebenszeitposition des Maitre de Conférences.'” Fiir die Ebene des Senior Staff gilt in
Frankreich das Habilitationsmodell, fiir den Junior Staff das Tenure-Modell.

Eine spezifische Variante des Tenure-Systems ist das Tenure-Track-System der USA.
Hier, anders als im starker titelorientierten Europa, tragen alle Vollmitglieder des Lehrkor-

175 Vgl. Kreckel, R. (Hg.) (2008): Zwischen Promotion und Professur. Das wissenschaftliche Personal der Hochschulen und For-
schungseinrichtungen im internationalen Vergleich, Leipzig, Kap. IlI, 1.
176 Vgl. Musselin, Chr. (2005): Le marché des universitaires. France, Allemagne, Etats-Unis, Paris
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pers (Faculty) den Professorentitel, mit grundsatzlich gleichen Rechten und Pflichten in
Lehre und Forschung. Fiir die Einstiegsposition als Assistant Professor werden die Promo-
tion und in der Regel weitere Post-doc-Leistungen erwartet. Allerdings wird dem Assis-
tant Professor im Unterschied zum europaischen Lecturer oder Maitre de Conférences die
Festanstellung nicht fast automatisch garantiert, sondern nur in Aussicht gestellt und erst
nach vier bis sieben Jahren und strenger Leistungsiiberpriifung gewahrt (Tenure-Track).
Insbesondere an den renommierten US-amerikanischen Forschungsuniversitdten ist das
Tenure-Track-Verfahren mit einer strengen Evaluation der Forschungs-und Lehrleistungen
verbunden, die dem deutschen Habilitationsverfahren sehr dhnlich ist. Der Aufstieg oder
die externe Berufung zum Associate Professor und Full Professor, die zusammen rund
60% des reguldren Lehrkorpers ausmachen, geschieht dann in aller Regel unbefristet, mit
einer Tenure-Zusage!”

Die Plausibilitat der grafischen Darstellung in Abb. A1-8 ist groR. Sie macht sichtbar,
dass der Karriere-Engpass zwischen Post-doc-Phase und Professur fiir den akademischen
Nachwuchs an den Universitaten in Deutschland deutlich enger ist als in den Vergleichs-
landern. Dabei miissen allerdings einige Eigentiimlichkeiten mitbedacht werden, die dem
benutzten Datenmaterial anhaften:

* Fir England ebenso wie fiir die USA muss darauf aufmerksam gemacht werden, dass
die Realitat sich allmahlich immer starker vom idealtypischen Tenure- beziehungs-
weise Tenure-Track-Modell entfernt. In beiden Landern nimmt der Anteil der befris-
teten Teilzeitjobs in der universitdren Lehre seit Jahren zu. Die in Abb. A1-8 zugrunde
gelegten amtlichen Hochschullehrerstatistiken erfassen diesen Vorgang nicht, da sie
lediglich den Full-Time-Staff beriicksichtigen.

+ Des Weiteren steigt in England und den USA auch der Anteil der Hochschullehrer-
stellen, die befristet und ohne Tenure- beziehungsweiseTenure-Track-Perspektive
besetzt werden.!”

+ Mit dem steigenden Anteil der an befristete Projekte gebundenen Drittmittelfor-
schung hat in allen vier Landern die neue Personalkategorie der Post-docs an Be-
deutung gewonnen, die — teils tiber Stipendien und Research Grants finanziert — ty-
pischerweise nur befristet tatig sind. In der Hochschullehrerstatistik werden sie nur
teilweise beriicksichtigt, insbesondere die Stipendiaten fehlen haufig. Das fiihrt auch
dazu, dass durch die Zunahme der Post-docs die Konkurrenz um Junior-Staff-Stellen
intensiver wird und die Qualifikationsanforderungen entsprechend ansteigen.*”® Auch
in der deutschen Hochschulpersonalstatistik fehlen die Giber Stipendien finanzierten
Post-docs. Das Ublicherweise befristet angestellte Drittmittelpersonal ist hingegen
voll enthalten. lhm gehdrt mittlerweile nahezu die Halfte des auf Zeit beschaftigten
Mittelbaus an Universitdten an.®

+ Eine weitere Eigentiimlichkeit, die die auffdllige Mittelbaulastigkeit des deutschen
Universitatssystems ebenfalls teilweise erklart, ist der Umstand, dass die Doktoran-
dinnen und Doktoranden in den drei Vergleichslandern Frankreich, England und
USA grundsatzlich als Studierende begriffen werden und deshalb nicht (oder nuram
Rande, als nebenberufliche Moniteurs, Teaching Assistants oder Graduate Student

177 Janson, K./Schomburg, H./Teichler, U. (2007): Wege zur Professur. Qualifizierung und Beschdftigung an Hochschulen in
Deutschland und den USA. Miinster/New York/Mtinchen/Berlin, S. 80 ff.

178 Vgl. American Association of University Professors (AAUT) (2011): It’s Not Over Yet. Annual Report on the Economic Status of
the Profession 2010-11, http://www.aaup.org (28.02.2012); Levin, J. S./Shaker, G. G. (2011): The Hybrid and Dualistic Identity of
Full-Time Non-Tenure-Track Faculty, in: American Behavioral Scientist 55 (11), S. 1461-1484; Musselin, C. (2005): Le marché des
universitaires. France, Allemagne, Etats-Unis. Paris: Presses de la Fondation Nationale des Sciences Politiques; Oliver, L./
Hooley, T. (2010): Researchers, Fixed-term Contracts and Universities: Understanding Law in Context, http://www.vitae.ac.uk/
CMS/files/upload/Fixed-term%20contract_July_2010.pdf (28.02.2012)

179 Teichler, U. (2006): Per aspera at astra? The Formative Years of Scholars, in: Teichler, U. (Hg.): The Formative Years of Scholars,
London: Portland Press, S. 7

180 Aus einer Sonderauswertung des Statistischen Bundesamts ist zu errechnen, dass 2009 unter den an Universitdten befristet
beschiftigten Mittelbauangehdrigen ein Anteil von 44,9% aus Drittmitteln (sowie 3% aus Studiengebiihren) finanziert wurden.
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Grundinformationen zur Nachwuchsforderung

Employees) zum reguldren Universitatspersonal gerechnet werden. In Deutschland
sind dagegen auch Nicht-Promovierte auf haushalts- oder drittmittelfinanzierten
Qualifikationsstellen beschaftigt und werden damit zu reguldren Mitgliedern des
wissenschaftlichen Mittelbaus.
Man kann sagen, dass die Promotion auf einer reguldren (hdufig geteilten) wissenschaft-
lichen Mitarbeiterstelle der traditionelle Hauptzugang zur Universitatskarriere in Deutsch-
land ist. Die Promotion auf Stipendienbasis und/oder im Graduiertenkolleg — also als
letzte Phase des Studiums, wie sie in den meisten westlichen Landern tiblich ist — gilt in
Deutschland noch immer als zweitbester Weg zur Professur an einer Universitdt. Auch die
Ubernahme einer Drittmittelstelle wird als weniger karrierenah wahrgenommen als eine
regulire Promotionsstelle an einer Professur. Die mit der Ubernahme einer (oftmals auf ei-
ner personlichen Berufungszusage basierenden) haushaltsfinanzierten Qualifikationsstelle
entstehende , Meister-Lehrlings-Konstellation“ wird in Deutschland herkdmmlicherweise
als erster Schritt zur akademischen Laufbahn gesehen.

Zugespitzt gesagt bedeutet das: Die institutionelle Nachwuchsphase beginnt an deut-
schen Universitaten friiher und endet spater als an englischen, franzdsischen und US-ameri-
kanischen Universitdten.In diesen Landern kann man in der Regel erst mit der Promotion auf
eine regulare Stelle an der Universitat gelangen, zunehmend sogar erst nach einer gewissen
Frist als Post-doc. Danach werden mit dem Eintreten in eine Junior-Staff-Position bereits
die vollen Mitgliedschaftsrechte gewahrt. In England und Frankreich sind dann unbefristete
Beschaftigungsverhdltnisse die Regel, in den USA steht mit der Institution des Tenure-Track
eine Karriereleiter mit klar definierten Stufen und Erfolgsbedingungen zur Verfligung. Ganz
anders verhalt es sich in dem in Deutschland entwickelten Universitatstypus, den Chris-
tian von Krockow®! schon vor 50 Jahren als eine ,Leiter ohne Sprossen” beschrieben hat.

Es ist zu konstatieren, dass sich am Status der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter an einer deutschen Universitat nichts Grundsatzliches andert, wenn sie
promoviert oder habilitiert sind. Der Sache nach bleiben sie weisungsgebundene As-
sistenten und gelten auch als hoch qualifizierte Wissenschaftler in fortgeschrittenem
Lebensalter noch als ,Nachwuchs®, der fiir die eigene Weiterqualifizierung lebt, zwar
nicht schlecht vergiitet und mit einem vergleichsweise moderaten Lehrdeputat, aber mit
sehr ungewisser beruflicher Zukunft. Wem es nicht gelingt, auf eine Professur berufen zu
werden oder eine der wenigen unbefristeten Funktionsstellen im Mittelbau zu erlangen,
fiir den greift die fiir alle Qualifikationsstellen geltende Regel der definitiven Befristung
von insgesamt hdchstens zwalf Jahren ¥ Will man nach Ablauf dieser Frist weiter an der
Universitat bleiben, ist in den meisten Fallen nur noch eine befristete Drittmittelfinanzie-
rung maoglich — oder der Weg ins Ausland. Ein Leben als unbesoldeter Privatdozent ohne
Stelle wollen und kénnen nur die wenigsten fiihren.

181 Krockow, C. von (1959): Zwischen Wissenschaft und Praxis. Studien iiber die Lage des akademischen Nachwuchses, in:
Schweizer Monatshefte, Bd. 38, S. 657
182 In der Hochschulmedizin: insgesamt 15 Jahre
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Auf der Suche nach europaweiten Begrifflichkeiten fiir akademische
Karrierestufen

Im Zuge der Schaffung eines attraktiven europaischen Forschungsraums, in dem sich Wis-
senschaftlerinnen und Wissenschaftler frei bewegen, Wissen und Technologien frei zirku-
lieren konnen, werden gemeinsame und vergleichbare europaweite Begrifflichkeiten fiir
akademische Karrierestufen verhandelt. Es sollen Klassifikationen bereitgestellt werden,
die unabhangig von einem streng abgesteckten Karriereweg oder bestimmten Sektor
funktionieren. Einen wichtigen Eckpunkt dieser Verhandlungen bilden der Bologna-
Prozess und die Schaffung eines Europaischen Hochschulraumes, in dessen Rahmen der
Promotionsphase neben BA (erster Zyklus) und MA (zweiter Zyklus) als ein dritter Zyklus
der Hochschulausbildung und erster Stufe selbststandiger Forschung breite Aufmerksam-
keit zukommt. Im Qualifikationsrahmen fiir den Europdischen Hochschulraum (QR-EHR)
werden grundsatzliche Kompetenzen der drei Zyklen anhand der ,,Dublin Descriptors® zur
Orientierung fiir nationale Qualifikationsrahmen beschrieben, die tatsachliche Benen-
nung der Zyklen bleibt offen. Promovierende werden demzufolge sowohl als Studierende
wie auch als Nachwuchsforscherinnen und -forscher definiert (im Bologna-Protokoll
wurde explizit die Begrifflichkeit der Europdischen Forschercharta — ,Early Stage Resear-
cher” - tibernommen).!® Die Professionalisierung von Doktorandinnen und Doktoranden
wird in den ,Salzburger Prinzipien (2005) unterstrichen: ,Doctoral candidates as early
stage researchers: should be recognized as professionals — with commensurate rights —
who make a key contribution to the creation of new knowledge:*®* Der dritte Zyklus
entspricht Level 8 des ,Europdischen Qualifikationsrahmens fiir Lebenslanges Lernen®
(EQR), einer Initiative der Europaischen Union zur besseren Vergleichbarkeit beruflicher
Qualifikationen und Kompetenzen in Europa (2008, unverbindliche Empfehlung fiir
Mitgliedstaaten).

Eine Initiative der EU-Kommission im Kontext vergleichbarer Qualifizierungsstufen
ist die ,Forschercharta und Verhaltenskodex zur Einstellung von Forschern“ (2005). Darin
werden akademische Qualifikationsstufen unterschieden in ,Nachwuchsforscherinnen
und -forscher” (Early Stage Researcher) — in den ersten vier Jahren ihrer Forschungs-
tatigkeit inklusive Forschungsausbildungszeit — und in ,erfahrene Forscherinnen und
Forscher” (Experienced Researchers) mit mindestens vierjahriger Forschungstatigkeit
seit Erreichen des Hochschulabschlusses oder promovierte Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler.

Es folgten Vorschldage unterschiedlicher Organisationen.So schlug die European Sci-
ence Foundation (ESF) 2009 ein 4-Stufen-Modell fiir akademische Qualifikationsphasen
vor: |. Doctoral training stage, Il. Post-doctoral stage, Ill. Independent researcher stage,
IV. Established researchers. Wahrend Phase | und Il relativ klar definiert sind (Doktoran-
dinnen und Doktoranden beziehungsweise Postdoktorandinnen und -doktoranden),
kann Phase Ill (Beginn einer unabhangigen Karriere als Forscherin oder Forscher, Juni-
orprofessur, Gruppenleitung und dhnliches) und IV (Professorinnen und Professoren,
Direktorinnen und Direktoren, Forschungsleiterinnen und -leiter) sehr unterschiedlich
ausgelegt werden. Begriindet wird das 4-Phasen-Modell mit der Feststellung, dass diese
Vierteilung in vielen nationalen und internationalen Programmen vorherrschend ist. Die
League of European Research Universities (LERU) schlug 2010 ebenfalls ein Vier-Phasen-

183 ,The European Higher Education Area — Achieving the Goals, Bergen Communiqué 2005, http://www.bologna-bergen2005.
no/Docs/00-Main_doc/050520_Bergen_Communique.pdf, S. 4 (01.11.2011)

184 Bologna Seminar on ,Doctoral Programmes for the European Knowledge Society“ (Salzburg, 3—5 February 2005), Conclu-
sions and Recommendations, abrufbar unter http://www.eua.be/eua-work-and-policy-area/research-and-innovation/
doctoral-education/doctoral-programmes-in-the-bologna-process/salzburg-seminar/ (01.11.2012)
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Tab. A1-7:

Europdische
Kommission
(Forschercharta)

Salzburger
Prinzipien

ESU

(European Stu-
dents

Union)

Marie Curie
Programm

Europdischer
Forschungsrat

ESF
LERU

UNESCO
(ISCED)

ILO
(1sco)

QR-EHR
Qualifikations-
rahmen fiir
den euro-
paischen
Hochschul-
raum

EQR
Europdischer
Qualifikations-
rahmen fiir
lebenslanges
Lernen

Europdisches
Rahmenwerk
flir wissen-
schaftliche
Karrieren
(SGHRM)

Early Stage
Researcher

Early Stage
Researcher

- Doctoral
Students

- PhDs

* Young
Researchers
Early Stage
Researchers

+ Bevorzugt:
Doctoral
Candidates

Early Stage Re-
searcher

Doctoral
Training Stage

Doctoral
Candidate

ISCED Level 5A
(58)

Early Stage
Researcher
(3. Zyklus der
Hochschulbil-
dung, Beginn
der Forscher-
karriere)

Level 8

R1 First Stage
Researcher

Experienced
Researcher

(Postdoctoral
Level)

Experienced

Researcher

Starting Independent

Researcher

(Starter, Consolidiator)
Post-doctoral Independent
Stage Research Stage
Post-doctoral University
Scientist Scientist
ISCED Level 6
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Ubersicht iiber die Bezeichnungen akademischer Qualifizierungsstufen

Advanced Researcher

Established Researcher

Professor

Gruppe 2: Wissenschaftlerinnen/Wissenschaftler,
Akademikerinnen/Akademiker
(Postgraduate Students at the PhD Level)

R2 Recognized
Researcher

R3 Established

Researcher

R4 Leading
Researcher

Quelle: eigene Darstellung
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Modell vor: I. Doctoral Candidate, Il. Post-doctoral Scientist, Ill. University Scientist, VI.
Professor. Die zweite Phase umfasst in diesem Modell neben Postdoktorandinnen und
-doktoranden auch andere wissenschaftliche Positionen auf Einstiegsniveau (,entry-level
academic positions“). Den momentan aktuellsten Vorschlag zur Etablierung gemeinsamer
europaischer Begrifflichkeiten lieferte die EU mit dem Entwurf , Towards a European
Framework for Research Careers” (2011). Es werden ebenfalls vier Stufen vorgeschlagen
(als Arbeitstitel):

« Ri1 First Stage Researcher (up to the point of PhD)

*+ R2 Recognized Researcher (PhD holders or equivalent who are not yet fully

independent)
* R3 Established Researcher (researchers who have developed a level of
independence)

* R4 Leading Researcher (researchers leading their research area or field)
Das Stufenmodell lehnt sich an den Europaischen Qualifikationsrahmen fiir Lebenslan-
ges Lernen (EQR) und den Qualifikationsrahmen fiir den Europaischen Hochschulraum
(QR-EHR) an. Das Rahmenwerk befindet sich derzeit in der Experimentierphase. Wissen-
schaftliche Einrichtungen wurden zu einer Bewertung aufgefordert, inwieweit sich ihre
internen Karrierestufen in dem vorgeschlagenen Modell abbilden lassen. In etwa zwei
Jahren soll ein Review des Kommissionsvorschlags erfolgen. Auf der Plattform EURAXESS
,Jobs“ wird das Vier-Phasen-Modell des Referenzrahmens bereits verwendet und aus-
probiert. Letztendlich bleibt abzuwarten, ob sich die vorgeschlagenen Begrifflichkeiten
als kompatibel erweisen (Tab. A1-7).

European Framework
definiert vier
Karrierestufen
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A2 Entwicklungen und Trends
in der Forderpraxis

Die Hauptverantwortung fiir die Heranbildung des wissenschaftlichen Nachwuchses liegt
bei den Universitaten und gleichgestellten Hochschulen. Das betrifft zum einen die mit
dem Privileg des Promotionsrechts verbundene Verpflichtung, iber den eigenen Bedarf
hinaus Betreuungsleistungen zu erbringen.Zum anderen stellt der traditionelle Erwerb von
Promotion und Habilitation im Rahmen eines universitdren Beschaftigungsverhaltnisses
nach wie vor den Hauptweg zum Einstieg in die Wissenschaft und zur wissenschaftlichen
Karriere dar. Somit sind die im universitaren Bereich gebotenen Beschaftigungsbedingun-
gen pragend fiir das System der wissenschaftlichen Qualifizierung in seiner Gesamtheit.
Die Beschaftigungsverhdltnisse sollten so ausgestaltet sein, dass die Bediirfnisse und
Interessen des wissenschaftlichen Nachwuchses (und der Hochschulen) beriicksichtigt
werden.! Dies hangt in hohem MaRe von der Grundfinanzierung durch die Lander ab. Bun-
desmittel konnen ,kein Substitut fiir Landesmittel sein, sondern kdnnen gegebenenfalls
zusatzlich, gegebenenfalls auch zur qualitativen Verbesserung der Rahmenbedingungen
des wissenschaftlichen Nachwuchses, gewdhrt werden“2 Das nachfolgende Kapitel ist
den erganzenden Komponenten der Nachwuchsforderung durch Bund und Lander, For-
schungseinrichtungen und Forderorganisationen gewidmet. Diese zielen nicht auf eine
Nachwuchsforderung in der Breite, sondern dienen in erster Linie der Forcierung hoch-
schulpolitisch gewollter Entwicklungen (zum Beispiel Chancengerechtigkeit, Internationa-
lisierung), tragen zur finanziellen Absicherung und Verbesserung der Rahmenbedingungen
wissenschaftlicher Qualifizierung bei und ermdglichen die Anerkennung und Honorierung
Uberdurchschnittlicher Leistungen.

Eingebunden in die Forschungs- und Technologiepolitik der EU nimmt Deutschland
aktiv an der Gestaltung des Européischen Hochschulraums (EHR) und des Européischen
Forschungsraums (EFR) teil. Im Interesse der Wettbewerbsfahigkeit und der Starkung
internationaler Mobilitdt und Kooperation in der Wissenschaft unterstiitzt der Bund die
Partizipation von Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern aus Deutschland
an den breit gefacherten Forschungsprogrammen und FérdermalRnahmen der EU durch
Informationsbereitstellung, Beratungsangebote und Kontaktstellen. Welche Moglichkeiten
insbesondere das Forschungsrahmenprogramm eréffnet und wie die Beteiligung Deutsch-
lands daran im europdischen Vergleich ausfallt, ist Gegenstand des ersten Abschnitts.

Es folgt ein Uberblick zu der vom Bund oder gemeinsam von Bund und Léndern
getragenen Nachwuchsforderung im Rahmen von institutioneller auReruniversitarer For-
schungsforderung sowie libergreifenden Forderprogrammen mit integrierten Qualifizie-
rungsaspekten oder speziell auf den Nachwuchs zugeschnittenen Forderprogrammen.
Neben dem Ausbau des erprobten Forderinstrumentariums und Malnahmenspektrums
hat im Zuge der Féderalismusreform die projektformige, zeitlich befristete Sonderfinan-
zierung an Bedeutung gewonnen, die mit einem ausgepragten Wettbewerbsprinzip und
einer Betonung der Spitzenférderung verbunden ist.

AbschlieBend wird die Férderpraxis von aulBeruniversitaren Forschungseinrichtungen
und Forderorganisationen ndher beleuchtet. In den einzelnen Fachern und Disziplinen
gibt es unterschiedliche Promotionskulturen, die sich aus der Vielfalt wissenschaftlicher
Arbeitsformen entwickelt haben. Dabei haben sich in den vergangenen Jahren zunehmend
thematisch ausgerichtete Graduiertenkollegs und facheriibergreifende Graduiertenschulen

1 Hochschulrektorenkonferenz (2012): Leitlinien fiir die Ausgestaltung befristeter Beschdftigungsverhdltnisse mit wissenschaftli-
chem und kiinstlerischem Personal. Entschlieung der 12. Mitgliederversammlung der HRK am 24.04.2012

2 Antrag der Fraktion der CDU/CSU und der Fraktion der FDP ,Exzellente Perspektiven fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs
fortentwickeln”. Deutscher Bundestag, 17. Wahlperiode, Drs. 17/9396 vom 24.04.2012, S. 3
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etabliert, die von mehreren Professoren getragen werden und den Doktorandinnen und
Doktoranden neben einem (bergreifenden Betreuungskonzept auch ein strukturiertes
Studienprogramm anbieten.

Im Bereich der Forderung von Postdoktorandinnen und -doktoranden haben sich Selbststdndige
die Nachwuchsgruppen zum festen Bestandteil der Férderlandschaft entwickelt Durch Nachwuchsgruppen
die Nachwuchsgruppen soll herausragenden jungen Wissenschaftlerinnen und Wissen- fester Bestandteil
schaftlern die Moglichkeit gegeben werden, mit einem eigenen Team und entsprechender der Férderpraxis
Ausstattung selbststdandig zu forschen und sich dadurch fiir eine Professur zu qualifizie-
ren. Das Modell wurde als Alternative zum traditionellen Weg der langen Assistentenzeit
und anschlieBender Habilitation konzipiert und findet zunehmend Verbreitung. Alle Pro-
gramme dhneln sich hinsichtlich der Zielgruppe (herausragende Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler), ihrer Forderdauer von regulér fiinf Jahren und in ihrem Forderumfang.

Die Zahl der selbststandigen Nachwuchsgruppen ist in den vergangenen Jahren stark
angestiegen, insbesondere dank der Forderung durch die DFG und die auReruniversitaren
Forschungseinrichtungen.

Einige Forderorganisationen haben zudem thematisch ausgerichtete Programme
aufgelegt, die sich an Post-docs richten, oder fordern fachiibergreifende Netzwerke. Die
DFG unterstiitzt die wissenschaftliche Qualifizierung Promovierter tiber Forschungssti-
pendien, Heisenberg-Stipendien und Heisenberg-Professuren sowie im Rahmen von
Sonderforschungsbereichen und Graduiertenkollegs. AuRBerdem finanziert sie in erhebli-
chem Umfang ,eigene Stellen” im Rahmen der tblichen Sachbeihilfe, des so genannten
,Normalverfahrens®

Dariiber hinaus haben die einzelnen Forschungsorganisationen in den vergangenen
Jahren Programme zur Entwicklung von Kompetenzen in den Bereichen Management
und Fiihrung aufgebaut, die sich teilweise auch an Nachwuchswissenschaftlerinnen und
-wissenschaftler richten

Zwischen der hochschulextern und hochschulintern finanzierten Nachwuchsférde- Hochschulen
rung besteht eine enge Verzahnung.So hat der Mitte der1990er-Jahre vom Wissenschaftsrat  engagieren sich fiir
angestoRene und insbesondere von der DFG unterstiitzte Prozess in Richtung einer struk- strukturierte Promo-
turierten Doktorandenforderung inzwischen Einzug in den Hochschulalltag gehalten. Die tionsforderung
Hochschulen entwickeln in zunehmendem Malke entsprechende Doktorandenprogramme
und Dachstrukturen in Eigeninitiative — jenseits von Drittmittelfinanzierung. Uber den
aktuellen Stand wird anhand einer Hochschulbefragung am Ende des Kapitels informiert.

Der Grundstruktur des Bundesberichts entsprechend gilt der Post-doc-Phase nachfolgend
besondere Aufmerksamkeit. Der Aufbau der einzelnen Abschnitte orientiert sich an den
Leitthemen der aktuellen hochschulpolitischen Debatte (vgl. Kapitel A11).

A2.1 Nachwuchsforderung auf EU-Ebene
A2.11 Leitmotive und Forderspektrum

Das Ziel europdischer Forschungs- und Technologiepolitik besteht darin, die wissenschaftli-
chen und technologischen Grundlagen der Union durch die Schaffung eines Européischen
Forschungsraumes zu starken, ,die Entwicklung ihrer Wettbewerbsfahigkeit einschlieRlich
derihrer Industrie zu fordern sowie alle Forschungsmalinahmen zu unterstiitzen, die auf-
grund anderer Kapitel der Vertrage fiir erforderlich gehalten werden®.

3 Bohmer, S./Hornborstel, S. (2009): Postdocs in Deutschland. Nachwuchsgruppenleiterprogramme im Vergleich, iFQ Working
Paper Bd. 6, Bonn, S. 70; GWK (Hg.) (2011): Pakt fiir Forschung und Innovation. Monitoring-Bericht 2011, S. 78

4 GWK (Hg.) (2011): Pakt fiir Forschung und Innovation. Monitoring-Bericht 2011, Bonn, S. 48

5 Vgl Art. 179 Abs. 1 AEUV
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EU-Forschungsrahmenprogramm als Grundlage fiir die
Beschreibung der EU-Nachwuchsférderung

Der Fokus ist auf das EU-Forschungsrahmenprogramm
gerichtet, da es finanziell und strukturell das umfang-
reichste EU-Fdrderinstrument fiir Forschung darstellt.
Im Bundesbericht zur Forderung des Wissenschaftlichen
Nachwuchses 2008 (BuWiN I) wurde die Nachwuchsfor-
derung im RP7 ausfiihrlich beschrieben. Der Aufbau und

Grundinformationen zur Nachwuchsforderung

nen Marie-Curie-Arbeitsprogramme konnen allerdings
jedes Jahr angepasst werden, um auf aktuelle wirtschaft-
liche, politische und soziale Bediirfnisse reagieren zu
kénnen. Diese Arbeitsprogramme der EU-Kommission
wurden auf Verdnderungen innerhalb der Spezifischen
Programme ,Menschen“ und ,Ideen” seit 2008 gepriift.
Entsprechend diente der offizielle Kommissionsvorschlag
zu Horizont 2020 als Grundlage fiir eine Beschreibung

die Forschungsprioritdten des RP7 @ndern sich in der  des ndchsten FP ab 2014.

aktuellen Laufzeit von 2007 bis 2013 nicht. Die einzel-

Abb. A2-1: Budget der EU-Forschungsrahmenprogramme (Angabe in Mrd. Euro)*
Mrd. Euro
i w2
60 5,8
15
40
20
0 eesssss | - - -
33 4,4 6,6 13,2 15,0 19,2 50,5 80,0
RP1 RP2 RP3 RP4 RP5 RP6 RP7 Horizont 2020
1984-1987  1987-1991 1990-1994  1994-1998 1998-2002 2002-2006 2007-2013  2014-2020**
M Insgesamt davon 1 Marie Curie Actions B ERC

* Vorgesehener Betrag (Stand: Dez. 2011)

** Kommissionsvorschlag, das Budget fiir Horizont 2020 wird voraussichtlich noch bis Mitte 2013 verhandelt (Stand: Dez. 2011)
Quelle: CORDIS (Informationen zum Budget RP1-RP7); ec.europa.eu/research/horizon2020/pdf/press/horizon_2020_budget
constant_2011.pdf (15.01.2013, Informationen zum vorgeschlagenen ,Horizont 2020“-Budget)

Leistungsfahigkeit

Gemessen am Budget der europdischen Férderprogramme ist mit dem Start des siebten
Rahmenprogramms eine erhebliche Erhdhung der Leistungsfahigkeit zu konstatieren
(Abb. A2-1).

Attraktivitadt

Attraktivitat ist dabei ein wichtiges Leitmotiv. Um die besten Forscherinnen und Forscher
in Europa zu halten und neue Talente anzuziehen, muss gewdbhrleistet sein, dass EU-weit
eine angemessene akademische Ausbildung und attraktive Karrieremoglichkeiten gebo-
ten und Mobilitditshemmnisse beseitigt werden. Zur Attraktivitatssteigerung des Wissen-
schaftsstandorts Europa wurden Grundlagen auf verschiedenen Ebenen geschaffen: Im
Rahmen der Lissabon-Strategie wurde der Bereich Humanressourcen und Mobilitat erst-
mals offiziell als wichtiges Element in die europdische Forschungs- und Technologiepolitik
aufgenommen. Durch die Schaffung des Europaischen Forschungsraumes (EFR) sollen Wis-
senschaftlerinnen und Wissenschaftler, Wissen und Technologien in einem ,einheitlichen
Arbeitsmarkt fiir Forscher® frei zirkulieren und durch zunehmend bessere Einstellungsver-
fahren und Beschaftigungsbedingungen, eine verbesserte soziale Absicherung sowie durch
eine verbesserte Ausbildung und die Moglichkeit zur Karriereentwicklung dazu motiviert
werden, in Europa zu arbeitenf Flankiert wird diese Initiative durch weitere Rahmenvorga-
ben, beispielsweise die Europdische Charta fiir Forscher und den Verhaltenskodex fiir die

6 Siehe insbesondere die erste der 5 EFR-Initiativen” (2008): 1. Forschermobilitit und Laufbahnentwicklung basierend auf der
,Europdischen Partnerschaft fiir Forscher”



Entwicklungen und Trends in der Forderpraxis

Einstellung von Forschern’ oder die Schaffung einer europaweit einheitlichen Definition
fuir verschiedene Phasen der Forschungskarriere inklusive der Professionalisierung von
Promovierenden (Early Stage Researcher)® Auch in den Forschungsrahmenprogrammen
findet die Notwendigkeit zur Attraktivitdtssteigerung ihren Niederschlag, zum Beispiel
durch eine kontinuierliche Budgeterh6hung und zunehmende Offnung der Programme
fiir sogenannte Drittstaaten®, durch die Einrichtung spezieller Forderlinien fiir die Lauf-
bahnentwicklung von (Nachwuchs-)Wissenschaftlerinnen und (Nachwuchs-)Wissenschaft-
lern oder auch durch die Vereinfachung der Programmarchitektur. Ein weiterer Eckpfeiler
einer attraktiveren europdischen Forschungslandschaft ist der Bologna-Prozess und die
Modernisierung und Angleichung der akademischen Qualifizierungssysteme in Europa.
Ein Europdischer Forschungsraum (EFR) soll Europa zu einer attraktiven akademischen
Ausbildungsstatte machen, mit dem Unterschied, dass Promovierende anders als im EFR
auch als Studierende wahrgenommen werden.1®

Durchlassigkeit

Diese forschungspolitischen Initiativen auf EU-Ebene sind gekoppelt an das Bemiihen
um mehr Durchldssigkeit zwischen den Sektoren: intersektorale Mobilitat, die Moglichkeit
zur Laufbahnentwicklung und vergleichbare Forscherinnen- und Forcherkarrieren sollen
den Wissenstransfer unterstiitzen, die Beschaftigungsfahigkeit verbessern und dadurch
Innovation fordern. Das 7. Forschungsrahmenprogramm (2007-2013) (FP7)* bietet eine
Vielzahl an Verknlpfungen zwischen der Industrie/Privatwirtschaft und dem Hochschul-
bereich (Marie-Curie-Aktivitat 1: Forderlinie ,European Industrial Doctorate” [EID], Marie-
Curie-Aktivitat 3: Industry-Academia Partnerships and Pathways [IAPP]) und setzt eine
intersektorale Mobilitdt zunehmend voraus. Unterbrechungen in der Forschungskarriere
kénnen durch spezielle MaRnahmen (,Career Restart Panel”, ,Career Integration Grants®,
beide unter Marie-Curie-Aktivitat 2) Gberbriickt werden. Mit dem FP7 wurde das Spezifi-
sche Programm ,Ideen” eingefiihrt (,von der Grundlagenforschung zum Markt“) und das
Europdische Technologieinstitut (EIT) gestartet, um Liicken im sogenannten Wissensdrei-
eck (Abb. A2-4) zu schlieBen. In Horizont 2020 — Rahmenprogramm fiir Forschung und
Innovation (2014—2020)* — wird die Verkniipfung der Sektoren weiter ausgebaut und in
allen Marie-Curie-Aktivitaten betont.

Chancengerechtigkeit

Chancengerechtigkeit zieht sich als Querschnittsthema grundsatzlich durch alle politischen
Entscheidungen, MaRnahmen und Aktivitdten der Union (Art.10 AEUV).2 Im FP7 wird die
Bedeutung der allgemeinen Prinzipien der ,Europdischen Charta fiir Forscher” und des
»Verhaltenskodexes fiir die Rekrutierung von Forschern” weiter betont, indem einige der
Evaluierungssubkriterien der Marie-Curie-Aktivitdten auf diese Prinzipien verweisen* In
der Charta heiRt es: ,Arbeitgeber und/oder Forderer von Forschern diskriminieren Forscher

7 Europdische Kommission (2005): Europdische Charta fiir Forscher. Verhaltenskodex fiir die Einstellung von Forschern,
Luxemburg

8 European Commission (2011): Towards a European Framework for Research Careers, Brussels.

9 Mit Drittstaaten sind jene Ldnder gemeint, die weder EU-Mitglieder noch assoziierte Partner der EU sind; weitere Informatio-
nen unter http://www.humboldt-foundation.de/nks/laender.html (12.11.2011).

10 Zur engeren Verzahnung des EHR mit dem EFR wurde bei der Konferenz der europdischen Hochschulministerinnen und
-minister 2003 in Berlin die Doktorandinnen- und Doktorandenausbildung neben Bachelor (1. Zyklus) und Master (2. Zyklus)
als 3. Zyklus der Hochschulausbildung in den Bologna-Prozess mit einbezogen.

11 Die Programme werden im Folgenden chronologisch mit den Kiirzeln RP1 bis RP7 bezeichnet.

12 Das 8. Rahmenprogramm ab 2014 besteht aus drei integrierten Programmen und wird im Folgenden unter seinem Namen
,Horizont 2020 genannt.

13 Uber die Partizipation von Frauen an den EU-Férderprogrammen aus deutscher Sicht informiert die Antwort der Bundesre-
gierung auf die Grofe Anfrage der Fraktion der SPD, der Fraktion DIE LINKE, der Fraktion BUNDNIS 90/DIE GRUNEN
,Geschlechtergerechtigkeit in Wissenschaft und Forschung’, Deutscher Bundestag Drs. 17/7756 vom 17.11.2011, S. 14-19.

14 In ,Horizont 2020” bleibt der freiwillige Charakter von Charta und Kodex gewahrt, ihre Akzeptanz und Anwendung wird aber
zunehmend zur Voraussetzung fiir eine finanzielle Férderung durch die EU.

Durchlassigkeit
unterstiitzt intersek-
torale Mobilitat
und Wissenstransfer

Chancengerechtigkeit
zentrales Leitthema
der EU-Forschungs-
politik und -férderung
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in keinerlei Hinsicht wegen des Geschlechts, des Alters, der ethnischen, nationalen oder
sozialen Herkunft, der Religion oder der Weltanschauung, der sexuellen Ausrichtung, der
Sprache, einer Behinderung, politischen Anschauung oder der sozialen oder wirtschaftli-
chen Umstdnde!** Zudem ist das Rahmenprogramm ein Instrument zur Schaffung eines
europdischen Arbeitsmarkts fiir Forscherinnen und Forscher, der frei von jeglicher Form
der Diskriminierung ist. Durch das Exzellenzkriterium und die weitere Offnung fiir Wis-
senschaftlerinnen und Wissenschaftler aus Drittstaaten werden im Forschungsrahmen-
programm gruppenspezifische Benachteiligungen zunehmend abgebaut, andererseits
steht das Exzellenzkriterium der aktiven Forderung unterprivilegierter Gruppen tendenziell
entgegen. Konkrete MaRnahmen betreffen hauptsachlich die Geschlechtergerechtigkeit.
Es gibt zwar trotz der Unterreprasentanz von Frauen (und Unterreprasentanz der Geistes-
und Sozialwissenschaften als ,Frauendomane“®) keine speziellen Férderprogramme oder
Gelder fiir Frauen im Forschungsrahmenprogramm. Es gilt jedoch das weiche Ziel von 40%
Frauenbeteiligung zunachst in den Marie-Curie-MaRBnahmen und in Gremien, sukzessive
auch in allen anderen Programmbereichen. Daneben beinhaltet das FP7 strukturelle wie
auch individuelle Malnahmen fiir mehr Geschlechtergerechtigkeit. Zum einen gibt es
keine Altersgrenzen in den Forderverfahren, was eine Benachteiligung aufgrund einer Aus-
zeit durch Kinder ausschlieRt, zudem werden Genderaspekte und Gleichstellungskonzepte
in Projektantragen beriicksichtigt.Zum anderen werden Mutterschutz- und Elternzeiten in
den Forderverfahren beriicksichtigt und eine (WiederJEingliederung nach langeren Eltern-
oder Pflegezeiten durch die Vergabe von Marie-Curie-Individualstipendien ermdglicht
sowie ein Familienzuschlag gewahrt (Familienkomponente im FP7). Im Spezifischen Pro-
gramm ,Kapazitdten“ wurde der Forderschwerpunkt Gender und Forschung eingerichtet.
In Horizont 2020 wurde erstmals ein eigener Artikel zur Gleichstellung vorgeschlagen?’,
der eine neue Grundlage fiir gleichstellungsorientierte MaRnahmen in der EU-geférderten
Forschung sein kann. Auch werden erstmals strukturelle Ursachen fiir das Ungleichgewicht
der Geschlechter explizit genannt.*® Andererseits wird der Forderschwerpunkt Gender und
Forschungin Horizont 2020 voraussichtlich nicht mehr fortgesetzt und in den Unterbereich
»Ensuring social engagement” eingegliedert. Geschlechtergerechtigkeit wird vereinzelt in
den Prioritdten ,Exzellente Wissenschaft“® und ,Gesellschaftliche Herausforderungen“®
behandelt, Gberhaupt nicht dagegen unter ,Industrielle Fiihrungsrolle® Es bleibt abzu-
warten, ob Antrége Gleichstellungselemente enthalten miissen oder welche MaRnahmen
zur Forderung der Gleichstellung von Frauen und Mannern in Forschung und Innovation
konkret finanziert werden. AuRerhalb der Rahmenprogramme gibt es seit 2009 die so-
genannten Gender-Toolkits als Hilfe fiir einen geschlechtersensiblen Umgang mit For-
schungsthemen, des Weiteren Publikationen (beispielsweise Gender Equality Reports fiir
die Rahmenprogramme) und Einrichtungen zur Unterstiitzung, Beratung und Férderung,
wie das Referat Wissenschaftskultur und Geschlechterfragen innerhalb der Generaldirek-
tion (GD) Forschung und Innovation. Im Rahmen der Innovationsunion wurde 2011 zum

15 Europdische Kommission (2005): Europdische Charta fiir Forscher, Verhaltenskodex fiir die Einstellung von Forschern, Luxem-
burg, S.17

16 Sozial-, Wirtschafts- und Geisteswissenschaften werden schwerpunktmdfig im Spezifischen Programm ,Zusammenarbeit“
(Budget: 32.413 Millionen Euro) mit einem Budget von 623 Millionen Euro geférdert, was einem geringen Anteil von 1,9% ent-
spricht.

17 ,,Horizont 2020° gewdhrleistet eine wirksame Forderung der Geschlechtergleichstellung und der Geschlechterdimension bei
den Inhalten von Forschung und Innovation’; Europdische Kommission (2011): Vorschlag fiir Verordnung des Europdischen
Parlaments und des Rates tiber das Rahmenprogramm fiir Forschung und Innovation ,Horizont 2020 (2014—-2020), Briissel,
Art. 15

18 ,Bei den Titigkeiten von ,Horizont 2020° sollte die Gleichstellung von Mdnnern und Frauen in Forschung und Innovation ge-
fordert werden, indem insbesondere die Ursachen des Geschlechterungleichgewichts angegangen werden’; ebd., S. 9

19 Beziige im Zusammenhang mit dem ERC (Exzellenz und Talent ist geschlechterunabhdngig) und bei den Marie-Curie-Maf-
nahmen (Chancengleichheit wird ermutigt, Vereinbarkeit ermdglicht, Benchmarking der Beteiligung von Frauen und Mén-
nern; dies entspricht der Verankerung im FP7)

20 Unter ,Inclusive societies” wird Forschungsférderung zu verschiedenen Formen von Ungleichheiten, darunter auch die der
Geschlechter, angeregt.
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ersten Mal der European Union Women Innovators Prize ausgeschrieben, mit den Frauen
ausgezeichnet werden, die von EU-Forschungsforderung profitiert, ein Unternehmen (mit-
gegriindet und innovative Produkte oder Verfahren entwickelt haben.

Internationalitat

Internationale Vernetzung und Kooperation sowie die Uberwindung nationaler Abge-
schlossenheit wird als Grundvoraussetzung gesehen, um eine effizientere europdische
Forschungs- und Innovationsleistung zu gewahrleisten. Die EU versucht einerseits, durch
Initiativen wie dem EFR, der Europa-2020-Strategie und der Leitinitiative Innovationsunion,
nationale Haushaltsmittel fiir Forschung und Innovation zu biindeln, um der Fragmen-
tierung der europdischen Forschungslandschaft entgegenzuwirken und die ineffiziente
Streuung der Innovationsbemiihungen in Europa zu verringern. AuRerdem gestaltet sie die
Forschungsrahmenprogramme, in denen ein spezieller Fokus auf europdische und inter-
nationale Mobilitat der Forschenden gerichtet wird (Marie Curie Actions). Die Rahmenpro-
gramme weisen eine zunehmend konsistente Programmarchitektur auf:In ,Horizont 2020“
werden getrennte Programme (Forschungsrahmenprogramm und Europdisches Innova-
tions-und Technologieinstitut) oder Programmteile (forschungs- und innovationsrelevante
Elemente des Competitiveness and Innovation Framework Programme) zusammengefiihrt,
forschungspolitische Ziele werden — beispielsweise im Sinne einer Missionsorientierung
bei den gesellschaftlichen Herausforderungen — prazisiert und deren Erreichung unter
starkerer Beriicksichtigung der Bediirfnisse der Nutzer der Programme unterstiitzt, die
das vollstandige Instrumentarium der Haushaltsordnung der EU anwenden kdnnen. Die
strukturelle Komplexitdt des Programms soll zugunsten der Effizienzsteigerung in Horizont
2020 verringert werden, zum Beispiel durch Vereinfachung und Verallgemeinerung der Teil-
nahmebedingungen oder durch Verringerung von Kontrollmechanismen. Ein wichtiges —
und im Spezifischen Programm ,Ideen” das ausschlieRliche — Bewertungskriterium bei der
Evaluation von Projektvorschlagen bleibt die Exzellenz der wissenschaftlichen Leistungen.

Qualitatssicherung

Durch den europaweiten Wettbewerb um die EU-Grants wird somit auch der Qualitats-
sicherung von wissenschaftlicher Qualifizierung und européischer Forschung Rechnung
getragen, da sich nur Projekte mit hchstem wissenschaftlichen Niveau durchsetzen kdn-
nen.Der Qualitdtsstandard der Programme selbst soll durch ein umfassendes Monitoring-
system sowie Ex-ante-, Mid-Term- und Ex-post-Evaluierungen gesichert werden.

A2.1.2 Wissenschaftspolitischer Kontext

Die Analyse, dass die hervorragenden wissenschaftlichen Erkenntnisse in Europa nur
mangelhaft in marktfahige Innovationen umgesetzt werden (,europdisches Paradox“?), be-
griindet einen Strategiewechsel (Abb. A2-2): Die Gemeinschaft soll nicht nur Forschungsak-
tivitaten mit Bezug zur Industrie fordern, sondern ihren Aktivitaten einen breiten Innova-
tionsbegriff zugrunde legen. Diese neue, politikfeldiibergreifende Innovationspolitik im
Mehrebenensystem der Union ruft zunehmend Koordinationsprobleme hervor. Durch
die Schaffung des EFR als Element der Lissabon-Wachstumsstrategie (2000) sollen For-
schungspolitiken auf nationaler und EU-Ebene effizienter miteinander abgestimmt wer-
den und ein Binnenmarkt fiir Forscher entstehen. Mithilfe der offenen Koordinierungs-
methode (OMK)? als Umsetzungsinstrument des EFR soll

21 Europdische Kommission (1995): Griinbuch zur Innovation, Briissel
22 Die OMK ist ein ergdnzendes EU-Politikinstrument, mit dem die Konvergenz (freiwillige Annéherung) der nationalen Systeme
hinsichtlich der wichtigsten Ziele der EU erleichtert werden soll.

Internationale
Mobilitat von
Forschenden durch
Marie Curie Actions

Wettbewerb als Garant
fiir Qualitdtssicherung

in der europdischen
Forschung
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Abb. A2-2: Entwicklungen in der europdischen Forschungspolitik und -forderung
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Quelle: eigene Darstellung

+ eine europaweite Koordination und Integration der Forschungsaktivitaten,

« der Auf- und Ausbau von Forschungsinfrastrukturen in Europa,

+ die Starkung von Humanressourcen und Mobilitdt sowie

+ die Erhdhung der Forschungsausgaben auf 3% des BIP gewdhrleistet werden.
Die Konzepte der Europdischen Kommission zur Neuausrichtung (Griinbuch 2007) und
verstarkten Gestaltung des EFR (Ljubliana-Prozess, ,Vision 2020“) sollen durch fiinf EFR-
Initativen realisiert werden:

+ Forschermobilitdt und Laufbahnentwicklung,

+ Forschungsinfrastrukturen,

+ Wissenstransfer/geistiges Eigentum,

+ gemeinsame Programmplanung sowie

+ internationale Zusammenarbeit in Forschung und Entwicklung.
Die erste Initiative (,Forschermobilitdt und Laufbahnentwicklung®) beruht auf einer ,Euro-
paischen Partnerschaft fiir Forscher” und beinhaltet Verbesserungen in den Bereichen
Einstellungsverfahren, Altersversorgung und Sozialversicherung, Beschaftigungs- und
Arbeitsbedingungen sowie Ausbildung von Forscherinnen und Forschern. Diese Initiativen
flieRen in die Gestaltung der Forschungsrahmenprogramme, des zweiten Instruments zur
Umsetzung des EFR, ein.
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2009 wurden die Schaffung des EFR und die Férderung der ganzen Bandbreite der wissen-
schaftlichen und technologischen Grundlagen (auch Grundlagenforschung, Sozial-, Wirt-
schafts- und Geisteswissenschaften) offiziell zur Aufgabe der EU (Art. 179 ff. AEUV). Nach
Auslaufen der Lissabon-Strategie, deren Ziele nicht oder nur teilweise erreicht wurden,
soll durch die Lissabon-Nachfolgestrategie ,,Europa 2020 ein intelligentes, nachhaltiges
und integratives Wachstum in Europa gewahrleistet werden. Forschung soll starker als
zuvor in den Dienst grolRer wirtschaftlicher und sozialer Herausforderungen gestellt wer-
den und dem Gedanken der Innovation besser Rechnung tragen. Mit dem Konzept der
Innovationsunion, eine der insgesamt sieben Leitinitiativen von ,Europa 2020° sollen
die Rahmenbedingungen und der Zugang zu Finanzmitteln fiir Forschung und Innova-
tion verbessert werden, um sicherzustellen, dass innovative ldeen in wachstums- und
beschaftigungswirksame Produkte und Dienstleistungen umgesetzt werden kdnnen. Die
Bereiche Bildung, Forschung und Innovation sollen enger verkniipft werden, um Innovati-
onsliicken zu schlieBen. Daneben sind es vor allem auch Investitionsliicken im Bereich For-
schung und Innovation, die durch eine neue Strategie und ihre Leitlinien behoben werden
sollen. Zunehmend sollen dabei Investitionen aus dem privaten Sektor in Forschung und
Entwicklung flieRen. Pragend werden diese Prinzipien fiir die Instrumente von Horizont
2020 sein, das voraussichtlich am 1. Januar 2014 in Kraft tritt.

Daneben wurden weitere Projekte im Kontext einer verbesserten wissenschaftlichen
Ausbildung als Fundament der Wissensgesellschaft begonnen: der Bologna-Prozess bereits
seit 1999 und die Schaffung des EHR mit den drei Hauptzielen: Frderung der Mobilitat,
der internationalen Wettbewerbsfahigkeit und der Beschaftigungsfahigkeit durch eine
Modernisierung der europdischen Hochschulsysteme. Bei der 2. Bologna-Folgekonferenz
2003 in Berlin sprachen sich die europdischen Bildungsminister fiir eine engere Verzah-
nung des EHR mit dem EFR und in diesem Zusammenhang fiir eine Einbeziehung der
Promotionsphase als dritten Zyklus in die Bologna-Architektur (nach Bachelor und Master)
aus.Z Eine Verbesserung von Angeboten im dritten Zyklus und die Verbesserung des Status,
der Berufsaussichten und der Finanzierung fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs werden
als wesentliche Voraussetzungen angesehen, um den Ausbau der Forschungskapazitdten
in Europa zu gewadhrleisten. Unterstiitzt wurde damit eine Strategie, die zur Verbesserung
der Innovationsfahigkeit Europas Reformprozesse in allen drei Polen des sogenannten
Wissensdreiecks (Innovation, Bildung, Forschung) und deren bessere Verkniipfung vorsieht.

A2.1.3 Nachwuchsfdorderung in den EU-Forschungsrahmenprogrammen

Anderungen der Arbeitsprogramme im Spezifischen Programm ,,Menschen”

Zu den wichtigen Anderungen im Spezifischen Programm ,,Menschen” (Tab. A2-2) z&hlt,
dass das Nationalitdtenprinzip der Mobilitdtsregel, welches bisher eine Forderung von
Forschenden im Land ihrer Nationalitat ausschloss, entfallt; das Erfordernis transnationaler
Mobilitat bleibt bestehen? Zur Verbesserung von Laufbahnentwicklung und Familien-
freundlichkeit wurde ein Career Restart Panel eingefiihrt, um Forschenden die Riickkehr
nach einer Karriereunterbrechung zu erleichtern. Ebenso werden in den IndividualmaR-
nahmen Laufbahnunterbrechungen von bis zu einem Jahr aus Griinden wie Elternschaft,
Pflegebedarfin der Familie oder Wehrdienst bei der Evaluierung der Forschungserfahrung
berticksichtigt. Im Rahmen der Evaluierungskriterien wird bei den meisten Marie Curie

23 Kommuniqué der Konferenz der europdischen Hochschulministerinnen und -minister am 19. September 2003 in Berlin, Den
Europdischen Hochschulraum verwirklichen, http://www.bologna-berlin2003.de/pdf/Communique_dt.pdf (24.09.2011)

24 Zum Zeitpunkt der Einreichungsfrist eines Bewerbungsaufrufs (IndividualmafSnahme) bzw. der Rekrutierung durch die Gast-
institution (institutionelle Mafinahme) diirfen Forscher/-innen nicht Ildnger als 12 Monate in den letzten drei Jahren im Land
der Gastinstitution ansdssig oder tétig gewesen sein (entspricht der alten Regelung vor 2009).

Lissabon-Nachfolge-
strategie ,,Europa
2020“ soll Forschung
und Innovation

in Europa starken

Vereinfachter Zugang,
Optimierung der
Laufbahnentwicklung
und bessere Ergebnis-
verbreitung im
Programm ,Menschen“
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Tab. A2-1:  Grundstruktur des 7. Forschungsrahmenprogramms (2007-2013)

Grundlage 7 Spezifische Programme Wissenschaftlicher Nachwuchs

,Zusammenarbeit”
Kollaborativforschung Keine speziellen MaRnahmen
,Kapazitdten” zur Nachwuchsforderung

Forschungskapazitaten

,Menschen”

AEIRIEE Marie Curie Actions

Jldeen”
Pionierforschung/ERC

Spezielle MaRnahmen

Gemeinsame Forschungsstelle (nicht nuklear) zur Nachwuchsférderung

Gemeinsame Forschungsstelle (nuklear)
EURATOM-

R EURATOM

Quelle: eigene Darstellung

Tab. A2-2: Aktionsbereiche des Spezifischen Programms ,,Menschen“ (Marie Curie Actions)

Aktivitat 1: Forschererstausbildung
Initial Training Networks (ITN)
Aktivitdt 2: Lebenslanges Lernen und Laufbahnentwicklung
Intra-European Fellowships for Career Development (IEF)
Career Integration Grants (CIG)
Co-funding of Regional, National and International Programmes (COFUND)
Aktivitat 3: Verbindungswege und Partnerschaften zwischen Industrie und Hochschulen
Industry-Academia Partnership and Pathways (IAPP)
Aktivitdt 4: Internationale Dimension — ,World Fellowships“
International Outgoing Fellowships for Career Development (IOF)
International Incoming Fellowships (IIF)

International Research Staff Exchange Scheme (IRSES)

Quelle: Arbeitsprogramm Menschen 2011, Arbeitsprogramm Menschen 2012, Europdische Kommission

Actions unter ,outreach activities“ nun auch die Ergebnisverbreitung evaluiert®; die Prinzi-
pienvon ,Forschercharta“und, Verhaltenskodex fiir die Einstellung von Forschern“ und die
Bedeutung der Industriebeteiligung werden betont. Die Finanzierungsgrundsatze wurden
durch eine Neustrukturierung der Kostenkategorien vereinfacht.® Die Verwaltung wurde
vereinfacht, indem das Management der Marie Curie Actions nun durch eine Research
Executive Agency (REA)? erfolgt.

Ausschreibungen fiir die verschiedenen MalRnahmen (Tab. A2-1) kénnen (ber das
Participant Portal® eingesehen werden. Fiir das Arbeitsprogramm 2013 gibt es Bewer-
bungsaufrufe fiir alle vier MaBnahmen, die zur Bearbeitungszeit des vorliegenden Berichts
jedoch noch nicht vorlagen. Wahrend der gesamten Laufzeit des Rahmenprogramms ist

25 Genaue Angaben vgl. Arbeitsprogramm ,Menschen” 2012, Anhang 2 unter http://www.humboldt-foundation.de/pls/web/
docs/F6069/Arbeitsprogramm_Menschen_2012.pdf (29.11.2011)

26 Umfassende Informationen zur Neustrukturierung der Kostenkategorien unter http://www.humboldt-foundation.de/pls/web/
docs/text_id_1401285/F25361/Finanzmanagement_MC_fur_Internet_Version2_Jan2012.pdf (03.02.2012)

27 http://ec.europa.eu/rea/index_en.htm (28.11.2011)

28 http://ec.europa.eu/research/participants/portal/page/home (03.02.2012)

29 http://www.humboldt-foundation.de/nks/arbeitsprogramme.html (03.02.2012)
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Abb. A2-3: Budgetverteilung ERC 2012 und 2013 (in Euro)

Euro
2.000.000.000

1.500.000.000
1.000.000.000
M Andere Aktivitaten*
ERC Proof of Concept
500.000.000
I ERC Synergy Grants
["] ERC Advanced Grants
[7 ERC Consolidator Grants
0 I ERC Starting Grants

2012 2013

* Unterstiitzung bei Begutachtungsverfahren der Antrdage, Datensammlung (Coordination and Support Action — CSA),
Evaluierungskosten etc.
Quelle: European Research Council Work Programme 2012, 2013, eigene Darstellung

eine Bewerbung als Gutachterin und Gutachter fiir die Evaluierung von eingegangenen Pro-
jektvorschlagen moglich. Dies ist eine gute Méglichkeit, um Antrige zu lesen, einen Uber-
blick Giber die Institutionen zu erhalten und Engagement auf europdischer Ebene zu zeigen 3

Europdischer Forschungsrat (ERC) und Programm ,ldeen”

Neben den Starting Independent Researcher Grants (zwei bis sieben Jahre nach PhD mit
bis zu 2 Millionen Euro (iber maximal fiinf Jahre) und den Consolidator Grants (sieben
bis zwolf Jahre nach PhD mit bis zu 2,75 Millionen Euro tGber maximal funf Jahre)3 fiir
Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler gibt es fiir erfahrene exzellente
Forschende den Advanced Investigator Grant mit bis zu 3,5 Millionen Euro tiber maximal
fuinf Jahre. 2012 wurden zudem neue Férdermechanismen eingefiihrt: Die Synergy Grants
richten sich an Gruppen von zwei bis vier herausragenden Forschenden mit bis zu 15 Milli-
onen Euro tiber maximal sechs Jahre. Daneben gibt es die Proof-of-Concept-Forderinitative
als zusatzliche Forderoption fiir laufende oder bereits abgeschlossene ERC-Projekte. Sie
unterstiitzt ERC-Grantees bei der (kommerziellen) Verwertung ihrer Projektidee. Pro Projekt
kdnnen maximal 150.000 Euro beantragt werden. Aktuelle Ausschreibungen kénnen tiber
das Participant-Portal eingesehen werden (Abb. A2-3).

Beteiligung Deutschlands an den Spezifischen Programmen ,Menschen®
und , Ideen
Wie Tab. A2-3 zeigt, platzierte sich Deutschland unter den im FP7 eingereichten Antrdgen

tannien, Frankreich und Spanien lagen vor Deutschland. Betrachtet man die Anzahl an
Institutionen, die an Antrégen beteiligt waren, so liegt Deutschland hinter Grobritannien
sogar auf dem zweiten Platz. Mit einer Bewilligungsrate von 21,8% als Antragsteller und
16,8% als Partner liegt Deutschland hingegen leicht unter dem EU-Durchschnitt (vgl.
Tab. A2-3). Zu beachten ist allerdings, dass der Erfolg Deutschlands je nach MaRBnahme
sehr variiert. Insbesondere in den budgetdr und strukturell bedeutsamsten MaRnahmen
erzielte Deutschland gute Erfolge.

30 Bewerbungen fiir das RP7 sind méglich unter cordis.europa.eu/femmfp7/index.cfm?fuseaction=wel.welcome (24.03.2012)

31 In Ausnahmefillen wie Elternzeiten, schwerwiegenden Erkrankungen oder Militdrdienst kann dieser Zeitraum auf bis zu
16,5 Jahre verldngert werden.

32 http://ec.europa.eu/research/participants/portal/page/ideas (27.11.2011)

Neue Fordermecha-
nismen des ERC

Deutschland beziiglich
fiir Marie-Curie-MaRnahmen die Anzahl betreffend an vierter Stelle. Lediglich GroRbri- Antragsanzahl fiir FP7

an vierter Stelle
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Tab. A2-3: Beteiligung an Marie-Curie-Mafnahmen im 7. FRP nach Landern*

Antrage Partner in Bewilligte Part.ngr L DI Erfolgsrate
Institutionen | gjngereicht | Antrigen Antrige b:wﬂ!,gten als Antrag- | ) partner
in: ntrdgen steller
in Pers. in %
Belgien 928 2576 188 434 20,3 16,8
Bulgarien 98 376 21 75 21,4 19,9
Danemark 672 1.693 139 285 20,7 16,8
Deutschland 2.999 8.719 653 1.463 21,8 16,8
Estland 59 201 15 39 25,4 19,4
Finnland 394 1.130 71 180 18,0 15,9
Frankreich 3.390 7.323 744 1.366 21,9 18,7
Griechenland 898 1.966 197 355 21,9 18,1
Irland 688 1.319 148 231 21,5 17,5
Italien 2311 5.995 447 998 19,3 16,6
Lettland 36 144 13 70 36,1 48,6
Litauen 36 177 7 48 19,4 27,1
Luxemburg 17 61 9 16 52,9 26,2
Malta 21 64 7 18 33,3 28,1
Niederlande 1.670 4.358 396 767 23,7 17,6
Osterreich 739 1.773 159 309 21,5 17,4
Polen 480 1.392 111 270 23,1 19,4
Portugal 631 1.447 129 262 20,4 18,1
Rumanien 139 518 25 64 18,0 12,4
Schweden 962 2.561 177 389 18,4 15,2
Slowakei 75 270 18 50 24,0 18,5
Slowenien 115 484 18 71 15,7 14,7
Spanien 3.302 6.214 731 1.138 22,1 18,3
Tschechien 223 788 55 143 24,7 18,1
Ungarn 229 794 65 206 28,4 25,9
Ver. Konigreich 6.806 12.246 1.749 2549 25,7 20,8
Zypern 149 281 32 58 21,5 20,6
EU-27 28.067 64.870 6.324 11.854 22,5 18,3

* Stand Oktober 2012

Quelle: ECORDA-Antrags- und Vertragsdatenbanken zum FP7

Bei den ERC-gefdrderten Projekten (vgl. Tab. A2-4) liegt Deutschland mit 269 ERC Starting
Grants (StG) im Zeitraum von 2007 bis 2012 auf Platz drei. Lediglich GroRbritannien (432 StG)
und Frankreich (276 StG) schnitten hier besser ab. Es wurden insgesamt 2.588 Antrage
fiir die ERC Starting Grants aus Deutschland eingereicht. Bei 269 bewilligten Antrdgen
ergibt das eine leicht iberdurchschnittliche Erfolgsquote von 10,4% fiir Deutschland zwi-
schen 2007 und 2012 (Erfolgsquote EU insgesamt fiir ERC StG 2007 bis 2012:10,3%) .3 Die
nadchste Aktualisierung erfolgt mit der Verdffentlichung der Ergebnisse der sechsten StG-
Ausschreibung erst nach Fertigstellung des BuWiN 1.

Gemeinsame Forschungsstelle (GFS)
Die Gemeinsame Forschungsstelle (Joint Research Centre — JRC) ist eine Generaldirektion
der Kommission und besteht mittlerweile aus sieben Forschungsinstituten in Europa.

33 ECORDA Antrags- und Vertragsdatenbanken zum FP7
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Tab. A2-4: Anzahl der Antrdge und ERC-Starting Grants zwischen 2007 und 2012 nach Landern*

Grants Antrage
Land der Gasteinrichtung -
in Pers.
GroRbritannien 432 3.536
Frankreich 276 1.902
Deutschland 269 2.588
Niederlande 173 1.430
Spanien 124 1.780
Schweiz 122 608
Italien 115 3.250
Israel 107 596
Belgien 82 754
Schweden 74 1.023
Osterreich 49 442
Danemark 39 438
Finnland 35 638
Irland 22 338
Griechenland 17 632
Ungarn 17 299
Portugal 16 409
Norwegen 13 288
Polen 9 374
Tschechische Republik 3 196
Zypern 3 86
Estland 2 22
Tiirkei 2 282
Bulgarien 1 73
Slowenien 1 131
Slowakei 1 60

* Stand Oktober 2012

Quelle: ERC-Website (Grants); ECORDA-Datenbank (Antrdge)

Sie dient als Referenzstelle in wissenschaftlichen-technologischen Fragestellungen und
vergibt Stipendien und Foérderungen fir Forschungsaufenthalte (Vertragsbedienstete,
Zeitbedienstete maximal sechs Jahre) sowie Praktika an Doktorandinnen und Doktoranden
(,cat.20"), Post-docs (,cat.30“) und erfahrene Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler
(,cat. 40)3* Bewerbungen fiir Stipendien wie auch fiir Forschungsaufenthalte erfolgen
Uber die einzelnen Institute der GFS3®

EURATOM-Programm

Forderung im Bereich Kernspaltung und Strahlenschutz

2009 wurde zur Férderung von (NachwuchsJ)Wissenschaftlerinnen und (Nachwuchs9
Wissenschaftlern das EURATOM Fission Training Scheme (EFTS) eingefiihrt. Die Zielgruppe
umfasst Atomforscherinnen und -forscher sowie Expertinnen und Experten aus der Indus-
trie auf Postgraduiertenebene (von Doktorandinnen und Doktoranden bis hin zu fiihren-

34 Ubersicht zur Regelung der Vergabe von Stipendien unter http://ec.europa.eu/dgs/jrc/downloads/jrc_grantholder_rules.pdf
(27.11.2011)
35 Aktuelle Ausschreibungen unter http://ec.europa.eu/dgs/jrc/index.cfm?id=3720 (10.12.2011)
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den Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern). 2009 wurden drei neue EFTS gestartet:
ENEN-III fiir den Bereich Kerntechnik, ENETRAP-II fiir den Bereich Strahlenschutz und
PETRUS-II fiir den Bereich radioaktive Abfille. 2011 wurde das Ausbildungsprogramm
TRASNUSAFE (Training Scheme on Nuclear Safety Culture) gestartet. Weitere Informati-
onen und Aktualisierungen zu den verschiedenen EFTS werden auf der Homepage der
European Nuclear Education Network Association veroffentlicht 3

Forderung im Bereich Kernfusionsforschung
EFDA-Training Schemes:

a) Zielorientierte Trainingsprogramme: Programme zur Ausbildung qualifizierter For-
scherinnen und Forscher sowie Ingenieurinnen und Ingenieure in den Bereichen
der Fusionsforschung mit Relevanz fiir den Bau des ITER-Versuchsreaktors. Geférdert
werden bis zu 40 Doktorandinnen und Doktoranden, Post-docs, erfahrene Wissen-
schaftlerinnen und Wissenschaftler sowie Ingenieurinnen und Ingenieure pro Jahr.

b) Stipendien: Im Rahmen der EFDA Fusion Researcher Fellowships werden bis zu zehn
Post-docs pro Jahr geférdert. Die Forderdauer kann bis zu zwei Jahre betragen.

Weitere Informationen zu den Programmen und Stipendien bietet die Homepage von
EFDA (European Fusion Development Agreement)

Horizont 2020 - Das EU-Rahmenprogramm fiir Forschung und Innovation
(2014-2020)

Im November 2011 verdffentlichte die Europdische Kommission ihren Vorschlag fiir ,Ho-
rizont 2020 — Das Rahmenprogramm fiir Forschung und Innovation (2014—-2020)“*. Mit
Horizont 2020 werden erstmals EU-Forschung und Innovation in einem einzigen Pro-
gramm zusammengefasst: das Forschungsrahmenprogramm, die Innovationsteile des
Competitiveness and Innovation Programme (CIP) und das Europdische Innovations- und
Technologieinstitut (EIT) sind Teil von Horizont 2020. Das Programm beinhaltet Forder-
instrumente, die die gesamte Innovationskette einschlieRlich nicht technologischer und
sozialer Innovation abdecken und ist damit ein wichtiger Pfeiler der Innovationsunion.

Mit vereinfachten Regeln und Verfahren wird der Verwaltungsaufwand reduziert,
um noch mehr exzellenten Forscherinnen und Forschern sowie einer groReren Bandbreite
innovativer Unternehmen Anreize zu bieten. Mit einer verstarkten Fokussierung auf ge-
sellschaftliche Herausforderungen wie Klima, Sicherheit und Erndhrung geht einher, dass
zunehmend Projekte aus verschiedensten Sektoren und wissenschaftlichen Disziplinen
gefordert werden.

Der Redaktionsschluss fiir den vorliegenden Bericht lag vor der Verabschiedung
der Gesetzgebungsakte zu Horizont 2020. So kann nur eine Beschreibung anhand des
Kommissionsvorschlags erfolgen. Demnach sind Forschungsagenden und Budgetvertei-
lung fiir das neue Rahmenprogramm in drei Prioritaten gegliedert: exzellente Wissenschaft,
industrielle Fiihrungsposition und gesellschaftliche Herausforderung (Tab. A2-5).

Die urspriinglich acht Marie-Curie-Aktionsfelder werden voraussichtlich neu struk-
turiert:

Die Marie Curie Actions und der ERC zur Forderung von (Nachwuchs)Wissenschaft-
lerinnen und (Nachwuchs-)Wissenschaftlern fallen dabei unter Bereich I: exzellente Wis-
senschaft. Fiir die Marie Curie Actions werden 5.752 Millionen Euro in der Laufzeit von
2014 bis 2020 veranschlagt, fiir den ERC rund 13.268 Millionen Euro. Die urspriinglich acht
Marie-Curie-Aktionsfelder werden voraussichtlich neu strukturiert (Tab. A2-6).

36 http://www.enen-assoc.org/en/training/for-nuclear-community/efts-fpz7.html (13.12.2011)

37 http://www.efda.org/collaborators/training-and-career-development/ (11.12.2011)

38 European Commission (2011): Horizont 2020 — The Framework Programme for Research and Innovation. Communication from
the Commission to the European Parliament, the Council, the European Economic and Social Committee and the Committee
of the Regions, COM (2011) 808 final, Brussels
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Tab. A2-5: Kommissionsvorschlag Budgetverteilung fiir Horizont 2020 (in Euro)*

Bereich : Bu.dget
in Mio. Euro

I. Exzellente Wissenschaft 24.598
1. Industrielle Fiihrungsposition 17.938
1. Gesellschaftliche Herausforderungen 31.748
IV. European Institute of Innovation and Technology (EIT) 1.360
V. Gemeinsame Forschungsstelle GFS (nicht-nuklear) 1.962
Gesamtbudget EU 2014-2020 77.606
EURATOM 2014-2018 (inkl. GFS nuklear) 1.665
Gesamtbudget Horizont 2020 79.271

* Kommissionsvorschlag, das Budget fiir Horizont 2020 wird voraussichtlich noch bis Mitte 2013 verhandelt (Stand: Dezember
2011), Preise ohne Beriicksichtigung der Inflationsrate.

Quelle: Europdische Kommission, Breakdown of the Horizont 2020 Budget unter http://ec.europa.eu/research/horizon2020/pdf/
press/horizon_2020_budget_constant_2o011.pdf#view=fit&pagemode=none

Tab. A2-6: Vorgeschlagene Struktur der Marie Curie Actions in Horizont 2020

Entsprechung in den . . A . “
Marie Curie Actions im RP7 Marie Curie Actions in ,,Horizont 2020 (2014-2020)

Forscher/-innenerstausbildung (,Fostering new skills by means of excel-

ITN lent initial training of researchers*): Verbesserung der Karrierechancen

(Multi-Partner ITN, EID, IDP) von Nachwuchswissenschaftler/-innen im offentlichen und privaten Sek-
tor durch exzellente und innovative Ausbildung

IEF

IOF Transnationale und intersektorale Mobilitdt (Nurturing excellence by
cross-border and cross sector mobility): Programm zur Forderung der

IE Mobilitdt von ,Experienced Researchers” (i. d. R. Postdoktorand/-innen)
zur Karriereentwicklung in Wissenschaft und Wirtschaft

G

IAPP Internationaler/Intersektoraler Personalaustausch (Stimulating innova-
tion by cross-fertilisation of knowledge): Programm zur Forderung
von Entsendungen bzw. Personalaustausch zwischen Universitaten, For-

IRSES schungseinrichtungen und Industriepartnern in Europa und weltweit
Kofinanzierungsmechanismus (Increasing structural impact by co-

COFUND funding activities): Kofinanzierung von regionalen, nationalen, privaten
und internationalen Programmen bzw. Projekten fiir (Nachwuchs-)
Wissenschaftler/-innen

Quelle: NKS Mobilitit

Horizont 2020 startet am 1.Januar 2014. Aktuelle Informationen werden unter ec.europa.eu/
research/horizon2020 verdffentlicht. Die Tab. A2-7 fasst die wichtigsten Verdnderungen der
Rahmenprogramme hinsichtlich der Férderung von (Nachwuchs)Wissenschaftlerinnen
und (Nachwuchs-)Wissenschaftlern zusammen.

Die Anderungen tragen vor allem der Forderung nach verstirkter Innovationsori-
entierung, einem verbesserten intersektoralen, internationalen und interdisziplindren
Wissenstransfer und der Einbindung des privaten Sektors, einer verbesserten Laufbahn-
entwicklung und Beschéftigungsfahigkeit von (Nachwuchs9Forschenden vor allem im
privaten Sektor wie auch nach mehr Familienfreundlichkeit und Geschlechtergerechtigkeit
Rechnung. Zudem sollen die Struktur vereinfacht und die Ergebnisse auch unter einer
nicht wissenschaftlichen Offentlichkeit besser verbreitet werden. Insgesamt dienen diese
Modifikationen der Attraktivitatssteigerung des EFR.
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Europdisches
Technologieinstitut
soll Wissensdreieck

unterstiitzen

Tab. A2-7:
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Anderungen der Forschungsrahmenprogramme hinsichtlich der Férderung

von (Nachwuchs-)Wissenschaftlerinnen und (Nachwuchs-)Wissenschaftlern

7. Forschungsrahmenprogramm (2007-2013)

Rahmenprogramm fiir Forschung und Innovation
(Horizont 2020)

* Budgeterhdhung fiir Marie Curie Actions, Zusam-
menfassung im Spezifischen Programm ,,Men-
schen”

* Programmverldngerung RP7 von fiinf auf sieben
Jahre

« Einfiihrung COFUND: Kofinanzierungsmechanis-
mus von Nicht-EU-Forderprogrammen

+ Einflihrung des Spezifischen Programms ,Ideen”
(Pionierforschung, ERC)

« Verstarkung des Bottom-up-Ansatzes

+ Zunehmende Konzentration auf Nachwuchswis-
senschaftlerinnen/Nachwuchswissenschaftler mit
geringer Forschungserfahrung (Early Stage
Researcher)

+ Familienkomponente

+ Zunehmende Einbindung des privaten Sektors

* Ausweitung der Mobilitadtsportale und -netz-
werke (EURAXESS — Researchers in Motion)

» Weitere fjffnung fiir Wissenschaftlerinnen/
Wissenschaftler aus Drittstaaten

+ Budgeterhéhung fiir Marie Curie Actions und ERC
* Fokussierung auf Humanressourcen: Exzellente

Wissenschaft als einer der drei Forderschwer-
punkte

+ Zusammenfassung von derzeit acht Marie Curie

Actions zu vier MaBnahmen, Vereinfachung der
Regeln und Abrechnungsverfahren

* Innovationsorientierung: Intersektorale Mobilitat

zwischen offentlicher Forschung und privater
Wirtschaft gewinnt an Bedeutung

« Einheitliche Beteiligungsregeln, vereinfachtes

Kostenerstattungsmodell

+ Ausbau des Kofinanzierungsmechanismus fiir alle

Marie Curie Actions

« Verstdrktes Gewicht auf der Ergebnisverbreitung,

auch unter breiter nicht wissenschaftlicher
Offentlichkeit

» Neuer Name: Marie-Sktodowska-Curie-

MaRnahmen

+ Bedeutung Charta und Kodex verstarkt

Quelle: eigene Darstellung

A2.1.4 Programme, Informationsportale und Netzwerke auRerhalb
des 7. EU-Forschungsrahmenprogramms

Europdisches Technologieinstitut

Das Europdische Institut fiir Innovation und Technologie (EIT) ist eine 2008 gestartete Ini-
tiative auf Gemeinschaftsebene, die darauf abzielt, im Sinne des Wissensdreiecks (Abb.
A2-4) Synergien zwischen den Bereichen Bildung, Forschung und Innovation zu schaffen.
Fiinf oder sechs Kolokationszentren (Institute, Universitaten und industrielle Forschungs-
zentren) bilden regional verankerte Kumulationspunkte fiir die Zusammenarbeit in Wis-
sens- und Innovationsgemeinschaften (Knowledge and Innovation Communities, KIC). Im
Dezember 2009 wurden drei KICs ausgewahlt, die 2010 gestartet sind. In deren Rahmen
werden Doktorandinnen- und Doktorandenprogramme in Zusammenarbeit mit den je-
weiligen Partneruniversitdten angeboten.

« EIT ICT Labs Doctoral School, Postdoctoral und Outreach Program (Schwerpunkt:
Informations- und Kommunikationstechnologien) zur Unterstiitzung von Doktoran-
dinnen und Doktoranden bei der Produktion marktfahiger Forschungsergebnisse und
zur Bildung strategischer Partnerschaften fiir eine internationale und intersektorale
Ausrichtung der Ausbildungsprogramme (Outreach Program). Ein Programm fiir Post-
docs ist im Entstehen3

+ KICInnoEnergy PhD School (Schwerpunkt: nachhaltige Energieversorgung) inklusive

weiterer AusbildungsmaRnahmen (Praktika in Unternehmen, Entwicklung unterneh-
merischer Fahigkeiten, sogenannter Added Value Activities). Nahere Informationen
beinhalten die einzelnen Projektbeschreibungen®®

Climate-KIC PhD Education und Postdoctoral Education (Schwerpunkt: Klimawandel):
Programme fiir Doktorandinnen und Doktoranden sowie Post-docs, die an Climate-
KIC-Partnerinstitutionen tatig sind."

Ab 2014 wird das EIT in Horizont 2020 integriert.

39 Aktuelle Informationen unter http://www.eit.ictlabs.eu (26.03.2012)
40 Aktuelle Informationen unter http://www.kic-innoenergy.com/education/phd-school.html (10.12.2011)
41 Aktuelle Informationen unter http://www.climate-kic.org/ (04.03.2013)
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Abb. A2-4: Das Wissensdreieck

Bildung Forschung

Innovation

Quelle: eigene Darstellung

Aktionsprogramm Erasmus Mundus (2009-2013) im Bereich lebenslanges

Lernen

Das europaische Kooperations- und Mobilitdtsprogramm Erasmus Mundus Il (2009—2013) Keine Férderung von
unterstiitzt die Europa-2020-Leitinitiative ,,Youth on the Move“ Im Rahmen des Nachfolge- Doktorand/-innen und
programms ,Erasmus fir alle” (2014—-2020) ist eine Férderung von Doktorandinnen und Postdoktorand/-innen
Doktoranden sowie Post-docs nicht mehr vorgesehen, da es nicht zu Uberschneidungen bei Erasmus Mundus Il
mit Horizont 2020 und den dortigen Férdermechanismen fiir den wissenschaftlichen

Nachwuchs kommen soll.

Informationsportale und Netzwerke

EURAXESS - Researchers in Motion*
EURAXESS ersetzt die Portale und Netzwerke ERA-CAREERS, ERA-MORE und ERA-LINK
und teilt sich auf in folgende Bereiche:

« EURAXESS Jobs: kostenloses Portal zur Stellenvermittlung und Personalrekrutierung;

+ EURAXESS Services: Netzwerk von tber 200 Zentren in 38 europdischen Landern;
Unterstiitzung bei der Planung und Organisation des Auslandaufenthaltes;

+ EURAXESS Rights: Informationen lber die Europdische Charta fiir Forscher und den
Verhaltenskodex fiir die Rekrutierung von Forschern;

« EURAXESS Links: interaktive Internetdienste fiir europdische Forscherinnen und For-
scher, die auerhalb Europas tdtig sind, damit sie untereinander und mit Europa in
Verbindung bleiben kdnnen; das Vorgangerprogramm ERA-LINK wurde um China
und Japan erweitert.

Netwatch®
Anfang Februar 2010 startete offiziell NETWATCH, eine Seite mit Informationen zu allen
ERA-NET-Vorhaben* inklusive offener Ausschreibungen.

42 http://www.euraxess.de/portal/home_de.html (12.12.2011)

43 http://netwatch.jrc.ec.europa.eu/web/ni/network-information (04.03.2013)

44 Mit ERA-NET wird die Zusammenarbeit zwischen nationalen und regionalen Forschungsfdrderorganisationen bzw.
Programmagenturen geférdert und koordiniert. Im FP7 wurden die ERA-NET-Projekte fortentwickelt (ERA NET PLUS).
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Access4EU*

Die ACCESS4EU-Programmdatenbank fiir den Bereich Forschung, technologische Entwick-
lung und Innovation beinhaltet Informationen fiir Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftler aus EU-Mitgliedstaaten oder assoziierten Staaten, die sich fiir Férderprogramme
und -ausschreibungen in den elf Drittstaaten (Australien, Brasilien, China, Indien, Kanada,
Mexiko, Neuseeland, Russland, Stidafrika, Stidkorea, USA) interessieren.

Open Access — OpenAire* (Open access infrastructure for research in Europe)

OpenAire ist ein Netz offener Archive. Veroffentlichungen, die aus Projekten des FP7 hervor-
gehen (gilt fir ERC und sieben Forschungsbereiche des FP7), miissen frei zuganglich
gemacht werden. Sie kdnnen auf OpenAire direkt eingestellt werden. Ziel ist eine bessere
Nutzung und Verbreitung der EU-geforderten Forschungsergebnisse, um Innovation und
Exzellenz zu starken und Doppelforschung zu reduzieren.

Interessierten Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftlern
stehen auch Beratungsangebote des Bundes zur Verfiigung. Als allgemeine Anlaufstelle
fiir ibergreifende Informationen und Fragen zum FRP fungiert das EU-Biiro des BMBF*
Das EU-Biiro betreibt auRerdem in Kooperation mit verschiedenen Férderorganisationen
(wie DFG, AvH) die Nationalen Kontaktstellen (NKS) fuir die Querschnittsbereiche des For-
schungsrahmenprogramms, darunter

+ NKS Mobilitat fiir das Spezifische Programm ,,Menschen“® sowie

+ NKS ERC fiir das Spezifische Programm ,|deen®
und koordiniert das Netzwerk der Nationalen Kontaktstellen in Deutschland als Geschafts-
stelle. Die Kontaktstellen dienen als Mittler zwischen Antragstellern, der EU-Kommission
und dem Ministerium. Sie sind fiir Informationsverbreitung sowie die Beratung von An-
tragstellenden und Projektdurchfiihrenden zustandig.

Des Weiteren bietet die von der DFG finanzierte Kooperationsstelle EU der Wissen-
schaftsorganisationen (KoWi) Information und Beratung.

A2.2 Nachwuchsforderung durch Bund und Lander

Der Bund engagiert sich fiir die Nachwuchsforderung zum einen im Rahmen der in Artikel
91b des Grundgesetzes im Zuge der Foderalismusreform neu formulierten Gemeinschafts-
aufgabe von Bund und Landern, Wissenschaft und Forschung zu fordern. Beide Seiten
koordinieren entsprechende Malknahmen der gemeinsam finanzierten Einrichtungen
(wie die institutionelle Férderung der Wissenschaftsorganisationen) in der Gemeinsamen
Wissenschaftskonferenz (GWK), die 2008 — als Nachfolgeorganisation der Bund-Lander-
Kommission fiir Bildungsplanung und Forschungsférderung — ihre Arbeit aufgenommen
hat. Gemeinsam von Bund und Landern finanzierte Programme haben auch friiher schon
eine wichtige Rolle bei der Nachwuchsforderung gespielt. Unter den Bedingungen der
Foderalismusreform hat das Zusammenspiel von Bund und Landern in der Wissenschafts-
und Forschungspolitik einen weiteren Bedeutungszuwachs erfahren.

Zum anderen kann der Bund aufgrund anderer verfassungsrechtlicher Zustandig-
keiten auch Vorhaben allein finanzieren. So fordert er unter anderem eigenstandig den
Deutschen Akademischen Austauschdienst (DAAD), die Alexander von Humboldt-Stiftung

45 http://www.access4.eu/index.php (12.12.2011)

46 http://www.openaire.eu/ (12.12.2011)

47 Vgl. http://www.eubuero.de/eub.htm, , Ziel ist es, Interessentinnen und Interessenten mit den fiir sie relevanten Férder-
mafnahmen, Projektformen und Instrumenten, Antrags- und Begutachtungsverfahren, Beteiligungsregeln und Vertrags-
modalitdten vertraut zu machen und sie ggf. an weitere Ansprechpartner/innen in den thematischen Bereichen des Rahmen-
programms zu vermitteln.”

48 Vgl. http://www.humboldt-foundation.de/nks/startseite.html (12.12.2011)

49 Vgl. http://www.eubuero.de/erc.htm (12.12.2011)
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(AvH) sowie im Hochschulbereich die Begabtenforderwerke als Institutionen zur Férde-
rung des wissenschaftlichen Nachwuchses durch Stipendien und andere Instrumente der
personengebundenen Forderung®

Die Nachwuchsforderung durch die Lander unterlag in den vergangenen Jahrzehn-
ten mehrfach einem einschneidenden Wechsel. Mit der Abschaffung der Bundesgradu-
iertenforderung Anfang der 1980er-Jahre hatte die Landesverantwortung deutlich an
Gewicht gewonnen, was sich in einer Ausdifferenzierung der Forderlandschaft und einem
entsprechenden finanziellen Aufwuchs der Landesférderung niederschlug. Ab Mitte der
1990er-Jahre ging mit der Starkung der Hochschulautonomie eine zunehmende Verlage-
rung in den Verantwortungsbereich der Hochschulen einher. Nachwuchsférderung wurde
zum Gegenstand der Hochschulsteuerung im Verhaltnis von Staat und Hochschulen tiber
Zielvereinbarungen und leistungsorientierte Mittelverteilung Parallel dazu unterhalten
die Lander weiterhin Férderprogramme fiir die Promotionsphase (zum Beispiel Landes-
stipendien, Férderung strukturierter Promotionen) und die Post-doc-Phase (zum Beispiel
Juniorprofessuren, Nachwuchsgruppen, Preise, Sachmittel) >

Die Bildungs- und Forschungspolitik wurde von der Bundesregierung 2009 zu einem
besonderen Schwerpunkt ihrer Arbeit erklart® Unter MaRgabe des selbst gesteckten Ziels,
die Bildungs- und Forschungsausgaben bis 2015 auf 10% des BIP (davon 3% fiir Forschung)
zu erhdhen, fand ein Ausbau der Forderinstrumente statt. Unter den Bedingungen der
Foderalismusreform liegt das Hauptaugenmerk dabei auf projektformigen, zeitlich befriste-
ten Sonderfinanzierungen, insbesondere der Fortfiihrung und Erweiterung der drei zentra-
len Bund-Lander-Programme (Hochschulpakt; Exzellenzinitiative; Pakt fiir Forschung und
Innovation [PFI]), die von Bund und Landern beschlossen und gemeinsam finanziert wer-
den. Eine tabellarische Ubersicht steht am Ende von A2.2 zur Verfiigung. Ob und in welcher
Form eine vom Bund unterstiitzte Fortfiihrung und Verstetigung der geférderten Malinah-
men lber die Laufzeit der Bund-Lander-Programme hinaus ermoglicht werden kann, ist
Gegenstand der laufenden politischen Debatte zur Neujustierung der Foderalismusreform.

Die Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses ist als Querschnittsthema Gegen-
stand zahlreicher MaRnahmen im Rahmen eines differenzierten Fordersystems, mit dessen
finanzieller Ausgestaltung die Bundesregierung Hochschulen und auReruniversitdre For-
schungseinrichtungen im wachsenden internationalen Wettstreit um Exzellenzforscherin-
nen und -forscher unterstiitzen und zugleich eine Antwort auf den wachsenden Bedarf
an wissenschaftlich ausgebildeten Arbeitskraften und steigende Studierendenzahlen in
Deutschland geben will (Tab. A2-8).

Die Umsetzung dieser politischen Zielstellungen wird malRgeblich durch das Bundes-
ministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF) verantwortet, das ,,Exzellenz, Qualitat und
Chancengerechtigkeit” als ,selbstverstandlichen Bestandteil zukunftsweisender Bildungs-
und Forschungspolitik“** definiert hat.

A2.2.1 Leistungsfahigkeit

Wichtige Weichenstellungen fiir die Leistungsfahigkeit der Nachwuchsférderung erfolgen
bereits im Vorfeld der Promotionsphase. Von entscheidender Bedeutung fiir die Gewin-
nung einer ausreichenden Anzahl von Hochschulabsolventinnen und -absolventen fiir

50 Vgl. BMBF (2011): Forschungspartner, http://www.bmbf.de/_dpsearch/highlight/searchresult.php?URL=http://www.bmbf.de/
de/142.php&QUERY=forschungspartner (10.09.2011)

51 Burkhardt, A. (Hg.) (2008): Wagnis Wissenschaft. Akademische Karrierewege und das Férdersystem in Deutschland, Leipzig, S. 441ff.

52 Einen Uberblick zu den Landesaktivitéten der Nachwuchsférderung bietet der jéhrlich erscheinende Bundesbericht fiir For-
schung und Innovation. Vgl. BVIBF (2012): Bundesbericht Forschung und Innovation 2012, Bonn, Berlin, S. 221 ff.

53 (DU, CSU, FDP (2009): Wachstum - Bildung — Zusammenhalt. Der Koalitionsvertrag zwischen CDU, CSU und FDP. 17. Legisla-
turperiode, S. 59, http://www.cdu.de/portal2009/29145.htm (10.11.2011)

54 BMBF (2011): Frauen in Bildung und Forschung, http://www.bmbf.de/de/474.php (07.12.2011)
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eine wissenschaftliche Qualifizierung sind Umfang und Qualitdt des Studienangebotes.
Den Herausforderungen des demografischen Wandels und der damit verbundenen lang-
fristig erhéhten Studiennachfrage sowie den gestiegenen Anforderungen an Forschung
und Lehre in Hochschulen und auReruniversitaren Einrichtungen begegnet der Bund mit
hochschulbezogenen Sonderprogrammen. Durch einen bedarfsgerechten Ausbau des
Qualifizierungssystems, der sich an der Nachfrage im Hochschulbereich orientiert, sollen
Ressourcen wirtschaftlich eingesetzt und dadurch auch Effektivitdts- und Effizienzgewinne
erzielt werden.

Beispielgebend ist der Hochschulpakt 2020, dessen nachfrageorientiertes Anreizsys-
tem dazu beitragen soll, Studienkapazitdten zu sichern und auszubauen. Der 2007 von
Bund und Landern erstmals beschlossene Pakt hat zum Ziel, ,,die Chancen der jungen Ge-
neration zur Aufnahme eines Studiums zu wahren, den notwendigen wissenschaftlichen
Nachwuchs zu sichern und die Innovationskraft in Deutschland zu erhhen“®.

Der Pakt sieht neben einem Programm zur Aufnahme zusatzlicher Studienanfange-
rinnen und -anfanger auch eine zweite Programmlinie zur Finanzierung von Programm-
pauschalen fiir von der DFG geférderte Forschungsvorhaben zur Deckung der mit der
Forderung verbundenen indirekten, zusatzlichen und variablen Projektausgaben vor, das
heillt von Ausgaben, ,die bei betriebswirtschaftlicher Betrachtung durch die Forschungs-
projekte verursacht werden, aber diesen nicht unmittelbar und ausschlieRlich zurechenbar
sind“ (Artikel 2, §1) Fiir die erste Programmphase zwischen 2007 und 2010 stellte der
Bund fiir bedarfsgerechte Studienangebote insgesamt 565,7 Millionen Euro zur Verfiigung.
Davon sind 438,4 Millionen Euro fiir den Aufbau zusatzlicher Studienkapazitdten gedacht
(oder wirken als Auslastungspramie); die restlichen Paktmittel werden in den Erhalt von
Studienplatzen in den oOstlichen Flachenldandern und in die Stadtstaaten investiert. Die
Lander haben sich rechtlich verpflichtet, einen Beitrag zur Sicherung der Gesamtfinan-
zierung der MaRnahmen zu leisten. Insgesamt belaufen sich die Landesmittel auf 773,3
Millionen Euro, womit der Hochschulpakt in diesem Punkt auf einen Gesamtetat von rund
1,34 Milliarden Euro kommt >’ Bei der Verwendung der Fordermittel sind die Lander auf-
gefordert, einen Schwerpunkt auf die Schaffung zusétzlicher Stellen an den Hochschulen
zu legen.

Fiir die Programmlinie zur Finanzierung von Programmpauschalen fiir DFG-geforderte
Forschungsvorhaben standen im gleichen Zeitraum (vorbehaltlich der Mittelbereitstellung
durch die gesetzgebenden Korperschaften) bis zu 703,5 Millionen Euro zur Verfiigung

2009 wurde von Bund und Landern die Fortfiihrung des Hochschulpakts von 2011 bis
2015 vereinbart. Allein die Bundesregierung will fiir den Ausbau der Studienmaglichkeiten
in der zweiten Programmphase etwa 4,8 Milliarden Euro investieren. Zudem stellt der
Bund insgesamt 1,615 Milliarden Euro fiir die Programmpauschalen (Overhead) fiir DFG-
geforderte Forschungsvorhaben (in Héhe von 20% des jeweiligen Projektbudgets) bereit.*

Bezogen auf den Zeitraum der ersten Phase zeichnet sich eine nach Beschaftigten-
gruppen differenzierte Entwicklung der Betreuungsrelation ab.,,Wahrend sich die Relation
bei den Professor(inn)en [...] leicht verschlechterte, verbesserte sie sich in vergleichbarer

55 BMBF (2009): Verwaltungsvereinbarung zwischen Bund und Ldndern gemdp Artikel 91b Abs. 1 Nr. 2 des Grundgesetzes iiber
den Hochschulpakt 2020 (zweite Programmphase) vom 4. Juni 2009, S. 1, http://www.bmbf.de/de/6142.php (24.08.2011)

56 Vgl. BMBF (2007): Bekanntmachung der Verwaltungsvereinbarung zwischen Bund und Lindern iiber den Hochschulpakt
2020 vom 5. September 2007, Bundesanzeiger Nr. 171 vom 12.09.2007, S. 7480, http://www.gwk-bonn.de/index.php?id=192
(24.08.2011)

57 Vgl. GWK (2012): Hochschulpakt 2020. Bericht zur Umsetzung in den Jahren 2007 bis 2010 und Jahresbericht 2010. Materialien
der GWK, Heft 27, Bonn, S. 15; Berthold, C./Gabriel, G./von Stuckrad, T. (2009): Zwei Jahre Hochschulpakt 2020 (1. Phase) - eine
Halbzeitbilanz. 16 Linderberichte zu Herausforderungen, Mafinahmen und (Miss-)Erfolgen, CHE, Centrum fiir Hochschulent-
wicklung Arbeitspapier Nr. 118, April 2009, S. 97, http://www.che.de/downloads/CHE_AP118_Laenderberichte_Hochschulpakt.
pdf (03.09.2011)

58 Vgl. BMBF (2007): Bekanntmachung der Verwaltungsvereinbarung zwischen Bund und Léndern iiber den Hochschulpakt
2020 vom 5. September 2007, Bundesanzeiger Nr. 171 vom 12.09.2007, S. 7480, http://www.gwk-bonn.de/index.php?id=192
(24.08.2011)

59 Vgl. BMBF (2011): Hochschulpakt 2020 fiir zusdtzliche Studienplétze, http://www.bmbf.de/de/6142.php (10.10.2011)
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GroRenordnung beim ,Mittelbau’ und sogar erheblich bei den Lehrbeauftragten.“®® Damit
einher geht die Frage, inwiefern sich aus dem (iberproportionalen Ausbau befristeter
Beschaftigungsverhdltnisse Konsequenzen fiir die Qualitat der akademischen Lehre und
das Angebot an qualifikationsaddquaten Beschaftigungsperspektiven® fiir den wissen-
schaftlichen Nachwuchs ergeben.

Um eine qualifizierte Nachwuchsforderung an deutschen Hochschulen zu gewahr-
leisten, haben Bund und Lander 2010 den Hochschulpakt um das Programm fiir bessere
Studienbedingungen und mehr Qualitdt in der Lehre — den sogenannten Qualitatspakt
Lehre — erweitert. Das BMBF finanziert das Programm bis 2020 mit etwa 2 Milliarden
Euro. Unterstiitzt werden unter anderem (Weiter)QualifizierungsmaRnahmen fiir das
Hochschulpersonal sowie die Sicherung und Weiterentwicklung einer qualitativ hoch-
wertigen Hochschullehre 5 Im Mittelpunkt der Forderung stehen MalRnahmen zur kapa-
zitatsneutralen Personalgewinnung an Hochschulen fiir Lehre, Betreuung und Beratung.
Die Betreuungssituation an den Hochschulen soll beispielsweise durch vorgezogene oder
zusatzliche Berufungen von Hochschullehrkraften sowie durch die Einstellung von Per-
sonal zur Wahrnehmung von Lehr- und Priifungsaufgaben, zur Betreuung und Beratung
von Studienbewerberinnen und -bewerbern und fiir Studierende verbessert werden.®

Der Qualitatspakt Lehre wird in zwei Forderphasen 2011/12 bis 2016 sowie 2016/17
bis 2020 durchgefiihrt. Die zuséatzlichen Personal- und Sachkosten, die den Hochschulen
zur Durchfiihrung der bewilligten Malknahmen entstehen, werden vom Bund in voller
Hohe finanziert. Das jeweilige Sitzland stellt die Gesamtfinanzierung sicher. Langfristige
Planungssicherheit sollen die Hochschulen durch eine Férderdauer von bis zu fiinf Jahren
und die Verlangerungsmoglichkeit bis zum Ende der Programmlaufzeit im Dezember
2020 erhalten. Die Forderung seit dem Wintersemester 2011/12 beziehungsweise seit dem
Sommersemester 2012 erfolgte in zwei Bewilligungsrunden in den Jahren 2011 und 2012.
Sie erreicht 186 Hochschulen in allen 16 Bundesldandern, darunter 78 Universitaten, 78 Fach-
hochschulen sowie 30 Kunst- und Musikhochschulen. In der ersten Bewilligungsrunde —
seit dem Wintersemester 2011/12 werden bundesweit 11 Hochschulen gefordert — stellte der
Bund insgesamt rund 600 Millionen Euro fiir die Verbesserung der Studienbedingungen
und der Lehrqualitat zur Verfligung Zur Férderung von insgesamt 102 Hochschulen in
der zweiten Bewilligungsrunde (Férderbeginn zum Sommersemester 2012) sind etwa
400 Millionen Euro vorgesehen %

A2.2.2 Attraktivitat

Arbeitsbedingungen und Karriereperspektiven von Nachwuchswissenschaftlerinnen und
-wissenschaftlern sowohl vor als auch nach der Promotion zu verbessern ist Ziel unter-
schiedlicher Instrumente, die das BMBF im Bereich der Nachwuchsférderung installiert
hat. Der Reform der Promotionsphase wird eine Schliisselrolle beigemessen, um die Leis-
tungsfahigkeit des Wissenschafts- und Forschungsstandortes Deutschland zu starken und
diesen fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs aus aller Welt attraktiver zu gestalten. Der
Bund unterstiitzt im Rahmen von Begabtenforderung, verschiedenen hochschulbezogenen

60 Berthold, C./Gabriel, G./von Stuckrad, T. (2011): Hochschulpakt 2020 Phase I (2007 bis 2010). Sonderauswertung zur Entwick-
lung der Betreuungsrelation nach Stellenkategorien, August 2011, S. 3, http://www.che.de/downloads/CHE_Bericht_HSPI_
Betreuung_1317.pdf (10.10.2011)

CHE Consult GmbH (2011): Entwicklung der Betreuungsrelationen in der ersten Phase des Hochschulpakts, http://www.che-
consult.de/cms/?getObject=371&getNewsID=1317&get(B=398&getLang=de#projektebox (10.10.2011)

BMBF (2010): Richtlinien zur Umsetzung des gemeinsamen Programms des Bundes und der Lénder fiir bessere Studienbedin-
gungen und mehr Qualitit in der Lehre vom 10. November 2010, S. 1, http://www.gwk-bonn.de/index.php?id=192 (24.08.2011)
63 Ebd., S.2

64 Vgl. GWK (2011): Pressemitteilung (13/2011): Riickenwind fiir die Lehre: 111 Hochschulen werden im Qualitéitspakt Lehre gefor-
dert, http://www.gwk-bonn.de/fileadmin/Pressemitteilungen/pm2011-13.pdf (11.08.2011)

Vgl. http://www.qualitaetspakt-lehre.de/ (04.03.2013)
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Sonderprogrammen sowie der institutionellen Forderung der Wissenschaftsorganisatio-
nen die Schaffung exzellenter Qualifizierungs- und Forschungsstrukturen. Dies betrifft
auch die Post-doc-Phase.

Um den Wissenschaftsstandort Deutschland fiir ,Flihrungspersonlichkeiten von
morgen“® attraktiver zu gestalten, hat der Bund seine Investitionen im klassischen Bereich
der Nachwuchsférderung kontinuierlich ausgebaut: Die Begabtenférderung im Hochschul-
bereich wird — den Richtlinien zur Férderung begabter Nachwuchswissenschaftlerinnen
und -wissenschaftler folgend® — allein durch das BMBF finanziert. Seit 2006 haben sich
die entsprechenden Zuwendungen seitens des Bundes jahrlich erhéht. Wurden 2005 noch
80,5 Millionen Euro in die Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses durch Stipen-
dien und andere Formen personengebundener Hilfen investiert, waren es 2010 bereits rund
166,3 Millionen Euro. So stieg auch die Zahl der geférderten Promovierenden im Rahmen
der Begabtenforderung von 2.989 (in 2005) auf 4.038 (in 2010) % Als Mittlerorganisationen
in der individuellen Forderung besonders qualifizierter Promovierender dienen die zwolf
Begabtenforderungswerke, die nach einheitlichen Richtlinien Stipendien und andere ma-
terielle und ideelle Férderungen an Promovierende vergeben.

Mit dem Pakt fiir Forschung und Innovation (PFI) forcieren Bund und Lander die dyna-
mische Entwicklung leistungsfahiger Infrastrukturen in der aulReruniversitdren Forschung
und schaffen damit zugleich wichtige Voraussetzungen fiir eine strukturierte, qualitativ
hochwertige und international wettbewerbsfahige Nachwuchsforderung. Die Organisatio-
nen der gemeinsam geforderten Forschungseinrichtungen Helmholtz-Gemeinschaft (HGF),
Max-Planck-Gesellschaft (MPG), Fraunhofer-Gesellschaft (FhG), Leibniz-Gemeinschaft
(WGL) sowie die Deutsche Forschungsgemeinschaft (DFG) als Férderorganisation erhal-
ten mit dem PFI Planungssicherheit und sind im Gegenzug angehalten, durch attraktive
Rahmenbedingungen in allen Qualifizierungsphasen exzellente Nachwuchskrafte aus
dem In- und Ausland fiir den Wissenschaftsstandort Deutschland zu gewinnen bezie-
hungsweise zu sichern. Dazu zdhlen Malknahmen zur strukturierten Doktorandinnen-und
Doktorandenausbildung ebenso wie beispielsweise Forschungs-und Nachwuchsgruppen-
programme fiir Post-docs.®

Entsprechend der Zielsetzung der Lissabon-Strategie wurde den fiinf Wissenschafts-
organisationen von staatlicher Seite wahrend der Laufzeit des ersten Pakts fiir Forschung
und Innovation (2006—2010) ein Mittelzuwachs von jahrlich mindestens 3 Prozentpunkten
zugesichert. 2009 haben Bund und Lander™ fiir die Fortfiihrung des Pakts im Zeitraum
2011 bis 2015 eine jahrliche Steigerung um mindestens 5 Prozentpunkte vereinbart.” Die
institutionelle Férderung der fiinf Wissenschaftsorganisationen durch Bund und Lander ist
im Zeitraum 2006 bis 2010 um 22 Prozentpunkte gestiegen, die finanzielle Grundférderung
der Einrichtungen damit um 1,1 Milliarden auf 6,3 Milliarden Euro. Das hat die Forschungs-

66 Deutscher Bundestag/Ausschuss fiir Bildung, Forschung und Technikfolgenabschdtzung (2010): A-Drs. 17(18)55 j vom
08.06.2010: Arbeitsgemeinschaft der Begabtenforderungswerke, gemeinsame Stellungnahme mit einzelnen Stellungnahmen
von: Cusanuswerk, Friedrich-Ebert-Stiftung, Friedrich-Naumann-Stiftung, Konrad-Adenauer-Stiftung e.V,, Rosa-Luxemburg-
Stiftung, Stiftung der Deutschen Wirtschaft zur Offentlichen Anhérung zum ,Nationalen Stipendienprogramm-Gesetz“ am

9. Juni 2010, S. 2, http://www.bundestag.de/bundestag/ausschuessei7/ai8/anhoerungen/nat_stipendienprogramm_gesetz/
ADrs_17-55_j.pdf (13.03.2012)

Vgl. BMBF (2011): Zusdtzliche Nebenbestimmungen zur Férderung begabter Studierender sowie begabter Nachwuchswissen-
schaftlerinnen und -wissenschaftler in der Fassung vom August 2011, http://www.bmbf.de/de/11869.php (21.08.2011)

68 Vgl. BVIBF (2011): Begabtenférderung im Hochschulbereich, http://www.bmbf.de/de/11869.php (25.10.2011)

69 Die Exzellenzférderung von Nachwuchskréften in der Post-doc-Phase erfolgt dariiber hinaus auch in speziellen Fachprogram-
men des BMBF zum Aufbau unabhdngiger Nachwuchsgruppen. Durch die in Wettbewerbsverfahren ausgeschriebene Férde-
rung von technologieorientierten Nachwuchsgruppen oder von Nachwuchsgruppen in der Grundlagenforschung sollen be-
gabte Forscherinnen und Forscher unterstiitzt werden, ihr Forschungsprofil durch den Aufbau und die Leitung einer eigenen
Arbeitsgruppe zu schirfen und wissenschaftliche Eigenstindigkeit zu entwickeln.

Vgl. GWK (2011): Beschluss der Regierungschefs von Bund und Ldndern vom 4. Juni 2009 zur Fortsetzung der Exzellenzinitia-
tive, des Hochschulpaktes und des Paktes fiir Forschung und Innovation, in: GWK (2010): Grundlagen der GWK 2011, S. 175,
http://www.gwk-bonn.de/fileadmin/Papers/GWK-Grundlagen-03-2011.pdf (04.10.2011)

Vgl. GWK (2011): Pakt fiir Forschung und Innovation. Ziele und Struktur, http://www.pakt-fuer-forschung.de/index.
php?id=269 (04.10.2011)
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organisationen in die Lage versetzt, vermehrt 6ffentliche und private Drittmittel einzuwer-
ben, diese sind seit 2005 um etwa 900 Millionen auf 2,6 Milliarden Euro angewachsen.”
Fiir den Zeitraum 2011 bis 2015 werden rund 4,9 Milliarden Euro zusatzliche Bundes- und
Landermittel fiir den Pakt fiir Forschung und Innovation veranschlagt.”

Der Monitoring-Bericht 2011 kommt zu der Einschdtzung, dass es den Paktpartnern
gelungen sei, in der ersten Laufzeit des PFI 2006 bis 2010 die Verwirklichung dieser Ziele
voranzubringen. Besonderes Augenmerk bei der Fortentwicklung der FordermaRnahmen
solle darauf gelegt werden, neben der Schaffung zusatzlicher dauerhafter Karrierechancen
fiir hoch qualifizierte Nachwuchskrafte auch Gesamtkonzepte zur umfassenden Nutzung
des wissenschaftlichen Potenzials von Frauen zu etablieren™ Um die Attraktivitdt von
Wissenschaft als Beruf’ weiter zu erhdhen, seien transparente Karrierewege weiterzuent-
wickeln: Dazu zdhle eine Post-doc-Kultur”, die die Mdglichkeit zu friiher eigenstandiger
wissenschaftlicher Arbeit (beispielsweise in Nachwuchsgruppen) mit transparenten Kar-
riereperspektiven und familienfreundlichen Angeboten verbinde.

A2.2.3 Durchlassigkeit

Der 1999 angestoRene Bologna-Prozess verdnderte das Hochschulsystem in der Bun-
desrepublik grundlegend. Fragen der Vergleichbarkeit von Hochschulzugangskriterien,
Studieninhalten, Studienabschliissen und Qualifikationsnachweisen als Voraussetzung
von internationaler und nationaler Mobilitat gewannen an Bedeutung. Die vielschichtigen
Reformbestrebungen von Bund und Landern zielen unter anderem auch darauf ab, die
Durchldssigkeit zwischen unterschiedlichen wissenschaftlichen Qualifikationsstufen, zwi-
schen den Hochschulformen sowie zwischen akademischer und beruflicher Qualifikation
zu erhdhen. lhrer ,,gesamtstaatlichen Verantwortung im Hochschulbereich fiir die Gewahr-
leistung der Gleichwertigkeit einander entsprechender Studien- und Priifungsleistungen
sowie Studienabschliisse und der Moglichkeit des Hochschulwechsels” trugen die Lan-
der mit Beschluss der Kultusministerkonferenz zu landergemeinsamen Strukturvorgaben
fur die Akkreditierung von Bachelor- und Masterstudiengdngen Rechnung’® Das BMBF
unterstiitzt im Rahmen verschiedener Sonder- und Forschungsférderungsprogramme
die Umsetzung modellhafter Gesamtkonzepte zum Ausbau interdisziplinarer, fakultats-
Ubergreifender Kooperationen innerhalb der Universitat” sowie zwischen Hochschulen,
auleruniversitdren Forschungseinrichtungen und der Wirtschaft. Im Fokus steht dabei —
neben dem bereits ausgefiihrten Pakt fiir Forschung und Innovation — vor allem die Exzel-
lenzinitiative, die in puncto Durchl&ssigkeit neue Rahmenbedingungen fiir die Férderung
des wissenschaftlichen Nachwuchses auf allen Karrierestufen schafft.

72 Vgl. GWK (2011): Pressemitteilung (15/2011): Pakt fiir Forschung und Innovation: Die Investitionen zahlen sich aus - Deutsches
Wissenschaftssystem international in der Spitzengruppe, S. 1, http://www.gwk-bonn.de/fileadmin/Pressemitteilungen/
pm2011-15.pdf (09.08.2011)

73 Vgl. Expertenkommission Forschung und Innovation (2011): Gutachten zu Forschung, Innovation und technologischer Leis-
tungsfahigkeit Deutschlands, S. 22, http://www.e-fi.de/fileadmin/Gutachten/2011_deu.pdf (17.11.2011)

74 Vgl. GWK (2011): Pakt fiir Forschung und Innovation. Monitoring-Bericht 2011. Materialien der GWK, Heft 23, S. 6, http://www.
gwk-bonn.de/index.php?id=228 (24.08.2011)

75 Vgl. GWK (2009): Pakt fiir Forschung und Innovation. Beschluss der GWK vom 22.04.2009, S. 3, http://www.pakt-fuer-
forschung.de/fileadmin/papers/Pakt-fuer-Forschung-und-Innovation-2011-2015.pdf (15.08.2011)

76 GWK (2011): Pakt fiir Forschung und Innovation. Monitoring-Bericht 2011. Materialien der GWK Heft 23, S. 11, http://www.gwk-
bonn.de/index.php?id=228 (24.08.2011)

77 Ebd., S.12

78 KMK (2010): Lindergemeinsame Strukturvorgaben fiir die Akkreditierung von Bachelor- und Masterstudiengdngen. Beschluss
vom 10.10.2003 i. d. F. vom 04.02.2010, S. 1

79 DFG/Wissenschaftsrat (2008): Bericht der Gemeinsamen Kommission zur Exzellenzinitiative an die Gemeinsame Wissen-
schaftskonferenz. Bonn, November 2008, S. 5, http://www.dfg.de/dfg_magazin/forschungspolitik_standpunkte_perspektiven/
exzellenzinitiative/pressemitteilungen/index.jsp (24.08.2011)
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Forschungsprofilen
der Hochschulen

Grundinformationen zur Nachwuchsforderung

Durch die 2005 zwischen Bund und Ladndern vereinbarte Exzellenzinitiative® sollen die
Hochschulen in die Lage versetzt werden, international sichtbare und wettbewerbsfahige
Forschungsprofile auf- und auszubauen. Dafiir standen im ersten Férderzeitraum 2006
bis 2012 insgesamt knapp 2 Milliarden Euro zur Verfligung: 75% davon wurden vom Bund
getragen, 25% vom jeweiligen Sitzland der Initiative® In insgesamt drei Forderlinien der
Exzellenzinitiative konnten bei der DFG und dem Wissenschaftsrat Mittel fiir die Frderung
von Graduiertenschulen®, Exzellenzclustern® und Zukunftskonzepten® beantragt werden.
Durchgangiges Ziel der Nachwuchsférderung auf allen Qualifizierungsebenen ist es, ,ge-
eignete Personlichkeiten im Wettbewerb mit anderen Berufsoptionen in der Forschung zu
halten sowie eine fundierte wissenschaftliche Ausbildung fiir eine spatere Berufstatigkeit
innerhalb und auch auRRerhalb der Forschung anzubieten®

In der ersten Forderperiode erhielten 39 Graduiertenschulen jeweils durchschnittlich
5,7 Millionen Euro Gber die Laufzeit von finf Jahren ® In vielen dieser Schulen sind auch
weitere am Ort existierende Promotionsprogramme, wie zum Beispiel Graduiertenkollegs
oder Max Planck Research Schools, integriert.”

In der zweiten Programmlinie stehen fiir jeden der ausgewahlten 37 Exzellenzcluster
zur Forderung der Spitzenforschung durchschnittlich 31,8 Millionen Euro Gber die Laufzeit
von finf Jahren zur Verfligung® Mit den Exzellenzclustern sollen an deutschen Hoch-
schulen ,international sichtbare und konkurrenzfahige Forschungseinrichtungen etabliert
werden, die auf besonders zukunftstrachtigen Forschungsfeldern mit aulReruniversita-
ren Forschungseinrichtungen, Fachhochschulen und der Wirtschaft sowie auslandischen
Universitaten kooperieren und ein hervorragendes Umfeld fiir den wissenschaftlichen
Nachwuchs bilden®. ®

Der 2008 verdffentlichte ,Bericht der Gemeinsamen Kommission von DFG und Wis-
senschaftsrat zur Exzellenzinitiative an die GWK" hebt die struktur- und profilbildende
Wirkung des Sonderprogramms hervor. Bund und Lander haben 2009 beschlossen, die
Exzellenzinitiative im Zeitraum von November 2012 bis Ende 2017 mit einem Gesamtfor-
dervolumen in Hohe von rund 2,7 Milliarden Euro (einschlieRlich Programmpauschalen,

80 Vgl. GWK (2005): Bund-Ldnder-Vereinbarung gemdpf Artikel 91b des Grundgesetzes (Forschungsférderung) iiber die Exzellenz-
initiative des Bundes und der Liander zur Férderung von Wissenschaft und Forschung an deutschen Hochschulen. Exzellenz-
vereinbarung (ExV) vom 18. Juli 2005, Bundesanzeiger S. 13347, in: GWK (2010): Grundlagen der GWK 2011, S. 93, http://www.
gwk-bonn.de/fileadmin/Papers/GWK-Grundlagen-03-2011.pdf (22.08.2011)

Vgl. BVIBF (2011): Exzellenzinitiative fiir Spitzenforschung an Hochschulen, http://www.bmbf.de/_dpsearch/highlight/search-

result.php?URL=http://www.bmbf.de/de/1321.php&QUERY=exzellenzinitiative (24.08.2011)

Gefdordert werden Personal- und Sachkosten sowie Infrastrukturmafnahmen einschliefSlich Mittel zur Férderung von Promo-

vierenden, Post-docs und Professuren (W1-W3), Mittel fiir ein effizientes Management, eine professionelle Doktorandenrek-

rutierung und fiir die éffentliche Présentation. Vgl. DFG (2011): Kompaktdarstellung Graduiertenschulen, http://www.dfg.de/

foerderung/programme/exzellenzinitiative/graduiertenschulen/kompakt/index.html (04.10.2011)

83 Als Projektmittel konnen Personal- und Sachkosten sowie Investitionsmittel beantragt werden. Die Personalmittel sollen der
Finanzierung der unmittelbar am Projekt Mitarbeitenden dienen. Sie knnen auch Mittel fiir zusdtzliche Professuren, Leitun-
gen selbststdndiger Nachwuchsgruppen sowie sonstige Personal- und Personalnebenkosten (z. B. fiir Rekrutierungsmafp-
nahmen) beinhalten. Zusdtzlich werden 20% Programmpauschale fiir projektbezogene, indirekte Kosten bereitgestellt, die
nicht beantragt werden miissen. Vgl. DFG (2011): Kompaktdarstellung Exzellenzcluster, http://www.dfg.de/foerderung/
programme/exzellenzinitiative/exzellenzcluster/kompakt/index.html (04.10.2011)

84 Mit der Férderung von Zukunftskonzepten zum projektbezogenen Ausbau der universitéiren Spitzenforschung soll das For-
schungsprofil der ausgewdhlten Hochschulen weiter gestdrkt werden. Die Universitdten miissen fiir die Forderung mindes-
tens ein Exzellenzcluster und eine Graduiertenschule sowie eine Gesamtstrategie fiir den Ausbau ihres Forschungsprofils und
ihrer Nachwuchsférderung vorweisen. Fiir den Bereich waren jéhrlich insgesamt 210 Millionen Euro eingeplant. Vgl. BVIBF
(2010): Erfolgreiche Férderung der Hochschulen in den ersten beiden Runden der Exzellenzinitiative, http://www.bmbf.de/
de/14300.php (04.10.2011)

85 DFG/Wissenschaftsrat (2008): Bericht der Gemeinsamen Kommission zur Exzellenzinitiative an die Gemeinsame Wissen-

schaftskonferenz. Bonn, November 2008, S. 47, http://www.dfg.de/dfg_magazin/forschungspolitik_standpunkte_

perspektiven/exzellenzinitiative/pressemitteilungen/index.jsp (24.08.2011)

Vgl. BMBF (2010): Erfolgreiche Férderung der Hochschulen in den ersten beiden Runden der Exzellenzinitiative, http://www.

bmbf.de/de/14300.php (04.10.2011)

87 DFG/Wissenschaftsrat (2008): Bericht der Gemeinsamen Kommission zur Exzellenzinitiative an die Gemeinsame Wissen-
schaftskonferenz. Bonn, November 2008, S. 35, http://www.dfg.de/dfg_magazin/forschungspolitik_standpunkte_
perspektiven/exzellenzinitiative/pressemitteilungen/index.jsp (24.08.2011)

88 Vigl. BMBF (2010): Erfolgreiche Forderung der Hochschulen in den ersten beiden Runden der Exzellenzinitiative, http://www.
bmbf.de/de/14300.php (04.10.2011)

89 Ebd.
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Uberbriickungs-und Auslauffinanzierung) fortzufiihren ® Die wesentlichen Rahmenbedin-
gungen der ersten Exzellenzvereinbarung von 2005 wurden mit der MaRgabe tibernom-
men, auch Fortsetzungsantrage einzubeziehen. Um kleinere und mittlere Universitaten
oder Forschungsbereiche starker zu beriicksichtigen, wurden flexiblere Férdersummen
festgelegt: Graduiertenschulen kdnnen nun zwischen einer und 2,5 Millionen Euro pro
Jahr (insgesamt rund 60 Millionen Euro jahrlich) erhalten, Exzellenzcluster zwischen 3 und
8 Millionen Euro pro Jahr (insgesamt rund 292 Millionen Euro jihrlich). Uber Neu- bzw.
Fortsetzungsantrage in der zweiten Forderperiode ist im Juni 2012 entschieden worden. Ins-
gesamt 39 Universitaten aus 13 Bundeslandern waren erfolgreich. 45 Graduiertenschulen,
43 Exzellenzcluster und 11 Zukunftskonzepte werden bis 2017 gefdrdert. Bis zum Sommer
2015 wollen DFG und Wissenschaftsrat einen datengestiitzten Bericht vorlegen. Eine Eva-
luation durch eine Kommission internationaler Expertinnen und Experten soll bis Anfang
2016 erfolgt sein.*

Um die Durchlassigkeit zwischen den Hochschulformen, insbesondere vom Fach-
hochschulstudium zur Promotion, zu erhdhen, fordert das BMIBF — den Empfehlungen des
Wissenschaftsrates von 2010 folgend — in den nachsten drei Jahren sieben Forschungs-
kooperationen zwischen Universitaten und Fachhochschulen, die neben der Bearbeitung
eines hochschuliibergreifenden Forschungsschwerpunkts auch die gemeinsame Forde-
rung von Promovierenden der beteiligten Hochschulen vorsehen. Ausgehend von der
bislang exklusiven Ausstattung der Universitdten mit dem Promotionsrecht, soll so kiinftig
garantiert werden, dass exzellenten Absolventinnen und Absolventen von Fachhochschu-
len verlassliche Perspektiven zur Aufnahme einer Promotion eréffnet werden®? Die im
Rahmen ausgewahlter Fachprogramme mit einer Summe von jeweils bis zu 600.000 Euro
pro Jahr geférderten Pilotprojekte® sollen perspektivisch zu einem Standardinstrument
der Forschungs- und Nachwuchsférderung® ausgebaut werden.

A2.2.4 Internationalitat

Der globale Wettbewerb um Talente wird vonseiten des Bundes durch eine Internationa-
lisierungsstrategie® flankiert. Wie nachfolgend anhand ausgewahlter Beispiele illustriert,
wird dabei auf eine Vielfalt an unterschiedlichsten Preistrager-, Stipendien- und Férderpro-
grammen, Netzwerken und Informationszentren gesetzt. Hochschulen und Forschungsein-
richtungen sollen damit in ihren Bemiihungen unterstiitzt werden, die Ausbildung des wis-
senschaftlichen Nachwuchses zu internationalisieren und die internationale Mobilitdt von
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern (auch im Sinne von Riickkehrmoglichkeiten im
Hinblick auf Abwanderungstendenzen aus Deutschland) zu flankieren. Der Wissenschafts-
und Forschungsstandort Deutschland soll fiir exzellente Nachwuchswissenschaftlerinnen
und -wissenschaftler aus dem In- und Ausland attraktiver werden.

90 Vgl. GWK (2009): Verwaltungsvereinbarung zwischen Bund und Lindern gemdf Artikel 91b Abs. 1 Nr. 2 des Grundgesetzes
iiber die Fortsetzung der Exzellenzinitiative des Bundes und der Linder zur Férderung von Wissenschaft und Forschung an
deutschen Hochschulen. Exzellenzvereinbarung Il (ExV Il) vom 24. Juni 2009, Bundesanzeiger Nr. 103 vom 16.07.2009, S. 2416,
in: GWK (2010): Grundlagen der GWK 2011, S. 99 ff., http://www.gwk-bonn.de/fileadmin/Papers/GWK-Grundlagen-03-2011.pdf
(22.08.2011)

91 Vgl. http://www.bmbf.de/de/1321.php (22.01.2013)

92 Wissenschaftsrat (2010): Empfehlungen zur Rolle der Fachhochschulen im Hochschulsystem, Drs. 10031-10, Berlin, 02.07.2010,
S. 11, http://www.wissenschaftsrat.de/download/archiv/10031-10.pdf (08.11.2011)

93 Vgl. BMBF (2010): Forschungskooperationen zwischen Fachhochschulen und Universitéten stdrken — Wissenschaftlichen
Nachwuchs in Forschungskollegs férdern, S. 3, http://www.bmbf.de/_dpsearch/highlight/searchresult.php?, http://www.bmbf.
de/de/15427.php&QUERY=kooperation+universit%E4t+fachhochschule (08.11.2011)

94 HRK (2011): Pressemitteilung (37/2011) Forschung und wissenschaftlichen Nachwuchs umfassend fordern: Kooperation von
Universitdten und Fachhochschulen weiter ausbauen, http://www.hrk.de/presse/pressemitteilungen/pressemitteilung/meldung/
forschung-und-wissenschaftlichen-nachwuchs-umfassend-foerdern-kooperation-von-universitaeten-und-fa/ (04.03.2013)

95 Vgl. BMBF (2008): Deutschlands Rolle in der globalen Wissensgesellschaft stdrken. Strategie der Bundesregierung zur Inter-
nationalisierung von Wissenschaft und Forschung (vorgelegt im Februar 2008), http://www.bmbf.de/pubRD/Internationali-
sierungsstrategie.pdf (13.11.2011)
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Eine der Hauptadressen in Sachen Internationalisierung ist der Deutsche Akademische
Austauschdienst (DAAD), der ein breites Spektrum von Programmen und MaRnahmen
anbietet, um die deutschen Hochschulen bei ihrem Internationalisierungsstreben zu un-
terstiitzen % Die Programme des DAAD werden Uiberwiegend mit 6ffentlichen Mitteln ver-
schiedener Ressorts des Bundes finanziert. Standen dem DAAD 2000 nur rund 218,38 Millio-
nen Euro zur Verfiigung, stieg das Haushaltsvolumen auf 383,6 Millionen Euro im Jahr 201.9

An der Schnittstelle zwischen strukturierter Promotionsférderung und Internationali-
sierung hat das BMBF 2008 das Programm Bi-nationales Promotionsnetzwerk (PhD-Net)
installiert,”® welches die Zusammenarbeit deutscher und auslandischer Hochschulen auf
dem Gebiet der Doktorandenausbildung fordern soll. Ziel des vom DAAD mit Mitteln
des BMBF realisierten PhD-Net-Programms ist es, auslandischen Doktorandinnen und
Doktoranden grenziiberschreitende, binationale Promotionen zu ermdglichen und hoch
qualifizierte auslandische Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler fiir eine
wissenschaftliche Karriere in Deutschland und/oder fiir den Aufbau wissenschaftlicher
Kooperationsbeziehungen mit Deutschland zu gewinnen*® Das PhD-Net-Programm, das
vom Bund mit rund 4,8 Millionen Euro finanziert wurde!®, ist zum 31.12.2010 ausgelaufen 1

Die Entwicklung und Etablierung von strukturierten, international ausgerichteten
Promotionsprogrammen an deutschen Hochschulen wird im Rahmen des Programms
International Promovieren in Deutschland (IPID) fortgefiihrt. Dafiir stellt das BMBF im
Zeitraum 2010 bis 2013 fast 15 Millionen Euro zur Verfligung%?

Das BMBF fordert auch liber die Alexander von Humboldt-Stiftung (AvH) Wissen-
schaftskooperationen zwischen deutschen und auslandischen Forscherinnen und For-
schern sowie den internationalen Austausch von Nachwuchswissenschaftlerinnen und
-wissenschaftlern. Die AvH hat zudem das Mobilitdtszentrum fiir Bildung und Wissen-
schaft etabliert, welches vom BMBF als nationales Informationszentrum zur Forderung
der grenziiberschreitenden Mobilitdt des wissenschaftlichen Nachwuchses unterstiitzt
wird 103

Die Stiftung Deutsche Geisteswissenschaftliche Institute im Ausland (DGIA), die
zehn Auslandsinstitute als Exzellenzzentren der deutschen geisteswissenschaftlichen
Forschung!® unterhalt, wird vom BMBF mit einem Jahresetat in Hohe von 36 Millio-
nen Euro (im Jahr 2011) finanziert. Die Institute bieten deutschen und ausldndischen
Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern unterschiedlichste Fordermog-
lichkeiten, darunter Stipendien fiir Doktorandinnen und Doktoranden sowie Post-docs.
Bereits 2003 wurde vom BMBF das German Academic International Network (GAIN) in-
itiiert. Die als Kommunikationsnetzwerk deutscher Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftler im Ausland (insbesondere in Nordamerika) fungierende Gemeinschaftsinitiative
verschiedener Wissenschaftsorganisationen wie der AvH, des DAAD und der DFG wird vom
Bund finanziell unterstiitzt .}

96 DAAD (201): International attraktive Studien- und Forschungsangebote im Inland, http://www.daad.de/hochschulen/inter-
nationalisierung/05181.de.html (13.11.2011)

97 Vgl. DAAD (2011): Jahresbericht 2011, Bonn, S. 14

98  Es setzt das zwischen 2001 und 2007 von der DFG und dem DAAD durchgefiihrte PHD-Programm (Promotion an Hochschulen
in Deutschland) fort, welches vom BMBF allein finanziert wurde.

99 DAAD (201): Bi-nationales Promotionsnetzwerk (PhD-Net), http://www.daad.de/hochschulen/internationalisierung/phd-
net/08472.de.html (12.09.2011)

100 Laut DAAD-Jahresberichten 2008 bis 2010, http://www.daad.de/portrait/service/publikationen/08978.de.html (05.03.2012)

101 Vgl. DAAD (2010): Aktuelle Ausschreibung PhD-Net, http://www.daad.de/hochschulen/internationalisierung/phd-net/08477.
de.html (12.09.2011)

102 Vgl. BMBF (2010): Pressemitteilung (077/2010): International promovieren in Deutschland, http://www.bmbf.de/press/2853.
php (07.11.2011)

103 Vgl. BMBF (2006): Deutsches Mobilitéitszentrum zur Unterstiitzung des wissenschaftlichen Austauschs, http://www.bmbf.de/
en/3626.php (04.03.2013)

104 BMBF (2010): Stiftung Deutsche Geisteswissenschaftliche Institute im Ausland (DGIA), http://bmbf.de/de/3796.php (30.11.2011)
Die Stiftung heifit seit 2012 Max-Weber-Stiftung.

105 Vgl. GAIN (2011): Wer wir sind ..., http://www.gain-network.org/page/WER/index.v3page;jsessionid=3nip6sqemtqop
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Einen wichtigen Beitrag zur Internationalisierung leisten aulerdem der Pakt fiir Forschung
und Innovation und die Exzellenzinitiative. Letztere ,wird international rezipiert und erhoht
die Attraktivitat der deutschen Universitaten fiir Studierende sowie fiir Wissenschaftlerin-
nen und Wissenschaftler aus dem In- und Ausland. Insbesondere der wissenschaftliche
Nachwuchs profitiert von diesen neuen Rahmenbedingungen.%

A2.2.5 Chancengerechtigkeit

Chancengleichheit — als Auftrag des Grundgesetzes — versteht die Bundesregierung'”auch
als ein Zukunftsthema von Forschung und Wissenschaft, um die vielfdltigen Potenziale,
,Sichtweisen und Denkansatze von Frauen und Mannern [...] im Interesse von Fortschritt
in Bildung, Forschung, Wirtschaft und Gesellschaft“® gleichermaRen nutzen zu kénnen.
Das BMBF*® verfolgt diese selbst formulierte Schwerpunktaufgabe im Kontext einer gleich-
stellungsorientierten Wissenschaftspolitik auch bei der Entwicklung, Umsetzung und
Evaluation von Programmen und Malknahmen zur Férderung des wissenschaftlichen
Nachwuchses.

Die Bundesregierung vertritt das Prinzip der Selbstverantwortung der staatlich gefor-
derten Institutionen, ist aber offen fiir die Aufnahme von Zielvorgaben fiir Gleichstellungs-
entwicklungen auf der Basis einvernehmlicher Vereinbarungen von Bund und Landern.
Mit Blick auf die unterschiedliche Situation in den einzelnen Fachrichtungen wird das
sogenannte Kaskadenmodell als besonders geeignet eingestuft.??

Als richtungsweisend gelten die von Wissenschaftsrat und BMBF 2006 mit der Tagung
.Exzellenz in Wissenschaft und Forschung. Neue Wege in der Gleichstellungspolitik“}*
gemeinsam gesetzten Signale, die in der von einer Allianz verschiedener Wissenschaftsor-
ganisationen verabschiedeten ,Offensive fiir Chancengleichheit von Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftlern“ ihren Niederschlag fanden. Fiinf Jahre nach der Unterzeichnung
zog der Wissenschaftsrat Bilanz. Er kommt zu dem Schluss, dass die Dynamik der zu
verzeichnenden Erfolge nicht zufriedenstellen kann, und fordert die Wissenschaftsorga-
nisationen auf, mit Nachdruck an der Zielerreichung zu arbeiten. Es wird eine Reihe von
Handlungsfeldern herausgestellt, fiir die weitere Malknahmen zwingend erforderlich seien,
um die Ziele der Offensive Chancengleichheit zu erreichen. Die im Mai 2012 verabschiede-
ten Empfehlungen richten sich auf die Planbarkeit von Karrierewegen, die Ausgestaltung
von Rekrutierungsprozessen, die Vereinbarkeit von Familie und Beruf, Gleichstellung als
strategische Aufgabe, die Vereinbarung von Zielquotenpartizipation in wissenschaftlichen
Gremien, das Studienwahlspektrum von Frauen und Ménnern sowie Datenmonitoring
und Forschungsbedarf?

Das Instrumentarium staatlicher gleichstellungspolitischer Maknahmen fiir Hoch-
schulen und Forschungseinrichtungen wurde in den vergangenen Jahren — neben verschie-

(13.11.2011)

106 DFG/Wissenschaftsrat (2008): Bericht der Gemeinsamen Kommission zur Exzellenzinitiative an die Gemeinsame Wissen-

schaftskonferenz. Bonn, November 2008, S. 5, http://www.dfg.de/dfg_magazin/forschungspolitik_standpunkte_

perspektiven/exzellenzinitiative/pressemitteilungen/index.jsp (24.08.2011)

Die Gleichstellung von Frauen und Mdnnern in den von Bund und Ldndern gemeinsam finanzierten Forschungseinrichtun-

gen und -vorhaben regelt die Ausfiihrungsvereinbarung zum GWK-Abkommen (Ausfiihrungsvereinbarung Gleichstellung

AV-Glei) vom 27. Oktober 2008.

108 BMBF (2011): Frauen in Bildung und Forschung, http://www.bmbf.de/de/474.php (07.12.2011)

109 Im BMBF wurde auch ein Referat Chancengerechtigkeit in Bildung und Forschung eingerichtet, welches mittels eines eige-
nen Haushaltstitels die Aufgabe hat, Chancengerechtigkeit in allen Arbeitsgebieten des Ministeriums zu unterstiitzen.

110 Antwort der Bundesregierung auf die GroRe Anfrage der Fraktion der SPD, der Fraktion DIE LINKE, der Fraktion BUNDNIS 90/
DIE GRUNEN ,Geschlechtergerechtigkeit in Wissenschaft und Forschung’, Deutscher Bundestag, Drs. 17/7756 vom 17.11.2011,
S.36/37

111 Wissenschaftsrat (Hg.) (2007): Exzellenz in Wissenschaft und Forschung. Neue Wege in der Gleichstellungspolitik, Kln

112 Wissenschaftsrat (2012): Fiinf Jahre Offensive fiir Chancengleichheit von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern — Be-
standsaufnahme und Empfehlungen, Drs. 2218-12, Bremen; vgl. auch Unterlagen zur Offentlichen Anhérung zum Thema
,Frauen in Wissenschaft und Forschung“ am 11. Juni 2012, Deutscher Bundestag, A-Drs. 17(18)273 h vom 07.06.2012, S. 39
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denen Bund-Ldnder-Programmen wie der Exzellenzinitiative, dem Hochschulpakt und
dem Pakt fiir Forschung und Innovation, die die Férdermittelvergabe an Gleichstellungs-
vorgaben binden (personenbezogene Gleichstellung) — beispielgebend um das Professorin-
nenprogramm erweitert.!3 Dieses 2007 vom BMBF gemeinsam mit den Landern aufgelegte
Programm wurde im Zeitraum 2008 bis 2012 mit einem Gesamtvolumen von 150 Millionen
Euro zu gleichen Anteilen vom BMBF und den Landern finanziert. Die FérdermalRnahme
ermoglicht Hochschulen auf der Grundlage zukunftsorientierter Gleichstellungskonzepte
eine Anschubfinanzierung zu Neuberufungen von Frauen auf unbefristete W2- und W3-
Professuren.** Das Professorinnenprogramm zielt durch die Kopplung von personenbe-
zogenen MaRnahmen mit strukturellen, organisationsbezogenen MaRnahmen*s nicht
nur auf eine quantitative Verbesserung der Frauenanteile im Hochschulbereich, sondern
auch auf eine qualitative Verbesserung von Strukturen fiir mehr Chancengerechtigkeit.!t
Insgesamt haben von 240 Hochschulen in staatlicher Tragerschaft 152 ein Gleichstellungs-
konzept eingereicht, und 124 Hochschulen wurden positiv bewertet. Inzwischen werden
im Rahmen des Professorinnenprogramms 260 Professuren gefordert.*”

Um die Rahmenbedingungen fiir wissenschaftliche Karrieren insbesondere von
Frauen weiter zu verbessern, setzt der Bund darauf, die Instrumente der Nachwuchsfor-
derung gleichstellungsfordernd auszugestalten.!*®* Augenmerk wird dabei unter anderem
auf eine bessere Vereinbarkeit von Karriere und Familie gerichtet. So wurde das Son-
derbefristungsrecht fiir die Wissenschaft mit Inkrafttreten des Gesetzes liber befristete
Arbeitsvertrage in der Wissenschaft (WissZeitVG) 2007 — auch mit Blick auf die hohe Zahl
kinderloser Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler — um eine familienpo-
litische Komponente erweitert. Nach § 2 Absatz 1 Satz 3 des WissZeitVG verlangert sich die
insgesamt zuldssige Befristungsdauer bei Betreuung eines oder mehrerer Kinder unter
18 Jahren um zwei Jahre je Kind.** Damit soll in der Qualifizierungsphase der Dreifachbe-
lastung (Beschaftigungsverhaltnis, Qualifizierung, Kinderbetreuung) von Nachwuchswis-
senschaftlerinnen und -wissenschaftlern, die Kinder betreuen, Rechnung getragen und
die Qualifizierungschancen fiir Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler mit Kindern
verbessert werden.

113 Daneben ist auch das Programm Frauen an die Spitze als ,Baustein der Strategie fiir mehr Chancengerechtigkeit in Bildung
und Forschung” zu nennen, welches vom BMBF und dem Europdischen Sozialfonds fiir Deutschland (ESF) mit jéhrlich mehr
als 20 Millionen Euro geférdert wird. Durch das Programm werden Forschungsprojekte unterstiitzt, die sich unter anderem
mit Organisationsstrukturen und Karriereverldufen von Frauen in Wissenschaft und Wirtschaft beschdftigen. Zur Mobilisie-
rung von Wissenschaftlerinnen fiir EU-geférderte Forschungsprojekte unterbreitet zudem die vom BMBF eingerichtete Kon-
taktstelle Frauen in die EU-Forschung (FiF) Informations- und Beratungsangebote. Vgl. BVIBF (2009): Chancengerechtigkeit
in Bildung und Forschung, http://www.bmbf.de/pub/chancengerechtigkeit.pdf (21.12.2011); BMBF (2010): Pressemitteilung
(204/2010) Frauen an die Spitze: Strategien fiir bessere Karrierechancen, http://www.bmbf.de/press/2997.php (12.12.2011)

114 Die Berufung kann im Vorgriff auf eine kiinftig frei werdende oder zu schaffende Stelle (vorgezogene Berufung) sowie auf
eine vorhandene freie Stelle (Regelberufung) erfolgen. Je Hochschule kénnen bis zu drei Neuberufungen von Frauen iiber
einen Zeitraum von hdchstens fiinf Jahren gefordert werden. Die héchstmdgliche Férdersumme je Berufung betrdgt jéhrlich
150.000 Euro, die hilftig von Bund und Land getragen wird. Die maximal erreichbare Férdersumme einer Hochschule wéh-
rend der Programmlaufzeit betrdgt insgesamt 2,25 Millionen Euro. Vgl. BVIBF (2008): Bekanntmachung des Bundesministe-
riums fiir Bildung und Forschung von Richtlinien zur Umsetzung des Professorinnenprogramms des Bundes und der Lénder
zur Férderung der Gleichstellung von Frauen und Mdnnern in Wissenschaft und Forschung an deutschen Hochschulen vom
10. Mdrz 2008, http://www.bmbf.de/foerderungen/12320.php (16.08.2011)

115 BMBF (2010): Rechtliche Grundlagen fiir Mafinahmen zur Férderung der Chancengleichheit in der Wissenschaft, S. 43, http:/
www.bmbf.de/pub/massnahmenfoerderung_chancengleichheit_wissenschaft.pdf (27.12.2011)

116 BMBF (2011): Im Fokus: Gleichstellungsorientierte Wissenschaftspolitik, http://www.bmbf.de/de/15759.php (07.12.2011)

117 Vgl. BMBF (2011): Frauen im Wissenschaftssystem, http://www.bmbf.de/de/494.php (19.09.2011). Im Juni 2012 beschloss die
GWK die Fortfiihrung des Programms von 2013 bis 2017 mit einem Finanzvolumen von 150 Millionen Euro. Vgl.: GWK (2012):
GWK beschliefit Fortsetzung des erfolgreichen Professorinnenprogramms. Pressemitteilung vom 29.06.2012, http://www.
gwk-bonn.de/fileadmin/Pressemitteilungen/pm2012-08.pdf (04.07.2012); Zimmermann, K. (2012): Bericht zur Evaluation des
,Professorinnenprogramm des Bundes und der Linder’, HoF-Arbeitsbericht 6-2012, Wittenberg, S. 20, http://www.hof.uni-
halle.de/dateien/ab_6_2012.pdf (20.11.2012)

118 Antwort der Bundesregierung auf die GroRe Anfrage der Fraktion der SPD, der Fraktion DIE LINKE, der Fraktion BUNDNIS 90/
DIE GRUNEN ,Geschlechtergerechtigkeit in Wissenschaft und Forschung’, Deutscher Bundestag, Drs. 17/7756 vom 17.11.2011

119 Vgl. BMBF (2007): Gesetz zur Anderung arbeitsrechtlicher Vorschriften in der Wissenschaft vom 12. April 2007, Artikel 1: Gesetz
iiber befristete Arbeitsvertrige in der Wissenschaft (Wissenschaftszeitvertragsgesetz — WissZeitVG), BGBI. Jahrgang 2007
Teil I Nr. 13, ausgegeben zu Bonn am 17. April 2007, S. 506 f,, http://bmbf.de/de/7702.php#23 (23.10.2011)
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Abb. A2-5: Anzahl der positiv bewerteten Gleichstellungskonzepte im Rahmen
des Professorinnenprogramms nach Bundeslindern
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Quelle: Zimmermann, K. (2012): Bericht zur Evaluation des ,Professorinnenprogramms des Bundes und der Ldander’,
HofF-Arbeitsbericht 6°2012, Wittenberg, S. 20, http://www.hof.uni-halle.de/dateien/ab_6_2012.pdf (20.11.2012)

MaRnahmen zur
In Ergdnzung zu den Forderbestimmungen fiir die Begabtenforderwerke hat das BMBF Vereinbarkeit von
ebenfalls 2007 mit dem Programm ,Zeit gegen Geld“ bei der Familienforderung Wahl- Familie und Wissen-
maoglichkeiten eingerdumt, mit denen fiir Hochbegabte im Hochschulbereich Familie schaftskarriere
und Karriere kiinftig besser vereinbar sein sollen. Studierende wie promovierende Eltern
erhalten — anstelle der Verlangerung des Forderzeitraums wegen Kinderbetreuung — die
Maglichkeit, vorzeitig auf Stipendienmittel zuriickzugreifen und diese ganz oder teilweise
fiir die Kinderbetreuung einzusetzen, damit sie insbesondere in der Examensphase, in Aus-
landsphasen oder bei Praktika kurzfristig zusatzliche Betreuungsmalnahmen finanzieren
kdnnen.Zudem miissen Stipendiatinnen und Stipendiaten mit Kind nicht mehr verheiratet
sein, um eine elternunabhdngige Forderung zu erhalten?®

A2.2.6 Qualitatssicherung

Die Bundesregierung fordert die Qualitatssicherung im Bildungswesen insbesondere auf
der Grundlage einer datenbasierten, ergebnisorientierten Steuerung durch den weiteren
Ausbau der empirischen Bildungsforschung. Sie hat ihr auch finanzielles Engagement im
Kontext der institutionellen Forschungsférderung (zum Beispiel DFG, MPG), der Ressortfor-
schung sowie {iber die Projektférderung deutlich verstarkt und tragt durch die strukturelle
Verbesserung der Rahmenbedingungen zur Forderung der Bildungsforschung bei. Das
BMBF verfolgt eine gezielte Nachwuchsforderung innerhalb der von ihm gefdorderten
Projekte und MaRBnahmen. Starkung der
Dazu zahlt das vom BMBF aufgelegte Rahmenprogramm zur Férderung der empi- Bildungsforschung
rischen Bildungsforschung'®, mit dessen Hilfe die empirische Bildungsforschung struk- fiir empirisch ,infor-
turell gestarkt, qualitativ weiterentwickelt und starker international vernetzt wird. Damit mierte” Steuerung
entsteht eine Wissensgrundlage fiir die Reform des Bildungs- und Wissenschaftssystems. des Bildungswesens

120 Vgl. BMBF (2007): Pressemitteilung (212/2007): Bessere Vereinbarkeit von Familie und Studium fiir Hochbegabte, http://
www.bmbf.de/press/2157.php (21.08.2011)

121 Einen Uberblick iiber Entwicklungen und Ergebnisse der Umsetzung des ,Rahmenprogramms zur Férderung der empirischen
Bildungsforschung” bietet die vom BMBF in Zusammenarbeit mit dem Deutschen Institut fiir Internationale Pddagogische
Forschung (DIPF) entwickelte Website http://www.empirische-bildungsforschung-bmbf.de.

115
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Zentrale Instrumente einer datenbasierten und ergebnisorientierten Politik sollen wis-
senschaftlich fundiert werden!? Im Zeitraum von 2007 bis 2012 wurden insgesamt 120
Millionen Euro fiir die Umsetzung des Rahmenprogramms veranschlagt. Davon sind bis
2011 bereits etwa 73% (86 Millionen Euro) verausgabt worden.!?? Das Programm beinhaltet
auch Malnahmen zur strukturellen Starkung der Forschung, mit denen das Ziel verfolgt
wird, mittel- und langfristig ausreichend exzellente Bildungsforscherinnen und -forscher
auszubilden.!?*Dabei untersttitzt auch eine spezielle Forderlinie Nachwuchswissenschaftle-
rinnen und -wissenschaftler wahrend ihres Promotionsprozesses. Im Rahmen des Promo-
tionsbegleitprogramms ,Empirische Bildungsforschung“ werden die Doktorandinnen und
Doktoranden fachlich beraten und erhalten methodische sowie liberfachliche Qualifizie-
rungsangebote.*” Die Bundesregierung beabsichtigt, die Forderung des wissenschaftlichen
Nachwuchses im Rahmenprogramm kiinftig um die Gruppe der Post-docs zu erweitern 1%

Gezielte Nachwuchsforderung ist auch zentraler Aspekt der Frderung von Projekten
in ausgewahlten thematischen Schwerpunkten der empirischen Bildungsforschung. Diese
sollen Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern langfristige Planungssicherheit bieten,
sodass sich international wettbewerbsfahige und interdisziplinar vernetzte Kompetenz-
zentren entwickeln kdnnen?

Im Rahmen des Nationalen Bildungspanels, das das BMBF bis Ende 2013 mit rund
85 Millionen Euro fordert'?, werden Langsschnittdaten zu Kompetenzentwicklungen,
Bildungsprozessen, Bildungsentscheidungen und Bildungsrenditen in formalen, nicht
formalen und informellen Kontexten {iber die gesamte Lebensspanne!? erhoben mit dem
Ziel, umfassende, wissenschaftlich fundierte Erkenntnisse tiber Kompetenzentwicklung
im Lebenslauf unter unterschiedlichen Kontextbedingungen zu generieren. Damit soll
Wissen tber Bildungskarrieren entstehen. Mittelfristig soll es méglich sein, politische
Reformmalnahmen und ihre Wirkungen im Bildungssystem zu analysieren: ,Insgesamt
ist zu erwarten, dass mit der Etablierung des Nationalen Bildungspanels die Rahmenbe-
dingungen fiir die empirische Bildungsforschung in Deutschland entscheidend verbessert,
eine evidenzbasierte Politikberatung ermdglicht, die Forderung des wissenschaftlichen
Nachwuchses maligeblich unterstiitzt und die internationale Sichtbarkeit der deutschen
Bildungsforschung deutlich geférdert werden. %

Daneben fordert das BMBF eine Reihe von meist Iangerfristigen Forschungsvorhaben
an verschiedenen Hochschulforschungseinrichtungen (zum Beispiel HIS, iFQ, INCHER-
Kassel), die Aufschluss tiber Qualifizierungsbedingungen und -verlauf, Motivation und Zu-
friedenheit von Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern, ihren beruflichen
Verbleib und akademischen Werdegang im nationalen Kontext und im internationalen
Vergleich bieten sollen.3!

122 Vgl. BMBF (2011): Rahmenprogramm des BMBF zur Férderung der empirischen Bildungsforschung, http://www.empirische-
bildungsforschung-bmbf.de/ (31.10.2011)

123 Vgl. Deutscher Bundestag (2011): 17. Wahlperiode, Drucksache 17/7776 vom 23.11.2011: Antwort der Bundesregierung auf die
Kleine Anfrage der Abgeordneten Dr. Ernst Dieter Rossmann, Oliver Kaczmarek, Dr. Hans-Peter Bartels, weiterer Abgeordne-
ter und der Fraktion der SPD, Drucksache 17/7404, Stand der Bildungsforschung in Deutschland, S. 6, http://dip.bundestag.
de/btd/17/077/1707776.pdf (12.12.2011)

124 Vgl. BMBF (2007): Rahmenprogramm zur Férderung der empirischen Bildungsforschung, S. 6, http://www.bmbf.de/de/6880.
php (01.11.2011)

125 Vgl. Deutsches Institut fiir Internationale Pddagogische Forschung (2009): Promotionsbegleitprogramm ,empirische Bil-
dungsforschung’, http://www.dipf.de/de/projekte/promotionsbegleitprogramm-empirische-bildungsforschung (01.11.2011)

126 Vgl. Deutscher Bundestag (2011): 17. Wahlperiode, Drucksache 17/7776 vom 23.11.2011: Antwort der Bundesregierung auf die
Kleine Anfrage der Abgeordneten Dr. Ernst Dieter Rossmann, Oliver Kaczmarek, Dr. Hans-Peter Bartels, weiterer Abgeordne-
ter und der Fraktion der SPD, Drucksache 17/7404, Stand der Bildungsforschung in Deutschland, S. 4, http://dip.bundestag.
de/btd/17/077/1707776.pdf (12.12.2011)

127 BMBF (2010): Bildungsforschung, http://www.bmbf.de/de/6880.php (31.10.2011)

128 Vgl. Deutscher Bundestag (2011): Seit 2007 rund 86 Millionen Euro fiir Rahmenprogramm Bildungsforschung, Bildung und
Forschung/Antwort, 06.12.2011, http://www.bundestag.de/presse/hib/2011_12/2011_507/06.html (12.12.2011)

129 BMBF (2011): NEPS Nationales Bildungspanel. Projekt Nationales Bildungspanel (NEPS), https://portal.neps-data.de/de-de/
projekt%(3%BCbersicht.aspx (07.11.2011)

130 BMBF (2009): Nationales Bildungspanel — Kurzportriit, S. 5, https://portal.neps-data.de/de-de/projekt%(3%BCbersicht.aspx
(07.11.2011)

131 Ein Uberblick zu den Studien und eine Auswertung der wichtigsten Projekte kénnen Kapitel B2 entnommen werden.
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Um dem wissenschaftlichen Nachwuchs umfassende und leicht zugéngliche Informati-
onen Uber akademische Karrierewege und Fordermoglichkeiten zur Verfiigung stellen
zu kdnnen, forderte das BMBF von 2007 bis 2010 in der Anschubphase die Entwicklung,
Durchfiihrung und Pflege des Kommunikations- und Informationssystems , Wissenschaft-
licher Nachwuchs” (KISSWIN) mit insgesamt 2,6 Millionen Euro.*2 KISSWIN soll als Inst-
rument der Generierung, Nutzbarmachung und Verbreitung von Informationen dienen 13
Als modulares System des Wissensmanagements bietet es neben einem Onlineportal
beispielsweise auch Beratung durch Expertinnen und Experten, die Dokumentation von
Ergebnissen der Hochschulforschung, die Einrichtung einer Projekt- und Literaturdaten-
bank sowie die Durchfiihrung und Dokumentation von Seminaren und Workshops.**

Im Kontext der zunehmenden Bedeutung von Bund-Lander-Programmen fiir die
Gestaltung der Hochschullandschaft wird der Qualitatssicherung in Bezug auf Mittelver-
wendung, Nachhaltigkeit und Zieladaquanz der Forderkonzepte verstarkt Aufmerksamkeit
gewidmet. So haben beispielsweise die Lander gemaR Artikel 1 § 7°%5 beziehungsweise
§ 61 der Verwaltungsvereinbarungen tber den Hochschulpakt 2020 jeweils zum 31. Ok-
tober tiber die Durchfiihrung des Programms im vorangegangenen Kalenderjahr zu be-
richten. Auf dieser Basis stellt die GWK jahrlich einen Gesamtbericht zusammen.3” Uber
die Anschlussférderung im Qualitatspakt Lehre (Laufzeit bis 2020 in zwei Férderphasen)
wird zum Ende der ersten Forderphase auf der Grundlage einer Zwischenbegutachtung
entschieden werden.*®

A2.2.7 Ressortforschung durch den Bund

Die Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses ist fiir die Einrichtungen des Bundes
mit Ressortforschungsaufgaben ein zentrales Anliegen. Zu diesen Einrichtungen zdhlen
40 Bundeseinrichtungen mit FuE-Aufgaben sowie weitere 6 auleruniversitdre FUE-Ein-
richtungen, mit denen in kontinuierlicher Zusammenarbeit Fragestellungen der Ressort-
forschung bearbeitet werden.*® Mehr als 30 Institutionen haben sich 2005 in der Arbeits-
gemeinschaft der Ressortforschungseinrichtungen zusammengeschlossen 4

Die Einrichtungen des Bundes mit Ressortforschungsaufgaben erfiillen die mit hoheit-
lichen Dienstaufgaben verkniipften Forschungs- und Entwicklungsaktivitdten (FuE) ,,im
Rahmen von Eigenforschung, durch kontinuierliche Zusammenarbeit mit ausgewdahlten

132 Vgl. BMBF (2010): Pressemitteilung (030/2010): ,Gute Karriereberatung fiir akademischen Nachwuchs’, http://www.bmbf.de/
press/2795.php (07.11.2011)

133 BMBF (2007): Bekanntmachung des Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung: Richtlinien zur Férderung der Entwick-
lung, Realisierung und Pflege eines Kommunikations- und Informationssystems ,Wissenschaftlicher Nachwuchs” (KISSWiN)
vom 23. Juli 2007, http://www.bmbf.de/foerderungen/10470.php (07.09.2011)

134 Vgl. http://www.kisswin.de

135 Vgl. BMBF (2007): Bekanntmachung der Verwaltungsvereinbarung zwischen Bund und Léindern diber den Hochschulpakt
2020 vom 05. September 2007, Bundesanzeiger Nr. 171 vom 12.09.2007, S. 7480, http://www.gwk-bonn.de/index.php?id=192
(24.08.2011)

136 BMBF (2009): Verwaltungsvereinbarung zwischen Bund und Ldndern gemdpf Artikel 91b Abs. 1 Nr. 2 des Grundgesetzes (iber
den Hochschulpakt 2020 (zweite Programmphase) vom 4. Juni 2009, S. 1, http://www.bmbf.de/de/6142.php (24.08.2011)

137 Vgl. GWK (2012): Hochschulpakt 2020. Bericht zur Umsetzung in den Jahren 2007 bis 2010 und Jahresbericht 2010. Materia-
lien der GWK, Heft 27, Bonn

138 Vgl. BMBF (2011): Qualitétspakt Lehre — Einsatz fiir optimale Studienbedingungen, http://www.bmbf.de/de/15375.php
(08.08.2011); BMIBF (2010): Bekanntmachung der Verwaltungsvereinbarung zwischen Bund und Ldndern gemdp Artikel 91b
Absatz 1 Nr. 2 des Grundgesetzes iiber ein gemeinsames Programm fiir bessere Studienbedingungen und mehr Qualitdt in
der Lehre vom 18. Oktober 2010, Bundesanzeiger Amtlicher Teil Nr. 164 vom 28.10.2010, S. 3632, http://www.bmbf.de/de/15375.
php (09.08.2011)

139 Die Aussagen beruhen auf dem 2010 verdffentlichten Bericht: BMBF (2010): Bundesbericht Forschung und Innovation 2010,
http://www.bmbf.de/de/12210.php (19.03.2012). Aktuellere Angaben sind dem nach Redaktionsschluss erschienenen Bericht
zu entnehmen, der im Anhang auch eine vollstindige Auflistung aller Einrichtungen des Bundes mit Ressortforschungsauf-
gaben enthdlt: (BMBF) (2012): Bundesbericht Forschung und Innovation (BuFl) 2012, S. 525 ff., http://www.bmbf.de/pub/
bufi_2012.pdf (24.01.2013)

140 Die Arbeitsgemeinschaft der Ressortforschungseinrichtungen stellt thematisch relevante Dokumente auf ihrer Website www.
ressortforschung.de zur Verfiigung.

Qualitatssicherung
durch wissenschaft-
liche Begleitung und
Programmevaluierung

Ressortforschung dient
forschungsbasierter,
praxisnaher Beratung
im jeweiligen
Politikfeld
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Grundinformationen zur Nachwuchsforderung

Tab. A2-8: Ubersicht zu ausgewihlten Bundes- bzw. Bund-Linder-Programmen (Stand: Juni 2012)
R Exzellenzinitiative el For.schung Hochschulpakt 2020 Qualitatspakt Lehre
programm und Innovation (PFI)

Projekt- DFG im Zusammenwirken Wissenschaftsorganisatio- Mittelzuweisung an einzel- | Deutsches Zentrum fiir Luft-

trager bzw. | (Auswahlverfahren) mit nen: ne Lander durch den Bund und Raumfahrt e.V.

beteiligte dem Wissenschaftsrat + Helmholtz-Gemeinschaft

Organi- + Max-Planck-Gesellschaft

sationen + Fraunhofer-Gesellschaft

- Leibniz-Gemeinschaft
- DFG (als Férderorganisa-
tion)

Grundlage Bund-Lander-Vereinbarung | PFl — Beschluss der Regie- Verwaltungsvereinbarung Verwaltungsvereinbarung
gemaR Artikel 91b des rungschefs des Bundes und | zwischen Bund und Landern | zwischen Bund und Landern
Grundgesetzes lber die der Lander vom 23.06.2005/ | iiber den Hochschulpakt gemaR Artikel 91b Abs. 1
Exzellenzinitiative; Exzel- Beschluss der Regierungs- 2020 vom 20.08.2007, BAnz. | Nr. 2 des Grundgesetzes
lenzvereinbarung (ExV) vom | chefs von Bund und Lén- Nr. 171 vom 12.09.2007/ liber ein gemeinsames Pro-
18.07.2005, BAnz. S. 13347/ dern vom 04.06.2009 zur Verwaltungsvereinbarung gramm fiir bessere Studien-
Verwaltungsvereinbarung Fortsetzung der Exzellenz- zwischen Bund und Ladndern | bedingungen und mehr
zwischen Bund und Landern | initiative, des Hochschul- tiber den Hochschulpakt Qualitat in der Lehre vom
gemaR Artikel 91b Abs. 1 paktes und des Paktes fiir 2020 (zweite Programm- 30.09.2010, BAnz. Nr. 164
Nr. 2 des Grundgesetzes Forschung und Innovation phase) vom 04.06.2009, vom 28.10.2010
tiber die Fortsetzung der BAnz. Nr. 103 vom
Exzellenzinitiative; Exzel- 16.07.2009
lenzvereinbarung Il (ExV 11)
vom 24.06.2009, BAnz.

Nr.103 vom 16.07.2009

Volumen Im Forderzeitraum Im Forderzeitraum Bundesmittel zwischen Ca. 2 Milliarden Euro: im
2006-2012 ca. 1,969 Milliar- | 2006-2010 ca. 6,3 Milliar- 2007-2010 565,7 Millionen Zeitraum 2011/12-2016 bis
den Euro/im Forderzeitraum | den Euro (Grundférderung)/ | Euro fiir bedarfsgerechte zu 1,115 Milliarden Euro/
2012-2017 rund 2,724 Milli- im Forderzeitraum Studienangebote sowie im Zeitraum 2017-2020 bis
arden Euro (einschlieRlich 2011-2015 4,9 Milliarden 703,5 Millionen Euro fiir zu 800 Millionen Euro
Programmpauschalen, Euro (Gesamtvolumen PFl) DFG-Programmpauschalen/

Uberbriickungs-/Auslauf- im Zeitraum 2011-2015
finanzierung) ca. 4,8 Milliarden Euro fiir
Studienangebote und
1,6 Milliarden Euro fiir DFG-
Programmpauschalen

Laufzeit 2006-2012 2006-2015 2007-2015 2011-2020

Programm- | - Nachhaltige Starkung des | Exzellenzforderung; Verbes- | - Bedarfsgerechtigkeit des Mit dem Qualitatspakt Leh-

ziele Wissenschaftsstandorts serung der Beschaftigungs- Studienangebotes re werden die zwei Verwal-
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BRD

+ Verbesserung internatio-
naler Wettbewerbsfahig-
keit

+ Sichtbarmachung der
Spitzen im Wissenschafts-
bereich

perspektiven, Chancenge-

rechtigkeit, darunter

+ Erhéhung der Effizienz
und Qualitat der For-
schungsaktivitaten — Ver-
starkung des Wettbe-
werbs durch Konzentra-
tion auf Exzellenz
innerhalb und zwischen
den Forschungseinrich-
tungen

+ Ausbau der Vernetzung
(auch mit der Wirtschaft)

- Strategische ErschlieBung
neuer Forschungsbereiche

- Dauerhafte Gewinnung
bester Nachwuchswissen-
schaftler/-innen, auch
durch spezifische Ange-
bote an den wissen-
schaftlichen Nachwuchs
aus dem Ausland

+ Sicherung eines qualitativ
hochwertigen Studiums

+ Erhéhung des Frauenan-
teils bei der Besetzung
von Professuren und
sonstigen Stellen

+ Starkung der Forschung
an Hochschulen

tungsvereinbarungen zum

Hochschulpakt 2020 um ein

drittes Programm fiir besse-

re Studienbedingungen und
mehr Qualitdt in der Lehre
erganzt.

+ Verbesserung der Be-
schaftigungsperspektiven
an Hochschulen

+ Unterstiitzung von Hoch-
schulen bei der Qualifizie-
rung ihres Personals fiir
die Aufgaben in Lehre,
Betreuung und Beratung

+ Sicherung und Weiterent-
wicklung einer qualitativ
hochwertigen Hochschul-
lehre
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Tab. A2-8 (Forts. 1): Ubersicht zu ausgewihlten Bundes- bzw. Bund-Linder-Programmen (Stand: Juni 2012)

L Exzellenzinitiative R For'schung Hochschulpakt 2020 Qualitatspakt Lehre
programm und Innovation (PFI)
MaR- Projektbezogene Forderung | Institutionelle Forderung + Schaffung zusatzlicher + MaRnahmen zur kapazi-
nahmen von der fiinf Wissenschaftsorga- Stellen an den Hochschu- tdtsneutralen Personal-
+ Graduiertenschulen zur nisationen, u.a. Forderung len gewinnung
Férderung wissenschaftli- | von MaBnahmen fiir eine + Erhdhung der Studien- + MaRnahmen zur Qualifi-
chen Nachwuchses strukturierte und interna- anfangerkapazitat zierung des Personals und
+ Exzellenzclustern zur tional konkurrenzfahige + Finanzierung von zur Sicherung der Lehr-
Férderung der Spitzenfor- | Nachwuchsforderung Programmpauschalen fiir qualitat
schung DFG-geforderte For- + MaRnahmen zur weiteren
+ Zukunftskonzepten zum schungsprojekte (Over- Optimierung der Studien-
projektbezogenen Ausbau head-Kosten) bedingungen und zur
der universitdren Spitzen- Entwicklung innovativer
forschung Studienmodelle
Wissen- Exzellenzforderung, Exzellenzforderung, Exzellenzforderung, Verbes- | Verbesserung der Beschafti-
schaftspoli- | Internationalisierung, Chancengerechtigkeit, serung der Beschaftigungs- | gungsbedingungen,
tische Ziele | Qualitdtssicherung Internationalisierung, bedingungen, Chancen- Verbesserung der Karriere-
den wiss. Qualitétssicherung gerechtigkeit, Qualitats- perspektiven, Qualitats-
Nachwuchs sicherung sicherung
betreffend
Quellen BMBEF (2011): Exzellenzinitia- | BMBF (2010): Neue Dynamik | BMBF (2009): Verwaltungs- | BMBF (2010): Bekannt-
tive flir Spitzenforschung an | in der Forschung. Beispiele | vereinbarung zwischen machung der Verwaltungs-
Hochschulen, http://www. aus dem Pakt fiir Forschung | Bund und Landern gemaR vereinbarung zwischen
bmbf.de/_dpsearch/ und Innovation, iiber http:// | Artikel 91b Abs. 1 Nr. 2 des Bund und Landern gemaR
highlight/searchresult. www.bmbf.de/de/3215.php Grundgesetzes iiber den Artikel 91b Abs. 1 Nr. 2 des
php?URL=http://www.bmbf. | (15.08.2011); Hochschulpakt 2020 (zweite | Grundgesetzes iiber ein
de/de/1321.php&QUERY= GWK (201): Pakt fiir Programmphase) vom gemeinsames Programm
exzellenzinitiative Forschung und Innovation. 4. Juni 2009, http://www. fur bessere Studienbedin-
(24.08.20M) Ziele und Struktur, http:// bmbf.de/de/6142.php gungen und mehr Qualitat
www.pakt-fuer-forschung. | (24.08.201); in der Lehre vom 18. Okto-
de/index.php?id=269 GWK (2012): Hochschulpakt | ber 2010, Bundesanzeiger
(04.10.2011) 2020, Bericht zur Umset- Amtlicher Teil Nr. 164 vom
zung in den Jahren 2007 bis | 28. Oktober 2010, S. 3631ff,,
2010 und Jahresbericht 2010, | http://www.bmbf.de/
http://www.gwk-bonn.de/ de/15375.php (09.08.2011)
fileadmin/Papers/GWK-
Heft-27-Hochschulpakt-
Umsetzung-2010.pdf
(04.03.2013)
" Rahmenprogramm zur . .
Forder- . " . .. International Promovieren
Professorinnenprogramm Begabtenforderung Forderung empirischer A
programm . in Deutschland (IPID)
Bildungsforschung
Projekt- Deutsches Zentrum fiir Luft- | 12 Begabtenforderungs- Projekttrager im Deutschen | DAAD
trager bzw. | und Raumfahrt e. V. werke der AG der Begabten- | Zentrum fiir Luft- und
beteiligte forderungswerke Raumfahrt e. V.
Organisa-
tionen
Grundlage | Bund-Ldnder-Vereinbarung | Zusatzliche Nebenbestim- Entsprechende Forderricht-
gemaR Artikel 91b Abs.1 mungen zur Forderung linien, BMBF-Standardricht-
Nr. 2 des Grundgesetzes begabter Studierender linien fiir Zuwendungen auf
tiber das Professorinnen- sowie begabter Nachwuchs- | Ausgaben- bzw. Kostenbasis
programm des Bundes und | wissenschaftlerinnen und und die Verwaltungsvor-
der Lander zur Forderung -wissenschaftler in der schriften zur Bundeshaus-
der Gleichstellung von Fassung vom August 2011 haltsordnung
Frauen und Mannern in
Wissenschaft und Forschung
an deutschen Hochschulen
(Professorinnenprogramm)
vom 19.11.2007, BAnz. Nr. 46
vom 26.03.2008
Volumen 150 Millionen Euro 2010: 166,3 Millionen Euro 120 Millionen Euro Ca. 15 Millionen Euro
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Grundinformationen zur Nachwuchsforderung

Tab. A2-8 (Forts. 2): Ubersicht zu ausgewihlten Bundes- bzw. Bund-Linder-Programmen (Stand: Juni 2012)

Rahmenprogramm zur

Forder- . - . .. International Promovieren
Professorinnenprogramm Begabtenforderung Forderung empirischer .
programm Bild forschun in Deutschland (IPID)
ildungs g
Laufzeit 2008-2012 Jahrliche Zuwendungen 2007-2012 2010-2013
seitens des Bundes
Programm- | (1) Forderung der Gleich- Forderung begabter Studie- | - Verbesserung der Entwicklung und Etablie-
ziele stellung von Frauen und | render und Nachwuchs- Rahmenbedingungen fiir | rung von strukturierten, in-
Mannern in Hochschulen | wissenschaftlerinnen /-wis- Bildungsforschung als ternational ausgerichteten
(2) Nachhaltige Verbesse- senschaftler » Vermittlung Voraussetzung fiir eine Promotionsprogrammen an
rung der Reprdsentanz von Grundwerten und empirisch fundierte, deutschen Hochschulen
von Frauen auf allen Schliisselqualifikationen evidenzbasierte Politik-
Qualifizierungsstufen beratung
des Wissenschaftssys- + Nachwuchsforderung
tems -+ Weiterentwicklung des
(3) Steigerung der Anzahl Bildungs- und Wissen-
von Wissenschaft- schaftssystems als
lerinnen in den Spitzen- zentraler Faktor im inter-
funktionen des Wissen- nationalen Wettbewerb
schaftsbereichs
MaRk- + Anschubfinanzierung der | Personengebundene Forde- | + MaRBnahmen zur struktu- | - Aufbau und Durchfiihrung
nahmen Neuberufung von Frauen | rung u.a. durch: rellen Starkung der empi- internationaler Promo-
auf Professuren + Stipendien; Familien- rischen Bildungsfor- tionsprogramme
zuschlage, Kinderbetreu- schung - Entwicklung binationaler
ungs- und Forschungs- + MaBnahmen zur Forde- Promotionsnetzwerke
kostenpauschalen rung der Bildungsfor- + Vorbereitende MaRk-
- Ideelle Bildungsangebote schung in ausgewdhlten nahmen zur Errichtung
- Maglichkeiten des fach- thematischen Schwer- strukturierter Promotions-
lichen, interdisziplindren punkten programme mit interna-
Austauschs und der Netz- tionalem Fokus
werkbildung
+ Finanzierung von Sprach-
kursen und Auslandsauf-
enthalten
Wissen- Vereinbarkeit Familie und Exzellenzforderung, Verbes- | Qualitdtssicherung, Exzel- Internationalisierung,
schaftspoli- | Beruf, Chancengerechtigkeit, | serung der Karriereperspek- | lenzforderung, Verbesse- Verbesserung der Karriere-
tische Ziele | Exzellenzforderung, Verbes- | tiven, Chancengerechtigkeit, | rung der Karriereperspek- perspektiven
den wiss. serung der Karriereperspek- | Vereinbarkeit Familie und tiven
Nachwuchs | tiven, Qualitatssicherung Beruf
betreffend
Quellen BMBF (2008): Bekanntma- BMBF (2011): Begabten- BMBF (2007): Pressemittei- | DAAD (2011): Aktuelles zum

120

chung der Bund-Lander-
Vereinbarung gemaR Artikel
91b Abs. 1 Nr. 2 des Grund-
gesetzes iiber das Professo-
rinnenprogramm des
Bundes und der Lander zur
Forderung der Gleichstel-
lung von Frauen und
Méannern in Wissenschaft
und Forschung an deut-
schen Hochschulen (Profes-
sorinnenprogramm) vom
19. November 2007, BAnz.
Nr. 46 vom 26.03.2008,
S.1073ff,, http://www.gwk-
bonn.de/fileadmin/Papers/
Professorinnenprogramm-
2008.pdf (18.10.2011)

forderung im Hochschul-
bereich, http://www.bmbf.
de/de/11869.php (25.10.2011)

lung (254/2007): 12 Millio-
nen Euro fiir Forschung zur
Verbesserung der Hoch-
schullehre, http://www.
bmbf.de/press/2200.php
(01.11.2011);

BMBF (2010): Bildungsfor-
schung, http://www.bmbf.
de/de/6880.php (31.10.2011)

Programm ,International
Promovieren in Deutschland
(IPID) http://www.daad.de/
hochschulen/internationali-
sierung/ipid/13303.de.html
(12.09.201);

BMBF (2010): Pressemit-
teilung (077/2010): Interna-
tional promovieren in
Deutschland, http://www.
bmbf.de/press/2853.php
(07.11.20m)
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Forschungseinrichtungen sowie durch Vergabe von FUuE-Projekten an Dritte“.** Sie dienen
der ,Vorbereitung, Unterstiitzung oder Umsetzung politischer Entscheidungen® und sind
yuntrennbar mit der Wahrnehmung offentlicher Aufgaben verbunden“*? Zum breiten
Aufgabenspektrum gehdren auch ,begleitende und vorbereitende Arbeiten im Zusammen-
hang mit der Entwicklung und Fortschreibung von gesetzlichen Regelwerken und Normen,
Betrieb und Pflege von nationalen, inter- und supranationalen Expertensystemen und von
Datenbanken® sowie alle ,,Formen des Betriebs wissenschaftsbasierter Messnetze“ ! Die
Einrichtungen des Bundes mit Ressortforschungsaufgaben leisten eine forschungsbasierte,
praxisnahe Politikberatung im Tatigkeitsfeld des fachlich zustandigen Ministeriums und
erarbeiten im Kontext aktueller gesellschaftlicher, 6konomischer und technologischer
Problemstellungen Handlungsoptionen fiir staatliche MaRnahmen. Wissenschaftliche
Expertise fiir dringliche Fragestellungen des Regierungshandelns muss kurzfristig abrufbar
sein, wahrend gleichzeitig auch langfristig angelegte, oft hoheitliche, wissenschaftliche
Aufgaben auf hohem, international vergleichbarem Niveau bearbeitet werden.

Den Bund beriihrende Fragen der Férderung von Wissenschaft und Forschung sowie
grundsatzliche Fragen der Ressortforschung werden im interministeriellen Ausschuss fiir
Wissenschaft und Forschung (IMA) behandelt. Mitglieder sind die durch ihre Forschungs-
beauftragten vertretenen Bundesministerien und das Bundeskanzleramt. Den Vorsitz
fiihrt das BMBF.

2004 hat der Wissenschaftsrat im Auftrag des Deutschen Bundestags begonnen, die
Ressortforschungseinrichtungen (Bundesanstalten, -amter, -institute) systematisch zu
evaluieren!* Im Rahmen der Evaluation wurden seither tiber 40 Einrichtungen vom Wis-
senschaftsrat besucht, Einzelempfehlungen ausgesprochen und Nachverfolgungen nach
rund 3 Jahren durchgefiihrt. Zusatzlich zu den Einzelevaluationen hat der Wissenschaftsrat
zwei libergreifende Stellungnahmen vorgelegt — eine im Januar 2007 und eine im No-
vember 2010. Die Evaluation sollte dazu beitragen, dort, wo erforderlich, die Einrichtungen
mit Ressortforschungsaufgaben zu modernisieren, Qualitdt und Effizienz der Forschung zu
steigern und so zu einer besseren Erfiillung der Ressortaufgaben beizutragen.

In den 2007 ausgesprochenen Empfehlungen zur Rolle und kiinftigen Entwicklung
der Bundeseinrichtungen mit FUE-Aufgaben regte der Wissenschaftsrat Verbesserungen
in den Bereichen FuE-Management, Vernetzung mit dem nationalen und internationalen
Wissenschaftssystem, Wettbewerblichkeit, Nachwuchsférderung, wissenschaftliche Qua-
litatssicherung, personal- und haushaltsrechtliche Rahmenbedingungen sowie Personal-
und Mittelausstattung an.!%

Diesen Empfehlungen folgend, legte die Bundesregierung 2007 das ,Konzept einer
modernen Ressortforschung® vor, welches die im selben Jahr formulierten ,Zehn Leitlinien
einer modernen Ressortforschung® konkretisierte. Es stellt die Forderung des wissenschaft-
lichen Nachwuchses durch die Bundeseinrichtungen mit Ressortforschungsaufgaben im
Rahmen eines modernen Personalmanagements als einen Schwerpunkt heraus: ,Ziel ist
es, qualifiziertes Personal an der Schnittstelle von Wissenschaft und 6ffentlichen Aufgaben
heranzubilden, das neue Perspektiven, Ideen und Methoden einbringt und in der Praxis
anwendet. %

141 BMBF (2010): Bundesbericht Forschung und Innovation 2010, S. 30, http://www.bmbf.de/de/12210.php (19.03.2012)

142 Arbeitsgemeinschaft der Ressortforschungseinrichtungen (2011): Die Ressortforschung des Bundes, http://www.
ressortforschung.de/de/ressortforschung/index.htm (19.03.2012)

143 Bundesregierung (2007): Konzept einer modernen Ressortforschung, S. 4, http://www.ressortforschung.de/de/
ressortforschung/index.htm (19.03.2012)

144 Vgl. hierzu Barldsius, E. (2011): Der Wandel der Ressortforschungseinrichtungen wdhrend des Evaluationsprozesses, in:
Hornborstel, S./Schelling, A. (2011): Evaluation: New Balance of Power? IFQ-Working Paper Bd. 9, November 2011, S. 58,
http://www.forschungsinfo.de/Publikationen/Download/working_paper_9_2011.pdf (19.03.2012)

145 Vgl. Deutscher Bundestag (2011): 17. WahlIperiode, Drucksache 17/7183 vom 28.09.2011: Potentiale der Einrichtungen des
Bundes mit Ressortforschungsaufgaben stéirken. Antrag der Abgeordneten (...) und der Fraktion der CDU/CSU sowie der
Abgeordneten (...) und der Fraktion der FDP, S. 2, http://drucksachen.bundestag.de/drucksachen/index.php (12.12.2011)

146 Bundesregierung (2007): Konzept einer modernen Ressortforschung, S. 7, http://www.ressortforschung.de/de/
ressortforschung/index.htm (19.03.2012)
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Grundinformationen zur Nachwuchsforderung

Ende 2010 hat der Wissenschaftsrat die laufende Evaluierung mit einer zweiten Stel-
lungnahme abgeschlossen, die die Ergebnisse der ersten Auswertung bestatigt. In sei-
nen ,Empfehlungen zur Profilierung der Einrichtungen mit Ressortforschungsaufgaben
des Bundes” stellt er fest: ,Insgesamt gesehen ist die Qualitat der Forschungsleistungen
in Einrichtungen, die weitgehend den ,Wissenschaftlichen Ressortforschungseinrichtun-
gen’ entsprechen, durchgangig gut bis sehr gut, in einigen Bereichen auch international
hervorragend.”¥ Der Wissenschaftsrat fordert die Bundesregierung unter anderem dazu
auf, im Bereich der Nachwuchsférderung konkrete Richtlinien fiir die Ressorts und ihre
Einrichtungen® zu erarbeiten. Zur weiteren Vernetzung mit dem Wissenschaftssystem und
zur Steigerung seiner Attraktivitat als Arbeitsplatz fiir qualifizierte Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftler sollten die Ressortforschungseinrichtungen zudem in differenzierter
Form in die Initiative Wissenschaftsfreiheitsgesetz der Bundesregierung einbezogen wer-
den. Darliber hinaus — so die Empfehlung — sollte das Wissenschaftszeitvertragsgesetz in
den Einrichtungen uneingeschrankt angewendet und ,in forschungsintensiven Einrich-
tungen dafiir genutzt werden, Stellen fiir Doktorandinnen und Doktoranden zu schaffen;
die Doktorandinnen und Doktoranden sollten zugleich in die Promotionsprogramme der
kooperierenden Hochschulen eingebunden sein“*

Durch die verstarkte Wahrnehmung von Lehrauftragen durch anwendungserfahrene
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler aus Ressortforschungseinrichtungen kdnnten
positive Effekte fiir die Hochschullehre,insbesondere in praxisorientierten Studiengdngen,
entstehen: ,Dies gilt vor allem in denjenigen Fachrichtungen, die ungeachtet ihrer groRen
Praxisrelevanz an den Hochschulen nur in geringem Umfang vertreten sind (zum Beispiel
Toxikologie und Strahlenbiologie). Insgesamt tragen die Einrichtungen mit Ressortfor-
schungsaufgaben auch zur wissenschaftlichen Weiterentwicklung der entsprechenden
Fachdisziplinen bei,indem sie ihre Forschungsergebnisse auf den im Wissenschaftssystem
tblichen Wegen kommunizieren und zur Diskussion stellen* Im Einsatz von Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeitern der Ressortforschungseinrichtungen in der akademischen Lehre
wird mit Blick auf strukturelle Probleme zugleich ein geeignetes Instrument gesehen,
um vor allem Studentinnen gezielt auf die Arbeitsmdglichkeiten in der Ressortforschung
aufmerksam zu machen®! und so den Frauenanteil unter den wissenschaftlichen Beschaf-
tigten in den Einrichtungen zu erhdhen.

Die Bundesregierung hat unter Beriicksichtigung der Stellungnahmen des Wis-
senschaftsrates Vorstellungen zur Weiterentwicklung der Einrichtungen mit Ressortfor-
schungsaufgaben erarbeitet. Der im April 2012 im Haushaltsausschuss des Deutschen
Bundestages beratene Bericht wird voraussichtlich 2013 veroffentlicht.

147 Wissenschaftsrat (2010): Empfehlungen zur Profilierung der Einrichtungen mit Ressortforschungsaufgaben des Bundes, Drs.
10295-10, Liibeck, S. 42, http://www.wissenschaftsrat.de/download/archiv/10295-10.pdf (19.03.2012)

148 Ebd., S.22

149 Ebd., S. 48f.

150 Ebd.

151 Wissenschaftsrat (2007): Empfehlungen zur Rolle und kiinftigen Entwicklung der Bundeseinrichtungen mit FuE-Aufgaben,
Drs. 7702-07, Berlin, S.145, http://www.wissenschaftsrat.de/download/archiv/7702-07.pdf (19.03.2012)
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A2.3 Nachwuchsforderung durch Forderorganisationen
und Forschungseinrichtungen

Die nachfolgenden Ausfiihrungen konzentrieren sich vorrangig auf die Férderung von
Doktorandinnen und Doktoranden sowie Post-docs im Rahmen der Programme der
Deutschen Forschungsgemeinschaft (DFG) sowie der vier groBen auBeruniversitaren
Forschungseinrichtungen Fraunhofer-Gesellschaft (FhG), Helmholtz-Gemeinschaft Deut-
scher Forschungszentren (HGF), Max-Planck-Gesellschaft (MPG) und Leibniz-Gemeinschaft
(WGL).Zudem werden Informationen zur Nachwuchsforderung innerhalb der Programme
des Deutschen Akademischen Austauschdienstes (DAAD), der Alexander von Humboldt-
Stiftung (AvH), der Volkswagen-Stiftung und weiterer ausgewahlter Organisationen wie
dem Stifterverband fiir die Deutsche Wissenschaft und der Leopoldina Nationale Akademie
der Wissenschaften dargestellt. Die verschiedenen Organisationen und Einrichtungen
haben ihrem jeweiligen strategischen Profil entsprechende Forderprogramme fiir den
wissenschaftlichen Nachwuchs aufgelegt. Die Programme &dhneln sich hinsichtlich der
verwendeten Instrumente, unterscheiden sich aber deutlich in ihrer strategischen Aus-
richtung und vor allem hinsichtlich der Zahl der FérdermaRnahmen.

Methodische Erlduterungen

In einem ersten Schritt wurden die offentlich zugang-
lichen Informationen der Férderorganisationen und
Forschungseinrichtungen ausgewertet, insbesondere
die Homepages, die Jahresberichte und die Berichte der
Forschungseinrichtungen in dem von der Gemeinsa-
men Wissenschaftskonferenz (GWK) herausgegebenen
Monitoring-Bericht 2011 des Pakts fiir Forschung und
Innovation.*> Die zusammengestellten Informationen
wurden in einem zweiten Schritt durch die Férderorga-

Auf dieser Basis erfolgte eine vergleichende Analyse der
Férderprogramme anhand ausgewdhlter Merkmale und
Leitfragen.

Einschrankend sei darauf hingewiesen, dass zur Zahl der
FordermaBnahmen in den einzelnen Programmen und
ihrem finanziellen Umfang nur teilweise Informationen
vorliegen. Diese sind zudem aufgrund institutioneller
Spezifika der Berichterstattung nur sehr begrenzt mitei-

nisationen und Forschungseinrichtungen gepriift und A CAE T

vervollstandigt.

A2.3.1 Leistungsfahigkeit

Die DFG unterstiitzt die wissenschaftliche Entwicklung junger Forscherinnen und For-
scher auf allen Qualifikationsstufen durch individuelle Férderung und innerhalb ihrer
Programme Uber Stellen, Stipendien und begleitende Qualifizierungsangebote. Sie verfolgt
ein umfassendes Konzept der Nachwuchsférderung, das alle Etappen der wissenschaft-
lichen Karriere erfasst und in der DFG- Forderkette veranschaulicht ist (Abb. A2-6). Die
DFG-Forderkette umfasst Angebote von der Promotion liber die Post-doc-Zeit, die Phase
der Weiterqualifizierung zur Erlangung der Berufbarkeit und die Vorbereitung auf eine
wissenschaftliche Leitungsposition bis zur Professur.

Gezielte Mallnahmen fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs sind auch wichtiger
Bestandteil der Verbundprojekte der DFG. In allen Programmen kénnen neben Promovie-
renden auch Studierende sowie Post-docs einbezogen werden. Strategien zur Forderung
des Nachwuchses werden insbesondere in Graduiertenkollegs, Sonderforschungsberei-
chen, Graduiertenschulen und Exzellenzclustern entwickelt. In den Programmen der Ex-
zellenzinitiative werden teilweise Mittel zur Einrichtung von Nachwuchsgruppen und
Juniorprofessuren eingesetzt.

Die im Rahmen der Exzellenzinitiative eingerichteten Graduiertenschulen und die
Graduiertenkollegs beziehen neben Promovierenden auch Masterstudierende sowie Post-

152 GWK (Hg.) (2011): Pakt fiir Forschung und Innovation. Monitoring-Bericht 2011, Bonn; Uberblick und Berichte der einzelnen
Forschungsorganisationen. Auf eine Aktualisierung der Angaben anhand des kiirzlich von der GWK verdffentlichten Monito-
ring-Berichts 2012 musste aufgrund des Redaktionsschlusses und fehlender Zeit fiir die Abstimmung mit den betroffenen
Férderorganisationen und Forschungseinrichtungen verzichtet werden.
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Abb. A2-6: Die Forderkette als Nachwuchsforderungskonzept der DFG

Forderangebote fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs nach Karrierefortschritt Preise

Professur oder andere wissenschaftliche Leitungsfunktion

Heisenberg-Stipendium/-Professur
Eigene Stelle
Forschungsstipendium (Ausland)
Stelle im DFG-Projekt
Wissenschaftliche Netzwerke

Vorbereitung auf wissenschaftliche Leitungsfunktion

Emmy-Noether-Nachwuchsgruppe
Eigene Stelle
Forschungsstipendium (Ausland)
Stelle im DFG-Projekt
Wissenschaftliche Netzwerke

Heinz Maier-Leibnitz-Preis
Kopernikus-Preis

Bernd Rendel-Preis
Erlangung der Berufbarkeit

von Kaven-Preis

Post-doc GRK/GSC Albert Maucher-Preis
Eigene Stelle

Forschungsstipendium (Ausland)

Stelle im DFG-Projekt

Wissenschaftliche Netzwerke

Post-doc-Zeit

GSC-Stipendium/Stelle
GRK-Stipendium/Stelle
Stelle in DFG-Projekt

Promotion

Forschung im Graduiertenkolleg
Studentische Hilfskraft im DFG-Projekt B T e

Quelle: http://www.dfg.de/foerderung/grundlagen_dfg_foerderung/wissenschaftliche_karriere/index.jsp (23.01.2013)

docs ein. Auch die Exzellenzcluster entwickeln Strategien zur Férderung des Nachwuchses
und erhalten dafiir Mittel, etwa zur Einrichtung von Nachwuchsgruppen und Juniorprofes-
suren mit Tenure-Track-Optionen. Dies gilt ebenso fiir das Programm Forschungszentren
und fiir die Sonderforschungsbereiche.

Auch die vier groRen Forschungseinrichtungen (FhG, HGF, MPG, WGL) verfolgen pro-
grammubergreifende Konzepte der Nachwuchsforderung und verfiigen lber Forderin-
strumente auf allen Qualifizierungsstufen fiir Promovierende und Post-docs (Abb. A2-7).
Sie betreuten innerhalb ihrer Institute im Jahr 2010 insgesamt 15.525 Doktorandinnen
und Doktoranden. Ein Teil von ihnen ist Mitglied eines Graduiertenkollegs oder einer
Graduiertenschule. Da die auReruniversitaren Forschungsorganisationen liber kein eige-
nes Promotionsrecht verfiigen, setzen die hier angesiedelten Promotionsvorhaben eine
enge universitire Kooperation voraus. Uber die im Folgenden aufgefiihrten strukturierten
Programme hinaus vergeben alle Institute im Rahmen ihrer Programmfdrderung Stellen
und Stipendien, die jedem Bewerber offenstehen.

Demgegentiiber konzentrieren sich die Forderprogramme der AvH und der Volkswa-
gen-Stiftung auf Post-docs und erfahrene Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler.
MaRgebend fiir die Forderstrategie der AvH sind der Gedanke eines weltweiten Netzwerks
und die individuelle Férderung von Personen sowie der Aufbau langfristiger Beziehungen
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Abb. A2-7: Anzahl der von FhG, HGF, MPG und WGL zwischen 2005 und 2010 betreuten

Doktorandinnen und Doktoranden*
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* FhG, HGF: jeweils am 31.12.
Quelle: GWK (Hg.) (2011): Pakt fiir Forschung und Innovation. Monitoring-Bericht 2011, S. 45 und Tabelle S. 77

im Sinne des wissenschaftlichen und kulturellen Austausches. Die strategischen Ziele der
Nachwuchsforderung des DAAD sind die Gewinnung auslandischer Nachwuchseliten fiir ei-
nen Studien- oder Forschungsaufenthalt in Deutschland sowie die Qualifizierung des deut-
schen wissenschaftlichen Nachwuchses an anerkannten Forschungsstatten im Ausland.!*3

Auch die deutschen Akademien der Wissenschaften fordern den wissenschaftlichen
Nachwuchs.Das Akademienprogramm umfasst insgesamt 146 Vorhaben mit 195 Arbeitsstel-
len,in denen zahlreiche Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler beschaftigt
sind. Die Akademien vergeben zudem zahlreiche Preise, Medaillen und Stipendien, um
den wissenschaftlichen Nachwuchs zu fordern und besondere Forschungsleistungen zu
pramieren. Dariiber hinaus fordern sie zunehmend die facheriibergreifende Vernetzung
und den interdisziplindren Austausch von Post-docs und etablieren entsprechende Foren.

Der Stifterverband fiir die Deutsche Wissenschaft fordert den wissenschaftlichen
Nachwuchs vorrangig tiber Stiftungsprofessuren, die zum groBten Teil durch Zuwen-
dungen seiner Mitglieder (Unternehmen, Verb&nde, Stiftungen, Vereine, Einzelpersonen)
finanziert werden. Seit Mitte der 1980er Jahre wurden 656 Stiftungsprofessuren einge-
richtet. Es gibt verschiedene Modelle, darunter W2- oder W3-Professuren auf Dauer (mit
Weiterfinanzierung durch die Hochschule nach fiinf Jahren) oder auf Zeit, Stiftungsgast-
professuren, Stiftungsprofessuren mit und ohne Tenure-Track, vorgezogene Berufungen
und Co-Professuren.

Trends der Forderung in der Promotionsphase

Die DFG fordert Doktorandinnen und Doktoranden in Graduiertenkollegs, Graduiertenschu-
len und tiber Mitarbeiterstellen in Projekten. Graduiertenkollegs bieten Doktorandinnen
und Doktoranden eine Promotionsmaglichkeit im Rahmen eines thematisch orientierten
Forschungsprogramms und eines strukturierten Betreuungs- und Qualifizierungskon-
zepts. Eine Weiterentwicklung sind die internationalen Graduiertenkollegs, die seit 1999
zwischen einer deutschen Hochschulgruppe und einer Partnergruppe im Ausland einge-
richtet werden und den Promovierenden neben einem gemeinsamen Forschungs- und
Qualifizierungsprogramm einen etwa sechsmonatigen Auslandsaufenthalt beim jeweili-
gen Partner ermdglichen (Abb. A2-8). Dariiber hinaus gibt es in Sonderforschungsbereiche
integrierte Graduiertenkollegs, die ein strukturiertes Qualifizierungsangebot fiir die in
einem Sonderforschungsbereich tatigen Doktorandinnen und Doktoranden bereithalten,

153 Vgl. http://www.daad.de/portrait/wer-wir-sind/kurzportrait/08940.de.html (07.03.2012)
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Abb. A2-8: Anzahl der von der DFG geforderten Graduiertenkollegs und -schulen
der Exzellenzinitiative zwischen 2005 und 2010
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Quelle: GWK (Hg.) (2011): Pakt fiir Forschung und Innovation. Monitoring-Bericht 2011, S. 44 und Tabellen S. 76 f.

sofern am Ort des Sonderforschungsbereichs keine fachlich passenden Promotionspro-
gramme vorhanden sind.

Die im Rahmen der Exzellenzinitiative seit 2006 geforderten Graduiertenschulen sind
groler angelegt als Graduiertenkollegs. Sie richten sich an herausragende Doktorandinnen
und Doktoranden und bieten ihnen ebenso wie Graduiertenkollegs bestmdgliche Promo-
tionsbedingungen innerhalb eines exzellenten Forschungsumfelds.

Eine vergleichbare Struktur weisen die von der HGF seit 2004 geforderten Helmholtz-
Kollegs und die Helmholtz-Graduiertenschulen auf. Helmholtz-Kollegs sind gemeinsame
Einrichtungen von Helmholtz-Zentren und Hochschulen zur Férderung des wissenschaft-
lichen Nachwuchses, die auf bestimmte Forschungsthemen ausgerichtet sind. Sie wer-
den auf der Grundlage einer Kooperationsvereinbarung gemeinsam mit Hochschulen
eingerichtet und bieten bis zu 25 begabten Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wis-
senschaftlern jeweils lber drei Jahre eine strukturierte Doktorandenausbildung mit ei-
nem klar definierten wissenschaftlichen Programm. Die Helmholtz-Graduiertenschulen
sind demgegentiiber groRere diszipliniibergreifende Einheiten, die eine Dachstruktur fiir
alle Doktorandinnen und Doktoranden eines Helmholtz-Zentrums bilden. Kiinftig sollen
maglichst alle Promovierenden der HGF in den Graduiertenschulen ein strukturiertes
Ausbildungsangebot vorfinden (Abb. A2-9).

In den seit 2000 von der MPG gefdrderten International Max Planck Research Schools
(IMPRS) werden in der Regel je zur Halfte deutsche und auslandische Nachwuchswissen-
schaftlerinnen und -wissenschaftler gemeinsam ausgebildet** Die Promotionsprojekte
innerhalb der einzelnen Research Schools sind thematisch und konzeptionell vernetzt.
Auch die WGL richtet seit 2006 in enger Abstimmung mit kooperierenden Hochschulen
Graduate Schools ein. Mit der Initiative International Promovieren in Deutschland (IPID)*
hat der DAAD ebenfalls ein Programm zur strukturierten Promotionsférderung aufgelegt,
das vor allem auf die Internationalisierung der Doktorandinnen- und Doktorandenausbil-
dungin der Bundesrepublik zielt.*® In den beiden Auswahlrunden 2010 wurden insgesamt
39 Antrage bewilligt. Es sind vorerst keine weiteren Ausschreibungen geplant.*’

154 Vgl. http://www.mpg.de/de/imprs (06.03.2012)

155 Vgl. http://www.daad.de/hochschulen/internationalisierung/ipid/13303.de.html und http://www.daad.de/postdoc (07.03.2012)

156 Vgl. BMBF (2010): Pressemitteilung (077/2010): International promovieren in Deutschland, http://www.bmbf.de/press/2853.
php (07.11.2011)

157 Vgl. Wolf, T. (2011): Vorstellung der IPID-Auswahlergebnisse. IPID-Treffen 24./25. Mérz 2011. Referat 521 Internationalisierung
von Forschung und wissenschaftlichem Nachwuchs. DAAD, S. 2 ff.,, http://www.daad.de/hochschulen/internationalisierung/
ipid/18136.de.html (15.09.2011)
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Abb. A2-9: Anzahl der Graduiertenkollegs und -schulen in kooperativer Tragerschaft
der Forschungsorganisationen
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Quelle: GWK (Hg.) (2011): Pakt fiir Forschung und Innovation. Monitoring-Bericht 2011, S. 44 und 77

Dariiber hinaus beteiligen sich alle Forschungsorganisationen institutionell oder durch
personelle Mitwirkung auf Leitungsebene an Graduiertenkollegs oder -schulen anderer
Trager®

Uber die strukturierten Doktorandenprogramme hinaus férdern die DFG und alle
Wissenschaftsorganisationen Promovierende auf Stellen fiir wissenschaftliche Mitarbeite -
rinnen und Mitarbeiter im Umfang von 50 bis 100% im Rahmen der tariflich festgelegten
Bestimmungen.

Auch die FhG setzt bei der Forderung von Doktorandinnen und Doktoranden in erster
Linie auf Stellen fiir wissenschaftliches Personal, die von den Instituten ausgeschrieben
und tber die zentrale Homepage der Gesellschaft veroffentlicht werden. Dadurch soll das
Ziel erreicht werden, den Nachwuchs unmittelbar in anwendungsbezogene Forschungs-
projekte einzubinden.

Die zwolf bundesweit tatigen Begabtenforderwerke leisten ihren Beitrag zur indivi-
duellen Férderung besonders befdhigter Promovierender dagegen mittels Stipendien.*
Die Angebote der Organisationen unterscheiden sich im Detail, zentrale Auswahlkriterien
sind aber bei allen Werken gleich. So setzt die Bewerbung um ein Stipendium fiir die
Promotion voraus, dass die Antragstellerin und der Antragsteller neben tiberdurchschnittli-
chen Leistungen im Studium auch eine hohe Motivation und Verantwortungsbereitschaft
sowie gesellschaftliches Engagement nachweisen kann.%° Das monatliche Stipendium fiir
Promovierende wurde im Jahr 2008 auf 1050 Euro erhdht. Daneben kdnnen ein Familien-
zuschlag, eine Forschungskosten- und eine Kinderbetreuungspauschale beantragt werden.
Fiir Promovierende im Ausland besteht die Mdglichkeit, zusatzlich zum Inlandsstipendium
einen Auslandszuschlag bis zur Gesamthdhe eines DAAD-Auslandsstipendiums fiir Dok-
torandinnen und Doktoranden zu erhalten *®* Die Dauer der Promotionsférderung setzen
die Begabtenforderungswerke fest: Sie betragt in der Regel zwei Jahre (mit Verlangerungs-
optionen), wird aber hochstens fiir vier Jahre gewdhrt .2 Promovierende kdnnen neben
finanziellen auch vielfdltige ideelle Fordermdglichkeiten®® in Anspruch nehmen: So wer-
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Vgl. GWK (Hg.) (2011): Pakt fiir Forschung und Innovation. Monitoring-Bericht 2011, Bonn, S. 44, 77

Vgl. http://www.bmbf.de/de/294.php (07.03.2012)

Ebd.

Vgl. BMBF (2011): Zusdtzliche Nebenbestimmungen zur Férderung begabter Studierender sowie begabter Nachwuchswissen-
schaftlerinnen und -wissenschaftler in der Fassung vom August 2011, S. 10, http://www.bmbf.de/de/11869.php (21.08.2011)
Ebd., S.8

Die ideellen Férdermafinahmen der Begabtenférderungswerke wurden im Auftrag des BMBF von Prof. Ernst Hany an der
Universitdt Erfurt evaluiert: http://www.gifts-up.de; BMBF (2011): Die Begabtenférderungswerke, http://www.bmbf.de/
de/294.php (30.10.2011)
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den sie beispielsweise von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern der Begabtenforderungs-
werke oder am Hochschulort beraten und unterstiitzt, sie kbnnen an Seminaren und
Tagungen teilnehmen oder sich in Alumni-Netzwerken engagieren ¢

Ziele und Zielgruppen

Die DFG intendiert mit der Forderung von Graduiertenkollegs ,die zligige forschungs-
bezogene Qualifizierung von Doktorandinnen und Doktoranden. Die Promovierenden
widmen sich einem wissenschaftlichen Schwerpunktthema und erlangen zugleich durch
den Gesamtkontext des Graduiertenkollegs einen liber das eigene Fach hinausgehenden
Uberblick. Die friihe wissenschaftliche Selbststindigkeit der Promovierenden wird gezielt
unterstiitzt. Eine Verkiirzung der Promotionszeit wird angestrebt .16

Graduiertenschulen sind sowohl als QualifizierungsmalRnahme als auch als Ort des
wissenschaftlichen Austauschs innerhalb der Hochschule konzipiert.® Sie erd6ffnen als
integrative und kooperative Einrichtungen der Hochschulen'® vielfdltige interdisziplindre
Méoglichkeiten, etwa die Neuregelung von Promotionsordnungen. Graduiertenschulen
arbeiten vor Ort zudem verstarkt mit auBeruniversitaren Forschungseinrichtungen zu-
sammen und setzen auf iberregionale Vernetzung in Form fester Kooperationen (auch)
mit (auslandischen) Partnern aus Wirtschaft, Industrie, Museen, Stiftungen. Die Gradu-
iertenschulen ,nutzen die Kooperationen nicht nur zur Durchfiihrung gemeinsamer For-
schungsprojekte, sondern binden die Partner auch in das Qualifizierungsprogramm mit
ein. Die Partner bieten Praktika, SchulungsmaRnahmen oder zusatzliche Ressourcen an
[...] Fir Promovierende sollen sich durch die Kooperationen zudem konkrete Perspektiven
fuir eine auReruniversitdre Karriere nach der Promotion ergeben

Die Graduiertenkollegs und Graduiertenschulen richten sich allgemein an Hochschul-
absolventinnen und -absolventen mit sehr gutem Studienabschluss, die tiber Leistungs-
bereitschaft, wissenschaftliches Interesse und erste Erfahrungen im wissenschaftlichen
Arbeiten verfiigen. Einige Graduiertenkollegs bieten zudem Qualifizierungsstipendien
fiir Absolventinnen und Absolventen mit Bachelor- oder Fachhochschulabschluss an, um
ihnen einen ziigigen Zugang zur Promotion zu eréffnen.® Die von der DFG formulierten
Ziele und Zielgruppen von Graduiertenkollegs gelten in dhnlicher Form auch fiir andere
Forschungsorganisationen.

So sind institutionalisierte Graduiertenprogramme?” besonders geeignet, dem wis-
senschaftlichen Nachwuchs neben notwendigen wissenschaftlichen Kenntnissen auch
Uberblickskompetenz und Urteilsfihigkeit jenseits des jeweiligen Fachgebiets!™ zu ver-
mitteln und sie so auf unterschiedliche wissenschaftliche Tatigkeiten auch aulRerhalb der
Hochschule vorzubereiten.

Fiir die MPG ist zudem die Forderung der internationalen Zusammenarbeit und die
Gewinnung einer signifikanten Anzahl auslandischer Promovierender ein besonderes Ziel;
der Anteil auslandischer Doktoranden in einer International Max Planck Research School
sollte mindestens 50% betragen. Auch bei den Helmholtz-Kollegs und -Graduiertenschulen
soll ein substanzieller Anteil (etwa 30%) der Teilnehmerinnen und Teilnehmer aus dem
Ausland kommen.

164 Ebd.

165 DFG (2011): Monitoring des Forderprogramms Graduiertenkollegs, Bericht, S. 9, http://www.dfg.de/download/pdf/dfg_im_
profil/evaluation_statistik/programm_evaluation/bericht_dfg_monitoring_grk_2o11.pdf (05.03.2012)

166 DFG/Wissenschaftsrat (2008): Bericht der Gemeinsamen Kommission zur Exzellenzinitiative an die Gemeinsame Wissen-
schaftskonferenz. Bonn, S. 41, http://www.dfg.de/dfg_magazin/forschungspolitik_standpunkte_perspektiven/
exzellenzinitiative/pressemitteilungen/index.jsp (24.08.2011)

167 Ebd.

168 Ebd., S. 42

169 Vgl. Information des Teams Nachwuchsférderung der DFG, http://www.dfg.de/download/pdf/foerderung/programme/grk/
fragen_antworten_promotion.pdf (12.03.2012)

170 VolkswagenStiftung (2005): Eckpunkte eines zukunftsfiahigen deutschen Wissenschaftssystems. Zwélf Empfehlungen,
http://www.volkswagenstiftung.de/fileadmin/downloads/eckpunkte.pdf (12.03.2012)

171 Ebd.
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Entwicklungen und Trends in der Forderpraxis

Umfang und Facherspektrum

Ende 2010 bestanden insgesamt 237 von der DFG gefdrderte Graduiertenkollegs — darun-
ter 60 internationale — und 39 aus der Exzellenzinitiative geforderte Graduiertenschulen.
Zum 1. Marz 2012 verzeichnete das DFG-Informationssystem tiber geférderte Projekte noch
insgesamt 199 Graduiertenkollegs, davon 45 internationale Graduiertenkollegs, sowie
37 Graduiertenschulen 1’

Im Zeitverlauf zeigt sich, dass die Anzahl der geforderten Graduiertenkollegs von 337
im Jahr 2000 auf 258 im Jahr 2009 zuriickgegangen ist; zugleich ist die Bewilligungssumme
in diesem Zehnjahreszeitraum kontinuierlich gestiegen und hat sich von 239.000 Euro im
Jahr 2000 auf 557.000 Euro im Jahr 2009 mehr als verdoppelt.*”®

Die DFG fordert Graduiertenkollegs aller Facherschwerpunkte. Auf die drei Wissen-
schaftsbereiche Geistes- und Sozial-, Lebens- sowie Naturwissenschaften entfallen tGiber
die Jahre hinweg relativ konstante Anteile von etwa 30%, der Anteil der Ingenieurwissen-
schaften liegt bei etwas liber 10%.1* Graduiertenkollegs waren zunachst thematisch breit
angelegt (,Angewandte Mathematik“ oder ,Informatik“).2002 beschloss der Bewilligungs-
ausschuss fiir die Graduiertenkollegs eine Neuausrichtung des Programms. Danach sollen
Graduiertenkollegs tiber ein thematisch fokussiertes Forschungsprogramm verfiigen '’

Innerhalb der MPG bestanden Ende 2010 insgesamt 62 IMPRSY®, davon 27 in der Che-
misch-Physikalisch-Technischen, 22 in der Biologisch-Medizinischen und 13 in der Geistes-,
Sozial- und Humanwissenschaftlichen Sektion.!”” Etwa ein Drittel der rund 5.000 Dokto-
randinnen und Doktoranden innerhalb der MPG ist Mitglied einer Research School, rund
3.700 Doktorandinnen und Doktoranden werden mit einem Fordervertrag in Anlehnung
an TVoD E 13/2 oder mit einem Stipendium unterstiitzt.

Jede Research School wird von einem oder mehreren Max-Planck-Instituten und ei-
ner oder mehreren Universitdten (finanziell) getragen. Die MPG stellt aus zentralen Mitteln
rund 300.000 Euro pro Jahr und die Infrastruktur der Research School zur Verfiigung, die
insbesondere die Stelle des Koordinators sowie Kosten fiir das Begleitprogramm abde-
cken, teilweise werden daraus auch Stipendien finanziert. Dariiber hinaus werben einige
Research Schools zusatzliche Drittmittel von der DFG, dem DAAD, der EU oder privaten
Drittmittelgebern ein !

Seit dem Start der Promotionsprogramme forderte die HGF aus eigenen Mitteln
15 Helmholtz-Graduiertenkollegs und 11 Graduiertenschulen, den Arbeitsschwerpunkten
der Gemeinschaft entsprechend liberwiegend in den Lebenswissenschaften, den Natur-
und Ingenieurwissenschaften” Graduiertenkollegs werden mit bis zu 300.000 Euro pro
Jahr und Graduiertenschulen mit bis zu 400.000 Euro pro Jahr aus zentralen Mitteln der
HGF gefordert. Die finanziellen Mittel dienen in erster Linie zur Finanzierung der Orga-
nisationsstruktur (Stelle eines Koordinators) und der erganzenden Angebote; ein Teil der
Mittel kann dartiber hinaus auch als Stipendien vergeben werden. Die WGL hat bislang
(Stand 2012) 22 eigene Leibniz Graduate Schools gegriindet.1®

172 GWK (Hg.) (2011): Pakt fiir Forschung und Innovation. Monitoring-Bericht 2011, Bonn, S. 76 und http://www.dfg.de/foerde-
rung/programme/listen/index.jsp?id=GRK (05.03.2012)

DFG (2011): Monitoring des Férderprogramms Graduiertenkollegs, S.14f.

Ebd., S.15f.

Ebd., S.10

GWK (Hg.) (2011): Pakt fiir Forschung und Innovation. Monitoring-Bericht 2011, Bonn, S. 77 (02.05.2012)

Vgl. Jahresbericht 2010, S. 67

Vgl. Aufderheide, E./Hammerstein, N. v. (2009): International Max Planck Research School (IMPRS), in: Handbuch Qualitét in
Studium und Lehre, E 8.1, S. 1-24

Vgl. http://www.helmholtz.de/jobs_talente/doktoranden/helmholtz_kollegs/ http://www.helmholtz.de/jobs_talente/
doktoranden/helmholtz_graduiertenschulen/ (02.05.2012)
http://www.leibniz-gemeinschaft.de/?nid=grs2&nidap=%20changefreq=weekly (02.05.2012); GWK (Hg.) (2012): Pakt fiir For-
schung und Innovation. Monitoring-Bericht 2012, Bonn, S. 77
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MaRnahmen und Verfahren

Die Férderung von Doktorandinnen und Doktoranden in DFG-Graduiertenkollegs und
Graduiertenschulen erfolgt tiber Stipendien mit einer maximalen Forderdauer von 36 Mo-
naten oder Uber Stellen. 2003 wurde die Festlegung auf Stipendien aufgegeben, 2009
wurde schlieBlich die Mdglichkeit, Promovierende durch eine Stelle zu finanzieren, auf alle
Fachgebiete erweitert. Seither steigt der Anteil an Kollegs, die liber Stellen fiir Promovie-
rende verfiigen. Nach Angaben der DFG werden bei den Neu- und Fortsetzungsantragen
in der Mehrzahl der Fille Stellen statt Stipendien beantragt. Uber die finanziellen Forder-
moglichkeiten fiir Doktoranden Gber Stellen und Stipendien innerhalb der Graduierten-
forderprogramme der Forschungsorganisationen entscheiden in der Regel die jeweiligen
Institute und Kollegs; sie sind daher auf tibergeordneter Ebene nicht im Einzelnen erfasst.

Die Zugangsvoraussetzungen, Aufnahmeverfahren und Férderkonditionen fiir die
Promotion in einem Graduiertenkolleg oder einer Graduiertenschule werden von den
jeweiligen Einrichtungen selbst sowie den Promotionsordnungen der kooperierenden
Universitdten festgelegt, miissen aber bestimmten Standards entsprechen. Es gibt keine
zentralen Bewerbungsverfahren, weder bei der DFG noch bei den Forschungsorganisatio-
nen.Die Bekanntmachung erfolgt tiber eine nationale oder internationale Ausschreibung.
Bei Promovierenden auf einer Stelle in einem Forschungsprojekt ist die jeweilige Projekt-
leitung fiir die Ausschreibung und Besetzung verantwortlich.

DFG-Graduiertenkollegs kdnnen insgesamt neun Jahre geférdert werden, in zwei
Forderperioden von jeweils viereinhalb Jahren mit einer Zwischenbegutachtung. Der For-
derzeitraum fiir die Kollegs und Graduiertenschulen der HGF betragt sechs Jahre mit ei-
ner Zwischenevaluation im Rahmen einer Vor-Ort-Begehung. Die Einrichtung einer Max
Planck Research School erfolgt zunachst befristet fiir sechs Jahre mit der Moglichkeit der
Verlangerung um weitere sechs Jahre nach positiver Begutachtung. Die Entscheidung tref-
fen eine gemeinsam von MPG und Hochschulrektorenkonferenz eingesetzte Kommission
sowie der Verwaltungsrat der MPG.

Betreuung und Vernetzung

Doktoranden, die innerhalb eines strukturierten Programms der DFG wie in einem Gra-
duiertenkolleg oder einer Graduiertenschule promovieren, sind in ein ausgearbeitetes
Betreuungskonzept eingebunden. Die DFG empfiehlt den Abschluss von Betreuungsverein-
barungen und stellt hierfiir Leitlinien zur Verfligung. Auch die Forschungsorganisationen
haben Richtlinien oder Empfehlungen zur Doktorandenausbildung verabschiedet, die
mehr oder weniger formale Betreuungsstandards festschreiben. Die Doktoranden haben
in der Regel mehrere fachliche Betreuer und Ansprechpartner. Dariiber hinaus wird ein
intensiver Austausch der Promovierenden untereinander gefordert sowie begleitende
Angebote zum Erwerb fachlicher und liberfachlicher Kompetenzen entwickelt.

Innerhalb der MPG gibt es das Doktorandennetzwerk Max Planck PhD-Net, das die
Interessen der Doktoranden in der Forschungsorganisation vertritt und als Kommuni-
kationsplattform dient. Seit 2005 fiihrt das Doktorandennetzwerk zudem regelmaRige
Befragungen tiber die Ausbildung und Arbeitsbedingungen von Doktorandinnen und Dok-
toranden in der MPG durch, die liber Finanzierungsmodelle, Betreuungssituation und Be-
rufswiinsche der Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler Auskunft geben
Weiterhin werden ein jahrliches PhD-Net-Meeting, interdisziplindre Workshops und Soft-
skill-Trainings fiir Doktoranden an den verschiedenen Standorten der MPG organisiert.

Um die Vernetzung der Doktorandinnen und Doktoranden aller Helmholtz-Zentren
untereinander zu fordern, wurde die Initiative Helmholtz Juniors gegriindet, die Zentren
Ubergreifend Jahrestagungen veranstaltet und Arbeitsgruppen organisiert.

181 Vgl. http://www.phdnet.mpg.de/cms/ (06.03.2012)
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Entwicklungen und Trends in der Forderpraxis

Die FhG veranstaltet seit 2008 Doktoranden-Camps an unterschiedlichen Orten in Deutsch-
land. Promovierende erhalten in Workshops Beratung und Unterstiitzung bei Themen
wie Start-up aus der Wissenschaft und Karriere nach der Promotion. Studierende mit
Promotionsabsichten kénnen sich in Workshops und Diskussionen tiber ihre Mdglichkei-
ten informieren.

Die WGL veranstaltet seit 2011 sektionsinterne Doktorandenforen, um die Promo-
vierenden an Leibniz-Instituten tiber die themenbezogenen Graduate Schools hinaus zu
vernetzen und ihnen die Moglichkeit zu geben, sich iber angrenzende Fachgebiete zu
informieren sowie fachiibergreifende Fortbildungsangebote wahrzunehmen.

Graduiertenkollegs der DFG kdnnen zusétzlich zu den intern organisierten studien-
begleitenden Angeboten auch Mittel zur Vernetzung thematisch verwandter Kollegs be-
antragen. Durch die zwei- bis dreitdgigen Workshops, die von Promovierenden selbst or-
ganisiert werden, sollen der fachliche Austausch und die Eigenstandigkeit der Geforderten
angeregt und unterstiitzt werden.

Trends der Forderung in der Post-doc-Phase

Als ein wichtiges Instrument der Nachwuchsforderung jenseits der traditionellen akade-
mischen Laufbahn haben sich in allen Forschungsorganisationen Nachwuchsgruppenpro-
gramme etabliert*®: die Max-Planck-Forschungsgruppen, das Emmy Noether-Programm
der DFG, die Helmholtz-Nachwuchsgruppen und das Fraunhofer-Attract-Programm.

Weitere Fordermoglichkeiten bestehen tiber einige Post-doc-Programme. An Post-
docsin einer frilhen Qualifizierungsphase richten sich die Otto-Hahn-Gruppen der MPG.18
Das Minerva-Programm ist fiir Wissenschaftlerinnen konzipiert, die eine eigene Arbeits-
gruppe aufbauen wollen. Im Rahmen der Postdoktorandenférderung vergibt die MPG
zudem Stipendien an in-und ausldndische promovierte Nachwuchswissenschaftlerinnen
und -wissenschaftler oder fordert sie im Rahmen von TVGD-Vertragen (E 13/14).

Die WGL hat im Jahr 2011 gemeinsam mit dem DAAD das Leibniz-DAAD-Research
Fellowship-Programme etabliert, das sich gezielt an Post-docs richtet. Auch die HGF
schreibt 2012 erstmals ein Post-doc-Programm fiir individuelle Forderung in einer frithen
Karrierephase aus. Post-docs an Fraunhofer-Instituten haben die Méglichkeit, sich um ein
ein- oder zweijahriges ERCIM-Stipendium oder eine Stelle zu bewerben!®

Die DFG unterstiitzt den wissenschaftlichen Nachwuchs nach der Promotion auch
Uber Post-doc-Stellen in einem Graduiertenkolleg, einer Graduiertenschule, einem Son-
derforschungsbereich und in einem DFG-geférderten Forschungsprojekt sowie {iber For-
schungsstipendien fiir ein klar definiertes Forschungsprojekt im Ausland. Zudem ist die
Einwerbung von Mitteln zur Finanzierung der ,Eigenen Stelle” im Rahmen eines For-
schungsprojekts moglich 2%

Das Heisenberg-Programm der DFG richtet sich dagegen an besonders qualifizierte
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler, die bereits alle Voraussetzungen erfiillen, um
auf eine unbefristete Professur berufen zu werden. Es will vor allem Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftler ansprechen, die ihre Berufbarkeit liber das Emmy Noether-Programm,
DFG-Projektstellen, Forschungstatigkeit in der Wirtschaft oder Stellen im akademischen
Mittelbau erlangt haben. Zur Zielgruppe gehdren ferner positiv evaluierte Juniorprofesso-
rinnen und -professoren, Habilitierte und Riickkehrer aus dem Ausland.

182 Vgl. Béhmer, S./Hornborstel, S. (2009): Postdocs in Deutschland. Nachwuchsgruppenleiterprogramme im Vergleich, iFQ
Working Paper Bd. 6, Bonn, S. 15

183 Ende 2010 bestanden acht Otto-Hahn-Gruppen, vgl. GWK (Hg.) (2012): Pakt fiir Forschung und Innovation. Monitoring-
Bericht 2012, S. 78

184 ERCIM = European Research Consortium for Informatics and Mathematics, ein Zusammenschluss europdischer und nationa-
ler Forschungseinrichtungen auf den Gebieten Informations- und Kommunikationstechnologie sowie Angewandte Mathe-
matik, bei dem die Fraunhofer-Gesellschaft Mitglied ist

185 Nach Angaben der DFG (Deutsche Forschungsgemeinschaft [2011]: Jahresbericht 2010, S. 174f) lag die Zahl der neu bewillig-
ten ,Eigenen Stellen” im Jahr 2010 bei 321.
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Neben dem Heisenberg-Stipendium, das 1977 eingerichtet wurde, besteht seit 2005 die
Option der Heisenberg-Professur, bei der die Bewerberin beziehungsweise der Bewerber
zusatzlich zur Begutachtung durch die DFG ein Berufungsverfahren an der aufnehmenden
Hochschule durchlduft, das auf eine Dauerprofessur hinzielt.

Die Volkswagen-Stiftung fordert Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchs-
wissenschaftler aller Disziplinen tiber die Lichtenberg-Professuren, die eine W1- oder W2-
Professur einschlieRlich Ausstattung umfassen und in der Art eines Tenure-Track ebenfalls
auf eine dauerhafte Verankerung in der jeweiligen Hochschule zielen. An Post-docs in den
Wirtschafts-, Sozial- und Rechtswissenschaften richten sich die Schumpeter-Fellowships,
an diejenigen in den Geistes- und Sozialwissenschaften die Dilthey-Fellowships¢ sowie
die Initiative Opus Magnum. Dariliber hinaus bestehen Férdermoglichkeiten fiir Nach-
wuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler innerhalb mehrerer landerspezifisch
und thematisch ausgerichteter Programme.*¥’

Die AvH vergibt Stipendien sowohl fiir auslandische Wissenschaftlerinnen und Wis-
senschaftler, die an Forschungseinrichtungen in Deutschland arbeiten wollen, wie auch
fiir deutsche, die im Ausland forschen wollen. Dabei stehen die individuelle Forderung
und der Aufbau eines weltweiten Netzwerks im Vordergrund.

Das Post-doc-Programm des DAAD setzt ebenfalls auf die individuelle Férderung von
Auslandsaufenthalten {iber Stipendien.

Ziele und Zielgruppen

Ziele und Zielgruppen der Nachwuchsgruppenprogramme dhneln sich stark 2 Sie wollen
besonders qualifizierten Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissenschaft-
lern durch die eigenverantwortliche Leitung einer Nachwuchsgruppe die Moglichkeit
geben, sich ziigig ohne traditionelle Habilitation und Assistentenlaufbahn fiir eine Uni-
versitatskarriere zu qualifizieren® Es sollen ,.exzellente, ,,herausragende® Bewerberinnen
und Bewerber gewonnen werden, die nach der Promotion bereits Forschungserfahrung als
Post-doc gesammelt haben und eine eigene Gruppe leiten mochten. Bei den Fraunhofer-
Attract-Forschungsgruppen sind entsprechend der anwendungsorientierten Ausrichtung
eine Projektidee mit hohem Innovationspotenzial, betriebswirtschaftliches Denken, Fiih-
rungsqualitdten sowie unternehmerische Ambitionen gefordert.®

Umfang und Facherspektrum

Als erste Forschungsorganisation etablierte die MPG 1969 an ihren Instituten mit den
selbststandigen Nachwuchsgruppen eine systematische Forderung von Post-docs. 1996
legten die DFG mit dem Emmy Noether-Programm und die Volkswagen-Stiftung vergleich-
bare Programme auf. Die HGF richtete 2002 die ersten Helmholtz-Nachwuchsgruppen ein,
2007 etablierte die FhG die Forschungsgruppen Fraunhofer Attract. Allen Programmen ist
die Zielgruppe — herausragende Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler — gemeinsam.
AuRerdem weisen sie Ahnlichkeiten im Hinblick auf Férderdauer und Férderumfang auf
(Abb. A2-11). Die DFG bewilligte im Jahr 2010 insgesamt 361 Emmy Noether-Nachwuchs-
gruppen, davon wurden 50 im Jahr 2010 neu bewilligt (Abb. A2-10).** Der gréRRte Anteil der

186 Die Férderlinien Schumpeter- und Dilthey-Fellowships werden derzeit modifiziert.

187 Die Volkswagen-Stiftung férderte 2010 insgesamt rund 90 Doktorandenstellen und 40 Stipendien ((iberwiegend Férderun-
gen im Ausland) mit einer durchschnittlichen Laufzeit von drei Jahren, rund 90 Postdoktorandenstellen und 10 Stipendien
mit gleicher Laufzeit sowie 4 Lichtenberg-Professuren und 10 Vertretungsprofessuren fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen
und -wissenschaftler.

188 Vgl. Bhmer, S./Hornborstel, S. (2009): Postdocs in Deutschland. Nachwuchsgruppenleiterprogramme im Vergleich, iFQ
Working Paper Bd. 6, Bonn, S. 15

189 Vgl. Merkblatt Emmy Noether-Programm, S. 2, http://www.dfg.de/formulare/50_02/50_02_de.pdf, http://www.mpg.
de/257557/faq (06.03.2012)

190 Vgl. Forderfibel, S. 4, http://www.fraunhofer.de/content/dam/zv/de/jobs-karriere/Attract/F%(3%B6rderfibel%20Fraunhofer%
20Attract.pdf (05.03.2012)

191 Deutsche Forschungsgemeinschaft (2011): Jahresbericht 2010, S. 172
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Abb. A2-10: Anzahl der von der DFG geforderten Emmy Noether-Gruppen
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Quelle: GWK (Hg.) (2011): Pakt fiir Forschung und Innovation. Monitoring-Bericht 2011, S. 47f. und Tabellen S. 78

Abb. A2-11: Anzahl der selbststindigen wissenschaftlichen Nachwuchsgruppen zwischen
2005 und 2010
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Quelle: GWK (Hg.) (2011): Pakt fiir Forschung und Innovation. Monitoring-Bericht 2011, S. 47f. und Tabellen S. 78

Nachwuchsgruppen entfallt mit tiber 70% auf die Natur- und Lebenswissenschaften (257
Nachwuchsgruppen 2010), gefolgt von den Ingenieurwissenschaften mit 17% (60 Gruppen)
und den Geisteswissenschaften mit12% (40 Gruppen). Die Anteile der Wissenschaftsberei-
che sind in den letzten vier Jahren relativ stabil geblieben (Abb. A2-10).}*

Ende 2010 bestanden 122 Max-Planck-Forschungsgruppen, davon etwa die Halfte
in der biologisch-medizinischen Sektion. Der Frauenanteil liegt bei 25,5%.% Die Zahl
der Helmholtz-Nachwuchsgruppen belief sich zum gleichen Zeitpunkt auf 156, von den
Leiterinnen und Leitern sind ein GroRteil Ausldnder oder Deutsche, die nach einem For-
schungsaufenthalt im Ausland zuriickgekehrt sind. Die Zahl der Fraunhofer-Attract-Nach-
wuchsgruppen belief sich auf 23;'% der Anteil an auslandischen Wissenschaftlern lag bei
19%, der Frauenanteil ebenso bei 19%.

192 Ebd.
193 Vgl. http://www.mpg.de/86162/minerva_programm (05.03.2012)
194 Vgl. GWK (Hg.) (2010): Pakt fiir Forschung und Innovation. Monitoring-Bericht 2010, S. 78
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MaRnahmen und Verfahren

Alle Nachwuchsgruppenprogramme dhneln sich in Bezug auf den Forderzeitraum von fiinf
Jahren sowie in Art und Umfang der Forderung'®* Teilweise wird die Nachwuchsgruppen-
leitung in gemeinsamer Berufung mit Hochschulen als Juniorprofessur installiert. Neben
der Stelle der Leiterin oder des Leiters kénnen alle zur Durchfiihrung des Forschungsvor-
habens erforderlichen Personal- und Sachmittel beantragt werden; die Férdersumme pro
Gruppe betrdgt insgesamt bis zu 2,5 Millionen Euro tiber fiinf Jahre. Darin enthalten sind
neben der personellen Ausstattung auch Sach- und Investitionsmittel.

Alle Nachwuchsgruppenprogramme verfiigen liber ein strukturiertes Auswahlverfah-
ren unter Beteiligung externer Gutachtergremien und sehen eine Zwischenevaluation nach
der Halfte der Laufzeit vor. Die Aussicht auf eine unbefristete Beschaftigung (Tenure-Track)
wird nur ausnahmsweise angeboten.

Antrage im Emmy Noether-Programm der DFG kdnnen jederzeit eingereicht wer-
den. Die Auswahlentscheidung erfolgt in der Regel aufgrund von der DFG eingeholter
schriftlicher Gutachten und personlicher Auswahlgesprache des Fachkollegiums mit den
Bewerberinnen und Bewerbern. Innerhalb der MPG gibt es institutseigene Max-Planck-
Forschungsgruppen, die thematisch an das jeweilige Institut angebunden sind und deren
Leitungspositionen von den Instituten ausgeschrieben werden, sowie seit 2004 auch ein-
mal jahrlich eine themenoffene Ausschreibung, bei der Interessierte individuelle Projekt-
vorschldge einreichen und bis zu drei Max-Planck-Institute ihrer Wahl angeben kdnnen 1
Das Helmholtz-Nachwuchsgruppenprogramm wird jedes Jahr offen und international
ausgeschrieben. Die Bewerber wenden sich zundchst an ein Zentrum ihrer Wahl, das
eine Vorauswabhl trifft und in Abstimmung mit den Partnerhochschulen die Kandidaten
zu einem vollstdndigen Antrag auffordert.

Das Nachwuchsgruppenprogramm Fraunhofer Attract wird zweimal im Jahr offen
ausgeschrieben. Fiir Bewerber gilt, dass die Projektziele der zu fordernden Gruppe die
Kompetenzen des jeweiligen Partnerinstituts synergistisch erganzen und aus der Instituts-
strategie ableitbar sein sollen. Daher soll die Forderung gemeinsam mit der jeweiligen In-
stitutsleitung kooperativ beantragt werden. Die Entscheidung trifft nach einer Vorauswabhl
ein Gutachterausschuss aus Mitgliedern der Fraunhofer-Gesellschaft.*

Das Heisenberg-Programm sieht entweder ein Stipendium in Hohe von 4.450 Euro
zuziiglich Sachkostenzuschuss vor oder eine auf fiinf Jahre befristete Professur, die nach po-
sitiver Evaluation in den Etat der Hochschule zu tibernehmen ist. Heisenberg-Stipendium
und Heisenberg-Professur werden zunachst fiir drei Jahre bewilligt, mit einer Verlange-
rung um zwei weitere Jahre nach positiver Zwischenevaluation. Heisenberg-Professuren
werden nur fiir Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler bewilligt, die ein neues, am
Standort bisher nicht etabliertes Forschungsgebiet institutionalisieren; sie wollen da-
durch den Hochschulen die Moglichkeit geben, sich strukturell weiterzuentwickeln . Die
Bewerberinnen und Bewerber miissen zusatzlich zu der Begutachtung durch die DFG ein
Berufungsverfahren an der aufnehmenden Hochschule durchlaufen.

Fortbildung und Vernetzung

Die DFG organisiert jahrlich gemeinsam mit den im Rahmen des Emmy Noether-Pro-
gramms Geforderten einen dreitdgigen Gedanken- und Erfahrungsaustausch, bei dem
neben fachbezogenen Workshops auch iibergreifende Fragen wie der Aufbau einer
Nachwuchsgruppe, Vereinbarkeit von Familie und Beruf, Offentlichkeitsarbeit und Fragen

195 Vgl. Béhmer, S./Hornborstel, S. (2009): Postdocs in Deutschland. Nachwuchsgruppenleiterprogramme im Vergleich, iFQ
Working Paper No. 6, Bonn, S. 15

196 Vgl. http://www.mpg.de/86153/max_planck_forschungsgruppen (06.03.2012)

197 Vgl. Forderfibel ,Fraunohfer Attract’, http://www.fraunhofer.de/content/dam/zv/de/jobs-karriere/Attract/
F%(C3%B6rderfibel%20Fraunhofer%20Attract.pdf (06.05.2012)

198 Iméhl, 1. (2010): Die Heisenberg-Professur — ein statistisches Profil, DFG-Infobrief 2.10., S. 1
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der Bewertung von Wissenschaft behandelt werden. Die Geférderten haben zudem im
Online-Wissenschaftlernetzwerk ResearchGATE.net eine Gruppe gegriindet,in der sie sich
untereinander austauschen. Auch fiir die im Heisenberg-Programm Geférderten fand 2010
und 201 ein Gedanken- und Erfahrungsaustausch in Form von Vernetzungstreffen statt.
Neben fachbezogenen Workshops wurden auch Workshops zu Berufungsverhandlungen
oder den Voraussetzungen zur Teilnahme an DFG-Verbundprojekten angeboten. Ab 2013
sollen die Treffen in zweijahrigem Abstand erfolgen.

Fur die Kommunikation unter Max-Planck-Forschungsgruppen wurde das Netzwerk
LeadNet gegriindet, das Symposien veranstaltet und Hilfe in arbeitsrechtlichen Fragestel-
lungen bietet. Die Leiterin oder der Leiter einer Fraunhofer-Attract-Nachwuchsgruppe wird
Uber die Bereitstellung des ausgestatteten Arbeitsplatzes hinaus durch Fortbildungsan-
gebote und Qualifizierungsprogramme gefdrdert* Zudem findet jahrlich ein fachiiber-
greifender Austausch aller Nachwuchsgruppenleiterinnen und -leiter im Rahmen eines
Netzwerktreffens statt.

Die FhG hat zudem das Personalentwicklungsprogramm Vintage Class eingerichtet,
das der friihzeitigen Identifizierung potenzieller Nachwuchskrafte auf Institutsleiterebene
sowie deren Qualifizierung dient. Die Zahl der Vintage-Class-Mitglieder ist auf maximal
18 beschrankt. Die HGF verfiigt mit der Helmholtz-Akademie fiir Fiihrungskréafte tber ein
umfassendes Weiterbildungsangebot fiir leitende sowie angehende Fiihrungskrafte aus
dem kaufmdannisch-administrativen und dem Infrastrukturbereich der Helmholtz-Zentren.
Unter diesem Dach wurde 2009 ein spezielles Mentoring-Programm fiir die Helmholtz-
Nachwuchsgruppenleiterinnen und -leiter aufgelegt. Dariiber hinaus gibt es Jahrestref-
fen, die den Gefdorderten die Moglichkeit zum zentreniibergreifenden Austausch und zur
Vernetzung bieten.

Auch fiir die drei personenbezogenen Nachwuchsprogramme der Volkswagen-
Stiftung (Lichtenberg, Dilthey, Schumpeter) gibt es Angebote zur Kompetenzvermittlung
sowie Vernetzungsangebote in Form von jahrlichen Treffen. Diese Aktivitaten werden
nicht explizit auf der Homepage kommuniziert. Die Angebote zur Kompetenzvermittlung
werden derzeit ausgebaut in Richtung Flihrungstraining und Managementkompetenzen.

A2.3.2 Durchlassigkeit

Alle Doktorandenprogramme sind im Sinne der DFG-Forderkette grundsatzlich anschluss-
fahig an Post-doc- und Nachwuchsgruppenprogramme. Die individuellen Fordermog-
lichkeiten hdngen von der institutionellen Anbindung, der herausragenden Qualifikation
der Bewerberin beziehungsweise des Bewerbers sowie von dem erfolgreichen Bestehen
eines Auswahlverfahrens ab.

Eine Anschlussmoglichkeit fiir die im Rahmen des Emmy Noether-Programms Ge-
forderten ergibt sich, falls diese noch keinen Ruf erhalten haben, durch die Option der
Heisenberg-Professur; 47% aller Heisenberg-Professorinnen und -Professoren wurden
zuvor als Heisenberg-Stipendiaten gefordert, und 12% hatten eine friihere Férderung als
Leiterin oder Leiter einer Emmy Noether-Nachwuchsgruppe inne 2

Die HGF erdffnet mit der Leitung einer Nachwuchsgruppe die Option auf eine un-
befristete Beschaftigung im Sinne einer Tenure-Track-Position. Dariiber wird im Rahmen
einer Zwischenevaluation nach drei bis vier Jahren entschieden. Die Leiterinnen und Leiter
von Helmholtz-Nachwuchsgruppen sollen mdglichst gemeinsam mit den kooperierenden
Universitaten auf eine Juniorprofessur berufen werden. Auch bei den Lichtenberg-Profes-
suren der Volkswagen-Stiftung ist eine Ubernahme in den Etat der Hochschule vorgesehen.

199 Ebd., S.15
200 DFG (2010): Statistische Informationen zum Heisenberg-Programm, Bonn, S. 18
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Abb. A2-12: Entwicklung der Altersstruktur der Antragstellenden eines Neuantrags
auf ,Eigene Stelle”
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Quelle: Vgl. http://www.dfg.de/dfg_profil/evaluation_statistik/programm_evaluation/dfg_infobrief/index.html (04.12.2012)

Eine Anschlussfahigkeit im Rahmen des Nachwuchsgruppenprogramms Fraunhofer At-
tract ergibt sich durch die Vorgabe der FhG, dass , die Projektergebnisse fiir Unternehmen
durch ihren Innovationsgrad wirtschaftlich hochinteressant sein und durch Folgeprojekte
nach Ende der Laufzeit der Gruppe oder liber Lizensierungen zu einem dauerhaften Fort-
bestand der Gruppe fiihren“ sollen.?* Dabei sind auch Ausgriindungen bis hin zu einer
Uberfiihrung der Forschungsgruppe in ein Industrieunternehmen maglich.

Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler mit abgeschlossener Promotion sind bei
der DFG antragsberechtigt und kdonnen ihre eigenen Projekte beantragen. Bei der DFG
besteht grundsatzlich die Moglichkeit der Einzelférderung. lhr Ziel ist die Bereitstellung
von Projektmitteln fiir Personen in unterschiedlichen Karrierephasen zu frei wahlbaren
Themen unabhangig von einer Ausschreibung und ohne Stichtag. Um der Schwierigkeit
des wissenschaftlichen Nachwuchses bei der erstmaligen Antragstellung Rechnung zu
tragen, wurde 2010 die Kennzeichnung DFG-Erstantrag eingefiihrt. Bei diesen Erstantragen
wird weniger Augenmerk auf die Vorarbeiten zum beantragten Projekt gelegt als vielmehr
das Potenzial der antragstellenden Person unter Beriicksichtigung ihrer bisherigen wis-
senschaftlichen Leistung in den Vordergrund gestellt.

Im Rahmen von Einzelprojekten besteht auch die Moglichkeit, Mittel fiir die Finanzie-
rung der ,Eigenen Stelle” zu beantragen. Diese Option ist nicht auf den wissenschaftlichen
Nachwuchs beschrankt. Im Jahr 2007 wurde die Sechsjahresfrist nach der Promotion fiir
die Antragstellung aufgehoben. Seitdem konnen auch Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftler im fortgeschrittenen Stadium der Karriere einen Antrag auf ,Eigene Stelle” fiir
die Durchfiihrung eines Forschungsprojektes stellen. Es zeigt sich, dass im Jahr 2008 von
der Altersgruppe der 36- bis 45-Jahrigen, bei denen liberwiegend davon ausgegangen
werden kann, dass der Abschluss der Promotion bei Antragstellung langer als sechs Jahre
zuriickliegt und somit viele aus dieser Alterskohorte vor 2008 von der Beantragung einer
~Eigenen Stelle” ausgeschlossen waren, tiber 70% mehr Antrdge bei der DFG eingereicht
wurden als im Jahr zuvor?? Zugleich hat aber auch die Nachfrage jlingerer Antragstellender
zugenommen (Abb. A2-12).

201 Forderfibel Fraunhofer Attract, http://www.fraunhofer.de/content/dam/zv/de/jobs-karriere/Attract/F%(3%B6rderfibel%
20Fraunhofer%20Attract.pdf (07.05.2012)
202 Vgl. http://www.dfg.de/dfg_profil/evaluation_statistik/programm_evaluation/dfg_infobrief/index.html (04.12.2012)
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Die starke Zunahme der Antrage auf eine Eigene Stelle konnte als Anzeichen gedeutet
werden, dass es zu wenige Maglichkeiten fiir einen dauerhaften Verbleib in der Wissen-
schaft gibt und berufliche Anschliisse zwischen akademischem und nicht-akademischem
Arbeitsmarkt nicht ausreichend vorhanden sind.

A2.3.3 Internationalitat

Die Wissenschaftsorganisationen verfolgen in ihren spezifischen Zielsetzungen entspre-
chende Internationalisierungsstrategien. Sie sind bemiiht, auslandische Wissenschaft-
lerinnen und Wissenschaftler auf allen Karrierestufen zu gewinnen und ihrem eigenen
wissenschaftlichen Nachwuchs Moglichkeiten fiir Auslandsaufenthalte zu eréffnen.® Die
International Max Planck Research Schools, Graduate Schools, die International Graduate
Schools der Leibniz-Gemeinschaft und die von der DFG geférderten Graduiertenkollegs
richten sich gezielt auch an auslandische Doktorandinnen und Doktoranden. Das Nach-
wuchsgruppenprogramm Fraunhofer Attract und die Helmholtz-Nachwuchsgruppen spre-
chen auch Post-docs aus dem Ausland an, ebenso das Leibniz-DAAD-Research Fellowship-
Programme.

Die beiden Mittlerorganisationen, die sich gezielt der Férderung von Aufenthal-
ten deutscher Wissenschaftler im Ausland und von ausldndischen Wissenschaftlern in
Deutschland widmen, sind der DAAD und die AvH.

Das Programm International Promovieren in Deutschland (IPID)?* des DAAD will dazu
beitragen, hervorragende Absolventinnen und Absolventen auslandischer Hochschulen fiir
die wissenschaftliche Ausbildung in Deutschland zu gewinnen und langfristige fachliche
Kooperationen mit deutschen Institutionen zu initiieren. Die Programmlinie 1, Internatio-
nalisierung der Doktorandenausbildung an deutschen Hochschulen® richtet sich an deut-
sche Hochschulen, die Promotionsprogramme mit internationaler Ausrichtung einrichten
wollen, und steht allen Fachrichtungen offen. Die geférderten Promotionsprogramme
kdnnen an einzelnen Fachbereichen/Fakultdten angesiedelt sein oder mehrere Fachbe-
reiche/Fakultdten umfassen. Die Programmlinie 2 ,Bi-nationale Promotionsnetzwerke”
unterstiitzt die Entwicklung grenziiberschreitender binationaler Promotionsprogramme,
welche die Mobilitdt der Doktorandinnen und Doktoranden und die Zusammenarbeit
deutscher und auslandischer Hochschulen auf dem Gebiet der Doktorandenausbildung
in besonderer Weise fordern. Dabei sind eine gemeinsame Ausgestaltung der Promoti-
onsprogramme und eine gemeinsame Betreuung bis hin zur Verleihung gemeinsamer
Abschlussgrade (Doppelpromotion) vorgesehen. In beiden Programmlinien werden in den
Jahren 2010 bis 2013 insgesamt 39 Promotionsprogramme aus Mitteln des Bundesministe-
riums fiir Bildung und Forschung in einem finanziellen Umfang von bis zu 100.000 Euro
jahrlich pro Vorhaben gefordert.

Das wichtigste Programm des DAAD fiir Postdoktorandinnen und Postdoktoranden
sind die Forschungsstipendien fiir promovierte Nachwuchswissenschaftler (Post-doc-Pro-
gramm). Hierliber werden Personen gefordert, fiir die ein Auslandsaufenthalt im Anschluss
an die Promotion einen wichtigen Qualifizierungsschritt fiir die spatere Berufslaufbahn in
der Wissenschaft, Wirtschaft oder im Kulturbereich darstellt. Dariiber hinaus verfiigt der
DAAD tiber zahlreiche Programme und Finanzierungsmaglichkeiten fiir Doktorandinnen
und Doktoranden sowie Post-docs, vor allem Jahres- und Kurzstipendien fiir Auslands-
aufenthalte sowie Mittel fiir Ergdnzungs-, Vertiefungs- und Aufbaustudien. Ein weiteres
wichtiges Forderprogramm ist das Kongress- und Vortragsreisenprogramm, aus dem Dok-
torandinnen und Doktoranden gefordert werden kdnnen, vor allem aber Post-docs. Alle

203 Vgl. hierzu im Einzelnen GWK (Hg.) (2011): Pakt fiir Forschung und Innovation. Monitoring-Bericht 2011, S. 36 f., 41
204 Vgl. http://www.daad.de/hochschulen/internationalisierung/ipid/13303.de.html und http://www.daad.de/postdoc (07.03.2012)
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Fordermoglichkeiten sind liber eine Stipendiatendatenbank auf der Homepage abrufbar?%
Der DAAD férderte im Jahr 2010 im Rahmen seiner Programme fiir Post-docs 453 Personen,
davon 344 aus Deutschland und 109 aus dem Ausland 2

Bei der AvH steht dem Forderprofil entsprechend der Aufbau eines weltweiten For-
schungsnetzwerks im Vordergrund. Die Humboldt-Forschungsstipendien fiir auslandische
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler, die an Forschungseinrichtungen in Deutschland
arbeiten wollen, die Georg Forster-Forschungsstipendien fiir Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler aus Entwicklungslandern und die Feodor Lynen-Forschungsstipendien
fiir deutsche Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler, die im Ausland forschen wollen,
werden jeweils in zwei Programmlinien vergeben: fiir Post-docs und erfahrene Wissen-
schaftler aus allen Fachgebieten.

An Spitzennachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler aus allen Landern
und Disziplinen richtet sich der mit bis zu 1,65 Millionen Euro dotierte Sofja Kovalevskaja-
Preis, der es erfolgreichen Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern, die ihre
Promotion vor nicht mehr als sechs Jahren mit herausragendem Ergebnis abgeschlossen
haben, ermoglicht, fiir fiinf Jahre eine eigene Arbeitsgruppe an einer frei wahlbaren
Universitat oder aulBeruniversitdren Forschungsinstitution in Deutschland aufzubauen .’

Weitere Fordermoglichkeiten der AvH umfassen unter anderem Riickkehrstipendien
fir Humboldt- und Georg Forster-Forschungsstipendiaten zur Wiedereingliederung in die
Wissenschaftsgemeinschaft in ihrem Herkunftsland, Kurzaufenthalte in Deutschland fiir
ehemalige Stipendiaten, Besuche von Fachkongressen in Deutschland, Institutskoopera-
tionen sowie Netzwerkveranstaltungen im Ausland.

Die AvH vergibt jahrlich etwa 600 Humboldt-Forschungsstipendien, etwa 60 Georg
Forster-Forschungsstipendien und rund 150 Feodor Lynen-Forschungsstipendien an Post-
docs und erfahrene Wissenschaftler. Der groRte Teil entfallt auf die Naturwissenschaften,
gefolgt von den Geisteswissenschaften und den Ingenieurwissenschaften. Die Hohe des
Stipendiums fiir Post-docs betragt monatlich 2.250 Euro.

Die meisten Forschungsaufenthalte deutscher Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftler im Ausland werden, rein quantitativ betrachtet, von der DFG und dem DAAD
gefordert 2 Weitere wichtige Forderer sind die AvH, die Stiftung Deutsche Geisteswissen-
schaftliche Institute im Ausland (DGIA), die Fulbright-Kommission und die Hans-Backler-
Stiftung (HBS). Es wird vermutet, dass in der Mehrzahl der Falle Auslandsaufenthalte von
Postgraduierten gefordert werden. Belastbare Aussagen zur Entwicklung der Mobilitat
sind jedoch schwierig aufgrund des hohen Anteils an Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftlern, deren genauer Status nicht bekannt ist (Abb. A2-13).

Fiir Doktorandinnen und Doktoranden sowie Post-docs sind die USA und GrolRbri-
tannien die wichtigsten Lander fiir Forschungsaufenthalte ® Die (iberwiegende Mehrzahl
der Wissenschaftler, die mit Férderung von Forschungsorganisationen ins Ausland gehen,
stammt aus Universitaten.

Das Programm ,Riickgewinnung deutscher Wissenschaftler aus dem Ausland” des
DAAD unterstiitzt mit Férderung des BMBF deutsche Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftler im Ausland bei der beruflichen Wiedereingliederung in Deutschland. Es richtet
sich an deutsche Doktorandinnen und Doktoranden einer auslandischen Hochschule in
der Endphase ihrer Promotion, Post-docs und erfahrene Wissenschaftlerinnen und Wis-
senschaftler im Ausland, die nach einer Mobilitatsphase ihre wissenschaftliche Karriere

205 Vgl. http://www.daad.de/ausland/foerderungsmoeglichkeiten/stipendiendatenbank/00658.de.html (07.03.2012)

206 Vgl. Bericht des DAAD im Tagungsband zur 54. Jahrestagung der Kanzlerinnen und Kanzler der Universititen Deutschlands,
22.-24. September 2011

207 Vgl. AvH (2011): Alexander von Humboldt-Stiftung (AvH), http://www.bmbf.de/de/281.php (13.11.2011)

208 Vgl. DAAD/HIS (2011): Wissenschaft weltoffen 2011 Daten und Fakten zur Internationalisierung von Studium und Forschung,
hrsg. vom Deutschen Akademischen Austauschdienst und vom HIS-Institut fiir Hochschulforschung, Bielefeld: 2011, http://
www.wissenschaft-weltoffen.de/ (04.05.2012), S. 84f.

209 Ebd., S. 88
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Abb. A2-13: Deutsche Wissenschaftler im Ausland 2009 nach Gefordertengruppen
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Anzahl erfasster Forderorganisationen
Kursive Zahlen in 2006-2009: Werte fiir vor 2006 erfasste Férderorganisationen
= |nsgesamt I Postgraduierte [ Postdoktoranden [ Wissenschaftler/Hochschullehrer I Keine Angabe

Quelle: DAAD/HIS (2011): Wissenschaft weltoffen 2011, S. 85, eigene Bearbeitung

in Deutschland fortsetzen mochten. Es konnen Fahrtkostenzuschiisse fiir Vorstellungs-
gesprache oder Fachvortrdge in Deutschland sowie bis zu sechsmonatige Stipendien
beantragt werden.

Dariiber hinaus bestehen in fast allen Programmen Mdoglichkeiten zur Forderung
von Auslandsaufenthalten deutscher Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler, dies gilt
sowohl fiir Promovierende wie fiir Post-docs. So sind in vielen DFG-Graduiertenkollegs und
-schulen Auslandsaufenthalte im wissenschaftlichen Programm vorgesehen. In die inter-
nationalen Graduiertenkollegs der DFG sind programmgemaR sechs- bis zwolfmonatige
Besuche bei einer Partnereinrichtung im Ausland integriert. Stipendiatinnen und Stipen-
diaten eines Graduiertenkollegs, die fiir einige Zeit ins Ausland gehen, kénnen zusétzlich
zu ihren Stipendien pauschale Auslandszuschlage aus den Mitteln des Graduiertenkollegs
erhalten.Im Jahr 2008 nahmen 22% der in DFG-Graduiertenkollegs Promovierenden Mog-
lichkeiten zu einem Auslandsaufenthalt wahr20

Im Emmy Noether-Programm der DFG gehort zu den Antragsvoraussetzungen neben
einem mindestens einjahrigen Auslandsaufenthalt auch internationale Sichtbarkeit. In
diesem Programm kann eine Finanzierung fiir Auslandsaufenthalte beantragt werden, die
fiir die Durchfiihrung des Forschungsvorhabens erforderlich sind. Ahnliches gilt fiir die
Post-doc- und Nachwuchsgruppenprogramme anderer Forschungsorganisationen. Auch
bei den Schumpeter- und Dilthey-Fellowships der Volkswagen-Stiftung sind Auslands-
aufenthalte moglich und werden genutzt.

Die AvH ist Projekttrager der seit 2008 vom BMBF finanzierten Alexander von Hum-
boldt-Professur, mit der exzellenten Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaft-
lern eine attraktive Perspektive eréffnet wird. Dieser hochstdotierte internationale For-
schungspreis ist Teil der Internationalisierungsstrategie fiir Wissenschaft und Forschung
der Bundesregierung?! und ermaglicht auslandischen Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftlern (und auch deutschen, wenn sie im Ausland wissenschaftlich etabliert sind) die
Durchfiihrung langfristiger Forschungen an deutschen Hochschulen und Forschungsein-
richtungen. Das Preisgeld in Hohe von in der Regel 5 Millionen Euro fiir experimentell
arbeitende beziehungsweise 3,5 Millionen Euro fiir theoretisch arbeitende Wissenschaft-
lerinnen und Wissenschaftler steht tiber einen Zeitraum von fiinf Jahren zur Verfiigung.

210 DFG (2011): Monitoring des Férderprogramms Graduiertenkollegs, hier S. 8
211 AvH (2010): Spitzenforscher fiir Deutschland. Die Preistrdger der Alexander von Humboldt-Professur 2010 im Portrit, S. 8,
http://www.humboldt-foundation.de/pls/web/wt_show.text_page?p_text_id=1285915 (15.09.2011)
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Im Rahmen einer Wissenschaftspartnerschaft zwischen der HGF und dem Russischen
Fonds fiir Grundlagenforschung wurden seit 2007 insgesamt 20 deutsch-russische For-
schergruppen (Helmholtz-Russia Joint Research Groups) geférdert. 2012 erfolgte zudem
erstmals eine gemeinsame Ausschreibung mit der Chinese Academy of Sciences (CAS).
In der ersten Forderrunde kénnen bis zu fiinf deutsch-chinesische Forschergruppen ge-
fordert werden.

Das ,,German Academic International Network” (GAIN) — eine Gemeinschaftsinitiative
verschiedener Wissenschaftsorganisationen wie der AvH, des DAAD und der DFG — unter-
stutzt die berufliche und personliche Wiedereingliederung riickkehrwilliger Wissenschaft-
lerinnen und Wissenschaftler in Deutschland (oder Europa) durch vielfaltige Beratungs-
und Informationsangebote, die auch mit Mitteln des BMBF finanziert werden. Zudem soll
durch die Zusammenarbeit mit deutschen Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern,
die sich fiir einen langeren oder dauerhaften Aufenthalt im US-Wissenschaftssystem
entschieden haben, die transatlantische Kooperation intensiviert werden.2?

Im Rahmen des Leopoldina-Fdrderprogramms, welches 1997 vom BMBF aufgelegt
wurde, unterstiitzt die Leopoldina Nationale Akademie der Wissenschaften®* mit der
Vergabe des Leopoldina Post-doc-Stipendiums an jlingere, exzellente, promovierte Nach-
wuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler aus Deutschland, Osterreich und der
Schweiz die ,Eliteférderung kiinftiger Generationen“?%. Die Stipendiatinnen und Stipendia-
ten mit besonderer Forschungsbeféahigung und eigenstandigem Forschungsprofil erhalten
die Moglichkeit, Projekte an renommierten Forschungsstatten in der Regel im Ausland
durchzufiihren. Seit Programmstart wurden die Arbeiten von mehr als 250 Wissenschaft-
lerinnen und Wissenschaftlern (Stand 06/2010) fiir eine Projektdauer von ein bis drei
Jahren gefordert. Seit 2009 wird das Programm unter dem Namen Leopoldina-Férderpro-
gramm 2009plus vom BMBF und dem Land Sachsen-Anhalt finanziert.

A2.3.4 Chancengerechtigkeit

Alle Forschungsorganisationen verfolgen eine aktive Politik zur Erh6hung des Anteils von
Wissenschaftlerinnen in leitenden Positionen sowie zur Gestaltung familienfreundlicher
Arbeitsbedingungen und haben ausgehend von den ,Grundsétzen fiir die Gleichstellung
von Frauen und Mannern in von Bund und Landern gemeinsam gefdorderten Forschungs-
einrichtungen” der Gemeinsamen Wissenschaftskonferenz Gleichstellungsstandards ver-
abschiedet ¢ Strategien zur Gleichstellung sind auch Gegenstand der Begutachtung in
DFG-Verfahren und bei der HGF. Dariiber hinaus wird die Umsetzung von Modellbeispielen
fiir GleichstellungsmaBnahmen gefordert.2

212 GAIN (2011): Unsere Aufgaben, http://www.gain-network.org/page/WAS/index.v3page;jsessionid=3nip6sqemtqop (13.11.2011)
213 Zur ,Pflege des wissenschaftlichen, insbesondere interdisziplindren Diskurses unter herausragenden Nachwuchswissen-
schaftler/innen” sowie zur ,Férderung von Initiativen an den Schnittstellen von Wissenschaft und Gesellschaft” hat die
Leopoldina im Jahr 2000 gemeinsam mit der Berlin-Brandenburgischen Akademie der Wissenschaften die Junge Akademie
gegriindet. In den ersten zehn Jahren wurde die Akademie durch das BMBF und (bis 2005) durch die Volkswagen-Stiftung
finanziert. Seit 2011 ist sie institutionalisiert und wird zu 80% durch das BMBF sowie jeweils zu 10% durch das Land Sach-
sen-Anhalt und die Ldnder Berlin und Brandenburg bezuschusst. Vgl. Leopoldina (2010): Die Junge Akademie, http://www.
leopoldina.org/de/akademie/die-junge-akademie.html (16.12.2011)

Leopoldina (2010): Postdoc-Stipendium im Rahmen des Leopoldina-Férderprogramms, http://www.leopoldina.org/de/

akademie/foerderprogramm.html (15.12.2011)

Vgl. Leopoldina (2010): Leopoldina aktuell 03/2010. Der Newsletter der Deutschen Akademie der Naturforscher Leopoldina -

Nationale Akademie der Wissenschaften, S. 11, http://www.leopoldina.org/fileadmin/user_upload/Leopoldina_032010_DEU.

pdf (15.12.2011)

216 Vgl. z. B. Forschungspolitische Gleichstellungsstandards der DFG, http://www.dfg.de/foerderung/grundlagen_dfg_
foerderung/chancengleichheit/forschungsorientierte_standards/index.html (07.05.2012); Rahmenempfehlung zur Gleichstel-
lung von Frauen und Mdnnern in den Instituten der WGL, http://www.leibniz-gemeinschaft.de/?nid=gsdds&nidap=%20
changefreq=weekly (07.05.2012) sowie iibergreifend: GWK (Hg.) (2011): Pakt fiir Forschung und Innovation. Monitoring-
Bericht 2011, S. 50-53

217 Vgl. http://www.instrumentenkasten.dfg.de/, http://www.helmholtz.de/jobs_karriere/chancengleichheit (07.05.2012)
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Abb. A2-14: Frauenanteil unter Postdoktoranden und Doktoranden*
%
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* Vollzeitaquivalente; jeweils am 31.12.
Quelle: GWK (Hg.)(2011): Pakt fiir Forschung und Innovation. Monitoring-Bericht 2011, S. 53 und 79

Viele Zahlen belegen, dass solche MaRnahmen notwendig sind. Beispielsweise zeigen
Indikatoren zur Beteiligung von Frauen an DFG-Graduiertenkollegs, dass der Anteil von
Doktorandinnen in Graduiertenkollegs bei 44% liegt, bei den Postdoktorandinnen nur
noch bei 32%, und bei den Sprecherinnen lediglich bei 14%.2® Der Anteil der im Emmy
Noether-Programm geférderten Nachwuchswissenschaftlerinnen liegt bei etwa bei 20%.2*
Der Frauenanteil bei den Heisenberg-Stipendien liegt bei anndhernd 30%*° und bei den
Heisenberg-Professuren bei rund 23%.22 Diese Zahlen bilden die fiir Deutschland noch
immer geltende Situation ab, dass mit steigendem Qualifikationsniveau der Anteil von
Wissenschaftlerinnen sinkt (Abb. A2-14).

Die DFG und andere Forschungs- und Foérderorganisationen?? verfiigen daher liber
umfangreiche Regelungen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf sowie fiir Mutterschutz
und Elternzeit, die je nach Zuschnitt der Programme ausgestaltet sind. FhG, HGF, MPG
und WGL férdern in ihren Instituten zudem die Gestaltung eines familienfreundlichen
Arbeitsumfelds, beispielsweise durch flexible Arbeitszeitmodelle und Kinderbetreuungs-
maglichkeiten.

Um die Arbeitsbedingungen junger Wissenschaftlerinnen zu verbessern, ermaglicht
die MPG dieser Zielgruppe seit 2007 im Rahmen des Minerva-Programms den Aufbau
einer eigenen, finanziell unabhangigen Forschungsgruppe. Das Programm umfasst 30 auf
fiinf Jahre befristete Stellen fiir Wissenschaftlerinnen in der Besoldungsgruppe W2. Die
Max-Planck-Institute schlagen Kandidatinnen vor, die dann unter Hinzuziehung externer
Gutachterinnen und Gutachter ausgewahlt werden. Insgesamt wurden bislang 61 Wis-
senschaftlerinnen Gber das Minerva-Programm geférdert, von denen 25 mittlerweile
eine weiterfiihrende Position erhalten haben. Auch die HGF hat ein W2/W3-Programm
fur exzellente Wissenschaftlerinnen aufgelegt. Pro Jahr werden mindestens fiinf W2/
WS3-Positionen neu in die Forderung aufgenommen. Der Forderumfang betragt fiir W3-
Stellen in der Regel pauschal bis zu eine Million Euro, fiir W2-Stellen bis zu 750.000 Euro

218 DFG (2011): Monitoring des Férderprogramms Graduiertenkolleg, Bericht, S.7

219 Bdhmer, S./Hornborstel, S./Meuser, M (2008): Postdocs in Deutschland. Evaluation des Emmy Noether-Programms, iFQ
Working Paper Bd. 3, Bonn, S. 29

220 DFG (2010): Statistische Informationen zum Heisenberg-Programm, Bonn, S.7

221 Iméhl, I. (2010): Die Heisenberg-Professur — ein statistisches Profil, DFG-Infobrief 2.10., S. 4

222 Auch die Alexander von Humboldt-Stiftung und die Volkswagen-Stiftung, vgl. http://www.humboldt-foundation.de/web/
chancengleichheit.html und http://www.humboldt-foundation.de/web/informationen-fuer-wissenschaftlerinnen.html so-
wie http://www.volkswagenstiftung.de/fileadmin/downloads/merkblaetter/MB_FAMILIENBEZOGENE_LEISTUNGEN_deutsch.
pdf (04.05.2012)

Anteil von Frauen sinkt
mit steigendem
Qualifikationsniveau

Regelungen zur
Vereinbarkeit von
Familie und Beruf

Spezielle Programme
fiir exzellente
Wissenschaftlerinnen

4



http://www.humboldt-foundation.de/web/chancengleichheit.html
http://www.humboldt-foundation.de/web/informationen-fuer-wissenschaftlerinnen.html
http://www.volkswagenstiftung.de/fileadmin/downloads/merkblaetter/MB_FAMILIENBEZOGENE_LEISTUNGEN_deutsch.pdf

Mentoring-
Programme fiir
weibliche
Nachwuchskréfte

Offensive und transpa-
rente Kommunikation
der Forderprogramme

Programmevaluationen
und statistische Verdf-
fentlichungen der DFG

142

Grundinformationen zur Nachwuchsforderung

Uber einen Zeitraum von fiinf Jahren fiir die Stelle und die Ausstattung. Antragsberechtigt
sind die Vorstdnde der Helmholtz-Zentren? Im Bereich der Promotionsforderung ist vor
allem das Doktorandinnen-Programm der FhG zu nennen, das seit 1999 jahrlich zwdlf
ausgewahlten Instituten eine dreijahrige Finanzierung von Stellen fiir Doktorandinnen
ermoglicht.2 Im Rahmen des Programms wird auch ein zweitdgiger Workshop angeboten,
der die Wissenschaftlerinnen bei ihrer Karriereplanung unterstitzt.

Dariiber hinaus verfiigen alle Forschungsorganisationen tiber Mentoring-Programme,
die dazu beitragen sollen, mehr weibliche Nachwuchskréfte zu gewinnen. Das zwdlf-
monatige Mentoring-Programm der FhG will mit Seminar- beziehungsweise Coaching-
Einheiten sowie Rahmenveranstaltungen die Planung der wissenschaftlichen Laufbahn
der Teilnehmerinnen unterstiitzen sowie deren Kompetenz und Motivation erhohen. Im
Sinne einer Gleichstellung von Mannern und Frauen steht das Mentoring-Programm
beiden Geschlechtern offen, jedoch soll der Frauenanteil mindestens 65% betragen. Das
fraunhoferweite Programm hat 42 Mentoring-Paare (Mentor beziehungsweise Mentorin
und Mentee).

Die MPG verfiigt iiber ein Mentoring-und ein Careerbuilding-Programm fiir Postdok-
torandinnen, die zur weiteren Forderung und Netzwerkbildung von Wissenschaftlerinnen
beitragen sollen.

Ziel des Mentoring-Programms ,,In Fiihrung gehen“ der HGF ist es, motivierte Frauen
aus der Wissenschaft und Verwaltung auf anspruchsvolle Berufspositionen und Fiihrungs-
aufgaben vorzubereiten und ihre Vernetzung innerhalb der HGF zu starken. Das Angebot
richtet sich an promovierte Wissenschaftlerinnen, deren Promotion etwa zwei bis fiinf
Jahre zuriickliegt, sowie Frauen aus dem Verwaltungs- und Managementbereich am
Anfang ihrer Berufslaufbahn.

Auch die WGL hat ein Pilotprojekt ,,Mentoring fiir Wissenschaftlerinnen in Leibniz-Ein-
richtungen” gestartet, das hoch qualifizierte Forscherinnen in der Post-doc-Phase anspre-
chen und sie auf ihrem Weg in eine Fiihrungsposition oder Professur unterstiitzen will .2

Andere Changerechtigkeitsdimensionen wie soziale Herkunft, Migrationshintergrund
oder Behinderung werden in den Programmen der Forschungsorganisationen nicht an-
gesprochen.

A2.3.5 Qualitatssicherung

Die Forschungs- und Forderorganisationen stellen ihre Forderprogramme auf ihren Web-
seiten, in Merkblattern und gedruckten Veréffentlichungen offensiv und transparent dar
und betonen deren Attraktivitat fiir die jeweiligen Zielgruppen. Sie bieten zudem Hilfe-
stellungen bei Fragen zur Antragstellung und wahrend der Laufzeit der Forderung. Die
Informationslage ist jedoch nicht ausreichend, um ein vollstandiges Bild von der Effizienz
der Forderprogramme zu gewinnen und die Frage zu beantworten, ob das Angebot in
Umfang und Struktur dem Bedarf der Wissenschaft und den Erwartungen der Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen und -wissenschaftler gerecht wird. Hierzu liegen nur teilweise Befra-
gungen der Geforderten, statistische Ubersichten und Evaluationsstudien vor. Zuverlassige
Erfolgs- und Drop-out-Quoten sind vielfach nicht verfligbar.

Die DFG unterzieht ihre Forderprogramme und Forderpolitik in regelmaRigen Abstan-
den einer Bewertung durch quantitative Analysen und Evaluationsstudien, um Dynami-
ken in der Forschungslandschaft zu erkennen und ihre Prozesse und Programme hieran

223 Vgl. http://www.helmholtz.de/jobs_talente/w2w3_programm (06.03.2012)

224 Vgl. Fraunhofer-Gesellschaft: Mehr Frauen in die angewandte Forschung, S.13f,, http://www.leopoldina.org/de/foerderung/
das-leopoldina-foerderprogramm/ (04.03.2013)

225 Vgl. http://www.leopoldina.org/de/publikationen/detailansicht/?publication%5Bpublication%5D=244&cHash=8416de7oaicoo
76125b684df5dbdo670 (04.03.2013)
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anzupassen. Die Studien und statistischen Analysen werden auf der Homepage der DFG
verdffentlicht. 2 Selbstevaluationen
Eine umfassende Darstellung der Entwicklung des Programms der Graduiertenkollegs durch Doktorandinnen
enthdlt der Bericht ,Monitoring des Forderprogramms Graduiertenkollegs“?, der auf den und Doktoranden
regelmaligen Online-Erhebungen bei den Graduiertenkollegs und der DFG-Antragsda- in DFG-Graduierten-
tenbank beruht. Ein Element zur internen Qualitatssicherung von Graduiertenkollegs ist kollegs
die Selbstevaluation, insbesondere in Form einer Befragung der Doktorandinnen und
Doktoranden. Hierfiir stellt die DFG eine Anleitung und einen Musterfragebogen zur Ver-
fligung. Ahnliche Befragungen werden vom Doktorandennetzwerk PHD-Net innerhalb
der MPG durchgefiihrt.
Der Monitoring-Bericht der DFG macht auch Angaben zur Anzahl der abgeschlosse-
nen Promotionen und Erfolgsquoten. Danach wurden im Jahr 2008 546 Promotionen abge-
schlossen. In Relation zur Anzahl der geforderten Doktorandinnen und Doktoranden liegt
der Anteil der pro Jahr abgeschlossenen Promotionen bei knapp 10%. Dieser relativ geringe
Anteil ist nach Angaben der DFG methodisch begriindet, da Promotionen, die nach dem
Ausscheiden der Doktorandinnen und Doktoranden aus dem Kolleg abgeschlossen werden,
bisher nicht erfasst wurden. Dies soll bei den ndchsten Erhebungen gedndert werden 2
Das Institut fiir Forschungsinformation und Qualitatssicherung (iFQ) hat im Jahr
2008 eine umfangreiche Studie zur Evaluation des Emmy Noether-Programms vorge-
legt?®, die Aussagen zum Verfahren, zu Erfolgen und Problemen sowie den Geforderten
und Nichtgeférderten auf der Basis von Online-Befragungen der Antragstellenden, Leit-
fadeninterviews mit Geforderten, Publikationsanalysen sowie Textanalysen von Begut-
achtungsdokumenten macht. Fiir das Heisenberg-Programm liegen einige statistische
Veroffentlichungen vor?® Offentliche
Auch andere Forschungs- und Forderorganisationen evaluieren ihre Programme. Transparenz von
So hat die AvH kiirzlich eine Evaluation des Humboldt-Forschungsstipendiums abge- Qualitdtssicherungs-
schlossen, deren Ergebnis das Forschungsstipendienprogramm in seiner Ausrichtung verfahren und
und Zielerreichung bestatigt.®! Die Volkswagen-Stiftung hat 2009/10 den Bereich der Programmevaluationen
personenbezogenen Forderung einer Evaluation unterzogen. Insgesamt werden Quali- ausbaufihig
tatssicherungsverfahren und Programmevaluationen jedoch dffentlich wenig kommuni-
ziert, und es ist auch wenig transparent, ob und wenn ja welche Konsequenzen aus den
Ergebnissen gezogen werden.

A2.4 Strukturierte Doktorandenausbildung an Hochschulen jenseits
von Drittmittelfinanzierung

Die Graduiertenforderprogramme der DFG und anderen Forschungsorganisationen, die
Exzellenzinitiative sowie unterschiedliche Programme und Initiativen von Férderorganisa-
tionen und Landern haben zu einer starkeren Strukturierung der Ausbildung von Dokto-
randinnen und Doktoranden gefiihrt. Auch die Hochschulen entwickeln in zunehmendem
Umfang Gbergreifende Dachkonstruktionen und strukturierte Doktorandenprogramme, die

226 Siehe http://www.dfg.de/dfg_profil/evaluation_statistik/programm_evaluation/index.html (05.03.2012)

227 DFG (2011): Monitoring des Férderprogramms Graduiertenkollegs

228 Ebd., S.6f. und 76

229 Vgl. Béhmer, S./Hornborstel, S./Meuser, M. (2008): Postdocs in Deutschland. Evaluation des Emmy Noether-Programms, iFQ
Working Paper No. 3, Bonn, sowie Béhmer, S./Hornborstel, S (2009): Postdocs in Deutschland. Nachwuchsgruppenleiterpro-
gramme im Vergleich, iFQ Working Paper Bd. 6, Bonn

230 Iméhl, I. (2010): Die Heisenberg-Professur — ein statistisches Profil, DFG-Infobrief 2.10, http://www.dfg.de/download/pdf/dfg_
im_profil/evaluation_statistik/programm_evaluation/ibo2_2010.pdf (04.12.2012); DFG: Statistische Informationen zur Ent-
wicklung des Heisenberg-Programms, http://www.dfg.de/download/pdf/dfg_im_profil/geschaeftsstelle/publikationen/
heisenbergbericht_1003.pdf (04.12.2012)

231 Vgl. http://www.humboldt-foundation.de/web/evaluation-hfst.html (04.12.2012)
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sie aus eigenen Mitteln finanzieren. Wahrend die Leistungen der Forderorgansiationen
fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs in weiten Teilen gut dokumentiert sind, liegen zur
strukturierten Doktorandenausbildung in hochschuleigenen Programmen bisher kaum
Informationen vor. Um hier einen ersten Einblick zu ermdglichen, hat das Bayerische
Staatsinstitut fiir Hochschulforschung und Hochschulplanung (IHF) im Sommer 2012 an
allen staatlichen Hochschulen eine Erhebung zu eigenfinanzierten Dachstrukturen und

Programmen der strukturierten Doktorandenausbildung durchgefiihrt.

Methodische Erlduterungen

Im Mérz/April 2012 wurden durch das Bayerische Staats-
institut fiir Hochschulforschung und Hochschulplanung
(IHF) die Prasidenten und Rektoren aller promotionsbe-
rechtigten deutschen Hochschulen (n=132) angeschrie-
ben und gebeten, sich an einer Onlinebefragung zu ei-
genfinanzierten Dachstrukturen und Programmen der
strukturierten Doktorandenausbildung zu beteiligen. Der
entsprechende Verteiler wurde von der Hochschulrek-
torenkonferenz zur Verfiigung gestellt. 84 Hochschulen
antworteten, damit betrug der Riicklauf 64%. Unter den
Antworten entsprechen die Anteile der verschiedenen
Hochschultypen denjenigen der Grundgesamtheit mit
nur geringen Abweichungen. Bei der Untersuchung wird

unterschieden zwischen Dachstrukturen und einzelnen
Doktorandenprogrammen. 20 der 84 Hochschulen gaben
an, weder iber eigenfinanzierte Dachstrukturen noch
tber eigenfinanzierte Programme zu verfiigen (zehn
Kunst- und Musikhochschulen, sechs Padagogische,
Philosophisch-Theologische oder sonstige Hochschu-
len, vier Universitdten). Fiir die Frage, ob und wie viele
drittmittelfinanzierte Programme angeboten werden,
wurden aus Griinden der Vergleichbarkeit ausschlieRlich
die Antworten ausgewertet, die fiir die Ebene der ge-
samten Hochschule (n=62) gemacht wurden (und nicht
nur fiir eine antwortende Fakultat). Von diesen Hoch-
schulen bieten 46 drittmittelfinanzierte Programme an.

Die Befragung aller promotionsberechtigten deutschen Hochschulen hat gezeigt, dass rund
zwei Drittel der Hochschulen Dachstrukturen im Sinne einer libergeordneten Organisa-
tionseinheit fiir die Doktorandenausbildung etabliert haben, die nicht durch Drittmittel
finanziert oder unterstiitzt werden. Fast alle dieser Hochschulen entwickelten entweder
eine hochschulweite oder eine fakultdts- beziehungsweise fachbereichsiibergreifende
Dachstruktur. Die Spannbreite hochschulweiter Dachstrukturen (60% der Hochschulen)
reicht von einem ubergreifenden Promotionsstudium als Qualifizierungsmalnahme fiir
alle Promovierenden einer Hochschule liber spezielle Forderangebote fiir Promovendinnen
bis hin zu Graduiertenzentren oder -akademien, welche eine Vielzahl von Programmen
biindeln. Knapp ein Drittel der Hochschulen hat (auch) Dachstrukturen an einzelnen Fa-
kultdten und Fachbereichen eingerichtet. Die fakultats- oder fachbereichsiibergreifenden
Dachstrukturen haben einen Schwerpunkt auf den Naturwissenschaften; Dachstrukturen
an einzelnen Fakultaten Giberwiegen leicht in den Sprach-und Kulturwissenschaften (dicht
gefolgt von den Naturwissenschaften sowie den Wirtschafts- und Sozialwissenschaften).

Zudem wurden von den 84 an der Befragung teilnehmenden Hochschulen 273 Dokto-
randenprogramme aufgefiihrt, wobei die Anzahl je Hochschule zwischen 1 und 18 variiert
(der Mittelwert liegt bei 4,7 und der Median bei 3). Knapp ein Drittel der Hochschulen
bietet ein einzelnes Doktorandenprogramm an, etwa ein Fiinftel zwei bis drei. Damit hat
mehr als die Halfte der Hochschulen, die tiber eigene Doktorandenprogramme verfiigen,
zwischen ein und drei Programme aufgelegt. Eine Minderheit (16% der Hochschulen)
bietet zehn und mehr eigenfinanzierte Programme an. Die meisten Programme gibt es in
den Sprach- und Kulturwissenschaften; an zweiter und dritter Stelle stehen Mathematik,
Naturwissenschaften sowie Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften (Abb. A2-15).

Ziele der Dachstrukturen auf Hochschulebene

Bei den Dachstrukturen kann auf allen drei Ebenen (hochschulweit, fakultats- und fach-
bereichsiibergreifend sowie der einzelnen Fakultdten und Fachbereiche) zwischen Zielen
auf der Individualebene (Férderung der Promovierenden selbst) als auch auf der funktio-
nellen Ebene (beispielsweise Koordination der verschiedenen Programme) unterschieden
werden, wobei die Ziele auf der Individualebene jeweils deutlich Giberwiegen. Sowohl
auf der funktionellen Ebene als auch auf der Individualebene lassen sich die Ziele in je-
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Abb. A2-15: Eigenfinanzierte Doktorandenprogramme nach Hochschulen 2012* (Nennungen)

Sprach- und Kulturwissenschaften
Mathematik und Naturwissenschaften
Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwiss.
Humanmedizin/Gesundheitswiss.

Kunst, Kunstwissenschaft

Ingenieurwissenschaften

Agrar-, Forst- und Erndhrungswiss. - 9

Sonstiges'

Nennungen 0 20 40 60 80 100

*

n =273, Mehrfachnennungen maglich

1 Von diesen entfillt knapp ein Drittel auf ,fachiibergreifend” oder auf ,alle Fichergruppen® Mindestens 17 Antworten unter
,Sonstiges“ lassen sich der Féchergruppe Sprach- und Kulturwissenschaften zuordnen (Theologie, Psychologie, Erziehungs-
wissenschaften u. a.).

Quelle: eigene Erhebung 2012

weils neun Kategorien fassen. Die Vermittlung bestimmter Fahigkeiten und Kompetenzen
(insbesondere tiberfachlicher Kompetenzen und Soft skills) stehen fiir knapp zwei Drittel
der Hochschulen auf der Individualebene im Vordergrund. Zudem spielen auch die For-
derung, Unterstiitzung, Beratung und Information der Nachwuchswissenschaftlerinnen
und -wissenschaftler sowie deren (vor allem interdisziplinare) Vernetzung eine wichtige
Rolle (Abb. A2-16).

Auf der funktionellen Ebene wurden am hdufigsten die Vernetzung, Koordination
und Biindelung der Programme und Angebote innerhalb der Hochschule, die Qualitats-
sicherung und -verbesserung der verschiedenen Programme und Angebote sowie die
Internationalisierung als Ziele genannt (Abb. A2-17). Nimmt man zu den 23% der Hochschu-
len, die Internationalisierung explizit als Ziel auffiihren, diejenigen hinzu, die den Begriff
international im Titel fiihren, erhdht sich hier der Anteil auf knapp 30% der Hochschulen.
Die Gewahrleistung von Chancengleichheit und die besondere Forderung von Frauen in
der Promotionsphase spielen nur eine untergeordnete Rolle.

Hauptziele der fakultatsiibergreifenden Dachstrukturen sind die Vernetzung der Pro-
movierenden untereinander sowie die Vermittlung bestimmter (vor allem tiberfachlicher)
Kompetenzen. Auf Fakultdts- beziehungsweise Fachbereichsebene stehen neben den
iberfachlichen auch fachliche Kompetenzen im Vordergrund. Zentrales Anliegen ist es hier
zudem, die Promovierenden zu unterstitzen, zu informieren und zu beraten.

Merkmale eigenfinanzierter strukturierter Programme fiir Doktorandinnen
und Doktoranden
Die 273 eigenfinanzierten strukturierten Doktorandenprogramme lassen sich durch einige
zentrale Merkmale kennzeichnen. Fiir zwei Drittel der Programme wurde eine bestimmte
Dauer angegeben, in der grolen Mehrheit waren dies sechs Semester. Nur jeweils etwa
10% der Programme sind auf vier beziehungsweise acht Semester angelegt.
Obligatorische Leistungspunkte werden in knapp einem Drittel der Programme ver-
geben, wobei diese je nach Programm zwischen 6 und 240 Leistungspunkten variieren.
Etwa die Halfte dieser Programme sieht maximal 30 Leistungspunkte vor, bei einem Drittel
missen 180 Leistungspunkte erbracht werden.
Bei etwa drei Vierteln der Programme ist ein Auswahlverfahren und eine verpflich-
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Abb. A2-16: Zielsetzungen von hochschulweiten Dachstrukturen 2012* (Nennungen)

Vermittlung bestimmter Kompetenzen, darunter: _ 27

Uberfachliche Kompetenzen 17
Soft skills 10
Berufsorientierte Qualifikationen 6
Fachbezogene Kompetenzen 3

Weiterbildung | 2

Unterstiitzung und Beratung 21
Unterstiitzung der Promovierenden insbesondere bei interdisziplindrer Vernetzung 15
Qualitdtssicherung bzw. -verbesserung von Promotionen 5
Beratung bei der Finanzierung 4

Sonstiges 8
Nennungen 0 5 10 15 20 25 30

*

n =43, Mehrfachnennungen méglich
Quelle: eigene Erhebung 2012

Abb. A2-17: Zielsetzungen von hochschulweiten Dachstrukturen auf funktioneller Ebene
2012* (Nennungen)

Vernetzung, Koordination und Biindelung der
Programme und Angebote innerhalb der Hochschule

Qualitatssicherung bzw. -verbesserung der Programme
Internationalisierung (starken)
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Entwicklung bzw. Einrichtung neuer Promotionsprogramme
bzw. Graduiertenschulen unterstiitzen bzw. fordern

Rahmenbedingungen optimieren

Zentrale Erfassung, Verwaltung

Hochschuliibergreifende Vernetzung
bzw. Vernetzung mit Partnerinstituten

Sonstiges

Nennungen 0 2 4 6 8 10 12 14

*

n =43, Mehrfachnennungen maglich
Quelle: eigene Erhebung 2012

tende Kursteilnahme vorgesehen; etwas mehr als die Halfte der Programme regelt die
Betreuung durch mehrere Betreuer oder durch ein Betreuungskomitee sowie eine -ver-
einbarung. Zudem ist in etwas mehr als der Halfte der Programme eine Immatrikulation
erforderlich (Abb. A2-18). Ein Viertel der Programme ist neben der Promotionsordnung
durch eine Zulassungs-, Priifungs- und/oder Studienordnung geregelt, 45% durch weiteres
Regelwerk.

Trotz der verschiedenen Angebote zur strukturierten Doktorandenausbildung tber-
wiegen an den Hochschulen im Mittel deutlich das Lehrer-Schiiler-Modell und die Indivi-
dualpromotion. So stehen die Anzahl der Einzel- (iberwiegend ein Hauptbetreuer bezie-
hungsweise -betreuerin) gegeniiber Mehrfachbetreuungen (oder ein Betreuungskomitee)
sowie die Anzahl der Individualpromotionen gegentiber der strukturierten Ausbildung von
Promovierenden an der eigenen Hochschule in einem Verhaltnis von etwa drei Vierteln
zu einem Viertel.
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Abb. A2-18: Merkmale eigenfinanzierter strukturierter Doktorandenprogramme (in %)

Zugang zum Programm’
(n=235)

Teilnahme an Kursen
(n=233)

Mehrere Betreuer/Betreuungskomitee?
(n=234)

Immatrikulation
(n=232)

Betreuungsvereinbarung
(n = 245)

0,
2 Verpflichtend [ Freiwillig 20 0 60 80 100%

1 Gefragt wurde nach Auswahlverfahren versus offenem Zugang
2 Gefragt wurde nach mehreren Betreuern versus ein Hauptbetreuer
Quelle: eigene Erhebung 2012

Drittmittelfinanzierte Programme der Doktorandenausbildung
Etwa drei Viertel der Hochschulen haben neben eigenfinanzierten Dachstrukturen und
Programmen auch drittmittelfinanzierte Programme. Ihre Anzahl variiert zwischen einem
Programm und 57. Knapp ein Viertel der Hochschulen hat mindestens ein und weniger
als 5 Programme; 8% bieten zwischen 5 und 9 Programme und 29% zwischen 10 und 19
Programmen an. Nur vereinzelt werden mehr als 20 drittmittelfinanzierte Programme
genannt, in einem Fall 57.

Zusatzlich zu den eigenfinanzierten Programmen bieten die Hochschulen insgesamt
573 drittmittelfinanzierte Programme an, das sind durchschnittlich 9 Programme je Hoch-
schule (der Median liegt bei 5,5). Der Hauptanteil entfdllt auf die Graduiertenkollegs der
DFG (durchschnittlich vier). 2 Programme werden mithilfe von Férderprogrammen des
Landes angeboten und je ein Programm im Rahmen der International Max Planck Research
Schools, durch Stiftungen, durch Graduiertenschulen im Rahmen der Exzellenzinitiative
sowie durch sonstige Fordereinrichtungen (Marie Curie, DAAD, EU-Forderung). Das Verhalt-
nis von eigen- zu drittmittelfinanzierten Programmen betragt damit in seiner Gesamtheit
etwa 1: 2. Die Ergebnisse zeigen, dass sich die Hochschulen das Modell der strukturierten
Doktorandenausbildung in groRerem Umfang zu eigen gemacht haben: Stehen keine
externen Geldgeber zur Verfiigung, finanzieren viele Hochschulen die entsprechenden
Angebote selbst. Es bleibt abzuwarten, ob diese Tendenz weiter zunimmt.

Angebot von dritt-
mittelfinanzierten
Programmen bei etwa
drei Vierteln der
Hochschulen

Angebot von
insgesamt 573 dritt-
mittelfinanzierten
Programmen
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Wissenschaftliche Qualifizierung und Tatigkeit mit Behinderung
und chronischer Krankheit

Eine Behinderung besteht laut Weltgesundheitsorganisation (WHO) aus drei Dimen-
sionen — der Schadigung selber, der sich daraus ergebenden individuellen Aktivitats-
beschrankungen sowie der durch die konstruierten sozialen Normen eingeschrankten
gesellschaftlichen Partizipation.?2 In Deutschland gelten das Neunte Sozialgesetzbuch
(SGB IX) und das Behindertengleichstellungsgesetz des Bundes (BGG) als bestimmend:
»Menschen sind behindert, wenn ihre korperliche Funktion, geistige Fahigkeit oder see-
lische Gesundheit mit hoher Wahrscheinlichkeit langer als sechs Monate von dem fiir
das Lebensalter typischen Zustand abweichen und daher ihre Teilhabe am Leben in der
Gesellschaft beeintrachtigt ist“ (§ 2 Absatz 1 SGB 1X). Dies verdeutlicht, dass eine Behin-
derung nicht automatisch sichtbar und durch Dritte erkennbar sein muss. Im Sinne des
SGB IX gelten Menschen dann als schwerbehindert, wenn ihr Behinderungsgrad mindes-
tens 50% betragt; ab 30% kann auf Antrag eine Gleichstellung erfolgen, wenn aufgrund
der bestehenden Behinderung ein Arbeitsplatz nicht behalten oder nicht erlangt werden
kann. Diese Definition der Behinderung schlieBt chronische Krankheiten mit ein, sofern
sie zur dauerhaften Beeintrachtigung der gesellschaftlichen Teilhabe fiihren. Im Hoch-
schulkontext wird zudem der ein Studium erschwerende Charakter von Behinderung und
chronischer Erkrankung betont. In sozialwissenschaftlichen Auseinandersetzungen wird
seit einigen Jahren auf die Arbeiten im Rahmen der Disability Studies verwiesen.3 Die
Behinderung wird auch hier nicht vorrangig als ein individuelles gesundheitliches, also
ein heilbares oder eben unheilbares Defizit, sondern als ein gesellschaftliches Konstrukt
angesehen.Erst die erschaffenen Lebensbedingungen bestimmen, wer als behindert gilt
und wer uneingeschrankt am gesellschaftlichen Leben teilnehmen kann.

GemaR den Sozialerhebungen des Deutschen Stundentenwerks betrdgt der Anteil
der Studierenden mit Behinderung und chronischer Krankheit ca. 8%%* wobei hier nicht
ausschliellich nach anerkannter Behinderung gefragt wird. Allgemeine Zahlenangaben
zur Behinderung in Deutschland liefert der Mikrozensus. So hatten im Jahr 2009 fast 9%
der Gesamtbevdlkerung im erwerbsfahigen Alter (15 bis 65 Jahre) eine im Sinne des SGB
IX anerkannte Behinderung. Unter den Universitdtsabsolventinnen und -absolventen
waren es 4,9% und unter den Promovierten der gleichen Altersgruppe 4,2%. Uber die
Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler im Speziellen lasst sich dariiber
hinaus noch keine weitere Aussage machen. Die tatsachlichen Anteile dieser Personen-
gruppe diirften jedoch noch hoher liegen, zumal niemand verpflichtet ist, seine Behinde-
rung offenzulegen, wodurch eine statistische Erfassung erschwert wird. Trotzdem deuten
schon die vorhandenen Daten darauf hin, dass Menschen mit Behinderung unter dem
wissenschaftlichen Nachwuchs im Vergleich zu den Anteilen an der Gesamtbevélkerung
unterreprasentiert sind.

Die zentralen Voraussetzungen einer erfolgreichen wissenschaftlichen Karriere —ein
ziigig abgeschlossenes Studium, eine ziigig abgeschlossene Promotion, Auslandsauf-
enthalte, Praktika oder eine Tatigkeit als studentische Hilfskraft und Publikationserfah-
rungen — konnen von Menschen mit Behinderung und chronischer Krankheit aufgrund
ihrer Beeintrachtigungen haufig nur eingeschrankt erfiillt werden. Daher sind sie oft

232 WHO (2011): World Report in Disability, Chapter 1, http://www.who.int/entity/disabilities/world_report/2011/report.pdf
(04.12.2012)

233 Zur Einfihrung: Barnes, C./Oliver, M./Barton, L. (2002): Disability Studies Today. Cambridge; zur deutschen Debatte:
Hermes, G./Kérbsell, S. (Hg.) (2003): Disability Studies in Deutschland — Behinderung neu denken! Dokumentation der
Sommeruni 2003, Kassel

234 BMBF (2008): 18. Sozialerhebung des Deutschen Studentenwerks, Berlin/Bonn; BMBF (2012): Sondererhebung des DSW zur
Situation von behinderten und chronisch kranken Studierenden vom Jahr 2011, Berlin/Bonn
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auf unterstiitzende MaRnahmen angewiesen. Im Studium sind fiir die Sicherung der
gleichberechtigten Teilhabe von behinderten Menschen und chronisch Kranken nach
den Bestimmungen der Landeshochschulgesetze groRtenteils die Hochschulen selbst
zustandig, nach dem Abschluss des Erststudiums sollen diese Unterstiitzungsaufgaben
andere Institutionen Gibernehmen. Die Grundlagen hierzu bildet vor allem das SGB IX.
Die FordermaRBnahmen reichen dabei von allgemeiner Unterstiitzung seitens der Bun-
desagentur fiir Arbeit (BA) bis zu speziellen Forderinstrumenten fiir Hochbegabte von
Stiftungen oder einzelnen Arbeitgebern.

Allgemeine Forderung der Teilhabe schwerbehinderter Menschen am Arbeitsleben

auf der Grundlage von SGB IX

Ab einer GroRe von 20 Arbeitsplatzen sind Arbeitgeber verpflichtet, auf 5% ihrer Arbeits-
platze schwerbehinderte Menschen zu beschaftigen. Das gilt im gleichen MaR fiir die
Forschungseinrichtungen und Universitaten wie fiir die Akteure der Privatwirtschaft oder
offentlicher Verwaltung. Wird dieser Pflicht nicht nachgegangen, muss der Arbeitgeber
eine Ausgleichsabgabe entrichten. Dariiber hinaus besteht eine Verpflichtung fiir den
Arbeitgeber zu einer behindertengerechten Gestaltung des Arbeitsplatzes. Eine finanzielle
Unterstiitzung gibt es hierzu seitens der BA. Diese berdt zudem die Arbeitnehmer und
die Arbeitgeber und ist zusammen mit den Integrationsfachdiensten fiir die Bereitstel-
lung und Kosteniibernahme von Hilfsmitteln, die zur Berufsausiibung notwenig sind,
verantwortlich. Die Zentrale Auslands- und Fachvermittlung der BA (ZAV) ist dartiber
hinaus fiir spezielle Vermittlungsaktivitdten zustandig, welche die Integrationschancen
schwerbehinderter Akademikerinnen und Akademiker auf dem allgemeinen Arbeits-
markt erhéhen.

Spezielle Fordermoglichkeiten und Beratungsangebote

Es gibt mittlerweile Projekte, die gezielt Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wis-
senschaftler mit Behinderung und chronischer Krankheit fordern und damit Pilot- und
Vorbildcharakter besitzen:

+ Stipendienprogramme fiir Menschen mit Behinderung, vorrangig fiir Studierende,
wie beispielsweise die Dr. Willy-Rebelein Stiftung oder die Stiftung zur Férderung
korperbehinderter Hochbegabter sowie allgemeine Stipendienprogramme, die als
eines ihrer Ziele die Forderung behinderter Studierender und Promovierender haben.

+ InWi - Inklusion in der Wissenschaft: Stipendienprogramm der Universitat Bremen,
bei dem bis jetzt neun Promotionsstellen fiir schwerbehinderte Nachwuchswissen-
schaftlerinnen und -wissenschaftler mit Forderung der BA und des Integrationsamts
eingerichtet wurden.

+ Vieles ist moglich — Tandem-Partnerschaft in der Wissenschaft: koordiniert durch
das Paul-Ehrlich-Institut (PEI). Das Ziel ist, durch bestimmte MaRnahmen (Tandem-
partnerschaften) den Einstieg von Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissen-
schaftlern mit Behinderung zu ermoglichen und ihren Alltag zu erleichtern.

+ Diversity — Vielfalt im Wissenschaftssystem: Selbstverpflichtung der DFG, die beson-
dere Situation von behinderten und chronisch kranken Antragsstellern zu bertick-
sichtigen.

Arbeitgeber zur
Unterstiitzung
verpflichtet
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Fir eine addaquate Beratung und Unterstiitzung stehen neben der BA unter anderem
folgende Stellen zur Verfligung:
+ Bundesarbeitsgemeinschaft Studium und Behinderung
+ Bundesarbeitsgemeinschaft horbehinderter Studenten und Absolventen (BHSA) e.V.
+ Deutscher Verein der Blinden und Sehbehinderten in Studium und Beruf (DVBS)
e.V.
+ Dortmunder Zentrum Behinderung und Studium (DoBusS)
« Informations- und Beratungsstelle Studium und Behinderung des Deutschen Stu-
dentenwerks
« Kommunikations- und Informationssystem wissenschaftlicher Nachwuchs (KISS-
WIN), bei dem gezielt auf Férderprogramme und Unterstiitzungsmaglichkeiten fiir
behinderte Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler hingewiesen wird
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A3 Umfang, Struktur und Verlauf
wissenschaftlicher Qualifizierung

Im Mittelpunkt des nachfolgenden Kapitels steht die Darstellung quantitativer Aspekte
der wissenschaftlichen Qualifizierung in Deutschland einschlieRlich der Integration in
das universitdre Bildungs- und Beschaftigungssystem. Grundlage bilden die durch das
Statistische Bundesamt erhobenen Daten (vgl. A3.1), wobei als Hauptquelle die amtliche
Hochschulstatistik genutzt wird. Hinzu kommen Befunde aus Sonderauswertungen, die
beim Statistischen Bundesamt in Auftrag gegeben wurden. Der Fokus der Analyse liegt
auf den Universitaten (und gleichgestellten Hochschulen), da diese als Alleinstellungs-
merkmal tiber das Promotionsrecht verfligen und damit eine besondere Verantwortung
fur die Qualifizierung des wissenschaftlichen Nachwuchses tragen. AuRerdem stellen sie
ein wichtiges Berufsfeld fiir promovierende und promovierte Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler dar. Im weiteren wissenschaftlichen Qualifizierungsverlauf pragt sich
die Konzentration auf den universitdren Hochschulbereich weiter aus. Habilitation und
Juniorprofessur sind als Qualifizierungsweg fiir Post-docs bzw. Beschaftigungsverhaltnis
fiir Promovierte in der Wissenschaft explizit auf das Karriereziel Berufung auf eine Uni-
versitatsprofessur zugeschnitten. Da jedoch auch die Fachhochschulen einen Beitrag fiir
die Nachwuchsforderung leisten und die Fachhochschulprofessur eine Karriereoption fiir
Promovierte darstellt, wird dieser Hochschulbereich punktuell in die Analyse einbezogen.

Methodische Erlauterungen

Datenquellen

Fiir die statistische Analyse des wissenschaftlichen Qua-
lifizierungs- und Karriereverlaufs des wissenschaftlichen
Nachwuchses in Deutschland wird iiberwiegend die Fach-
serie 11 des Statistischen Bundesamtes —insbesondere zu
Studierenden an Hochschulen (Reihe 4.1 mit Angaben zu
Studienanfangerinnen und -anfingern sowie zu Studie-
renden), Priifungen an Hochschulen (Reihe 4.2 mit An-
gaben zu Hochschulabschliissen und Promotionen) und
Personal an Hochschulen (Reihe 4.4 mit Angaben zum
wissenschaftlichen Personal und zu Habilitationen) —
herangezogen. Ergdnzend finden Sonderauswertungen
der Hochschulstatistik durch das Statistische Bundes-
amt Verwendung. Die Sonderauswertungen fiir die Jahre
2000,2005 und 2010 liefern Daten fiir Universitaten (und
gleichgestellte Hochschulen, ohne Kunsthochschulen,
Fach- und Verwaltungsfachhochschulen), die nicht in
den amtlichen statistischen Periodika publiziert werden.
Hierbei handelt es sich iiberwiegend um Angaben zum
wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personal (Finan-
zierungsart, Befristung und Beschaftigungsumfang) und
zum Durchschnittsalter der neu berufenen Professorin-
nen und Professoren (darunter Juniorprofessorinnen und
-professoren) nach Facher- und Besoldungsgruppen. Die
Sonderauswertungen ermdglichen konkretere Aussagen
liber die Beschaftigungsbedingungen der wissenschaft-
lichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Angestell-
tenverhéltnis und sind in die Berechnung der Neuberu-
fungsquote eingeflossen.

Fachergruppen

Die Schreibweise der verwendeten Fachergruppen ent-
spricht der Verfahrensweise des Statistischen Bundes-
amtes.

Hochschulformen
Die Analyse konzentriert sich auf Universitdten und
gleichgestellte Hochschulen (Gesamthochschulen, Pad-

agogische und Theologische Hochschulen). Nicht einbe-
zogen wurden die Hochschulformen Kunsthochschulen,
Fach- und Verwaltungsfachhochschulen.

Hochschulabsolventinnen und -absolventen

Die Angaben beziehen sich auf bestandene Abschluss-
priifungen. Diese gliedern sich gemaR Statistischem
Bundesamt in: Universitarer Abschluss (ohne Lehramts-
priifungen, einschlieflich der Priifungsgruppen ,Kiinst-
lerischer Abschluss” und ,Sonstiger Abschluss®, ohne
Bachelor- und Masterabschliisse), Lehramtspriifungen
(einschlieRlich LA-Bachelor und LA-Master), Bachelor-
und Masterabschluss (diese kdnnen sowohl an Universi-
tdten als auch an Kunst- und Fachhochschulen abgelegt
werden). Hinzu kommen des Weiteren ,Kiinstlerischer
Abschluss” sowie Fach- und Verwaltungsfachhochschul-
abschluss, die jedoch nicht in die Analyse einbezogen
wurden. AuRerdem stellen Promotionen in der amtli-
chen Priifungsstatistik einen Bestandteil der Gesamtheit
der Abschlusspriifungen dar. Diese werden im vorliegen-
den Bericht gesondert behandelt.

Ausldnderinnen und Ausldnder

In der amtlichen Hochschulstatistik des Statistischen
Bundesamtes werden unter ausldndischen Studien-
anfanger/-innen, Studierenden, Absolvent/-innen
(einschlieBlich Promotionen von Ausldnderinnen und
Ausléndern) jeweils Bildungsinldnder/-innen und
Bildungsauslidnder/-innen zusammengefasst.

Bildungsinldnder/-innen/Bildungsausldnder/-innen
Bildungsinldnder/-innen sind Studienanfangerinnen
und -anfanger, Studierende und Absolventinnen und
Absolventen mit einer ausléndischen Staatsangehdrig-
keit, die aber ihre Studienberechtigung in Deutschland
erworben haben. Als Bildungsauslander/-innen wer-
den Personen verstanden, die ihre Studienberechtigung
im Ausland erworben haben und zum Studium nach
Deutschland gekommen sind.*

1 Autorengruppe Bildungsberichterstattung (Hg.) (2012): Bildung in Deutschland 2012, Bielefeld, S. 128
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Promotionen von Fachhochschulabsolventinnen

und -absolventen

Die Daten zu den Promotionen von Fachhochschulab-
solventinnen und -absolventen beruhen auf Angaben
der Umfrage der Hochschulrektorenkonferenz (HRK).
Die Erhebungen der HRK erfolgen in einem Drei-Jahres-
Turnus?

Neuberufungen

Bei den Neuberufungen handelt es sich nicht um die
ergangenen Rufe, sondern um die Gruppe der an Hoch-
schulen tatigen Juniorprofessorinnen und -professoren
sowie Professorinnen und Professoren, die im jeweiligen
Berichtsjahr erstmals auf eine Juniorprofessur bzw. Pro-
fessur berufen wurden.

Internationaler Vergleich

Eurostat, das statistische Amt der Europdischen Union,
hat die Aufgabe, Statistiken zu erstellen, die einen Ver-
gleich zwischen Ldndern oder Regionen erméoglichen
in den Kategorien Allgemeine und Regionalstatistiken,
Finanzen und Wirtschaft oder Bevolkerung und soziale
Bedingungen (vgl. ec.europa.eu/eurostat). Fiir den inter-
nationalen Vergleich der Struktur von Absolventinnen
und Absolventen (ISCED 6) nach Fachergruppen werden
die Daten der Eurostat-Unterkategorie Bildung und Wei-
terbildung genutzt.

In ISCED 6 werden weiterfiihrende Forschungspro-
gramme (Promotionsstudium) zusammengefasst. Seit
2004 wird fiir ISCED 6 die Untergruppe ISCED 6_phd aus-
gewiesen. In den meisten Landern sind die Zahlen fiir die
beiden Gruppen identisch: In der Regel erfasst ISCED 6
Bildungsabschliisse, die zum Fiihren des Doktortitels be-
rechtigen. In einigen wenigen Landern, darunter Schweiz,
Schweden, Portugal und der flimische Teil Belgiens, sind
ein unterschiedlich groRer Teil der ISCED-6-Abschliisse
nicht gleichzeitig ISCED-6_phd-Abschliisse. In Portugal
gibt es zum Beispiel den Mestrado-Abschluss, der unter
ISCED 6, aber nicht unter ISCED 6_phd fllt, in Schweden
den seit 2002 wieder eingefiihrten licensiatgrad.

Berufungsgeschehen

Fiir die Darstellung des Berufungsgeschehens aus gleich-
stellungspolitischer Perspektive werden erganzend zu
den Daten der oben genannten statistischen Periodika
und Sonderauswertungen des Statistischen Bundesam-
tes Angaben der Gemeinsamen Wissenschaftskonferenz
(GWK) zu Bewerbungen um eine Professur an Universita-
ten nach den Kriterien Geschlecht, Fachergruppe, Listen-
platze und Besoldungsgruppe der Vergleichsjahre 2000,
2005 und 2010 einbezogen. Die Informationsbasis bildet
der jahrlich von der GWK publizierte Bericht ,Chancen-
gleichheit in Wissenschaft und Forschung“?

Quotenberechnung

Die Promotionsquote stellt das Verhaltnis des Jahres-
durchschnitts der Anzahl der Promotionen im Zeitraum
2008 bis 2010 zum Jahresdurchschnitt der Anzahl der Ab-
solventinnen und Absolventen (Universitarer Abschluss —
ohne Lehramtspriifungen, einschl. der Priifungsgruppen
JKiinstlerischer Abschluss“ und ,Sonstiger Abschluss®,
ohne Bachelor- und Masterabschliisse; Lehramtsprii-
fungen — einschlieBlich LA-Bachelor und LA-Master;
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Bachelorabschluss — kann sowohl an Universitdten als
auch an Kunst- und Fachhochschulen abgelegt werden)
im Zeitraum 2003 bis 2005 dar. In die Berechnung nicht
eingeflossen sind Fach- und Verwaltungsfachhoch-
schulabschliisse. Angesichts des geringen Anteils der
Promotion von Fachhochschulabsolventinnen und -ab-
solventen an den Promotionen insgesamt wiirde sich die
Einbeziehung der Fachhochschulabschliisse verzerrend
auf das Gesamtbild auswirken.

Fiir die Fichergruppe Medizin/Gesundheitswissenschaf-
ten wird eine abweichende Berechnung vorgenommen.
Hier wird der Jahresmittelwert der Anzahl der Promotio-
nen auf den Jahresmittelwert der Anzahl der Absolven-
tinnen und Absolventen im gleichen Zeitraum (jeweils
2008-2010) bezogen. Grund hierfiir ist die spezifische
Tradition der Titelvergabe in der Medizin. In den me-
dizinischen Fachern ist es iblich, die Promotion in den
Studienverlauf einzubinden. Die Dissertation entspricht
in Umfang und Qualitdt nach Einschatzung des Wissen-
schaftsrates haufig einer Studienabschlussarbeit. Damit
wird dem vom Wissenschaftsrat verwendeten Berech-
nungsverfahren entsprochen* Die Befunde unterschei-
den sich im Einzelfall geringfiigig von den Angaben im
Bericht ,Bildung in Deutschland 2012 Dort werden zum
einen die Promotionsquoten fiir das jeweilige Jahr ge-
sondert berechnet, wahrend im vorliegenden Bericht in
Fortsetzung des ersten ,Bundesberichts zur Forderung
des Wissenschaftlichen Nachwuchses“® ein Drei-Jahres-
Durchschnitt zur Anwendung kommt. Zum anderen be-
stehen Abweichungen im Hinblick auf die Beriicksich-
tigung von einzelnen Promotionen im Erststudium der
Fachergruppen Sprach- und Kulturwissenschaften sowie
Kunst, Kunstwissenschaft. AuRerdem stellt die Einord-
nung der Fachergruppe Sport in die Fachergruppe der
Sprach- und Kulturwissenschaften ein Spezifikum des
Berichts ,Bildung in Deutschland 2012“ dar.

Die Habilitationsquote berechnet sich aus der Relation
der Anzahl der Habilitationen des Jahresdurchschnitts
2008 bis 2010 zur Anzahl der Promotionen im Jahres-
durchschnitt 2003 bis 2005.

Die Neuberufungsquote ergibt sich aus dem Verhdltnis
der Anzahl der Neuberufungen an Universitaten und
gleichgestellten Hochschulen (einschlieRlich Gesamt-
hochschulen, Padagogische und Theologische Hochschu-
len) im Jahresdurchschnitt 2008 bis 2010 zur Anzahl der
Habilitationen im Jahresdurchschnitt 2005 bis 2007.

Vollzeitiquivalent (VZA)

VZA steht als MaReinheit fiir die (theoretische) Anzahl
Vollzeittatiger gestiitzt auf die Umrechnung aller Teil-
zeitbeschdftigten in Vollzeitarbeitsverhéltnisse.” Das
hauptberufliche wissenschaftliche Teilzeitpersonal an
Hochschulen wird fiir die Berechnung der VZA mit dem
Faktor 0,5 gewichtet. Es wird von der Annahme ausge-
gangen, dass sich das teilzeitbeschaftigte Personal mit
unter und mit tiber 50% der regelmaRigen Arbeitszeit
ungefdhr gegenseitig ausgleicht.® Damit kann auf eine
Berechnung der Vollzeitdquivalente mit nach Teilzeitum-
fang differenzierten Faktoren verzichtet werden.
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Die Auswahl der Kennzahlen wurde unter folgenden Gesichtspunkten vorgenommen:
a) Funktionskontext

« Erfiillung der Berichtspflicht zu Stand und Entwicklung der wissenschaftlichen Qua-
lifizierung in Deutschland (Phasenmodell).

+ Gewadhrleistung von Informationskontinuitdt durch strukturelle und zeitliche Anknip-
fung an die im Rahmen des ersten ,Bundesberichts zur Férderung des Wissenschaft-
lichen Nachwuchses“ vorgenommene statistische Analyse.

b) Politikkontext

+ Komplettierung des damaligen Kennzahlensets unter Beriicksichtigung des Post-doc-
Schwerpunkts, insbesondere durch Aufnahme zusatzlicher Informationen zu Struktur
und Beschaftigungsbedingungen des wissenschaftlichen Personals an Universitdten.

* Politikrelevante Untersetzung und Erganzung der Basisinformationen durch themen-
zentrierte Kennzahlen (Themenmodell, vgl. hochschulpolitische Themenfelder in A1.1).

) Zukunftskontext

+ Sicherung der Anschlussfahigkeit an die Darstellung des Hochschulbereichs in der
periodischen Bildungsberichterstattung (,Bildung in Deutschland®).

+ Einbettung der Nachwuchsthematik in eine Verlaufsperspektive vom Hochschulzu-
gang bis zur Berufung auf eine Professur oder dem Ubergang und Verbleib in anderen
Berufsfeldern.

*+ Unterstlitzung der geplanten Entwicklung eines Indikatorenmodells fiir den Nach-
folgebericht durch Priifung der Verfligbarkeit von Daten und ihrer Aussagefahigkeit
sowie die ldentifizierung von Datenliicken als Ausgangspunkt fiir die Erarbeitung
einer zukunftsorientierten Datengewinnungsstrategie.

Als generelle Strukturmerkmale fungieren Geschlecht und Fachergruppe. Die Analyse
konzentriert sich auf Universitaten und gleichgestellte Hochschulen, die mit dem Pro-
motionsrecht ausgestattet sind und damit die Hauptverantwortung fiir die Heranbildung
des wissenschaftlichen Nachwuchses tragen.

Die Festlegung des Beobachtungszeitraums erfolgte in Anlehnung an den Vorganger-
bericht, in dem die Entwicklung in den Jahren 1995 bis 2005 nachgezeichnet wurde. Der
vorliegende Bericht bildet ebenfalls eine Dekade ab. In der Regel wird eine differenzierte
Darstellung vorgenommen nach:

« Zeitreihen (2000 bis 2010),

* Eckjahren (2000, 2005, 2010) und

+ aktuellem Berichtsjahr 2010.
Amtliche Statistiken, die nach dem 31.12.2011 publiziert wurden, finden keine Bertiicksich-
tigung. Im Interesse der Bereitstellung moglichst aktueller Informationen werden fiir
zentrale Kennzahlen die Daten fiir 2011 in FuRnoten ausgewiesen. Sie sind jedoch nicht
Gegenstand der Analyse.

Das Phasenmodell (A3.1.1) liefert Basisinformationen in der voranstehend genannten
zeitlichen Untergliederung zur Promotionsphase (Entwicklung von Umfang und fachli-
cher Struktur der Promotionen, Frauenanteile, Durchschnittsalter bei Abschluss, inter-
nationaler Vergleich) und zur Post-doc-Phase (Entwicklung von Umfang und fachlicher
Struktur von Habilitationen und Juniorprofessuren, Beschéftigungsstatus zum Zeitpunkt
der Habilitation, Durchschnittsalter bei Abschluss bzw. Neuberufung), eingebettet in eine
Verlaufsperspektive (vom Studienabschluss bis zur Neuberufung auf W2/W3-Professuren
an Universitaten).

Das Themenmodell (A3.1.2) greift die aus den allgemeinen hochschulpolitischen De-
batten herausgefilterten thematischen Schwerpunkte (vgl. AL1) auf. Deren statistische
Untersetzung basiert auf den im Rahmen offizieller periodischer Erhebungen und Bericht-
erstattung verfiigharen Daten. Im Vergleich der nachfolgenden Themenfelder ergibt sich
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deshalb ein heterogenes Bild in Bezug auf Detaillierung und Aussagekraft der Kennzahlen;
ein Anspruch auf Vollstdndigkeit wird nicht erhoben.

Themenfeld Attraktivitat:
+ Entwicklung von Umfang und Struktur des wissenschaftlichen Personals an
Universitaten
+ Beschaftigungsbedingungen nach Beschéftigungsumfang, Finanzierungsart,
Befristung
+ Entwicklung der Kapazitdt des hauptberuflichen wissenschaftlichen Personals
an Universitdaten nach Beschaftigtengruppen
Themenfeld Durchldssigkeit:
* Promotionsquote
+ Promotionen von Fachhochschulabsolventinnen und -absolventen
+ Habilitationsquote
+ Neuberufungsquote
+ Durchschnittsalter vom Hochschulzugang bis zur Berufung
+ Verhdltnis von Bewerbungen und Berufungen
Themenfeld Chancengerechtigkeit:
+ Frauenanteile vom Hochschulzugang bis zur Berufung
+ Internationaler Vergleich der Partizipation von Frauen an wissenschaftlicher
Qualifizierung und in der Forschung
Themenfeld Internationalitat:
+ Auslanderanteile vom Hochschulzugang bis zur Professur
« Struktur nach Herkunftslandern
+ Internationale Mobilitat
Themenfeld Qualitatssicherung:
+ Betreuungsrelation (Promotionen je Universitatsprofessorin und -professor)
* Promotionsnoten

Im Anschluss an die statistische Analyse werden Befunde kiirzlich abgeschlossener oder
noch laufender empirischer Forschungsprojekte mit quantitativer Ausrichtung prasen-
tiert (A3.2), die geeignet erscheinen, das Phasen- oder Themenmodell in Einzelaspekten
inhaltlich zu vertiefen und Anhaltspunkte zu liefern, welche Fragestellungen Eingang in
das zukiinftige Indikatorenmodell finden sollten.

Von besonderer Bedeutung sind die Ergebnisse der vom BMBF geforderten Erhebung
von Promovierenden durch das Statistische Bundesamt in Kooperation mit sechs Statis-
tischen Landesdmtern. Damit stehen erstmals umfassende Informationen zu der Anzahl
der Doktorandinnen und Doktoranden, ihrer Struktur nach ausgewahlten Promotionsarten
sowie der von Professorinnen und Professoren innerhalb der Promotionsphase erbrachten
Betreuungsleistungen zur Verfiigung (A3.2.1).

Weiterfiihrende Aussagen zur Betreuungssituation im Vergleich von strukturierten
und nicht strukturierten Promotionskontexten basieren auf einer zusammenfiihrenden
Analyse separater Befragungen im Rahmen des Projekts ,,Promovierendenpanel-ProFile”
des Instituts fiir Forschungsinformation und Qualitatssicherung (iFQ) sowie des WiNbus-
Projekts des HIS-Instituts fiir Hochschulforschung (HIS-HF) (A3.2.2).

Im Anschluss wird die Beschéftigungssituation von Nachwuchswissenschaftlerinnen
und -wissenschaftlern ndher beleuchtet. Gegenstand der Untersuchung des Zentrums
fiir HochschulBildung (zhb) an der TU Dortmund waren Anzahl und Laufzeit der Arbeits-
vertrdge von angestellten wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern zum
Zeitpunkt des Ausscheidens aus der Universitat sowie die Beendigungsgriinde nach Alter,
Geschlecht und Fachergruppe (A3.2.3).
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Abgerundet wird die Darstellung mit einem Uberblick zu wissenschaftlicher Qualifizierung
und Karriere vom Hochschulzugang bis zur Berufung auf eine Professur in Form einer
retrospektiven Verlaufsanalyse. Ausgehend von den Neuberufungen 2010 ermittelt das
Kompetenzzentrum fir Frauen in Wissenschaft und Forschung (CEWS), wie sich Zugang
und Verbleib von Frauen und Mannern in der Wissenschaft entwickeln und wo sich ge-
schlechtsspezifische SchlieBungsprozesse identifizieren lassen (A3.2.4).

A3.1 Statistische Analyse wissenschaftlicher Qualifizierung
A3.11 Phasenmodell: Promotions- und Post-doc-Phase
Gesamtschau®

Die Anzahl der Absolventinnen und Absolventen an Universitaten (und gleichgestellten
Hochschulen) steigt im Beobachtungszeitraum zwischen 2000 und 2010 stetig an. Die
Anzahl der Promotionen bewegt sich dagegen mit einer Schwankungsbreite von plus/
minus 1.500 um einen Wert von rund 24.500. Die Anzahl der Habilitationen hat sich seit
dem Jahr 2000 kontinuierlich verringert. Dafiir ist die Anzahl der Juniorprofessorinnen
und -professoren seit Einfiihrung der Juniorprofessur im Jahr 2002 Jahr fiir Jahr gestiegen.
Nach Auslaufen der Bundesforderung verlangsamt sich das Wachstum in der zweiten
Halfte des Jahrzehnts zwar etwas, doch zeichnet sich ab 2008 erneut ein deutlicher
Anstieg ab. Die Anzahl an W2- und W3-Neuberufungen an Universitdten verdndert sich
seit zehn Jahren kaum und entspricht 2010 nahezu demselben Stand wie im Jahr 2000.
Im Gegensatz dazu ist die Anzahl an Neuberufungen im Hochschulbereich insgesamt
gestiegen (Abb. A3-1, Tab. A3-1, Tab. A3-3).

A3.1.11 Basisdaten zur Promotionsphase

Promotionen im Uberblick

Im Jahr 2010 wurden in Deutschland rund 25.600 Promotionen abgelegt. Prozentual am
starksten vertreten ist die Fachergruppe Mathematik, Naturwissenschaften mit einem
Anteil von einem Drittel an den Promotionen insgesamt, gefolgt von Humanmedizin/
Gesundheitswissenschaften. Die Anteile an Promotionen in den Fachergruppen Rechts-,
Wirtschafts- und Sozialwissenschaften sowie in Sprach- und Kulturwissenschaften lagen
zwischen 11 und 15%. Die geringsten Anteile nahmen die Fachergruppen Agrar-, Forst-
und Erndahrungswissenschaften, Veterinarmedizin sowie Kunst, Kunstwissenschaft ein.
(Tab. A3-2, Abb. A3-2).

Im Jahr 2010 haben rund 11300 Frauen und 14.300 Manner eine Promotion abge-
schlossen, was einer geschlechtsspezifischen Struktur von 44 zu 56% entspricht. Innerhalb
der Fachergruppe Veterindrmedizin ist der Frauenanteil am hdchsten, gefolgt von Kunst,
Kunstwissenschaft, Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften sowie den Sprach- und
Kulturwissenschaften. Die Fachergruppe Ingenieurwissenschaften hat den hdchsten Man-
neranteil zu verzeichnen, gefolgt von Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften und
Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften (Abb. A3-3).

Bezogen auf die Gesamtheit der Promotionen von Frauen ist ein deutlicher Facher-
schwerpunkt erkennbar: Mehr als ein Drittel (2010: 36%) ist der Fachergruppe Humanme-
dizin/Gesundheitswissenschaften zuzurechnen, gefolgt von Mathematik, Naturwissen-

9 Die Daten fiir 2011 standen erst nach Redaktionsschluss zur Verfiigung. Sie sind nicht Gegenstand der Analyse, werden aber
im Interesse der Bereitstellung aktueller Informationen nachfolgend aufgefiihrt: Promotionen insgesamt 26.981, Frauenanteil
44,9%; Habilitationen insgesamt 1.563, Frauenanteil 25,5%; Juniorprofessor/-innen insgesamt 1.332, Frauenanteil 38,6%. Quel-
le: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihen 4.2, 4.4

Steigende
Absolventenzahlen,
stagnierende
Promotionszahlen,
riicklaufige
Habilitationszahlen

Je ein Drittel der
Promotionen in
Mathematik, Natur-
wissenschaften und
Humanmedizin/
Gesundheitswissen-
schaften

Unterschiedliche
Facherstruktur bei
Frauen und Mannern
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Abb. A3-1:  Uberblick zur Entwicklung von wissenschaftlicher Qualifizierung und
universitdrer Karriere 2000 bis 2010 (in Pers.)
Pers. Hochschulabsolvent/-innen
300.000
280.000
260.000
240.000
220.000
200.000
180.000
160.000
140.000
120.000

100.000
2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010
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2.500 26.500
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.2, 4.4, Sonderauswertung, vgl. Anmerkungen in nachfolgender Tab.

schaften. Die Anteile der Fachergruppen Sprach-und Kulturwissenschaften sowie Rechts-,
Wirtschafts- und Sozialwissenschaften liegen zwischen 11 und 13%. Eine der kleinsten
Gruppen bilden die Promotionen in den Ingenieurwissenschaften (unter 5%). Nimmt
man die Gesamtheit der Promotionen von Mannern in den Blick, steht die Fachergruppe
Mathematik, Naturwissenschaften anteilig an erster Stelle (2010: 34%), gefolgt von
Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften und Ingenieurwissenschaften. Weiterfiih-
rende Informationen zur Promotionsintensitdt von Frauen und Mannern nach Facher-
gruppen sind dem Kapitel A3.1.2.2 zu entnehmen (Abb. A3-4).

Promotionen im Zeitverlauf
Die Anzahl der Promotionen unterlag im Beobachtungszeitraum zwischen 2000 und
2010 keinen gravierenden Verdnderungen; sie schwankt zwischen 23.000 und 26.000
Abschlissen. Die geringste Anzahl war im Jahr 2003 zu verzeichnen; der Spitzenwert
wurde 2005 erreicht, wobei es einen dhnlich hohen Wert bereits im Jahr 2000 gab. Seit
2008 wird die Marke von 25.000 knapp erreicht oder libertroffen.

Die meisten Promotionen konnen in den vergangenen zehn Jahren in der Facher-
gruppe Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften festgestellt werden. 2010 wurde
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Tab. A3-1:  Entwicklung von wissenschaftlicher Qualifizierung und Neuberufungen
im Uberblick 2000 bis 2010 (in Pers.)

Hochschul- ) o Junior- Neuberufungen Neuberufungen

absolvent/ Promotionen | Habilitationen professor/ an
Jahr -innen! -innen Universititen? | 2" lenlis,

Anzahl

2000 122.433 25.780 2.128 - 606 1.108
2001 117.373 24.796 2.199 - 572 1.149
2002 118.839 23.838 2.302 102 579 1.326
2003 122.853 23.043 2.209 282 651 1.193
2004 131.574 23.138 2.283 411 713 1.411
2005 145.047 25.952 2.001 617 706 835
2006 159.178 24.287 1.993 782 604 1.186
2007 179.043 23.843 1.881 802 479 1.122
2008 201.372 25.190 1.800 897 531 1.255
2009 240.764 25.084 1.820 994 792 1.724
2010 279.820 25.629 1.755 1.236 671 1.706

Universitdrer Abschluss (ohne Lehramtspriifungen; einschl. der Priifungsgruppen ,Kiinstlerischer Abschluss“ und , Sonstiger

Abschluss* ohne Bachelor- und Masterabschliisse), Lehramtspriifungen (einschl. LA-Bachelor und LA-Master), Bachelor- und

Masterabschluss (kénnen sowohl an Universitdten als auch an Kunst- und Fachhochschulen abgelegt werden)

2 Und an gleichgestellten Hochschulen (einschlieflich GH, Pddagogischer H und Theologischer H), ohne Neuberufungen der
Juniorprofessorinnen und -professoren

3 Neuberufungen insgesamt (einschlieflich Universitéiten, GH, Piddagogischer H und Theologischer H, Fachhochschulen und

Kunsthochschulen sowie Verwaltungsfachhochschulen)

Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.2, 4.4, Sonderauswertungen des Statistischen Bundesamtes

Tab. A3-2: Frauenanteil an Hochschulabsolventen/-innen* und Promotionen 2010
nach Fichergruppen (in %)

Fachergruppen Hochschulabsolvent/-innen Promotionen
in %
Sprach- und Kulturwissenschaften 77,1 54,5
Sport 47,2 42,6
Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwiss. 53,4 36,8
Mathematik, Naturwissenschaften 42,8 39,3
Humanmedizin/Gesundheitswiss. 64,2 55,8
Veterindrmedizin 86,6 77,8
Agrar-, Forst und Erndhrungswiss. 60,7 48,5
Ingenieurwissenschaften 24,5 15,4
Kunst, Kunstwissenschaft 65,5 65,5
Insgesamt 54,1 44,1

*Universitdrer Abschluss (ohne Lehramtspriifungen, einschl. der Priifungsgruppen ,Kiinstlerischer Abschluss“ und , Sonstiger
Abschluss’, ohne Bachelor- und Masterabschliisse), Lehramtspriifungen (einschl. LA-Bachelor und LA-Master), Bachelor- und
Masterabschluss (kdnnen sowohl an Universititen als auch an Kunst- und Fachhochschulen abgelegt werden)

Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.2, 4.4
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Tab. A3-3: Entwicklung von wissenschaftlicher Qualifizierung und Neuberufungen 2000, 2005 und 2010 nach
Fachergruppen (in Pers.)
Rechts- . A
Sprach- und . i Mathematik, | Humanmedizin/ e -
Jahr Qualifizierung/ Klzllturwiss. Sport ertsc.haftf- und Naturwiss.  |Gesundheitswiss. Veterindrmedizin
Fichergruppe Sozialwiss.
Insges. | F% |Insges.| F% |Insges.| F% |Insges.| F% |Insges.| F% |Insges.| F%
Promotionen 2.674 44,8 58 27,6 | 3.261 28,6 | 7.607 26,6 | 8.397 44,2 537 66,7
Habilitationen 410 31,2 16 12,5 253 15,0 587 16,0 700 13,7 14 35,7
2000 Juniorprofessor/ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _
-innen?
Neuberufungen? 152 28,9 6 16,7 120 15,8 154 12,3 69 7,2 8 12,5
Promotionen 2.852 49,1 90 30,0 | 3.811 31,2 | 7.068 33,3 | 8.224 49,4 668 74,3
Habilitationen 371 35,8 9 111 225 18,2 371 18,6 856 20,1 14 28,6
2005 i
J_‘.Il:r'“;rn‘ir°fe“°r/ 129 | 41,1 7| 143 83| 337| 216| 194 64| 297 9| 556
Neuberufungen? 156 29,5 8 12,5 125 13,6 197 14,2 87 8,0 11 9,1
Promotionen 2.760 54,5 115 42,6 | 3.534 36,8 | 8.092 39,3 | 7.287 55,8 481 77,8
Habilitationen 318 36,8 14 28,6 139 26,6 295 19,7 867 21,7 22 40,9
2010 i
J_‘ijr:‘r"zrnﬁ"’fe“‘"/ 324 | 534 13| 385| 272| 283| 370| 316 59| 373 8| 375
Neuberufungen? 185 47,6 6 33,3 110 28,2 183 16,4 84 131 5 40,0
. Agrar-, Forst, und Ingenieurwiss Kunst, Zentr. Einrichtungen Insgesamt
Jahr QFl;i:':Erz;:lup:ge/ Erndhrungswiss. g : Kunstwiss. (mit klinikspez. E.) g
Insges. F % Insges. F % Insges. F % Insges. F % Insges. F %
Promotionen 531 33,5 2.398 10,3 371 51,2 - - 25.780 34,3
Habilitationen 38 31,6 83 8,4 27 37,0 - - 2.128 18,4
2000 Juniorprofessor/ _ _ _ _ _ B _ _ _ _
-innen?
Neuberufungen? 10 20,0 67 11,9 16 25,0 4 50,0 606 17,3
Promotionen 575 39,1 2.336 13,6 328 62,8 - - 25.952 39,6
Habilitationen 43 34,9 82 13,4 30 46,7 - - 2.001 23,0
2005 i
J_‘i‘:r']‘;’nﬂ“’fessm/ 1 273 47 17,0 25 48,0 25 32,0 617 29,0
Neuberufungen? 13 38,5 87 10,3 18 27,8 4 - 706 16,9
Promotionen 538 48,5 2.561 15,4 261 65,5 - - 25.629 44,1
Habilitationen 22 31,8 57 14,0 21 42,9 - - 1.755 24,9
2010 i
J_‘i‘:r']‘;rnﬂmfess‘”/ 16 43,38 85 21,2 36 58,3 53 453 | 1236 37,8
Neuberufungen? 13 38,5 64 6,3 9 22,2 12 33,3 671 26,6

1 An Universitdten und an gleichgestellten Hochschulen (einschlieflich GH, Pddagogischer H und Theologischer H) sowie Kunsthochschulen
2 An Universitdten und an gleichgestellten Hochschulen (einschlieflich GH, Pddagogischer H und Theologischer H), ohne Neuberufungen der Juniorprofessorinnen
und -professoren

Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.2, 4.4; Sonderauswertungen des Statistischen Bundesamtes
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Abb. A3-2: Struktur der Promotionen 2010 nach Fichergruppen (in %)
%
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.2

Abb. A3-3: Promotionen 2010 nach Fichergruppen und Geschlecht (in Pers.)
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Abb. A3-4: Struktur der Promotionen von Frauen und Mannern 2010 nach Fichergruppen
(in %)
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Zuwachs in der Ficher- dieser Trend aufgrund des Anstiegs der Anzahl der Promotionen in den mathematisch-
gruppe Mathematik, naturwissenschaftlichen Fachern erstmalig unterbrochen. An dritter Stelle folgen anteilig
Naturwissenschaften die Promotionen in den Fachergruppen Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften,

Sprach- und Kulturwissenschaften sowie Ingenieurwissenschaften. Durchgangig nur ge-
ringe Anteile nehmen Promotionen in den Fachergruppen Agrar-, Forst- und Erndhrungs-
wissenschaften, Veterindrmedizin, Kunst, Kunstwissenschaft und Sport ein (Abb. A3-5).
Wachsender Frauen- Hinter der relativ stabilen Gesamtheit an Promotionen verbergen sich geschlechtsspe-
anteil an Promotionen zifische Entwicklungsunterschiede. Im Beobachtungszeitraum ist die Anzahl der Promo-
tionen von Frauen um 28 Prozent gestiegen, wahrend die Anzahl der Promotionen von
Mannern um 15 Prozent sank (Abb. A3-6).

Im Zeitverlauf hat sich innerhalb aller Fachergruppen der Frauenanteil an den Pro-
motionen erhoht. Besonders deutlich wird das bei den Fachergruppen Humanmedizin/
Gesundheitswissenschaften und Mathematik, Naturwissenschaften, Veterindrmedizin
sowie Agrar-, Forst- und Erndhrungswissenschaften (Abb. A3-7).

Frauen mit erhohter Gemessen an der Anzahl aller Promotionen von Frauen ldsst sich feststellen, dass
Prasenzin sich im Beobachtungszeitraum um zwei Fiinftel fiir die Fachergruppe Humanmedizin/
Mathematik, Natur- Gesundheitswissenschaften entschieden haben, auch wenn der Anteil dieser Fachergruppe
wissenschaften tendenziell gesunken ist. Demgegentiber kann eine deutliche Zunahme des Anteils von
Promotionen in den mathematisch-naturwissenschaftlichen Fachern beobachtet werden.
Die Fachergruppen Sprach-und Kulturwissenschaften, Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwis-
senschaften sowie Ingenieurwissenschaften weisen nur geringfiigige Verdnderungen in
Bezug aufihren Anteil an den Promotionen von Frauen insgesamt auf. (Abb. A3-8, Abb. A3-9)
Fiir M3nner absolut Gemessen an der Anzahl aller Promotionen von Ménnern ergibt sich, dass im Ver-
und anteilig Riickgang gleich der Jahre 2000 und 2010 die Anteile der Fichergruppen Mathematik, Naturwissen-
bei Promotionen schaften, Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften sowie Ingenieurwissenschaften
kennzeichnend jeweils leicht gestiegen sind. Dagegen haben sich Promotionen in der traditionell stark
vertretenen Fachergruppe Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften prozentual riick-

laufig entwickelt (von 28 auf 22%) (Abb. A3-10).
Durchschnittliches Zum Zeitpunkt des Abschlusses der Promotion sind die Nachwuchswissenschaft-

Promotionsalter relativ lerinnen und -wissenschaftler im Beobachtungszeitraum im Durchschnitt 33 Jahre alt.

konstant Vergleicht man das Promotionsalter nach Fachergruppen, werden erhebliche Unterschiede
deutlich. In Kunst, Kunstwissenschaft, Sprach- und Kulturwissenschaften sowie Sport ist
das Durchschnittsalter am hochsten; es liegt zwischen 36 und 38 Jahren. Das niedrigste
Promotionsalter wird in den Fachergruppen Mathematik, Naturwissenschaften, Human-

Abb. A3-5: Entwicklung der Promotionen 2000 bis 2010 nach Fachergruppen (in Pers.)
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.2
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Abb. A3-6: Entwicklung der Promotionen 2000 bis 2010 nach Geschlecht (in Pers.)
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Abb. A3-7:  Frauenanteil an den Promotionen 2000, 2005 und 2010 nach Fachergruppen
(in %)
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Abb. A3-8: Struktur der Promotionen v
gruppen (in %)
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Tab. A3-4: Durchschnittsalter bei Promotion 2000, 2005 und 2010 nach Fachergruppen

(in Jahren)
Fichergruppe 2000 2005 2010
in Jahren

Sprach- und Kulturwissenschaften 36,1 36,2 36,5
Sport 35,4 36,3 36,2
Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwiss. 32,7 32,9 33,2
Mathematik, Naturwissenschaften 31,8 32,1 31,4
Humanmedizin/Gesundheitswiss. 32,0 32,2 31,9
Veterindarmedizin 31,4 31,6 31,5
Agrar-, Forst- und Erndhrungswiss. 34,4 34,3 34,0
Ingenieurwissenschaften 33,6 34,1 33,5
Kunst, Kunstwissenschaft 36,5 37,5 37,9
Insgesamt 32,7 33,0 32,7

Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.2

medizin/Gesundheitswissenschaften und Veterindrmedizin (zwischen 31 und 32 Jahren)
registriert. Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften sowie Ingenieurwissenschaf-
ten bewegen sich im Mittelfeld (zwischen 33 und 34 Jahren). Innerhalb des Beobach-
tungszeitraums ist das Durchschnittsalter — mit einem leichten Anstieg von 0,3 Prozent-
punkten in der Mitte des Jahrzehnts — stabil geblieben. Diese Entwicklung kann in fast
allen Fachergruppen beobachtet werden. Eine Ausnahme bildet die Fachergruppe Kunst,
Kunstwissenschaft mit einer Erhéhung des Durchschnittsalters um mehr als ein Jahr. Von
leichten Anstiegen waren die Fachergruppen Sprach- und Kulturwissenschaften, Sport
sowie Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften betroffen (Tab. A3-4).

Deutschland zeichnet sich im internationalen Vergleich durch eine hohe Promoti-
onsquote und eine spezifische Facherstruktur der Promotionen aus. Ein Viertel aller Pro-
motionen (Abschliisse ISCED 6) in der EU-weiten Betrachtung (EU-27-Staaten) entfallen
auf Deutschland.

GemaR den Untersuchungen der Europdischen Kommission liegt der Schwerpunkt
der Promotionen EU-weit auf der Fachergruppe Mathematik, Naturwissenschaften und
Informatik, gefolgt von den Sozial-, Wirtschafts- und Rechtswissenschaften sowie Inge-
nieurwesen, verarbeitendes Gewerbe und Baugewerbe. In der Fachergruppe Gesundheit
und soziale Dienste betragt der Anteil der Promotionen in Deutschland weit Giber dem
EU-Durchschnitt (EU-27-Staaten), was sich zum Teil aus der deutschen Besonderheit ei-
ner sehr hohen Promotionsintensitat in der Medizin erklart. Im Gegensatz dazu sind die
Fachergruppen Ingenieurwesen, verarbeitendes Gewerbe und Baugewerbe sowie Geis-
teswissenschaften und Kiinste unterdurchschnittlich vertreten. Mit einem Anteil von gut
einem Viertel entsprechen die Anteile der Promotionen in der Fachergruppe Mathematik,
Naturwissenschaften und Informatik in Deutschland in etwa dem EU-27-Durchschnitts-
wert (Abb. A3-11).

Innerhalb der EU-27-Staaten und auch in Deutschland ist die Anzahl der Promotio-
nen je 1.000 Einwohner in der Altersgruppe der 25- bis 34-Jahrigen seit dem Jahr 2000
gewachsen. Die durchschnittlichen Wachstumsraten® in den Zeitrdumen zwischen 2000
und 2004 sowie 2005 und 2009 weisen dagegen sowohl in den EU-27-Staaten als auch
in Deutschland leicht sinkende Werte auf.

10 Die durchschnittliche Wachstumsrate beschreibt die durchschnittliche Zunahme der Anzahl der Absolvent/-innen ISCED6
in den Zeitrdumen 2000-2004 und 2005-2009 im Vergleich zueinander.
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Abb. A3-9: Manneranteil an den Promotionen 2000, 2005 und 2010 nach Fichergruppen
(in %)
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Abb. A3-10: Struktur der Promotionen von Mannern 2000, 2005 und 2010 nach Facher-
gruppen (in %)
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Abb. A3-11: Struktur der Absolventinnen und Absolventen (ISCED 6) in Deutschland und
den EU-27-Staaten* 2009 nach Fichergruppen (in %)

;A(’] Deutschland EU-27 Anteil Deutschlands an EU-27
41,7
40
. 31,6
21,7 27,1 27,2
22,625'7 23,0
19,0
20 16,3 e 146 16,5 15,5
12,5 ¢ 12,1
10 82 9,0 I 10,0
I
0 [] 07 04 200
I Geisteswissenschaften und Kiinste B Agrarwissenschaft, Veterindrwissenschaft
M Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften Gesundheit und soziale Dienste
M Naturwissenschaften, Mathematik, Informatik Lehrerausbildung und Erziehungswissenschaften

Dienstleistungen
Fachergruppe unbekannt

M Ingenieurwesen, verarbeitendes Gewerbe, Baugewerbe

* Eurostat-Schdtzung
Quelle: Eurostat, eigene Berechnungen

163



Mit Abstand die

meisten Habilitationen

164

in Humanmedizin/
Gesundheits-
wissenschaften

Drei Viertel der
Habilitationen
von Mannern

Riicklaufige
Habilitationszahlen
seit 2004

Steigender
Frauenanteil an
Habilitationen

Grundinformationen zur Nachwuchsforderung

A3.1.1.2 Basisdaten zur Post-doc-Phase

Die Post-doc-Phase schlielt an die Promotion an und erstreckt sich in der Regel iiber
mehrere Jahre. Da es sich um keine homogene, zeitlich und inhaltlich eindeutig definierte
Phase im wissenschaftlichen Qualifizierungsverlauf handelt (vgl. hierzu A1.3), sind einer
umfassenden Abbildung Grenzen gesetzt. Erschwert wird dies durch die heterogene Da-
tenlage, da tiber die amtliche Statistik nur die Qualifizierungswege im Hochschulbereich
abgedeckt werden. Die folgenden Ausfiihrungen nehmen die Entwicklung von Habilita-
tionen, Juniorprofessorinnen und -professoren sowie Neuberufungen auf Universitats-
professuren (W2, W3) in den Blick. Hinsichtlich der an Bedeutung gewinnenden Post-doc-
Qualifizierung in Form einer Nachwuchsgruppenleitung® sei auf Kapitel A2.3 verwiesen.

Habilitationen im Uberblick

Im Jahr 2010 betrug die Anzahl der Habilitationen rund 1.750. Die Halfte aller Habilitationen
erfolgte in der Fachergruppe Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften. Die Facher-
gruppen Sprach- und Kulturwissenschaften sowie Mathematik, Naturwissenschaften
sind mit jeweils knapp einem Fiinftel vertreten (Abb. A3-12).

Im Jahr 2010 haben rund 430 Frauen und 1.300 Manner eine Habilitation abgeschlos-
sen, was einem geschlechtsspezifischen Verhaltnis von rund 25 zu 75% entspricht. In allen
Fachergruppen liegt der Anteil der Frauen an den Habilitationen unter dem Anteil der
Manner. Die Fachergruppe mit dem hochsten Frauenanteil ist Kunst, Kunstwissenschaft
(43%), gefolgt von Veterindrmedizin (41%) sowie Sprach- und Kulturwissenschaften (37%).
Die geringsten Frauenanteile entfallen auf die Fachergruppen Mathematik, Naturwissen-
schaften (20%) und Ingenieurwissenschaften (14%) (Abb. A3-13).

Die Habilitationen von Frauen und Mannern weisen in Bezug auf die drei hdufigsten
Fiachergruppen Ahnlichkeiten auf. Gemessen an der Anzahl aller Habilitationen von Frauen,
dominiert 2010 die Fachergruppe Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften mit 43%,
gefolgt von den Sprach- und Kulturwissenschaften mit 27% sowie mit einigem Abstand
Mathematik, Naturwissenschaften (13%). Bei M@nnern fallt die Dominanz der Fachergruppe
Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften mit einem Anteil von tber der Halfte aller
Habilitationen noch starker ins Gewicht (51%). Gut ein Drittel der Habilitationen verteilt
sich bei ihnen auf die Fachergruppen Mathematik, Naturwissenschaften (18%) sowie
Sprach- und Kulturwissenschaften (15%) (Abb. A3-14).

Habilitationen im Zeitverlauf
Zwischen den Jahren 2000 und 2004 wuchs die Habilitationszahl noch leicht an, hat sich
jedoch seit 2005 kontinuierlich verringert (Abb. A3-15).

Von der riicklaufigen Entwicklung sind alle Fachergruppen auRer Humanmedizin/
Gesundheitswissenschaften und Veterinarmedizin betroffen. Beide Fachergruppen haben
im Beobachtungszeitraum absolut und anteilig zugenommen (Abb. A3-16).

Der Frauenanteil an den Habilitationen hat sich im Beobachtungszeitraum um fast
7 Prozentpunkte erhdht. An dieser positiven Entwicklung konnten alle Fachergruppen
partizipieren. Am starksten stellt sich die Steigerung in den Fachergruppen Rechts-,
Wirtschafts- und Sozialwissenschaften, Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften und
Ingenieurwissenschaften dar (Abb. A3-17).

Korrespondierend zu der wachsenden Frauenprasenz hat sich der Manneranteil an
den Habilitationen innerhalb aller Fachergruppen verringert. Am deutlichsten wird diese
Entwicklung in den Fachergruppen Rechts,- Wirtschafts- und Sozialwissenschaften sowie
Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften (Abb. A3-18).

11 Vgl. GWK (2012): Pakt fiir Forschung und Innovation, Monitoring-Bericht 2012, Heft 28, Bonn, S. 79
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Abb. A3-12: Struktur der Habilitationen 2010 nach Fachergruppen (in %)
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.4

Abb. A3-13: Struktur der Habilitationen 2010 nach Fichergruppen und Geschlecht (in %)
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Abb. A3-14: Struktur der Habilitationen von Frauen und Mannern 2010 nach Fachergruppen
(in %)
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.4

165




Grundinformationen zur Nachwuchsforderung

Abb. A3-15: Entwicklung der Habilitationen 2000 bis 2010 nach Geschlecht (in Pers.)
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.4

Abb. A3-16: Entwicklung der Habilitationen 2000 bis 2010 nach Fachergruppen (in Pers.)
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Abb. A3-17: Frauenanteil an den Habilitationen 2000, 2005 und 2010 nach Fachergruppen

ino
(in %
%
2
50 o Sy
=) (=]
0 o~BE Som 23 =l
~ o = 0 ~”
o T © - Moo - ™ o
30 ~ 2 o [ aal lad) o 2
~ ~ ~ =
~ w = = o MmN
S o ) SN o O
20 - o] & & =R =2 =
~N — ot L) (=1
i T II II il I
o = g B ~ 4 = = oh 3 3 =
S S tJ,m ém £4 = =] a a £
=i o = = NS = S = = o
32 & 52 g2 S 3 g LE = 2 g
o = Sc = D = T oo > @ oo
S S ok o2 €5 E o= 2 2 o
= £ o = 3 cc 15 =] = > =
Q.2 =0 © = ] = u'E = =z =
Ley= =s = €S = N 1) o5
= = = [ S°2 = 17}
= NS S a = c £ = 2
= a T o Z SoLs S
= = O < pe3
< o
L5
o

M 2000 I 2005 I 2010

Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.4

166



Umfang, Struktur und Verlauf wissenschaftlicher Qualifizierung

Abb. A3-18: Manneranteil an den Habilitationen 2000, 2005 und 2010 nach Fiachergruppen
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Gemessen an der Anzahl aller Habilitationen von Frauen im Beobachtungszeitraum
zwischen 2000 und 2010 lasst sich festhalten, dass der Anteil der Fachergruppe Human-
medizin/Gesundheitswissenschaften tiber die Jahre hinweg gestiegen ist (von 24 auf
43%). Relativ hohe, wenn auch riickldufige Anteile nehmen seit dem Jahr 2000 die Facher-
gruppen Sprach- und Kulturwissenschaften sowie Mathematik, Naturwissenschaften ein.

2010 zeigt sich, dass gemessen an der Gesamtheit der Habilitationen von Mannern
der Anteil der Fachergruppe Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften im Vergleich zu
2000 um 17 Prozentpunkte angestiegen ist, wahrend sich der Anteil der Fachergruppen
Mathematik, Naturwissenschaften und Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften
verringert hat.

Im zahlenmaRigen Verhaltnis von Promotionen und Habilitationen spiegeln sich die
unterschiedlichen Entwicklungen der beiden Qualifizierungswege wider. Wahrend die
Anzahl der Promotionen relativ stabil blieb, sank die Anzahl der Habilitationen. Dadurch
erhohte sich das Verhaltnis von 12:1 (2000) auf 15:1 (2010). Die groRte Diskrepanz tritt in der
Fachergruppe Ingenieurwissenschaften auf, wo die Anzahl der Habilitationen im Vergleich
zu den Promotionen besonders niedrig ausfallt (Tab. A3-5).

Zum Zeitpunkt des Abschlusses der Habilitation sind die Nachwuchswissenschaftle-
rinnen und -wissenschaftler im Durchschnitt 40,8 Jahre (2010) alt. In den Fachergruppen

Tab. A3-5:  Verhiltnis von Promotionen zu Habilitationen 2010 nach Fachergruppen
Fachergruppen Verhaltnis
Sprach- und Kulturwissenschaften 9:1
Sport 8:1
Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften 25:1
Mathematik, Naturwissenschaften 27:1
Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften 8:1
Veterinarmedizin 22:1
Agrar-, Forst- und Erndhrungswissenschaften 24:1
Ingenieurwissenschaften 45:1
Kunst, Kunstwissenschaft 12:1
Insgesamt 15:1

Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.2, 4.4, eigene Berechnung
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Tab. A3-6: Durchschnittsalter bei Habilitation 2000, 2005 und 2010 nach Fachergruppen

(in Jahren)
Fichergruppe 2000 2005 2010
in Jahren

Sprach- und Kulturwissenschaften 41,8 42,0 42,4
Sport 43,4 42,9 40,8
Rechts-, Wirtschafts- u. Sozialwiss. 39,2 39,6 40,0
Mathematik, Naturwissenschaften 38,9 39,2 39,9
Humanmedizin/Gesundheitswiss. 39,8 40,2 40,3
Veterindrmedizin 41,3 42,4 42,2
Agrar-, Forst- und Erndhrungswiss. 41,2 43,4 42,6
Ingenieurwissenschaften 40,5 42,0 42,8
Kunst, Kunstwissenschaft 42,3 42,4 46,1
Insgesamt 40,0 40,5 40,8

Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.4

Kunst, Kunstwissenschaft ist das Durchschnittsalter mit Abstand am hochsten (46,1Jahre).
Vergleichsweise niedrig liegt es in den Fachergruppen Mathematik, Naturwissenschaften,
Rechts,- Wirtschafts- und Sozialwissenschaften sowie Humanmedizin/Gesundheitswis-
senschaften (rund 40 Jahre).

Bei Betrachtung des Durchschnittsalters zum Zeitpunkt des Abschlusses der Habili-
tation nach den Eckjahren 2000, 2005 und 2010 kann festgestellt werden, dass zwischen
dem Jahr 2000 und 2010 das Alter kontinuierlich um insgesamt 0,8 Jahre angestiegen ist.
Der Anstieg ist in allen Fachergruppen aulRer Sport zu beobachten. Besonders ausgepragt
fallt erin den Fachergruppen Kunst, Kunstwissenschaft und Ingenieurwissenschaften aus
(um 3,8 bzw. 2,3 Jahre) (Tab. A3-6).

Die Anzahl der Habilitationen ist seit 2004 riicklaufig. Anzunehmen ist ein Zusam-
menhang mit der Einfiihrung der Juniorprofessur im Jahr 2002 und dem Ausbau alter-
nativer Qualifizierungswege wie die Nachwuchsgruppenleitung. Eine Ausnahme bilden
die Fachergruppen Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften und Veterindrmedizin.
Die Ursachen dafiir diirften fachspezifisch determiniert sein. Wahrend in nahezu allen
Fachergruppen dem Absinken der Anzahl der Habilitationen eine Steigerung der Anzahl
der Juniorprofessorinnen und -professoren gegeniiberstand, nahm in der Fachergruppe
Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften sowohl die Anzahl der Habilitationen als
auch die der Juniorprofessorinnen und -professoren zu. Der Anteil der Habilitationen
in der Fachergruppe Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften an den Habilitationen
insgesamt stieg auf 49% (2010). Demgegeniber lag der Anteil der Juniorprofessorinnen
und -professoren in dieser Fachergruppe an der Gesamtheit im gleichen Jahr nur bei 5%.

Die Anzahl der Frauen ist bei Habilitationen im Beobachtungszeitraum gestiegen,
dennoch bleibt der Frauenanteil an den Habilitationen relativ gering (2010 25%) und
deutlich hinter dem Frauenanteil an Promotionen (2010 44%) zurlick.

Die Mehrheit der Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler steht zum Zeitpunkt der
Habilitation in einem Beschéftigungsverhéltnis an einer Hochschule. Der Prozentsatz ist
in den vergangenen Jahren von 65 (2000) auf 71% (2010) gestiegen. Manner sind etwas
hdufiger an der Hochschule beschéftigt als Frauen, jedoch hat sich der Abstand insbe-
sondere seit 2005 verringert, sodass inzwischen von einem anndhernden Gleichstand
gesprochen werden kann.

Als Hochschulbeschéftigte gehdren Manner wie Frauen ganz liberwiegend dem
hauptberuflich wissenschaftlichen Personal unterhalb der Professur an.
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Tab. A3-7:  Habilitationen 2000, 2005 und 2010 nach Beschaftigungsverhdltnis an der
Hochschule und Geschlecht (in %)

Beschiftigungsverhaltnis 2000 2005 2010
an der Hochschule in %
maénnlich 33,6 29,9 29,1
Ohne Beschaftigungsverhdltnis an der Hochschule weiblich 40,6 37,2 30,4
insgesamt 349 31,6 29,4
Mit Beschaftigungsverhaltnis an der Hochschule
mannlich 66,4 70,1 70,9
Insgesamt weiblich 59,4 62,8 69,6
insgesamt 65,1 68,4 70,6
mannlich 1,0 1,0 0,8
nebenberuflich weiblich 0,3 1,1 1,6
davon insgesamt 0,8 1,0 1,0
mannlich 65,4 69,1 70,1
hauptberuflich weiblich 59,2 61,7 68,0
insgesamt 64,3 67,4 69,6
darunter wissenschaft- mannlich 653 684 681
liches Personal unterhalb weiblich 58,4 61,7 66,8
Bt D 3T insgesamt 64,1 66,9 67,8

Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.4

Abb. A3-19: Anteil der Habilitationen 2000, 2005 und 2010 nach Beschéftigungsverhiltnis
an der Hochschule (in %)

B Ohne Beschaftigungsverhaltnis an der Hochschule
Mit nebenberuflichem Beschéftigungsverhéltnis an der Hochschule
M Mit hauptberuflichem Beschaftigungsverhiltnis an der Hochschule

Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.4

Habilitationen, die von Juniorprofessorinnen und -professoren abgeschlossen werden,
bilden absolut (2005 insgesamt 11 Personen, 2010 31 Personen) und relativ (0,5 bzw. 1,8%
der Habilitationen insgesamt) die Ausnahme. Bezogen auf die an Hochschulen tatigen
Juniorprofessorinnen und -professoren blieb der Anteil ebenfalls im unteren einstelligen
Bereich. Erwahnenswert ist, dass weder 2005 noch 2010 die Habilitation einer Juniorpro-
fessorin registriert wurde.

Der Anteil der zum Zeitpunkt der Habilitation nebenberuflich an der Hochschule
Beschaftigten ist mit rund 1% vernachlassigbar gering. Im Zeitverlauf sind hier keine nen-
nenswerten Anderungen zu verzeichnen (Tab. A3-7, Abb. A3-19, Abb. A3-20).
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Abb. A3-20: Anteil der Habilitationen des hauptberuflichen wissenschaftlichen Personals
unterhalb der Professur an den Habilitationen insgesamt 2000, 2005 und 2010
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.4

Abb. A3-21: Juniorprofessorinnen und -professoren* 2010 nach Fichergruppen (in Pers.)
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* An Universititen und gleichgestellten Hochschulen (einschlieflich GH, Pddagogischer H und Theologischer H) sowie
Kunsthochschulen
Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.4

Abb. A3-22: Struktur der Juniorprofessorinnen und -professoren* 2010 nach Fachergruppen
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Juniorprofessuren im Uberblick

Im Jahr 2010 waren rund 1.230 Juniorprofessorinnen und -professoren an Hochschulen
tatig. Sie verteilten sich schwerpunktmaRig auf die Fachergruppen Mathematik, Na-
turwissenschaften (30%), Sprach- und Kulturwissenschaften (26%) sowie den Rechts-,
Wirtschafts- und Sozialwissenschaften (22%) (Abb. A3-21).

Mit 460 Juniorprofessorinnen und 770 Juniorprofessoren wurde 2010 ein Geschlech-
terverhaltnis von 38 zu 62% erreicht. Damit wird der Frauenanteil bei Habilitationen (25%)
im Vergleich deutlich Gbertroffen. Innerhalb der Fachergruppen Kunst, Kunstwissenschaft
und Sprach-, Kulturwissenschaften/Sport liegt der Anteil an Juniorprofessorinnen mit 58
bzw. 53% am hdchsten. In allen anderen Fachergruppen sind Manner starker vertreten
als Frauen. In den Ingenieurwissenschaften (79%) und den Rechts-, Wirtschafts- und
Sozialwissenschaften (72%) stellten Manner rund drei Viertel der auf Juniorprofessuren
Tatigen (Abb. A3-22).

Gemessen an der Anzahl aller Frauen, die 2010 eine Juniorprofessur besetzt haben,
sind knapp zwei Funftel in der Fachergruppe Sprach- und Kulturwissenschaften (38%) zu
finden, gefolgt von Mathematik, Naturwissenschaften (25%) sowie Rechts-, Wirtschafts-
und Sozialwissenschaften (16%). Ein Drittel der Manner hat in der mathematisch-na-
turwissenschaftlichen Fachergruppe eine Juniorprofessur inne (33%), ein Viertel in der
Fachergruppe Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften (25%) sowie ein Flinftel in
den Sprach- und Kulturwissenschaften/Sport (21%) (Abb. A3-23).

Juniorprofessorinnen und -professoren im Zeitverlauf

Im Vergleich zum Jahr 2005 hat sich die Anzahl der Juniorprofessorinnen und -profes-
soren verdoppelt. Weitet man den Blick auf den gesamten Zeitraum seit Einflihrung
der Juniorprofessur im Jahr 2002, zeigt sich ein rascher Anstieg innerhalb der Laufzeit
der Bundesfdorderung bis 2006, gefolgt von einer Phase der Verlangsamung und einem
erneuten Aufschwung ab 2009 (Abb. A3-24).

Die Fachergruppe mit dem hochsten Anteil an der Gesamtheit der Juniorprofesso-
rinnen und -professoren ist seit Einfiihrung dieser Beschaftigtengruppe Mathematik,
Naturwissenschaften, wobei der anfanglich hohe Anteil von 41% mittlerweile leicht gesun-
ken ist. Daflir haben die Fachergruppen Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften
sowie Sprach-und Kulturwissenschaft/Sport im Beobachtungszeitraum anteilig aufgeholt.
Relativ gering und leicht riickldufig fallen die Anteile in den Ingenieurwissenschaften

Abb. A3-23: Ficherstruktur der Juniorprofessorinnen und -professoren* 2010 (in %)
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Abb. A3-24: Juniorprofessorinnen und -professoren* 2002 bis 2010 nach Geschlecht (in Pers.)
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.4

Abb. A3-25: Juniorprofessorinnen und -professoren* 2002 bis 2010 nach Fachergruppen
(in Pers.)
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.4

aus. Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften ist durchgangig schwach vertreten. Die
Tendenz ist hier riicklaufig (2005: 10%; 2010: 5%)(Abb. A3-25).

Die Gesamtzahl der Juniorprofessorinnen ist im Vergleich 2005 und 2010 um das
Zweieinhalbfache gestiegen. Der Zuwachs fiel bei Frauen tberdurchschnittlich aus, so-
dass ihr Anteil in dieser Beschaftigtengruppe stieg. Insbesondere in den Fachergruppen
Sprach- und Kulturwissenschaften, Mathematik, Naturwissenschaften, Agrar-, Forst- und
Erndhrungswissenschaften sowie Kunst, Kunstwissenschaft sind Juniorprofessorinnen
zunehmend prasent (Abb. A3-26).

Auch die Anzahl der Juniorprofessoren ist in allen Fachergruppen zwischen 2005 und
2010 gestiegen, allerdings weniger deutlich als dies bei Juniorprofessorinnen der Fall war.
Der Manneranteil ist in fast allen Fachergruppen gegeniiber dem Jahr 2005 gesunken. Nur
in Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften sowie der Veterindrmedizin stieg der
Manneranteil an. In den Sprach- und Kulturwissenschaften und der Kunst, Kunstwissen-



Umfang, Struktur und Verlauf wissenschaftlicher Qualifizierung

schaft sank der Manneranteil im Zeitverlauf unter den Frauenanteil, hier gibt es inzwischen
mehr Juniorprofessorinnen als Juniorprofessoren (Abb. A3-27).

Das Durchschnittsalter der Juniorprofessorinnen und -professoren betrug 2010 Durchschnittsalter der
36,2 Jahre. Am deutlichsten tGber dem Durchschnitt liegt das Alter in der Fachergruppe Juniorprofessorinnen
Kunst, Kunstwissenschaft, gefolgt von Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften. Die und -professoren
vergleichsweise jiingsten Juniorprofessorinnen und -professoren sind in den Fachergrup- knapp iiber 36 Jahre
pen Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften sowie Agrar-, Forst- und Erndhrungs-
wissenschaften tatig.

Die Betrachtung nach den Eckjahren 2005, 2008 und 2010 zeigt, dass sich das Durch- Anstieg des Durch-
schnittsalter nach einer Erh6hung wieder verringert hat. Das konnte auf das Auslaufen schnittsalters von
der sechsjdhrigen Befristung und die schrittweise Neubesetzung der Stellen zurlickzu- Juniorprofessorinnen
fiihren sein. Diese Entwicklung kann in den meisten Fachergruppen beobachtet werden, und -professoren
auler in Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften, Mathematik, Naturwissenschaften gestoppt
und Kunst, Kunstwissenschaft, wo sich das Durchschnittsalter zwischen 2005 und 2010
erhoht hat.(Tab. A3-8).

Abb. A3-26: Frauenanteil an Juniorprofessorinnen und -professoren* 2005 und 2010
nach Fichergruppen (in %)
%

60 58,3
556 53,4
48,0

*0 838 45,3

41,1 385 ,
40 ’ 37,3 375 37,8

335 32,0 31,6
30 29,7 B 77,3 29,0 28,3
19,4 21,2
20 0 17,0
0
2005 2010
I Sprach- und Kulturwissenschaften Humanmedizin/Gesundheitswiss. [ Kunst, Kunstwissenschaft
Sport Ml Veterindrmedizin  Zentrale Einrichtungen

M Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwiss. Agrar-, Forst- und Erndhrungswiss. (mit klinikspez. Einrichtungen)
M Mathematik, Naturwissenschaften I Ingenieurwissenschaften Insgesamt

*An Universitdten und gleichgestellten Hochschulen (einschlieflich GH, Pddagogischer H und Theologischer H) sowie Kunst-
hochschulen
Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.4

Abb. A3-27: Manneranteil an Juniorprofessorinnen und -professoren* 2005 und 2010
o nach Fichergruppen (in %)
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B Mathematik, Naturwissenschaften M Ingenieurwissenschaften Insgesamt

*An Universititen und gleichgestellten Hochschulen (einschlieflich GH, Pddagogischer H und Theologischer H) sowie Kunst-
hochschulen
Quelle: Statistisches Bundesamt Fachserie 11, Reihe 4.4
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Tab. A3-8: Durchschnittsalter von Juniorprofessorinnen und -professoren* 2005, 2008 und
2010 nach Féachergruppen (in Jahren)

) 2005 | 2008 2010
Fachergruppe
in Jahren

Sprach- und Kulturwissenschaften 37,1 38,0 37,2
Sport 37,1 39,3 35,2
Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwiss. 35,7 35,7 34,6
Mathematik, Naturwissenschaften 35,8 36,3 36,0
Humanmedizin/Gesundheitswiss. 36,8 37,1 38,0
Veterindarmedizin 37,9 38,2 37,3
Agrar-, Forst- und Erndhrungswiss. 36,8 37,5 35,6
Ingenieurwissenschaften 37,4 36,8 36,2
Kunst, Kunstwissenschaft 38,0 38,2 38,9
Zentr. Einrichtungen (m klinikspez. E.) 35,7 36,1 36,4
Insgesamt 36,4 36,8 36,2

*An Universititen und gleichgestellten Hochschulen (einschlieflich GH, Piddagogischer H und Theologischer H) sowie Kunst-
hochschulen

Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.4

Neuberufungen auf Juniorprofessuren

Durchschnittsalter bei Das Durchschnittsalter zum Zeitpunkt der Neuberufung auf eine Juniorprofessur lag 2010
Neuberufung auf bei3s,3Jahren. Dabei werden in den Fachergruppen Humanmedizin/Gesundheitswissen-
Juniorprofessur 2010  schaften sowie Kunst, Kunstwissenschaft besonders hohe Altersdurchschnitte ausgewie-
35,3 Jahre sen. Im Vergleich zum Jahr 2005 zeigen sich in der Gesamtheit kaum Verdnderungen.
Zwischen den Fachergruppen gibt es jedoch erhebliche Unterschiede. Im Gegensatz zu
den meisten Fachergruppen ist das Durchschnittsalter in Humanmedizin/Gesundheits-

wissenschaften und Kunst, Kunstwissenschaft deutlich gestiegen (Tab. A3-9).

Tab. A3-9: Durchschnittsalter bei Neuberufung auf Juniorprofessuren* 2005 und 2010
nach Fachergruppen (in Jahren)

Fachergruppe 2005 2010
in Jahren

Sprach- und Kulturwissenschaften 36,7 36,5
Sport - 35,0
Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwiss. 35,5 34,8
Mathematik, Naturwiss. 34,9 33,8
Humanmedizin/Gesundheitswiss. 33,8 37,3
Veterindrmedizin - 35,5
Agrar-, Forst- und Erndhrungswiss. - -
Ingenieurwissenschaften 36,2 35,7
Kunst, Kunstwissenschaft 38,0 40,5
Zentr. Einrichtungen (m. klinikspez. E.) - 39,0
Insgesamt 35,4 35,3

*An Universitdten und gleichgestellten Hochschulen (einschlieflich GH, Piddagogischer H und Theologischer H)

Quelle: Sonderauswertung des Statistischen Bundesamtes
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Neuberufungen auf W2/W3-Professuren an Universitidten im Uberblick
Im Jahr 2010 wurden rund 650 Neuberufungen auf W2/W3-Professuren an Universitdten Mathematik, Natur-
verzeichnet. Die meisten Neuberufungen erfolgten in der Fichergruppe Mathematik, Na- wissenschaften mit
turwissenschaften (28%), gefolgt von den Sprach- und Kulturwissenschaften, den Rechts-, hachstem Anteil an
Wirtschafts- und Sozialwissenschaften sowie der Humanmedizin (Abb. A3-28). Neuberufungen auf
Im Jahr 2010 wurden rund 170 Frauen und 480 Manner auf eine Professur neu beru- W2/W3-Professuren
fen, was einem Anteil der Geschlechter von 26 zu 74% entspricht. Ohne Ausnahme liegt
der Frauenanteil bei Neuberufungen in allen Fachergruppen unter 50%. Zu den Facher- In allen Facher-
gruppen mit den hochsten Frauenanteilen an Neuberufungen gehoren die Sprach- und gruppen iiberwiegt
Kulturwissenschaften mit 47%, gefolgt von Veterindrmedizin sowie Agrar-, Forst- und Méanneranteil
Erndhrungswissenschaften. In den Ingenieurwissenschaften wurden fast ausschlieBlich bei Neuberufungen
Manner neu berufen (94%). Neuberufungen in Humanmedizin/Gesundheitswissenschaf-
ten und Mathematik, Naturwissenschaften sind in dhnlicher Weise mannlich dominiert
(Abb. A3-29).
Auch gemessen am Anteil der Fachergruppen an den Neuberufungen von Professorin-
nen ist die Fachergruppe Sprach- und Kulturwissenschaften (47%) am starksten vertreten.

Abb. A3-28: Struktur der Neuberufungen auf W2/W3-Professuren an Universitaten* 2010
nach Fichergruppen (in %)
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Quelle: Sonderauswertung des Statistischen Bundesamtes

Abb. A3-29: Struktur der Neuberufungen auf W2/W3-Professuren an Universitaten* 2010
» nach Fichergruppen und Geschlecht (in %)
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Bei den neu berufenen Professoren ist die Verteilung auf die Fachergruppen etwas aus-
gewogener. An erster Stelle steht die Fachergruppe Mathematik, Naturwissenschaften
(31%) (Abb. A3-30).

Neuberufungen auf eine Professur an Universitdten und gleichgestellten Hochschulen

im Zeitverlauf

Die Anzahl der jahrlichen Neuberufungen weist eine Spannbreite von 479 (2007) bis 792
(2009) auf. Im Durchschnitt der Jahre 2000-2010 erfolgten rund 630 Neuberufungen pro
Jahr (Abb. A3-31, Abb. A3-32).

Bei Betrachtung der Anteile der Fachergruppen an den Neuberufungen werden im
Vergleich der Jahre 2000 und 2010 kaum Unterschiede deutlich. Neuberufungen in Ma-
thematik, Naturwissenschaften nahmen anteilig leicht zu, wdhrend der Anteil der Rechts-,
Wirtschafts- und Sozialwissenschaften geringfiigig sank.

Die Anzahl neu berufener Frauen hat sich im Beobachtungszeitraum um 70 Prozent
splirbar erhdht. Der Frauenanteil innerhalb der einzelnen Fachergruppen ist im Zeitverlauf

Abb. A3-30: Struktur der Neuberufungen auf W2/W3-Professuren an Universitaten* 2010
nach Fachergruppen und Geschlecht (in %)
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Abb. A3-31: Neuberufungen* auf Professuren an Universitaten** 2000 bis 2010
nach Geschlecht (in Pers.)
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Abb. A3-32: Neuberufungen auf Professuren* an Universitdten** 2000 bis 2010
nach Fachergruppen (in Pers.)
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Abb. A3-33: Frauenanteil an Neuberufungen auf Professuren* an Universitdten** 2000,
2005 und 2010 nach Fichergruppen (in %)
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gestiegen, erreicht aber in keiner Fachergruppe einen Anteil von 50%. Die deutlichsten Ein Viertel der
Zunahmen sind in den Fachergruppen Sprach- und Kulturwissenschaften, Veterinarme- Neuberufenen sind
dizin sowie Agrar-, Forst- und Erndhrungswissenschaften zu konstatieren (Abb. A3-33, Frauen

Abb. A3-34).

Das Durchschnittsalter zum Zeitpunkt der Neuberufung liegt 2010 bei der W3-Profes- Durchschnittsalter
sur mit 42,3 Jahren hoher als bei der Besoldungsgruppe W2 mit 41,4 Jahren. Innerhalb der bei Neuberufung auf
W3-Besoldung ist das Durchschnittsalter in der Fachergruppe Kunst, Kunstwissenschaft \Wz-Professur niedriger
mit 50 Jahren am hochsten, in der Fachergruppe Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwis- als bei W3-Professur
senschaften mit 39 Jahren am niedrigsten. Die neu berufenen W2-Professorinnen und
-Professoren sind in der Fachergruppe Veterindrmedizin durchschnittlich mit 46,3 Jahren
am altesten und in Sport mit 37 Jahren am jiingsten.
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Abb. A3-34: Manneranteil an Neuberufungen auf Professuren* an Universitdten** 2000, 2005
und 2010 nach Féchergruppen (in %)
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Sinkendes Durch- Bei Betrachtung der drei Eckjahre 2000, 2005 und 2010 wird deutlich, dass das Durch-
schnittsalter bei schnittsalter bei Neuberufungen in den beiden Besoldungsgruppen W2/W3 geringfligig
Neuberufungen gesunken ist (Tab. A3-10).

Tab. A3-10: Durchschnittsalter bei Neuberufung auf Professuren an Universitaten* 2000,
2005 und 2010 (in Jahren)

2000 2005 2010
Fichergruppe “ | |w|a|[w|a|w|w
in Jahren

Sprach- und Kulturwissenschaften 45,2 44,7 42,1 41,5 42,5 43,3 44,4 | 433
Sport 42,5 | 388 | 483 - | 40,0 | 490 | 475 | 37,0
Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwiss. 40,0 41,8 39,6 40,5 40,3 42,0 39,0 | 41,0
Mathematik, Naturwissenschaften 42,0 | 393 | 41,2 | 387 | 388 | 405 | 42,2 |396
Humanmedizin/Gesundheitswiss. 44,0 43,7 43,7 42,0 40,3 42,5 42,7 | 42,4
Veterinarmedizin 42,8 42,0 - - 42,7 - 44,5 | 46,3
Agrar-, Forst- und Erndhrungswiss. 37,0 40,8 - - 41,5 46,0 42,9 | 42,2
Ingenieurwissenschaften 43,2 40,0 | 413 40,3 41,0 45,0 42,4 | 42,9
Kunst, Kunstwissenschaft 43,8 | 439 45,8 - | 410 45,0 50,0 | 42,1
Zentr. Einrichtungen (m. klinikspez. E.) | 45,0 | 34,5 | 45,0 - - - | 37,3 | 385
Insgesamt 42,6 | 419 | 416 | 40,7 | 404 | 429 | 423 |414

* Und an gleichgestellten Hochschulen (einschlieflich GH, Pddagogischer H und Theologischer H)

Quelle: Sonderauswertung des Statistischen Bundesamtes
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Post-docs im Spiegel von Stellenanzeigen

Um ein an der Praxis orientiertes Bild der Anforderungen und des Tatigkeitsprofils von
Postdoktorandinnen und -doktoranden zu erhalten, wurden Stellenanzeigen im Print-
medium ,DIE ZEIT“ ausgewertet. Die Auswertung erfolgte im Zeitraum Januar bis Juni
201 nach bestimmten Auswahlkriterien wie Stellenbezeichnung, Qualifikationsprofil
der Bewerberinnen und Bewerber sowie deren zukiinftiges Aufgabengebiet. Insge-
samt konnten 144 Anzeigen, die sich explizit an promovierte Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler richteten und eine Zuordnung zur Post-doc-Phase erkennen lieRen,
im oben genannten Zeitraum erfasst werden. Eine eindeutige Stellenbezeichnung
fur diese Phase des wissenschaftlichen Werdegangs fand sich nicht. In mehr als der
Halfte der Falle wurde jedoch der Begriff Post-doc oder Postdoktorand zugrunde gelegt
(Abb. A3-35).

Die Post-doc-Phase stellt sich als befristetes Arbeitsverhaltnis dar, das tiberwiegend
an Universitaten und Forschungsinstituten angesiedelt ist. Beziiglich der Befristung lasst
sich Ahnliches konstatieren wie bei der Stellenbezeichnung: Die Einstellungsdauer weist
kein einheitliches Muster auf. Die Dauer der Befristung variiert zwischen einem und fiinf
Jahren, haufig mit der Moglichkeit einer Verlangerung verkntipft. Als typisch kristallisiert
sich in Gber der Halfte aller Angebote eine zwei- bis dreijahrige Tatigkeit heraus.

Auch das geforderte oder gewiinschte Qualifikationsprofil der Postdoktorandinnen
und -doktoranden fallt je nach Universitat/Forschungseinrichtung unterschiedlich aus.
Erwartet werden meist eine (herausragende) Promotion (65%) und Forschungsaktivitaten,
einschlieBlich Kompetenzen in der empirischen Forschung und Methodenkompetenz
(53%). Im Gegensatz dazu finden Projektaktivitdten (6%) und internationale Erfahrun-
gen einschliellich Studienaufenthalte, Mitwirkung in internationalen Projekten sowie
Publikationen in anerkannten internationalen Fachzeitschriften kaum Erwdahnung (6%).
Auch der Bereich padagogische/didaktische Befahigung und Lehrerfahrung spielt eine
untergeordnete Rolle.

Dasin den Stellenanzeigen ausgeschriebene Tatigkeitsprofil ist in der Regel gepragt
durch die Mitarbeit in Forschungsprojekten bzw. Ubernahme von eigenen Forschungsar-
beiten (89%) und Forschungskooperationen (8%). Die Moglichkeit der eigenen wissen-
schaftlichen Qualifizierung (22%) oder zur Erbringung zusatzlicher wissenschaftlicher
Leistungen (6%) — in Anlehnung an traditionelle Habilitationsstellen — wird seltener

Abb. A3-35: Stellenbezeichnung der ausgeschriebenen Stellen fiir Post-docs (in %)
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Quelle: Stellenanzeigen ,DIE ZEIT" Ausgaben Januar bis Juni 2011
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Abb. A3-36: Qualifikations- und Tatigkeitsprofil der ausgeschriebenen Stellen
fiir Post-docs (in %)
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Quelle: Stellenanzeigen ,DIE ZEIT" Ausgaben Januar bis Juni 2011

betont. Auch die Lehrtatigkeit wird deutlich seltener angefiihrt (9%) und auf die Betreu-
ung von Studierenden (5%) wenig Gewicht gelegt. Ohne Beriicksichtigung bleiben bei
der Aufgabenbeschreibung Studiengangsorganisation und -koordination von neuen oder
bestehenden Studiengdngen (Abb. A3-36).

Die Vergiitungsmodalitdten fiir Post-docs variieren laut ausgewerteten Stellenan-
zeigen in dhnlichem MaRe wie die Befristungsmodalitdten. Die Besoldung erfolgt tiber-
wiegend nach TV-L und TV6D E 13; im Einzelfall wird E 14 geboten. Insgesamt werden gut
zwei Funftel der ausgeschriebenen Stellen fiir Post-docs tiber Drittmittel finanziert (42%).

Im Spiegel der Stellenanzeigen lasst sich kein klares Profil fiir die Post-doc-Phase
erkennen. Postdoktorandinnen und -doktoranden sind mit einem breit gefacherten
Angebot im Hinblick auf ein forschungsorientiertes Qualifikations- und Tatigkeitsprofil
sowie mit Beschaftigungsbedingungen konfrontiert, die durch Befristung und Drittmit-
telfinanzierung gepragt werden.
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A3.1.2 Themenmodell: Vertiefungsdaten zu hochschulpolitischen
Themenfeldern

A3.1.2.1 Attraktivitdt — Personalstruktur und Beschiftigungsbedingungen an Universitaten

Das in der amtlichen Hochschulstatistik ausgewiesene wissenschaftliche und kiinst-
lerische Personal (nachfolgend wissenschaftliches Personal genannt) an Universitaten
lasst sich in drei Beschaftigtengruppen gliedern: hauptberufliche Professorinnen und
Professoren, hauptberufliches wissenschaftliches Personal unterhalb der Professur!? sowie
nebenberufliches wissenschaftliches Personal®®. Im Jahr 2010 umfasste das wissenschaft-
liche Personal an Universitdten insgesamt rund 236.000 Personen. Die gréfte Gruppe
bildet mit gut zwei Dritteln das hauptberufliche wissenschaftliche Personal unterhalb
der Professur (66%); das nebenberufliche wissenschaftliche Personal stellt ein Viertel der
Beschaftigten (25%), und knapp ein Zehntel entfallt auf hauptberufliche Professorinnen
und Professoren (9%). Darin enthalten ist auch der Anteil an Juniorprofessorinnen und
-professoren von 0,5% (Abb. A1-37).

Im Zeitverlauf der Jahre 2000 bis 2010 ist der Bestand an wissenschaftlichem Personal
um fast ein Drittel gewachsen (um 32 Prozentpunkte von 160.940 auf 235.734 Personen),
wobei in allen der drei oben genannten Beschaftigtengruppen eine Steigerung zu verzeich-
nen war — schwerpunktmiRig in der zweiten Halfte des Jahrzehnts. Uberdurchschnittliche
Zuwdchse weist das nebenberufliche wissenschaftliche Personal auf. Sein Anteil stieg
um 4 Prozentpunkte zulasten der Anteile der hauptberuflichen Professorinnen und Profes-
soren sowie des hauptberuflichen wissenschaftlichen Personals unterhalb der Professur
(Tab. A3-11).

Die Kapazitat des hauptberuflichen wissenschaftlichen Personals unterhalb der Pro-
fessur an Universititen (in VZA) ist langsamer gewachsen als der entsprechende Personal-
bestand in Personen (Steigerung von 2000 bis 2010 um 34 respektive 44 %). Die Relation
zwischen Anzahl der Personen und Vollzeitdquivalent sank von 1 zu 0,85 auf 1 zu 0,79.
Ausschlaggebend hierfiir ist der steigende Anteil teilzeitbeschaftigter Personen von 31%im
Jahr 2000 auf 42% im Jahr 2010 innerhalb der Beschéftigtengruppe (Tab. A3-12, Abb. A3-38).

Abb. A3-37: Struktur des wissenschaftlichen Personals an Universitiaten* 2000, 2005 und
2010 nach Beschiftigtengruppen (in %)
12,2

114 9,4

23,5

66,0

67,3 65,1

B Hauptberufliche Professor/-innen
M Hauptberufliches wissenschaftliches Personal unterhalb der Professur
Nebenberufliches wissenschaftliches Personal

* Ohne gleichgestellte Hochschulen (einschlieflich GH, Pddagogischer H und Theologischer H) und Kunsthochschulen
Quelle: Sonderauswertung des Statistischen Bundesamtes

12 Dazu zdhlen folgende in der amtlichen Statistik aufgefiihrte Personalgruppen: Dozenten und Assistenten, wissenschaftliche
und kiinstlerische Mitarbeiter, Lehrkrdfte fiir besondere Aufgaben.

13 Dazu zdhlen folgende in der amtlichen Statistik aufgefiihrte Personalgruppen: Gastprofessoren, Emeriti, Lehrbeauftragte,
wissenschaftliche Hilfskrdfte.
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Tab. A3-11:  Struktur des wissenschaftlichen Personals an Universititen* 2010 nach
Beschiftigtengruppen und Beschéftigungsverhiltnis

in Personen in %
Hauptberufliches wissenschaftliches Personal insgesamt 177.860 75,4
Davon:
Professor/-innen (ohne Juniorprofessor/-innen) 20.967 11,8
Juniorprofessor/-innen 1.211 0,7
Wissenschaftliches Personal unterhalb der Professur 155.682 87,5
Nebenberufliches wissenschaftliches Personal insgesamt 24,6
Wissenschaftliches Personal insgesamt 235.734 100

*Ohne gleichgestellte Hochschulen (einschlieflich GH, Piddagogischer H und Theologischer H) und Kunsthochschulen
Quelle: Sonderauswertung des Statistischen Bundesamtes

Tab. A3-12: Personalbestand und Personalkapazitdt des hauptberuflichen wissenschaftlichen
Personals unterhalb der Professur an Universititen* 2000, 2005 und 2010

| 2000 | 2005 2010
Personalbestand (in Personen)
Vollzeit 74.880 74.299 90.516
Teilzeit 33.446 45.486 65.166
Insgesamt 108.326 119.785 155.682
Personalkapazitit (in VZA; Umrechnung Teilzeit mit Faktor 0,5)
Insgesamt 91.603 97.042 123.099
Relation Personalbestand zu Personalkapazitat 1:85 1:81 1:79
Entwicklung Personalbestand in Personen (in %) 100 111 144
Entwicklung Personalkapazitit in VZA (in %) 100 107 134

* Ohne gleichgestellte Hochschulen (einschlieflich GH, Piddagogischer H und Theologischer H) und Kunsthochschulen
Quelle: Sonderauswertung des Statistischen Bundesamtes

Das hauptberufliche wissenschaftliche Personal unterhalb der Professur ist ganz tiberwie-
gend befristet beschaftigt. Dauerbeschaftigung ist ebenso wie das in den LHG verankerte
Recht zur selbststandigen Wahrnehmung von Lehr- und Forschungsaufgaben in erster
Linie der Professorenschaft einschlieRlich der Juniorprofessorinnen und -professoren vor-
behalten.

Wissenschaftliche und kiinstlerische Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
im Angestelltenverhdltnis
Nachfolgend gilt die besondere Aufmerksamkeit der Gruppe der wissenschaftlichen und
kiinstlerischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Angestelltenverhaltnis (nachfolgend
wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter genannt), die von besonderer Bedeu-
tung fiir die Heranbildung des wissenschaftlichen Nachwuchses ist. Nach den Erhebungen
des Statistischen Bundesamtes stehen fast zwei Drittel der Promovierenden in einem
Beschaftigungsverhaltnis an der Hochschule (vgl. A3.2.1). Der Anteil der Wissenschaftle-
rinnen und Wissenschaftler, die bei Abschluss der Habilitation an der Hochschule tatig
sind, liegt im Jahr 2010 mit 71% noch hdoher.

Mit Ausnahme der Juniorprofessur fiihren die LHG nur im Einzelfall Personalkatego-
rien auf, die speziell fiir die Promotions- oder Post-doc-Phase zugeschnitten scheinen. Im
Hinblick auf die Einschatzung der Beschéftigungsbedingungen ist man von daher auf die
heterogene Gruppe der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter angewiesen,



Umfang, Struktur und Verlauf wissenschaftlicher Qualifizierung

Abb. A3-38: Personalbestand und Personalkapazitdt des hauptberuflichen wissenschaft-
lichen Personals unterhalb der Professur an Universitaten* 2000, 2005 und 2010
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* Ohne gleichgestellte Hochschulen (einschlieflich GH, Pddagogischer H und Theologischer H) und Kunsthochschulen
Quelle: Sonderauswertung des Statistischen Bundesamtes

Abb. A3-39: Anteil an Befristung, Teilzeit und Drittmittelfinanzierung bei hauptberuflichen
wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern* an Universitaten**
2010 nach Fachergruppen (in %)
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*Im Angestelltenverhdltnis
** Ohne gleichgestellte Hochschulen (einschlieflich GH, Pidagogischer H und Theologischer H) und Kunsthochschulen
Quelle: Sonderauswertung des Statistischen Bundesamtes

der die Mehrzahl der Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler vor und nach
der Promotion angehdren diirften.

Die wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter stellen mit 86% die grofite Wissenschaftliche
Beschaftigtengruppe innerhalb des hauptberuflichen wissenschaftlichen Personals unter- Mitarbeiterinnen und
halb der Professur dar.2010 gehdérten ihr rund 134.000 Personen an. Die Anzahl hatim Ver- Mitarbeiter im Ange-
gleich zum Jahr 2000 um 39 Prozentpunkte zugenommen. Fiir diese Beschaftigtengruppe stelltenverhiltnis
kann anteilig ein Anstieg der Befristung (von 79% 2000 auf 90% 2010), eine Zunahme an griRte Beschiftigten-
Teilzeitbeschaftigung (von 38% auf 45%) und ein Zuwachs an Drittmittelfinanzierung (von gruppe
36% auf 43%) konstatiert werden (Abb. A3-40).

Die Mehrheit der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ist 2010 in Befristung des Beschaf-
Vollzeit tatig (55%). Allerdings gewinnt die Teilzeitbeschaftigung an Bedeutung. Ihr Anteil tigungsverhiltnisses
erhdhte sich seit dem Jahr 2000 um 7 Prozentpunkte auf 45%. hat sich ausgepragt
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Abb. A3-40: Anteil befristeter, teilzeitbeschaftigter und drittmittelfinanzierter wissen-
schaftlicher Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter* an den wissenschaftlichen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern insgesamt an Universitaten** 2000, 2005
und 2010 (in %)
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* Im Angestelltenverhdltnis
** Ohne gleichgestellte Hochschulen (einschlieflich GH, Pddagogischer H und Theologischer H) und Kunsthochschulen
Quelle: Sonderauswertung des Statistischen Bundesamtes

Abb. A3-41: Vertragsbedingungen der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter* an Universitdten** 2010 (in %)

Teilzeit, unbefristet 2,5 7,8 Vollzeit, unbefristet

47,2 Vollzeit, befristet
Teilzeit, befristet 42,5

* Im Angestelltenverhdltnis
** Ohne gleichgestellte Hochschulen (einschlieflich GH, Pddagogischer H und Theologischer H) und Kunsthochschulen
Quelle: Sonderauswertung des Statistischen Bundesamtes

Sowohl bei Vollzeit- als auch bei Teilzeitbeschaftigten ist der Anteil der Befristung im
Vergleich der Jahre 2000 und 2010 gestiegen. Teilzeitbeschaftigte weisen eine hdhere
Steigerungsrate auf und sie sind von Befristung (95% 2010) haufiger betroffen als Voll-
zeittatige (86%).

Diejenigen, die befristet in Vollzeit arbeiten, bilden zwar mit 47% im Jahr 2010 nach wie
vor die grolite Gruppe innerhalb der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter,
doch ist der Prozentsatz der Gruppe befristet Teilzeitbeschaftigter gestiegen (von 34% im
Jahr 2000 auf 42% 2010) (Abb. A3-41).

Die Anzahl wissenschaftlicher Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die Giber den Stel-
lenplan und aus sonstigen Haushaltsmitteln* finanziert werden, hat im Beobachtungs-
zeitraum zwischen 2000 und 2010 um 30 Prozentpunkte zugenommen. Der Anteil der aus
diesen Quellen finanzierten Beschaftigten an den wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern insgesamt ist dagegen seit 2005 riicklaufig. Entsprechend haben sich die
Anteile an drittmittelfinanzierten wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern

14 Einschlieflich Finanzierung aus Hochschulpakt (Programmlinie Lehre)



Umfang, Struktur und Verlauf wissenschaftlicher Qualifizierung

erhoht. Besonders betroffen sind die Teilzeitbeschaftigten, von denen 2010 nur noch die
Halfte aus Haushaltsmitteln finanziert wird.

In nahezu allen Fachergruppen ist 2010 deutlich mehr als die Halfte der wissenschaft-
lichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in Teilzeit beschaftigt. Eine Ausnahme bilden
die Ingenieurwissenschaften sowie Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften, deren
Anteile an Vollzeittatigen iberdurchschnittlich hoch sind (77 und 67%).

Die Teilzeitbeschaftigung erfolgt in den meisten Fachergruppen mehrheitlich be-
fristet. In allen Fachergruppen, auBer den Ingenieurwissenschaften und Humanmedizin/
Gesundheitswissenschaften, liegt der Anteil bei Giber 50%. An der Spitze der befristeten
Teilzeitbeschaftigung stehen mit 63% die wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter der Agrar-, Forst- und Erndhrungswissenschaften.

Uber die Hilfte der Arbeitsverhiltnisse von wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern wird 2010 aus dem Stellenplan und sonstigen Haushaltsmitteln finanziert.
Mit einem Anteil iber 60% stehen hier die Fichergruppen Humanmedizin/Gesundheits-
wissenschaften, Kunst, Kunstwissenschaft, Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften
sowie Veterindarmedizin vorn. Die hochsten Anteile an Drittmittelfinanzierung weisen die
Fachergruppen Ingenieurwissenschaften (60%), Agrar-, Forst- und Erndhrungswissenschaf-
ten (59%) sowie Mathematik, Naturwissenschaften (56%) auf.

Zusammenfassend lasst sich fiir 2010 festhalten, dass die Ingenieurwissenschaften
den hochsten Anteil an befristeter Vollzeittatigkeit (72%), Uberwiegend finanziert aus
Drittmitteln (60%), aufweisen; die Agrar-, Forst- und Erndhrungswissenschaften verzeich-
nen hingegen den hdchsten Anteil an befristeter Teilzeitbeschaftigung (63%) — ebenfalls
mehrheitlich finanziert aus Drittmitteln (59%).

Im Vergleich der Eckjahre 2000, 2005 und 2010 vergroRert sich die Anzahl der wis-
senschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter kontinuierlich und nimmt zwischen
2000 und 2010 um insgesamt rund 53.000 Beschaftigte zu. Durchgangig ist ein Trend zu
Befristung, Teilzeitbeschaftigung und Drittmittelfinanzierung zu beobachten. Der Anteil
an befristet beschaftigten wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter stieg seit
2005 von 79 auf 90%.

Der Anteil an teilzeitbeschaftigten wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
tern nimmt zwischen 2000 und 2010 von 38 auf 45% zu. Entsprechend nimmt der Anteil an
Vollzeittatigen zwischen 2000 und 2010 von 62 auf 55% relativ kontinuierlich ab. Der Anteil
an unbefristet Teilzeitbeschaftigten verringerte sich zwischen 2000 und 2010 geringfiigig,
wogegen der Anteil an Teilzeitbeschaftigten in Befristung in allen drei Eckjahren zunahm.
Seit dem Jahr 2005 ist hier ein klarer Trend auszumachen. Die Fachergruppe Agrar-, Forst-
und Erndhrungswissenschaften weist in allen drei Eckjahren die hochsten Anteile an
wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in befristeter Teilzeitbeschaftigung
auf, wobei sich der Anteil kaum verandert und bei rund 62% stagniert. Weiterhin hohe
und in den Eckjahren deutliche anteilige Zunahmen in befristeter Teilzeitbeschaftigung
sind fiir die Fachergruppen Mathematik, Naturwissenschaften, Rechts-, Wirtschafts- und
Sozialwissenschaften, Sprach- und Kulturwissenschaften, Veterindrmedizin und Kunst,
Kunstwissenschaft zu verzeichnen.

Wahrend der Anteil der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in unbe-
fristeter Vollzeittatigkeit zwischen den Jahren 2000 (18%) und 2005 (15%) nur geringfligig
sinkt, verstarkt sich diese Tendenz bis 2010 (8%). Entsprechend kann ein anteiliger Anstieg
beider befristeten Vollzeittatigkeit zwischen 2005 (43%) und 2010 (47%) ausgemacht werden.

Die Fachergruppen Ingenieurwissenschaften sowie Humanmedizin/Gesundheitswis-
senschaften weisen durchgangig in allen drei Eckjahren die hochsten Anteile an wissen-
schaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern in befristeter Vollzeittatigkeit auf. Ab 2005
kommt es hier zudem zu den deutlichsten anteiligen Zunahmen um 8 beziehungsweise
6 Prozentpunkte.

Teilzeit in fast
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Zwischen 2000 und 2005 bleiben die jeweiligen Anteile der wissenschaftlichen Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter, die nach Stellenplan und aus sonstigen Haushaltsmitteln sowie
aus Drittmitteln finanziert werden, nahezu konstant. Seit 2005 verringert sich der Anteil
an wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, die nach Stellenplan und aus
sonstigen Haushaltsmitteln finanziert werden, um 8 Prozentpunkte (von 61 auf 53%); die
Drittmittelfinanzierung nimmt dquivalent anteilig um 8 Prozentpunkte zu (von 35 auf
43%). Die beiden Finanzierungsarten weisen fachergruppenspezifische Unterschiede auf.
Die hochsten Anteile an der Finanzierung nach Stellenplan und aus sonstigen Haushalts-
mitteln kdnnen in allen drei Eckjahren fiir die Fachergruppen Rechts-, Wirtschafts- und
Sozialwissenschaften, Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften, Veterinarmedizin und
Kunst, Kunstwissenschaft nachgewiesen werden. Die hochsten Anteile an der Drittmittel-
finanzierung verzeichnen in den Eckjahren durchgangig die Ingenieurwissenschaften und
Agrar-, Forst- und Erndhrungswissenschaften, gefolgt von der Fachergruppe Mathematik,
Naturwissenschaften. Zwischen 2005 und 2010 erhdhen sich insbesondere in den Facher-
gruppen Veterindrmedizin sowie Kunst, Kunstwissenschaft die Drittmittelanteile jeweils
um 10 Prozentpunkte.

Im Jahr 2010 sind rund 55.000 Frauen und rund 79.000 Manner als wissenschaftliche
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter beschaftigt. Das Geschlechterverhiltnis betragt demnach
41 zu 59%.

Die wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen sind zu 91% befristet beschaftigt, die Mit-
arbeiter zu 88%.

Wahrend gut die Halfte der Frauen teilzeitbeschaftigt ist, befinden sich anndhernd
zwei Drittel der Manner in Vollzeittatigkeit. Gemessen an allen Frauen sind 52% in befriste-
ter Teilzeitbeschaftigung angestellt. Derselbe Anteil ldsst sich fiir Mdnner in befristeter Voll-
zeittatigkeit verzeichnen. Die Finanzierungsart weist zwischen den Geschlechtern dagegen
nur geringe Unterschiede auf: Mit 55% werden Frauen etwas haufiger aus dem Stellenplan
und sonstigen Haushaltsmitteln bezahlt als ihre mannlichen Kollegen (52%) (Abb. A3-42).

Die Anzahl wissenschaftlicher Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter nimmt im Vergleich
der Eckjahre zu. Der Schwerpunkt dieser absoluten Steigerung liegt zwischen 2005 und
2010. Der Frauenanteil wachst im Vergleich der Jahre 2000, 2005 und 2010 jeweils um
5 Prozentpunkte.

Abb. A3-42: Anteil an Befristung, Teilzeit und Drittmittelfinanzierung bei wissenschaftlichen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern* an den wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern insgesamt an Universitdten** 2010 nach Geschlecht (in %)
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* Im Angestelltenverhdltnis
** Ohne gleichgestellte Hochschulen (einschlieflich GH, Pddagogischer H und Theologischer H) und Kunsthochschulen
Quelle: Sonderauswertung des Statistischen Bundesamtes
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In allen drei Eckjahren sind Manner Giberwiegend in Vollzeit beschaftigt (> 60%). Wahrend
im Jahr 2000 bei den Frauen das Verhdltnis Vollzeittatigkeit/Teilzeitbeschaftigung noch
ausgeglichen ist, verschiebt es sich bis 2005 zugunsten der Teilzeitbeschaftigung (55%).
Insgesamt sinkt zwischen 2000 und 2005 bei beiden Geschlechtern der jeweilige Anteil
an Vollzeittatigkeit (Frauen: von 51 auf 45%, Manner: von 68 auf 64%). Nahezu gleicher-
maRen nehmen dabei die Anteile an unbefristeter und befristeter Vollzeittatigkeit ab. Ab
2005 andert sich dieser Trend: Insgesamt bleibt der Anteil an Vollzeittatigkeit bei beiden
Geschlechtern nahezu stabil, aber die unbefristete Vollzeittatigkeit sinkt deutlich, wahrend
die befristete wieder leicht zunimmt.

Sowohl bei den Frauen als auch den Mannern steigt zwischen 2000 und 2005 der
jeweilige Anteil an Teilzeitbeschaftigung (Frauen: von 49 auf 55%, Manner: 32 auf 36%).
Insbesondere nehmen dabei die Anteile befristeter Teilzeitbeschaftigung bei den Frauen
zu. Ab 2005 verringert sich auch in der Beschaftigungskategorie Teilzeit die unbefristete
Beschaftigung zugunsten der befristeten.

Im Jahr 2000 werden wissenschaftliche Mitarbeiterinnen (63%) noch etwas haufiger
als wissenschaftliche Mitarbeiter (61%) nach Stellenplan und aus sonstigen Haushalts-
mitteln finanziert. Bis 2005 ndhern sich die Frauen den Mannern an, sodass fur beide
Geschlechter der Anteil an der Finanzierung nach Stellenplan und aus sonstigen Haushalts-
mitteln 61% betragt. 2010 trifft dies nur noch auf 55% der Frauen und 52% der Manner zu.

Ab 2005 ist demnach ein deutliches Absinken des Anteils dieser Finanzierungsart zu
erkennen und eine Verschiebung hin zur Drittmittelfinanzierung, wobei dies bei Mdnnern
geringfligig starker in Erscheinung tritt als bei Frauen.

A3.1.2.2 Durchlissigkeit: Passagen des wissenschaftlichen Qualifizierungs- und
Karriereverlaufs

Ubergangsquoten im universitdren Qualifizierungs- und Karriereverlauf

Promotionsquoten

Im Durchschnitt der Jahre 2003 bis 2005 haben jahrlich rund 130.000 Studierende einen
Universitatsabschluss® (Tab. A3-13) erreicht und damit die tibliche formale Voraussetzung
fiir die Aufnahme eines Promotionsvorhabens erworben. Unter Berlicksichtigung einer
angenommenen durchschnittlichen Promotionsdauer von fiinf Jahren® ldsst sich die
Anzahl der Abschliisse in Beziehung setzen zu den rund 25.000 jahrlichen Promotionen
im Durchschnitt der Jahre 2008 bis 2010. Daraus ergibt sich eine Promotionsquote von
19%. Sie ist gegenliber dem fiinf Jahre zuvor erreichten Wert (bezogen auf Promotionen

15 Universitdrer Abschluss (ohne Lehramtspriifungen, einschl. der Priifungsgruppen ,Kiinstlerischer Abschluss” und , Sonstiger
Abschluss’, ohne Bachelor- und Masterabschliisse), Lehramtspriifungen (einschl. LA-Bachelor und LA-Master), Bachelorab-
schluss (kann sowohl an Universitéten als auch an Kunst- und Fachhochschulen abgelegt werden). Auf die Einbeziehung der
Fachhochschulabschliisse wurde verzichtet, obwohl Fachhochschulabsolventinnen und -absolventen unter bestimmten Vor-
aussetzungen im Grundsatz die Mdaglichkeit einer Promotion offensteht. Promotionen von Fachhochschulabsolventinnen und
-absolventen nehmen jedoch nur einen sehr geringen Anteil an den Promotionen insgesamt ein (unter 1%), sodass die Pro-
motionsquote insgesamt bei Einberechnung der Fachhochschulabsolventinnen und -absolventen stark reduziert wiirde.

16 Die Promotionsquote stellt das Verhdltnis des Jahresdurchschnitts der Anzahl der Promotionen im Zeitraum 2008-2010 zum
Jahresdurchschnitt der Anzahl der Absolventinnen und Absolventen (Universitérer Abschluss — ohne Lehramtspriifungen,
einschl. der Priifungsgruppen ,Kiinstlerischer Abschluss” und ,Sonstiger Abschluss’, ohne Bachelor- und Masterabschliisse;
Lehramtspriifungen — einschl. LA-Bachelor und LA-Master; Bachelorabschluss — kann sowohl an Universitdten als auch an
Kunst- und Fachhochschulen abgelegt werden) im Zeitraum 2003-2005 dar. Lediglich fiir die Fichergruppe Medizin/Gesund-
heitswissenschaften wird die Anzahl der Promotionen auf die Anzahl der Absolventinnen und Absolventen im gleichen
Zeitraum (jeweils 2008-2010) bezogen. Grund hierfiir ist die spezifische Tradition der Titelvergabe in der Medizin. In den
medizinischen Féchern ist es iiblich, die Promotion in den Studienverlauf einzubinden. Die Dissertation besitzt hier hdufig
den Charakter einer Studienabschlussarbeit. Damit wird dem vom Wissenschaftsrat verwendeten Berechnungsverfahren
entsprochen. Vgl. Wissenschaftsrat (2002): Empfehlungen zur Doktorandenausbildung, Drs. 5459/02, Saarbriicken, S. 7 und
S.108-114. Eine analoge Vorgehensweise findet sich in: Autorengruppe Bildungsberichterstattung (Hg.) (2012): Bildung in
Deutschland 2012, Bielefeld, S. 138.

Teilzeitbeschaftigung
mit iiberdurch-
schnittlicher Steige-
rung bei Frauen

Zunehmender Anteil
von Drittmittel-
finanzierung bei
Mannern und Frauen

Promotionsquote
stabil bei 19%

187



Fachergruppe
Humanmedizin/
Gesundheitswissen-

schaften mit hochster

Promotionsquote

Promotionsquote von
Frauen um 10 Prozent-

punkte niedriger als
die von Mannern

Anzahl der Promotio-

nen von Fachhoch-

schulabsolventinnen

188

und -absolventen
steigend

Grundinformationen zur Nachwuchsforderung

2003 bis 2005) stabil geblieben. Unter Ausklammerung der Fachergruppe Humanmedizin/
Gesundheitswissenschaften erreicht die Promotionsquote 15%, was einem Anstieg um
einen Prozentpunkt gegeniiber dem genannten Vergleichszeitraum entspricht.”

Innerhalb der Fachergruppen gibt es deutliche Unterschiede. Statistisch gesehen
dominiert die groRe Fachergruppe Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften das Pro-
motionsgeschehen insgesamt. Die Promotionsquote liegt hier bei 54%. Ahnlich sieht es in
der Fachergruppe Veterindrmedizin (53%) aus, die jedoch aufgrund der geringen Anzahl
von Promotionen wenig Einfluss auf die Promotionsquote insgesamt ausiibt. An dritter
Stelle steht die Fachergruppe Mathematik, Naturwissenschaften (36%), wo mehr als jede
dritte Universitatsabsolventin bzw. jeder dritte -absolvent eine Promotion abschlieRt; es
folgen die Ingenieurwissenschaften sowie Agrar-, Forst- und Erndhrungswissenschaften.
Die Promotionsquote in den absolventenstarken Fachergruppen Rechts-, Wirtschafts- und
Sozialwissenschaften (11%) sowie Sprach- und Kulturwissenschaften, Sport (7%) liegen
deutlich darunter.

Fiir Frauen stellt der Ubergang zur Promotion im gesamtdeutschen Schnitt eine deut-
lich héhere Schwelle dar als fiir Manner. lhre Promotionsquote liegt mit 15% um 10 Pro-
zentpunkte unter der Quote von Méannern (25%).

Die Promotionsquote (ohne Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften) weist zwi-
schen Frauen (11%) und Mannern (21%) den gleichen Abstand auf.Im Vergleich zum Beob-
achtungszeitraum zwischen 1998 und 2000 (universitdre Abschliisse) sowie 2003 und 2005
(Promotionen) hat sich die Promotionsquote (ohne Humanmedizin/Gesundheitswissen-
schaften) von Méannern (von ehemals 18%) um 3 Prozentpunkte und die von Frauen (von
ehemals 10%) um einen Prozentpunkt erhoht.®* Manner konnten ihre Quote deutlicher
steigern als Frauen, sodass sich der geschlechtsspezifische Unterschied ausgepragt hat.

Die Promotionsquote von Frauen féllt in allen Fachergruppen geringer aus als die
von Mannern. Am groRten ist der Unterschied mit 22 Prozentpunkten in der Fachergruppe
Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften (Manner 68%, Frauen 46%). Mit einigem
Abstand folgt an zweiter Stelle mit 14 Prozentpunkten Unterschied die Fachergruppe Agrar-,
Forst-und Erndhrungswissenschaften (Manner 29%, Frauen 15%). In den Fachergruppen Ve-
terindrmedizin, Mathematik, Naturwissenschaften und Ingenieurwissenschaften entspricht
der geschlechtsspezifische Unterschied in etwa dem Durchschnitt. Den geringsten Unter-
schied haben die Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften (Manner 13%, Frauen
8%) sowie Kunst, Kunstwissenschaft zu verzeichnen (Manner 4%, Frauen 3%) (Tab. A3-13).

Promotionsaktivitdten von Fachhochschulabsolventinnen und -absolventen

Seit Ende der 1990er Jahre werden zunehmend auch qualifizierte Absolventinnen und
Absolventen von Fachhochschulen fiir Promotionen zugelassen. Wahrend 1997 nur 16 Pro-
motionen von Fachhochschulabsolventinnen und -absolventen verzeichnet wurden,
sind dies im vergangenen verfiigbaren Erhebungszeitraum (2006 bis 2008) insgesamt
fast 600. Bezogen auf die in diesem Zeitraum abgeschlossenen Promotionen insgesamt
(2006—2008 73.320) liegt ihr Anteil unter einem Prozent.

Am deutlichsten ist der Zuwachs in den Fachergruppen Ingenieurwissenschaften,
Mathematik, Naturwissenschaften, Agrar-, Forst- und Erndhrungswissenschaften sowie
Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften. Im gesamten Beobachtungszeitraum sind
die Fachergruppen Mathematik, Naturwissenschaften sowie Ingenieurwissenschaften
anteilig am starksten vertreten. Der anfanglich relativ grol3e Vorsprung verringert sich im
Zeitverlauf, bedingt durch den Anstieg der Promotionsanzahl in den anderen Fachergrup-
pen (Tab. A3-14).

17 Vgl. BVIBF (Hg.) (2008): Bundesbericht zur Férderung des Wissenschaftlichen Nachwuchses (BuWiN), Bonn, S. 76
18 Vgl. BMIBF (Hg.) (2008): Bundesbericht zur Férderung des Wissenschaftlichen Nachwuchses (BuWiN), Bonn, S. 76
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Tab. A3-13: Promotionsquoten nach Fichergruppen und Geschlecht (Relation Absolventinnen
und Absolventen* zu Promotionen, zeitversetzt, 3-Jahres-Durchschnitt)

Absolvent/ Promotionen
. Promo- Promo- Promo-
-innen Jahres- Jahres- tions- tions- tions-
Fachergruppen durchschnitt durchschnitt uoten uoten uoten
2003-2005 | 2008-2010 | 9 . qu!
. . rauen Manner
(in Pers.)? (in Pers.)
Sprach- und Kulturwiss., Sport? 37.572 2.797 7 5 13
Rechts-, Wirtschafts- u. Sozialwiss. 34.100 3.617 11 8 13
Mathematik, Naturwissenschaften 21.341 7.607 36 30 40
Veterindrmedizin 926 489 53 51 62
Agrar-, Forst- und Erndhrungswiss. 2.562 519 20 15 29
Ingenieurwissenschaften 12.022 2.481 21 14 23
Kunst, Kunstwissenschaft! 8.051 281 3 3 4
Insgesamt (chne Humanmedizin/
Gesundheitswissenschaften) 116.578 SOl e 1l 2%
Humanmedizin/Gesundheitswiss.? 13.764 7.446 54 46 68
Insgesamt (mit Humanmedizin/
Gesundheitswissenschaften?) el Lk = = =

Universitdrer Abschluss (ohne Lehramtspriifungen, einschl. der Priifungsgruppen ,Kiinstlerischer Abschluss” und ,Sonstiger
Abschluss’, ohne Bachelor- und Masterabschliisse), Lehramtspriifungen (einschl. LA-Bachelor und LA-Master), Bachelor-
abschluss (kann sowohl an Universitdten als auch an Kunst- und Fachhochschulen abgelegt werden)

1 In den Sprach- und Kulturwissenschaften sowie Kunst, Kunstwissenschaft sind auch Einzelfille von Promotionen im Erst-
studium berticksichtigt. Dadurch ergeben sich geringfiigige Differenzen zu den im Bildungsbericht 2012 dargestellten Zahlen,
in dem aufSerdem die Féchergruppe Sport gesondert und nicht gemeinsam mit Sprach- und Kulturwissenschaften ausge-
wiesen wurde. Vgl. Autorengruppe Bildungsberichterstattung (Hg.) (2012): Bildung in Deutschland 2012, Bielefeld

2 Fdchergruppe Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften Absolvent/-innen 2008-2010

Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.2

Tab. A3-14: Promotionen von Diplom-Fachhochschulabsolventinnen und -absolventen
nach Fachergruppen

vor | 1997 | 2000 | 2003 | 2006 Verﬁnderu_ngen

. - - - - |2006-2008 im Ver-

Fichergruppe 1997 | 1999 | 2002 | 2005 | 2008 gleich zu 2003-2005
in Personen in %
Sprach- und Kulturwissenschaften - 34 41 48 60 +25
Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwiss. 6 13 25 68 55 -19
Mathematik, Naturwissenschaften 1 30 40 108 138 +28
Gesundheitswissenschaften, Medizin - 2 33 40 73 +83
Agrar-, Forst- und Erndhrungswiss. - 4 13 36 34 -6
Ingenieurwissenschaften 9 21 63 103 210 +104
aulerhalb der Studienbereichsgliederung - - 5 - - -
Insgesamt 16 104 220 403 570 +41

Quelle: HRK (2009): Promotionen von Fachhochschulabsolventen in den Priifungsjahren 2006, 2007 und 2008, Bonn

Zwischen den Erhebungszeitraumen 2003 bis 2005 und 2006 bis 2008 nimmt die Anzahl
der Promotionen von 403 auf 570 zu, was einem Wachstum von 41% entspricht. Den
deutlichsten Zuwachs hat die Fachergruppe Ingenieurwissenschaften zu verzeichnen — zwi-
schen den beiden Betrachtungszeitraumen verdoppelt sich ihre Anzahl an Promotionen.
Die Ingenieurwissenschaften weisen mit Abstand die hdchste Anzahl an Promotionen
(210) im Beobachtungszeitraum zwischen 2006 und 2008 auf; mehr als jede dritte Pro-
motion von Fachhochschulabsolventinnen und -absolventen ist dieser Fachergruppe
zuzuordnen (37%). Auch in nahezu allen weiteren Fachergruppen steigt im Vergleich
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zwischen 2003 und 2005 sowie 2006 und 20008 die Anzahl an Promotionen, allerdings
vergleichsweise geringfiigiger. Eine Ausnahme bilden die Fachergruppen Rechts-, Wirt-
schafts- und Sozialwissenschaften sowie Agrar-, Forst- und Erndhrungswissenschaften,
bei denen leicht riicklaufige Promotionszahlen zu konstatieren sind.*

Habilitationsquoten

Im wissenschaftlichen Karriereverlauf auf dem Weg zur Professur schlieBt sich an die
Promotion nach wie vor liberwiegend die Phase der Habilitation an, fiir die eine Durch-
schnittsdauer von fiinf Jahren angenommen wird. Im Zeitraum zwischen 2003 und 2005
wurden im Durchschnitt jahrlich rund 24.000 Promotionen abgeschlossen. Fiinf Jahre
spater belduft sich die jahrliche Anzahl der Habilitationen im Zeitraum von 2008 bis 2010
im Durchschnitt auf rund 1.800. Die Habilitationsquote betragt damit 7%. Gegeniiber dem
Beobachtungszeitraum zwischen 1998 und 2000 (Promotionen) sowie 2003 und 2005
(Habilitationen) hat sie sich um 2 Prozentpunkte verringert.

In der Fachergruppe Sprach- und Kulturwissenschaften, Sport wird die hdchste Ha-
bilitationsquote erreicht, gefolgt von Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften sowie
Kunst, Kunstwissenschaft. Am niedrigsten liegen die Habilitationsquoten in den Facher-
gruppen Agrar-, Forst- und Erndhrungswissenschaften, Ingenieurwissenschaften sowie
Veterindrmedizin.

Mit 9% ist die Habilitationsquote der Manner hoher als die Quote der Frauen (5%).
In den vergangenen Jahren ist die Quote sowohl bei Frauen als auch bei Mdnnern um
einen Prozentpunkt gesunken.

Die hochste Habilitationsquote erreichen Frauen in den Sprach- und Kulturwissen-
schaften, Sport. Bei den Mannern trifft dies auf die Fachergruppe Humanmedizin/Ge-
sundheitswissenschaften zu; hier bleibt die Quote der Frauen deutlich hinter der der
Manner zurlick. Dasselbe lasst sich in der Veterindrmedizin beobachten. Anndhernd gleiche
Habilitationsquoten kdnnen bei Frauen und Mannern in den Fachergruppen Rechts-,
Wirtschafts- und Sozialwissenschaften, Ingenieurwissenschaften sowie Agrar-, Forst- und
Erndhrungswissenschaften verzeichnet werden (Tab. A3-15).

Neuberufungsquoten

Gemessen am jeweiligen Durchschnittsalter werden Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftler im Mittel drei Jahre nach der Habilitation auf Universitatsprofessuren® (ohne
Juniorprofessuren) berufen. Zwischen 2005 und 2007 wurden jahrlich durchschnittlich
rund 1.900 Habilitationen abgeschlossen. Drei Jahre zeitversetzt belduft sich die Anzahl
der jahrlichen Neuberufungen auf rund 600 im Durchschnitt (2008 bis 2010). Die Neu-
berufungsquote betrdgt damit 33% (Tab. A3-16).

Die Fachergruppe mit der hochsten Neuberufungsquote sind die Ingenieurwissen-
schaften, gefolgt von den Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften. Im Mittelfeld
liegen die Fachergruppen Kunst, Kunstwissenschaft, Sprach- und Kulturwissenschaften,
Sport sowie Mathematik, Naturwissenschaften. In der Veterindrmedizin sowie Agrar-,
Forst-und Erndhrungswissenschaften bewegen sich die Neuberufungsquoten im unteren
Drittel. Am geringsten féllt die Neuberufungsquote in Humanmedizin/Gesundheitswis-
senschaften aus.

Frauen der Habilitationsjahrgdnge 2005 bis 2007 erreichen mit 35% eine leicht ho-
here Neuberufungsquote (Neuberufungen 2008 bis 2010) als Manner (32%). Dies ist

Neuberufungsquote jedoch allein auf die Fachergruppen Sprach- und Kulturwissenschaften sowie Rechts-,

19 Die hohen prozentualen Riickginge oder Steigerungen kénnten auf zu niedrigen Basiswerten beruhen. Vgl. HRK (2009):
Promotionen von Fachhochschulabsolventen in den Priifungsjahren 2006, 2007 und 2008, Bonn, S. 7

20 Mit der Beschrdnkung auf Universitdten wird der Tatsache Rechnung getragen, dass die Habilitation gemeinhin als Nachweis
der Berufungsféhigkeit fiir eine Universitdtsprofessur gilt. Die Berufung auf eine Fachhochschulprofessur setzt in der Regel
eine Promotion und den Nachweis einschldgiger mehrjihriger beruflicher Praxis auferhalb des Hochschulbereichs voraus.
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Tab. A3-15: Habilitationsquoten nach Fichergruppen und Geschlecht (Ubergangsquote
der Promotionen zur Habilitation, zeitversetzt, 3-Jahres-Durchschnitt)

Promotionen | Habilitationen - Habilita- | Habilita-
hresdurch Habilita- . .
Fichergruppen Jahresdurch- | Jahresdurch- tions- tions- tions-

schnitt 2003- | schnitt 2008- uoten quoten | quoten

2005 (in Pers.) | 2010 (in Pers.) q Frauen | Maénner
Sprach- und Kulturwiss., Sport 2.717 346 13 10 16
Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwiss. 3.494 166 5 4 5
Mathematik, Naturwissenschaften 6.608 321 5 2 6
Humanmedizin/Gesundheitswiss. 7.621 831 11 5 17
Veterindrmedizin 570 16 3 1 7
Agrar-, Forst- und Erndhrungswiss. 538 23 4 3 5
Ingenieurwissenschaften 2.200 65 3 4 3
Kunst, Kunstwissenschaft 295 24 8 7 10
Insgesamt 24.044 1.792 7 5 9

Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.4

Tab. A3-16: Neuberufungsquoten* nach ausgewahlten Fachergruppen und Geschlecht
(Relation Habilitationen zu Neuberufungen**, zeitversetzt, 3-Jahresdurchschnitt)

Habilitationen |Neuberufungen Neuberu- | Neuberu-
hresdurch- | Jahresdurch- | NeUPeTY" | f
Fichergruppen Ja resdurch- Ja resdurch- fungs- ungs- ungs-
schnitt 2005- | schnitt 2008- uoten quoten | quoten
2007 (in Pers.) | 2010 (in Pers.) q Frauen | Manner
Sprach- und Kulturwiss., Sport 366 171 45 49 43
Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwiss. 194 123 63 70 62
Mathematik, Naturwiss. 375 167 45 45 45
Humanmedizin/Gesundheitswiss. 865 76 9 8 9
Veterindrmedizin 14 4 32 18 42
Agrar-, Forst- und Erndhrungswiss. 33 5 27 18 31
Ingenieurwiss. 72 71 99 87 101
Kunst, Kunstwiss. 27 14 52 44 58
Insgesamt? 1.958 647 33 35 32

*An Universitdten ohne gleich gestellten Hochschulen (einschlieflich GH, Piddagogische H und Theologische H)

** Ohne Wi-Neuberufungen

1 Einschlieflich Ficher aufierhalb der Studienbereichsgliederung

Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.4; Sonderauswertung des Statistischen Bundesamtes

Wirtschafts- und Sozialwissenschaften zurtickzufiihren, in denen Frauen deutlich héhere
Quoten als Manner aufweisen. In Mathematik, Naturwissenschaften sind die Neuberu-
fungsquoten geschlechtsspezifisch ausgeglichen. In allen anderen Fachergruppen liegen
die Quoten der Manner tber denen der Frauen. Insgesamt ergibt die Berechnung, dass
auf drei Habilitationen eine Neuberufung auf eine Universitatsprofessur (ohne Juniorpro-
fessur) entfallt (Tab. A3-17).

Altersbedingter Ersatzbedarf
Im Berichtsjahr 2010 sind rund 25.000 Professorinnen und Professoren an Universitdten
und Kunsthochschulen tatig? Altersbedingt scheiden davon knapp 600 im Berichtsjahr

21 Es stehen keine gesonderten Daten iber die Anzahl der altersbedingt ausscheidenden Professorinnen und Professoren fiir
Universitdten, sondern nur Daten fiir Universitdten und gleichgestellte Hochschulen (einschlieflich Pddagogische H und
Theologische H) sowie Kunsthochschulen gemeinsam zur Verfiigung. Der Anteil der Professorinnen und Professoren an Kunst-
hochschulen, an den Professorinnen und Professoren an Universitdten und Kunsthochschulen insgesamt liegt bei 9% (2010).
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Tab. A3-17: Verhiltnis Habilitationen zu altersbedingt ausscheidenden Professorinnen
und Professoren 2010

Altersbedingt Verhiltnis altersbedingt
ausscheidende Habilitationen ausscheidende
Fichergruppen Professor/-innen* 2010 Professor/-innen* 2010
2010 zu Habilitationen 2010
in Personen Verhaltnis
Sprach- und Kulturwissenschaften 128 318 2,5
Sport 2 14 7,0
Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwiss. 91 139 1,5
Mathematik, Naturwissenschaften 139 295 2,1
Humanmedizin/Gesundheitswiss. 85 867 10,2
Veterindrmedizin 5 22 4,4
Agrar-, Forst- und Erndhrungswiss. 3 22 7,3
Ingenieurwissenschaften 50 57 1,1
Kunst, Kunstwissenschaft 78 21 0,3
Zentr. Einrichtungen (o. klinikspezif. 13
E.) - -
Zentr. Einrichtungen d. HS-Kliniken _ _ _
(nur Humanmedizin)
Insgesamt 594 1.755 3,0

1 Auf Dauer beschdftigte Professorinnen und Professoren an Universitdten und gleichgestellten Hochschulen (einschlieflich
Pddagogische H und Theologische H) und Kunsthochschulen

Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.4, eigene Berechnung

aus. Im selben Jahr werden fast 1.800 abgeschlossene Habilitationen verzeichnet, sodass
im Verhéltnis auf drei Habilitationen im Durchschnitt eine Emeritierung entfallt. Bei der
Abschatzung der Berufungschancen muss beriicksichtigt werden, dass sich in den letzten
Jahren neue Wege der wissenschaftlichen Qualifizierung von Post-docs etabliert haben
(z.B.Nachwuchsgruppenleitung) und iiber die Landeshochschulgesetze eine Offnung fiir
vielfdltige Formen des Nachweises der Berufungsfahigkeit erfolgt ist.

Die Relation von Habilitationen und Emeritierungen unterscheidet sich im Vergleich
der Fachergruppen erheblich. Wahrend in den Ingenieurwissenschaften, Rechts-, Wirt-
schafts- und Sozialwissenschaften und Kunst, Kunstwissenschaft Habilitationen und Eme-
ritierungen anndhernd die gleiche GroRenordnung erreichen, tibertrifft die Anzahl der
Habilitationen in den Fachergruppen Sport, Agrar-, Forst- und Erndhrungswissenschaften
sowie Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften die der altersbedingt frei werdenden
Professuren um ein Vielfaches.

Bis 2020 werden an deutschen Universitaten und Kunsthochschulen voraussichtlich
rund 6.600 Professorinnen und Professoren (auf Dauer) altersbedingt ausscheiden. Es
handelt sich um einen relativ kontinuierlich verlaufenden Prozess, eine Emeritierungs-
welle ist nicht zu erwarten. Bezogen auf den Bestand an Professorinnen und Professoren
2010 an Universitaten und Kunsthochschulen entsprache dies einer Emeritierungsquote
von insgesamt mehr als einem Drittel (36%) im Zeitraum 2011 bis 2020. Die hdchsten
Anteile weisen mit gut zwei Fiinfteln die Fachergruppen Sport, Kunst, Kunstwissenschaft
sowie Agrar-, Forst- und Erndhrungswissenschaften (jeweils 42%) auf. Im Vergleich der
Fachergruppen (ohne zentrale Einrichtungen) fallt die Emeritierungsquote in den Rechts-,
Wirtschafts- und Sozialwissenschaften (29%) am geringsten aus (Tab. A3-18).

Im Jahr 2010 wurden fiir die Besetzung einer Universitatsprofessur durchschnittlich
21 Bewerbungen eingereicht. Dabei steigt die Zahl der Bewerbungen je zu besetzender
Stelle mit der Héhe der Besoldungsgruppe kontinuierlich an (Tab. A3-19).
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Tab. A3-18: Anteil altersbedingt ausscheidender Professorinnen und Professoren 2011 bis 2020
an den Professorinnen und Professoren insgesamt 2010 nach Fachergruppen

Altersbedingt Anteil altersbedingt aus-
Professor/-innen | ausscheidende scheidende Professor/
Fichergruppen insgesamt 2010 | Professor/-innen? -innen' 2011-2020 an
2011-2020 Professor/-innen insg. 2010
in Personen in %

Sprach- und Kulturwissenschaften 3.907 1.527 39
Sport 162 68 42
Rgchts-, Wirtschafts- und Sozial- 2633 770 29
wiss.
Mathematik, Naturwissenschaften 4.703 1.541 33
Humanmedizin/Gesundheitswiss. 2.261 879 39
Veterindrmedizin 146 59 40
Agrar-, Forst- und Erndhrungswiss. 351 149 42
Ingenieurwissenschaften 1.755 678 39
Kunst, Kunstwissenschaft 2.151 898 42
Zentr. Einrichtg. (o. klinikspezif. E.) 169 55 33
Zentr. Einrichtg. d. HS-Kliniken

- 8 3 38
(nur Humanmedizin)
Insgesamt 18.246 6.627 36

1 Auf Dauer beschdftigte Professorinnen und Professoren an Universitdten und gleichgestellten Hochschulen (einschlieflich
Pddagogische H und Theologische H) und Kunsthochschulen

Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.4, eigene Berechnung

Tab. A3-19: Verhéltnis der Bewerbungen zu den Berufungen von Professorinnen
und Professoren an Universititen* 2010

Besoldungsgruppe Bewerbungen 2010 Berufungen 2010 Ve;l:ﬁ;lr:i:flzz\;v:;t;laqgen
w1 4.693 369 13
W2 13.730 717 19
W3 34.426 1.419 24
Insgesamt 52.849 2.505 21

* Und gleichgestellten Hochschulen (einschlieflich Pidagogische H und Theologische H) ohne Kunsthochschulen

Quelle: GWK (2011): Chancengerechtigkeit in Wissenschaft und Forschung. Fiinfzehnte Fortschreibung des Datenmaterials
(2009/2010) zu Frauen in Hochschulen und auferhochschulischen Forschungseinrichtungen, Heft 22, Bonn

Entwicklung des Durchschnittsalters im Qualifizierungsverlauf

Im Berichtsjahr 2010 sind die Studienanfangerinnen und -anfanger an Universitdten im
Durchschnitt 21,3 Jahre alt. Das Durchschnittsalter der Studierenden betragt 25,5 Jahre,
und ein Hochschulabschluss wird im Durchschnitt mit 27,6 Jahren erworben. Das Durch-
schnittsalter der Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler, die 2010 pro-
moviert haben, liegt bei 32,7 Jahren, zum Zeitpunkt der Habilitation ist der Durchschnitt
40,8 Jahre alt. Die neu berufenen Professorinnen und Professoren an Universititen (ein-
schlieBlich Juniorprofessur) sind 2010 im Durchschnitt 41 Jahre alt, darunter am jlings-
ten sind neu berufene Juniorprofessorinnen und Juniorprofessoren mit durchschnittlich
35,3 Jahren. W2-Professorinnen und -Professoren sind bei Neuberufung im Durchschnitt
6 Jahre alter (41,4 Jahre). Neu berufene W3-Professorinnen und -Professoren weisen
wiederum ein um ein Jahr héheres Durchschnittsalter auf (42,3 Jahre).
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Tab. A3-20: Durchschnittsalter von Mannern und Frauen an Universitdten im Qualifizierungs-
und Karriereverlauf 2010 (in Jahren)

Qualifikationsstufe Frauen Manner Insgesamt
in Jahren
Studienanfanger/-innen? 21,2 21,5 21,3
Studierende 25,0 25,9 25,5
Studienabschliisse 27,1 28,1 27,6
darunter Uni-Abschluss? 27,8 28,2 28,0
Lehramt? 26,7 28,4 27,2
Bachelor* 25,2 25,8 25,5
Master* 29,0 30,2 29,7
Promotionen 32,0 33,2 32,7
Habilitationen 41,0 40,8 40,8
Neuberufungen® W1 35,5 35,2 35,3
W2 41,8 41,3 41,4
W3 43,0 42,1 42,3

Im WS 2010/11 an Universititen

Einschlieflich der Priifungsgruppen kiinstlerischer und sonstiger Abschluss, ohne Bachelor- und Masterabschliisse
Einschlieflich Bachelor- und Masterabschliisse

Abschliisse kinnen sowohl an Universitdten als auch an Kunst- und Fachhochschulen abgelegt werden

An Universititen und gleichgestellten Hochschulen (einschlieflich GH, Pddagogischer H und Theologischer H)

AN W N =

Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.1, 4.2, 4.4; Sonderauswertung des Statistischen Bundesamtes

Frauen nehmen ihr Studium friiher auf, schlieRen es eher ab und sind zum Zeitpunkt der
Promotion im Durchschnitt ein Jahr jinger als Manner. Im weiteren wissenschaftlichen
Qualifizierungsverlauf schwindet dieser zeitliche Vorsprung. Zum Zeitpunkt der Habilita-
tion weisen Wissenschaftlerinnen ein héheres Durchschnittsalter auf als Wissenschaft-
ler. Bei den Neuberufungen vertieft sich dieser Altersabstand zwischen den Geschlech-
tern mit aufsteigender Besoldungsgruppe von durchschnittlich 0,3 (Juniorprofessur) auf
0,9 Jahre (W3) (Tab. A3-20).

Im Vergleich der drei Eckjahre 2000, 2005 und 2010 nimmt das Durchschnittsalter
der Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler zum Zeitpunkt der Promotion
zunachst zu und geht 2010 auf das Durchschnittsalter des Jahres 2000 zuriick. Wéhrend das
Durchschnittsalter der Frauen im Zeitverlauf abnimmt, steigt das der Manner an. Frauen
sind zum Zeitpunkt der Promotion in allen drei Eckjahren jiinger als die Manner, wobei
der Altersabstand zwischen den Geschlechtern im Zeitverlauf zunimmt.2010 sind Manner
zum Zeitpunkt der Promotion im Durchschnitt tiber ein Jahr alter als Frauen.

Das Durchschnittsalter zum Zeitpunkt der Habilitation steigt zwischen 2000 und
2010 von 39,8 auf 40,8 Jahre an. In allen drei Eckjahren sind die Frauen zum Zeitpunkt der
Habilitation im Durchschnitt geringfiigig lter als M&nner, wobei sich der durchschnittliche
Altersabstand der Geschlechter verringert.

Das Durchschnittsalter der Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler bei Neuberu-
fung sinkt zwischen 2000 und 2010 tendenziell. Das betrifft in erster Linie den Zeitraum
zwischen 2000 und 2005 (von 42,2 auf 40,5 Jahre). Im Anschluss setzt ein leichter Anstieg
auf 41Jahre ein bis zum Jahr 2010. Wéahrend Frauen im Jahr 2000 noch ein hoheres Durch-
schnittsalter bei Neuberufung aufweisen, liegt es 2005 unter dem von Mannern. Bis zum
Jahr 2010 nimmt bei beiden Geschlechtern das Durchschnittsalter der Neuberufenen
wieder leicht zu.

Innerhalb der Besoldungsgruppen lassen sich in den Eckjahren deutliche Unter-
schiede beim Durchschnittsalter zum Zeitpunkt der Neuberufung ausmachen. Im Jahr
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Tab. A3-21: Entwicklung des Durchschnittsalters von Frauen und Mannern an Universititen*
2000, 2005 und 2010 (in Jahren)

. Habilita- Neuberufungen’ darunter
Geschlecht | Jahr Promotionen tionen Insgesamt C4%/W3 3%/W2 22/W1
in Jahren
2000 32,2 40,4 42,5 41,9 43,2 38,0
Frauen 2005 32,3 40,9 40,2 41,1 41,1 35,2
2010 32,0 41,0 41,0 43,0 41,8 35,5
2000 32,8 39,6 42,1 42,7 41,6 39,4
Manner 2005 33,4 40,4 40,5 41,6 40,2 35,5
2010 33,2 40,8 41 42,1 41,3 35,2
2000 32,7 39,8 42,2 42,6 41,9 39,1
Insgesamt | 2005 33,0 40,5 40,5 41,6 40,4 35,4
2010 32,7 40,8 41,0 42,3 41,4 35,3

* Und gleichgestellten Hochschulen (einschlieflich GH, Pddagogischer H und Theologischer H)
1 An Universititen und gleichgestellten Hochschulen (einschlieflich GH, Pddagogischer H und Theologischer H)
2 Nur fiir das Jahr 2000

Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.4; Sonderauswertung des Statistischen Bundesamts

2000 liegt das niedrigste Durchschnittsalter bei Neuberufung mit 39,1 Jahren fiir die C2-
Besoldung vor. Die (3- und C4-Neuberufungen erfolgen durchschnittlich 2,8 und 3,5 Jahre
spater. Im Jahr 2005 sind nach Einfiihrung der Juniorprofessur dort die durchschnittlich
jungsten Neuberufungen zu verzeichnen (35,4 Jahre). Mit deutlichem Altersabstand von
durchschnittlich fiinf und sechs Jahren folgen Neuberufungen der W2- und W3-Besoldung,
die insgesamt allerdings etwa ein Jahr jiinger erfolgen als bei Neuberufung der (3- und
C4-Besoldungsgruppen des Jahres 2000. Das Durchschnittsalter der Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftler der W2- und W3-Neuberufungen steigt um jeweils durchschnittlich
ein Jahr an, sodass sich der durchschnittliche Altersabstand zum Durchschnittsalter bei
Neuberufung auf eine Juniorprofessur (35,3 Jahre) weiter vergroRert und zwischen durch-
schnittlich sechs und sieben Jahre betragt.

Wahrend 2000 und 2005 in einzelnen Besoldungsgruppen der Altersdurchschnitt
von Frauen zum Zeitpunkt der Berufung noch geringer ausfiel als der von Mannern, sind
Frauen 2010 in allen Besoldungsgruppen dlter (Tab. A3-21).

A3.1.2.3 Chancengerechtigkeit: Frauen im wissenschaftlichen Qualifizierungs-
und Karriereverlauf

Statistisch erfasst und ausgewertet werden im Folgenden Daten zum Qualifizierungs-
und Karriereverlauf an deutschen Universitdten sowie im EU-Vergleich, mit Blick auf die
einzelnen Qualifizierungsstufen und Beschaftigungsgruppen sowie das Berufungsge-
schehen aus gleichstellungspolitischer Perspektive (vgl. A3.2.4).

Beteiligung von Frauen im Uberblick

Wahrend 2010 die Frauenanteile an den Studienanfangerinnen und Studienanfangern an
Universitaten und gleichgestellten Hochschulen, Studierenden und Studienabschliissen
(Bachelor, Master, universitarer Abschluss, Lehramtspriifungen) noch je leicht Giber 50%
liegen, entwickelt sich das zahlenmaRige Geschlechterverhiltnis ab der Promotion zu-
ungunsten von Frauen. An den Habilitationen und Berufungen in der Professorenschaft
und auf der Ebene der Hochschulleitung sind Frauen jeweils zu weniger als einem Drittel
beteiligt.

Durchschnittsalter
bei Neuberufung
variiert nach
Besoldungsgruppen

Geschlechterparitat
vom Erwerb der
Studienberechtigung
bis zum Hochschul-
abschluss

195



Auf den hoheren
Qualifikationsstufen
sinkt der Frauenanteil

196

Grundinformationen zur Nachwuchsforderung

Tab. A3-22: Frauen im Qualifizierungs- und Karriereverlauf an Universitdten 2010

Frauen Insgesamt Frauenanteile
Qualifikationsstufe - -

in Personen in %

Studienberechtigte! 242.030 458.856 52,7
Studienanfanger/-innen? 143.662 266.825 53,8
Studierende? 757.768 1.470.910 51,5
Studienabschliisse 151.344 279.820 54,1
darunter Bachelor? 57.326 112.108 51,1
Master? 12.225 26.722 45,7

Uni-Abschluss* 54.086 103.413 52,3

Lehramtspriifungen® 27.707 37.577 73,7

Promotionen 11.301 25.629 44,1
Habilitationen 437 1.755 24,9
Wissenschaftliche Mitarbeiter/-innen® 62.729 156.593 40,1
Berufungen’ 703 2.488 28,3
Professor/-innen® 4.235 22.661 18,7
darunter @° 250 1.315 19,0
W1 (Juniorprofessur) 456 1.220 37,4

3 717 4.002 17,9

W2 924 3.275 28,2

4 676 6.657 10,2

w3 1.106 5.886 18,8

Hochschulleitung® 279 1.373 20,3

1 Studienberechtigte Schulabgédngerinnen und -abgénger mit allgemeiner Hochschulreife (einschlieflich fachgebundener
Hochschulreife) und Fachhochschulreife; Deutsche und Bildungsinlinder

2 Studienanfdngerinnen und -anfénger an Universititen und gleichgestellten Hochschulen (einschlieflich GH, Pddagogischer H
und Theologischer H)

3 Studienabschliisse einschliefilich Fachhochschulen

4 EinschlieBlich der Priifungsgruppen kiinstlerischer und sonstiger Abschluss, ohne Bachelor- und Masterabschliisse, ohne
Lehramtspriifungen

5 EinschlieBlich LA-Bachelor und LA-Master

6 Wissenschaftliche und kiinstlerische Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an Universititen und gleichgestellten Hochschulen
(einschlieflich Pddagogische H und Theologische H)

7 Berufungen der Besoldungsgruppen W1/W2/W3

8 Professorinnen und Professoren an Universititen und gleichgestellten Hochschulen (einschlieflich Pddagogische H und Theo-
logische H) einschlieflich Gastprofessorinnen und -professoren

9 Die Besoldungsgruppe (2 umfasst Professorinnen und -professoren auf Dauer und auf Zeit.

10 Daten bezogen auf Hochschulen insgesamt (einschlieflich FH)

Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.1, 4.2, 4.3.1, 4.4; GWK (2011): Chancengerechtigkeit in Wissenschaft und
Forschung. Fiinfzehnte Fortschreibung des Datenmaterials (2009/2010) zu Frauen in Hochschulen und auferhochschulischen
Forschungseinrichtungen, Heft 22, Bonn

Im Jahr 2010 stellen Frauen gut die Hélfte der studienberechtigten Personen (allgemeine
Hochschulreife einschlieflich fachgebundener Hochschulreife, Fachhochschulreife, Deut-
sche und Bildungsinldnder, insgesamt 53%) dar. Beim Hochschulzugang (Universitaten
und gleichgestellte Hochschulen 54%), im Studium (Universitaten und gleichgestellte
Hochschulen 52%) und beim Studienabschluss (Bachelor, Master, universitarer Abschluss,
Lehramtspriifungen, insgesamt 54%) féllt die Prdsenz von Frauen dhnlich aus. Unter den
Studienabschliissen weisen Lehramtspriifungen den héchsten Frauenanteil aus (74%). Der
Anteil der Absolventinnen an Bachelor- und universitaren Abschliissen betragt jeweils
etwas mehr als die Halfte (51 bzw. 52%). Beim Studienabschluss Master liegt der Anteil
knapp darunter (46%).

Der Frauenanteil an den Promotionen belauft sich auf 44%. Bei den Habilitationen
sinkt er auf ein Viertel. Unter den wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
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an Universitaten sind vier von zehn Beschéftigten weiblich; 28% der Berufungen (W,
W2, W3) entfallen auf Frauen. Dies stellt gegenliber dem Frauenanteil (19%) an der Pro-
fessorenschaft (C2, C3, C4, W1, W2, W3) einen deutlichen Fortschritt dar. Am starksten sind
Frauen bei der Juniorprofessur (W1) vertreten (37%), gefolgt von der W2-Professur (28%).
Der Anteil an den C2-, (3- und W3-Professuren belduft sich auf je ein knappes Fiinftel. Auf
C4-Professuren sind Frauen anteilig am seltensten anzutreffen (10%).

Bezogen auf die Gesamtheit der Professorinnen stellen W3-Professorinnen die grofite
Gruppe (26%), wahrend dies bei den Méannern auf die Gruppe der C4-Professoren zutrifft
(33%).In der Verteilung auf die unterschiedlichen Besoldungsgruppen ist im Vergleich von
Mannern und Frauen eine gegenlaufige Entwicklung zu konstatieren: Mit Abnahme der
Besoldungsgruppe steigen die Anteile der Professorinnen, hingegen sinken die Anteile der
Professoren. Die Besoldungsgruppe C4 nimmt bei den Professorinnen nur einen halb so
grollen Anteil wie bei den Professoren ein. Bei beiden Geschlechtern rangieren W2- und
C3-Professorinnen und -Professoren im Mittelfeld (Frauen 22 bzw. 17%, Manner 13 bzw. 18%).
Die Gruppe der Juniorprofessorinnen nimmt innerhalb der weiblichen Professorenschaft
einen deutlich groReren Anteil ein, als dies bei Mannern der Fall ist (11 gegeniiber 4%). Bei
Mannern wie Frauen entfallen relativ geringe Anteile auf die Gruppe der C2-Professorinnen
und -Professoren (jeweils 6%) (Tab. A3-22).

Beteiligung von Frauen nach Fachergruppen

Bei den Studierenden, den Studienabschliissen (Bachelor, Master, universitarer Abschluss,
Lehramtspriifungen) und den Promotionen kdnnen durchgédngig die hdchsten Frauenan-
teile in der Fachergruppe Veterinarmedizin verzeichnet werden. Bei den Habilitationen,
wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, (Junior)Professorinnen und Ju-
niorJProfessoren sind die Frauenanteile in den Fachergruppen Kunst, Kunstwissenschaft
sowie Sprach- und Kulturwissenschaften am hdochsten. In allen hier aufgefiihrten Qua-
lifizierungs- und Karrierestufen lassen sich des Weiteren relativ hohe Frauenanteile in
den Fachergruppen Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften sowie Agrar-, Forst-und
Erndhrungswissenschaften verzeichnen. Vergleichsweise geringer sind die Frauenanteile
in Sport, den Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften sowie Mathematik, Natur-
wissenschaften und am niedrigsten in den Ingenieurwissenschaften.

In allen Fachergruppen nehmen nach der Promotion die Frauenanteile im weiteren
Qualifizierungs- und Karriereverlauf ab. Besonders ausgepragt zeigt sich die Differenz in
der Fachergruppe Veterindrmedizin: Einem Frauenanteil an den Promotionen von Uber
drei Viertel (78%) steht ein Professorinnenanteil von knapp einem Zehntel (8%) gegeniiber
(Tab. A3-23).

Beteiligung von Frauen im Zeitverlauf

Zwischen 2000 und 2010 steigen die Frauenanteile in allen untersuchten Stufen des
Qualifizierungs- und Karriereverlaufs an. Das betrifft Promotionen, Habilitationen, wissen-
schaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, Juniorprofessorinnen und Juniorprofesso-
ren, Professorinnen und Professoren sowie die Hochschulleitung. Dennoch liegen die An-
teile im gesamten Beobachtungszeitraum unter der 50%-Marke und bleiben damit unter
den Werten von Hochschulzugang, Studium und Studienabschluss. Vergleichend liegen
bei der Promotion (2010 44%) und in der Beschaftigungsgruppe der wissenschaftlichen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter (40%) die Frauenanteile seit zehn Jahren am héchsten
und haben sich seit dem Jahr 2000 kontinuierlich um insgesamt jeweils 10 Prozentpunkte
erhoht. Der Frauenanteil an den Habilitationen stieg innerhalb des Jahrzehnts von 18 auf
25%. Das Wachstum verlauft dabei eher unregelmaRig und ist von leichten Schwankungen
gekennzeichnet. Die im Jahr 2002 eingefiihrte Juniorprofessur ist mit einem Frauenanteil
von knapp einem Drittel gestartet (32%). Dieser Wert konnte in den Folgejahren vorerst

Frauenanteile im
Qualifizierungs- und
Karriereverlauf
variieren im Vergleich
der Fichergruppen

Veterindrmedizin:
Frauenanteil Promo-
tionen 78% - Frauen-
anteil Professuren 8%

Gleichstellungsfort-
schritt genereller Trend
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Tab. A3-23: Frauenanteil im Qualifizierungs- und Karriereverlauf an Universitaten 2010
nach Fichergruppen (in %)

- = c 5 ‘= [
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in%
Sprach- und Kulturwissenschaften 70,5 77,1 54,5 36,8 56,4 53,4 31,4
Sport 37,8 47,2 42,6 28,6 42,3 38,5 18,4

Rechts-, Wirtschafts- u. Sozialwiss. 48,7 48,7 36,8 26,6 39,7 28,3 16,2
Mathematik, Naturwissenschaften 41,1 42,8 39,3 19,7 29,7 31,6 11,7
Humanmedizin/Gesundheitswiss. 61,9 64,2 55,8 21,7 48,6 37,3 11,6

Veterinarmedizin 84,5 86,6 77,8 40,9 - 37,5 7,7
Agrar-, Forst- und Erndhrungswiss. 58,3 60,7 48,5 31,8 46,3 43,8 17,8
Ingenieurwissenschaften 22,4 24,5 15,4 14,0 20,3 21,2 7,8
Kunst, Kunstwissenschaft 72,7 65,5 65,5 42,9 47,3 58,3 30,7
Insgesamt 51,8 54,2 44,1 24,9 39,4 37,4 17,5

1 Ohne Kunsthochschulen und FH

2 Lehramtspriifungen einschlieflich LA-Bachelor und LA-Master

3 Universitdrer Abschluss einschlieflich der Priifungsgruppen kiinstlerischer und sonstiger Abschluss, ohne Bachelor- und
Masterabschliisse, ohne Lehramtspriifungen

4 Bachelor- und Masterabschliisse einschliefSlich Fachhochschulen

5 Wissenschaftliche und kiinstlerische Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an Universititen und gleichgestellten Hochschulen
(einschlieflich Pddagogische H und Theologische H)

6 Anzahl der Professorinnen und Professoren an Universitéten und gleichgestellten Hochschulen (einschlieflich
Pddagogischer H und Theologischer H), ohne Juniorprofessorinnen und -professoren

Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.1, 4.2, 4.4

nicht gehalten werden. Im Jahr 2006 setzt jedoch ein allmahlicher Anstieg auf 37% (2010)
ein.Der Anteil der Frauen an den Professorinnen und Professoren hat sich zwischen 2000
und 2010 relativ gleichméaRig erhoht und nahezu verdoppelt (2010 19%). Der Frauenanteil
auf Positionen der Hochschulleitung weist eine diskontinuierliche Entwicklung auf: Ins-
gesamt hat sich hier der Anteil der Frauen seit 2000 um 8 Prozentpunkte erhght (2010
20%) (Tab. A3-24, Abb. A3-43).

Partizipation von Frauen im internationalen Vergleich

Im Jahr 2010 betrdgt der Frauenanteil an den Promotionen in Deutschland 44% und
im EU-27-Durchschnitt 46%. In den Eckjahren 2000, 2005 und 2010 kann sowohl in
Deutschland als auch im EU-27-Durchschnitt ein Ansteigen der Frauenanteile an den

sich EU-27-Durch- Promotionen beobachtet werden. Deutschland startet im Jahr 2000 auf niedrigerem

schnitt an

Facheriibergreifend
Frauenanteile an
Promotionen in
Deutschland und im
EU-27-Durchschnitt
steigend

Niveau als die EU-27-Staaten im Durchschnitt. In allen drei Eckjahren liegt der Frauen-
anteil an den Promotionen im EU-27-Durchschnitt héher. Insgesamt nimmt allerdings
der Anteil von Frauen an den Promotionen in Deutschland zwischen den Jahren 2000
und 2010 um 10 Prozentpunkte zu, was eine Anndherung an den EU-27-Durchschnitt zur
Folge hat (Tab. A3-25).

In den Fachergruppen Geisteswissenschaften und Kiinste, Lehrerausbildung und
Erziehungswissenschaften, Agrar- und Veterindrwesen sowie Gesundheit und soziale
Dienste liegen 2010 die Frauenanteile an den Promotionen in Deutschland und im EU-
27-Durchschnitt je Giber 50%. Der europdische Durchschnitt Gbertrifft in der Regel jeweils
die in Deutschland erzielten Werte, mit Ausnahme der Agrar- und Veterindrwissenschaf-
ten (52 gegeniiber 62%). Nahezu ausgeglichen ist dagegen im Jahr 2010 das Verhaltnis
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Tab. A3-24: Entwicklung des Frauenanteils im Qualifizierungs- und Karriereverlauf
an Hochschulen 2000 bis 2010 (in %)

. - RS i LU Professor/ Hochschul-

Promotionen | Habilitationen | liche Mitar- professor/ . o~ ——-

Jahr beiter/-innen! -innen? sinnen= iR
in%

2000 34,3 18,4 30,4 - 9,9 11,6
2001 35,3 17,2 31,9 - 10,5 11,4
2002 36,4 21,6 32,6 32,4 11,2 14,6
2003 37,9 22,0 33,4 31,4 11,9 16,3
2004 39,0 22,7 34,0 31,1 12,7 15,8
2005 39,6 23,0 35,0 29,0 13,3 15,5
2006 40,9 22,2 36,2 31,4 14,2 15,9
2007 42,2 24,3 37,4 33,5 12,3 17,0
2008 41,9 23,4 38,9 35,4 16,4 19,2
2009 44,1 23,8 39,4 36,9 16,9 19,3
2010 44,1 24,9 40,0 37,4 18,1 20,3

1 Dozentinnen und Dozenten sowie Assistentinnen und Assistenten, wissenschaftliche und kiinstlerische Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter, Lehrkrdfte fiir besondere Aufgaben an Universititen und gleichgestellte Hochschulen (einschliefilich GH, Pddago-
gischer H und Theologischer H) sowie FH (ohne VFH)

2 Mit der Verabschiedung der fiinften Novelle des Hochschulrahmengesetzes 2002 wurde die Juniorprofessur in Deutschland
eingefiihrt und somit erstmalig im Jahr 2002 statistisch erfasst. Statistische Werte beziehen sich auf die Juniorprofessorinnen
und -professoren an Universitdten.

3 Professorinnen und Professoren ohne Juniorprofessorinnen und -professoren

4 Professorinnen und Professoren einschlieflich der Besoldungsgruppen (2 auf Dauer und (2 auf Zeit

5 An Universitiiten und gleichgestellte Hochschulen (einschlieflich GH, Pddagogischer H und Theologischer H) sowie FH (ohne
Verwaltungsfachhochschulen)

6 Die Hochschulleitung umfasst Rektorin/Rektor, Prdsidentin/Prdsident, beauftragte und Griindungsrektorin/beauftragter und
Griindungsrektor, beauftragte und Prorektorin/beauftragter und Prorektor, Vizeprdsidentin/Vizeprdsident sowie Kanzlerin/
Kanzler.

Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.2, 4.4; GWK (2011): Chancengerechtigkeit in Wissenschaft und Forschung.
Fiinfzehnte Fortschreibung des Datenmaterials (2009/2010) zu Frauen in Hochschulen und auferhochschulischen Forschungs-
einrichtungen, Heft 22, Bonn; BLK (2006): Frauen in Fiihrungspositionen an Hochschulen und auferhochschulischen Forschungs-
einrichtungen. Zehnte Fortschreibung des Datenmaterials, Bonn; BLK (2002): Frauen in Fiihrungspositionen an Hochschulen und
auferhochschulischen Forschungseinrichtungen. Sechste Fortschreibung des Datenmaterials, Bonn

Abb. A3-43: Entwicklung des Frauenanteils im Qualifizierungs- und Karriereverlauf an
Hochschulen 2005 und 2010 (in %)

Hochschulleitung: I 20,3
I 15,5
B ot
I 133
Juniorprofessor/-innen: N 37
R 29,0
Wissenschaftliche Mitarbeiter/-innen. [N 0,0
R 35,0
ilieati 24,9
Habilitatione M 2/,
O I 23,0
bromationer N /4,1
R 39,6

0,
M 2005 H 2010 L 10 20 30 40 50 %

Fufinoten siehe Tab. A3-24

Quelle: Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.2, 4.4; GWK (2011): Chancengerechtigkeit in Wissenschaft und
Forschung. Fiinfzehnte Fortschreibung des Datenmaterials (2009/2010) zu Frauen in Hochschulen und auferhochschulischen
Forschungseinrichtungen, Heft 22, Bonn; BLK (2006): Frauen in Fiihrungspositionen an Hochschulen und auf3erhochschu-
lischen Forschungseinrichtungen. Zehnte Fortschreibung des Datenmaterials, Bonn; BLK (2002): Frauen in Fiihrungspositionen
an Hochschulen und auferhochschulischen Forschungseinrichtungen. Sechste Fortschreibung des Datenmaterials, Bonn

199



Hochster Forscherin-
nenanteil in Deutsch-

land und dem

EU-27-Durchschnitt
im Hochschulsektor

Anteil Forscherinnen

in Deutschland bleibt
hinter Durchschnitt

200

der EU-27-Staaten

Grundinformationen zur Nachwuchsforderung

Tab. A3-25: Frauenanteil an den Abschliissen (ISCED 6) in Deutschland und im
EU-27-Durchschnitt, 2000, 2005 und 2010 (in %)

2000 2005 2010 Jhachstur
in % in Prozentpunkten
Deutschland 34,3 39,6 443 10,0
EU-27-Durchschnitt? 39,1 43,9 45,6 6,5

1 Eurostat-Schdtzung

Quelle: Eurostat, eigene Berechnungen

der Frauenanteile an den Promotionen im deutsch-europdischen Vergleich in der Fa-
chergruppe Gesundheit und soziale Dienste (56%). In den Fachergruppen Sozial-, Wirt-
schafts- und Rechtswissenschaften, Mathematik, Naturwissenschaften und Informatik
sowie Ingenieurwesen, verarbeitendes Gewerbe und Baugewerbe liegen die Frauenanteile
an den Promotionen 2010 jeweils unter 50%, mit deutlich niedrigeren Frauenanteilen an
deutschen Universitaten in der Fachergruppe Ingenieurwesen, verarbeitendes Gewerbe
und Baugewerbe (15 gegeniiber 26% im EU-27-Durchschnitt).

Insgesamt nehmen die Frauenanteile innerhalb aller Fachergruppen in Deutschland
und im EU-27-Durchschnitt in den drei Eckjahren 2000, 2005 und 2010 zu. Wahrend diese
Entwicklung in Deutschland seit zehn Jahren stetig verlauft, setzt sich in den europdischen
Landern das deutliche Wachstum der Frauenanteile zwischen den Jahren 2000 und 2005 in
der zweiten Halfte des Beobachtungszeitraums nicht fort. Ab 2005 lassen sich hier nur noch
geringfiigige Steigerungen in den ausgewiesenen Fachergruppen verzeichnen (Tab. A3-26).

Frauenanteile in der Forschung? in Deutschland und im EU-27-Durchschnitt

Im Jahr 2009 stellen Frauen gut ein Fiinftel des Forschungspersonals (VZA) in Deutsch-
land (21%). Der Frauenanteil liegt damit unter dem EU-27-Durchschnitt von 30%. Das
gilt fir alle drei Sektoren (Hochschule, Staat, Wirtschaft). Anteilig fallt die Frauenprasenz
im Hochschulsektor am héchsten aus (Deutschland 32%, EU-27-Durchschnitt 39%), ge-
folgt vom Staatssektor (Deutschland 30%, EU-27-Durchschnitt 38%). Vergleichsweise am
geringsten sind die Anteile der Forscherinnen im Wirtschaftssektor (Deutschland 13%,
EU-27-Durchschnitt 19%).

Zwischen 2001 und 2009 nehmen sowohl in Deutschland als auch im EU-27-Durch-
schnitt in allen drei Sektoren die Anteile der Forscherinnen (VZA) zu. In Deutschland liegen
im Ausgangsjahr der Betrachtung die Anteile mit 16% deutlich unter den Anteilen im
EU-27-Durchschnitt (28%). Trotz einer Steigerung des Frauenanteils in allen drei Sektoren
um 28% bis 2009 und einer gleichzeitig nur geringfiigigen Zunahme der Frauenanteile
im EU-27-Durchschnitt um 8% bleibt Deutschland in allen drei Sektoren hinter den euro-
pdischen Vergleichswerten zurtick.

Zwischen den Jahren 2001 und 2009 erfolgt im deutschen Hochschulsektor ein Wachs-
tum der Forscherinnenanteile um 45%. In den drei Eckjahren steigen hier die Anteile
stetig von 22 auf 33% an (EU-27-Durchschnitt von 38 auf 39%). Im deutschen Staatssektor
nimmt der Anteil der Forscherinnen zwischen 2001 und 2009 von 23 auf 30% zu, was
einem Wachstum um fast ein Drittel entspricht (EU-27-Durchschnitt von 34 auf 38%). Die
Entwicklung im Wirtschaftssektor verlauft deutlich verhaltener (Deutschland von 12 auf
13%, EU-27-Durchschnitt von 18 auf 19%) (Tab. A3-27).

22 Abweichend von der in Deutschland in der FuE-Statistik verwendeten Bezeichnung ,Forscherinnen und Forscher” wird bei
Eurostat von ,Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern” gesprochen. Im Interesse der Einheitlichkeit innerhalb dieses
Berichts findet nachfolgend die in Deutschland gebrduchliche Bezeichnung fiir dieses Personalgruppe Verwendung. Die
Angaben beziehen sich auf Vollzeitdquivalenten (VZA). http://appsso.eurostat.ec.europa.eu/nui/setupModifyTableLayout.do
(10.01.2013).


http://appsso.eurostat.ec.europa.eu/nui/setupModifyTableLayout.do
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Tab. A3-26: Frauenanteil an den Abschliissen (ISCED 6) in Deutschland und im
EU-27-Durchschnitt 2000, 2005 und 2010 nach ausgewahlten Fachergruppen (in %)

Deutschland EU-27-Durchschnitt?
Fichergruppe 2000 | 2005 | 2010 2000 | 2005 | 2010
in %

Geisteswissenschaften und Kiinste 46,0 47,5 52,1 48,4 52,0 53,6
Lghrerausbildung uund Erziehungs- 228 8.4 54,1 541 62,1 63,8
wissenschaften
quial—, Wirtschafts- und Rechts- 30,8 35,2 46 39,4 461 492
wissenschaften
NaturW|ssensAchaften, Mathematik 26,1 323 38,1 35,2 395 40,0
und Informatik
Ingenieurwesen, verarbeitendes 11,0 13,7 15,4 20,4 23 25,9
Gewerbe und Baugewerbe
Agrar-und Veterinarwissenschaften 49,6 59,1 61,8 44,8 51,8 52,2
Gesundheit und soziale Dienste 44,1 49,5 56,1 479 52,2 56,6
Insgesamt? 34,3 39,6 44,3 39,1 439 45,6

1 Eurostat-Schétzung
2 Alle Fichergruppen

Quelle: Eurostat, eigene Berechnungen

Tab. A3-27: Frauenanteil am Forschungspersonal (VZA)* in Deutschland und im EU-27-Durch-
schnitt 2001, 2005 und 2009 nach Sektoren (in %)

Deutschland ‘ EU-27-Durchschnitt
Sektor Jahr
in %

2001 22,4 38,0

2005 28,0 37,3
Hochschulsektor

2009 32,5 39,4

Wachstum 2001-2009 44,9 3,5

2001 22,9 34,2

2005 26,0 36,7
Staatssektor

2009 30,0 38,4

Wachstum 2001-2009 31,0 12,4

2001 11,7 17,8

2005 11,4 18,3
Wirtschaftssektor

2009 12,5 19,0

Wachstum 2001-2009 6,7 6,9

2001 16,1 27,9

2005 17,5 28,6
Insgesamt!

2009 20,6 30,2

Wachstum 2001-2009 27,6 8,1

* Eurostat-Schdtzung
1 Einschlieflich Sektor der Privaten Organisationen ohne Erwerbszweck
Quelle: Eurostat, eigene Berechnungen
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Berufungsgeschehen aus gleichstellungspolitischer Perspektive

Frauenanteile an Bewerbungen, Listenplitzen und Berufungen im Uberblick

Im Jahr 2010 kénnen an Universitaten und gleichgestellten Hochschulen (ochne Kunst-und
Musikhochschulen) rund 52.800 Bewerbungen von Nachwuchswissenschaftlerinnen und
-wissenschaftlern fiir Professuren verzeichnet werden. Ein Viertel dieser Bewerbungen
entfallt auf Frauen. Der Frauenanteil an den rund 5.800 vergebenen Listenpldtzen und
den rund 2.500 Berufungen betrdgt jeweils 28%. Insgesamt betrachtet tbersteigt der
Frauenanteil an den Listenpldtzen und an den Berufungen ihren Anteil an den Bewer-
bungen.Wenn sich Frauen bewerben, sind ihre Chancen, berufen zu werden, etwas besser
als die der mannlichen Bewerber. Bei Frauen liegt das Verhaltnis von Bewerbungen und
Berufungen bei 19 zu 1— gegeniiber 22 zu 1 bei Mannern.

Frauenanteile an den Bewerbungen, Listenpldtzen und Berufungen nach Besoldungsgruppen
Sowohl Frauen als auch Manner bewerben sich im Berichtsjahr 2010 anteilig am haufigs-
ten um W3-Professuren; 58% aller Bewerbungen von Frauen gelten dieser Besoldungs-
gruppe. Bei den Bewerbungen von Mannern liegt dieser Anteil um 10 Prozentpunkte
hdher bei 68%. An zweiter Stelle folgen Bewerbungen um W2-Stellen, wobei sich 30%
der Bewerbungen von Frauen, aber nur 25% der Bewerbungen von Mannern hierauf
beziehen. Juniorprofessuren (W1) sind eine vergleichsweise kleine Stellengruppe inner-
halb der Professuren: 12% der Bewerbungen von Frauen und 8% der Bewerbungen von
Mannern gelten der Wi-Professur.

Im Jahr 2010 betragt der Frauenanteil an den rund 34.400 Bewerbungen um W3-
Professuren 22%. Der Anteil an den rund 3.400 Listenpldtzen liegt bei 24%. Insgesamt
werden 2010 rund 1.400 W3-Berufungen ausgesprochen, wobei der Frauenanteil 24%
betragt. Von 22 Bewerberinnen um W3-Professuren wird durchschnittlich eine berufen
(Verhéltnis der Manner 25 :1).

Von den rund 13.700 Bewerbungen um W2-Professuren entfallen 29% auf Frauen.
Von rund 1.700 Listenpldtzen werden knapp 32% an Frauen vergeben. Insgesamt werden
rund 700 W2-Berufungen ausgesprochen, bei denen Frauen mit 31% anteilig vertreten sind.
Von 18 Bewerberinnen um W2-Professuren wird durchschnittlich eine berufen (Verhaltnis
der Manner 20 :1).

Auf Juniorprofessuren bewerben sich im Vergleich zu W2- und W3-Professuren
tberdurchschnittlich viele Frauen. Ihr Anteil an den Bewerbungen betragt 34%. Auf Lis-
tenplatzen sind sie mit 38% vertreten, bei Berufungen mit 40%. Von elf Bewerberinnen
um Juniorprofessuren, wird durchschnittlich eine berufen (Verhaltnis der Manner 14 : 1)
Tab. A3-28, Tab. A3-29).

Frauenanteile an Bewerbungen, Listenpldtzen und Berufungen nach Fachergruppen
Die hochsten Frauenanteile an Bewerbungen um Professuren insgesamt kdnnen mit 41%
in der Fachergruppe Veterindrmedizin nachgewiesen werden. Es folgen die Sprach- und
Kulturwissenschaften mit 37%, Kunst, Kunstwissenschaft mit 36% sowie Sport mit 31%. In
der Fachergruppe Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften betragt der Frauenanteil
an den Bewerbungen etwa ein Viertel (24%). Vergleichsweise niedrig fallen die Werte
in den Agrar-, Forst- und Erndhrungswissenschaften mit 18% sowie Humanmedizin/Ge-
sundheitswissenschaften mit 17% aus. Die geringsten Anteile haben die Fachergruppen
Ingenieurwissenschaften mit 15% sowie Mathematik, Naturwissenschaften mit 14% zu
verzeichnen.

Die Bewerbungen von Frauen konzentrieren sich auf drei Fichergruppen: Sprach-und
Kulturwissenschaften (48%), Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften (21%) sowie
Mathematik, Naturwissenschaften (17%).
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Tab. A3-28: Bewerbungen um Professuren an Universitdten* und Listenpldtze 2010 nach Besoldungsgruppen

Bewerbungen Berufungen Berufungsquote bezogen auf
Bewerbungen
darunter auf nach
Besoldungs- insge- . . Listenplatzen insge- . . insge- Geschlecht
gruppe mannl. | weibl. mannl | weibl.
samt insge- . . samt samt . .
mannl | weibl. mannl | weibl.
samt
in Personen Quote
W3 34.426 | 26.838 7.588 3.356 2.563 793 1.419 1.081 338 24,0 25,0 22,0
W2 13.730 9.790 3.940 1.729 1.185 544 717 493 224 19,0 20,0 18,0
W1 4.693 3.101 1.592 708 436 272 369 222 147 12,7 14,0 11,0
Insgesamt 52.849 | 39.729 | 13.120 5.793 4.184 1.609 2.505 1.796 709 21,0 22,0 19,0

* Und gleichgestellte Hochschulen (einschlieflich GH, Pddagogischer H und Theologischer H), ab 2004 einschlieflich Universititen der Bundeswehr

Quelle: GWK (2011): Chancengerechtigkeit in Wissenschaft und Forschung. Fiinfzehnte Fortschreibung des Datenmaterials (2009/2010) zu Frauen in Hochschulen und
auferhochschulischen Forschungseinrichtungen, Heft 22, Bonn; BLK (2006): Frauen in Fiihrungspositionen an Hochschulen und auferhochschulischen Forschungs-
einrichtungen. Zehnte Fortschreibung des Datenmaterials, Bonn

Tab. A3-29: Struktur von Bewerbungen um Professuren an Universitdten®, Listenpldtzen
und Berufungen 2010 nach Besoldungsgruppen und Geschlecht (in %)

Struktur der Bewerbungen um Professuren Struktur der Berufungen

ETIE LS bei Mdnnern | bei Frauen darunter auf Listenplétzen bei Mdnnern | bei Frauen
gruppe bei M@nnern | bei Frauen
in %

w3 78,0 22,0 76,4 23,6 76,2 23,8
W2 71,3 28,7 68,5 31,5 68,8 31,2
w1 66,1 33,9 61,6 38,4 60,2 39,8
Insgesamt 76,1 23,9 73,7 26,3 73,7 26,3

* Und gleichgestellte Hochschulen (einschlieflich GH, Pddagogischer H und Theologischer H), ab 2004 einschlieflich
Universitéten der Bundeswehr

Quelle: GWK (2011): Chancengerechtigkeit in Wissenschaft und Forschung. Fiinfzehnte Fortschreibung des Datenmaterials
(2009/2010) zu Frauen in Hochschulen und auferhochschulischen Forschungseinrichtungen, Heft 22, Bonn; BLK (2006): Frauen in
Fiihrungspositionen an Hochschulen und auflerhochschulischen Forschungseinrichtungen. Zehnte Fortschreibung des Datenma-
terials, Bonn

Bei Betrachtung der vergebenen Listenpldtze ist zu konstatieren, dass in nahezu allen
Fachergruppen die Frauenanteile im Vergleich zu den Bewerbungen ansteigen. Eine Aus-
nahme bildet die Fachergruppe Kunst, Kunstwissenschaft. In Humanmedizin/Gesund-
heitswissenschaften, den Ingenieurwissenschaften sowie den Rechts-, Wirtschafts- und
Sozialwissenschaften fallt der Anstieg vergleichsweise gering aus. In den Fachergruppen
Agrar-, Forst- und Erndhrungswissenschaften, Veterinarmedizin und Mathematik, Natur-
wissenschaften ist der hochste Anstieg zu registrieren.

Die Veterindrmedizin erreicht mit 50% den hochsten Frauenanteil an den Listen-
platzen. Es folgen die Sprach- und Kulturwissenschaften (44%), Kunst, Kunstwissenschaft
(34%) sowie Sport (33%).

Von den Listenpladtzen zu den Berufungen konnen Frauen ihre anteilige Prasenz in
etwa der Halfte der Fachergruppen weiter ausbauen. Dies gilt nicht fiir die Fachergruppen
Veterindrmedizin und Kunst, Kunstwissenschaft. In der Fachergruppe Sprach- und Kultur-
wissenschaften kann 2010 mit 45% der hochste Frauenanteil an den Berufungen verzeich-
net werden. Weiterhin hohe Anteile werden in Veterindrmedizin (41%), Sport (40%), Agrar-,
Forst- und Erndhrungswissenschaften (31%) sowie Kunst, Kunstwissenschaft (30%) erzielt.

203



Grundinformationen zur Nachwuchsforderung

Tab. A3-30: Frauenanteile an Bewerbungen, Listenpldtze und Berufungen an Universitdten* 2010 nach Fiachergruppen

Bewerbungen um Professuren Berufungen
Fachergruppen ) darunter auf Listenpldtzen |
insgesamt| Frauen % = insgesamt| Frauen %
insgesamt| Frauen %
Sprach- und Kulturwissenschaften | 16.608 6.196 37,3 1.525 665 43,6 628 285 45,4
Sport 292 89 30,5 52 17 32,7 20 8 40,0
Rechts-, Wirtschafts- u. Sozialwiss. | 11.368 2.751 24,2 1.225 307 25,1 492 121 24,6
Mathematik, Naturwissenschaften | 15.325 2.184 14,3 1.534 321 20,9 692 154 22,3
Humanedizin/Gesundheitswiss. 4.230 726 17,2 867 155 17,9 387 75 19,4
Veterindrmedizin 80 33 413 38 19 50,0 17 7 41,2
Agrar-, Forst- und Erndhrungswiss. 376 67 17,8 72 20 27,8 32 10 31,3
Ingenieurwissenschaften 3.192 491 15,4 369 56 15,2 189 26 13,8
Kunst, Kunstwissenschaft 996 362 36,3 118 40 33,9 63 19 30,2
Insgesamt 52.390 12.989 24,8 5.756 1.597 27,7 2.488 703 28,3

* Und gleichgestellte Hochschulen (einschliefilich GH, Pddagogischer H und Theologischer H), ab 2004 einschlieflich Universitdten der Bundeswehr

Quelle: GWK (2011): Chancengerechtigkeit in Wissenschaft und Forschung. Fiinfzehnte Fortschreibung des Datenmaterials (2009/2010) zu Frauen in Hochschulen und
auferhochschulischen Forschungseinrichtungen, Heft 22, Bonn; BLK (2006): Frauen in Fiihrungspositionen an Hochschulen und auferhochschulischen Forschungs-
einrichtungen. Zehnte Fortschreibung des Datenmaterials, Bonn
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In Mathematik, Naturwissenschaften sowie Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaf-
ten liegen die Anteile bei 22 bzw. 25%. Die vergleichsweise geringsten Frauenanteile an den
Berufungen entfallen auf die Fachergruppen Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften
(19%) sowie Ingenieurwissenschaften (14%).

Gemessen an allen Frauen, die 2010 berufen werden, stehen die Fachergruppen
Sprach- und Kulturwissenschaften (41%), Mathematik, Naturwissenschaften (22%) und
Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften (17%) im Vordergrund (Tab. A3-30).

Frauenanteile an Bewerbungen, Listenpldtzen und Berufungen im Zeitverlauf

Zwischen den Jahren 2000 und 2010 kommt es bei Bewerbungen, Listenplatzen und
Berufungen jeweils anndhernd zu einer Verdopplung des Frauenanteils. Der Anteil an
den Bewerbungen erhoht sich von 13 auf 25%, parallel dazu steigen die Frauenanteile
an den Listenpldtzen von 15 auf 28% und die Anteile an den Berufungen von 16 auf 28%.
Die Entwicklung zwischen 2000 und 2010 kann bei einer jahrlichen Zunahme um jeweils
etwa einen Prozentpunkt in allen drei Kategorien als nahezu kontinuierlich beschrieben
werden, wobei zwischen den Jahren 2004 und 2005 ein leichter Sprung um etwa 3 bis 4
Prozentpunkte auszumachen ist (Abb. A3-44).

Frauenanteile an Bewerbungen, Listenpldtzen und Berufungen nach Besoldungsgruppen
Wahrend sich im Jahr 2000 noch je 50% der Bewerbungen von Frauen auf C4/W3- und
C3/W2-Professuren richten, verlagert sich im Zeitverlauf der Schwerpunkt auf W3-Pro-
fessuren. Sowohl 2005 als auch 2010 gelten 58% aller Bewerbungen von Frauen dieser
Besoldungsgruppe. Der Anteil der Bewerbungen von Frauen auf W2-Professuren sinkt
seit 2005 (von 36 auf 30%). Zur gleichen Zeit gewinnt die neu eingefiihrte Juniorprofessur
an Bedeutung und steigt von 6% im Jahr 2005 auf 12% 2010.

In den Besoldungsgruppen C4/W3 und C3/W2 verdoppeln sich zwischen den Jahren
2000 und 2010 die Frauenanteile an den Bewerbungen und anndhernd auch an den Lis-
tenplatzen. Trotzdem bleiben Frauen mit 24% an den Bewerbungen auf W3 und W2 (2010)
sowie 26% auf Listenpldtzen bei W3 und W2 eindeutig in der Minderheit.

Die Besoldungsgruppe W1 (Juniorprofessur) wurde erst im Jahr 2002 eingefiihrt. Im
Untersuchungsjahr 2005 kdnnen hier mit 34% die vergleichsweise hochsten Frauenanteile
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Abb. A3-44: Struktur von Bewerbungen, Listenplitzen und Berufungen* an Universititen**
2000 bis 2010 nach Geschlecht (in %)
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* Einschlieflich Juniorprofessur ab 2002

** Und gleichgestellte Hochschulen (einschlieflich GH, Pddagogischer H und Theologischer H), ab 2004 einschlieflich
Universitéten der Bundeswehr.

Quelle: GWK (2011): Chancengerechtigkeit in Wissenschaft und Forschung. Fiinfzehnte Fortschreibung des Datenmaterials

(2009/2010) zu Frauen in Hochschulen und auferhochschulischen Forschungseinrichtungen, Heft 22, Bonn; BLK (2006): Frauen

in Fiihrungspositionen an Hochschulen und auflerhochschulischen Forschungseinrichtungen. Zehnte Fortschreibung des

Datenmaterials, Bonn

an den Bewerbungen verzeichnet werden. Bis 2010 bleibt dieser Anteil bei den Bewer-
bungen unverdandert. Bezogen auf die Listenpldtze (2010 38%) und Berufungen (2010
40%) sind im selben Zeitraum geringfiigige Schwankungen um je einen Prozentpunkt
zu konstatieren.

Die Frauenanteile an den Bewerbungen innerhalb der Besoldungsgruppe C3/W2
verdoppeln sich zwischen den Jahren 2000 und 2010 von 15 auf 29%. Die Anteile an den
Listenplatzen steigen zwischen 2000 und 2010 ebenfalls um 14 Prozentpunkte von 18 auf
32%. Bei den Berufungen fallt der Anstieg verhaltener aus. Die Frauenanteile nehmen
bei C3/W2-Berufungen um 9 Prozentpunkte von 22 auf 31% zu. Die Frauenanteile an den
Bewerbungen um C4/W3-Professuren verdoppeln sich nahezu von 12 auf 22%, wahrend
die Anteile an den Listenplatzen sowie an den Berufungen parallel um 11 Prozentpunkte
von 13 auf 24% steigen.

Frauenanteile an Bewerbungen und Berufungen nach Fichergruppen
In den Eckjahren 2000, 2005 und 2010 nehmen die Frauenanteile an den Bewerbungen
in allen Fachergruppen zu. Der Anteil erhdht sich gleichméaRig und steigt insgesamt von
13% im Jahr 2000 auf 25% bis 2010. Am hochsten sind dabei je die Frauenanteile in den
Fachergruppen Sprach-und Kulturwissenschaften, Kunst, Kunstwissenschaft sowie Sport.
Gemessen an allen Bewerbungen von Frauen liegt der Schwerpunkt im gesamten
Zeitverlauf auf den drei Fachergruppen Sprach- und Kulturwissenschaften, Rechts-, Wirt-
schafts- und Sozialwissenschaften sowie Mathematik, Naturwissenschaften. Die Anteile
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der Bewerbungen von Frauen sind in den Sprach-und Kulturwissenschaften am hochsten
und steigen von 37% im Jahr 2000 auf 48% im Jahr 2010. In den Rechts-, Wirtschafts- und
Sozialwissenschaften nehmen die Frauenanteile an den Bewerbungen zundchst von 20
auf14% ab, gefolgt von einem Anstieg auf 21% im Jahr 2010. In Mathematik, Naturwissen-
schaften sank der Anteil seit 2005 von 25 auf 17%.

Die Frauenanteile an den Berufungen insgesamt lasst in den Eckjahren eine konti-
nuierliche Zunahme von 16 (2000) auf 28% (2010) erkennen. Alle Fachergruppen weisen
tendenziell eine Erhhung auf, wobei sich diese Entwicklung in jeder Fachergruppe unter-
schiedlich auspragt. Durchgdngig hat die Fachergruppe Sprach- und Kulturwissenschaften
die héchsten Frauenanteile an den Berufungen zu verzeichnen, die sich zwischen den
Jahren 2000 und 2010 von 32 auf 45% erhéhen. Wahrend die Fachergruppe Kunst, Kunst-
wissenschaft im Jahr 2000 mit 28% noch den zweithdchsten Frauenanteil besitzt, werden
in den Folgejahren nur unterdurchschnittliche Steigerungsraten erzielt, sodass die Facher-
gruppe trotz einer Steigerung des Frauenanteils auf30% (2010) nur noch im Mittelfeld ran-
giert. GleichmaRig verlaufen die Anstiege der Frauenanteile zwischen 2000 und 2010 in den
Fachergruppen Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften, Humanmedizin/Gesund-
heitswissenschaften und Veterinarmedizin. Eine eher sprunghafte Entwicklung zwischen
2005 und 2010 ist fiir die Fachergruppen Sport (von 8 auf 40%), Mathematik, Naturwissen-
schaften (von 16 auf 22%) und Ingenieurwissenschaften (von 9 auf 14%) kennzeichnend.

Gemessen an allen Berufungen von Frauen liegt der Schwerpunkt in den drei Eck-
jahren auf der Fachergruppe Sprach- und Kulturwissenschaften, gefolgt von Mathematik,
Naturwissenschaften sowie Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften.

A3.1.2.4 Internationalitit: Mobilitit des wissenschaftlichen Nachwuchses? (Abb. A3-45)

Anteile von Ausldnderinnen und Auslandern® im Qualifizierungs- und Karriereverlauf

an deutschen Universititen im Uberblick

Im Jahr 2010 betrdgt der Anteil der auslandischen Studienanfingerinnen und -anfanger
an deutschen Universitdten 22%. Dagegen kommen nur 12% aller Studierenden aus dem
Ausland. Bezogen auf die Studienabschliisse (Bachelor, Master, universitarer Abschluss,
Lehramtspriifung) ist ein weiteres Absinken des Anteils (10%) zu beobachten. Unter den
Abschliissen steht der Master mit einem Anteil von 28% an der Spitze. Bei den Promotio-
nen liegt der Anteil von Auslanderinnen und Auslandern bei 15%. Habilitationen weisen ei-
nen Anteil von 7% auf. In der Professorenschaft (inklusive Juniorprofessorinnen und -pro-
fessoren) sind Auslanderinnen und Auslander in dhnlicher GroRenordnung prasent (8%).

Anteile von Ausldnderinnen und Ausldndern im Zeitverlauf

Die Anteile ausldandischer Studienanfingerinnen und -anfanger nehmen zwischen den
Jahren 2000 und 2010 insgesamt um 13 Prozentpunkte ab, wobei die gréfte Verringerung
in der ersten Halfte des Beobachtungszeitraums erfolgt und danach wieder ein geringfii-
giger Anstieg zu beobachten ist. Der Anteil auslandischer Studierender hat sich dagegen

23 Wie in C ausfiihrlich dargestellt, fehlt es an einer umfassenden und systematischen statistischen Erfassung von Umfang und
Struktur der internationalen Mobilitit. Um hier Abhilfe zu schaffen, hat der DAAD in Kooperation mit der HRK und der AvH in
den vergangenen Jahren seine Bemiihungen verstdrkt, die von Wissenschaftsorganisationen und dem Statistischen Bundes-
amt erfassten Angaben zu internationalen Aktivitdten erginzt um eigene Erhebungen zu einer Gesamtschau zusammenzu-
fiihren (vgl. Maiworm, F. [2012]: Internationalitdt an deutschen Hochschulen. Zweite Erhebung von Profildaten 2011. DokMat/
DAAD Band 71, Bonn). Dariiber hinaus verdffentlicht der DAAD in Kooperation mit dem HIS Daten auf der Basis der Angaben
von Férderorganisationen zu den Gefordertenzahlen (ausldndische Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler in Deutschland
sowie deutsche Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler im Ausland, jeweils darunter Postgraduierte, Post-docs sowie
Hochschullehrerinnen und -lehrer) (vgl. DAAD [2011]: Wissenschaft weltoffen. Daten und Fakten zur Internationalitét von Stu-
dium und Forschung in Deutschland. Schwerpunkt 2011: Zum Master ins Ausland, Bielefeld). Beziiglich der internationalen
Mobilitit von Deutschen ist man auf die Abfrage bei den mit Bildungsstatistik befassten Institutionen ausgewdbhlter Zielldn-
der durch das Statistische Bundesamt angewiesen (vgl. Statistisches Bundesamt [2010]: Deutsche Studierende im Ausland.
Statistischer Uberblick 1989-2008, Wiesbhaden).

24 Siehe Erlduterungen dazu im Methodenkasten.
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Abb. A3-45: Promotionen deutscher Absolventinnen und Absolventen im Ausland 2008/09*
sowie Promotionen auslandischer Absolventinnen und Absolventen 2010** aus
den 20 am stdrksten vertretenen Herkunftslindern*** in Deutschland
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* Basierend auf den im Rahmen der jihrlichen Umfrage des Statistischen Bundesamtes erhobenen Daten, die von
20 Staaten und dem flidmischen Teil Belgiens geliefert wurden. Fiir die USA liegen keine Daten vor.
** Umfasst Bildungsinlinderinnen und -inlinder sowie Bildungsausldnderinnen und -ausldnder
***Ermittelt auf Basis der bestandenen Priifungen insgesamt
Quelle: Statistisches Bundesamt (2010): Deutsche Studierende im Ausland. Statistischer Uberblick 1998—2008, Wiesbaden,
eigene Darstellung; Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.2

zwischen den Jahren 2000 und 2010 um einen Prozentpunkt erhdht. Hier folgt einem
Anstieg in der ersten Halfte des Beobachtungszeitraums ein leichtes Absinken der Anteile
bis 2010. Der Anteil an Studienabschliissen von auslandischen Studierenden (Bachelor,
Master, universitarer Abschluss, Lehramtspriifung) hat insgesamt seit dem Jahr 2000 um
etwa 4% zugenommen. Die Abschlussarten Bachelor und Master folgen derselben Dyna-
mik, die bei den ausldndischen Studierenden zu beobachten ist — auf einen Anstieg der
Anteile bis 2005 folgt ein Absinken bis zum Jahr 2010. Insbesondere die vergleichsweise
hohen Anteile der Ausldnderinnen und Ausldander an den Masterabschliissen sinken
zwischen 2005 und 2010 um 15 Prozentpunkte. Die Auslanderanteile an den universitaren
Abschliissen und den Lehramtspriifungen nehmen zwischen den Jahren 2000 und 2010
um wenige Prozentpunkte zu, wobei der Anteil an Auslanderinnen und Auslandern bei
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Tab. A3-31: Anteil von Auslanderinnen und Ausldndern im Qualifizierungs- und Karriere-
verlauf an Universititen 2000, 2005 und 2010 (in %)

Veranderun

2000 2005 2010 2010 21 2000

in % Prozentpunkte
Studienanfanger/-innen? 35,2 21,1 22,1 =131
Studierende 10,9 13,2 12,5 +1,6
Studienabschliisse 6,3 10,9 9,8 +3,5
darunter | Bachelor? 5,6 11,4 6,9 +1,4
Master? 43 433 283 -14,7
Universitdarer Abschluss? 1,7 10,1 11 +3,3
Lehramtspriifungen* 0,9 1,8 1,8 +0,8
Promotionen 7,5 13,7 14,9 +7,5
Habilitationen 5,2 4,5 7,0 +1,8
Juniorprofessor/-innen k.A. k.A. k.A. k.A.
Hauptberufliches wiss. Personal - 9,7 11,7 +2,0
darunter | Professor/-innen®¢ - 57 7,5 +1,8
Wiss. Mitarbeiter/-innen®’ - 10,4 12,3 +1,9
Nebenberufliches wiss. Personal®’ - 8,6 10,8 +2,2

1 An Universitdten und an gleichgestellten Hochschulen (einschlieflich Pddagogische H und Theologische H)

2 Studienabschliisse einschlieflich Kunst- und Fachhochschulen

3 Einschlieflich der Priifungsgruppen kiinstlerischer und sonstiger Abschluss, ohne Bachelor- und Masterabschliisse, ohne
Lehramtspriifungen

4 Einschlieflich LA-Bachelor und LA-Master

5 An Universititen und gleichgestellten Hochschulen (einschlieflich Pddagogischer H und Theologischer H), einschlieflich
Juniorprofessur

6 Die Aufnahme der Staatsangehdrigkeit im Erhebungsbogen des Hochschulpersonals des Statistischen Bundesamtes erfolgte
erst ab dem Jahr 2005.

7 An Universitdten und gleichgestellten Hochschulen (einschlieflich Pddagogischer H und Theologischer H)

Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.1, 4.2, 4.4

den universitaren Abschliissen 2010 mit 11% deutlich hdher liegt als der Anteil an den
Lehramtsprifungen (1,8%).

Der Anteil von Ausldnderinnen und Ausldndern an den Promotionen hat sich in
Deutschland zwischen den Jahren 2000 und 2010 verdoppelt. Zwischen den Jahren 2000
und 2005 kann ein sprunghaftes Ansteigen von knapp 8 auf 14% beobachtet werden. In
den folgenden fiinf Jahren verbleibt der Auslanderanteil an den Promotionen auf nahezu
demselben Niveau (2010 15%). Wahrend im Jahr 2000 der Anteil der Auslénderinnen
und Auslander an den Promotionen deutlich hinter ihrem Anteil an Studierenden (11%)
zuriickbleibt, hat sich dieses Verhaltnis im Jahr 2005 ausgeglichen. Im Jahr 2010 hingegen
Ubersteigt der Anteil von Auslanderinnen und Ausldandern an den Promotionen mit 15%
sogar ihren Anteil an den Studierenden (12%) und an den oben genannten Studienab-
schliissen (10%) (Tab. A3-31).

Die Anteile von Auslanderinnen und Auslandern an den Habilitationen und in der
Professorenschaft (inklusive Juniorprofessorinnen und -professoren) fallen eher niedrig
aus: Sie haben sich im Vergleich der Jahre 2000 und 2010 nur geringfiigig erh6ht (um 1,8
bzw. 2,1 Prozentpunkte), wobei der Anteil auslandischer Professorinnen und Professoren
2010 leicht Giber dem Anteil von Auslanderinnen und Auslandern an Habilitationen liegt.

Auslanderinnen und Ausldnder stellen ein Zehntel des wissenschaftlichen Personals
insgesamt an deutschen Hochschulen (Abb. A3-47).

Bezogen auf die Herkunftslander stammen sechs von zehn der an deutschen Hoch-
schulen beschaftigten Auslanderinnen und Auslander aus Europa. Mit deutlichem Abstand
folgt Asien als am zweitstarksten vertretener Kontinent. Differenziert nach einzelnen Her-
kunftslandern stehen China, Italien, Osterreich und die Russische Foderation mit jeweils ei-
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Abb. A3-46: Struktur des ausldndischen wissenschaftlichen Personals insgesamt an
Hochschulen 2010 nach Kontinenten (in %)
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.4

Abb. A3-47: Anteil von Auslanderinnen und Ausliandern am wissenschaftlichen Personal
insgesamt an Hochschulen 2010 nach ausgewahlten Fachergruppen (in %)
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M Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwiss. [ Agrar-, Forst- und Erndhrungswiss.

Bl Mathematik, Naturwissenschaften W Ingenieurwissenschaften

Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.4

Abb. A3-48: Struktur der Promotionen von Auslanderinnen und Auslindern 2010 nach

. Fachergruppen (in %)
% Anteil an allen Promotionen
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.2
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Tab. A3-32: Anteile der 20 am starksten vertretenen Herkunftslander am auslandischen
wissenschaftlichen Personal insgesamt an Hochschulen 2010 (in %)

Herkunftsland in% Herkunftsland in %
1 | China 6,7 11 | Schweiz 2,7
2 | Italien 5,8 12 | Griechenland 2,7
3 | Osterreich 5,8 13 | Tirkei 2,4
4 | Russische Foderation 5,4 14 | Niederlande 23
5 | Frankreich 4,8 15 | Ukraine 2,1
6 | Vereinigte Staaten 4,7 16 | Rumanien 2,1
7 | Indien 4,1 17 | Iran, Islamische Republik 2,0
8 | Spanien 4,0 18 | Bulgarien 1,9
9 | Vereinigtes Konigreich 3,7 19 | Japan 1,7
10 | Polen 3,6 20 | Ungarn 1,3

Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.4

nem Anteil von liber 5% an der Spitze. Den hochsten Anteil an Auslanderinnen und Auslan-
dern am wissenschaftlichen Hochschulpersonal weisen die Fachergruppen Mathematik,
Naturwissenschaften, Kunst, Kunstwissenschaft sowie Sprach- und Kulturwissenschaften
auf. Insbesondere in den Fachergruppen Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften
sowie Sport fallen die Werte unterdurchschnittlich aus (Tab. A3-32, Abb. A3-46).

Promotionen von Ausldnderinnen und Auslandern nach Fiachergruppen und Geschlecht

Im Jahr 2010 haben rund 3.800 Ausldanderinnen und Auslander in Deutschland eine Pro-
motion abgelegt, was einem Anteil von 15% an allen Promotionen entspricht. Innerhalb
der Fachergruppen Agrar-, Forst- und Erndhrungswissenschaften (34%), Mathematik,
Naturwissenschaften sowie Ingenieurwissenschaften (22%) sind die hochsten Auslan-
deranteile zu verzeichnen. Vergleichsweise gering fallt der Anteil in Humanmedizin/
Gesundheitswissenschaften (6%) aus (Abb. A3-48).

Gemessen an der Anzahl aller Auslanderinnen und Auslander, die 2010 eine Promotion
in Deutschland abgeschlossen haben, weist die Fachergruppe Mathematik, Naturwissen-
schaften mit Abstand den gréRten Anteil auf (47%), gefolgt von den Ingenieurwissenschaf-
ten (15%), den Sprach- und Kulturwissenschaften sowie Humanmedizin/Gesundheitswis-
senschaften (jeweils 12%).

Abb. A3-49: Struktur der Promotionen von Auslanderinnen und Ausldndern in den
am stérksten besetzten Studienfiachern 2010 nach Geschlecht (in %)
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Abb. A3-50: Promotionen von Auslanderinnen und Auslandern 2010 nach Studienbereichen
(in %)
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.2

Im Jahr 2010 haben rund 1.500 Ausldnderinnen und 2.300 Ausldander in Deutschland
eine Promotion abgeschlossen (40% Frauen und 60% Manner). Bei Betrachtung der am
starksten vertretenen Facher® liegen die Frauenanteile in Gesundheitswissenschaften/
-management, Volkswirtschaftslehre, Wirtschaftswissenschaften sowie Allgemeinmedizin
iiber den Manneranteilen. Ansonsten féllt der Manneranteil durchschnittlich héher aus,
und zwar besonders ausgepragt in den ingenieurwissenschaftlichen Fachern (Abb. A3-49).

Bezogen auf die Anzahl der Auslanderinnen insgesamt, die 2010 eine Promotion
abgeschlossen haben, sind die Studienbereiche Biologie (17%), Allgemeinmedizin (12%)
und Chemie (9%) anteilig am starksten vertreten.

Gemessen an allen Ausldandern, die 2010 eine Promotion abgeschlossen haben, fin-
den sich die hochsten Anteile in den Studienbereichen Biologie (12%), Physik (10%) sowie
Chemie (9%) (Abb. A3-50).

25 Es stehen keine nach Geschlecht und Fichergruppen differenzierten Daten zur Verfiigung, sondern nur Angaben zu den am
stdrksten vertretenen Fichern.
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Promotionen von Ausldnderinnen und Auslandern im Zeitverlauf

Die steigende Gesamtanzahl der Promotionen von Ausldnderinnen und Auslandern im
Zeitverlauf wird von der Entwicklung in der Fachergruppe Mathematik, Naturwissen-
schaften bestimmt. Zwischen den Jahren 2000 und 2010 verdreifacht sich hier die Anzahl
der Promotionen von rund 600 auf rund 1.800, was einer Steigerung des Anteils an der
Gesamtheit der Promotionen von Auslanderinnen und Ausldndern von 32 auf 47% ent-
spricht. Fast die Halfte aller Promotionen sind also dieser Fachergruppe zuzuordnen. In
den weiteren Fachergruppen nimmt die Anzahl an Promotionen von Auslanderinnen
und Ausldandern im Zeitverlauf zwar ebenfalls zu, allerdings auf weitaus niedrigerem
Niveau, sodass es zu einem anteiligen Riickgang bezogen auf die Gesamtheit kommt. Die
Anteile sinken zwischen den Jahren 2000 und 2010 in den Fachergruppen Humanmedi-
zin/Gesundheitswissenschaften und Sprach- und Kulturwissenschaften von 19 auf 13%
beziehungsweise von 17 auf 12%. Nahezu konstant bleiben die Anteile der Fachergruppen
Ingenieurwissenschaften (zwischen 12 und 13%) und Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwis-
senschaften (zwischen 8 und 9%) (Abb. A3-51).

Abb. A3-51: Entwicklung der Anzahl der Promotionen von Ausldnderinnen und Auslindern
2000 bis 2010 nach Fichergruppen (in Pers.)
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.2

Abb. A3-52: Entwicklung der Anzahl der Promotionen von Auslinderinnen und Auslandern
2000 bis 2010 nach Geschlecht (in Pers.)
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Abb. A3-53: Anteil der Promotionen von Ausldnderinnen und Ausldndern 2005 und 2010
nach den am starksten vertretenen Herkunftslindern* an den Promotionen
von Ausldnderinnen und Ausldndern insgesamt (in %)
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*In der Statistik werden die 20 am stdrksten vertretenen Herkunftsldnder auf der Basis der bestandenen Priifungen insge-
samt ausgewiesen. Nur fiir diese wird eine Differenzierung nach Abschlusspriifungen vorgenommen. Abgebildet sind die
Herkunftslinder, die sowohl 2005 als auch 2010 zu dieser Gruppe gehért haben.

Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.2

Die Anzahl der Promotionen von Auslanderinnen und Ausldandern hat sich im Beobach-
tungszeitraum zwischen 2000 und 2010 fast verdoppelt. Bei Frauen fillt die Steigerung
mit einer anndhernden Verdreifachung der Anzahl Giberdurchschnittlich aus. Ihr Anteil an
den Promotionen wichst kontinuierlich von 32 auf 40% (Abb. A3-52).

Von den Auslanderinnen und Auslandern, die im Jahr 2010 in Deutschland eine Pro-
motion abgeschlossen haben, lassen sich fast 60% auf die 20 am starksten vertretenen
Herkunftslander® verteilen. Hierbei weist die Volksrepublik China den groRten Anteil auf
(10%), gefolgt von Indien (6%), Polen und Italien (jeweils fast 5%) sowie der Russischen
Foderation (4%). Bezogen auf die 20 am stdrksten vertretenen Herkunftslander haben
insbesondere die Lander Polen, Indien, Bulgarien und Iran/Islamische Republik anteilige
Zuwachse zu verzeichnen. Hingegen gesunken sind die Anteile der Promotionen von
Auslanderinnen und Ausldandern, die aus den Herkunftslandern Russische Foderation,
Korea, Griechenland, Rumanien sowie Indonesien stammen (Abb. A3-53).

Promotionen von Deutschen im Ausland

Daten liber Promotionen von deutschen Absolventinnen und Absolventen, die im Aus-
land abgeschlossen wurden, stellt das Statistische Bundesamt erst seit dem Jahr 2006
zur Verfiigung.

Im Studienjahr 2009%” werden rund 1.300 Promotionen von Deutschen im Ausland
verzeichnet, die sich vorwiegend auf die Schweiz (48%) und das Vereinigte Kénigreich (39%)
verteilen. Diese Praferenz Iasst sich auch fiir die Studienjahre 2007 und 2008 nachverfolgen.
An dritter und vierter Stelle folgen durchgingig die Linder Osterreich und Frankreich.

A3.1.2.5 Qualitatssicherung und Qualitdt wissenschaftlicher Qualifizierung

Die amtliche Hochschulstatistik weist zwar eine Vielzahl von Beziigen zu dem in der
aktuellen hochschulpolitischen Debatte behandelten Themenfeld Qualitatssicherung/

26 Ermittelt auf Basis der bestandenen Priifungen insgesamt

27 Der nachfolgende Abschnitt basiert auf den im Rahmen der jihrlichen Umfrage des Statistischen Bundesamtes erhobenen
Daten, die von 20 Staaten und dem fldmischen Teil Belgiens geliefert wurden. Fiir die USA liegen keine Daten vor. Statisti-
sches Bundesamt (2010): Deutsche Studierende im Ausland. Statistischer Uberblick 1998-2008, Wiesbaden
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Islamische Republik
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Qualitat (bezogen sowohl auf das System der wissenschaftlichen Qualifizierung als auch
auf die wissenschaftlichen Leistungen der Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissen-
schaftler) auf, doch tragen diese eher indirekten Charakter. Zum Teil wurden sie bereits
im Rahmen der voranstehenden Ausfiihrungen zu den anderen hochschulpolitischen
Themenfeldern dargestellt. Das betrifft zum Beispiel Aussagen zum Altersdurchschnitt
bei Abschluss von Promotions- und Habilitationsphase sowie bei Neuberufung auf eine
(Junior9jProfessur als Indiz fiir die Durchldssigkeit des Qualifizierungssystems, die Ge-
geniiberstellung der Anzahl von Habilitationen und altersbedingt frei werdenden Uni-
versitdtsprofessuren als Hinweis auf die Bedarfsgerechtigkeit der wissenschaftlichen
Qualifizierung oder auch die Angaben zu den Frauenanteilen als Ausdruck der Chancen-
gerechtigkeit im Qualifizierungs- und Karriereverlauf.

Dartiber hinaus bieten sich fiir die Promotionsphase — wie nachfolgend dargestellt —
die Betreuungsrelation und die Struktur der Promotionen nach Abschlussnoten als qua-
litdtsbezogene Kennzahlen an.

Betreuungsrelation: abgeschlossene Promotionen je Professorin/Professor im Jahr 2010

Im Jahr 2010 stehen rund 25.600 abgeschlossene Promotionen rund 21.100 Professorinnen
und Professoren an Universitdten gegeniber. Dies entspricht einer Betreuungsrelation
von 1,2 Promotionen je Professorin und Professor an Universitaten (und gleichgestellten
Hochschulen).2® Bertiicksichtigt werden in diesem Durchschnittswert nicht die Facher-
gruppen Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften und Veterindrmedizin. Der bereits
geschilderte spezielle Charakter der Promotionen in diesen Fachergruppen fiihrt zu ab-
soluten und anteiligen Werten in einer Hohe, die Stand und Entwicklung in den anderen
Fachergruppen in den Hintergrund drangen wiirden.

Die Fachergruppen Mathematik, Naturwissenschaften (1,3), Agrar-, Forst- und Er-
nahrungswissenschaften (1,2) sowie Ingenieurwissenschaften (1,1) weisen die hichste
Betreuungsrelation auf. In der Fachergruppe Kunst, Kunstwissenschaft liegt die Relation
mit 0,4 am niedrigsten. Nicht viel héher fallen die Werte in den Fachergruppen Sprach-
und Kulturwissenschaften und Sport aus (Abb. A3-54).

* kK

Abb. A3-54: Promotionen* je Universitatsprofessorin und -professor** an Universitdten
2010 nach ausgewadhlten Fachergruppen

14 13
1,2
12 11
1,0 0,9
0,8
06 0,5 0,5
04 0,4
0‘2 .
0
Sprach- und Sport  Rechts-, Wirtschafts- Mathematik, ~Agrar-, Forst und Ingenieur- Kunst, Kunst-
Kulturwiss. und Sozialwiss. Naturwiss.  Erndhrungswiss. wissenschaften  wissenschaft

*

Ohne medizinische Fichergruppen

**Ohne Juniorprofessorinnen und -professoren

*** Und gleichgestellten Hochschulen (einschlieflich GH, Pddagogischer H und Theologischer H)
Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.2, 4.4

28 Die nachfolgenden Aussagen zur Betreuungsrelation beziehen sich auf die abgeschlossenen Promotionen (ohne Humanme-
dizin/Gesundheitswissenschaften und Veterindrmedizin). Im Unterschied dazu wird in Abschnitt A3.2.1 dargestellt, wie viele
Promovierende in den Fichergruppen insgesamt von Professorinnen und Professoren an Hochschulen mit Promotionsrecht
betreut werden. Diese Betreuungsrelation lag im Wintersemester 2010/11 bei durchschnittlich rund 6 zu 1.
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Tab. A3-33: Promotionen* je Universitdtsprofessorin und -professor** 2000, 2005 und 2010

Jahr Promotionen Professor/-innen Betreuungsrelation
2000 25.780 21.946 1,2
2005 25.952 20.784 1,2
2010 25.629 21.441 1,2

* Einschlieflich Ficher auferhalb der Studienbereichsgliederung

** An Universititen und gleichgestellten Hochschulen (einschlieflich GH, Pddagogischer H und Theologischer H), ohne Junior-
professorinnen und -professoren

Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.2, 4.4

Betreuungsrelation im Zeitverlauf

Die aus der Relation Promotionen zu Professorinnen und Professoren an Universitaten
(und gleichgestellten Hochschulen) ablesbare Betreuungsleistung hat sich in den drei
Eckjahren 2000, 2005 und 2010 nicht verandert. Die Betreuungsrelation lag konstant bei
1,2 zu 1. (Tab. A3-33)

Innerhalb der Fachergruppen verlauft die Entwicklung unterschiedlich. In den Agrar-,
Forst- und Erndhrungswissenschaften sind zwischen 2000 und 2010 deutliche Anstiege
der Anzahl der Promotionen je Universitdtsprofessorin und -professor von 0,6 auf 1,2 zu
verzeichnen. Steigerungen gibt es auch in den Ingenieurwissenschaften von 0,9 auf 1,1
und Sport von 0,3 auf 0,5. In den Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften kommt
es zundchst zu einem Anstieg von 1 auf 1,2, gefolgt von einem Absinken auf 0,9. In Kunst,
Kunstwissenschaft sinkt die Anzahl der Promotionen je Universitdtsprofessorin und -pro-
fessor zwischen den Jahren 2000 und 2010 von 0,6 auf 0,4. In den Sprach- und Kulturwis-
senschaften (2000 und 2010 je 0,5) sowie Mathematik, Naturwissenschaften (2000 und
2010 je 1,3) bleibt die Betreuungsrelation nahezu unverandert (Abb. A3-55).

Promotionsnoten 2010%
Unabhangig von den unterschiedlichen Festlegungen in den universitdren Promotions-
ordnungen werden in der Statistik die Noten von Promotionen differenziert ,mit Aus-
zeichnung®, ,sehr gut’, ,gut” ,befriedigend” und ,,ausreichend” ausgewiesen (Abb. A3-56).
2010 ist die Note ,sehr gut“ mit einem Anteil von 52% am haufigsten anzutreffen.
Knapp ein Viertel (24%) der Promotionen werden mit ,gut” bewertet. Den drittgroRten
Anteil nehmen Promotionen mit der Note ,,mit Auszeichnung” ein (16%). Die Noten ,be-
friedigend” und ,ausreichend” stellen eher die Ausnahme dar (5 bzw. 0,1%).
Im Folgenden werden die Promotionen mit den Noten ,mit Auszeichnung“und ,,sehr
gut”, die rund zwei Drittel der Promotionen insgesamt umfassen, vertieft nach Fachergrup-
pen und Geschlecht 2010 sowie im Vergleich der Jahre 2000 und 2010 dargestellt.

Verteilung der Noten ,mit Auszeichnung” und ,sehr gut“ nach Fachergruppen

In der Fachergruppe Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften wird 2010 der héchs-
te Anteil an Promotionen, die ,mit Auszeichnung” bewertet werden, erreicht (25%). Es
folgen die Fachergruppen Kunst, Kunstwissenschaft, Sprach- und Kulturwissenschaften
(jeweils 23%) sowie Ingenieurwissenschaften (21%). Mathematik, Naturwissenschaften
und Sport bewegen sich im Mittelfeld (17 bzw. 15%). In den Fachergruppen Veterinarme-
dizin, Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften sowie Agrar-, Forst- und Erndhrungs-
wissenschaften® liegen die Anteile unter 10%.

29 Aktuelle nach Bundesldndern, Hochschulen und Disziplinen differenzierte Angaben kénnen dem Ende 2012 vom iFQ einge-
richteten Informationssystem ,,Promotionsnoten in Deutschland” entnommen werden. http://www.forschungsinfo.de/
promotionsnoten/ (18.01.2013)

30 Das Statistische Bundesamt weist aus, dass 2010 in der Fichergruppe Agrar-, Forst- und Erndhrungswissenschaften 73% der
Promotionsnoten unbekannt sind. Das fiihrt zu Verzerrungen der Anteile der untersuchten Promotionsnoten in dieser Ficher-
gruppe. Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.2

Betreuungsrelation
auf gleichbleibendem
Niveau

Die Hailfte aller
Promotionen mit
Note ,sehr gut”

In Mathematik,
Naturwissenschaften
mehr als drei Viertel
der Promotionen
»sehr gut” oder

»mit Auszeichnung”
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Abb. A3-55: Promotionen* je Universitatsprofessorin und -professor** an Universitaten***
2000, 2005 und 2010 nach ausgewdhlten Fachergruppen
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*** Und gleichgestellten Hochschulen (einschlieflich GH, Pddagogischer H und Theologischer H)
Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.2, 4.4

Abb. A3-56: Struktur der Promotionsnoten 2010 nach Geschlecht (in %)
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e 16,0

24,8
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M ,mit Auszeichnung” = ,gut” M ,ausreichend” [0 Endgiiltig nicht bestanden
W ,sehr gut” M ,befriedigend” W Note nicht bekannt

Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.2

Abb. A3-57: Anteile der ,,mit Auszeichnung” und ,sehr gut“ abgeschlossenen Promotionen
2010 nach Fachergruppen (in %)

% »Mit Auszeichnung” »Sehr gut” Promotionen insgesamt
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M Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwiss. M Veterindrmedizin I Kunst, Kunstwissenschaft
Insgesamt

Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.2
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Abb. A3-58: Anteile der ,,mit Auszeichnung” und ,sehr gut“ abgeschlossenen Promotionen
2010 nach Geschlecht (in %)
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.2

Der hichste Anteil an ,sehr guten Promotionen entfallt mit 61% auf die Fachergruppe
Mathematik, Naturwissenschaften. An zweiter Stelle folgen die Ingenieurwissenschaften
mit 55%. In den Fachergruppen Sprach- und Kulturwissenschaften, Humanmedizin/Ge-
sundheitswissenschaften, Sport, Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften sowie
Kunst, Kunstwissenschaft liegen die Anteile zwischen 41% und 47%. Die geringsten Anteile
an ,sehr guten” Promotionen sind fiir Veterinarmedizin (35%) sowie Agrar-, Forst- und
Erndhrungswissenschaften (15%) zu verzeichnen (Abb. A3-57).

Verteilung der Noten ,mit Auszeichnung” und ,,sehr gut“ nach Geschlecht

Im Berichtsjahr 2010 haben 11.340 Frauen und 14.350 Méanner eine Promotion abgeschlos- Geringfiigige Noten-
sen.Bei Frauen betrdgt der Anteil derjenigen, deren Promotion ,mit Auszeichnung“bewer- unterschiede zwischen
tetet wurde, 13%. Der Anteil der M@nner an dieser Note liegt mit 19% etwas hoher. Bei bei- den Geschlechtern
den Geschlechtern wird je die Halfte der Promotionen mit ,sehr gut” bewertet (Abb. A3-58).

Verteilung der Noten ,,mit Auszeichnung“ und ,,sehr gut“ nach Geschlecht und Fachergruppen
Im Berichtsjahr 2010 betragt das Verhaltnis der Anzahl von Frauen und Mannern an den
Promotionen 44 zu 56. Bei den ,mit Auszeichnung” benoteten Promotionen liegt es bei 35
zu 65.Manner sind in diesem Notensegment tiberdurchschnittlich vertreten. Der héchste
Frauenanteil an Promotionen ,mit Auszeichnung” kann mit 78% in der Fachergruppe
Veterindrmedizin nachgewiesen werden, gefolgt von den Fachergruppen Kunst, Kunstwis-
senschaft (62%), Agrar-, Forst- und Erndhrungswissenschaften (58%) sowie Sprach- und
Kulturwissenschaften (54%). Demgegeniiber ist der Mdnneranteil bei den ,,mit Auszeich-
nung” bestandenen Promotionen in den Fachergruppen Ingenieurwissenschaften (89%),
Mathematik, Naturwissenschaften (69%), Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften
(69%) sowie Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften (54%) am hochsten.

Das Verhaltnis der Anzahl von Frauen und Mannern bei den mit ,,sehr gut”benoteten
Promotionen entspricht mit 44 zu 56 der Geschlechterrelation der Promotionen insgesamt.
Der hochste Frauenanteil kann dabeiin der Fachergruppe Veterindarmedizin nachgewiesen
werden (81%). Daran schlieRen sich die Agrar-, Forst- und Erndhrungswissenschaften,
Sprach- und Kulturwissenschaften, Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften (je 56%)
sowie Sport (53%) an. Die hochsten Manneranteile an den ,sehr guten Promotionen
entfallen auf die Fachergruppen Ingenieurwissenschaften (84%), Rechts-, Wirtschafts- und
Sozialwissenschaften (62%) sowie Mathematik, Naturwissenschaften (59%) (Abb. A3-59).
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Abb. A3-59: Anteile der ,mit Auszeichnung” und ,,sehr gut” abgeschlossenen Promotionen
2010 nach Fachergruppen und Geschlecht (in %)
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.2

Abb. A3-60: Anteile der ,mit Auszeichnung“ und ,,sehr gut” abgeschlossenen Promotionen
2000 und 2010 (in %)
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.2

Abb. A3-61: Anteile der ,mit Auszeichnung“ und ,,sehr gut“ abgeschlossenen Promotionen
2000 und 2010 nach Fachergruppen (in %)
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Promotionsnoten im Zeitverlauf - Vergleich der Jahre 2000 und 2010

Bei Betrachtung der Promotionsnoten ,mit Auszeichnung “ und ,sehr gut in den Ver-
gleichsjahren 2000 und 2010 kdnnen Veranderungen festgestellt werden. Wahrend sich
die Anzahl der abgeschlossenen Promotionen in den Jahren 2000 und 2010 nur marginal
verandert hat und in jeweils rund 25.700 betrdgt, hat sich die Anzahl der ,mit Auszeich-
nung” absolvierten Promotionen deutlich um rund 1.000 erhdht. Dadurch steigt ihr Anteil
im Zeitverlauf von 12 auf 16% an den Promotionen insgesamt. Auch die seit dem Jahr
2000 um rund 400 gestiegene Anzahl an Promotionen mit der Note ,sehr gut®, bringt
eine leichte Zunahme des Anteils von 49 auf 51% mit sich (Abb. A3-60).

Zwischen den Jahren 2000 und 2010 nehmen in allen Fachergruppen die Anteile der
Promotionen zu, die ,mit Auszeichnung” bestanden werden — auBer in den Agrar-, Forst-
und Erndhrungswissenschaften3! Am deutlichsten erhéhen sich die Anteile in den Facher-
gruppen Veterinarmedizin von 1 auf 9%, in den Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissen-
schaften von 18 auf 25% und in den Sprach- und Kulturwissenschaften von 18 auf 23%.

In den Fachergruppen Sport, Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften sowie
Mathematik, Naturwissenschaften nehmen im Zeitverlauf die Anteile der ,sehr guten”
Promotionen leicht ab. Erhdht haben sich hingegen die Anteile in den Fachergruppen
Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften von 37 auf 46% und Veterindrmedizin von 31
auf 35%. In den Sprach- und Kulturwissenschaften (47%), Ingenieurwissenschaften (55%)
sowie Kunst, Kunstwissenschaft (41%) sind die Anteile der Promotionsnote ,sehr gut”
nahezu unverdndert geblieben (Abb. A3-61).

A3.2 \Vertiefende Befunde aus aktuellen Studien

Die Befunde im Abschnitt A3.1 basieren tiberwiegend auf der amtlichen Hochschulsta-
tistik und kdnnen daher einige Aspekte der Berufsverldufe von Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftlern nicht detailliert beschreiben. Insbesondere ist wenig zur Anzahl
der Promovierenden insgesamt bekannt, weil in Deutschland keine verbindliche statisti-
sche Erhebung derjenigen existiert, die an einer Promotion arbeiten. Auch die Situation
wihrend dieser Arbeit, die beruflichen Wechsel und Uberginge und der Verlauf von
Qualifizierungen kann mit amtlichen Daten bisher kaum beschrieben werden. Um diese
Liicken zu schliefen, werden im folgenden Abschnitt A3.2 die Ergebnisse ausgewdahlter
Befragungen und Sonderauswertungen vorgestellt.3?

A3.2.1 Promovierende in Deutschland

Statistische Daten zu Promovierenden werden sowohl fiir die nationale als auch fiir die
internationale Bildungsberichterstattung bendtigt. In der amtlichen Hochschulstatistik
werden Promovierende jedoch, bedingt durch die Vorschriften der Immatrikulations- bzw.
Promotionsordnungen an den Hochschulen, systematisch untererfasst. Das heiflt, dass
Promovierende nur dann registriert und statistisch erfassbar werden, wenn sie sich als
Promotionsstudierende an einer Hochschule einschreiben. Dies ist aber in Deutschland
nicht Voraussetzung fiir eine Promotion, die auch ohne einen formalen Status erarbei-
tet werden kann. Deshalb ist bisher nur abschatzbar, wie viele Wissenschaftlerinnen

31 Das Statistische Bundesamt weist aus, dass 2010 in der Fichergruppe Agrar-, Forst- und Erndhrungswissenschaften 73% der
Promotionsnoten unbekannt sind. Das fiihrt zu Verzerrungen der Anteile der untersuchten Promotionsnoten in dieser Ficher-
gruppe. Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.2

32 In den folgenden vier Abschnitten (A3.2.1 bis A3.2.4) fassen die Autorinnen und Autoren der genannten Studien und Sonder-
auswertungen wesentliche Ergebnisse selbst zusammen, dabei wurden zum Teil wichtige Darstellungen und Abschnitte
identisch iibernommen, ohne dies eigens auszuweisen.

Deutliche Zunahme

von Anzahl und Anteil

der Promotionen
»mit Auszeichnung”

Wachsender Anteil

der Promotionen ,, mit
Auszeichnung” in fast

allen Fachergruppen
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Methodische Erlduterungen

Erhebung von Promovierenden

Das Erhebungskonzept sah ein zweistufiges Verfahren
vor, bei dem in freiwilligen Erhebungen nach § 7 Absatz 1
Bundesstatistikgesetz (BStatG) vom 22. Januar 1987 in
der ersten Stufe Professorinnen und Professoren mit
Promotionsrecht an deutschen Hochschulen mit Pro-
motionsrecht und in der zweiten Stufe Promovierende
befragt wurden. An der Durchfiihrung der Erhebungen
hatten sich neben dem Statistischen Bundesamt die Sta-
tistischen Landesamter in Baden-Wiirttemberg, Bayern,
Berlin-Brandenburg, Hessen, Mecklenburg-Vorpommern
und Nordrhein-Westfalen beteiligt. Die bundesweiten
Riicklaufquoten lagen bei der Professorenbefragung bei
48% und bei der Promovierendenbefragung bei 43%.

Erfassung der Promotionsarten

Fiir die §7-Erhebungen wurden die vielseitigen Mog-
lichkeiten, eine Promotion durchzufiihren, in die drei
Modelle (Promotionsarten) interne, externe und struk-
turierte Promotion zusammengefasst. Zur internen Pro-
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motion werden die Promovierenden gezéhlt, die an einer
Universitat oder an einer gleichgestellten Hochschule
mit Promotionsrecht angestellt sind und dort die Pro-
motion anstreben. Zur externen Promotion werden die
Promovierenden gezahlt, die an einer auReruniversitaren
Forschungseinrichtung oder in der Wirtschaft angestellt
sind oder ohne Arbeitsverhaltnis selbststandig die Dok-
torarbeit verfassen, aber eine Doktormutter oder einen
Doktorvater an einer Hochschule mit Promotionsrecht
haben. Der strukturierten Promotion werden die Promo-
vierenden zugeordnet, die im Rahmen eines Promotions-
studiums, Graduiertenkollegs oder einer Graduierten-
schule ihre Doktorarbeit schreiben.

Erfassung der Drittmitteleinnahmen

Die Drittmitteleinnahmen von Hochschulen im Jahr 2009
beinhalten die Drittmitteleinnahmen an Universitdten,
Theologischen Hochschulen, Padagogischen Hochschu-
len, Kunsthochschulen ohne medizinische Einrichtun-
gen/Gesundheitswissenschaften der Universitdten und

ohne zentrale Einrichtungen.

und Wissenschaftler an einer Promotion arbeiten. Um dieses Defizit aufzuheben, hat
das Statistische Bundesamt mit finanzieller Unterstiitzung des Bundesministeriums fiir
Bildung und Forschung (BMBF) ein Erhebungskonzept entwickelt, um verlassliche In-
formationen liber die Promovierenden in Deutschland bereitzustellen.?* Dabei wurde
die Zahl der Promovierenden tiber Befragungen von Professorinnen und Professoren
sowie Promovierenden hochgerechnet (vgl. methodische Erlauterungen). Damit liegen
erstmals umfassende Informationen zu allen Promovierenden in Deutschland vor, auch
wenn weiterhin noch keine systematische statistische Erfassung aller Promovierenden
vorgenommen werden kann.

Im Wintersemester 2010/11 wurden von den 33.800 Professorinnen und Professoren
an deutschen Hochschulen mit Promotionsrecht fast 200.400 Promovierende betreut.
Insgesamt gab es im Wintersemester 2010/11 rund 2,2 Millionen Studierende an deut-
schen Hochschulen. Davon werden in der Hochschulstatistik rund 104.000 immatrikulierte
Promotionsstudierende nachgewiesen, die bedingt durch die Vorschriften der Immatri-
kulations- und Promotionsordnungen an den Hochschulen eingeschrieben waren. Dies
bedeutet, dass fast noch einmal so viele Personen an einer Promotion arbeiteten, die
aus verschiedenen Griinden nicht an einer Hochschule eingeschrieben waren, aber von
Professorinnen und Professoren betreut wurden.

Promovierende nach Fachergruppen

Die meisten Promovierenden strebten eine Promotion in der Fachergruppe Mathema-
tik, Naturwissenschaften an (Abb. A3-62) — im Wintersemester 2010/11 rund 29% aller
Promovierenden. Die zweitgroBte Fachergruppe bildeten mit einem Anteil von 22% der
Promovierenden die Ingenieurwissenschaften. In der Fachergruppe Sprach- und Kul-
turwissenschaften wurden 19% der Promovierenden betreut, gefolgt von den Rechts-,
Wirtschafts- und Sozialwissenschaften mit weiteren 18%.

Der Bereich Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften verzeichnete 4% und die
Fachergruppe Agrar-, Forst- und Erndhrungswissenschaften 3% aller Promovierenden. Die
geringsten Anteile an Promovierenden waren in der Fachergruppe Kunst, Kunstwissen-
schaft mit 2% und in der Fachergruppe Veterindrmedizin mit 1% verteten.

33 Vgl. Statistisches Bundesamt (2012): Promovierende in Deutschland 2010, Wiesbaden
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Abb. A3-62: Promovierende im Wintersemester 2010/11 nach Fachergruppen (in Pers.)

Pers. . .
Ubrige Fichergruppen 2.600 -——— 2.500 Veterindrmedizin

e 4.000 Kunst, Kunstwissenschaft
Agrar-, Forst- und. FENTT S -8.300 Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften
wissenschaften

Rechts-, Wirtschafts- und 35.900
Sozialwissenschaften

38.700 Sprach- und Kulturwissenschaften

Ingenieurwissenschaften 44.500

58.400 Mathematik, Naturwissenschaften

Quelle: Statistisches Bundesamt, Promovierende in Deutschland 2010

Promovierende je Professorin oder Professor

Die Betreuungsrelation lag im Wintersemester 2010/11 bei durchschnittlich rund sechs
Promovierenden je Professorin beziehungsweise Professor an deutschen Hochschulen
mit Promotionsrecht3* Die Betreuungsrelation variierte je nach Fachergruppe deutlich.
Dabei muss bertlicksichtigt werden, dass in manchen Bereichen, wie beispielsweise in
der Fachergruppe Kunst, Kunstwissenschaft, nicht alle Professorinnen und Professoren
ein Promotionsrecht besitzen und Promovierende betreuen. Daher ist anzunehmen, dass
die Betreuungsrelation bei den Professorinnen und Professoren, die ein Promotionsrecht
besitzen, deutlich hoher liegt als der errechnete Durchschnitt. Sonderfélle stellen auch die
Fachergruppen Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften und Veterindrmedizin dar,
da hier in der Regel die Promotion studienbegleitend und in einer kiirzeren Zeit erfolgt.
Im Gegensatz zur Veterinarmedizin entfdllt in der Fichergruppe Humanmedizin/Gesund-
heitswissenschaften ein grolRer Teil der Arbeitszeit des wissenschaftlichen Personals auf
die Krankenbehandlung. Dies hat Einfluss auf die Betreuungsrelationen (Abb. A3-63).

In der Fachergruppe Ingenieurwissenschaften wurden im Wintersemester 2010/11
durchschnittlich 15 Promovierende von einer Professorin beziehungsweise von einem
Professor betreut. Auch in der Veterindrmedizin lag die Betreuungsrelation mit elf Promo-
vierenden je Professorin oder Professor recht hoch. In der Fachergruppe Agrar-, Forst-und
Erndhrungswissenschaften wurden durchschnittlich neun Promovierende, in den Rechts-,
Wirtschafts-und Sozialwissenschaften acht Promovierende und in der Fachergruppe Mathe-
matik, Naturwissenschaften sieben Promovierende von einer Professorin beziehungsweise
einem Professor betreut. Die beste Betreuungsrelation weist die Fachergruppe Sprach-und
Kulturwissenschaften mit nur fiinf Promovierenden je Betreuendem auf (Abb. A3-63).

Professorinnen und Professoren nach Anzahl der Promovierenden

Die Zahl der Promovierenden, die eine Professorin oder ein Professor jeweils betreuen,
schwankt erheblich. So geben von den rund 33.800 Professorinnen und Professoren an
deutschen Hochschulen mit Promotionsrecht fast 13% an, im Wintersemester 2010/11
keine Promovierenden betreut zu haben. Je einen Promovierenden betreuten 8% der

34 Diese Daten basieren wie oben dargestellt auf einer Befragung der Professorinnen und Professoren und beziehen sich daher
auf alle laufenden Promotionsvorhaben. In Abschnitt A3.1 werden dagegen aus den genannten statistischen Griinden nur ab-
geschlossene Promotionen beriicksichtigt, sodass dort eine geringere Zahl von Promotionen pro Professorin und Professor
ausgewiesen ist.
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Abb. A3-63: Promovierende je Professorin und Professor im Wintersemester 2010/11 nach
ausgewdhlten Fachergruppen (in Pers.)

Pers.

Ingenieurwissenschaften 15 _
Veterindrmedizin 11 _
Agrar-, Forst- und Erndhrungswissenschaften 9 _
Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften 8 _
Mathematik, Naturwissenschaften 7 _
Insgesamt 6_
Sprach- und Kulturwissenschaften 5 _
Ubrige Féchergruppen 3 _

Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften 1-
Kunst, Kunstwissenschaft 1 -
0 3 6 9 12 15

Quelle: Statistisches Bundesamt, Promovierende in Deutschland 2010

Abb. A3-64: Professorinnen und Professoren nach Anzahl der Promovierenden im Winter-
semester 2010/11 (in Pers.)

Pers.
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Promovierende in Deutschland 2010 Anzahl Promovierende

Professorinnen und Professoren. Jeweils 11% der Professorinnen und Professoren be-
treuten zwei oder drei Promovierende bei ihrer Doktorarbeit. Bei 9% der Professorinnen
und Professoren lag die Betreuungsrelation bei vier Promovierenden, bei weiteren 9%
bei fiinf Promovierenden. Somit betreuten im Wintersemester 2010/11 fast die Halfte der
Professorinnen und Professoren zwischen einem und fiinf Promovierende; 7% der Profes-
sorinnen und Professoren betreuten sechs und jeweils 5% sieben beziehungsweise acht
Promovierende. Mit steigender Anzahl der Promovierenden je Professorin bzw. Professor
nimmt die Anzahl der betreuenden Professorinnen und Professoren weiter ab. Ein Fiinftel
der Professorinnen und Professoren betreute im Wintersemester 2010/11 neun und mehr
Promovierende (Abb. A3-64).

Vergleich der Ergebnisse mit der Hochschulstatistik

Beim Vergleich der Anteile der Promovierenden nach Fachergruppen aus der Befragung
,Promovierende in Deutschland” mit den immatrikulierten Promotionsstudierenden und
Studierenden (ohne immatrikulierte Promotionsstudierende) in der Hochschulstatistik so-
wie den abgeschlossenen Promotionen wird deutlich, dass die Anteile durchaus voneinan-
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Tab. A3-34: Anteile der Promovierenden, immatrikulierten Promotionsstudierenden, Promo-
tionen und Studierenden* im Wintersemester 2010/11 nach Fachergruppen (in %)

S e Hochschulstatistik
denerhebung
- Studierende
" Immatrikulierte . .
Fachergruppe . . . (ohne immatri-
Promovierende | Promotions- Promotionen .
. kulierte Promo-
studierende . .
tionsstudierende)
in %

Sprach- und Kulturwissenschaften 19 23 11 19
Rechts-, Wirtschafts- u. Sozialwiss. 18 19 14 31
Mathematik, Naturwissenschaften 29 34 32 17
Humanmedizin/Gesundheitswiss. 4 6 28 6
Veterindrmedizin 1 2 2 0
Agrar-, Forst- und Erndhrungswiss. 3 2 2 2
Ingenieurwissenschaften 22 11 10 20
Kunst, Kunstwissenschaft 2 3 1 4
Ubrige Fachergruppen 1 1 0 1
Insgesamt 100 100 100 100

*  Ohne immatrikulierte Promotionsstudierende

Quelle: Statistisches Bundesamt, Promovierende in Deutschland 2010; Fachserie 11, Reihe 4.1, Wintersemester 2010/11; Fachserie 11,
Reihe 4.2, Priifungsjahr 2010

der abweichen.Die Promotionsneigung der Studierenden unterscheidet sich deutlich nach
Fachergruppe. Die Stellensituation der Hochschulen, die Verfligbarkeit von Forschungs-
mitteln und Doktorandenstipendien, die Bedeutung der Promotion fiir den angestrebten
weiteren beruflichen Werdegang und personliche Griinde haben sicherlich Einfluss auf
die Promotionsneigung der Hochschulabsolventinnen und -absolventen.

Wahrend der Anteil der Studierenden in der Fachergruppe Rechts-, Wirtschafts- und
Sozialwissenschaften beispielsweise bei 31% aller Studierenden lag, ist dieser geringer bei
den immatrikulierten Promotionsstudierenden wie auch bei den Promovierenden. Hier
lagen die Anteile nur bei 19% beziehungsweise 18%. Von den abgeschlossenen Promo-
tionen wiederum waren nur 14% der Fachergruppe Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwis-
senschaften zuzuordnen. Einen umgekehrten Fall bildet die Fachergruppe Mathematik,
Naturwissenschaften ab: Hier waren 17% der Studierenden im Wintersemester 2010/1
eingeschrieben. Wesentlich héher waren dagegen die Anteile an den immatrikulierten
Promotionsstudierenden und den Promovierenden mit 34 und 29%. Eine Promotion scheint
in diesem Bereich fiir den weiteren beruflichen Werdegang vorteilhaft. Im Bereich Mathe-
matik, Naturwissenschaften gibt es zudem eine Vielzahl von Forschungsthemen, fiir die
auch Fordermittel zur Verfiigung stehen. Der Anteil der Promotionen in der Fachergruppe
Mathematik, Naturwissenschaften lag mit 32% am héchsten (Tab. A3-34).

Einen Sonderfall stellen die Fachergruppen Humanmedizin/Gesundheitswissenschaf-
ten und Veterindrmedizin dar. Der Anteil der Studierenden in der Fachergruppe Human-
medizin/Gesundheitswissenschaften lag im Wintersemester 2010/11 bei 6%. Auch bei den
immatrikulierten Promotionsstudierenden und Promovierenden wurden vergleichbare
Anteile von 6% und 4% erreicht. Hingegen wurden 28% der Promotionen im Jahr 2010 in
diesem Bereich abgeschlossen. Der Grund fiir diese enormen Differenzen kdnnte darin
liegen, dass die Promotion in Human- und Veterindrmedizin weitgehend den Regelab-
schluss darstellt. Promovierende erstellen hdufig ihre Doktorarbeit studienbegleitend und
daher in kiirzerer Zeit oder fertigen sie wahrend ihrer Assistenzarzttatigkeit oder Fach-
arztausbildung an.
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Beim Vergleich der verschiedenen Statistiken ist zu berticksichtigten, dass keine Infor-
mationen tiber Abbruchquoten und Promotionsdauern in den jeweiligen Fachergruppen
vorliegen. So kann ein hoher Anteil an den Promovierenden und ein zugleich geringer
Anteil an den abgeschlossenen Promotionen entweder auf eine lange Promotionsdauer
oder auf hohe Abbruchquoten zuriickzufiihren sein.

Promovierende nach Geschlecht
Insgesamt waren im Wintersemester 2010/11 von den Promovierenden in Deutschland 41%
weiblich. Dies ist ein geringerer Anteil als bei den Studierenden (ohne immatrikulierte
Promotionsstudierende) und immatrikulierten Promotionsstudierenden. Der Anteil der
Frauen an den im Wintersemester 2010/11 eingeschriebenen Studierenden an deutschen
Hochschulen lag bei 48% und bei den immatrikulierten Promotionsstudierenden 45%. Die
Frauenquote bei den abgeschlossenen Promotionen schlieRlich erreichte im Jahr 2010 44%.
Die Geschlechterverteilung bei Promovierenden variiert nach Fachergruppen deutlich.
Wie bei den Studierenden insgesamt und den immatrikulierten Promotionsstudierenden
gibt es auch bei den Promovierenden Fachergruppen, in denen Manner liberreprasentiert
sind, und Fachergruppen, die bevorzugt von Frauen gewahlt werden. In der Fachergruppe
Kunst, Kunstwissenschaft waren im Wintersemester 2010/11 die Frauen mit 67% deutlich
in der Mehrheit. Auch in den Sprach- und Kulturwissenschaften sowie Humanmedizin/
Gesundheitswissenschaften waren die weiblichen Promovierenden mit 59% Uberrepra-
sentiert. Mit 52% lag der Anteil der Frauen in den Agrar-, Forst- und Erndhrungswissen-
schaften ebenfalls deutlich tiber dem Bundesdurchschnitt, wéhrend der Frauenanteil von
41% in der Fachergruppe Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften diesem genau
entsprach. Dagegen waren Frauen bei Promotionen in den Fachergruppen Mathematik,
Naturwissenschaften mit 38% und Ingenieurwissenschaften mit nur 19% deutlich unter-
reprasentiert (Abb. A3-65).

Promovierende nach Staatsangehorigkeit

Rund 89% der Promovierenden besaRen die deutsche Staatsangehdrigkeit. Von den 1%
Promovierenden mit auslandischer Staatsangehdrigkeit waren etwas liber die Halfte
im Besitz einer europdischen und 33% einer asiatischen Staatsangehdrigkeit. Weitere
8% besallen eine amerikanische und 7% der auslandischen Promovierenden eine afri-
kanische Staatsangehdrigkeit. Wahrend bei den auslédndischen Promovierenden mit eu-
ropdischer Staatsangehdrigkeit etwas mehr als die Halfte der Personen weiblich war
(53%), waren die mannlichen Promovierenden bei den lbrigen Staatsangehdrigkeiten
deutlich liberreprasentiert. Von den auslandischen Promovierenden mit einer afrikani-
schen Staatsangehdrigkeit waren 82% und bei den Promovierenden mit einer asiatischen
Staatsangehdarigkeit 64% mannlich.

Promovierende nach Promotionsarten
Insgesamt fiihrten die Promovierenden in Deutschland im Wintersemester 2010/11 zu 67%
ihre Promotion nach der internen Promotion, also als Angestellte bzw. Angestellter einer
Universitat, durch. Dies ist noch immer die am haufigsten verbreitete Art zu promovieren.
24% der Promovierenden sind an auBeruniversitdren Forschungseinrichtungen oder in der
Wirtschaft angestellt (externe Promotion). Im Rahmen eines Promotionsstudiums (struk-
turierte Promotion) — zum Beispiel an einer Graduiertenschule oder im Rahmen eines
Graduiertenprogrammes — strebten 8% der Promovierenden ihre Promotion an (Abb. A3-66).
Die Verteilung der Promotionsarten variierte im Wintersemester 2010/11 stark je nach
Fachergruppe. Der Anteil der Promovierenden, die in Form einer internen Promotion ihre
Promotion durchfiihrten, war in den Ingenieurwissenschaften mit 84% mit Abstand am
hochsten. Auch in der Fachergruppe Mathematik, Naturwissenschaften lag ihr Anteil mit
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Abb. A3-65: Frauenanteile der Promovierenden nach ausgewahlten Fiachergruppen
im Wintersemester 2010/11 (in %)

%
Kunst, Kunstwissenschaft 67

Ubrige Fchergruppen 60

Sprach- und Kulturwissenschaften 59
Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften 59
Agrar-, Forst- und Erndhrungswissenschaften 52
Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften 41
Insgesamt 41

Mathematik, Naturwissenschaften 38

Ingenieurwissenschaften 19
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Promovierende in Deutschland 2010

Abb. A3-66: Promovierende nach ausgewdhlten Fichergruppen und Promotionsarten
im Wintersemester 2010/11 (in %)
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Promovierende in Deutschland 2010

77% deutlich tiber dem Durchschnitt. Dagegen strebten nur 55% der Promovierenden in
den Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften und 50% in den Sprach- und Kultur-
wissenschaften eine Promotion nach interner Promotionsart an. Promovierende, die in
Form einer externen Promotion ihre Doktorarbeit schrieben, waren vor allem mit 40%
in den Sprach- und Kulturwissenschaften und mit 38% in den Rechts-, Wirtschafts- und
Sozialwissenschaften zu finden.

In den vergangenen Jahren wurden zunehmend mehr Promotionsstudiengdnge an
den Hochschulen angeboten.Im Wintersemester 2010/11 nutzten in der Fachergruppe Ma-
thematik, Naturwissenschaften und in den Sprach- und Kulturwissenschaften jeweils rund
10% der Promovierenden das Angebot, ihre Promotion in einem strukturierten Programm
durchzufiihren. Von den 16.600 Promovierenden, die nach einer strukturierten Promo-
tionsart promovierten, waren acht von zehn Mitgliedern eines Graduiertenprogramms
oder einer Graduiertenschule.

Externe Promotion

in Sprach- und Kultur-
wissenschaften sowie
Rechts-, Wirtschafts-
und Sozialwissenschaf-
ten verbreitet

Ausbau von Promo-
tionsstudiengdngen
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Promovierende nach Alter

Die meisten Promovierenden, die im Wintersemester 2010/11 an deutschen Hochschulen
betreut wurden, waren 28 Jahre alt. Ihr Anteil an den Promovierenden insgesamt betrug
15%. Die zweitgroRte Altersgruppe bildeten die 27-Jahrigen mit einem Anteil von 13%. Mit
jeweils 11% folgten die 29- und 26-Jahrigen. 30 Jahre alt waren 9% der Promovierenden.
Damit war im Wintersemester 2010/11 mehr als die Halfte der Promovierenden im Alter
von 26 bis 30 Jahren. 25 Jahre und jlinger waren 11% sowie 31 Jahre und &lter 30% der
Promovierenden. Mit steigendem Alter gehen die Anteile der jeweiligen Altersgruppen
deutlich zurtick (Abb. A3-67).

Beim Vergleich nach Geschlecht wird deutlich, dass der Anteil der 25-Jahrigen und
Jiingeren bei den weiblichen Promovierenden mit 14% etwas héher lag als bei den mannli-
chen Promovierenden mit 9%; die Altersgruppen der 31-Jahrigen und Alteren waren bei den
Mannern starker besetzt als bei den Frauen.Von den mannlichen Promovierenden waren

Beginn der Promotion 32% der Personen 31 Jahre und dlter, bei den weiblichen Promovierenden waren es 28%.
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bei Frauen friiher als
bei Mannern

Dies bestatigt sich, wenn die Geschlechterverteilung nach einzelnen Altersgruppen
betrachtet wird. Der Anteil der mannlichen Promovierenden ist mit 65% in der Altersgruppe

Abb. A3-67: Altersverteilung der Promovierenden im Wintersemester 2010/11 (in Pers.)
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Promovierende in Deutschland 2010

Abb. A3-68: Promovierende nach Promotionsbeginn im Wintersemester 2010/11 (in Pers.)
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Promovierende in Deutschland 2010
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Tab. A3-35: Alter der Promovierenden sowie der Absolventinnen und Absolventen bei Abschluss
des Erststudiums und der Promotion im Wintersemester 2010/11 nach Geschlecht*

Wintersemester 2010/11 Priifungsjahr 2010
Median
Geschlecht Universitdtsdiplome und
Promovierende entsprechende Abschliisse| Bestandene Promotion
(Erststudium)
Mannlich 28,3 26,4 30,9
Weiblich 27,7 25,7 29,7
Ingesamt 28,0 26,0 30,4

* Median des Alters; Priifungsjahr 2010

Quelle: Statistisches Bundesamt, Promovierende in Deutschland 2010, Fachserie 11 Reihe 4.2, Sonderauswertung

der 31-Jahrigen am hochsten. Auch in den Altersgruppen der 29-, 30- und 34-Jahrigen
waren die Manneranteile mit jeweils 64% hoch. Am niedrigsten lag der Manneranteil in
der Altersgruppe der 25-Jahrigen und Jiingeren. Dies ist auch die einzige Altersgruppe, in
der die Manner mit 49% leicht in der Minderheit waren, denn aufgrund von Wehr- und
Zivildienst sowie Berufstatigkeit vor dem Studium schlieRen Manner ihr Erststudium im
Durchschnitt spater ab als Frauen.

Der Median der Erstabsolventinnen und -absolventen mit einem universitaren Di-
plomabschluss und vergleichbaren Abschliissen lag im Priifungsjahr 2010 bei 26 Jahren.
Das heilt, die Halfte der Erstabsolventinnen und -absolventen war damals unter und die
andere Halfte tiber 26 Jahre alt. Bei den Erstabsolventinnen mit universitdrem Abschluss
lag der Median bei 25,7 Jahren, bei den Erstabsolventen mit 26,4 Jahren etwas hoher. Auch
bei den Promovierenden und bei bestandener Promotion waren die Frauen im Median
etwas jiinger als die Manner. Wahrend der Promotion war im Wintersemester 2010/11 die
Halfte der 200.400 Promovierenden jlinger als 28 Jahre. Dabei lag der Median der weib-
lichen Promovierenden mit 27,7 Jahren ebenfalls auf einem etwas geringeren Niveau als
der Median der mannlichen Promovierenden mit 28,3 Jahren. Bei Abschluss der Promotion
im Priifungsjahr 2010 war die Halfte der Absolventinnen und -absolventen unter 30,4 Jah-
ren. Auch hier lag der Median der Absolventinnen mit 29,7 Jahren unter dem Median der
mannlichen Absolventen mit 30,9 Jahren (Tab. A3-35).

Promovierende nach Promotionsbeginn

Ein Drittel der Promovierenden hatte im Laufe des Jahres 2010 mit der Promotion begon-
nen.Im Jahr2009 hatten 24% der Promovierenden die Promotion aufgenommen, weitere
19% starteten im Jahr 2008 mit ihrer Arbeit. Seit dem Jahr 2007 sind 12% der Promovie-
renden im Wintersemester 2010/2011 mit ihrer Doktorarbeit beschaftigt. Rund 7% der
Personen promovierten seit dem Jahr 2006, weitere 3% seit dem Jahr 2005. Bereits vor
dem Jahr 2005 haben 3% der Promovierenden mit ihrer Promotion begonnen (Abb. A3-68).

Promovierende nach Beschiftigungsverhaltnis
Im Wintersemester 2010/11 befanden sich 83% der Promovierenden in einem Beschafti-
gungsverhaltnis.Von den Promovierenden in einem Beschaftigungsverhaltnis waren 76%
an einer Hochschule und 8% an einer aulBeruniversitaren Forschungseinrichtung tatig.
Eine Beschaftigung in der Wirtschaft und bei sonstigen Arbeitgebern fanden fast 16%
der beschaftigten Promovierenden (Abb. A3-69). Die Verteilung nach den verschiedenen
Arbeitgebern ist bei mannlichen und weiblichen Promovierenden dhnlich.

Von den Promovierenden, die im Wintersemester 2010/11 an einer Hochschule ange-
stellt waren, gehdrten 34% der Fachergruppe Mathematik, Naturwissenschaften an, gefolgt
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Abb. A3-69: Beschiftigungsverhiltnis und Arbeitgeber von Promovierenden im Winter-
semester 2010/11 (in Pers.)
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0 "
Insgesamt Manner Frauen

Quelle: Statistisches Bundesamt, Promovierende in Deutschland 2010

Abb. A3-70: Geforderte Promovierende im Wintersemester 2010/11 nach Forderungs-
programmen (in Pers.)
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Promovierende in Deutschland 2010

Abb. A3-71: Geforderte Promovierende im Wintersemester 2010/11 nach ausgewdhlten
Fachergruppen (in Pers.)
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Promovierende in Deutschland 2010
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von den Ingenieurwissenschaften mit 28%. Jeweils 15% der Promovierenden mit einem
Beschdftigungsverhdltnis an einer Hochschule hatten eine Stelle in den Rechts-, Wirt-
schafts- und Sozialwissenschaften und in den Sprach- und Kulturwissenschaften. In den
Ingenieurwissenschaften sowie in Mathematik und Naturwissenschaften sind die Anteile
der Promovierenden, die an einer Hochschule angestellt sind, deshalb besonders hoch,
weil in diesen Fachergruppen Drittmittel in betrachtlichem Umfang eingeworben werden.

Promovierende nach Férderungsprogrammen

Insgesamt wurden im Wintersemester 2010/11 26% der Promovierenden mit 6ffentlichen
Mitteln der Promotionsforderung unterstiitzt. Davon waren 57% der geforderten Personen
mannlich und 43% weiblich. Die mit 39% groRte Gruppe der geforderten Promovierenden
wurde von der DFG gefdrdert. Nach DFG-Angaben wurden rund 20.000 Doktorandin-
nen und Doktoranden in DFG-gefdrderten Projekten und Verblinden unterstiitzt 3> Vom
Wissenschaftsministerium eines Landes erhielten 14% der geférderten Promovierenden
Fordermittel, von einem Begabtenforderwerk 9%. Der DAAD schlieBlich unterstiitzte im
Wintersemester 2010/11 5% der geférderten Promovierenden (Abb. A3-70).

Die Promovierenden, die durch ein Férderprogramm unterstiitzt wurden, verteilten
sich unterschiedlich auf die Fachergruppen: 40% gehdrten der Fachergruppe Mathematik,
Naturwissenschaften an und jeweils 20% den Sprach- und Kulturwissenschaften sowie
den Ingenieurwissenschaften; weitere 1% der geforderten Promovierenden gehorten zu
den Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften (Abb. A3-71).

Bei den Ingenieurwissenschaften sind Manner unter den geférderten Promovieren-
den mit 79% sehr zahlreich vertreten, dagegen bildeten sie in den Sprach- und Kulturwis-
senschaften mit nur 39% die Minderheit. Diese Geschlechterverteilungen der geférderten
Promovierenden entsprachen weitgehend der Verteilung aller Promovierenden.

Wahrend sich von allen 200.400 Promovierenden 83% in einem Beschaftigungsver-
haltnis befanden, waren es bei den Promovierenden, die keine Fordermittel erhielten,
89%. Von den Promovierenden, die gefdrdert wurden, gingen im Wintersemester 2010/1
fast zwei Drittel einer Beschéftigung nach. Acht von zehn Promovierenden, die von der
DFG gefordert wurden, befanden sich in einem Beschaftigungsverhiltnis. Bei den Promo-
vierenden, die vom Wissenschaftsministerium eines Landes ihre Unterstiitzung erhielten,
waren es fast sieben von zehn Personen. Nur vier von zehn Promovierenden, die eine
Forderung von Begabtenforderwerken erhielten, gingen einer Beschéftigung nach (Abb.
A3-72). Hier ist jedoch zu beriicksichtigen, dass die letztgenannten Stipendien haufig nur
gewahrt werden, wenn der oder dem Promovierenden keine entsprechenden finanziellen
Mittel zur Verfligung stehen.

Vergleich der Drittmitteleinnahmen und Promovierenden mit interner Promotion
Hochschulen nehmen Drittmittel ein und finanzieren damit neben Investitionen und
Sachausgaben auch befristete Stellen, fiir die hdufig Promovierende eingestellt werden.
Diese Promovierenden werden als intern Promovierende ausgewiesen. Beim Vergleich
der Drittmitteleinnahmen von Hochschulen (ohne medizinische und zentrale Einrichtun-
gen) im Jahr 2009 mit dem Anteil der intern Promovierenden und den Promovierenden
insgesamt im Wintersemester 2010/11 ist festzustellen, dass die Reihenfolge der Facher-
gruppen identisch ist. Da in den natur- und ingenieurwissenschaftlichen Disziplinen
jedoch mehr Sachmittel als in den geisteswissenschaftlichen Fachern bendtigt werden,
sind die Anteile der Fachergruppen an den Drittmitteleinnahmen und den Promovieren-
den unterschiedlich.

35 DFG (2011): Gemeinsam zum Doktortitel — Promotionen im Rahmen von Graduiertenkollegs und Sonderforschungsbereichen
im Vergleich. DFG Infobrief, Zahlen und Fakten zur Forschungsférderung, Bonn
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Abb. A3-72: Beschiftigungsverhiltnis und Forderung von Promovierenden im Winter-
A3 semester 2010/11 (in %)
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Promovierende in Deutschland 2010

Abb. A3-73: Anteile der Drittmitteleinnahmen* von Hochschulen 2009 sowie der Promovie-
» renden im Wintersemester 2010/11 nach ausgewahlten Fachergruppen (in %)
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Promovierende in Deutschland 2010, Finanzen der Hochschulen 2009, Fachserie 11, Reihe 4.5

Abb. A3-74: Hochster Hochschulabschluss von Promovierenden im Wintersemester 2010/11

nach Geschlecht (in Pers.)
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Promovierende in Deutschland 2010
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In Mathematik und Naturwissenschaften wurden 44% der Drittmittel eingeworben, wah-
rend der Anteil der Promovierenden, die an einer Universitat oder einer gleichgestellten
Hochschule angestellt waren, 34% betrug. Der zweithdchste Anteil an Drittmitteln in Hohe
von 32% und einem Anteil an intern Promovierenden von 28% entfiel auf die Fachergruppe
Ingenieurwissenschaften. Die Fachergruppe Sprach- und Kulturwissenschaften lag mit
einem Anteil von 11% bei den Drittmitteln und 14% bei den an Hochschulen angestellten
Promovierenden an dritter Stelle (Abb. A3-73).

Promovierende nach hochstem Hochschulabschluss

Der mit Abstand am haufigsten erreichte héchste Hochschulabschluss bei Promovie-
renden, der zur Promotion berechtigt, war im Wintersemester 2010/11 das Diplom, das
an Universitaten abgeschlossen wurde. Zwei Drittel der Promovierenden gaben an, ei-
nen Diplomabschluss als hochsten Hochschulabschluss erworben zu haben, 16% der
Promovierenden hatten einen Masterabschluss und 12% einen Magisterabschluss als
Berechtigung zur Promotion erreicht. Eine traditionelle Lehramtspriifung hatten rund 3%
und einen Fachhochschulabschluss 2% der Promovierenden vor Beginn der Promotion
abgeschlossen (Abb. A3-74).

Bei den mannlichen Promovierenden hatten mit deutlichem Abstand rund 70% einen

Diplomabschluss an einer Universitat erworben, an zweiter Stelle lag der Masterabschluss
mit 16% und an dritter Stelle der Magisterabschluss mit 8%. Bei den weiblichen Promo-
vierenden war mit 59% ebenfalls der Diplomabschluss haufigster Hochschulabschluss, ihr
Anteil mit einem Magisterabschluss war mit 17% allerdings doppelt so hoch wie bei den
Mannern. Mit 16% war der Masterabschluss bei den weiblichen Promovierenden ebenso
haufig vertreten wie bei den Mannern.
Insgesamt hatten im Wintersemester 2010/11 neun von zehn aller Promovierenden ihren
hochsten Hochschulabschluss in Deutschland erworben. Bei den deutschen Promovie-
renden waren es sogar 98%. \Von 22.100 ausldndischen Promovierenden hatten 43% ihren
héchsten Hochschulabschluss in Deutschland und 57% im Ausland erworben. Uber die
Hélfte der auslandischen Promovierenden hatte vor der Promotion ein Masterstudium
abgeschlossen, das sieben von zehn ausldndische Promovierende im Ausland erworben
hatten.Von den 29% auslandischen Promovierenden, die einen Diplomabschluss vorwei-
sen konnten, hatten hingegen 64% diesen Abschluss in Deutschland erworben.

A3.2.2 Betreuungssituation Promovierender in strukturierten und
nicht strukturierten Promotionskontexten

Ein zentrales Ziel von strukturierten Promotionsprogrammen ist die Verbesserung ver-
meintlicher Schwachstellen der traditionellen Promotion (lange Promotionsdauer, hohe
Abbruchquote, hohe Belastung durch promotionsfremde Tatigkeit) > Nicht zuletzt zielen
diese Programme darauf ab, die Betreuungssituation von Promovierenden zu verbes-
sern. Im Folgenden wird die Betreuungssituation der Promovierenden in verschiedenen
Promotionskontexten miteinander verglichen und der Versuch unternommen, Faktoren
zu identifizieren, welche die Zufriedenheit der Promovierenden mit ihrer Betreuung be-
einflussen. Die Vergleichsgruppen sind zum einen Promovierende, die ihre Doktorarbeit
im Rahmen einer Tatigkeit als wissenschaftliche Mitarbeiterin oder wissenschaftlicher
Mitarbeiter erarbeiten, sowie frei Promovierende?, von denen ein groRer Teil im Rahmen
der Graduiertenférderung der Begabtenforderwerke finanziell unterstiitzt wird. Bei diesen

36 Moes, J. (2010): Die strukturierte Promotion in Deutschland. In: M. Wintermantel (Hg.): Promovieren heute. Zur Entwicklung
der deutschen Doktorandenausbildung im europdischen Hochschulraum, Hamburg, S. 42-52
37 Die Kategorisierung ,frei promovierend” wurde von den Befragten selbst vorgenommen.
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wurde. Die Verbindung beider Befragungen erlaubt es,
die unterschiedlichen Kontexte der Promovierenden in
Deutschland zu untersuchen. Da in beiden Befragungen
eine Reihe identischer Fragen zum Einsatz kamen, bietet
sich dariiber hinaus die Moglichkeit fiir vergleichende
Analysen. Beide Befragungen basieren nicht auf einer
Zufallsstichprobe und sind deshalb im strengen statisti-
schen Sinn nicht reprasentativ.

die im Rahmen des WiNbus-Projektes durchgefiihrt

beiden Gruppen handelt es sich ausschlieBlich um Personen, die formal nicht in struktu-
rierte Promotionsprogramme eingebunden sind. Zum anderen werden Promovierende
in strukturierten Promotionskontexten betrachtet. Hierzu zahlen Promovierende in DFG-
geforderten Graduiertenkollegs, Promovierende der im Rahmen der Exzellenzinitiative
geforderten Graduiertenschulen und schlieRlich Promovierende in anderen strukturier-
ten Promotionskontexten. Um zu erkennen, ob sich die Betreuungssituation zwischen
verschiedenen Promotionskontexten tatsachlich unterscheidet, werden die Gruppen
zundachst anhand ausgewahlter qualitatsrelevanter Betreuungsmerkmale® miteinander
verglichen. Hierzu zdhlen die Kontakthdufigkeit der Promovierenden zu ihren Betreue-
rinnen und Betreuern, Differenzen zwischen gewiinschter und erhaltener Betreuung
sowie die allgemeine Zufriedenheit der Promovierenden mit ihrer Betreuungssituation.
AbschlieBend wird mittels multivariater Modelle gepriift, was die Betreuungszufrieden-
heit der Promovierenden beeinflusst.

Allgemeine Zufriedenheit mit der Promotionsbetreuung

Die Mehrzahl der befragten Promovierenden &ulRert sich zufrieden mit ihrer Betreuung
(Abb. A3-75).* Der Anteil an zufriedenen Personen variiert jedoch je nach Promotionskon-
text. Am meisten verbreitet ist Unzufriedenheit unter Promovierenden, die als wissen-
schaftliche Mitarbeiterinnen oder Mitarbeiter beschéftigt sind: Fast ein Viertel bewertet
die Promotionsbetreuung als nicht zufriedenstellend. Frei Promovierende, die oftmals im
Rahmen von Graduiertenforderprogrammen in Austauschnetzwerke eingebunden sind,
bewerten ihre Situation im Vergleich dazu etwas haufiger als positiv. Am hochsten ist der
Anteil zufriedener Promovierender in strukturierten Programmen. Etwa zwei Drittel der
Befragten aus diesem Kontext sind mit der Promotionsbetreuung zufrieden.

Kontakthaufigkeit mit Hauptbetreuerin und -betreuer

Eine Sonderstellung hinsichtlich der Haufigkeit der Kontakte mit ihren Betreuerinnen
und Betreuern nehmen frei Promovierende ein. Nur wenige von ihnen (12%) treffen sich
mindestens wochentlich mitihrer Hauptbetreuerin oder ihrem Hauptbetreuer (Abb. A3-76).
Immerhin gibt mehr als die Halfte dieser Gruppe an, sich mehrmals im Semester mit
der Betreuerin oder dem Betreuer liber das Promotionsvorhaben auszutauschen. Fir
etwa ein Drittel der frei Promovierenden findet ein solcher Austausch nur einmal pro
Semester oder sogar seltener statt. Dagegen ist die Kontakthaufigkeit in den anderen
Promotionskontexten deutlich hoher: Etwa 40% der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen

38 Zur Bedeutung einer addquaten Betreuung fiir eine erfolgreiche Promotion vgl. Fabian, G. und Briedis, K. (2009): Aufgestie-
gen und erfolgreich. Ergebnisse der dritten HIS-Absolventenbefragung des Jahrgangs 1997 zehn Jahre nach dem Examen,
Hannover; Gardner, S. (2009): Student and faculty attributions of attrition in high and low-completing doctoral programs in
the United States. In: Higher Education, 58 (1), S. 97-112; Griihn, D./Hecht, H./Rubelt, J./Schmidt, B. (2009): Der wissenschaft-
liche ,Mittelbau” an deutschen Hochschulen. Zwischen Karriereaussichten und Abbruchtendenzen, Berlin; Hauss, K./Gerhardt,
A.Mues, C. (2010): Unterschiedliche Promotionsformen, gleiche Probleme? Analysen zur Unterbrechung von Promotionsvor-
haben. In: Beitrdge zur Hochschulforschung, 32 (2), S. 76-95; Park, C./Hanbury, A./Kulej, M./Harvey, L. (2007): Postgraduate
Research Experience Survey. Final Report. The Higher Education Academy, York

Zur Erfassung der Betreuungszufriedenheit kamen leicht unterschiedliche Skalen zum Einsatz. Die Einschdtzung erfolgte in
der Profile-Befragung auf einer Skala von 1= ,iiberhaupt nicht zufrieden” bis 5 = ,sehr zufrieden; in der WiNbus-Befragung
erfolgte die Einschdtzung auf einer Skala von 1= ,sehr unzufrieden” bis 5 =, sehr zufrieden”.
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Abb. A3-75: Allgemeine Zufriedenheit mit der Betreuung der Promotion 2009 bis 2011
nach Promotionskontext (in %)
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Wiss. Mitarbeiter/-in (n = 1.221)

Strukturiert promovierend (n=2.522)

0 10 20 30 40 80 90 100 %

[ (Sehr) Zufrieden Weder-noch I (Sehr) Unzufrieden
(Skalenwerte 4 und 5) (Skalenwert 3) (Skalenwerte 1 und 2)

Quelle: WiNbus- und ProFile-Befragungen 2011

Abb. A3-76: Kontakt zur Hauptbetreuerin oder zum Hauptbetreuer 2009 bis 2011
nach Promotionskontext (in %)

Frei promovierend (n = 690)
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Quelle: WiNbus- und ProFile-Befragungen 2011

und Mitarbeiter sowie der Promovierenden in strukturierten Programmen tauschen sich
mindestens einmal wochentlich mit ihrer Hauptbetreuerin oder ihrem Hauptbetreuer
aus. Somit bestehen groRere Unterschiede in der Kontakthaufigkeit lediglich zwischen
der Gruppe der frei Promovierenden und den anderen Vergleichsgruppen, jedoch nicht
zwischen wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern und Personen in struk-
turierten Promotionskontexten.

Hohe Kontakthadufigkeiten sind tiber die Promotionskontexte hinweg besonders hau-
fig bei Promovierenden der Fachrichtungen Mathematik, Naturwissenschaften und Infor-
matik festzustellen. Unter Promovierenden der Sozial- und Geisteswissenschaften ist der
regelmaRige Austausch mit der Hauptbetreuerin oder dem Hauptbetreuer dagegen eher
die Ausnahme.

Differenz zwischen gewiinschter und erhaltener Betreuung

Der Wunsch nach einer intensiven Betreuung ist kontextiibergreifend besonders groR,
wenn es um das Publizieren wissenschaftlicher Texte sowie um inhaltliche und metho-
dische Fragen geht (Abb. A3-77). Aber auch beim Ausbau wissenschaftlicher Kontakte, bei

Variation der Kontakt-
haufigkeit zwischen
den Fachergruppen

Mehr Unterstiitzung
beim Ausbau
wissenschaftlicher
Kontakte und beim
Publizieren gewiinscht
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Abb. A3-77: Erhaltene und gewiinschte Betreuung in ausgewahlten Bereichen 2009 bis
2011 nach Promotionskontext (Mittelwerte)
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Quelle: WiNbus- und ProFile-Befragungen 2011

aktiver Teilnahme an Tagungen sowie Kooperationen mit Vertreterinnen und Vertretern
anderer Institutionen duBern viele Promovierende den Wunsch nach intensiver Unter-
stiitzung. Im Vergleich dazu sind Wiinsche nach ausgepragter Unterstiitzung in den Be-
reichen Organisation von Tagungen sowie Zeitmanagement seltener. Der Wunsch nach
mehr Unterstiitzung ist am deutlichsten im Hinblick auf Publikationen erkennbar, kaum
dagegen bei inhaltlichen Fragen sowie beim Zeitmanagement.

Obwohl die allgemeine Zufriedenheit mit der Betreuungssituation in den Vergleichs-
kontexten durchaus unterschiedlich ausfallt (Abb. A3-75), unterscheiden sich die Kontexte
nur teilweise hinsichtlich der Anteile der Promovierenden, die weniger Unterstiitzung
erhalten, als sie wiinschen (Tab. A3-36).%° In allen Promotionskontexten wiinscht sich

40 Die Zuordnung der Befragten zu den vier Kategorien in Tab. A3-35 erfolgte folgendermafen: Fiir jeden Fall wurden die Item-
werte der Frage nach der gewiinschten Betreuungsintensitit (Frage: Wie intensiv wollen Sie von lhrer Hauptbetreuerin oder
Ihrem Hauptbetreuer in diesen Bereichen unterstiitzt werden? Antwortskala von 1= ,,gar nicht“ bis 5 = ,sehr intensiv*) von
den Itemwerten der Frage nach der tatsdchlich erhaltenen Betreuungsintensitdt (Frage: Wie intensiv werden Sie von Ihrer
Hauptbetreuerin oder Ihrem Hauptbetreuer in diesen Bereichen unterstiitzt? Antwortskala von 1 = ,gar nicht” bis 5 = ,sehr
intensiv“) subtrahiert. Bei einer Differenz von mehr als +/- einem Skalenpunkt wurde davon ausgegangen, dass die Promo-
vierenden in dem jeweiligen Bereich weniger (<-1) oder mehr (> +1) Betreuung erhalten, als sie sich wiinschen. Differenzen
zwischen -1 bis +1 wurden als Passung von gewiinschter und erhaltener Betreuung interpretiert. Die Kategorie ,Trifft nicht
zu” beinhaltet alle Befragten, die angegeben haben, dass der jeweilige Bereich fiir sie persdnlich keine Relevanz besitzt
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Tab. A3-36: Differenz zwischen erhaltener und gewiinschter Betreuung in ausgewdhlten
Bereichen 2009 bis 2011 nach Promotionskontext (in %)

Erhalten :;:ael:i';e Erhalten
weniger ents rich% mehr
Betreuung P Betreuung |  Trifft
X erwiinsch- . Gesamt
Betreuungsinhalte als ge- ter Be- alsge- | nichtzu
w;:n__:c)ht treuung w(u>n:1c)ht
(-1 bis +1)
in %
Aktive Teil- Frei promovierend 29 53 2 16 100
nahme an Wiss. Mitarbeiter 19 71 4 6 100
Tagungen Strukturiert promovierend 19 70 4 7 100
Frei promovierend 44 41 0 15 100
Publikationen | Wiss. Mitarbeiter 30 62 1 7 100
Strukturiert promovierend 31 56 1 12 100
; Frei promovierend 20 77 1 2 100
'F?:;tr'l'c"e Wiss. Mitarbeiter 23 74 1 2 100
Strukturiert promovierend 24 72 1 3 100
i Frei promovierend 25 72 1 2 100
’F\faeg;ad'“he Wiss. Mitarbeiter 24 73 1 2 100
Strukturiert promovierend 28 69 2 1 100
Frei promovierend 26 43 2 29 100
Kooperationen | Wiss. Mitarbeiter 23 61 2 14 100
Strukturiert promovierend 23 54 2 21 100
) Frei promovierend 36 53 2 9 100
Ausbau wiss. | \vis witarbeiter 30 62 3 5 100
Kontakte
Strukturiert promovierend 33 58 2 7 100
o Frei promovierend 24 43 2 31 100
Organisation | \yucc witarbeiter 17 56 1 2 100
von Tagungen - -
Strukturiert promovierend 18 56 2 24 100
) Frei promovierend 18 69 3 10 100
Zeltmanage= | yjss. Mitarbeiter 20 72 3 5 100
Strukturiert promovierend 20 66 4 10 100

Quelle: WiNbus- und ProFile-Befragungen 2011

ein vergleichsweise groRer Teil der Promovierenden deutlich mehr Unterstiitzung beim
Ausbau der wissenschaftlichen Kontakte und Netzwerke sowie mehr Hilfestellung beim
Publizieren in Fachzeitschriften. Der Anteil der Personen, bei denen der Wunsch nach
Unterstlitzung und die erlebte Betreuungsleistung voneinander abweichen, liegt auch
bei den librigen Betreuungsaspekten bei rund einem Fiinftel bis zu einem Viertel. Insge-
samt stellen sich die Unterschiede zwischen den Promovierenden in den verschiedenen
Kontexten vergleichsweise gering dar (Ausnahmen: aktive Teilnahme an Tagungen und
Publikationen).

Bestimmte Betreuungsaspekte haben fiir die meisten Promovierenden wenig Rele-
vanz. Hierzu zdhlen vor allem die Unterstiitzung bei der Kooperation mit Industriepartnern
und anderen wissenschaftlichen Einrichtungen sowie die Unterstiitzung bei der Organi-
sation von Tagungen.

Aus den vorliegenden Daten lasst sich somit nicht schlieRen, dass die Betreuungs-
situation in strukturierten Promotionsprogrammen als durchgangig besser einzuschatzen
ist als in den anderen Promotionskontexten. Denn die Einschadtzung, zusatzlichen Betreu-
ungsbedarf zu bendtigen, fillt in vielen Bereichen dhnlich aus; auch die Kontakthaufigkeit

Geringe Unterschiede
der Betreuungs-
situation zwischen
strukturierten und
nicht strukturierten
Promotionskontexten
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zur Hauptbetreuerin oder zum Hauptbetreuer — frei Promovierende ausgenommen — ist
bei Promovierenden in strukturierten und nicht strukturierten Promotionskontexten ver-
gleichbar.

Der Einfluss der Betreuungssituation auf die allgemeine Zufriedenheit
mit der Promotionsbetreuung
Im Folgenden wird gepriift, welche Betreuungsaspekte maligeblich im Zusammenhang
mit der allgemeinen Betreuungszufriedenheit stehen und — unter Kontrolle weiterer
Faktoren — die Wahrscheinlichkeit erhéhen, hochzufrieden mit der Betreuung zu sein.
Uber alle drei Promotionskontexte hinweg hingt die Wahrscheinlichkeit, dass Pro-
movierende sehr zufrieden mit ihrer Betreuung sind, vor allem von Aspekten des Betreu-
ungsverhaltnisses ab. Dazu gehdren Einschdtzungen zum Verhalten der Hauptbetreuerin
oder des Hauptbetreuers sowie das Verhaltnis zwischen gewiinschter und erhaltener
Betreuung. Soziodemografische Faktoren oder die Finanzierungsform spielen dagegen
eine untergeordnete Rolle. Bei strukturiert Promovierenden und wissenschaftlichen Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeitern weisen dhnliche Einflussfaktoren auf eine hohe Zufrie-
denheit hin. Frei Promovierende nehmen im Vergleich dazu eine Sonderstellung ein, wie

im Folgenden naher ausgefiihrt wird®

Methodische Erlduterungen

Operationalisierung der Zufriedenheit der Promo-
vierenden

Die Betreuungszufriedenheit wurde auf einer fiinfstu-
figen Skala gemessen (1 =, liberhaupt nicht zufrieden”/
»sehr unzufrieden bis 5 =, sehr zufrieden”).

Ordinale Logit-Regressionen als Auswertungsmethode
Die hier betrachteten Promotionskontexte mdgen sich
hinsichtlich einzelner Betreuungsmerkmale nur gering-
fiigig unterscheiden. Dennoch bestehen systematische
Unterschiede zwischen Promovierenden in strukturier-
ten und nicht strukturierten Promotionsprogrammen.
Daher kann nicht von der oder dem Promovierenden
gesprochen werden. Diese Unterschiedlichkeit erfordert
eine differenzierte Form der Analyse, wie sie durch drei
separate ordinale Logit-Regressionen (eine je Promoti-
onskontext) gegeben ist. Separate Modelle erméglichen
die Untersuchung des Zusammenhangs von einzelnen
Aspekten des Betreuungsverhaltnisses innerhalb unter-
schiedlicher Kontexte mit einer (hohen) Zufriedenheit.
Die Beschrdnkung der Darstellung auf ,hochzufrieden”
tragt einer technischen Limitation der verwendeten
average partial effects im Anschluss an die ordinalen
Logit-Modelle Rechnung: Vorhergesagt werden kann
jeweils nur die Zugehorigkeit zu einer bestimmten Aus-
pragung der abhéngigen Variable. In diesem Fall wurde
die Auspragung 5 (,sehr zufrieden”) der allgemeinen Zu-
friedenheit mit der Betreuungssituation ausgewahlt. Als
Synonym hierfiir wird auch der Begriff ,hochzufrieden”
verwendet.

Als EinflussgroRen werden neben den Aspekten der
Betreuungssituation (Anzahl der Betreuenden, Aus-
tauschhaufigkeit zwischen Betreuenden und Betreuten,
Einschatzungen zum Verhalten der Hauptbetreuerin oder
des Hauptbetreuers, Differenzen zwischen gewiinsch-
ter und erfahrener Betreuung) weitere Kontrollfaktoren
(Besuch von promotionsbegleitenden Kursen, verfiig-
bare Zeit fiir Arbeiten an der Promotion, Fachergruppen,
soziodemografische Faktoren, Finanzierungsquelle der
Promotion) herangezogen. Den Modellen fiir die Promo-

tionskontexte ,wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter” (N = 910; Pseudo-R?*=0,23) und ,frei Promo-
vierende” (N=436; Pseudo-R?=0,26) liegen WiNbus-
Daten zugrunde. Das Modell fiir den Promotionskontext
»strukturiert Promovierende“ (N =1.716; Pseudo-R?=0,37)
basiert auf ProFile-Daten.

Die fiir die berechneten Modelle verwendeten Vari-
ablen sind aufgrund weitgehend identischer Fragen
vergleichbar. Eine Ausnahme bilden die Anzahl der Be-
treuungspersonen sowie die Zeit, die fiir die Arbeit an
der Promotion verwendet wird. In WiNbus wurde nach
allen betreuenden Personen gefragt, in ProFile wurde die
Frage auf betreuende Hochschullehrerinnen und -lehrer
begrenzt. In WiNbus wurde nach der durchschnittlichen
Anzahl der pro Tag verwendeten Stunden fiir die Arbeit
an der Promotion gefragt, in ProFile nach dem Anteil des
wissenschaftlichen Alltags (0-100%), der fiir Arbeiten an
der Promotion verwendet wird. Zudem wurde die Form
der Finanzierung in den WiNbus- und ProFile-Modellen
unterschiedlich beriicksichtigt. So wurde im Modell fiir
die wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
nur zwischen Projektstellen und Lehrstuhlstellen und fiir
die frei Promovierenden zwischen Stipendien, hauptbe-
ruflicher Erwerbstatigkeit und sonstiger Finanzierung
unterschieden. Im Modell fiir die strukturiert Promo-
vierenden wurden fiir die Kategorien Haushaltsstelle,
Drittmittelstelle, sonstige Beschaftigung, Stipendium
und keine Erwerbstatigkeit kontrolliert. Die Unterschiede
in den Ergebnissen zwischen den verschiedenen Pro-
motionskontexten sind daher zu einem gewissen, nicht
quantifizierbaren Anteil ebenso auf Unterschiede in der
Operationalisierung der verwendeten Variablen sowie
Unterschiede im Sampling zwischen der WiNbus- und der
ProFile-Stichprobe zuriickzufiihren. Eine Einschrénkung
muss hinsichtlich der Signifikanz erwdhnt werden: Die
durchgefiihrten Analysen sind eine Momentaufnahme
auf Basis kleiner Fallzahlen. Das Problem kleiner Fallzah-
len hat zur Folge, dass fehlende Signifikanzen nicht mit
fehlender inhaltlicher Bedeutung gleichzusetzen sind.

41 Eine detaillierte Ergebnisdarstellung mit Average Partial Effects und Signifikanzniveaus ist unter http://www.forschungsinfo.

de/Publikationen/Download/buwin_2013.pdf einzusehen.
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Einfluss der Austauschhaufigkeit und Zahl der Betreuerinnen und Betreuer
Strukturiert Promovierende und wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die
sich mindestens wochentlich mit ihren Betreuerinnen und Betreuern austauschen, sind
auch unter Kontrolle anderer Einflussfaktoren eher hochzufrieden mit der Betreuung als
diejenigen, die sich seltener mit ihren Betreuungspersonen treffen. Fiir die frei Promo-
vierenden hat ein hdufiger Austausch hingegen keinen Einfluss auf eine hohe Zufrie-
denheit. Auch die Zahl der Betreuungspersonen ist fiir eine hohe Zufriedenheit der frei
Promovierenden nicht von Bedeutung. Allerdings wirkt sich die Anzahl der Betreuungs-
personen auf eine hohe Zufriedenheit von wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeitern und strukturiert Promovierenden aus — und zwar in gegenldufige Richtungen:
Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern mit mehreren Betreuenden sind
seltener hochzufrieden mit ihrer Betreuung als diejenigen mit nur einer Betreuerin oder
einem Betreuer; strukturiert Promovierende mit zwei Betreuenden sind dagegen haufiger
hochzufrieden als mit nur einer Betreuerin oder einem Betreuer. Als Erklarung hierfiir
bieten sich Differenzen bei den Zielvorgaben der Promotion an, die durch verschiedene
Betreuungspersonen entstehen kdnnen und denen Promovierende méglicherweise nur
schwer gerecht werden. Im Rahmen von strukturierten Programmen koordinieren die
Betreuenden haufig die Zielvorgaben miteinander, oder diese sind Teil von verbindlichen
Promotionsvereinbarungen.

Einfluss des Verhaltens der Hauptbetreuerin bzw. des Hauptbetreuers

Die befragten Promovierenden haben verschiedene Aspekte des Betreuungsverhaltens
ihres Hauptbetreuers bzw. ihrer Hauptbetreuerin bewertet. In allen Kontexten sind Promo-
vierende, die sich durch ihre Hauptbetreuungsperson motiviert fiihlen und konstruktive
Riickmeldung erhalten, eher hochzufrieden mit ihrer Betreuung. Die Einschatzung, dass
sich die oder der Hauptbetreuende an Vereinbarungen hilt, steht ebenfalls in allen Pro-
motionskontexten in einem positiven Zusammenhang mit hoher Zufriedenheit. Wird den
Promovierenden das Gefiihl vermittelt, die Betreuung sei ldstig, geht dies in allen Kon-
texten seltener mit einer hohen Zufriedenheit einher, mit Ausnahme der frei Promovie-
renden. Ebenso verhdlt es sich mit Promovierenden, deren Hauptbetreuerin bzw. Haupt-
betreuer darauf wartet, dass die Promovierenden von selbst auf sie bzw. ihn zukommen.

Differenzen zwischen gewiinschter und erfahrener Betreuung

Der Einfluss des Verhéltnisses von gewiinschter und erfahrener Betreuung in verschie-
denen Bereichen auf die Zufriedenheit wurde ebenfalls analysiert. Eine Betreuung, die
weniger intensiv als gewlinscht ist, wirkt sich negativ auf eine hohe Zufriedenheit mit der
Betreuung aus. Allerdings sind die Koeffizienten nur fiir einzelne Kontexte und Betreu-
ungsinhalte signifikant (vgl. methodische Erlduterungen). Eine Betreuung, die intensiver
als gewiinscht ist, hdngt in einigen Bereichen und Kontexten auch mit einer hohen Zufrie-
denheit zusammen. Nur im Bereich Zeitmanagement steht eine Betreuung, die weniger
intensiv als gewiinscht ist, kontextlibergreifend in signifikant negativem Zusammenhang
mit hoher Zufriedenheit. Anders verhalt es sich beim Aufbau von Kooperationen. In kei-
nem Kontext besteht ein signifikanter Zusammenhang zwischen diesem Merkmal und
einer hohen Zufriedenheit.

Geschlecht, Elternschaft und sonstige Kontrollfaktoren

Neben den Einflussfaktoren, die das Betreuungsverhdltnis ndher beschreiben, wurden
eine Reihe von soziodemografischen Merkmalen, die Fachergruppen sowie die Finanzie-
rungsform der Promovierenden in die Analysen einbezogen. Weiterhin wurden Merkmale
kontrolliert, von denen anzunehmen ist, dass sie zwischen den unterschiedlichen Kon-
texten stark variieren. Hierzu zahlt etwa der Besuch von promotionsbegleitenden Kursen

Zusammenhang
zwischen Betreuungs-
intensitdt und
Zufriedenheit nach
Promotionskontext
unterschiedlich

Positiver Zusam-
menhang zwischen
konstruktiver
Riickmeldung und
motivierendem
Verhalten und hoher
Zufriedenheit

Negativer Zusammen-
hang zwischen hoher
Zufriedenheit und zu
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Zeitmanagement

Positiver Zusammen-
hang zwischen mehr
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fiir Promotion und
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oder die Zeit, die Promovierenden fiir Arbeiten an ihrer Promotion zur Verfligung steht. Ein
hoheres Zeitbudget erhdht kontextiibergreifend die Wahrscheinlichkeit, hochzufrieden
mit der Promotionsbetreuung zu sein.

Die weiteren Faktoren besitzen jedoch anders als die Betreuungsmerkmale meist
nur fiir einzelne Promotionskontexte Erklarungskraft. Geschlechtsbezogene Unterschiede
lassen sich nur fiir die wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter hinsichtlich
ihrer Zufriedenheit bei der Promotionsbetreuung ablesen — Frauen sind in diesem Kon-
text eher hochzufrieden als Manner. Promovierende Eltern auf Mitarbeiterstellen sowie
in strukturierten Programmen sind eher hochzufrieden als kinderlose Promovierende.
Auch der Einfluss des Besuchs von promotionsbegleitenden Kursen unterscheidet sich
zwischen den Kontexten: Strukturiert Promovierende, die begleitende Kurse besucht ha-
ben, sind seltener hochzufrieden als Personen, die diese Kurse nicht besucht haben. Fir
wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter gilt das Gegenteil — sie sind eher
hochzufrieden, wenn sie Kurse besuchen, und fur frei Promovierende haben Kursbesuche
gar keine Auswirkungen auf hohe Zufriedenheit.

Facherunterschiede spielen ebenfalls nur bei strukturiert Promovierenden und wis-
senschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern eine Rolle. Fiir frei Promovierende
besteht kein Zusammenhang zwischen Facherzugehdrigkeit und hoher Zufriedenheit.
Die Finanzierungsform hat mit einer Ausnahme — wissenschaftliche Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter auf Projektstellen sind seltener hochzufrieden als solche auf Stellen an
Lehrstiihlen — kaum einen Einfluss auf die Zufriedenheit.

Enger Zusammenhang zwischen der Ausgestaltung der Betreuung

und der Zufriedenheit der Promovierenden

Die Ausgestaltung der Betreuung ist fiir die Zufriedenheit der Promovierenden besonders
wichtig. Auch unter Kontrolle weiterer Merkmale bleibt dieser Zusammenhang stabil.
Zwar variiert die Bedeutung der einzelnen Betreuungsaspekte zwischen den betrachteten
Promotionskontexten, jedoch bestehen hinsichtlich der Einschatzungen zum Verhalten
der Hauptbetreuerin oder des Hauptbetreuers in allen Promotionskontexten gleich ge-
richtete, signifikante Zusammenhénge mit einer hohen Betreuungszufriedenheit. Die
Anzahl der Betreuungspersonen Uibt je nach Kontext einen unterschiedlichen Einfluss aus;
Gleiches gilt fiir den Besuch von promotionsbegleitenden Kursen. Die Austauschhaufigkeit
mit den Betreuenden ist nur fiir die hohe Zufriedenheit von frei Promovierenden nicht
von Bedeutung. Auch wenn fiir einzelne Promotionskontexte zudem jeweils weitere
Faktoren relevant sind, haben das Verhalten der Betreuenden sowie die wunschgerechte
Betreuungsintensitdt kontextiibergreifend die grolRte Bedeutung fiir die allgemeine Be-
treuungszufriedenheit. Reformen, die auf eine Verbesserung des Betreuungsverhaltnisses
und insbesondere dessen Ausgestaltung zielen, konnen zu einer Erh6hung der allgemei-
nen Zufriedenheit der Promovierenden beitragen. Klare Absprachen lber gegenseitige
Erwartungen an die Betreuung — um eine passgerechte Betreuung sicherzustellen und
tiberhohte Erwartungen an die Realitat anzupassen —sowie Motivation und konstruktive
Rickmeldungen durch die Betreuenden kdnnen das Betreuungsverhdltnis verbessern.

A3.2.3 Fluktuation und Mobilitdt im universitiren Mittelbau

Welche Einflussfaktoren tatsdchlich zum langfristigen Verbleib in der Universitdt oder
zum Ausstieg aus der Wissenschaft fiihren, dariiber liegen wenig zuverldssige Daten vor.
Insbesondere fehlen Erkenntnisse dariiber, welche beruflichen Alternativen nach dem
Verlassen der Universitdt gefunden werden, wie zufrieden die , Aussteiger” mit ihrem
Schritt sind und welche Beweggriinde fiir sie selbst ausschlaggebend waren.
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Methodische Erlduterungen

Datengrundlage

Die Ergebnisse basieren auf den personalstandsbezo-
genen Daten von 18 bundesdeutschen Universitdten
(RWTH Aachen, TU Berlin, TU Braunschweig, TU Dort-
mund, Universitat Duisburg-Essen, Universitdt Erfurt,
Universitat Halle, Universitdit Hannover, Universitat
Heidelberg, Universitdt Kiel, Universitdit Magdeburg,
Universitat Mainz, TU Miinchen, Universitdat Minster,
Universitdt Oldenburg, Universitdt Paderborn, Univer-
sitat Regensburg und Universitat Wuppertal) im Jahr
2009. Sie umfassen insgesamt 28.534 wissenschaftliche
Beschéftigte im sogenannten Mittelbau (davon 65,6%
Manner und 34,4% Frauen) und damit rund ein Drittel
(30%) des gesamtdeutschen wissenschaftlichen Mittel-
baus. Fiir insgesamt 1.760 Personen liegen keine Anga-
ben zum Verbleib bzw. Ausstieg vor. Daten liber Griinde

des Ausscheidens existieren nur fiir 3.458 Personen. Die
Daten liefern leider keine Informationen zum Qualifika-
tionsstand der Beschéftigten. Auch kann nicht zwischen
denjenigen unterschieden werden, die langfristig eine
Professur anstreben, und jenen, die temporar einer Be-
schaftigung an der Universitdt nachgehen und sich dabei
weiterqualifizieren, um schlieRlich in auBeruniversitaren
Einrichtungen tatig zu werden. Die Befristung und oft
Teilzeitbeschaftigung betreffen jedoch beide Gruppen
und veranlassen wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter, sich auch an anderen Universitaten oder
Institutionen zu bewerben, die bessere Bedingungen
bieten. Besonders fiir den Hochschullehrernachwuchs
gelten zudem wissenschaftsimmanente Mobilitatser-
fordernisse als zentrale Voraussetzung fiir eine akade-
mische Karriere.®

Das Projekt ,Mobilitdt und Drop-out der wissenschaftlich Beschéftigten® hat untersucht,
wie viele wissenschaftlich Beschaftigte die Universitat verlassen haben. Ebenfalls wurden
unterschiedliche Personengruppen, die in der Universitat verblieben, die in eine andere
Universitat oder eine Forschungseinrichtung sowie in ein auBerwissenschaftliches Ar-
beitsfeld gewechselt sind, Giber ihren beruflichen Werdegang befragt. Somit liegen nun
differenzierte Daten zur Fluktuation im wissenschaftlichen Mittelbau vor. Erste Befunde
dieses Projekts werden hier vorgestellt.

Ausgeschiedene im Jahr 2009 und ihre Griinde fiir den Ausstieg

Fir die Analyse der Abgédnge aus Beschaftigungsvertragen an Universitdten wurden die
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter erfasst, die im Jahr 2009 in den untersuchten 18 Univer-
sitdten beschaftigt waren. Demnach sind im Jahr 2009 insgesamt durchschnittlich 17,3%
der wissenschaftlich Beschéftigten des Mittelbaus aus einem Vertrag mit einer Universitat
ausgeschieden (Tab. A3-37). Zwischen den hier untersuchten Universitaten sind dabei

Tab. A3-37: Ausscheiden aus der Beschdftigung an einer Universitdt und Beendigungsgriinde
aus der Universitatsperspektive 2009

Manner Frauen Insgesamt
in Pers. in % in Pers. in % in Pers. in %
2.964 16,7 1.681 18,6 4.645 17,3
Ausgeschiedene 2009
63,8% 36,2% 100%
14.756 83,3 7373 81,4 22.129 82,7
Verbliebene 2009
66,7% 33,3% 100%
Insgesamt 17.720 100 9.054 100 26.774 100
Ablauf der Befristung 1.649 73,6 868 71,4 2.517 72,8
Kiindigung
(durch Arbeitnehmer/Arbeitgeber) 221 23,2 Sl 25,6 832 S
Sonstige Griinde 72 3,2 37 3,0 109 3,1
Insgesamt 2.242 100 1.216 100 3.458 100

Quelle: Personalstandsdaten von 18 Universitdten 2009, Erhebung und Berechnung des Projekts ,Mobile Drop-outs” 2012

42 Vgl. hierzu z. B. Becker, R. u. a. (2011): Bleiben oder gehen? Ridumliche Mobilitit in verschiedenen Lebensformen und Arbeits-
welten. In: Cornelifien, W./Rusconi, A./Becker, R. (Hg.): Berufliche Karrieren von Frauen. Hiirdenldufe in Partnerschaft und
Arbeitswelt, Wiesbaden; Kahlert, H. (2011): ,Man is Prof oder nichts, Turnschuh oder Lackschuh, dazwischen gibt es nix.“ - Kar-
riereziele des wissenschaftlichen Nachwuchses im Fécher- und Geschlechtervergleich. In: Rundbrief 144 der Deutschen Vereini-
gung fiir Politische Wissenschaft. Friihjahr 2011. Herausgegeben im Auftrag von Vorstand und Beirat der DVPW, Osnabriick
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signifikante Unterschiede zu beobachten. Die hochste Quote des Ausscheidens liegt bei
50,1%, die niedrigste bei lediglich 10,7%.

Auch nach Geschlecht gibt es signifikante Differenzen: Frauen (18,6%) scheiden hau-
figer als Manner (16,7%) aus einem Vertragsverhaltnis mit einer Universitat aus (Tab.
A3-37). Aus Perspektive der Institutionen stellt sich die Frage, inwiefern diese Quote der
Ausgeschiedenen von Neueinstellungen ausgeglichen wird. Im Untersuchungsjahr 2009
wurden insgesamt 20% neue wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter einge-
stellt, sodass die Anzahl der Neueingestellten die der Ausgeschiedenen liberwogen hat.

Zu den Griinden des Ausscheidens lieferten nur wenige Universitdten teilweise nur
sehr eingeschrankte Daten. Es lassen sich drei Kategorien von Beendigungsgriinden do-
kumentieren. Etwa 73% der Beschaftigten scheiden wegen Ablauf eines befristeten Ver-
trages beziehungsweise wegen der Befristungsregelungen des Wissenschaftszeitvertrags-
gesetzes (WissZeitVG) aus (Tab. A3-37). Dies verwundert nicht, weil der Anteil der befristet
Beschéftigten im Laufe der Jahre gewachsen ist und 2009 92% erreicht hat. Hierbei ist
allerdings zu berticksichtigen, dass Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter nach Vertragsablauf
beispielsweise eine Beschaftigung an einer anderen Universitat oder an einer Forschungs-
einrichtung aufgenommen haben kénnen, sodass moglicherweise ein Wechsel zwischen
Hochschulen oder innerhalb des Wissenschaftssystems vorgelegen hat.

Weitere 24% haben die Universitdt wegen vorzeitiger Vertragskiindigung verlassen,
die sowohl vom Arbeitgeber als auch vom Arbeitnehmer veranlasst sein kann. Drittens
haben wenige (3%) aus sonstigen Griinden die Universitat verlassen. Hierzu zdhlen zum
Beispiel Personen, die in den Ruhestand gegangen sind, und Todesfélle.

Die liickenhafte Datenlage zu den Beendigungsgriinden ist aus Sicht der Hochschul-
forschung sehr unbefriedigend. Sie ist darauf zuriickzufiihren, dass eine differenzierte An-
gabe der Ausscheidungsgriinde von ehemaligen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter fiir die
Hochschulverwaltungen keine besondere Relevanz hat und daher nicht detaillierter erfasst
wird. Die vorliegenden Daten lassen keine Riickschliisse auf die Situation von Einzelnen
und deren — moglicherweise vielfdltige — Griinde und Motivlagen fiir den Ausstieg aus
der Universitat zu. Dabei ist natiirlich auch zu beriicksichtigen, dass ein Universitats- oder
Institutionswechsel haufig als Teil der Karriereplanung intendiert ist.

Ausscheiden der Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler
im Qualifizierungsalter
Die wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an den untersuchten Universita-
ten zeichnen sich insgesamt durch ein relativ niedriges Durchschnittsalter von 33,1 Jahren
aus; dabei befinden sich 73% in einem Alter von 22 bis 34 Jahren. Die Beschaftigten dieser
Altersgruppe stehen in den folgenden Analysen im Zentrum, denn sie machen ebenfalls
fast drei Viertel (73,4%) der Ausgeschiedenen aus, und sie sind auch deshalb von groRem
Interesse, weil sie sich in einer Lebensphase befinden, in der die an Universitaten dbli-
chen Qualifizierungsprozesse (Promotion/Habilitation) stattfinden und haufig gleichzeitig
generative Entscheidungen getroffen werden.®

Es liegen Daten zur Fachergruppenzugehdarigkeit derjenigen vor, die im Jahr 2009 die
untersuchten Universitdten verlassen haben. Die hochste Quote der 22- bis 34-jahrigen
Ausscheidenden zeigt sich mit 82% in den Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften
sowie mit 81% in Mathematik/Naturwissenschaften, die niedrigste dagegen mit 44% in der
Sportwissenschaft (Abb. A3-78). Die Ingenieurwissenschaften liegen mit 73% im Mittelfeld,

43 Zu zeitlichen Kollisionen zwischen Qualifizierung und geplanten oder verwirklichten Kinderwiinschen vgl. Metz-Gdckel, S./
Méller, C./Auferkorte-Michaelis, N. (2009): Wissenschaft als Lebensform — Eltern unerwiinscht? Kinderlosigkeit und Beschdf-
tigungsverhdltnisse des wissenschaftlichen Personals an allen nordrhein-westfdlischen Universitéten, Opladen; Metz-
Gockel, S./Heusgen, K./Méller, C.(2012): Im Zeitkorsett. Generative Entscheidungen im wissenschaftlichen Lebenszusammen-
hang. In: Bertram, H./Bujard, M.(Hg.): Zeit, Geld, Infrastruktur — zur Zukunft der Familienpolitik. Sonderband 19 der Sozialen
Welt, S. 239-258
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Abb. A3-78: Anteil der 22- bis 34-Jdhrigen an der Gesamtgruppe der aus der Hochschule
Ausscheidenden 2009 nach Geschlecht und Fachergruppe

82
Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwiss. (n = 479) —83
]

Mathematik, Naturwiss. (n = 1.9'53) |50 gé'z
Humanmed./Gesundheitswissenschaften (n = 120) —7%90
Ingenieurwissenschaften (n = 1.052) —677734
Agrar-, Forst- und Ernahrungswiss. (n = 189) _65630

6
Zentr. Einrichtungen (o. klinikspez. Einr.) (n = 253) _5732
]

Sprach- und Kulturwissenschaften (n = 502) _ﬁ - 57
a4

Sport (n = 41) —— 32

63
60
Kunst, Kunstwissenschaft (n = 21) m——" 20 57
|
Gesamt M Ménner M Frauen 0 20 40 60 80 100%

Quelle: Personalstandsdaten von 17 Universitéiten 2009, Erhebung und Berechnung des Projekts ,,Mobile Drop-outs” 2012

wobei der Anteil der Ausscheidenden unter den Mannern mit 74% signifikant hoher ist
als unter den Frauen (67%).

Etwas mehr als die Halfte der Ausscheidenden in den Sprach- und Kulturwissen-
schaften (52%) sowie deutlich mehr als die Halfte in Kunst, Kunstwissenschaft (60%) sind
unter 34 Jahre alt. In diesen Fachergruppen verlieRen anteilig mehr Frauen als Manner
die Universitaten (Abb. A3-78).

Insgesamt ist festzuhalten, dass liberwiegend die jungen Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler die Universitdten verlassen. Da keine ndheren Informationen zum Prozess,
der zum Verlassen der Universitat gefiihrt hat, vorliegen, kdnnen Griinde nur vermutet
werden. Maglich ist, dass die veranderten Personalkapazitaten an Universitdten dazu
fiihren, dass dem wissenschaftlichen Nachwuchs keine langerfristige Beschaftigungs-und
Karrieremoglichkeit geboten werden kann, sodass die Beschaftigten starker dazu ange-
halten sind, zwischen Universitdaten zu wechseln oder sich andere Beschaftigungsfelder
zu suchen. Denkbar ist auch, dass die Beschaftigungsoptionen auBerhalb der Universitét
fuir wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter bei bestimmten Fachergruppen
attraktiver sind. Hier mogen wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zum
Zweck der Weiterqualifizierung oder als Uberbriickung nach dem Studium an den Univer-
sitaten beschaftigt gewesen sein, um sich eine langerfristige qualifizierte Beschaftigung
auBerhalb der Universitdt zu suchen.

Beschiftigungsrelevante Merkmale des Ausscheidens im Jahr 2009

Die im Jahr 2009 Ausgeschiedenen im Alter von 22 bis 34 Jahren waren zu 98% befristet
beschéftigt. Dies gilt unabhangig vom Geschlecht,* allerdings hatten nur 56% der Manner,
aber 70% der Frauen eine Teilzeitstelle (insgesamt 61%). In allen Fachergruppen waren
Frauen haufiger als Manner teilzeitigbeschaftigt — eine typische und vielfach dokumen-
tierte Differenz.** Am groRten ist dieser Unterschied in den Ingenieurwissenschaften, in

44 Auch in der darauffolgenden Altersgruppe der 35- bis 65-Jdhrigen ist der Anteil derjenigen, die vor ihrem Ausscheiden einer
befristeten Beschdftigung nachgingen, mit 90% immer noch sehr hoch.

45 Vgl. Metz-Gdckel, S./Selent, P/Schiirmann, R. (2010): Integration und Selektion. Dem Drop-out von Wissenschaftlerinnen auf
der Spur. In: Beitrdge zur Hochschulforschung 1/2010. Bayerisches Staatsinstitut fiir Hochschulforschung und Hochschulpla-
nung (IFH), S. 8-34; Heusgen, K./Schirmann, R./Selent, P/Méller, C. (2010): Der wissenschaftliche Nachwuchs in der Abseits-
falle? Auswirkungen der Beschdftigungsbedingungen auf die Elternschaft von Wissenschaftler/innen. In: Bauschke-Urban, C./
Kamphans, M./Sagebiel, F. (Hg.): Subversion und Intervention. Wissenschaft und Geschlechter(un)ordnung, Opladen & Far-
mington Hills, S.179-199; Klecha, S./Krumbein, W. (Hg.) (2008): Die Beschdftigungssituation von wissenschaftlichem Nach-
wuchs, Wiesbaden; Dérre, K./Neis, M. (2008): Geduldige Prekarier? Unsicherheit als Wegbegleiter wissenschaftlicher Karrieren.
Forschung & Lehre, Jg. 15, Heft 10, S. 672-674
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Abb. A3-79: Durchschnittliche Vertragslaufzeit von Ausscheidenden in der Altersgruppe
der 22- bis 34-J3hrigen in ausgewdhlten Fachergruppen 2009 (in Monaten)
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Quelle: Personalstandsdaten der RWTH Aachen, TU Berlin, Universitdt Halle, Universitdt Paderborn, Universitit Heidelberg,
TU Miinchen, TU Miinster, Universitdt Erfurt und Universitdt Braunschweig 2009, Erhebung und Berechnung des Projekts
,Mobile Drop-outs” 2012

denen die Teilzeitbeschaftigung mit 39% insgesamt zwar eher niedrig ist, aber bei Frauen
mit 48% deutlich hoher ist als bei Mdnnern mit 36%.

Bei 9 der 18 untersuchten Universitaten liegen Informationen zu den Vertragsmoda-
litdten vor, die Riickschlisse auf die durchschnittliche Beschaftigungsdauer erlauben. Die
wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die im Alter zwischen 22 und 34 Jah-
ren ausschieden, waren durchschnittlich 4,2 Jahre an der Universitdt beschaftigt gewesen.

Dabei war die Beschaftigungsdauer an Universitdten bei wissenschaftlichen Mit-
arbeitern mit 4,3 Jahren im Durchschnitt signifikant langer als bei Mitarbeiterinnen mit
4 Jahren. Die Beschaftigungsdauer betrug im Durchschnitt 3,8 Jahre in den Sprach- und
Kulturwissenschaften, 4,1 Jahre in Mathematik, Naturwissenschaften sowie 4,2 Jahre in
den Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften. Die Ingenieurwissenschaftlerinnen
und -wissenschaftler waren mit 4,5 Jahren am langsten an einer Universitat beschaftigt.

Bei den Ausscheidenden waren die Laufzeiten der Vertrage in vielen Fallen sehr kurz.
Sie betrugen im Durchschnitt je Vertrag etwa 22 Monate (bei einer Spannweite von 2 bis
132 Monaten und einem Median von 16). Nach Fachergruppen variierte die durchschnitt-
liche Vertragslaufzeit zwischen 20 Monaten in Mathematik, Naturwissenschaften und 29
in den Sprach- und Kulturwissenschaften (Abb. A3-79).

Zusammenfassend ist festzuhalten, dass 17,3% der wissenschaftlich Beschaftigten im
Mittelbau im Jahr 2009 die Universitét verlassen haben — Frauen haufiger als Manner. Die
meisten der Ausgeschiedenen (73%) Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter haben die Univer-
sitdt wegen Ablauf eines befristeten Vertrags verlassen. Die meisten scheiden in einem
Alter aus, in dem die an der Universitdt Ublichen Qualifizierungsprozesse stattfinden und
oftmals generative Entscheidungen getroffen werden.

Die durchschnittliche Beschaftigungsdauer der 22- bis 34-Jahrigen von 4,2 Jahren an
Universitaten ldsst vermuten, dass viele der Beschaftigten die Universitdten promoviert
verlassen. Dabei zeigen sich zwischen den Fachergruppen deutliche Unterschiede hin-
sichtlich der Beschéftigungszeiten, der Anzahl der Arbeitsvertrage und deren Befristung.
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A3.2.4 Geschlechterspezifische Qualifizierungsverlaufe

Auf der Basis von Informationen zum Qualifizierungsverlauf bis zum Eintritt in eine Pro-
fessur lasst sich zeigen, dass der Frauenanteil mit jeder Qualifikationsstufe kleiner wird
(leaky pipeline): Wahrend Frauen im Jahr 2010 tiber die Halfte der Hochschulabsolven-
tinnen und -absolventen stellten, wurde nur ein Viertel der Habilitationen von Frauen

abgelegt, und der Professorinnenanteil lag bei weniger als 20%.

Methodische Erlauterungen

Die retrospektive Verlaufsanalyse

Ausgangspunkt fiir die Analyse sind die Berufungen auf
Professuren, fiir die die Bund-Lander-Kommission fiir
Bildungsplanung und Forschungsférderung (BLK) und
die Gemeinsame Wissenschaftskonferenz (GWK) seit 1997
Daten erhebt. Die Erhebungen erfassen die Neuberu-
fungen nach Geschlecht, Hochschulart, Fachergruppe,
Besoldungsgruppe und Flachenland. Als Anndherung
an die nicht ausgewiesene Erstberufung (also die erste
Berufung einer Person auf eine Professur) werden in
der Untersuchung die Berufungen auf W2-Professuren

Jahr berufenen Professorinnen und Professoren wird ein
idealtypischer Qualifizierungsverlauf von 18 Jahren ange-
nommen, der sich aus Angaben zur Dauer von Studium,
Promotion und Habilitation ergibt. Es wird also davon
ausgegangen, dass die 2010 auf eine Professur berufenen
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler 1992 ihr Stu-
dium begonnen haben. Fiir die einzelnen Qualifikations-
stufen im Zeitverlauf einer wissenschaftlichen Karriere
werden nun die Frauen- und Manneranteile berechnet.
Um Zufallsschwankungen zu vermeiden, werden jeweils
die Daten von drei Jahren zusammengefasst.

verwendet. Fiir diese Gruppe der in einem bestimmten

Solche Querschnittsdaten beriicksichtigen allerdings keine Veranderungen im Zeitverlauf.
So ist in Hochschulen die Annahme verbreitet, der Frauenanteil in Fiihrungspositionen
wiirde steigen, wenn es nur geniigend weibliches Potenzial in den unteren Qualifikati-
onsstufen gdbe. Unter den Professorinnen und Professoren sind Personen im Alter von
Mitte 30 bis Ende 60 vertreten. Als die Kohorte der heute {iber 60-Jdhrigen ihre wissen-
schaftliche Karriere begann, studierten deutlich weniger Frauen als in der Kohorte der
heute 30- bis 40-Jahrigen. Das vorhandene Potenzial an qualifizierten Wissenschaftlerin-
nen veranderte sich also im Laufe der Zeit. Dieser Umstand wird in Zugangsdaten, nicht
jedoch in Bestandsdaten deutlich. Langsschnittliche Daten, die insbesondere auch den
Verbleib von promovierten Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern erforschen, sind fiir
Deutschland bisher nicht vorhanden.* Das Kompetenzzentrum Frauen in Wissenschaft und
Forschung (CEWS) hat daher mit dem Instrument der retrospektiven Analyse idealtypischer
Qualifizierungsverldufe ein Instrument entwickelt, um die geschlechterspezifische Schlie-
Rung in Qualifizierungsprozessen unter Verwendung der vorhandenen querschnittlichen
Daten untersuchen zu konnen”’

Facheriibergreifende Barrieren: Promotion und Habilitation

Fachertibergreifend lag der Frauenanteil an den Berufungen auf W2-Professuren in den
Jahren 2008 bis 2010 bei 28%. Als diese Altersgruppe im Zeitraum zwischen 1990 und
1992 ihr Studium begann, waren 42,5% der Studienanfanger Frauen. Sie schlossen das
Studium etwa ebenso erfolgreich ab wie Manner, sodass der Frauenanteil an den Ab-
schliissen sechs Jahre spater 41,4% betrug. Im Verlauf der wissenschaftlichen Qualifizie-
rung nach dem Studienabschluss scheiden dann deutlich mehr Frauen als Manner aus
der Wissenschaft aus: Bis zur Berufung sinkt der Frauenanteil um 13 Prozentpunkte. Die
Habilitation und damit die Phase nach der Promotion ist die entscheidende Barriere im
Qualifizierungsverlauf von Frauen: Sinkt der Frauenanteil im Ubergang zur Promotion

46 Das Promovierendenpanel ProFile des iFQ untersucht bisher lediglich die Promotionsphase.

47 Vgl. Lind, I./Andrea L. (2007): Chancen fiir Frauen in der Wissenschaft - eine Frage der Fachkultur? Retrospektive Verlaufs-
analysen und aktuelle Forschungsergebnisse. In: Schweizerische Zeitschrift fiir Bildungswissenschaften 29 (2), S. 249-271;
Kompetenzzentrum Frauen in Wissenschaft und Forschung CEWS (2005): Sonderauswertung des CEWS: Kohortenanalysen
und Ubergangsquoten, in: Bund-Léinder-Kommission fiir Bildungsplanung und Forschungsférderung BLK (Hg.): Frauen Ko-
hortenanalyse in Fiihrungspositionen an Hochschulen und auflerhochschulischen Forschungseinrichtungen — 9. Fortschrei-
bung des Datenmaterials, Bonn, S.1-19
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Abb. A3-80: Frauen- und Méanneranteile im Qualifizierungsverlauf in allen Fichergruppen
vom Studienbeginn 1979 und 1990 bis zur Berufung auf eine Professur
zwischen 2008 und 2010 (in %)
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Quelle: Statistisches Bundesamt, GWK; Berechnungen: CEWS

bereits um 6 Prozentpunkte, so fillt er im Ubergang zur Habilitation insgesamt sogar
um 12 Prozentpunkte (Abb. A3-80). Die Wissenschaftlerinnen jedoch, die erfolgreich die
Post-doc-Phase absolviert haben, sind im Ubergang zur Professur genauso erfolgreich
wie Manner: Unter den Berufungen auf eine W2-Professur liegt der Frauenanteil etwas
hoher als an den Habilitationen.

Beteiligungsquoten und Frauenanteile wissenschaftlicher Qualifizierung

Im Vergleich mit der Altersgruppe, fiir die die friihesten Berufungsdaten® vorliegen,
wird deutlich, dass sich die Beteiligung von Frauen an wissenschaftlicher Qualifikation
in den vergangenen zehn Jahren erhoht hat, die Muster und Barrieren jedoch dhnlich
geblieben sind (Abb. A3-80): Bei der dlteren Altersgruppe halbierte sich der Frauenanteil
zwischen dem Studienabschluss und der Berufung; im Ubergang zur Promotion und
zur Habilitation sank der Frauenanteil jeweils um 13 Prozentpunkte. Bei den jiingeren
Altersgruppen ist der Riickgang zwischen Studienabschluss und Berufung insgesamt
geringer, derzeit stellt nicht mehr die Promotion, sondern vielmehr die Post-doc-Phase
die entscheidende Barriere dar.

Disziplinare Unterschiede

In den vergangenen Jahren untersuchen die Studien zur Unterreprasentation von Frauen
in der Wissenschaft zunehmend auch Unterschiede nach Fachern und den Einfluss von
Fachkulturen® In der retrospektiven Analyse von Qualifizierungsverlaufen zeigen sich
deutliche Unterschiede zwischen den Fachergruppen.

Besonders offensichtlich werden diese Unterschiede beim Vergleich der Ingenieurwis-
senschaften und der Sprach- und Kulturwissenschaften (Abb. A3-81, Abb. A3-82).1n den Inge-
nieurwissenschaften ist die entscheidende Barriere bereits die Entscheidung zur Aufnahme
eines Studiums: Mit 14% Studienanfangerinnen in den Jahren 1990 bis 1992 studierten
deutlich weniger Frauen ein ingenieurwissenschaftliches Fach, als der Durchschnitt der

48 Berufungsdaten der Jahres 1997 bis 1999, Qualifizierungsverlauf fiir die Studienanfdngerinnen und -anféinger der Jahre 1979
bis 1981

49 Bldttel-Mink, B./Kramer, C. u. a. (Hg.) (2009): Disciplinary cultures on higher education: looking behind the mirror of gender
,neutrality (Equal Opportunities International Volume 28 Issue 1 [Special Issue]); Kahlert, H./Kleemann, M. u. a. (2008): Pro-
motion — und was dann? Wissenschaftskarrieren in der Politikwissenschaft und Chemie im Geschlechtervergleich. In: femina
politica. Zeitschrift fiir feministische Politikwissenschaft 17 (2), S. 137-140; Vogel, U./ Hinz, C. (2004): Wissenschaftskarriere, Ge-
schlecht und Fachkultur: Bewdltigungsstrategien in Mathematik und Sozialwissenschaften (Wissenschaftliche Reihe),
Bielefeld; Engler, S. (1993): Fachkultur, Geschlecht und soziale Reproduktion. Eine Untersuchung iiber Studentinnen und Stu-
denten der Erziehungswissenschaft, Rechtswissenschaft, Elektrotechnik und des Maschinenbaus, Weinheim



Abb. A3-81: Frauen- und Manneranteile im Qualifizierungsverlauf vom Studienbeginn
1990 bis 1992 bis zur Berufung auf eine Professur zwischen 2008 und 2010
in den Ingenieurwissenschaften (in %)
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Abb. A3-82: Frauen- und Manneranteile im Qualifizierungsverlauf vom Studienbeginn
1990 bis 1992 bis zur Berufung auf eine Professur zwischen 2008 und 2010
in den Sprach- und Kulturwissenschaften (in %)
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Studienberechtigten ermdglicht. Im Verlauf der wissenschaftlichen Karriere bleibt dieser
niedrige Frauenanteil dann allerdings konstant: 13% der neu berufenen W2-Professuren
in den Ingenieurwissenschaften wurden zwischen 2008 und 2010 mit Frauen besetzt, jede
fiinfte ingenieurwissenschaftliche Habilitation von einer Frau abgelegt.

Anders ist dagegen die Situation in den Sprach- und Kulturwissenschaften: Bei einem
Absolventinnenanteil von 70% ist jedoch ein Riickgang von liber 20 Prozentpunkten im
weiteren Qualifizierungsverlauf zu konstatieren, wobei in dieser Fachergruppe die Pro-
motion die entscheidende Barriere ist: Wahrend 13% der Absolventen promovieren, sind
dies nur 5% der Absolventinnen, sodass der Frauenanteil bei den Promotionen der Jahre
zwischen 2000 und 2003 bei 46% lag. Im Erfgebnis lag der Frauenanteil an den Berufungen
auf W2-Professuren dann jedoch noch bei fast 50% (Abb. A3-82).

Der groRte Verlust an weiblichem Nachwuchspotenzial innerhalb des wissenschaft-
lichen Qualifizierungsprozesses zeigt sich, dhnlich wie in den Sprach- und Kulturwis-
senschaften, in der Veterinarmedizin: mit tiber 70% Studienanfangerinnen eine frau-
endominierte Fachergruppe. Mit einem Frauenanteil von 39% an den Berufungen auf
W2-Professuren findet sich ein Riickgang von fast rund 30 Prozentpunkten (Abb. A3-83).
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Abb. A3-83: Frauen- und Manneranteile im Qualifizierungsverlauf vom Studienbeginn
1990 bis 1992 bis zur Berufung auf eine Professur zwischen 2008 und 2010
in Veterindrmedizin (in %)

% Studienanfanger Studienabschluss Promotionen Habilitationen Berufungen
100 1990-1992 1996-1998 2000-2002 2006-2008 2008-2010
90
80
70
60
50
40
30
20
10
0
-@- Frauen -@— Manner
Quelle: Statistisches Bundesamt, GWK; Berechnungen: CEWS

Abb. A3-84: Frauen- und Manneranteile im Qualifizierungsverlauf vom Studienbeginn
1990 bis 1992 bis zur Berufung auf eine Professur zwischen 2008 und 2010
in Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften (in %)
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Abb. A3-85: Frauen- und Manneranteile im Qualifizierungsverlauf vom Studienbeginn
1990 bis 1992 bis zur Berufung auf eine Professur zwischen 2008 und 2010
in den Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften (in %)
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In Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften wurde zwischen 2008 und 2010 ein Viertel
der Neuberufungen auf W2-Professuren an Frauen vergeben, das stellt gegeniiber dem
ausgeglichenen Geschlechterverhdltnis beim Studium ein Riickgang um fast 20 Prozent-
punkte dar. Aufgrund der spezifischen Bedeutung der medizinischen Promotionen liegt die
Hirde in den beiden medizinischen Fachergruppen ausschlieRlich in der Post-doc-Phase
und Habilitation (Abb. A3-84).

In den Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften sind bei einem fast ausgegli-
chenen Geschlechterverhdltnis im Studium ein deutlicher Riickgang des Frauenanteils
bei der Promotion (um 15 Prozentpunkte) und ein weiterer Riickgang bei der Habilitation
(um 6 Prozentpunkte) zu erkennen. Erstaunlicherweise liegt der Frauenanteil bei den
Neuberufungen mit 35% hdher als der Anteil bei den Habilitationen und sogar hoher als
der Anteil bei den Promotionen. Eine Erklarung hierfiir mag der Umstand sein, dass drei
Viertel aller Neuberufungen dieser Fachergruppe an Fachhochschulen erfolgen, an denen
die Habilitation nicht Voraussetzung fiir eine Professur ist. Der Frauenanteil an den Fach-
hochschulberufungen liegt mit 37% hdoher als an Universitaten (31%), was allerdings nur
fiir diese spezifische Fachergruppe gilt. In den Ingenieurwissenschaften und in Mathema-
tik, Naturwissenschaften werden mehr Frauen an Universitaten als an Fachhochschulen
berufen (Abb. A3-85).

In der Fachergruppe Mathematik, Naturwissenschaften schlieRlich geht der Frauenan-
teil vor allem in der Post-doc-Phase und im Ubergang zur Habilitation zuriick. Insgesamt
ist der Riickgang vom Studienabschluss bis zur Berufung mit 12 Prozentpunkten nicht so
stark ausgepragt wie in Fachergruppen mit generell hohen Frauenanteilen (Abb. A3-86).

Die Analyse nach einzelnen Fachergruppen zeigt — so ldsst hier zusammenfassend
feststellen — unterschiedliche Barrieren im wissenschaftlichen Qualifizierungsprozess. In
den Ingenieurwissenschaften erweist sich der Zugang zum Studium als entscheidende
Barriere, wahrend in den anderen Fachergruppen insbesondere die Post-doc-Phase und
die Habilitation die Qualifikationsstufen mit dem deutlichsten Riickgang des Frauenanteils
sind. Weiter zeigt sich, dass insbesondere Fachergruppen mit einem traditionell hohen
Frauenanteil wie die Sprach- und Kulturwissenschaften oder die Veterinarmedizin zwar
einen hohen Frauenanteil bei den Neuberufungen aufweisen, das vorhandene weibliche
Potenzial am wissenschaftlichen Nachwuchs jedoch am schlechtesten in eine wissen-
schaftliche Karriere tiberfiihren.

Abb. A3-86: Frauen- und Manneranteile im Qualifizierungsverlauf vom Studienbeginn
1990 bis 1992 bis zur Berufung auf eine Professur zwischen 2008 und 2010
in Mathematik und Naturwissenschaften (in %)
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Quelle: Statistisches Bundesamt, GWK; Berechnungen: CEWS

Frauenanteil bei
Rechts-, Wirtschafts-
und Sozialwissen-
schaften verringert

Verringerung

des Frauenanteils
bei Mathematik,
Naturwissenschaften
in Post-doc-Phase

247



248

Entwicklung des
Frauenanteils

im Qualifizierungs-
verlauf unabhangig
vom Frauenanteil
im Studium

Grundinformationen zur Nachwuchsforderung

Vergleich zweier naturwissenschaftlicher Facher: Informatik und Pharmazie
Ahnliche Unterschiede sind auch zwischen den Fichern innerhalb einer Fichergruppe zu
vermuten. Zwar fehlen Berufungsdaten fiir die einzelnen Féacher, da jedoch die bisherige
Analyse zeigt, dass der Frauenanteil zwischen Habilitation und Berufung stabil bleibt,
konnen retrospektive Analysen fiir einzelne Facher bis zur Habilitation als Anndherung
durchgefiihrt werden .

Beispielhaft sollen hier ein manner- und ein frauendominiertes naturwissenschaft-
liches Fach verglichen werden (Abb. A3-87, Abb. A3-88).

Drei von vier Studienabschliissen in der Pharmazie werden von Frauen abgelegt,
dagegen nur jede fiinfte Habilitation. Der Frauenanteil geht im Ubergang zur Promotion
wie auch im Ubergang zur Habilitation um jeweils fast 30 Prozentpunkte zuriick. Gerade
das Beispiel der Pharmazie verdeutlicht, dass ein hoher Frauenanteil in den niedrigeren
Qualifikationsstufen kein Garant fiir hohe Frauenanteile in Fiihrungspositionen ist.

Auf der anderen Seite besteht in der Informatik die entscheidende Hiirde bereits bei
der Aufnahme eines Studiums: In der beobachteten Alterskohorte lag der Frauenanteil an
den Studienanfingern bei 13%. Ahnlich wie in den Ingenieurwissenschaften bleibt dieser
Frauenanteil jedoch im Verlauf der wissenschaftlichen Qualifizierung fast konstant: Fast
jede zehnte Habilitation in der Informatik wurde zwischen den Jahren 2006 und 2008
von einer Frau abgelegt.

Spezifische Qualifikationsstufen als Barrieren fiir aufstrebende
Wissenschaftlerinnen

Die retrospektive Analyse idealtypischer Qualifizierungsverlaufe macht hinsichtlich der
Integration von Wissenschaftlerinnen zweierlei deutlich:

Zum einen kann die Unterreprasentanz von Wissenschaftlerinnen in Filhrungspositio-
nen in fast allen Fachergruppen nicht auf das fehlende weibliche Potenzial in den jeweils
vorhergehenden Qualifikationsstufen zurlickgefiihrt werden. Dieser Verlust des weiblichen
Potenzials in der Wissenschaft ldsst sich auch deutlich machen, indem die Chancen von
Absolventinnen und Absolventen auf eine Professur verglichen werden: 10 von 1.000
Absolventen der Jahre 1996 bis 1998, jedoch nur 5 von 1.000 Absolventinnen wurden auf
eine Professur berufen. Die Chance von Absolventen auf eine Professur war also doppelt
so hoch wie die von Absolventinnen.

Zum anderen wurde deutlich, dass nicht nur in Fachern mit besonders niedrigem
Professorinnenanteil — wie in den ingenieur- und naturwissenschaftlichen Fachern —
besondere Anstrengungen zur Integration von Wissenschaftlerinnen notwendig sind.
Vielmehr gelingt es in weiblich dominierten Fachergruppen wie den Sprach- und Kul-
turwissenschaften sowie der Veterindrmedizin besonders selten, Frauen in eine wissen-
schaftliche Karriere zu fiihren. In den einzelnen Fachern erweisen sich jeweils spezifische
Qualifikationsstufen — sei es der Studienbeginn, die Promotion oder die Post-doc-Phase
mit der Habilitation — als besondere Barrieren fiir Frauen in wissenschaftlichen Karrieren.

50 Vgl. die Analyse fiir Sprach- und Kulturwissenschaften, Mathematik, Naturwissenschaften sowie Rechts-, Wirtschafts- und
Sozialwissenschaften in den Berichten ,Chancengleichheit in Wissenschaft und Forschung” der BLK bzw. der GWK von 2007,
2008 und 2009



Umfang, Struktur und Verlauf wissenschaftlicher Qualifizierung

Abb. A3-87: Frauen- und Minneranteile im Qualifizierungsverlauf vom Studienbeginn 1990
bis 1992 bis zur Habilitation zwischen 2006 und 2008 in der Pharmazie (in %)
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Quelle: Statistisches Bundesamt, GWK; Berechnungen: CEWS

Abb. A3-88: Frauen- und Minneranteile im Qualifizierungsverlauf vom Studienbeginn 1990
bis 1992 bis zur Habilitation zwischen 2006 und 2008 in der Informatik (in %)
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Quelle: Statistisches Bundesamt, GWK; Berechnungen: CEWS
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Berufsperspektiven und Karriereverlauf nach der Promotion

B1 Beruflicher Verbleib und Beschaftigungs-
situation Promovierter

Die problematischen, von mancher Seite sogar als prekar eingestuften Arbeitsverhaltnisse
des wissenschaftlichen Nachwuchses vor und nach der Promotion waren in den &ffent-
lichen Debatten der vergangenen Jahre hadufig ein Thema. Deutlich seltener wurden die
beruflichen Vorteile erwdhnt, die aus der wissenschaftlichen Qualifizierung durch die
Promotion erwachsen. Allgemein lasst sich sagen, dass die Promotion eine doppelte
Qualifizierungsfunktion erfiillt: Einerseits qualifiziert sie fiir die weitere Tatigkeit in der
Wissenschaft, andererseits fiir Berufe auRerhalb des wissenschaftlichen Bereichs, in denen
die Anspriiche an forschungs- und wissenschaftsbasiertes Denken und Arbeiten hoch
sind. Charakteristisch fiir Deutschland ist ein hoher Stellenwert der Promotion auf dem
akademischen wie nicht akademischen Arbeitsmarkt. Die Promotionsquote Deutschlands
ist auch im internationalen Vergleich kontinuierlich hoch}! und ein vergleichsweise hoher
Anteil der Promovierten ist auRerhalb von Hochschulen bzw. 6ffentlichen Forschungsein-
richtungen tatig. Ein steigender Anteil an Personen, die — gemessen an der gleichaltrigen
Bevdlkerung — eine Promotion abschlielRen, ist typisch fiir Wissensgesellschaften, und:
Je hoher die Anzahl der Promovierten, desto hdher ist der Anteil an Promovierten, die
auBerhalb des Kernbereichs von Hochschule und Wissenschaft tatig werden.

Fiir die Betrachtung der Ertrage, die die Promotion mit sich bringt, ist daher der Blick
auf die berufliche Situation Promovierter aufschlussreich.

Das folgende Kapitel gliedert sich in Aussagen zur Beschaftigungssituation Promo-
vierterim Allgemeinen (vgl. B1) sowie speziell in der Wissenschaft (vgl. B2). Reprasentative
statistische Daten Uiber die Beschaftigungssituation Promovierter liefert dabei der Mikro-
zensus. Fir die Beschreibung der allgemeinen beruflichen Lage und der Positionierung
auf dem Arbeitsmarkt werden folgende Themen untersucht:

+ Beteiligung am Erwerbsleben

+ Beruflicher Verbleib

« Arbeitsbedingungen

+ Einkommenssituation.
Untersucht werden die geschlechts- und facherspezifischen Verteilungsmuster sowie die
Veranderungen im Zeitverlauf der Jahre 2000, 2005 und 2009 (vgl. B1.1). Ergdnzend wird
ein Uberblick iiber die Entwicklung des Arbeitsmarkts fiir Forschung und Entwicklung
(FuE) gegeben, der speziell fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs von Interesse ist. Da-
bei werden vor allem statistische Angaben zur Struktur nach FuE-Sektoren gemacht, die
Personalkapazitdt im Bereich Forschung besonders berticksichtigt und die Ergebnisse nach
Wissenschaftszweigen und Fachergruppen differenziert dargestellt (vgl. B1.2).

Im Anschluss steht die Auswertung empirischer Studien (Befragungen) im Vorder-
grund, wobei dem Ubergang in den Beruf und dem beruflichen Verbleib nach der Promo-
tion besondere Aufmerksamkeit gewidmet wird (vgl. B1.3). Es folgen empirische Befunde
zu Einstieg und Beschaftigungssituation im akademischen Bereich im nationalen (vgl. B2.1)
und im internationalen Vergleich (vgl. B2.2).

1 Dabei weisen die Promotionen in der Medizin, die jedoch hdufiger einem berufsqualifizierenden Abschluss gleichgesetzt
werden als einer auf Forschung beruhenden wissenschaftlichen Dissertation, einen iiberdurchschnittlich hohen Anteil auf
(vgl. Wissenschaftsrat [2002]: Empfehlungen zur Doktorandenausbildung. Drucksache. 5459/02, Saarbriicken, S. 59).



Beruflicher Verbleib und Beschaftigungssituation Promovierter

Methodische Erlduterungen

Datengrundlage und Forschungsdesign

Fiir die allgemeine Darstellung der Beschaftigungssi-
tuation Promovierter in Deutschland wurden die Daten
des Mikrozensus aus den Jahren 2000, 2005 und 2009 he-
rangezogen. Der Mikrozensus ist die amtliche Reprdsen-
tativstatistik der Bevolkerung und des Arbeitsmarkts, die
seit1957 in West- und seit 1991 auch in Ostdeutschland in
der Kooperation des Statistischen Bundesamtes mit den
Statistischen Landesdmtern erarbeitet wird.? Gestiitzt
auf das Mikrozensusgesetz wird jahrlich ein Prozent der
Wohnbevédlkerung in Privathaushalten zur wirtschaft-
lichen und sozialen Lage befragt. Durch die geltende
Auskunftspflicht sind die Ausfallquoten niedrig und die
Angaben (Selbstauskunft) als reprasentativ einzustufen.
Die Integration der EU-Arbeitskréftestichprobe und ihrer
inhaltlichen sowie begrifflichen Konstrukte in den Mikro-
zensus ermdglicht zudem, international vergleichende
Analysen zur Arbeitsmarktsituation durchzufiihren.

Der vorliegende Bundesbericht Wissenschaftlicher
Nachwuchs widmet der Gruppe der Promovierten in der
sogenannten Post-doc-Phase — im Sinne einer Orien-
tierungs- bzw. Entscheidungsphase fiir den Weg in die
Wissenschaft oder in andere Arbeitsmarktsegmente (6f-
fentlicher Dienst, privatwirtschaftlicher Unternehmens-
sektor, berufliche Selbststandigkeit etc.) — besondere
Aufmerksamkeit. Da die Gruppe der Post-docs statistisch
nicht gesondert erfasst wird, kommt in der vorliegenden
empirischen Studie eine Hilfskonstruktion zur Anwen-
dung: Ausgewdhlt wurde die Altersgruppe der 35- bis
45-Jahrigen. Als Vergleichsgruppe wurden die gleichen
Altersjahrgange mit einem Universitdtsabschluss als
héchstem Bildungsabschluss herangezogen.

Insgesamt standen fiir die Analysen Mikrozensus-An-
gaben von 1.136 Promovierten der ausgewdhlten Alters-
gruppe im Jahr 2000, 1.150 im Jahr 2005 und 1.248 im Jahr
2009 zur Verfiigung.

Operationalisierung der Beteiligung am Erwerbsleben
Die Erfassung und Klassifizierung von Erwerbstatigkeit
erfolgt im Mikrozensus auf der Grundlage des Konzepts
der International Labour Organization (ILO), in dem die
Bevdlkerung in drei primére Gruppen unterteilt wird:
Erwerbstatige, Erwerbslose und Nichterwerbspersonen.

Erwerbstétige sind Personen im Alter von 15 und mehr
Jahren, die im Befragungszeitraum wenigstens eine
Stunde fiir Lohn oder sonstiges Entgelt irgendeiner Ta-
tigkeit nachgehen oder in einem Arbeitsverhiltnis ste-
hen. Nach diesem Konzept gelten also auch Personen
mit einer sogenannten geringfiigigen Beschaftigung als
erwerbstatig.

Erwerbslose sind Personen ohne Erwerbstatigkeit, die
sich in den letzten vier Wochen aktiv um eine Arbeits-
stelle bemiiht haben und innerhalb von zwei Wochen fiir
die Aufnahme einer Tatigkeit zur Verfiigung stehen. Da-
bei spielt es keine Rolle, ob diese Personen bei der Bun-
desagentur fiir Arbeit (BA) arbeitslos gemeldet sind oder
nicht. Die unterschiedliche Erfassung von Erwerbs- und
Arbeitslosigkeit kann dazu fiihren, dass sich die Zahlen
aus der ILO-Statistik und der BA-Statistik erheblich un-

terscheiden. Erwerbstatige und Erwerbslose zusammen
bilden die Gruppe der Erwerbspersonen.

Nichterwerbspersonen sind dagegen diejenigen, die
nach dem ILO-Konzept weder als erwerbstatig noch als
erwerbslos einzustufen sind. Es handelt sich um Perso-
nen, die dem Arbeitsmarkt nicht zur Verfiigung stehen
(z.B. aus Altersgriinden, wegen Betreuung von Kindern
oder pflegebediirftigen/behinderten Personen, aus ge-
sundheitlichen Griinden, wegen beruflicher Aus- oder
Fortbildung).

In den hier vorgestellten Analysen wird zwischen der
Quote der Erwerbstatigen bzw. der Erwerbslosen an den
Erwerbspersonen und dem Anteil der Erwerbstatigen, Er-
werbslosen und Nichterwerbspersonen einer bestimm-
ten Gruppe (z.B. Promovierte) unterschieden.

Operationalisierung der bildungsrelevanten Angaben
Aus den {iber den Mikrozensus erfassten hochsten be-
ruflichen Ausbildungs- oder Hochschul-/Fachhochschul-
abschliissen wurden der ,Abschluss einer Universitat,
wissenschaftlichen Hochschule, Kunsthochschule (z.B.
Diplom, Bachelor, Master, Lehramtspriifung, Staatsprii-
fung, Magister, kiinstlerischer Abschluss)“ und die ,,Pro-
motion“ in die Auswertung einbezogen. Im Folgenden
wird zwecks besserer Lesbarkeit der Begriff hdchster
Bildungsabschluss verwendet.

Die Erfassung der (Haupt-)Fachrichtung (HFR 2003) des
hdchsten Bildungsabschlusses erfolgt (auch) im Mikro-
zensus mithilfe der Klassifikation des Statistischen Bun-
desamtes (Ausgaben 1999 und 2003). Demnach werden
alle gemachten Angaben in 96 Hauptfachrichtungen
zusammengefasst. Um ibersichtlichere Ergebnisse zu
erzielen, werden diese gemaR der Systematik des Sta-
tistischen Bundesamtes® sieben iibergreifenden Facher-
gruppen zugeordnet.

Operationalisierung der Beschaftigungssituation
Promovierter

Zur Beurteilung der Beschaftigungssituation Promo-
vierter werden Informationen iber deren beruflichen
Verbleib sowie die Beschaftigungsbedingungen bend-
tigt. Dazu werden auf der Basis der verfiigharen Daten
folgende begriffliche Konstrukte verwendet:

Beschéftigungsfelder: Im Mikrozensus wird zwischen
abhangig Beschaftigten (wie Angestellte, Beamte, Arbei-
terinnen und Arbeiter) und Selbststandigen unterschie-
den. Personen mit nicht selbststandiger Beschaftigung
sind nach staatlichem (6ffentlicher Dienst) oder privatem
(Privatwirtschaft) Sektor gegliedert. Wird nur auf die
Privatwirtschaft oder den 6ffentlichen Dienst verwiesen,
werden diese Beschaftigungsfelder auch als Sektoren
bezeichnet.

Der Beruf wird mithilfe der Klassifikation der Berufe
(KIdB 1992) mit einer entsprechenden Nummer kodiert.
Dabei gibt es die Maglichkeit, zwischen ein-, zwei-,
drei- oder vierstelligen Codes zu wahlen. Die vierstelli-
gen Nummern erfassen den Beruf zwar am genausten,
bendtigen aber auch eine entsprechende Fallzahl, die fiir
die ausgewahlte Gruppe der 35- bis 45-jdhrigen Promo-

2 Aktueller Fragebogen mit methodischen Erlduterungen zum Mikrozensus unter: Statistische Amter des Bundes und der Lin-
der. Stichprobenerhebung tiber die Bevilkerung und den Arbeitsmarkt. Mikrozensus 2010 und Arbeitskrdftestichprobe 2010
der Europdischen Union, in: Statistisches Bundesamt (2011): Mikrozensus. Bevélkerung und Erwerbstdtigkeit. Beruf, Ausbil-

dung und Arbeitsbedingungen der Erwerbstdtigen in Deutschland, Fachserie 1, Reihe 4.1.2, Wiesbaden, S. 127 ff. unter: https://

www.destatis.de/DE/Publikationen/Thematisch/Arbeitsmarkt/Erwerbstaetige/BerufArbeitsbedingungErwerbstaetigen

2010412107004.pdf?__blob=publicationFile (07.01.2013)

3 Statistisches Bundesamt (2011): Bildung und Kultur. Personal an Hochschulen — Féiichersystematik, Wiesbaden

253



https://www.destatis.de/DE/Publikationen/Thematisch/Arbeitsmarkt/Erwerbstaetige/BerufArbeitsbedingungErwerbstaetigen2010412107004.pdf?__blob=publicationFile

Hohes MaR an
Integration
Promovierter in den
Arbeitsmarkt

Erwerbstétigenanteil
auch bei Promovierten

abhdngig vom
Geschlecht

Starker Einfluss der

Fachzugehdrigkeit auf
die Positionierung auf

dem Arbeitsmarkt

Offentlicher Dienst ein
attraktives Arbeitsfeld

254

fiir Promovierte

vierten nicht durchgéingig gegeben war, sodass auf die
Feingliederung nach Berufen verzichtet werden musste.
Die ausgewiesene Berufsgruppe der Lehrer umfasst auch
Hochschullehrer.

Als Teilzeitbeschaftigung wird im Mikrozensus eine Ta-
tigkeit bis einschlieBlich 31 Wochenarbeitsstunden ver-
standen. Bei einer Tatigkeit von {iber 31 Wochenarbeits-
stunden wird von einer Vollzeittatigkeit gesprochen. Die

Berufsperspektiven und Karriereverlauf nach der Promotion

Die Erfassung des Einkommens erfolgt im Mikrozensus
mithilfe von 24 Einkommensklassen, zu denen die Be-
fragten ihr Einkommen selbst zuordnen. Fiir die Analy-
sen werden diese Klassen in Anlehnung an die Einkom-
mensquartile (Einkommen von 25%, 50% und 75% der
Untersuchungsgruppe) im Jahr 2009 in der Gruppe der
Hochqualifizierten (Fachhochschulabschluss, Universi-
tatsabschluss, Promotion) in vier Einkommensgruppen
zusammengefasst.

Stellen werden zudem in befristete oder unbefristete
unterteilt.

B1.1 Trendaussagen auf Basis des Mikrozensus

Beteiligung am Erwerbsleben

Rund 95% aller Promovierten im Alter zwischen 35 und 45 Jahren, die im Jahr 2009 befragt
wurden, geben an, einer bezahlten Tatigkeit nachzugehen. Nur knapp 2% sind erwerbslos,
und weitere 3% stehen als Nichterwerbspersonen dem allgemeinen Arbeitsmarkt nicht
zur Verfiigung. Der Anteil an Erwerbstdtigen bewegt sich im gesamten Untersuchungs-
zeitraum auf diesem hohen Niveau. Promovierte der ausgewahlten Altersgruppe sind
durchgangig hdufiger beschdftigt und seltener erwerbslos als gleichaltrige Universitats-
absolventinnen und -absolventen ohne Promotion. Die Erwerbstdtigenanteile von Per-
sonen mit Universitdtsabschluss oder Promotion sind gegeniiber dem Durchschnitt der
Altersgruppe deutlich héher (Abb. B1-1).

Hinsichtlich des Beschaftigungsstatus bestehen deutliche Unterschiede zwischen den
Geschlechtern, die hier exemplarisch fiir das Jahr 2009 dargestellt werden (Abb. B1-2). Ins-
gesamt sind eindeutig mehr Manner als Frauen erwerbstatig; die Nichterwerbstatigkeit der
Frauen lasst sich vor allem mit ihrem eingeschrankten Arbeitsmarktzugang (zum Beispiel
durch temporare Betreuungs- oder Pflegeaufgaben) erklaren. Bleiben die Nichterwerbs-
personen unberiicksichtigt, betragt der hohere Anteil von Mannern am Erwerbsleben 2%.

Ein weiterer Unterschied in der Erwerbsbeteiligung lasst sich hinsichtlich der Facher-
struktur beobachten. Eine Promotion in Ingenieurwissenschaften, Medizin oder anderen
naturwissenschaftlichen Fachern geht mit deutlich h6heren Erwerbstatigenquoten einher
als in den Sprach- und Kulturwissenschaften (Abb. B1-3). In allen Fachergruppen zeigen
sich im Zeitverlauf nur geringe Unterschiede im Umfang der Erwerbstatigkeit zwischen
den drei Befragungszeitpunkten.

Beruflicher Verbleib

Eine Promotion erdffnet viele Karrierewege im wissenschaftlichen und nicht wissenschaft-
lichen Bereich, sodass sich Promovierte in den verschiedensten Branchen und Berufen
sowie auf unterschiedlichen Stellen im Arbeitsmarkt befinden.

Der 6ffentliche Dienst stellt ein sehr wichtiges Beschaftigungsfeld fiir Universitatsab-
solventinnen und -absolventen sowie Promovierte dar, wenn auch im Vergleich der Jahre
2000 und 2010 mit leicht riickldufiger Tendenz. Wahrend der Anteil der Universitdtsab-
solventinnen und -absolventen mit einer Beschaftigung im Staatsdienst im Zeitverlauf
auf 28% sank, arbeitet ein Drittel aller Promovierten der untersuchten Altersgruppe im
offentlichen Dienst (Abb. B1-4). Hierzu gehdren neben den klassischen Stellen in der Admi-
nistration auch die Arbeit als Referentin oder Referent in Ministerien und ein hoher Anteil
der Arbeitsplatze im Bereich Forschung — vor allem an den Hochschulen und in staatlich
finanzierten auReruniversitaren Forschungseinrichtungen.



Beruflicher Verbleib und Beschaftigungssituation Promovierter

Abb. B1-1:  Anteil Erwerbstatiger in der Altersgruppe der 35- bis 45-Jahrigen 2000, 2005
und 2009 nach Bildungsabschluss (in %)
%

84,9
Altersgruppe 836
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Quelle: Mikrozensus 2000, 2005 und 2009, eigene Berechnungen

Abb. B1-2: Beteiligung am Erwerbsleben in der Altersgruppe der 35- bis 45-Jdhrigen 2009
nach Geschlecht und Bildungsabschluss (in %)
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Quelle: Mikrozensus 2009, eigene Berechnungen

Abb. B1-3:  Erwerbstatigenquote in der Altersgruppe der 35- bis 45-Jahrigen 2009
nach Bildungsabschluss und ausgewahlten Fachergruppen (in %)
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Quelle: Mikrozensus 2009, eigene Berechnungen
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Abb. B1-4:  Struktur der Erwerbstatigkeit in der Altersgruppe der 35- bis 45-Jahrigen
2000, 2005 und 2009 nach Bildungsabschluss und Beschaftigungsfeld (in %)
Altersgruppe insgesamt
2000  Universitatsabschluss
Promotion
Altersgruppe insgesamt
2005 Universititsabschluss
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Quelle: Mikrozensus 2000, 2005 und 2009, eigene Berechnungen

Abb. B1-5: Erwerbstatige Promovierte in der Altersgruppe der 35- bis 45-Jdhrigen 2000,
2005 und 2009 nach Geschlecht, Bildungsabschluss und Beschaftigungsfeld
(in %)
2000 2005 2009

Frauen

Manner

B Abhéngig Beschftigte im ffentlichen Dienst Bl Abhéngig Beschaftigte in der Privatwirtschaft M Selbststandige

Quelle: Mikrozensus 2000, 2005 und 2009, eigene Berechnungen

Selbststandigkeit Als berufliche Option hat die Privatwirtschaft fir Promovierte an Bedeutung gewonnen,
bei Promovierten die Selbststandigkeit dagegen eher verloren. Da die Privatwirtschaft alle Arbeitsplatze
riicklaufig beinhaltet, die einerseits nicht unter die Selbststandigkeit fallen und andererseits nicht

dem 6ffentlichen Dienst zuzuordnen sind, ist das Berufsspektrum sehr heterogen und kann
unter anderem auch Forschungstatigkeiten umfassen. Ebenso bilden die promovierten
Selbststandigen keine in sich homogene Gruppe, weder hinsichtlich der Berufe noch der
genauen Beschaftigungsart. Ein GroBteil (77%) der promovierten Selbststandigen gibt an,
weitere Personen zu beschaftigen, was bedeutet, dass die sogenannte Soloselbststandig-
keit von untergeordneter Bedeutung ist.
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Betrachtet man die Gruppe der Promovierten genauer, sind deutliche Geschlechterunter-
schiede in der Verteilung nach Beschaftigungsfeldern zu konstatieren: Wahrend im 6ffent-
lichen Dienst und in der Selbststandigkeit ein hdherer Anteil an Frauen tatig ist, befinden
sich anteilig mehr Manner als Frauen als abhangig Beschaftigte in der Privatwirtschaft
(Abb. B1-5). Ein beinahe identisches Verteilungsmuster ist sowohl bei den Universitatsab-
solventinnen und -absolventen als auch in der gesamten Altersgruppe zu beobachten.

Der Anteil der im offentlichen Dienst Tatigen hat sich bei promovierten Mannern im
Zeitverlauf — insbesondere seit 2005 — verringert (auf 30%). Dagegen ist bei promovierten
Frauen seit 2005 ein Anstieg zu beobachten (auf 38%).

Gut ein Drittel der erwerbstdtigen Promovierten in der Altersgruppe der 35- bis 45-Jah-
rigen gibt als Beruf Arzt oder Apotheker an (Tab. B1-1). Diese Schwerpunktbildung kann an-
gesichts des hohen Anteils von Medizinpromotionen an den Promotionen insgesamt nicht
verwundern. Unterschiede in der Aufteilung auf die Kernberufe zwischen Promovierten
und Personen mit einem Universitatsabschluss stehen in einem engen Zusammenhang
mit der Struktur der Studierenden nach Fachergruppen und der im fachlichen Vergleich
stark divergierenden Promotionsquote. Gleiches betrifft die fachliche Segregation nach
Geschlecht beim Hochschulzugang, die im weiteren Qualifizierungs- und Berufsverlauf
fortgeschrieben wird.

Promovierte geben haufiger berufliche Positionen mit ausgewiesenen Leitungsaufga-
ben an als Universitatsabsolventinnen und -absolventen (Abb. B1-6). Im Jahr 2009 betrug
diese Differenz zehn Prozentpunkte. Wird hinsichtlich der Beschaftigung nach dffentlichem

Tab. B1-1:  Berufe der 35- bis 45-jahrigen Erwerbstédtigen 2009 nach Geschlecht
und Bildungsabschluss (in %)

Berufsbezeichnung nach KIdB 1992 Gesamt Manner Frauen
in %
Promovierte
Arzte, Apotheker 34,1 28,7 46,0
Berufe in der Unternehmensleitung 10,5 12,8 5,4
Geistes- und naturwissenschaftliche Berufe (Wissenschaftler) 10,4 9,3 12,7
Lehrer 9,0 8,9 9,3
Ingenieure 6,9 9,5 1,0
Chemiker, Physiker, Mathematiker 6,6 7,0 57
Berufe im Rechts- und Vollstreckungswesen 5,8 6,3 4,8
Rechnungskaufleute, Informatiker 3,6 4,8 1,0
Andere Berufe 13,1 12,7 14,1
Insgesamt 100 100 100
Universitatsabsolventinnen und -absolventen
Lehrer 18,8 12,1 27,1
Berufe in der Unternehmensleitung 13,4 16,5 9,6
Ingenieure 9,3 14,3 3,1
Arzte, Apotheker 6,6 5,2 8,2
Rechnungskaufleute, Informatiker 6,5 9,2 3,2
Geistes- und naturwissenschaftliche Berufe (Wissenschaftler) 5,7 5,3 6,2
Biiroberufe, kaufmannische Angestellte 5,2 3,1 7,8
Berufe im Rechts- und Vollstreckungswesen 5,0 5,5 4,5
Andere Berufe 29,5 28,8 30,3
Insgesamt 100 100 100

Quelle: Mikrozensus 2009, eigene Berechnungen

Promovierte Manner
haufiger in der
Privatwirtschaft

als Frauen

Ein Drittel der
Promovierten

als Arztin oder Arzt
und Apothekerin
oder Apotheker tatig

Promovierte haufiger
in Leitungspositionen
beschiftigt als Univer-
sitdtsabsolventinnen
und -absolventen
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Abb. B1-6: Anteil von Stellen mit Leitungsfunktion bei abhédngig Beschaftigten in der
Altersgruppe der 35- bis 45-Jahrigen 2009 nach Geschlecht und Bildungs-
abschluss (in %)

Universitatsabschluss Promotion
49,2

154

Frauen Manner Gesamt Frauen Manner Gesamt

Quelle: Mikrozensus 2009, eigene Berechnungen

Abb. B1-7:  Struktur der Stellen mit Leitungsfunktion bei abhdngig Beschiftigten
in der Altersgruppe der 35- bis 45-Jahrigen 2009 nach Bildungsabschluss und
Beschiftigungsfeld (in % der Personen mit Leitungsfunktion insgesamt)

72,4

35,3

Privatwirtschaft Offentlicher Dienst

B Universitdtsabschluss [ Promotion

Quelle: Mikrozensus 2009, eigene Berechnungen

Abb. B1-8: Quote befristeter Arbeitsvertrage bei abhdngig Beschaftigten in der
Altersgruppe der 35- bis 45-Jdhrigen 2000, 2005 und 2009 nach Geschlecht
und Bildungsabschluss (in %)
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Quelle: Mikrozensus 2000, 2005 und 2009, eigene Berechnungen
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Dienst und Privatwirtschaft unterschieden, zeigen sich spezifische Strukturen. Universi-
tatsabsolventinnen und -absolventen, die eine Leitungsfunktion ausiiben, tun dies in
drei von vier Féllen in der Privatwirtschaft. Bei den Promovierten sind von denjenigen mit
Leitungsfunktion dagegen nur knapp zwei Drittel in der Privatwirtschaft tatig. Promovierte
nehmen in héherem MaRe als Universitdtsabsolventinnen und -absolventen Fiihrungs-
aufgaben im 6ffentlichen Dienst wahr. Die Begriindung hierfiir diirfte — speziell fiir diese
Altersgruppe —in den andersartigen Berufsverlaufen zu finden sein: den unterschiedlichen
Zeitpunkten der Arbeitsmarkteinmiindung, den damit einhergehenden Abweichungen
hinsichtlich der Dauer der Berufserfahrung sowie den spezifischen Berufskulturen des
offentlichen Dienstes und der Privatwirtschaft.

Eine Leitungsfunktion wird hdufiger von Personen ausgeiibt, die vollzeiterwerbs-
tatig sind: 47% der Promovierten, die einer Vollzeittatigkeit nachgehen, iiben auch eine
Leitungsfunktion aus. Bei promovierten Teilzeitbeschéftigten ist dieser Anteil kaum mehr
als halb so groB. Insgesamt sind rund 90% aller 35- bis 45-Jdhrigen mit einem Universi-
tatsabschluss und 95% aller Promovierten dieser Altersgruppe, die eine Leitungsfunktion
innehaben, vollzeiterwerbstatig.

Beschaftigungsbedingungen

Allgemein lasst sich feststellen, dass Promovierte zwar mehrheitlich in Vollzeit tatig sind,
jedoch gleichzeitig Giberdurchschnittlich haufig befristete Vertrage haben. So hat jeder
flinfte beschaftigte Promovierte zwischen 35 und 45 Jahren einen befristeten Arbeitsvertrag
(Abb. B1-8), wahrend es unter den gleichaltrigen Universitatsabsolventinnen und -absol-
venten weniger als jede/r Zehnte und im Durchschnitt der Altersgruppe sogar nur jede/r
Zwanzigste ist.Im Vergleich der Jahre 2000 und 2010 ist der Befristungsanteil im Gegensatz
zur allgemeinen Entwicklung sowohl bei Universitatsabsolventinnen und -absolventen
als auch bei Promovierten leicht gesunken, was jedoch nichts an dem deutlichen Abstand
zwischen den Gruppen gedndert hat. Insbesondere promovierte Frauen sind haufig befris-
tet beschaftigt, was zum Teil auf die unterschiedliche Zusammensetzung nach Disziplinen
und Berufsbereichen zuriickzufiihren sein diirfte.

Promovierte arbeiten zwar deutlich haufiger auf befristeten Stellen als andere Grup-
pen, die Vertragslaufzeiten sind allerdings langer als beim Durchschnitt der befristet be-
schéaftigten Personen gleichen Alters (Tab. B1-2). Wahrend 32% aller befristeten Vertrage der
gesamten Altersgruppe Vertragslaufzeiten von weniger als 12 Monaten aufweisen, trifft das
nur auf knapp 6% der befristet beschaftigten Promovierten zu. Durchschnittlich waren die
Arbeitsvertrage von Promovierten im Jahr 2009 auf 27 Monate (24 im 6ffentlichen Dienst
und 29 in der Privatwirtschaft), also auf etwas mehr als zwei Jahre, befristet. Im Vergleich
zum Jahr 2000 hat sich die durchschnittliche Befristungsdauer etwas verlangert.

Der Anteil an befristeten Vertragen ist im 6ffentlichen Sektor allgemein hoher als im
privaten. So arbeiten Promovierte im o6ffentlichen Dienst fast viermal so haufig zeitlich
begrenzt als ihre Kolleginnen und Kollegen in der Privatwirtschaft. Das hohe Befristungs-
niveau im staatlichen Sektor weist nur geringe Unterschiede nach geschlechtsspezifischen
Merkmalen auf, wogegen in der Privatwirtschaft ein Unterschied in der Beschaftigungs-
situation bei Frauen und Mannern besteht (Tab. B1-3). Dies verweist auf die Existenz
unterschiedlicher Berufskulturen, in denen sich der allgemeine Umgang mit Arbeitsplatz-
und Planungssicherheit sowie Geschlechtergerechtigkeit teilweise auffallig voneinander
unterscheidet. Wahrend eine Beschaftigung im &ffentlichen Dienst haufiger das Risiko
einer zeitlichen Befristung zumutet, stellt sich hier die Beschaftigungssituation in einem
ausgewogeneren Geschlechterverhaltnis dar.

Was den Umfang der Arbeitsvertrage betrifft, so unterscheiden sich Promovierte
deutlich von anderen Gruppen. Im Jahr 2009 war laut Mikrozensus der Grol3teil aller ab-
hangig beschaftigt Promovierten im Alter zwischen 35 und 45 Jahren in Vollzeit angestellt

Leitungsfunktion
bei Vollzeittatigkeit

Uberdurchschnittlicher
Anteil Promovierter
befristet vollzeit-
erwerbstatig

Befristete Arbeits-
vertrage von
Promovierten haben
langere Laufzeiten

Befristung im
offentlichen Dienst
haufiger als in der
Privatwirtschaft bei
ausgewogenerem
Geschlechterverhiltnis
im offentlichen Dienst

Promovierte haufiger
vollzeiterwerbstatig
als Nicht-Promovierte
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Tab. B1-2:  Befristungsdauer bei abhdngig Beschaftigten in der Altersgruppe der 35- bis
45-Jahrigen mit einem befristeten Arbeitsvertrag 2009 nach Geschlecht und
Bildungsabschluss (in %)

Héchster Befristungsdauer
Bildungsabschluss/| unter 1Jahr ‘ 1bis 2 Jahre ‘ tiber 2 bis 3 Jahre | (ber 3 Jahre Insgesamt
Geschlecht in%
Durchschnitt Altersgruppe
Gesamt 31,7 54,4 7,2 6,7 100
Méanner 33,8 50,7 7,6 7,9 100
Frauen 30,0 57,3 7,0 5,7 100
Universitatsabschluss
Gesamt 19,2 49,0 16,7 15,1 100
Manner 22,5 42,7 18,4 16,4 100
Frauen 16,4 54,3 15,3 14,0 100
Promotion
Gesamt 5,6 43,1 241 27,2 100
Manner 7,9 41,5 26,5 24,1 100
Frauen 2,4 45,2 20,9 31,5 100

Quelle: Mikrozensus 2009, eigene Berechnungen

Tab. B1-3:  Anteil befristeter Arbeitsvertrdge bei abhdngig Beschiftigten im dffentlichen
Dienst und in der Privatwirtschaft in der Altersgruppe der 35- bis 45-Jahrigen
2009 nach Geschlecht und Bildungsabschluss (in %)

Hochster Offentlicher Dienst ‘ Privatwirtschaft
Bild Geschlecht .
ungsabschluss in %
Manner 12,7 5,5
Universitatsabschluss
Frauen 12,0 9,2
) Manner 37,0 6,0
Promotion
Frauen 40,4 18,0

Quelle: Mikrozensus 2009, eigene Berechnungen

(Abb. B1-9). Die Tendenz zu hoher Vollzeittatigkeit ist unter den Promovierten weitgehend
stabil, wahrend bei Nicht-Promovierten der untersuchten Altersgruppe eine Zunahme von
Teilzeitarbeit zu verzeichnen ist. Auffallig ist zudem, dass unabhangig vom Zeitpunkt der
Befragung sowie vom Qualifikationsgrad deutlich mehr Manner als Frauen eine Vollzeit-
stelle innehaben. Wahrend sich bei promovierten Mannern der Anteil Vollzeittatiger im
Zeitverlauf 2000 bis 2010 kaum verandert hat, war bei promovierten Frauen ein leichter
Anstieg zu verzeichnen.

Die Unterschiede zwischen promovierten Frauen und Mannern fallen generell gerin-
ger aus als in anderen Beschdftigtengruppen (ohne Promotion). Ob dies auf den Einfluss
entsprechender Angebote und gezielter gleichstellungspolitischer Steuerung zuriickzufiih -
ren oder als Resultat andersartiger Lebensentwiirfe aufzufassen ist, miissen zukiinftige
Studien belegen.

Einkommen

Promovierte erzielen im Vergleich zum Durchschnitt der Bevilkerung ein weit Giberdurch-
schnittliches Einkommen. Sie sind deutlich hdufiger in den oberen Einkommensgruppen
prasent: Der Median — die Angabe iiber den hochsten Wert, den 50% der jeweiligen
Untersuchungspopulation erreichen — des Nettoeinkommens liegt in der Gesamtbevdl-
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Abb. B1-9: Quote von Vollzeitstellen bei abhangig Beschaftigten in der Altersgruppe
der 35- bis 45-Jahrigen 2000, 2005 und 2009 nach Geschlecht und Bildungs-
abschluss (in %)
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Quelle: Mikrozensus 2000, 2005 und 2009, eigene Berechnungen

kerung bei 1.500 Euro, bei Promovierten aller Altersgruppen dagegen bei 3.600 Euro. Fiir
die Personen im Alter zwischen 35 und 45 Jahren — die hier primar untersuchte Gruppe —
lasst sich das gleiche Verteilungsmuster beobachten. Ein Einkommen von 3.600 Euro und
mehr haben 39% der promovierten Beschaftigten dieser Altersgruppe, aber nur 20% der
Universititsabsolventinnen und -absolventen ohne Promotion (Tab. B1-4).

Die Einkommensverteilung unterscheidet sich gravierend nach dem Fach des Uni-
versititsabschlusses und der Promotion (Tab. B1-5). Unter den Hochqualifizierten sind die
Universitdtsabsolventinnen und -absolventen von sprach- und kulturwissenschaftlichen
Fachern in den niedrigeren Einkommensgruppen zu finden, wogegen die Halfte der pro-
movierten Rechts- und Sozialwissenschaftler iber ein monatliches Nettoeinkommen ab
3.600 Euro verfiigt. Das durchschnittlich hohere Einkommen Promovierter im Vergleich zu
Universitatsabsolventinnen und -absolventen weist ebenfalls fachliche Abstufungen auf.
Eine Promotion scheint sich in einigen Fachern positiver auf das Einkommen auszuwirken
alsin anderen. Wahrend promovierte Ingenieurinnen und Ingenieure fast doppelt so hdu-
figin den hochsten Einkommensklassen zu finden sind wie vergleichbare Universitdtsab-
solventinnen und -absolventen, betragt der Vorsprung in der Fachergruppe Mathematik/
Naturwissenschaften nur 10 Prozentpunkte.

Unterschiede zwischen Frauen und Mannern manifestieren sich auf dem Arbeits-
markt auch in unterschiedlichen monetaren Ertrdgen (Tab. B1-6). Die Einkommensdif-
ferenzen nach Geschlecht resultieren zum groRen Teil, wie bisherige Untersuchungen unterschiede bei

Promovierten

Varianz der
Einkommen nach
Fachergruppen

Geschlechtsspezifische
Einkommens-

Tab. B1-4:  Verteilung des Nettoeinkommens bei Erwerbstatigen in der Altersgruppe
der 35- bis 45-Jdhrigen 2009 nach Bildungsabschluss (in %)
Einkommensgruppe
Hochster 1.700 bis 2.600 bis 3.600 € .o
Bildungsabschluss | "™ 1700€ | 5600€ | <3600€ | undmehr | GesAMtin%
in %

Universitatsabschluss 29,3 28,5 22,3 19,9 100

Promotion 11,7 24,8 24,9 38,6 100

Durchschnitt Altersgruppe 56,9 27,0 9,6 6,4 100

Quelle: Mikrozensus 2009, eigene Berechnungen
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Tab. B1-5:  Verteilung des Nettoeinkommens bei Erwerbstatigen in der Altersgruppe
der 35- bis 45-J3hrigen 2009 nach Fachergruppe und Bildungsabschluss (in %)
Einkommensgruppe
AT BiIduﬂZil;it::rhluss 1U7f(1Jt(')3f€ 1.;&0 Zﬁgo uig?'r?eir e
: <2.600 € | <3.600 €
in %

Sprach- und Kultur- Universitatsabschluss 37,4 33,3 22,5 6,8 100
wissenschaften, Sport | promotion 237 33,7 25,9 16,6 100
Rechts-, Wirtschafts- und | Universitatsabschluss 24,8 24,7 22,0 28,5 100
Sozialwissenschaften Promotion 7,9 16,6 20,5 55,0 100
Mathematik, Universitatsabschluss 23,4 32,3 22,0 22,2 100
Naturwissenschaften Promotion 8,7 30,9 31,8 28,6 100
Humanmedizin, Universitatsabschluss 22,2 24,0 19,5 34,3 100
Veterindrmedizin Promotion 12,7 23,7 18,8 44,8 100
Universitdtsabschluss 19,5 26,2 27,5 26,8 100

Ingenieurwissenschaften
Promotion 4,9 14,0 32,7 48,4 100

Quelle: Mikrozensus 2009, eigene Berechnungen

Tab. B1-6:  Verteilung des Nettoeinkommens bei Erwerbstatigen in der Altersgruppe
der 35- bis 45-J3hrigen 2009 nach Geschlecht und Bildungsabschluss (in %)
Einkommensgruppe
Hochster 1.700 bis 2.600 bis 3.600 €
Bildungsabschluss el | i <2.600 € <3.600 € und mehr
in %

Frauen 44,3 32,6 15,8 7,2

Univeritatsabschluss
Manner 16,9 25,0 27,6 30,4
Frauen 24,2 37,2 21,4 17,2

Promotion
Manner 5,8 19,1 26,5 48,6

Quelle: Mikrozensus 2009, eigene Berechnungen

fiir Universitatsabsolventinnen und -absolventen zeigen, zu einem groRen Teil aus der
Facherwahl, die sich im weiteren beruflichen Verlauf niederschlagt.

Die Einkommensunterschiede erkldren sich zum Teil aus dem Umfang der Beschafti-
gung.Da Frauen haufiger teilzeitbeschaftigt sind, ist ihr Monatsnettoeinkommen niedriger
als das der Manner gleichen Alters und gleicher Qualifikation. Aber auch bei den Vollzeit-
beschéftigten liegt der Anteil der Manner, die ein Monatseinkommen von mindestens
3.600 Euro erzielen (50%), deutlich héher als bei den Frauen (21,5%).

Die facheriibergreifend hohe Erwerbstatigenquote Promovierter und das sowohl
im Vergleich zum Durchschnitt der Bevdlkerung als auch zu Universitdtsabsolventinnen
und -absolventen relativ hohe Einkommen kdnnen als Beleg fiir die Anerkennung der
Promotion auf dem Arbeitsmarkt und die Attraktivitat dieses Bildungsabschlusses fir
die berufliche Karriere interpretiert werden. Das gilt sowohl fiir akademische wie nicht
akademische Bereiche des Arbeitsmarkts. Eingeschrankt werden diese positiven Ertrage
einer Promotion durch den iiberdurchschnittlichen Anteil an befristeten Arbeitsvertragen.
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B1.2 Statistisches zum Arbeitsmarkt Forschung und Entwicklung

Methodische Erlduterungen

Hauptinformationsquelle ist der vom BMBF jahrlich
herausgegebene ,Bundesbericht Forschung und Inno-
vation“®. Laut dem von der OECD verabschiedeten FuE-
Handbuch (Frascati-Handbuch) lassen sich Beschaftigte
im Bereich Forschung und Entwicklung (FuE) einer sek-
toralen Gliederung zuordnen: Wirtschaftssektor, Hoch-
schulsektor und Staatssektor (staatliche Einrichtungen
sowie iiberwiegend vom Staat finanzierte private wis-
senschaftliche Institutionen ohne Erwerbszweck, darun-
ter MPG, FhG, WGL, HGF sowie Akademien, Stiftungen
und Vereine). Das FuE-Personal lasst sich weiter diffe-

Als Forscherin oder Forscher gilt in der Regel, wer liber
ein abgeschlossenes Hochschulstudium verfiigt sowie
als Wissenschaftlerin oder Wissenschaftler, Ingenieurin
oder Ingenieur neue Erkenntnisse, Produkte, Verfahren,
Methoden und Systeme schafft oder konzipiert.* Die An-
gaben fiir den Hochschulsektor werden auf der Basis des
hauptberuflichen Personals an privaten und staatlichen
Hochschulen nach einem zwischen KMK, Wissenschafts-
rat, BMBF und Statistischem Bundesamt vereinbarten
Verfahren gewonnen. Die fachliche Struktur des FuE-
Personals folgt in den einzelnen Sektoren einer unter-

renzieren in Forscherinnen und Forscher, technisches
oder vergleichbares Personal und sonstiges Personal.

schiedlichen Gliederungssystematik, sodass die Angaben
nur bedingt vergleichbar sind.

Wie einleitend ausgefiihrt stellt die Promotion in Deutschland einen weithin anerkannten
Nachweis wissenschaftlicher Befahigung dar, der sowohl den Zugang zu einem breit gefa-
cherten Berufsspektrum als auch gute Beschaftigungs- und Karriereperspektiven in den
verschiedensten Branchen er6ffnet. Etwa die Halfte der Nachwuchswissenschaftlerinnen
und -wissenschaftler nimmt nach der Promotion eine berufliche Tatigkeit mit Bezug zur
Wissenschaft auf (vgl. B1.3), sei es in Forschung und Lehre an Hochschulen (Hochschul-
sektor), in der Forschung an auReruniversitaren Forschungseinrichtungen (Staatssektor)
oder im Bereich Forschung und Entwicklung in der Wirtschaft (Wirtschaftssektor). Aus
Beschaftigungsperspektive werden die in diesen drei Sektoren angesiedelte Grundlagen-
forschung, angewandte und experimentelle Forschung unter dem Begriff Forschung und
Entwicklung (FuE) fiir die ,,systematische, schépferische Arbeit zur Erweiterung vorhan-
denen Wissens“® zusammengefasst.

Die Innovationsfahigkeit eines Landes lebt von der fortdauernden Neu- und Weiter-
entwicklung von Produkten sowie von effizienteren Produktionsverfahren. Forschung und
Entwicklung spielen dabei eine entscheidende Rolle fiir die Starkung des Innovationsstand-
orts Deutschland. Sie bestimmen maRgeblich die internationale Wettbewerbsposition
Deutschlands mit.” Das Forschungs- und Entwicklungspersonal (FUE-Personal) stellt dabei
eine wichtige Input-GréRe im Forschungs- und Innovationsprozess dar?

Mit einer Personalkapazitit von rund 550.000 Vollzeitiquivalenten (VZA) im Jahr
2010° stellt der Beschaftigungssektor FUE zwar angesichts der Anzahl von rund 41 Millionen
Erwerbstatigen in Deutschland® insgesamt ein vergleichsweise kleines Arbeitsmarktseg-
ment dar. Dies zeichnet sich jedoch durch Stabilitdt und tendenzielles Wachstum aus. Die
Personalkapazitat des FUE-Sektors ist zwischen den Jahren 2000 und 2010 um 13 Prozent-
punkte gestiegen; seit 2004 sind jahrliche Zuwachse der Personalkapazitat zu verzeichnen.
Auch stellt der FuE-Sektor aufgrund seiner Forschungsbeziige ein attraktives Berufsfeld
fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler dar.

Fast zwei Drittel des FuE-Personals (61%) wurden im Jahr 2010 vom Wirtschaftssektor
getragen. ZweitgroRter Arbeitgeber ist der Hochschulsektor (22%), gefolgt vom Staatssektor
(17%). Diese Anteile blieben im Untersuchungszeitraum weitgehend stabil, auch wenn der
Anteil des Wirtschaftssektors im Verlauf etwas geringer geworden ist. Die deutlichsten

BMBF (Hg.) (2012): Bundesbericht Forschung und Innovation 2012, Bonn/Berlin

Ebd., S. 410

Ebd., S.610f.

Vgl. Stifterverband der Deutschen Wissenschaft (2003/04): FuE-Datenreport 2003/04, Essen, S.3

Vgl. http://www.statistik-bw.de/veroeffentl/Faltblatt/803811004.pdf, S. 2 (23.10.2012)
https://www.destatis.de/DE/ZahlenFakten/GesellschaftStaat/BildungForschungKultur/ForschungEntwicklung/Tabellen/
PersonalForschungEntwicklung.html (12.07.2012)

10 https://www.destatis.de/DE/ZahlenFakten/GesamtwirtschaftUmwelt/Arbeitsmarkt/Erwerbstaetigkeit/Erwerbstaetigen-
rechnung/Tabellen/Inlaenderinlandskonzept.html;jsessionid=661EE68B32162946A68107BB9E1D262A.cae (12.07.2012)
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Tab. B1-7:  Entwicklung des FuE-Personals (VZA) 2000, 2005 und 2009 nach Sektoren*

. Staatssektor Hochschulsektor ‘ Wirtschaftssektor Insgesamt
absolut in % absolut in % absolut in % absolut in %
2000 71.454 100 100.790 100 312.490 100 484.734 100
2005 76.254 107 94.522 94 304.502 97 475.278 98
2009 86.633 121 115.441 115 332.491 106 534.565 110

*

2000 =100%

Quellen: BMBF (Hg.) (2012): Bundesbericht Forschung und Innovation 2012, Bonn, Berlin, S. 480; https://www.destatis.de/DE/
ZahlenFakten/GesellschaftStaat/BildungForschungKultur/ForschungEntwicklung/Tabellen/PersonalForschungEntwicklung.html
(12.07.2012)

Steigerungsraten weist der Staatssektor auf, der im Unterschied zur Landeszustandigkeit
fiir den Hochschulbereich von der Bundesforderung profitieren konnte (Tab. B1-7).

Die groBte Beschaftigtengruppe innerhalb des FUE-Personals bilden die Forscherin-
nen und Forscher,und zwar mit steigender Tendenz. Ihr Anteil an den Vollzeitdquivalenten
des FuE-Personals insgesamt ist von 53% im Jahr 2000 auf 59% im Jahr 2009 gestiegen
(Steigerung 2009 im Vergleich zu 2000 auf 123 % bzw. 110%) (Abb. B1-10).

Von den Forscherinnen und Forschern (VZA) ist die Mehrheit im Wirtschaftssektor
tatig. Im Jahr 2009 betrug ihr Anteil dort 58%, gefolgt vom Hochschulsektor mit 27% und
dem Staatssektor mit 16%, wobei sich die Anteile und Prozentsatze im vergangenen Jahr-
zehnt stabil entwickelten.

Innerhalb der einzelnen Sektoren zeichnete sich der Hochschulbereich im Jahr 2009
mit 73% durch den hdchsten Anteil Forschender am FuE-Personal aus, gegeniiber 57% im
Staats- und 55% im Wirtschaftssektor. Dieser Abstand hat sich in den vergangenen Jahren
starker ausgepragt.

Gemessen an ihrem Anteil sind Hochschulabsolventinnen mit 26% der VZA im Jahr
2009 innerhalb des FuE-Personals unterreprasentiert, von den Forschenden ist lediglich
ein Fiinftel weiblich. Hier ist zwar ein ansteigender Trend zu beobachten, doch blieb dieser
auf geringfiigige prozentuale Steigerungen beschrankt, sodass sich an der Grundsituation
kaum etwas verandert hat (Abb. B1-11).

In Bezug auf Chancengerechtigkeit und Gleichstellungsfortschritte scheint der Hand-
lungsbedarf im Wirtschaftssektor angesichts des geringen Forscherinnenanteils von 13%
und marginaler Steigerungsraten am groRten zu sein. Den hdchsten Anteil an Forscherin-
nen hatte im Jahr 2009 der Staatssektor mit 30% zu verzeichnen, in dem sich auBerdem
die dynamischste Entwicklung zugunsten der Partizipation von Frauen in der Forschung
vollzogen hat. Mit 28% ist der Hochschulsektor inzwischen hinter den Staatssektor zu-
riickgefallen.

Die drei Sektoren weisen jeweils ein spezifisches fachliches Profil auf. Der Wirtschafts-
sektor wird durch das verarbeitende Gewerbe dominiert (Abb. B1-12). Acht von zehn For-
scherinnen und Forschern (VZA) arbeiten in diesem Wirtschaftszweig, darunter besonders
hdufig in den Bereichen Kraftwagen und Kraftwagenteile, DV-Gerdte/elektronische und
optische Erzeugnisse sowie Maschinenbau. Mit erheblichem Abstand folgen die Wirt-
schaftszweige freiberufliche, wissenschaftliche und technische Dienstleistungen sowie
Information und Kommunikation. In beiden Féllen wurde die Kapazitdt des Forschungs-
personals in jlingster Zeit ausgebaut.

Im Hochschulsektor fallt die fachliche Fokussierung der Personalstruktur weniger ins
Gewicht. An erster Stelle steht der Wissenschaftszweig Naturwissenschaften, in dem im
Jahr 2009 32% der Forscherinnen und Forscher (VZA) beschaftigt waren, gefolgt von den
Geistes- und Sozialwissenschaften (29%), den Ingenieurwissenschaften (22%), der Medizin
(14%) und den Agrarwissenschaften (3%) (Abb. B1-13). Die Wachstumsraten im Vergleich


https://www.destatis.de/DE/ZahlenFakten/GesellschaftStaat/BildungForschungKultur/ForschungEntwicklung/Tabellen/PersonalForschungEntwicklung.html
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Abb. B1-10: Struktur des FuE-Personals (VZA) 2000 und 2009 nach Beschiftigungsgruppe
und Sektoren (in %)

. 2000 . 2009
in % in %

Forscher/-innen Forscher/-innen
9,4
53,2 59,3
23,8 19,8
23,0 209

[ Technisches Personal B Sonstiges Personal M Forscher/-innen
davon M Wirtschaftssektor M Hochschulsektor W Staatssektor

Berechnet nach: BMBF (Hg.) (2012): Bundesbericht Forschung und Innovation 2012, Bonn/Berlin, S. 480

Abb. B1-11: Frauenanteil am FuE-Personal (VZA) 2005 und 2009 nach Sektoren (in %)

FuE-Personal
Wirtschaftssektor

Hochschulsektor
Staatssektor
Insgesamt

Darunter Forscher/-innen
Wirtschaftssektor
Hochschulsektor
Staatssektor

Insgesamt

0,
I 2005 M 2009 L 2 10 15 20 25 30 35 40 45 %

Berechnet nach: BMBF (Hg.) (2012): Bundesbericht Forschung und Innovation 2012, Bonn/Berlin, S. 481

Abb. B1-12: Fachliche Struktur der Forscherinnen und Forscher (VZA) 2009 nach Sektoren

(in %)
Wirtschaftssektor Hochschulsektor Staatssektor
g ? 1
29
10
32 7
3
80 14
2 26
%0 Verarbeitendes Gewerbe B Naturwissenschaften
M Freiberufliche, wissenschaftliche M Ingenieurwissenschaften
und technische Dienstleistungen [ Medizin
& Information und Kommunikation M Agrarwissenschaften
Sonstiges M Geistes- und Sozialwissenschaften

Berechnet nach: BMBF (Hg.) (2012): Bundesbericht Forschung und Innovation 2012, Bonn/Berlin, S. 483, 487, 499

265




Berufsperspektiven und Karriereverlauf nach der Promotion

der Jahre 2005 und 2009 lagen zwischen gut einem Zehntel (Agrarwissenschaften) und
knapp zwei Funfteln (Ingenieurwissenschaften).

Im Staatssektor kommt den Naturwissenschaften mit 45% des FuE-Personals (VZA)
und den Ingenieurwissenschaften (27%) besonderes Gewicht zu.

Fachspezifische Angaben zum Frauenanteil stehen nur fiir den Hochschulsektor zur
Verfiigung. Dort waren Forscherinnen im Jahr 2009 innerhalb der einzelnen Wissenschafts-
zweige am haufigsten in der Medizin (49%), den Agrarwissenschaften (46%) und in den
Geistes- und Sozialwissenschaften (41%) anzutreffen. Dagegen blieben die Naturwissen-
schaften und Ingenieurwissenschaften ménnlich dominiert (Frauenanteil 26% bzw. 17%).

11 Angaben zur fachlichen Struktur der Gruppe der Forscherinnen und Forscher stehen nicht zur Verfiigung.
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Was bringen Promovierte der Wirtschaft?
Beweggriinde hochschulexterner Arbeitgeber fiir die Einstellung Promovierter

Methodische Erlduterungen

Die Angaben beruhen auf einer explorativen Vorstudie
in Form von strukturierten Telefoninterviews, die am
IHF im Zeitraum von Januar bis Mai 2012 durchgefiihrt
wurden. Dariiber hinaus wurde auf Basis von Ministe-
riumsorganigrammen respektive Organisationsplanen
die Promotionsdichte in den dortigen Fiihrungsebenen
erhoben.

Es handelt sich um eine systematische Stichprobe.
Einbezogen wurden neben zehn groBen Headhunter-
Agenturen auch Unternehmen aus der Metall-, chemi-
schen und Konsumgiiterindustrie sowie aus den Wirt-
schaftszweigen Energieversorgung, Handel, Finanz- und
Versicherungswesen, Beratung, 6ffentliche Verwaltung
und Kunst/Unterhaltung/Erholung.

Generell kann festgestellt werden, dass die Berufsaussichten Promovierter in der Regel
(sehr) gut sind, auch wenn nach wie vor signifikante facher- und geschlechterspezifische
Unterschiede auftreten. Im internationalen Vergleich weist Deutschland eine Giberdurch-
schnittliche Promotionsquote auf, wobei jedoch ein relativ groRer Anteil der Promovie-
renden eine Tatigkeit auRerhalb der Forschung anstrebt. So duBern in Deutschland knapp
30% der Doktorandinnen und Doktoranden den Wunsch, nach Abschluss der Promotion
nicht mehr in der Forschung (innerhalb oder auBerhalb der Universitat) tatig sein zu
wollen, wahrend das beispielsweise in Kroatien und Spanien nur auf ungefahr 10% der
Befragten zutrifft.*2

Der berufliche Verbleib Promovierter auRerhalb von Hochschule und Wissenschaft
ist in den Fachern besonders hoch, die eine hohe Promotionsquote aufweisen. Durch-
schnittlich finden sich fast drei Viertel der Promovierten im o6ffentlichen und privat-
wirtschaftlichen Sektor wieder. Ein erheblicher Anteil der hier angesiedelten Fiihrungs-
positionen wird von Promovierten besetzt (Abb. B1-13; Abb. B1-14). Stellenweise ergibt sich
bei Spitzenmanagern sogar eine Promoviertenquote von knapp 47 Prozent .

Allerdings zeigt eine explorative Umfrage bei Headhunter-Agenturen und Personal-
verantwortlichen fiihrender Industrie- und Wirtschaftszweige, dass im Zuge der Stellen-
besetzung in privatwirtschaftlichen Unternehmen offensichtlich nur selten eine gezielte
Suche nach Promovierten stattfindet (Abb. B1-15) 4

Ein GroRteil der Befragten ist der Ansicht, dass sowohl fiir Headhunter-Agenturen als
auch fiir Wirtschaftsunternehmen der Doktortitel kaum eine Rolle im Suchprofil spiele.
Indes bestatigen die befragten Personalverantwortlichen, dass es in den Fiihrungsebenen
oftmals zu einer Haufung promovierter Fiihrungskrafte, Managerinnen und Manager
kommt. Offenbar gibt bei gleicher Qualifikation mehrerer Bewerberinnen und Bewerber
der Doktortitel durchaus den Ausschlag fiir die Personalwahl. Der Grund hierfiir liegt
nach Aussage der Befragten darin, dass der Erwerb einer Promotion dem Arbeitgeber
signalisiere, dass die entsprechende Person liber ein hohes Mal an Zielstrebigkeit, Durch-
haltevermogen und Selbstmotivation verfiige. Fach- bzw. abteilungsabhdngig besteht
der Wert des Titels auch in einer hheren Reputation (z.B. im Bereich Chemie, bei der
Ubernahme einer Projektleitung). Demnach sehen die Personalverantwortlichen bei der
Stellenbesetzung in diesem Bereich die Promotion hdufig als Garant dafiir, dass die Be-
werberin oder der Bewerber in einer kiinftigen Fiihrungsrolle von den Kolleginnen und
Kollegen akzeptiert wird. Hinzu kommt, dass die Anforderungen an konzeptionelles und
strategisches Denken mit steigender Hierarchieebene hoher sind. Diese Fahigkeit wird
Promovierten oftmals eher zugeschrieben als Nicht-Promovierten.

12 Vgl. hierzu und zum Folgenden: Eurodoc Survey | (2011): European Council of Doctoral Candidates and Junior Researchers
(Eurodoc), Belgium, S. 24f.

13 Buf, E. (2007): Die deutschen Spitzenmanager. Wie sie wurden, was sie sind, Miinchen/Wien

14 Bayerisches Staatsinstitut fiir Hochschulforschung und Hochschulplanung (2012): Unverdéffentlichte Daten einer explora-
tiven Vorstudie; vgl. auch Methodenkasten

Fiihrungspositionen
haufig von
Promovierten besetzt
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Abb. B1-13: Anteil Promovierter auf Fiihrungspositionen in Ministerien
und Stadtverwaltungen (in %)

% Fiihrungspositionen in Ministerien Fiihrungspositionen in Stadtverwaltungen
100

80

0

Land Bund Land Bund
[ Promovierte B Nicht-Promovierte

Quelle: IHF Miinchen (unverdéffentlichte Daten einer explorativen Vorstudie)

Abb. B1-14: Anteil Promovierter auf Fithrungspositionen im privatwirtschaftlichen Sektor
(in %)
% DAX30-Unternehmen
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Quelle: : IHF Miinchen (unverdffentlichte Daten einer explorativen Vorstudie)

Abb. B1-15: Promotion als Suchkriterium fiir Personalverantwortliche und Headhunter-
Agenturen (in %)
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Quelle: IHF Miinchen (unverdéffentlichte Daten einer explorativen Vorstudie)
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Konkret wiinschen sich die befragten Personalverantwortlichen, dass promovierte Bewer-
berinnen und Bewerber fiir Fiihrungspositionen nicht nur fachliche Exzellenz vorweisen
konnen, sondern auch ausgepragte Fiihrungs-, Kommunikations- und Motivationsfa-
higkeiten.> Dies gilt gleichermaRen fiir hausinterne und externe Bewerberinnen und
Bewerber. Daher wiirden es die Personalverantwortlichen begriiRen, wenn vonseiten der
Universitaten die Promotion nicht nur auf die Entwicklung einer Giberdurchschnittlichen
Fachexpertise ausgerichtet ware, sondern im Rahmen dieser Qualifikation auch soziale
Kompetenzen gefordert wiirden.

15 Zu einem dhnlichen Ergebnis kommt auch das Institut der deutschen Wirtschaft KIn/IW Consult, Kéln, 2011.

Personal-
verantwortliche
erwarten hohe
soziale Kompetenz
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B1.3 Empirische Befunde zum beruflichen Verbleib Promovierter

Eine Analyse des Berufswegs nach dem Erreichen einer wichtigen Qualifizierungsetappe
hat in allen Berufs- und Qualifizierungsbereichen dhnliche Fragen zu stellen: Wie weit
verbindet sich mit der erfolgreichen Qualifizierung ein Wechsel des Berufs bzw. der be-
schiftigenden Organisation? Wie gestaltet sich im Falle eines Wechsels der Ubergang?
Auf welche Berufs- und Wirtschaftsbereiche verteilt sich die Beschéaftigung? Wie sind
die Beschaftigungsbedingungen, das Einkommen und die berufliche Position nach der
erfolgten Qualifizierung? Wie sehen die beruflichen Aufgabenbereiche und Anforderun-
gen aus? Kommt die erfolgte Qualifizierung beruflich zum Tragen, und kommt sie in einer
angemessenen Position zur Geltung?

Dabei hat jede Analyse der beruflichen Situation von Promovierten zwei Richtungen
der Berufswege zu betrachten:

+ die Wege zu weiterer wissenschaftlicher Tatigkeit — innerhalb und aulerhalb von

Hochschulen bzw. Forschungseinrichtungen,

+ die Wege zu Tatigkeiten auRerhalb der Wissenschaft und der Stellenwert der Promo-
tion auf diesen Berufswegen.
Es gibt in Deutschland etwa ein Dutzend von empirischen Studien, die wichtige Informa-
tionen zur beruflichen Situation von Promovierten bereitstellen. Sie sind in den folgenden
methodischen Erlduterungen darsgestellt.

Speziell Giber den beruflichen Weg und die berufliche Tatigkeit nach der Promotion
in Deutschland geben derzeit vor allem drei dieser Studien fachrichtungsiibergreifend
Auskunft: die Studie zur Situation ein Jahrzehnt nach Studienabschluss®, die Graduierten-
studie liber Promovierte fiinf und mehr Jahre nach der Promotion sowie die Studie ber
kiirzlich Promovierte®.

Methodische Erlauterungen

Ubersicht iiber die ausgewerteten empirischen Studien  (A) Hochschulabsolventenstudien

Studien tiber Hochschulabsolventinnen und -absolven-
ten, die viele Jahre nach dem Studienabschluss (zum
Beispiel fiinf oder zehn Jahre danach) durchgefiihrt
werden, informieren auch tber die ersten Etappen des
Berufswegs von Promovierten. Dabei werden zwar in der
Regel kaum spezifische Fragen zur wissenschaftlichen
Karriere gestellt, aber es kann vergleichend analysiert
werden, wie sich die berufliche Situation der promovier-
ten von der der nicht promovierten Hochschulabsolven-
tinnen und -absolventen der etwa gleichen Altersgruppe

Forschungsstand

Fiir den Stand der Forschung in Deutschland dber die
Berufswege nach der Promotion sind in erster Linie Stu-
dien von Interesse,

+ die als mehr oder weniger aktuell angesehen werden
konnen,

bei denen die absolute Zahl der Befragten eine ge-
wisse GroRenordnung erreicht,

die als weitgehend reprasentativ eingeschatzt werden

. Z?engii?l l;Tsdans ruchsvoll in der Qualitit bezeichnen unterscheidet. Besonders aufschlussreich ist die ,Ab-
lassen P solventenstudie zehn Jahre nach Studienabschluss®, die

die Hochschul-Informations-System GmbH (HIS) im Jahr

Insgesamt lassen sich zwolf empirische Studien benen-
nen, die diesen Anforderungen entsprechen. Die Mehr-
zahl dieser Studien umfasst nicht die Situation aller Pro-
movierten. Die folgende Kurzdarstellung verdeutlicht,
wie diese zwolf Studien angelegt sind, und gliedert sie
nach vier Arten von Zielgruppen: (A) Hochschulabsolven-
tinnen und -absolventen, (B) Promovierte, (C) wissen-
schaftlicher Nachwuchs und (D) der Hochschullehrerbe-
ruf insgesamt. Eine tabellarische Aufstellung weiterer
aktueller Studien aus diesem Themenfeld findet sich
im Teil C.

2007 erstmals — nach einigen vorangehenden Studien
fiinf Jahre nach dem Studienabschluss — durchgefiihrt
hat. Diese Studie bietet Informationen zum Promoti-
onsprozess und zum spateren Berufsweg von fast 1.000
Promovierten, das sind 21% der Befragten, die 1997 ihr
Studium abgeschlossen haben*®

(B) Promoviertenstudien

Befragungen von Promovierten sind hier von besonde-
rem Interesse, weil sie sich ganz auf die Zielgruppe die-
ser Analyse konzentrieren und daher fiir die relevanten
Themen besonders informativ sind. Einige dieser Studien

Fabian, G./Briedis, K. (2009): Aufgestiegen und erfolgreich. Ergebnisse der dritten HIS Absolventenbefragung des Jahrgangs
1997 zehn Jahre nach dem Examen, Hannover (Priifungsjahrgang 1997 zehn Jahre nach dem Abschluss), vgl. B1.3.1

Enders, J./Kottmann, A. (2009): Neue Ausbildungsformen — andere Werdegdnge? Ausbildungs- und Berufsverldufe von Absol-
ventinnen und Absolventen der Graduiertenkollegs der DFG, Enschede

Vgl. B1.3.2
Fabian, G./Briedis, K. (2009), vgl. B1.3.1
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behandeln auch retrospektiv die Wege zur Promotion.
Zumeist wird die Situation der Promovierten innerhalb
wie auRerhalb der Wissenschaft behandelt und kann so-
mit vergleichend analysiert werden. Dies trifft vor allem
fiir drei Studien zu.

KOAB-Absolventenstudien

Seit 2009 fiihrt das Internationale Zentrum fiir Hoch-
schulforschung der Universitdt Kassel (INCHER-Kassel)
im Rahmen des ,Kooperationsprojekts Absolventenstu-
dien” (KOAB) auch jahrliche Panelbefragungen tiber den
beruflichen Verbleib von Promovierten an einer gréBeren
Zahl von Hochschulen durch. Die erste Welle der Be-
fragungen fand - etwa 1,5 Jahre nach der Promotion —
im Jahre 2011 statt, bei der ca. 2.000 Promovierte von
18 Universitdten Auskunft iiber ihre beruflichen Wege
und Tatigkeiten nach der Promotion gaben?

Kollegiaten-Studie

Die oben genannten potenziellen Merkmale von Pro-
movierten treffen durchgéngig fiir eine Studie zum be-
ruflichen Werdegang von 2.500 ehemaligen Beteiligten
an DFG-Graduiertenkollegs zu, die am Center for Higher
Education Policy Studies (CHEPS) der Universitat Twente
(Niederlande) durchgefiihrt worden ist. Zum Vergleich
wurden mehr als 2.000 Promovierte befragt, die nicht
auf die gleiche Weise geférdert worden waren. In die
im Jahr 2005 durchgefiihrte Befragung waren Personen
einbezogen worden, deren Promotion fiinf oder mehr
Jahre zuriicklag®

OECD-Studie

Die OECD wertet seit einigen Jahren nationale Daten-
quellen — unter anderem amtliche Statistiken und repra-
sentative Surveys — iiber die Berufswege Promovierter
aus. Die jiingste Analyse umfasst vorliegende Daten aus
bis zu 23 Ldndern bis zum Jahr 2006. Dargestellt sind
Daten fiir einzelne Jahrgdnge oder als Mittelwerte liber
einen ldngeren Zeitraum von zehn und mehr Jahren?

(C) Studien zum wissenschaftlichen Nachwuchs
Studien zum wissenschaftlichen Nachwuchs unter-
scheiden sich von Promovierten-Studien in zweierlei
Hinsicht. Erstens wird zum Teil auch nicht-promovierter
wissenschaftlicher Nachwuchs einbezogen. Zweitens
werden zumeist die Berufswege und -tatigkeiten von
Promovierten, die auRerhalb von Hochschule und Wis-
senschaft tatig sind, nicht behandelt. Sechs Studien sind
von besonderem Interesse, die sich allerdings auf aus-
gewdhlte Personalkategorien, Qualifikationsstufen und
Institutionsarten konzentrieren.

Ver.di-Studie

In einer von der Gewerkschaft ver.di in Auftrag gegebe-
nen Studie befragten Angehdrige der Technischen Uni-
versitat Berlin im Jahr 2008 iiber 600 wissenschaftliche
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter — darunter nur 14%
bereits Promovierte — an drei deutschen Universitdten.
Thematisiert wurden vor allem der Promotionsprozess,
die Beschaftigungsbedingungen sowie die langfristigen
Berufsvorstellungen?

Stipendiaten-Studie

Im Jahr 2002 befragten Mitglieder des Internationalen
Zentrums fiir Hochschulforschung in Kassel (INCHER-
Kassel) und des Center for Higher Education Policy
Studies (CHEPS) der Universitat Twente (Niederlande)
fast 1.500 ehemalige DFG-Stipendiatinnen und -Stipen-
diaten, deren Promotion bis zu 20 Jahre zuriicklag und
von denen inzwischen 71% habilitiert waren. Analysiert
wurden die Berufswege und -tatigkeiten auRerhalb und
innerhalb der Wissenschaft sowie im letzteren Falle die
Ertrage ihrer wissenschaftlichen Tatigkeit.2

Habilitations-Studie

Im Jahr 1999 wurden seitens des Bayerischen Staatsin-
stituts fiir Hochschulforschung und Hochschulplanung
(IHF) 600 Habilitierte und 400 Habilitandinnen und
Habilitanden an bayerischen Universitdaten zum Habi-
litationsprozess, zur beruflichen Situation wahrend der
Habilitation sowie zum spateren beruflichen Verbleib
befragt?

Jena-Studie

Im Jahr 2011 befragten Wissenschaftlerinnen und Wis-
senschaftler der Friedrich-Schiller-Universitét Jena fast
300 Postdoktorandinnen und Postdoktoranden der Gra-
duiertenakademie der Universitat Jena zu ihrer berufli-
chen Situation?®

Panel iiber die berufliche Situation des wissenschaft-
lichen Nachwuchses (WiNbus)

Jahrlich findet eine reprasentative Erhebung bei Nach-
wuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern an
Universitaten und auReruniversitiaren Forschungsein-
richtungen zu verschiedenen Aspekten des wissen-
schaftlichen Werdegangs statt. Im Rahmen dieser Stu-
die werden die Daten von 2009/10 ausgewertet, die zu
350 Beschaftigten an Universitdten und fast 3.000 an
auleruniversitdren Forschungseinrichtungen vorliegen,
von denen 11% bzw. 28% zum Zeitpunkt der Befragung
promoviert waren?

20 Vgl. B1.3.2
2

Enders, J./Kottmann, A. (2009): Neue Ausbildungsformen — Andere Werdegdnge? Ausbildungs- und Berufsverliufe von Ab-

solventinnen und Absolventen der Graduiertenkollegs der DFG, Bonn

22 Auriol, L. (2010): Careers of Doctoral Holders: Employment and Mobility Patterns. Statistical Analysis of Science, Technology
and Industry. OECD Working Paper, Paris

23 Griihn, D./Hecht, H./Rubelt, J./Schmidt, B. (2009): Der wissenschaftliche ,Mittelbau® an deutschen Hochschulen. Zwischen
Karriereabsichten und Abbruchtendenzen, Berlin

24 Enders, J./Mugabushaka, A.-M. (2004): Wissenschaft und Karriere. Erfahrungen und Werdegéinge ehemaliger Stipendiatinnen
und Stipendiaten der DFG, Bonn. Ausgewdhlte Ergebnisse dieser Studie sind aus einer anderen Perspektive auch in BuWiN |
genutzt worden. Fiir die Stipendiaten- sowie die Kollegiaten-Studie gilt, dass die hier Befragten in Bezug auf Bildungshinter-
grund und Noten iiber dem Durchschnitt aller Promovierten liegen. Das Gleiche gilt auch fiir die nicht geférderte Vergleichs-
gruppe der Kollegiaten-Studie. Daher kénnen viele Ergebnisse dieser beiden Studien nicht auf alle Promovierte iibertragen
werden. Bei den Ver.di-Studien sind nur wenige Befragte promoviert; daher sind die Ergebnisse nicht fiir Promovierte typisch.

25 Berning, E./Harnier, von L./Hofmann, Y. (2001): Das Habilitationswesen an den Universitdten in Bayern. Praxis und Perspek-
tiven, Miinchen

26 Wagner-Baier, A./Funke, F/Mummendey, A. (2011): Analysen und Empfehlungen zur Situation von Postdoktorandinnen und
Postdoktoranden an deutschen Universitdten und insbesondere an der Friedrich-Schiller-Universitdt Jena. Report der Gradu-
ierten-Akademie, Jena

27 Jongmanns, G. (2011): Evaluation des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes (WissZeitVG). Gesetzesevaluation im Auftrag des
BMBF, Hannover
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DFG-Studie

Auf Veranlassung der DFG wurden 2002 etwa 1.200 wis-
senschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter — dar-
unter etwa ein Drittel Promovierte — befragt, die in DFG-
geforderten Drittmittelprojekten tatig waren. Analysiert
wurden unter anderem Arbeitserfahrungen, berufliche
Mobilitat und Weiterqualifizierung?®

(D) Studien zum Hochschullehrerberuf

Studien zu allen Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftlern an Hochschulen sind hier von Interesse, wenn
sie Befunde zu Promovierten, die keine Professur inneha-
ben, getrennt ausweisen. In diesem Fall kann diese Ziel-
gruppe vergleichend zu noch nicht Promovierten und zu
Hochschullehrerinnen und -lehrern analysiert werden.
Zudem wird in diesen Studien zum Teil der Berufsweg
vor der Professur retrospektiv behandelt. Zwei Studien
dieser Art sind besonders ertragreich.

CAP-Studie

Die im Jahr 2007 durchgefiihrte représentative Befragung
zum Hochschullehrerberuf bezog insgesamt iiber 1.700
Professorinnen und Professoren sowie wissenschaftliche
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an Universitaten, Fach-
hochschulen und 6ffentlichen Forschungseinrichtungen
in Deutschland ein. Sie wurde von Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftlern am INCHER-Kassel durchgefiihrt
und ist Teil des international vergleichenden Projekts
,The Changing Academic Profession” mit insgesamt
19 Landern.? Da 1992 eine dhnliche Befragung durchge-
fiihrt worden ist®, kann auch der Wandel im Zeitraum
von 15 Jahren vergleichend analysiert werden. Unter-
sucht wurde ein breites thematisches Spektrum von
beruflichen Vorstellungen, Berufswegen und wissen-
schaftlichen Aktivitaten.

Fachkultur-Studie

Im Jahr 2003 wurden von Angehdrigen der Technischen
Universitat Braunschweig ca. 1.600 Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftler schriftlich befragt und zum Teil auch
erganzend interviewt, die an deutschen Hochschulen
in den Sozialwissenschaften und der Mathematik tatig
sind. In der Analyse der beruflichen Situation und be-
ruflichen Zukunftsplane wurden Fragen der Geschlech-
terbeziehungen sowie der Fachkulturen eingehend be-
handelt

Injlingster Zeit wurden eine Reihe einschldgiger Studien
begonnen. Sie seien hier kurz charakterisiert, obwohl
Ergebnisse fiir die folgende Analyse noch nicht zur Ver-
fiigung standen. Die Liste zeigt, dass in Zukunft mit einer
besseren Informationslage zu rechnen ist.

» ,Wandel von Lehre und Studium an deutschen Hoch-
schulen — Erfahrungen und Sichtweisen der Lehren-
den“ (LESSI) (INCHER-Kassel in Kooperation mit HRK,
gefordert durch BMBF): Einschatzungen der Hoch-
schullehrerinnen und -lehrer sowie der wissenschaft-
lichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu jiingsten
Studienreformen, wobei auch der Berufsweg und die
berufliche Tatigkeit der Befragten eingehend behan-
delt werden.

Berufsperspektiven und Karriereverlauf nach der Promotion

+ ,Nationales Bildungspanel (NEPS)“ (INBIL an der Uni-
versitdt Bamberg, gefordert durch BMBF): Bildungspro-
zesse, Kompetenzentwicklung und Berufsverldufe von
der Kindheit bis ins hohe Erwachsenenalter.

= ,Mobile Drop Out“ (TU Dortmund, geférdert durch
BMBF): Karriereverldufe von Personen, die kurz nach
der Promotion die Hochschule verlassen haben (vgl.
A3.2.3).

- ,MERCI“(iFQ, gefordert vom European Research Coun-
cil): Karrieren von Nachwuchswissenschaftlerinnen
und -wissenschaftlern, die im Rahmen des Programms
,Starting Grants“ gefordert worden sind, und dabei
sichtbare Rahmenbedingungen fiir wissenschaftliche
Spitzenleistungen.

+ ,,Mannliche’ Forschung — Weibliche' Lehre?” (HoF-
Wittenberg, geférdert durch BMBF): Verdnderungen
in der Personalstruktur unter den neuen foderalen
Rahmenbedingungen und deren gleichstellungspoli-
tische Konsequenzen.

« Fachkulturen und weibliche Wissenschaftskarrieren:
Erfolgsfaktoren von Frauenforderung sichtbar ma-
chen” (Centrum fiir Hochschulentwicklung, geférdert
durch BMBF und Europdischen Sozialfonds): struktu-
relle und kulturelle Faktoren zur Erhdhung des Frau-
enanteils und diesbeziigliche MaRnahmen.

- ,Genderation BeSt“ (TU Minchen, gefordert durch
BMBF und Europdischen Sozialfonds): Einfluss von
Berufungsverfahren auf die Berufung von Professo-
rinnen im Vergleich zu Professoren.

+ ,Evaluation des Professorinnenprogramms” (HoF-
Wittenberg, gefordert durch BMBF): Einschatzungen
des Programms seitens der Programmteilnehmerin-
nen und Hochschulleitungen.

- ,Frauen in der Spitzenforschung” (Universitdt Ham-
burg, geférdert durch BMBF, Europdischen Sozial-
fonds und EU): MaBnahmen zur Chancengleichheit
von Frauen und Ménnern in den drei Forderlinien der
Exzellenzinitiative.

+ ,Juniorprofessur” (HoF Halle-Wittenberg und Centrum
fiir Hochschulentwicklung,in Kooperation mit der Deut-
schen Gesellschaft fiir Juniorprofessur, gefordert durch
Hans-Backler-Stiftung): traditionelle und neue Quali-
fizierungswege zwischen Promotion und Professur.

+ ,Akademische Laufbahnmodelle im internationalen
Vergleich“ (HoF Halle-Wittenberg, gefordert durch
BMBF): akademische Laufbahnmodelle in ausgewahl-
ten europdischen Landern und den USA.

Wichtigste Informationsquellen fiir Kapitel B2.1 sind die
CAP-Studie, die WiNbus-Studie, die KOAB-Absolventen-
studien, die Kollegiaten-Studie, die Stipendiaten-Studie,
die Jena-Studie, die DFG-Studie und die Facherkultur-
Studie. Vorab muss festgestellt werden, dass eingehende
Informationen zu Promovierten an Universitdten und
auBeruniversitaren Forschungseinrichtungen zur Verfii-
gung stehen.

28 Gidler, J./Mugabushaka, A.-M./Sack, D./Wilhelm, B. (2009 a, b): Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissen-
schaftler in DFG-gefdrderten Forschungsprojekten. Rekrutierungen, Erfahrungen, Perspektiven. Bericht und Tabellenband,

Bonn

29 Jacob, A. K./Teichler, U. (2011): Der Wandel des Hochschullehrerberufs im internationalen Vergleich, Bonn/Berlin
30 Enders, 1./Teichler, U. (1995): Der Hochschullehrerberuf im internationalen Vergleich, Bonn
31 Vogel, U./Hinz, C. (2004): Wissenschaftskarriere, Geschlecht und Fachkultur. Bewiltigungsstrategien in Mathematik und So-

zialwissenschaften, Bielefeld



Beruflicher Verbleib und Beschaftigungssituation Promovierter

Promotionsabbruch und -dauer

Um die Wege von Promovierten in die Gesamtsituation von wissenschaftlichen und auRer-
wissenschaftlichen Karrieren von Hochqualifizierten einzuordnen, ist auch ein Blick auf den
Weg vom universitaren Abschluss zur Promotion erforderlich. Von allen Studienabsolven-
tinnen und -absolventen des Abschlussjahrgangs 1997 an Universitdten berichten ein Jah-
rzehnt spater gut zwei Drittel, dass sie nicht zu promovieren beabsichtigt haben und auch
derzeit nicht beabsichtigen; weniger als ein Drittel beabsichtigte zu promovieren. Tatsach-
lich hat ein Jahrzehnt spater gut ein Fiinftel erfolgreich promoviert, und wenige berichten,
dass sie die Dissertation zum Befragungszeitpunkt noch nicht abgeschlossen haben. So
|asst sich schatzen, dass mehr als ein Flinftel eine bereits begonnene Promotion abbrechen.

Allerdings kann eine Abbrecherquote bei Promovierenden in Deutschland — im Ge-
gensatz zu vielen anderen Landern — nicht eindeutig ermittelt werden. Denn der Einstieg
in eine Promotion kann unregistriert erfolgen, und die Befragungen diirften nicht genau
genug erfassen, wie viele Personen den Einstieg in eine Promotion erproben und dann
dieses Ziel friihzeitig aufgeben.

Promotionshaufigkeit und Erfolgsquoten variieren stark nach Fachrichtungen3 So
brechen in der Psychologie fast ebenso viele Promovierende die Promotion ab, wie sie sie
erfolgreich beenden. Dagegen ist der Promotionsabbruch zum Beispiel in Chemie oder
Mathematik selten.

Vielfaltige Faktoren wirken sich nach den Aussagen der Betroffenen bei der Arbeit an
der Dissertation belastend aus und konnen zu Verlangerung, Unterbrechung oder sogar
Abbruch fiihren. Angesichts der Verschiedenheit der Erhebungen kdnnen hier wiederholt
genannte Faktoren aufgezahlt, aber nicht in eine Rangfolge gebracht werden:

* Entscheidung fiir eine Promotion erst einige Zeit nach Studienabschluss,

*+ Probleme der Promovierenden, mit wissenschaftlicher Tatigkeit zurechtzukommen,

* Probleme im Promotionsprozess, wie zum Beispiel mangelnde Betreuung,

+ wissenschaftliche Aufgaben, die nicht unmittelbar auf die Dissertation zufiihren,

« Tatigkeit in anderen Berufsbereichen, bei der nur ein Teil der Arbeitszeit der wissen-

schaftlichen Arbeit zugutekommt,

* Probleme, den Lebensunterhalt in der Promotionsphase zu finanzieren, sowie

+ Schwangerschaft, Kindererziehung und sonstige Familienarbeit 3
Vor der Einflihrung von Bachelorstudiengédngen konnten Absolventinnen und Absolventen
mit einem an Fachhochschulen erworbenen Diplom nur tGber Sonderregelungen eine
Zulassung zur Promotion erhalten. Tatsdchlich haben nur ungefdhr 1% der Fachhoch-
schulabsolventinnen und -absolventen innerhalb eines Jahrzehnts nach dem Diplom
eine Promotion erreicht .

Die Dauer der Promotion kann in Deutschland im Idealfall drei Jahre betragen, wenn
die Zeit ganz der Dissertation und der weiteren Tatigkeit zur Vorbereitung der Promotion
gewidmet ist. Ausgenommen davon ist die Medizin, in der die Promotion in zeitlich enger
Verkiipfung zum Studienabschluss erfolgen kann.

Die tatsdchliche Promotionsdauer fallt im Durchschnitt deutlich héher aus.In einigen
mathematisch-naturwissenschaftlichen Fachern liegt sie nur wenig dariiber, so in Physik,
Biologie, Chemie und Mathematik, in den meisten Fachern jedoch zwischen vier und
sechs Jahren. In der Medizin besagt der Mittelwert wenig, weil die Dauer vom Examen
bis zur Promotion in besonders hohem MaRe variiert.

Eine genaue Darstellung dazu findet sich in: BVIBF (2008): Bundesbericht zur Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses
(BuWiN), Bonn/Berlin, S. 111ff.

Ebd., S. 101; vgl. B1.3.2; Enders, J./Kottmann, A. (2009): Neue Ausbildungsformen — andere Werdegdnge? Ausbildungs- und
Berufsverliufe von Absolventinnen und Absolventen der Graduiertenkollegs der DFG, Enschede, S. 191

Fabian, G./Briedis, K. (2009): Aufgestiegen und erfolgreich. Ergebnisse der dritten HIS Absolventenbefragung des Jahrgangs
1997 zehn Jahre nach dem Examen, Hannover (Priifungsjahrgang 1997 zehn Jahre nach dem Abschluss), S. 100

Ebd.
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Berufsperspektiven und Karriereverlauf nach der Promotion

Ubergang in den Beruf nach der Promotion

Bei der Betrachtung des Ubergangs von der Promotion zum nichsten Stadium der Quali-
fikations- und Berufsbiografie ist zu bedenken, dass ein betrachtlicher Anteil der Promo-
vierenden wahrend oder bei Abschluss der Promotionsphase keine reguldre Berufsbe-
schaftigung hat und somit nach der Promotion in den Beruf einsteigt. Von denen, die bei
Abschluss der Promotion beschaftigt sind, sind viele ebenfalls Beschaftigungssuchende —
sei es, dass ihr Vertrag endet, dass sie eine hohere Position in der gleichen Institution
anstreben oder dass sie die Institution wechseln wollen. Dabei mag fiir die Suche und
den tatsdchlichen beruflichen Weg die institutionelle Einbettung wahrend der Promotions-
phase von Bedeutung sein 3

Deutschland gehortzu den Landern,in denen ein relativ groRer Anteil von Promovieren-
denbereitsinderPromotionsphase beschiftigtist.Lautder AbsolventenbefragungzehnJahre
nach Studienabschluss hatte das fiir mehr als die Halfte zugetroffen (46% an Hochschulen,
8% an auBerhochschulischen Forschungseinrichtungen und 3% in der Privatwirtschaft).
Zu erwdhnen ist hier auch, dass ein Viertel einem Promotionsprogramm angehort hatte.

Abb. B1-16 zeigt die Zeitspanne vom Promotionsabschluss bis zur ersten nachfol-
genden Berufstatigkeit. Demnach ist etwa die Halfte der Promovierten sofort nach dem
Promotionsabschluss berufstatig —in der Minderheit in der vorangehenden Tatigkeit oder
Institution und liberwiegend in einem neuen Bereich. Etwa ein Viertel geht innerhalb
der ersten drei Monate in eine Beschéftigung Uber, ein Elftel zwischen dem vierten und
sechsten Monat sowie ein Zehntel zwischen dem siebten und zwdlften Monat nach der
Promotion. Nur ein Zwanzigstel ben&tigt mehr als ein Jahr, um eine Stelle zu finden. Nach
zwei Jahren gibt es nur noch wenige, die weitersuchen oder die nicht beabsichtigen, be-
rufstatig zu werden.

Dabei sind die Unterschiede nach Fachrichtung erwartungsgemal sehr gro: Drei
Viertel der Promovierten in medizinischen Fachern sind zum Zeitpunkt der Promotion
bereits beschaftigt, dagegen nur ein Viertel im Fach Biologie. Generell ist die Dauer von der
Promotion bis zur ersten Beschaftigung im Bereich der Geistes- und Sozialwissenschaften
langer als im Bereich der Natur- und Ingenieurwissenschaften.

Einundeinhalb Jahre nach der Promotion sind vier Fiinftel der Promovierten regu-
lar abhdngig beschéftigt. Jeder Sechzehnte ist selbststdndig; genauso viele Promovierte
befinden sich in einer weiteren Qualifizierung, Umschulung oder in Elternzeit oder sind
hauslich tatig. Unter 3% sind arbeitslos und suchen eine Beschaftigung.

Tatigkeit innerhalb und auBerhalb der Wissenschaft

Trotz gewisser Unterschiede im Detail stimmen die vorliegenden Studien in der Aussage
Uberein, dass nur wenig mehr als ein Viertel der Promovierten in den ersten Jahren nach
der Promotion an Hochschulen beschéftigt ist. Dieser Anteil verringert sich wahrend der
ersten fiinf Jahre nach der Promotion weiter3® Ein kleiner Teil ist in auReruniversitaren
Forschungsinstituten und im FuE-Bereich in der Privatwirtschaft tatig. Damit arbeitet mehr
als die Halfte der Promovierten in Bereichen, in denen wissenschaftliche Tatigkeit nicht
im Mittelpunkt der Arbeit steht3 So waren nach einer Befragung von Promovierten des
Jahrgangs 2009 1,5 Jahre spater nur

36 Enders, J./Bornmann, L. (2001): Karriere mit Doktortitel: Ausbildung, Berufsverlauf und Berufserfolg von Promovierten —
Frankfurt am Main. Ergebnisse dieser Studie wurden bereits in BuWiN I présentiert.

37 Fléther, C. (2011): Karrierewege nach der Promotion. Ergebnisse fiir Promovierte aus dem Kooperationsprojekt Absolventenstu-
dien (KOAB). Vortrag beim Wissenschaftsforum der Sozialdemokratie Kassel/GEW, 06.05.2011, Universitit Kassel, unverdffent-
lichtes Manuskript

38 Enders, J./Kottmann, A. (2009): Neue Ausbildungsformen - andere Werdegdnge? Ausbildungs- und Berufsverliufe von Absol-
ventinnen und Absolventen der Graduiertenkollegs der DFG, Enschede

39 Siehe Fabian, G./Briedis, K. (2009): Aufgestiegen und erfolgreich. Ergebnisse der dritten HIS Absolventenbefragung des Jahr-
gangs 1997 zehn Jahre nach dem Examen, Hannover (Priifungsjahrgang 1997 zehn Jahre nach dem Abschluss), S. 112; vgl.
B1.3.2
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Abb. B1-16: Dauer vom Abschluss der Promotion im Jahr 2009 bis zur ersten Beschaftigung
nach der Promotion nach Fichergruppen (in Monaten; % der erwerbstatigen
Promovierten)
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*+ 27% an Hochschulen und auReruniversitdaren Forschungsinstituten und

+ 11% im FuE-Bereich der Industrie tatig.
Der berufliche Verbleib der Promovierten nach der Promotion wird insgesamt in begrenz-
tem Umfang durch die Tatigkeit oder den Finanzierungsmodus wahrend der Promotion
vorgezeichnet. Nach der vorher genannten Studie waren von denjenigen, die nach der
Promotion an Hochschulen und Forschungsinstituten tatig sind, etwas mehr als zwei Drittel
auch wahrend der Promotionszeit in diesem Sektor beschéftigt. Dies trifft jedoch nur fiir
die Hélfte der Promovierten zu, die dann in anderen Bereichen tatig werden.

Da die Promovierten auch retrospektiv gefragt worden sind, in welchen Bereichen
sie gerne nach der Promotion tdtig werden wollten, ist ein Vergleich von Wunsch und
Wirklichkeit moglich. Dabei ist der Wunsch wahrscheinlich auch von der Einschatzung
mitgepragt, ob sich die Wunschvorstellungen verwirklichen lassen. Eine Studie kommt
zu dem Schluss, dass die Mehrheit der Promovierten in dem Sektor tatig wird, den sie
anfanglich angestrebt hat.* Allerdings waren die friiheren Wiinsche nicht immer auf eine
einzige Losung gerichtet: Ein Viertel der Promovierten hat sich eine wissenschaftliche
Karriere in Hochschulen oder Forschungseinrichtungen gewiinscht, aber fast ein Drittel
eine Karriere in diesen oder auch in anderen Bereichen.

Beschaftigungssituation nach der Promotion

Nach der Befragung von Promovierten des Jahres 2009 sind etwa 1,5 Jahre spater nur
wenig mehr als ein Drittel ein Jahr nach der Promotion unbefristet beschaftigt. Das sind
deutlich mehr als unter den Beschaftigten in der Promotionsphase. Aber dieser Prozent-
satz ist gering im Vergleich zu allen Beschaftigten im gleichen Alter: Zu bedenken ist,
dass die Promovierten zum Zeitpunkt der Promotion im Durchschnitt 31 Jahre alt sind, zu
vier Flinfteln verheiratet sind oder in einer Partnerschaft leben und zu fast einem Drittel
Kinder im Haushalt haben.

Dabei sind die Unterschiede nach Beschaftigungsbereichen groR: Nur12% der an Uni-
versitdten und 8% der an auleruniversitdren Forschungsinstituten tatigen Promovierten
sind in diesem Karrierestadium unbefristet beschéftigt, dagegen 67% der Promovierten,
die in der Privatwirtschaft tatig sind (darunter 64% der in Fuk Tatigen).

40 Ebd.
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Vollzeitbeschaftigung Vollzeitbeschaftigung dominiert bei Promovierten eindeutig (vgl. B1.1). Hier zeigt sich
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ein deutlicher Kontrast zur Promotionsphase. Nach der gleichen Untersuchung sind
1,5 Jahre nach Promotionsabschluss 86% der beschéftigten Promovierten vollzeitig tatig.
Das trifft zu 76% an Universitaten und sogar zu 91% an Instituten zu, und es ist in der
Privatwirtschaft verbreitet (92%, dabei sogar zu 95% bei den in FuE Tatigen).

Die meisten Promovierten sind nach Aufnahme bzw. Fortsetzung der Berufstatigkeit
im Anschluss an die Promotion in den darauffolgenden Jahren durchgédngig beschaftigt.
Laut der Befragung fiinf und mehr Jahre nach der Promotion* waren zum Befragungs-
zeitpunkt 89% der Promovierten erwerbstatig (davon 9% als Selbststandige), 4% waren
primar in weiteren Qualifizierungsprozessen (Weiterbildung, Referendariat und anderes)
aktiv, und 7% (davon 24% in den Lebenswissenschaften) waren Stipendiaten.

Die Autoren der Studie kennzeichnen den Berufsweg von 12% der Promovierten in
den ersten etwa fuinf Jahren nach der Promotion als ,instabil“ weil die Erwerbsarbeit durch
Arbeitslosigkeit, Familienzeit und andere Ereignisse unterbrochen gewesen ist. Dies trifft
nach den Daten dieser Studie fiir Frauen (13%) kaum haufiger zu als fiir Manner (12%); die
entsprechenden Werte variieren zwischen 16% in den Geistes- und Sozialwissenschaften
und 9% in den Naturwissenschaften.

Einkommen und Position

Auch die Befragungsdaten bestatigen die oben (Abschnitt B1.1) genannten Aussagen zum
Einkommen von Promovierten. Diese haben in der Regel ein hoheres Einkommen als
nicht-promovierte Universitdtsabsolventinnen und -absolventen: Nach der Befragung
zehn Jahre nach Studienabschluss betragt das durchschnittliche Jahresbruttoeinkommen
im Jahr 2007 fiir diejenigen, die promoviert haben, 72.638 €. Das sind etwa 1% mehr als
bei den Befragten ohne Promotion.*? Der in dieser Studie aufgezeigte Unterschied ist als
relativ gering zu bewerten, weil unter den Promovierten diejenigen Fachrichtungsgrup-
pen starker vertreten sind, bei denen auch nach dem universitdaren Studienabschluss das
Einkommen tberdurchschnittlich hoch ist. Nach der Studie dagegen, die 1,5 Jahre nach
der Promotion im Jahr 2009 durchgefiihrt worden ist, betragt das Einkommensplus der
Promovierten 19% (Abb. B1-17).

Beruflicher Erfolg kann auch in der erreichten Position zum Ausdruck kommen. Aller-
dings ist zu bedenken, dass die dabei verwendeten Kategorien von den jeweils Befragten
unterschiedlich gedeutet werden konnen. Nach der Befragung der Promovierten 1,5 Jahre
nach Promotionsabschluss hatte in diesem Karrierestadium bereits etwa ein Drittel eine
Leitungsposition erreicht (darunter etwa drei Zehntel Frauen). Nach der Befragung finf
Jahre und mehr nach der Promotion hatte ein Viertel der erwerbstdtigen Promovierten
eine Leitungsposition und mehr als ein Drittel eine mittlere Leitungsposition erreicht.®

SchlielRlich bestatigt die zehn Jahre nach Studienabschluss durchgefiihrte Studie
ebenfalls, dass Promovierte zu diesem Zeitpunkt deutlich haufiger eine Leitungsposition
erreicht haben als Absolventinnen und Absolventen ohne Doktortitel. Das gilt vor allem fiir
Promovierte, die bereits wenige Jahre nach dem Studium die Promotion erreicht haben.*
In der Wirtschaft ebnet der Doktortitel auch bessere Chancen auf Positionen in Vorstands-
etagen Dabei sind Topmanager mit Promotion haufiger in Unternehmen vorzufinden,
die als technologie- und wissensintensiv gelten.

4

Enders, J./Kottmann, A. (2009): Neue Ausbildungsformen — andere Werdegdnge? Ausbildungs- und Berufsverldufe von Absol-

ventinnen und Absolventen der Graduiertenkollegs der DFG, Enschede, S.199

42 HIS-HF Promotionsertrige 2012, Priifungsjahrgang 1997, Befragung zehn Jahre nach dem Abschluss, vgl. A3.2.2

43 Enders, J./Kottmann, A. (2009): Neue Ausbildungsformen — andere Werdegdnge? Ausbildungs- und Berufsverliufe von Absol-
ventinnen und Absolventen der Graduiertenkollegs der DFG, Enschede, S. 101

44 HIS-HF Promotionsertrige 2012; vgl. A3.2.2

45 Buf, E. (2007): Die deutschen Spitzenmanager. Wie sie wurden, was sie sind — Miinchen und Wien; Opitz, C. (2008):

Der Doktortitel als ,Karrieresprungbrett” fiir High Potentials? In: Zeitschrift Fiihrung und Organisation. Jg.77, S. 68-73
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Abb. B1-17: Bruttomonatseinkommen von vollzeiterwerbstdtigen Promovierten 1,5 Jahre
nach der Promotion in verschiedenen auBerhochschulischen Beschaftigungs-
bereichen in Relation zum Bruttogehalt an Hochschulen (100% = Einkommen
an Hochschulen)
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Quelle: KOAB-Absolventenstudien 2011 von Promovierten des Jahrgangs 2009; INCHER-Kassel (unveréffentlichte Daten)

Aus den genannten Studien geht nicht eindeutig hervor, wieweit hoheres Einkommen und
bessere Aufstiegsgelegenheiten die Beschaftigung aulRerhalb von Hochschulen und For-
schungsinstituten attraktiv machen. Eine Befragung bei Professorinnen und Professoren
sowie bei promovierten Managerinnen und Managern kommt jedoch zu dem Schluss, dass
die Attraktivitat insgesamt sich wenig zu unterscheiden scheint. Ein groRer Unterschied
besteht jedoch darin, dass die in der Wirtschaft tatigen Promovierten ihr hohes Einkom-
men schatzen, die in den Hochschulen tatigen Promovierten dagegen den Charakter ihrer
Tatigkeit und ihren hohen Dispositionsspielraum %

Internationale Mobilitat

Im Gegensatz zu Studien zur internationalen Mobilitdt von Hochschulabsolventinnen und
-absolventen, die auf ein Riickgang der internationalen Mobilitdtsquoten im Laufe der
Jahre hindeuten, lassen entsprechende Analysen bei Promovierten den Schluss zu, dass die
Mobilitdt zumindest in den ersten Jahren nach der Promotion steigt. Laut der Befragung
1,5 Jahre nach der Promotion leben 11% in einem anderen Land. Der entsprechende Wert
betrdgt 18% in der Studie, in der Promovierte fiinf oder mehr Jahre nach der Promotion
befragt worden sind. Dabei arbeiten jedoch zwei Drittel der Promovierten mit einer auslan-
dischen Staatsangehdrigkeit fiinf oder mehr Jahre nach der Promotion in einem anderen
Land, aber nur etwa ein Sechstel der Promovierten mit deutscher Staatsangehorigkeit.

Zusammenhang von Qualifizierung und beruflicher Tatigkeit

Generell wird angenommen, dass eine Tatigkeit an Hochschulen und auleruniversitaren
Forschungsinstituten sowie im FuE-Bereich der Industrie als solche belegt, dass die im
Promotionsprozess erworbenen Qualifikationen in der spateren Berufstatigkeit zur Geltung
kommen. Demnach ergabe sich bei etwa 40% der Promovierten in den ersten Jahren nach
der Promotion eine weitgehende Qualifikationsverwendung.

Es gibt jedoch einerseits Fille, in denen Promovierte in wissenschaftlichen Institu-
tionen oder Abteilungen nicht selbst fiir wissenschaftliche Aufgaben zustandig sind. So
werden manche Promovierte in wissenschaftlichen Institutionen primér fiir Service- und
Managementaufgaben eingestellt.

46 Dunkel, T/Teichler, U. (2006): Personeller Wissenstransfer im Berufsverlauf zwischen Universitit und Wirtschaft — Barrieren
und Chancen zur Mobilitdt, Bonn
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Andererseits geben manche Promovierte, die nicht in einer primar fiir Wissenschaft zu-
standigen Institution oder Abteilung beschaftigt sind, an, dass sie ganz oder in starkem
Male wissenschaftlich tatig sind. So sind nur etwa ein Zehntel aller Promovierten in
FuE-Abteilungen tatig, aber zwischen einem Sechstel*” und fast einem Drittel*® der Promo-
vierten arbeiten in der Privatwirtschaft und sind dort in bemerkenswertem Umfang wis-
senschaftlich tatig. Das trifft haufig bei Promovierten aus den Natur-und Ingenieurwissen-
schaften zu

Dariiber hinaus wird gefragt, inwieweit wissenschaftliche Ansdtze und Arbeitsweisen
im Beruf zum Tragen kommen. Es berichten etwa zwei Fiinftel der Promovierten, dass sie
bei ihrer ersten Beschéftigung Forschungsmethoden anwenden, die sie bereits wahrend
ihrer Promotion angewendet oder erlernt haben® Haufiger wird angegeben, dass einer
studiennahen Tatigkeit nachgegangen wird, wobei hierbei offensichtlich im Wesentlichen
auf die Inhalte aus der Promotionsphase Bezug genommen wird. Fast zwei Drittel der
Promovierten konstatieren in diesem Sinne eine Studienndhe, darunter fast drei Viertel
derjenigen, die nach der Promotion an einer Hochschule tatig sind, und etwa drei Fiinftel
derjenigen aus der Privatwirtschaft und anderen Bereichen.

In einigen Studien sind Promovierte gebeten worden, fiir verschiedene Themen
das Ausmald ihrer Kompetenzen mit dem AusmaR der beruflichen Anforderungen zu
vergleichen. Wie zu erwarten, schatzen die Promovierten ihr spezialisiertes Fachwissen
am hdochsten, gefolgt von der Anwendung wissenschaftlicher Methoden ! Dabei werden
die entsprechenden Anforderungen im wissenschaftlichen Bereich dhnlich anspruchsvoll
eingestuft, in anderen Berufsbereichen dagegen niedriger. Umgekehrt schatzen Promo-
vierte ihre Sozial- und Fiihrungskompetenzen weniger hoch ein®> und empfinden dabei
groRere Defizite gegeniiber den beruflichen Anforderungen in anderen als den wissen-
schaftlichen Berufsbereichen. Dazu passt, dass in einigen Studien zu spezifischen Studien-
fachrichtungen eine friithe Einbindung der Arbeit an der Dissertation in die industrielle
Tatigkeit empfohlen wird %

Bemerkenswert ist in diesem Zusammenhang jedoch vor allem, dass auch diese
Studien auf eine Verwendung von wissenschaftlichem Fachwissen und wissenschaft-
lichen Methoden weit lber die typischen Wissenschaftsberufe hinaus verweisen. Eine
sehr geringe Verwendung dieser Qualifikationen wird nur in Ausnahmefallen konstatiert.

Ingesamt machen die an Hochschulen und Forschungseinrichtungen tatigen Pro-
movierten deutlich, dass sie ein hohes Mal} der Passung von eigenen Kompetenzen und
beruflichen Anforderungen fiir zutreffend halten. Promovierte in anderen Bereichen da-
gegen scheinen es eher fiir normal zu halten, dass sie keine sehr enge Korrespondenz
feststellen konnen.

Angemessenheit der beruflichen Situation

Berufstdtige Promovierte sind in einigen Studien — wie das bei Hochschulabsolven-
tenstudien der Fall ist — gefragt worden, inwieweit ihre berufliche Situation ihrer Qualifika-
tion ,horizontal“—das heilt sachlich, zum Beispiel in der Verwendung der Qualifikationen
bei der Tatigkeit — und ,vertikal“ — im Zusammenhang von der Ebene der Qualifikation
und dem beruflichem Status (Einkommen, berufliche Position und gesellschaftliches

Fabian, G./Briedis, K. (2009): Aufgestiegen und erfolgreich. Ergebnisse der dritten HIS Absolventenbefragung des Jahrgangs

1997 zehn Jahre nach dem Examen, Hannover (Priifungsjahrgang 1997 zehn Jahre nach dem Abschluss), S. 111

48 Vgl. B1.3.2

49 Ebd.

50 KOAB-Absolventenstudien 2011

51 Enders, J./Kottmann, A. (2009): Neue Ausbildungsformen — andere Werdegdnge? Ausbildungs- und Berufsverliufe von Absol-
ventinnen und Absolventen der Graduiertenkollegs der DFG, Enschede, S. 69

52 Ebd.

53 Acatech - Deutsche Akademie der Technikwissenschaften e. V. (Hg.) (2008): Empfehlungen zur Zukunft der Ingenieurpromotion,

Stuttgart; VDMA Positionspapier (2007): Wir kiimmern uns um die Elite. VDMA Positionen zur Promotion, Frankfurt/Berlin/Briissel
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Ansehen) — entspricht. Dadurch werden auch Diskrepanzen sichtbar: zum Beispiel, dass
die Promotion sich fiir die Tatigkeit als fruchtbar erweist, nicht jedoch fiir das Einkommen.

Nach der Befragung von Hochschulabsolventinnen und -absolventen zehn Jahre
nach Studienabschluss

« stufen80%derPromoviertenihre berufliche Situationin beiderHinsichtalsaddquatein;

+ sehen 16% sie im Status als addquat an, aber beobachten eine geringe ,horizontale*

Passung (hier als nicht ,fachaddquat” bezeichnet);

+ sieht 1% umgekehrt eine fachliche Passung, aber keine angemessene Position;

+ bewerten nur 3% ihre berufliche Situation in beiderlei Hinsicht als inadaquat.
Demgegentiber stufen nur 61% der Befragten ohne Promotion ihre berufliche Situation
in beiderlei Hinsicht als addquat ein. 25% vermissen eine deutliche fachliche Beziehung
und 4% eine Addquatheit der Position. 9% schlielich — also dreimal so viele wie seitens
der Promovierten — bewerten ihre berufliche Situation in beiderlei Hinsicht als inadaquat.

In der jlingsten Promoviertenbefragung 1,5 Jahre nach der Promotion geben neun von
zehn Promovierten, die an Hochschulen téatig sind, an, ihre erworbenen Qualifikationen in
gewissem Umfang verwenden zu kdnnen. Insgesamt ist nur etwa ein Zehntel der Promo-
vierten der Ansicht, dass ihre beruflichen Aufgaben ohne Weiteres auch von Personen
ohne Promotion iibernommen werden konnten

Die zehn Jahre nach Studienabschluss befragten Promovierten konstatieren einen
Nutzen der Promotion in vielerlei Hinsicht. Bei zehn vorgegebenen Antwortkategorien
wird in fiinf Bereichen ein Nutzung von (ber der Hélfte der Promovierten genannt: per-
sonliche Weiterbildung, Arbeit an einem interessanten Thema und Qualifizierungin einem
bestimmten Sachgebiet, Verbesserung der Berufschancen, Akzeptanz bei Kunden und
Geschaftspartnern.

Dagegen wird nur selten ein expliziter Nutzen darin gesehen, dass Arbeitslosigkeit
vermieden wird. Auch wird selten betont, dass die Promotion fiir fachliche Spezialsierung
oder fiir die Aufnahme von Kontakten mit der Universitat niitzlich sei. SchlieRlich sind
weniger als 10% der Promovierten der Ansicht, dass die Promotion in keinem der zehn
Aspekte niitzlich sei, die in der Frage angesprochen werden.

Wie Abb. B1-18 zeigt, sind nur in einzelnen Aspekten die Unterschiede nach Fach-
richtungen grol. Die Promotion wird im Hinblick auf Kunden und Geschéftspartner
vor allem von Promovierten aus dem Bereich der Medizin, der Rechtswissenschaft und
der Wirtschaftswissenschaft fiir niitzlich erachtet. Im Falle der Medizin und Rechtswissen-
schaft wird die Promotion relativ selten als wichtig fiir die Realisierung der beruflichen
Neigungen angesehen.

Berufliche Zufriedenheit

Die Promovierten werden in verschiedenen Studien nach ihrer Zufriedenheit gefragt: in
manchen Fallen retrospektiv zur Promotionsphase und in anderen Fallen zur beruflichen
Situation nach der Promotion. Dabei wird die Zufriedenheit auch indirekt angesprochen:
zum Beispiel wird gefragt, ob die Promovierten ihre Entscheidung zu promovieren noch
einmal treffen wiirden.

Die meisten Promovierten blicken zufrieden auf ihre Promotion zurlick. Ein knappes
Drittel gibt an, sehr zufrieden zu sein; weniger als ein Zehntel duBert sich unzufrieden s
Das bestatigt die Verbundenheit mit wissenschaftlicher Arbeit oder auch mit der eigenen
Disziplin, die auch von anderen Studien bestatigt wird.

54 Vgl. B1.3.2

55 Vgl. B1.3.1

56 Jacob, A. K./Teichler, U. (2011): Der Wandel des Hochschullehrerberufs im internationalen Vergleich, Berlin, S. 188; siehe auch
Enders, J./Teichler, U. (1995): Berufsbild der Lehrenden und Forschenden an Hochschulen, Bonn
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Abb. B1-18: Positive Einschatzung des Nutzens der Promotion seitens der Promovierten
zehn Jahre nach dem Studienabschluss im Jahr 1997 nach Fachrichtungen
(in %; Mehrfachnennungen)
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Quelle: Fabian, G./Briedis, K. (2009): Aufgestiegen und erfolgreich. Ergebnisse der dritten HIS Absolventenbefragung des
Jahrgangs 1997 zehn Jahre nach dem Examen, Hannover, S. 109 f.

Mehr als zwei Drittel der Promovierten duBern sich zufrieden mit ihrer beruflichen Situat-
ion insgesamt. Allerdings unterscheiden sich diese Aussagen nicht wesentlich von denen
der Hochschulabsolventinnen und -absolventen, die nicht promoviert haben s
Promovierte duBern sich vor allem hinsichtlich der inhaltlichen Ausgestaltung der
Arbeit sowie der Fort- und Weiterbildungsmaglichkeiten positiv; dagegen sind sie seltener
mit der Work-Life-Balance zufrieden als die Befragten ohne Promotion.%®
Abweichungen zwischen Wiinschen und der tatsachlichen Situation nennen die Pro-
movierten, die 1,5 Jahre nach der Promotion befragt worden sind, vor allem im Hinblick auf
+ Aufstiegsmaoglichkeiten,
+ Moglichkeiten, familidre Aufgaben mit dem Beruf zu vereinbaren,
« Zeit fiir Freizeitaktivitaten,
* Einkommen,
« die Moglichkeit zur beruflichen Weiterqualifizierung.®
Hier zeigen sich jedoch deutliche Unterschiede in den Aussagen der Promovierten nach
Sektoren der beruflichen Tatigkeit. Die Promovierten, die an Universitdten und auReruni-
versitdren Forschungseinrichtungen tatig sind, sehen weniger Arbeitsplatzsicherheit und
auch weniger Aufstiegschancen als gegeben an, als sie sich vorher erhofft haben, aber sie
sehen — ebenso wie die Promovierten in den Forschungs- und Entwicklungsabteilungen

57 Die Mittelwerte liegen bei 3,65 (Promovierte) und 3,63 (Nicht-Promovierte) auf einer 5er-Skala von 1 = ,sehr unzufrieden” bis
5 = ,sehr zufrieden”. Vgl. HIS-HF Promotionsertrige 2012, Priifungsjahrgang 1997, Befragung zehn Jahre nach dem Abschluss;
vgl. B1.3.1

58 HIS-HF Promotionsertrige 2012, Priifungsjahrgang 1997, Befragung zehn Jahre nach dem Abschluss; vgl. B1.3.1

59 Vgl. B1.3.2
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der Privatwirtschaft — ihre Hoffnungen, die eigenen Kompetenzen in der beruflichen
Tatigkeit zu verwenden, weitgehend als erfiillt an. Dagegen ist der Anteil der auRerhalb
der Wissenschaft tatigen Promovierten gering, die ihre Erwartungen im Hinblick auf die
Verwendung ihrer Qualifikationen als erfiillt ansehen %

Aussichten fiir den Verbleib und Werdegang

Zusammenfassend lasst sich feststellen, dass in Deutschland die Promotionsquote an der
entsprechenden Altersgruppe relativ hoch ist. Sie ist im Laufe der Jahrzehnte gestiegen,
und damit ist auch der Anteil unter den Promovierten angewachsen, die nach der Pro-
motion nicht in typischen wissenschaftlichen Berufsbereichen (an Hochschulen, auRer-
universitdren Forschungseinrichtungen und Forschungs- und Entwicklungsabteilungen
in der Privatwirtschaft), sondern in anderen Bereichen tatig sind.

Insgesamt ist die berufliche Situation von Promovierten in Deutschland in den ersten
Jahren nach der Promotion in vielerlei Hinsicht giinstig. Der Start in die berufliche Tatig-
keit nach der Promotion bereitet nur selten Schwierigkeiten, und fast 90% sind 1,5 Jahre
nach der Promotion reguldr abhangig beschaftigt oder selbststandig erwerbstatig$! Die
Promovierten haben — vor allem wenn die Promotion schon einige Jahre zuriickliegt —im
Durchschnitt ein deutlich hdheres Einkommen als Hochschulabsolventinnen und -absol-
venten ohne Promotion. Auch konstatieren sie haufiger eine sachliche Ndhe von Qualifi-
kation und Berufstatigkeit und eine qualifikationsadaquate Position.

Fiir die Promovierten, die nach der Promotion an Hochschulen und auReruniversitaren
Forschungseinrichtungen tatig sind — das trifft in jlingster Zeit nur fiir wenig mehr als
ein Viertel der Promovierten zu —, gilt, dass sie einen hohen sachlichen Zusammenhang
zwischen ihrer Qualifikation und ihrer Berufstatigkeit sehen. Allerdings befinden sie sich
im Hinblick auf Einkommen und berufliche Sicherheit in einer schlechteren Position als
andere Promovierte. Die genannten Einschrankungen schlagen sich jedoch nicht in einer
geringeren beruflichen Zufriedenheit insgesamt nieder.

Die Promovierten, die in Forschungs- und Entwicklungsabteilungen der Privatwirt-
schaft tatig sind — etwas tiber ein Zehntel aller Promovierten — schatzen die Sachbeziehung
von Qualifikation und Beruf im Durchschnitt fast so eng ein wie die an Hochschulen
und Forschungseinrichtungen tatigen Promovierten. hr Einkommen und ihre berufliche
Sicherheit sind dagegen giinstiger.

Die Mehrheit der Promovierten ist auBerhalb der wissenschaftlichen Funktionsbe-
reiche tatig. Auch sie berichten im Regelfall, dass sie ihre Qualifikationen in beachtlichem
MaRe verwenden kdnnen; allerdings ist das erwartungsgemaR nicht so sehr der Fall wie
bei den Promovierten, die an Hochschulen und Forschungsinstituten sowie im FuE-Bereich
der Privatwirtschaft tatig sind. Erstere haben im Durchschnitt ein deutlich héheres Einkom-
men und eher unbefristete Vertrage (beides gilt allerdings auch fiir die im FuE-Bereich
Beschaftigten). Manche von ihnen gelangen innerhalb weniger Jahre auf privilegierte
Leitungspositionen. Allerdings gibt es in den beruflichen Aussichten auRerhalb der wissen-
schaftlichen Bereiche groRe Unterschiede nach Fachrichtungsgruppen der Promovierten.

Insgesamt duRern sich die Promovierten jedoch nicht zufriedener mit ihrer berufli-
chen Situation insgesamt als Hochschulabsolventinnen und -absolventen ohne Promotion.
Bemerkenswert ist, dass die aullerhalb der wissenschaftlichen Funktionsbereiche tatigen
Promovierten sich — so neuere Studien — im Durchschnitt etwa ebenso zufrieden duRern
wie die Promovierten, die innerhalb der wissenschaftlichen Bereiche tatig sind. Noch
ein Jahrzehnt zuvor hatten sich die in wissenschaftlichen Bereichen Tatigen zufriedener
geduRert. Bemerkenswert ist schlielllich, dass die Aussagen zur Zufriedenheit mit der
beruflichen Situation nach der Promotion und zur Nutzlichkeit der Qualifikationen, die in

60 Vgl. B1.3.2
61 Ebd.
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der Promotionsphase aufgebaut worden sind, auf deutlich geringere Unterschiede nach
Fachrichtungsgruppen verweisen, als dass mit Blick auf Fragen nach der Beschaftigungs-
situation allein zu erwarten ware.

Es lohnt sich, eine Bilanz zu ziehen, was statistische Daten und empirische Studien
Uber die berufliche Situation von Promovierten und {iber deren Bewertung ihrer berufli-
chen Situation aussagen. Aber auf dieser Basis kdnnen keine liberzeugenden Antworten
auf drei Fragen gegeben werden, die in diesem Kontext haufig aufgeworfen werden.

Erstens kann nicht eindeutig beantwortet werden, ob die Zunahme an Promovierten
dem ,Bedarf“des Beschaftigungssystems entspricht. Nicht auszuschlieRen ist,dass Promo-
vierte wegen ihrer hoheren Qualifikationen selbst dann eingestellt werden, wenn hohere
Qualifikationen zur erfolgreichen beruflichen Aufgabenbewidltigung nicht unbedingt fiir
notig gehalten werden (,Fahrstuhl-Effekt” bzw.,Screening*); auch mégen Promovierte ihre
Berufstatigkeit so gestalten, dass ihre Qualifikationen tatigkeitsrelevant werden. Festge-
stellt werden kann lediglich, dass die Promovierten — aus welcher Ausgangsposition auch
immer — zumeist davon Uberzeugt sind, dass sie ihre Qualifikationen in hohem MaRe in
der Berufstatigkeit zur Geltung bringen.

Zweitens: Sind die relativ geringe berufliche Sicherheit und das relativ geringere
Einkommen von Promovierten, die an Universitaten tatig sind, in den ersten Jahren der
Berufstatigkeit an Hochschulen funktional wiinschenswert, akzeptabel oder schadlich?
Mit den dargestellten Daten ldsst sich die tatsachliche Situation beschreiben und die
Bewertungen der Promovierten aufzeigen, aber fiir die Analyse der Wirkungen wéren
andere Studien notwendig.

Drittens konnte hier nicht im Detail die Frage beantwortet werden, wieweit es einen
regelmaRigen Trend zum Abbau von Chancenunterschieden bei beruflichen Wegen nach der
Promotion gibt: im Hinblick auf Geschlecht, sozialer Herkunft und Migrationshintergrund.
Da nur zu ausgewahlten Aspekten von friiheren Jahren vergleichbare Informationen zur
Verfiigung stehen, sind in dieser Analyse nur moglichst aktuelle Daten behandelt worden.

B1.3.1 Kurz- und mittelfristige Ertrage aus einer Promotion -
Sonderauswertung des HIS-HF-Absolventenpanels

Bildungszertifikate haben eine hohe Bedeutung fiir die berufliche Platzierung — insbeson-
dere wenn es sich um Beschaftigungen in begehrten Positionen handelt.®? Nicht zuletzt
gehen hohere Bildungsabschliisse in Deutschland mit geringen Arbeitslosigkeitsquoten
einher® Gut ein Fiinftel der Universitatsabsolventinnen und -absolventen schliel3t ge-
genwadrtig eine Promotion ab% Wie bereits gezeigt, eréffnet die Promotion Chancen auf
attraktive berufliche Bereiche Dies soll hier detaillierter dargestellt werden, ohne die
Relation von Investitionen und Ertragen im Einzelnen zu untersuchen.

Bildungsertrage lassen sich in materielle Ertrage und immaterielle Benefits einteilen.
Inwieweit solche individuellen Ertragsgesichtspunkte bedeutsam sind, hangt in hohem
MaRe von den liberdauernden (beruflichen) Werten der einzelnen Personen ab. In die
folgende Analyse werden die beruflichen Erfolgsmerkmale Einkommen, Addquanz der
Beschéftigung, berufliche Position und Zufriedenheit im Beruf einbezogen. Verglichen

62 Bourdieu, P. (1982): Die feinen Unterschiede. Kritik der gesellschaftlichen Urteilskraft, Frankfurt am Main; Grof, M. (1998): Bil-
dungssysteme und soziale Ungleichheit. Die Strukturierung sozialen Handelns im internationalen Vergleich, Berlin: HU Berlin

63 Reinberg, A./Hummel, M. (2007): Qualifikationsspezifische Arbeitslosigkeit im Jahr 2005 und die Einfiihrung der Hartz-IV-
Reform. IAB-Forschungsbericht 9/2007, Niirnberg: IAB

64 Fabian, G./Briedis, K. (2009): Aufgestiegen und erfolgreich. Ergebnisse der dritten HIS Absolventenbefragung des Jahrgangs
1997 zehn Jahre nach dem Examen, Hannover (Priifungsjahrgang 1997 zehn Jahre nach dem Abschluss), S. 101; vgl. B1.3.1

65 Enders, J/Bornmann, L. (2001): Karriere mit Doktortitel: Ausbildung, Berufsverlauf und Berufserfolg von Promovierten, Frank-
furt am Main; Enders, J./Kottmann, A. (2009): Neue Ausbildungsformen — andere Werdegénge? Ausbildungs- und Berufsver-
ldufe von Absolventinnen und Absolventen der Graduiertenkollegs der DFG, Enschede
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werden die Ertrdge von Promovierten mit denen von Nicht-Promovierten. Dabei wird die
Annahme gepriift, dass sich Promovierte hinsichtlich dieser Merkmale von Nicht-Promo-
vierten durch einen héheren beruflichen Erfolg auszeichnen ® Auch wird gepriift, wieweit
sich die berufliche Situation von Promovierten, die in Hochschule und Wissenschaft tatig
sind, von der Situation derjenigen unterscheidet, die in andere Berufsbereiche tibergehen.
Die im Folgenden dargestellten Befunde sind einer Studie entnommen worden, in der Ab-
solventinnen und Absolventen aus dem Jahr1997 zehn Jahre spater nach ihrer beruflichen
Situation befragt worden sind. Die Anlage der Studie ist in dem folgenden Kasten erldutert.¥’

Methodische Erlauterungen

HIS-HF-Absoventenpanel folgenden Analyse sind, wurde 2007/08 erstmals durch-
Im HIS-HF-Absolventenpanel wird seit 1989 jeder vierte  gefiihrt — in diesem Falle beim Priifungsjahrgang 1997.

Priifungsjahrgang der Hochschulabsolventinnen und
-absolventen in Deutschland in bundesweit reprasen-
tativen Studien befragt. Die Erstbefragung, die ein Jahr
nach dem Examen stattfindet, widmet sich vor allem
der riickblickenden Studienbewertung, dem beruflichen
Ubergang und der beruflichen Situation. Zwei Folgebe-
fragungen - fiinf und zehn Jahre nach dem Studienab-
schluss — behandeln die weitere berufliche Entwicklung,
das Fort- und Weiterbildungsverhalten sowie Fragen der
Vereinbarkeit von Beruf und Familie/Partnerschaft. Die
letztere Befragung, deren Ergebnisse Gegenstand der

In der Analyse werden alle erwerbstdtigen Personen,
die im Zeitraum dieser zehn Jahre eine Promotion ab-
geschlossen haben (N=780), den Nicht-Promovierten
gegeniibergestellt (N=2.823). Dabei wurden, um die
Effekte zu priifen, die vom Zeitpunkt des Promotionsab-
schlusses ausgehen, die Promovierten in ,Friih-Promo-
vierte” (N =547), die ihr Promotionsvorhaben innerhalb
der ersten fiinf Jahre nach ihrem Studium abgeschlossen
haben, und ,Spéat-Promovierte“ (N =233) — Promotion
zwischen fiinf und zehn Jahre nach dem Studienab-
schluss — aufgegliedert.®’

Promovierte sammeln — wie Erwerbstdtige mit anderen Abschliissen —im Laufe der Jahre
berufliche Erfahrungen, die sich in einer hoheren beruflichen Position, aber auch in einer
starkeren Nutzung der Qualifikation niederschlagen konnen. Insofern liegt es bei einer
Analyse der beruflichen Situation von Promovierten, die auf einer Befragung von Personen
zehn Jahre nach dem ersten Studienabschluss basiert, nahe zu priifen, wie sehr sich die
berufliche Situation nach dem zeitlichen Abstand zum Promotionsabschluss unterscheidet.

Eindeutig l3sst sich allerdings nicht unterscheiden, ob eine bessere berufliche Si-
tuation von ,,Frith-Promovierten” (vgl. methodische Erlduterungen) gegentiber ,Spat-
Promovierten® allein auf die langere berufliche Erfahrung und Karriere zuriickzufiihren ist.

Auch beim Vergleich von Promovierten mit nicht promovierten Hochschulabsolven-
tinnen und -absolventen nach einer bestimmten Zahl von Jahren nach dem ersten Studien-
abschluss ist zu beriicksichtigen, dass Erstere weniger Etappen der beruflichen Karriere
durchlaufen haben und berufliche Erfahrungen und betriebliche Aufstiege nachholen %
Das gilt noch starker fiir Spat-Promovierte als fiir Friih-Promovierte. Insofern kdnnen die
Unterschiede bei dieser Analyse zwischen Promovierten und Nicht-Promovierten geringer
ausfallen, als das fiir den weiteren Karriereweg zu erwarten ist.

Als ein wesentliches Ziel der Promotion gilt die Ausbildung des Nachwuchses von
Hochschullehrerinnen und Hochschullehrern. Bekannt ist jedoch, dass viele Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen und -wissenschaftler dieses Ziel nicht bedingungslos verfolgen,
sondern die beruflichen Chancen im Wissenschaftssystem skeptisch einschdtzen. Ein we-
sentlicher Grund dafir ist die unsichere und zumeist unklare Perspektive und die geringe
Chance auf einen dauerhaften Verbleib an der Hochschule. Aus diesem Grund sollen in
diesem Beitrag auch die Chancen von Promovierten fiir einen Verbleib im Wissenschafts-
system und die beruflichen Optionen in anderen Sektoren thematisiert werden.

66 Vgl. Kiihne, M. (2009): Berufserfolg von Akademikerinnen und Akademikern. Theoretische Grundlagen und empirische
Analyse, Wiesbaden

67 Fallzahlbedingt wurde die Unterscheidung zwischen den Promovierten in dieser Form getroffen. Die Uberpriifung einer alter-
nativen Unterteilung nach Promovierten, die sechs Jahre nach dem Studienabschluss promoviert waren, und Promovierten,
die ihre Promotion spdter als sechs Jahre nach dem Erstabschluss abgeschlossen haben, fiihren jedoch zu keinen relevanten
Anderungen in den Ergebnissen.

68 Grdfere Probleme sind fiir Promovierte zu erwarten, die im Kontext ihrer Promotion keine oder nur geringe berufsrelevante
Beziehungen kniipfen konnten; beispielsweise fiir jene, die ohne institutionelle Einbindung promovierten.

Stellenwert der
Zeitspanne zwischen
Promotion und
analysierter
beruflicher Situation

Wissenschaftskarriere
als Motiv fiir eine
Promotion
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Einkommen

Berufserfolg wird unter anderem auch am erzielten Einkommen gemessen. Neben den
monetdren Ertragen sind in diesem Abschnitt weitere berufliche Ertragsmerkmale beriick-
sichtigt, etwa die Angemessenheit einer Tatigkeit in Bezug auf den Bildungsabschluss
und Aspekte der beruflichen Zufriedenheit.® Auch wenn die Bedeutung, die monetdren
Ertragen zugemessen wird, in Abhdngigkeit von den Motiven, die zur Aufnahme einer
Promotion fiihren, sowie den Berufs- und Lebenszielen variiert, stellt das Einkommen fir
Promovierte einen wichtigen Gradmesser des beruflichen Erfolgs dar. Fiir einen Vergleich
der monetaren Ertrage wurde das Brutto-Jahreseinkommen von vollzeiterwerbstatigen
Absolventinnen und Absolventen herangezogen.® Das erzielte Einkommen gilt keines-
wegs als der einzige™, jedoch als ein wichtiger Gradmesser des beruflichen Erfolgs. Die
hier behandelte Studie zeigt, dass das Bruttojahreseinkommen von Promovierten zehn
Jahre nach dem ersten Studienabschluss um etwa 20%, also deutlich hoher ist als das der
Nicht-Promovierten des gleichen Priifungsjahrgangs (Tab. B1-8).

Die befragten Friih-Promovierten haben zehn Jahre nach dem Studienabschluss ein
um fast 22% hoheres Einkommen als die Spat-Promovierten. Dagegen liegen die Einkom-
men von Nicht-Promovierten und Spat-Promovierten auf dahnlichem Niveau. Letzteres lasst
den Schluss zu, dass auch Letztere fiir ihre hhere Qualifikationsebene entlohnt werden,
denn in die Entlohnung der Nicht-Promovierten geht die zu diesem Zeitpunkt bereits in
der Regel deutlich langere Berufserfahrung ein.

In der Mehrheit der Fachrichtungsgruppen liegt das durchschnittliche Einkommen
von Promovierten laut dieser Befragung deutlich {iber dem der Nicht-Promovierten. Das
trifft jedoch nicht fiir die — im Vergleich zu anderen Fachern recht gut verdienenden —
Promovierten der Fachrichtungen Mathematik, Informatik und Technikwissenschaften
und auch nicht fiir die — insgesamt unterdurchschnittlich verdienenden — Promovierten
zu, die urspriinglich einen Magisterstudiengang abgeschlossen haben. Dabei ist allerdings
zu bedenken, dass die Promovierten aus den genannten Fachrichtungen einen tiberdurch-
schnittlich langen Zeitraum bis zum Abschluss der Promotion verbracht haben und somit
zum Zeitpunkt der Befragung noch nicht lange berufstitig gewesen sein konnten.

Adadquanz der Beschaftigung

In der Analyse der Aussagen zur Beziehung von Studium und Beschaftigung sind die Be-
fragten als ,volladdquat” beschaftigt bezeichnet, die sowohl eine ,vertikale“ Angemessen-
heit von Position und Einkommen zum Qualifikationsniveau als auch eine Fachaddquatheit
(in der beruflichen Verwendung ihrer Qualifikationen) konstatieren. Als ,vertikal adaquat”
werden diejenigen eingestuft, die sich nicht als fachaddquat eingesetzt einschatzen, und
als ,fachaddquat” diejenigen, bei denen keine vertikale Addquatheit gegeben ist. Als
sinaddquat“ werden schlieRlich diejenigen bezeichnet, bei denen in beiden Dimensionen
keine Adaquatheit festzustellen ist.”

Wie aus Tab. B1-9 ersichtlich ist, sind bemerkenswert viele Promovierte — 80% — zehn
Jahre nach Studienabschluss addquat beschaftigt. Nur 3% sind in beiden Hinsichten inad-
dquat beschaftigt. Hier zeigt sich ein deutlicher Unterschied zu den Nicht-Promovierten,
von denen nur 61% volladdquat, aber immerhin 10% in beiden Hinsichten inaddquat
beschéftigt sind. Bemerkenswert ist, dass der zeitliche Abstand zur Promotion fiir die
Einschdtzung des Zusammenhangs von Qualifikation und Berufstatigkeit nur eine sehr

69 Dette, D./Abele, A./Renner, 0. (2004): Zur Definition und Messung von Berufserfolg. Theoretische Uberlegungen und meta-
analytische Befunde zum Zusammenhang von externen und internen Laufbahnerfolgsmafen, in: Zeitschrift fiir Personalpsy-
chologie 3/2004, Géttingen, S.170-183; Enders, J./Bornmann, L. (2001)

70 Genauer: Zur Bestimmung des Einkommens wurden die monatlichen Brutto-Einkommen sowie die Angaben zu zusdtzlichen
festen und variablen Gehaltsbestandsteilen auf der Basis eines Jahres zusammengefasst.

71 Dette, D./Abele, A./Renner, O. (2004)

72 Fehse, S./Kerst, C. (2007): Arbeiten unter Wert? Vertikal und horizontal inaddquate Beschdftigung von Hochschulabsolventen
der Abschlussjahrginge 1997 und 2001, in: Beitrdge zur Hochschulforschung, Heft 1/2007, S. 72-98
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Tab. B1-8:  Durchschnittliches Bruttojahreseinkommen von erwerbstdtigen Promovierten und
Nicht-Promovierten zehn Jahre nach dem Hochschulabschluss im Jahr 1997 (in Euro)

Hdchster Einkommen Zeitlicher Abstand Einkommen
Bildungsabschluss in € zur Promotion in €
Promovierte 75.500 Frith-Promovierte? 79.600
Nicht-Promovierte 62.800 Spat-Promovierte? 65.300
Differenz 12.700 Differenz 14.300
Gesamt 65.700 Gesamt 75.500
t-Wert 7,413 t-Wert 3,733

1 Innerhalb von fiinf Jahren nach Hochschulabschluss
2 Spdter als fiinf Jahre nach Hochschulabschluss
3 p<,001

Quelle: Priifungsjahrgang 1997, 3. Befragung ca. zehn Jahre nach dem Abschluss; HIS-HF Promotionsertrdge 2012

Tab. B1-9:  Vertikale und horizontale Addquanz der aktuellen Beschaftigung von Promo-
vierten und Nicht-Promovierten zehn Jahre nach dem Studienabschluss im Jahr
1997 (in %)

Adédquanz der Beschaftigung
Volladdquat Ve.|.'tikal Fachaddquat Inaddquat Insgesamt
adaquat
in %
Hochster Bildungsabschluss
Promovierte 80 16 1 3 100
Nicht-Promovierte 61 25 4 10 100
Gesamt 65 23 3 9 100
Chi? nach Pearson 91,81*
Zeitlicher Abstand zur Promotion
Friih-Promovierte? 79 17 1 2 100
Spat-Promovierte? 80 14 1 5 100
Gesamt 80 16 1 3 100
Chi? nach Pearson 4,58

1 p<,001
2 innerhalb von fiinf Jahren nach Studienabschluss
3 Spditer als fiinf Jahre nach Studienabschluss

Quelle: Priifungsjahrgang 1997, 3. Befragung ca. zehn Jahre nach dem Abschluss; HIS-HF Promotionsertrige 2012

geringe Rolle spielt. Friih-Promovierte (79%) und Spat-Promovierte (80%) sind zu gleichen
Anteilen volladaquat eingesetzt.

Bemerkenswert ist, dass sich die Aussagen der Promovierten zur Addquanz von Qua- Volladdquate
lifikation kaum nach Fachrichtungen unterscheiden. Das ist deshalb bemerkenswert, weil Beschiftigung fiir
es bei den Nicht-Promovierten deutliche Unterschiede in dieser Hinsicht nach Fachrich- Promovierte
tungen gibt. Lediglich die Promovierten geisteswissenschaftlicher Fachrichtungen, die erst unabhéngig von
vor wenigen Jahren promoviert haben, vermissen haufiger einen deutlichen fachlichen Fachrichtung
Bezug zwischen ihrer Tatigkeit und ihrer fachlichen Qualifikation — ein Befund, der auch
in anderen Studien dhnlich festgestellt worden ist.”®

73 Fabian, G./Briedis, K. (2009): Aufgestiegen und erfolgreich. Ergebnisse der dritten HIS Absolventenbefragung des Jahrgangs
1997 zehn Jahre nach dem Examen, Hannover (Priifungsjahrgang 1997 zehn Jahre nach dem Abschluss), S. 101
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Verbleib in der Wissenschaft

Bereits frithere Studien haben gezeigt, dass Promotionen in Deutschland in der Mehrheit
nicht auf eine akademische Laufbahn zufiihren (vgl. B2.1). Nach der hier ausgewerteten
Studie sind 27% der Promovierten zehn Jahre nach dem Studienabschluss direkt im Wis-
senschaftssystem — an Hochschulen oder anderen Forschungseinrichtungen — tatig. 1%
sind forschungsbezogen in anderen Bereichen tdtig, und 62% berichten, dass sie in anderen
Bereichen ohne Forschungsbezug tatig sind.

Tab. B1-10 zeigt, dass Spat-Promovierte zum Zeitpunkt der Befragung haufiger direkt
im Wissenschaftssystem tatig sind als Friih-Promovierte (33% im Vergleich zu 24%). Hier
kann zum Tragen kommen, dass fast ein Drittel der Promovierten, die nach der Promotion
zundchst im Wissenschaftssystem tatig werden — diesen im Laufe der nachfolgenden fiinf
Jahre verlasst.

Ubernahme von Leitungspositionen

Wenn wir einen weiten Begriff von Leitungspositionen wahlen (auch Einschluss von mitt-
leren Leitungsfunktionen, von Selbststandigen mit mehr als einem Beschaftigten sowie
Betriebsleitern), so kdnnen 57% der beschaftigten Promovierten zehn Jahre nach Studien-
abschluss als Inhaberinnen und Inhaber von Leitungspositionen angesehen werden. Dies
trifft, wie zu erwarten ist, haufiger auf Friih-Promovierte (62%) als auf Spat-Promovierte
(47%) zu.

Die Promotion scheint jedoch recht bald auf Leitungspositionen in dem hier genann-
ten Sinne zuzufiihren. Denn auch die Spat-Promovierten sind haufiger in einer solchen
Position als die Nicht-Promovierten (39%), obwohl Letztere durch ihre langere Berufsta-
tigkeit Chancen fiir die Ubernahme solcher Positionen haben diirften.

Berufliche Zufriedenheit

Im Rahmen der Befragung zehn Jahre nach dem Studienabschluss ist die Berufszufrieden-
heit im Hinblick auf vier Dimensionen erfragt worden: die inhaltliche Ausgestaltung und
die Arbeitsbedingungen, die monetaren Ertrage und Karriereperspektiven, der arbeitszeit-
liche Rahmen sowie die Fort- und Weiterbildungsmoglichkeiten’

Die befragten Promovierten sind mit der inhaltlichen Ausgestaltung ihrer Tatigkeit
zufrieden; im Durchschnitt geben sie etwa den Wert 4 auf einer Skala von 1= unzufrieden
bis 5 = sehr zufrieden an (Tab. B1-11). Etwas weniger zufrieden duRern sie sich Giber mone-
tare Ertrage und Karriereperspektiven und tber Fort- und Weiterbildungsmoglichkeiten
(jeweils im Durchschnitt etwa 3,6), und am wenigsten zufrieden sind sie mit den arbeits-
zeitlichen Rahmenbedingungen (etwa 3,2).

Spat-Promovierte duBern sich zur inhaltlichen Ausgestaltung, zu Einkommen und
Karriereperspektiven sehr dhnlich wie Friih-Promovierte. Nicht-Promovierte duRern sich
fast so haufig positiv zur inhaltlichen Ausgestaltung und ebenso positiv zu Einkommen
und Karriereperspektiven wie Promovierte. In diesen Bereichen mdgen Promovierte besser
gestellt sein; die etwa gleiche Bewertung deutet darauf hin, dass sie entsprechend hohere
Anspriiche an ihre Tatigkeit haben.

Promovierte beurteilen die zeitlichen Rahmenbedingungen ihrer Beschaftigung ne-
gativer als Nicht-Promovierte. Zeit fiir ihr Privatleben einzurichten scheint fiir Promovierte
wegen des groReren Umfangs der Arbeitszeit mitunter schwerer zu realisieren als fiir

74 Vgl. Fabian, G./Briedis, K. (2009), S. 66. Die Dimensionen setzen sich wie folgt zusammen: Zufriedenheit mit der inhaltlichen
Ausgestaltung und den Arbeitsbedingungen (Tdtigkeitsinhalte, Méglichkeit, eigene Ideen einzubringen, Arbeitsklima, Arbeits-
bedingungen, technische Ausstattung), Zufriedenheit mit monetdren Ertriigen und Karriereperspektiven (Beschdftigungssi-
cherheit, Verdienst, berufliche Position, Aufstiegsmdglichkeiten, Qualifikationsangemessenheit) sowie Zufriedenheit mit dem
arbeitszeitlichen Rahmen (Raum fiir Privatleben, Umfang/Linge der Arbeitszeit, Arbeitszeitorganisation, Familienfreundlich-
keit). Neben diesen drei Dimensionen wird auch die Zufriedenheit mit Fort- und Weiterbildungsmaglichkeiten ausgewiesen.
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Tab. B1-10: Verbleib in der Wissenschaft und forschungsbezogene Tatigkeiten von
Promovierten zehn Jahre nach dem Studienabschluss im Jahr 1997 nach Abstand
zur Promotion (in %)

Promotion
Wissenschaftsndhe Friih-Promovierte! | Spat-Promovierte? Pirr:)srg:;/ai(:;tte
in %
Forschung und Lehre an einer Hochschule 16 22 18
AuRerhochschulische Forschungseinrichtung 8 11 9
In einem anderen Bereich
Forschungsbezogen tatig 12 10 11
Ohne Forschungsbezug 64 57 62
Chi? nach Pearson 3,71

1 Innerhalb von fiinf Jahren nach Studienabschluss
2 Spdter als 5 Jahre nach Studienabschluss

Quelle: Priifungsjahrgang 1997, 3. Befragung ca. zehn Jahre nach dem Abschluss; HIS-HF Promotionsertrige 2012

Tab. B1-11:  Berufszufriedenheit von Promovierten zehn Jahre nach Studienabschluss im Jahr
1997 nach hochstem Bildungsabschluss und zeitlichem Abstand zur Promotion
(arithmetisches Mittel*)

Berufliche Zufriedenheit

. Monetdre Ertrage Arbeitszeitliche Fort- und
Inhaltliche - L
Ausgestaltung und Karriere- Rahmen- Weiterbildungs-
perspektiven bedingungen moglichkeiten

Arithmetisches Mittel

Héchster Bildungsabschluss

Promovierte 4,02 3,65 3,21 3,61
Nicht-Promovierte 3,88 3,63 3,41 3,32
Gesamt 3,91 3,64 3,37 3,38
t-Wert 5,241 0,47 -5,15¢ 6,711
Zeitlicher Abstand zum Studienabschluss
Frith-Promovierte? 3,99 3,66 3,15 3,66
Spat-Promovierte? 4,08 3,62 3,38 3,50
Gesamt 4,02 3,65 3,21 3,61
t-Wert -1,63 0,96 -3,03* 1,89

Antworten auf eine Skala von 1 = ,unzufrieden” bis 5 = ,sehr zufrieden”
p<,001

Innerhalb von fiinf Jahren nach Studienabschluss

Spdter als 5 Jahre nach Studienabschluss

p<,o1

AN W N =

Quelle: Priifungsjahrgang 1997, 3. Befragung ca. zehn Jahre nach dem Abschluss, Priifungsjahrgang 1997, 3. Befragung
ca. zehn Jahre nach dem Abschluss

Nicht-Promovierte” Umgekehrt schdtzen Nicht-Promovierte ihre Moglichkeiten zu Fort-
und Weiterbildung deutlich weniger positiv ein als Promovierte.

75 Promovierte arbeiten wdachentlich im Durchschnitt fiinf Stunden mehr als Nicht-Promovierte. Dieser Effekt bleibt auch bei der
Beriicksichtigung von unterschiedlichen Arbeitszeitmodellen, dem Geschlecht und der Angemessenheit der Beschdftigung
erhalten und besteht unabhdngig vom abgeschlossenen Fach.
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Promotion als Karrieremotor im spateren Berufsleben
In einigen Bereichen Insgesamt zeigt die vergleichende Analyse der beruflichen Situation von Promovierten
hohere berufliche und nicht promovierten Hochschulabsolventinnen und -absolventen zehn Jahre nach dem
Zufriedenheit bei ersten Studienabschluss, dass sich die Promotion in der Regel positiv auf den spateren
Promovierten beruflichen Verlauf auswirkt. Auch auRerhalb der Wissenschaft erzielen die Promovierten
einen hdoheren beruflichen Erfolg als Nicht-Promovierte: Sie verfligen tiber ein hdheres
Einkommen, sind eher angemessen und seltener inaddquat beschaftigt und sind haufiger

in Fiihrungspositionen tatig als Nicht-Promovierte.

Promovierte schatzen sich auch nach subjektiven Kriterien erfolgreicher ein. Sie sind
mit den unterschiedlichen Facetten ihrer Erwerbstatigkeit meist zufrieden. Besonders
positiv bewerten sie die inhaltliche Ausgestaltung der Beschaftigung. Als problematischer
schatzen sie die arbeitszeitlichen Rahmenbedingungen ein und benennen die Schwierig-
keit, Beruf und weitere Lebensbereiche zu vereinbaren.

Promovierte, die ihre Promotion innerhalb der ersten fiinf Jahre nach Hochschul-
abschluss erreichten, sind in manchen Aspekten beruflich erfolgreicher als jene, die ihre
Promotion erst spater abgeschlossen haben. Friih-Promovierte haben zehn Jahre nach
dem Studienabschluss im Durchschnitt ein héheres Einkommen und sind haufigerin eine
Leitungsposition vorgeriickt, aber sie unterscheiden sich kaum von Spat-Promovierten im
AusmalR addquater Beschaftigung und in der beruflichen Zufriedenheit. Der Zeitpunkt von
zehn Jahren nach dem ersten Studienabschluss ist allerdings zu friih, um einschatzen zu
konnen, ob die Dauer der Arbeit an der Promotion sich langfristig und anhaltend auf die
berufliche Karriere auswirkt.

B1.3.2 Karrierewege Promovierter innerhalb und auBerhalb
der Wissenschaft - Ergebnisse der KOAB-Absolventenstudien

Der Weg von der Promotion zur Berufstatigkeit innerhalb der Wissenschaft, aber auch in
anderen Berufen ist Gegenstand einer neueren Studie, in der Promovierte des Jahres 2009
befragt worden sind. Die KOAB-Absolventenstudien stellen somit besonders aktuelle Daten
zur Situation unmittelbar nach dem Abschluss der Promotion dar (vgl. methodische Erlaute-
rungen).In der Analyse wird erstens vor allem gepriift, wieweit sich die berufliche Situation
der Promovierten, die danach in der Wissenschaft tatig sind, von denen unterscheiden, die
Karrierewege aullerhalb der Hochschulen einschlagen. Letztere stellen ja fiir Promovierte
in Deutschland und in manchen anderen Landern relevante Alternativen zur Hochschul-
karriere dar’® Zweitens geht es um das biografische Profil der Promovierten: Wer verbleibt
nach der Promotion in der Wissenschaft, und wer wird in einem anderen Sektor tatig?

Methodische Erlauterungen

Im Rahmen des ,Kooperationsprojekts Absolventenstu-  Hier werden die Ergebnisse der erstmals im Winter
dien (KOAB-Absolventenstudien) werden jahrlich an  2010/11 durchgefiihrten Promoviertenstudie dargestellt.
etwa 50 teilnehmenden Hochschulen Vollerhebungen bei  Darin wurden Personen mithilfe eines besonderen Fra-
den Hochschulabsolventinnen und -absolventen durch-  gebogens fiir Promovierte befragt, die im Jahre 2009
gefiihrt. Befragt werden Absolventinnen und Absolven-  (etwa 1,5 Jahre zuvor) an einer von 18 teilnehmenden
ten der ersten und gegebenenfalls zweiten Abschliisse  Universitdaten promoviert hatten. Die Analyse basiert
etwa 1,5 Jahre nach Studienabschluss und in neueren Stu-  auf Angaben von 1.827 Befragten; die Beteiligung an der
dien auch erneut 5 Jahre spater. Thematisiert werden da-  Studie lag bei 49%.”

bei der Werdegang nach dem Abschluss sowie die Bewer-

tung des Studiums aus der retrospektiven Perspektive.

76 Opitz, C. (2008): Der Doktortitel als ,Karrieresprungbrett” fiir High Potentials? In: zfo, 2008/2, S. 68-73; Enders, J./Bornmann,
L. (2001): Karriere mit Doktortitel: Ausbildung, Berufsverlauf und Berufserfolg von Promovierten, Frankfurt am Main

77 Detaillierte Informationen zur Durchfiihrung der KOAB-Absolventenstudien siehe Heidemann, L. (2011): Kooperationsprojekt
Absolventenstudien (KOAB). Methodische Anlage und Durchfiihrung der Befragung 2009. INCHER-Kassel, Universitit Kassel,
http://koab.uni-kassel.de/images/download/methodenbericht_gesamt_jgo8w1.pdf (04.03.2013)
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Beruflicher Verbleib und Beschaftigungssituation Promovierter

Tab. B1-12:  Erwerbssituation von Promovierten 1,5 Jahre nach der Promotion im Jahr 2009 nach Fichergruppen (in %)

Fachergruppe der Promotion
Erwerbssituation Geisteswis-|  Wirt- | o i | Mathe- D Inge-
senschaften| schafts- u. | . . L (ohne . .
ca. 1,5 Jahre . .. | wissen- | matik/ | Chemie | Biologie . .. | nieur- |Sonstige | Gesamt
o (mit Psy- | Sozialwis- " Veterinar-
nach Promotion : schaft | Physik - wesen
chologie) |senschaften medizin)
in %

ngé‘gﬁigs:é”g'ge 75 89 71 89 81 85 83 90 76 82
gig’cﬁ;}f‘gﬂfg 10 6 12 1 4 3 12 3 9 7
JP‘;;’ES Eé Lue ?{a”ﬂrag' 4 0 0 2 1 1 1 1 2 1
Weitere Ausbildung

(Studium, Referendariat, 4 2 12 3 4 2 0 2 2 3
Weiterbildung)

Elternzeit/Familienarbeit 2 1 1 1 4 4 2 2 4 2
Erwerbslos und

Beschaftigungssuche . 2 : s 4 2 s 2 . 2
Sonstiges 3 1 3 3 3 2 1 2 5 2
Gesamt 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100
Anzahl (n) 228 180 157 227 140 206 280 192 217 1.827

Quelle: KOAB-Absolventenstudien 2011 von Promovierten des Jahrgangs 2009; INCHER-Kassel (unverdffentlichte Daten)

Beruflicher Verbleib 1,5 Jahre nach der Promotion

Die Beschaftigungssituation der Promovierten stellt sich rund 1,5 Jahre nach der Promotion Positive
liberwiegend positiv dar: 89% gehen einer reguldren abhdngigen Beschaftigung nach Erwerbssituation
oder sind selbststandig. Die Erwerbslosigkeit ist mit 2% gering, und auch Beschaftigungs- der Promovierten
verhiltnisse, die eindeutig als prekire Uberbriickung eingeordnet werden kénnen (Gelegen-

heitsjobs, Praktika, nebenberufliche Lehrauftrage und Ahnliches), treten mit lediglich 1%

ausgesprochen selten auf (Tab. B1-12).

In den Geisteswissenschaften und der Chemie liegen die Anteile der Erwerbslosen
mit 3% beziehungsweise 4% etwas liber dem Durchschnitt. In den Geisteswissenschaften
sind Uberbriickungstitigkeiten am hiufigsten.

Promovierte Frauen nennen im Vergleich zu Mannern (16% im Vergleich zu 7%) deut- Elternzeit und
lich hdufiger andere Aktivititen als reguldre Erwerbstatigkeit. Uberbriickungstitigkeiten Familienarbeit
sind doppelt so haufig (6% und 3%); das Gleiche gilt fiir Arbeitslosigkeit (2% bzw. 1%). Der ausschlieRlich bei
grolite Unterschied ergibt sich darin, dass 5% der Frauen Elternzeit oder Familienarbeit als promovierten Frauen
alleinige Beschaftigung angeben, wahrend dies bei Mannern (0,3%) nahezu nie der Fall ist.

Da die Mehrheit der Promovierten bereits wahrend der Promotion erwerbstatig

gewesen ist, erfolgt der Ubergang von der Promotion in eine Berufstitigkeit oft nahtlos.
55% haben ihre Promotion hauptsachlich durch eine Beschiftigung an einer Hochschule
oder einer auBeruniversitdaren Forschungseinrichtung finanziert und weitere 16% durch
Erwerbstatigkeit auBerhalb der Hochschulen. Allerdings setzt nur ein kleiner Teil eine
bestehende Beschiftigung fort, wahrend die Mehrheit nach der Promotion eine neue
Beschaftigung sucht. Die Beschaftigungssuche dauert durchschnittlich nur zwei Monate.
Als erfolgreichster Weg der Stellensuche wird die Bewerbung auf ausgeschriebene Stel-
len angegeben, gefolgt von Initiativbewerbungen und dem personlichen Stellenangebot
durch einen Arbeitgeber.
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Berufsperspektiven und Karriereverlauf nach der Promotion

Abb. B1-19: Sektor des beruflichen Verbleibs 1,5 Jahre nach der Promotion im Jahr 2009
nach Fichergruppen (in %)

Fachergruppe der Promotion

Gesamt (n = 1.557)

Geisteswissenschaften
(einschl. Psychologie) (n = 188)

Biologie (n = 177)

Sozialwissenschaften (n =

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 %

W Offentlicher/Non-Profit- M Offentlicher/Non- [ Privater Sektor, ~ Privater
Sektor, kein Fuk Profit-Sektor, FuE kein Fuk Sektor, FUE

M Hochschule M AuReruniversitdre
Forschungseinrichtung

Quelle: KOAB-Absolventenstudien 2011 von Promovierten des Jahrgangs 2009; INCHER-Kassel (unveréffentlichte Daten)

Beruflicher Verbleib inner- und auRerhalb der Wissenschaft
Bereits kurz nach der Promotion zeigt sich, dass in Deutschland die Mehrzahl der Promo-
vierten eine nicht wissenschaftliche Laufbahn einschldgt: Lediglich ein Viertel der er-
werbstédtigen Promovierten ist an einer Hochschule oder auReruniversitdren Forschungs-
einrichtung tatig, weitere 18% sind in Forschung und Entwicklung in anderen Bereichen
des 6ffentlichen oder privaten Sektors beschaftigt. Anderthalb Jahre nach der Promotion
sind somit insgesamt 43% der befragten Personen wissenschaftsnah tatig (Abb. B1-19).
Der Verbleib an Hochschulen und auReruniversitaren Forschungseinrichtungen un-
terscheidet sich stark nach Fachrichtungen. In den Geisteswissenschaften ist der Anteil
mit 44% am hochsten, wahrend die Promovierten des Ingenieurwesens nur zu 18% und
diejenigen der Rechtswissenschaft und Medizin nurim einstelligen Bereich in Hochschulen
tatig sind. In der Forschung und Entwicklung (FuE) im privaten Sektor werden vor allem
Promovierte aus dem Ingenieurwesen und der Chemie tatig,”® aber auch aus Mathematik
und Physik.

Angestrebte Karrierewege nach der Promotion und beruflicher Verbleib
Dass die Mehrheit der Promovierten auRerhalb von Hochschulen und Forschungsinsti-
tuten tatig werden, war bereits zur Zeit der Promotion geplant: Von den Promovierten
berichten 31% 1,5 Jahre nach Promotionsabschluss, dass sie zum Zeitpunkt der Promotion
vorgehabt haben, auBerhalb der wissenschaftlichen Institutionen tatig zu werden; fir
43% kamen beide Institutionsbereiche infrage, und nur 26% haben eindeutig Tatigkeiten
in wissenschaftlichen Institutionen angestrebt. Den Blick auf andere Bereiche haben vor
allem Promovierte aus

« der Rechtswissenschaft (76% eindeutig und 14% maogliche Option),

+ der Chemie (52% und 32%),

+ den Ingenieurwissenschaften (53% und 26%),

+ den Wirtschafts- und Sozialwissenschaften (48% und 30%) und

« Mathematik und Physik (45% und 31%)

78 Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF) (2010): Bundesbericht Forschung und Innovation 2010, Bonn/Berlin, S. 70



Beruflicher Verbleib und Beschaftigungssituation Promovierter

Tab. B1-13: Direkt nach der Promotion im Jahr 2009 angestrebter und 1,5 Jahre nach der
Promotion realisierter Bereich des beruflichen Verbleibs (% der erwerbstétigen
Promovierten)

Sektor des beruflichen Verbleibs

Hochschule/ Offentlicher/ Privater
Angestrebter Karriereweg AuReruniversitdre Non-Profit- Gesamt
. Sektor
Forschungseinrichtung Sektor
in %
Akademische Karriere
(z.B. Universitat, freie For- 57 34 9 100

schungsinstitute, Universitats-
kliniken) (n=308)

Nicht akademische Karriere
(z. B. Industrie, Verwaltung, 4 24 72 100
selbststandige Tatigkeit) (n=543)

Ich wollte mir sowohl eine
akademische als auch eine nicht
akademische Karriere offenhalten/
Andere Plane (n=399)

35 37 28 100

Quelle: KOAB-Absolventenstudien 2011 von Promovierten des Jahrgangs 2009; INCHER-Kassel (unverdffentlichte Daten)

gerichtet. Seltener ist das bei Promovierten der Biologie (27% und 43%) und der Geisteswis-
senschaften der Fall gewesen (19% und 36%), aber auch in diesen Bereichen hat weniger
als die Halfte ausschlieRlich die wissenschaftlichen Institutionen im Blick.

Die Aussagen von Frauen und Mannern unterscheiden sich in dieser Hinsicht nur
geringfligig. 24% der Ersteren im Vergleich zu 26% der Letzteren hatten ausschlieRlich
eine Tatigkeit an wissenschaftlichen Institutionen geplant. Nur in wenigen Fachrichtungs-
gruppen sind deutliche Unterschiede erkennbar: In den Geisteswissenschaften und der
Chemie haben Manner haufiger eine wissenschaftliche Karriereorientierung als Frauen;
im Ingenieurwesen ist es umgekehrt: Hier geben Frauen haufiger eine wissenschaftliche
Orientierung an.

Zwischen den Intentionen zur Zeit der Promotion und dem tatsachlichen beruflichen
Verbleib zeigt sich ein deutlicher, aber offensichtlich auch nicht spannungsfreier Zusam-
menhang. Von denen, die nicht an wissenschaftlichen Institutionen tatig werden wollten,
werden dort auch nur 4% tatig. Von denen, fiir die beide Bereiche infrage kamen, werden
35% an wissenschaftlichen Institutionen und 65% an anderen Institutionen tatig. Von
denen, die an wissenschaftlichen Institutionen tatig werden wollten, realisieren das nur
57%, wahrend 43% in anderen Bereichen tatig werden (Tab. B1-13).

Interne und externe Promotionen

Friihere Studien haben bereits gezeigt, dass institutionelle Einbettung und Finanzierungs-
art wahrend der Promotionsphase einen Einfluss auf den Weg nach der Promotion haben.
Die hier behandelte Studie bestatigt einen solchen Einfluss, wenn auch in einem begrenz-
ten Male. An Hochschulen und Forschungsinstituten sind 38% der ehemaligen Stipen-
diatinnen und Stipendiaten, 33% derjenigen, die als wissenschaftliche Mitarbeiterinnen
oder Mitarbeiter promoviert haben, und nur 20% der extern Promovierenden beschaftigt.

Soziobiografische Merkmale und beruflicher Verbleib

Ein Blick auf die in Tab. B1-14 dargestellten Befunde macht deutlich, dass soziobiografische
Merkmale keine so entscheidende Rolle fiir den Verbleib von Promovierten in den ver-
schiedenen institutionellen Bereichen spielen, wie oft angenommen wird. So haben zum

79 Enders, J./Bornmann, L. (2001): Karriere mit Doktortitel: Ausbildung, Berufsverlauf und Berufserfolg von Promovierten, Frank-
furt am Main, S. 101

»Interne Promotion“
fiihrt etwas haufiger
zum Verbleib an
Hochschulen oder For-
schungseinrichtungen

Manner haufiger
im privaten Sektor
beschiftigt als Frauen
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Tab. B1-14: Soziobiografische Charakteristika von erwerbstétigen Promovierten 1,5 Jahre
nach der Promotion im Jahr 2009 nach Sektor des beruflichen Verbleibs (in %)

Sektor des beruflichen Verbleibs ca. 1,5 Jahre nach der Promotion
Hochschule/ Offentlicher/ Privater
AuReruniversitdre Non-Profit- Sektor Gesamt
Forschungseinrichtung Sektor gesamt
Geschlecht:
Mannlich 54 52 65 58
Weiblich 46 48 35 42
Geburtsjahr (Median) 1977 1978 1978 1978
EIIFSLnng] (I\t/.'la-ltce,ilz)sdc:rull\%:ter) 63 64 60 62
Kinder im Haushalt 29 28 28 29
Bhdangaucindefmen 1 : : :
ater oder Mutter 24 17 13 17
Staatsangehdrigkeit:
Deutsche 90 95 96 94
Nichtdeutsch 12 6 5 7
Wohnort im Ausland 21 8 7 11
Anzahl (n) 376 569 599 1.544

Quelle: KOAB-Absolventenstudien 2011 von Promovierten des Jahrgangs 2009; INCHER-Kassel (unveréffentlichte Daten)

Beispiel der Bildungshintergrund der Eltern oder die Zahl der Kinder in diesem Kontext
keine Bedeutung.

Mannliche Promovierte sind jedoch im privaten Sektor eher tatig als Frauen. Dies
erklart sich allerdings tiberwiegend aus der Verteilung von Frauen und Mannern nach
Fachrichtungen. Lediglich fiir das Ingenieurwesen sowie fiir die Wirtschafts- und Sozial-
wissenschaften zeigt sich eine — statistisch signifikante — hdufigere Tatigkeit von M&nnern
in der Privatwirtschaft.

International mobile und auslandische Promovierte sind ebenso wie Promovierte
mit Migrationshintergrund deutlich stérker an Hochschulen und auBeruniversitdren For-
schungseinrichtungen als in anderen Bereichen beschaftigt. Bei Personen mit Migrations-
hintergrund trifft das allerdings nur fiir Manner, nicht jedoch fiir Frauen zu.

Berufliche Situation innerhalb und auBerhalb der Wissenschaft - Indikatoren
des beruflichen Erfolgs
Wie gestaltet sich die berufliche Situation der Promovierten in den verschiedenen Sek-
toren? Die Vielfalt der Kriterien, die hier von Bedeutung sind, ist in Tab. B1-15 in objektive
Messungen (zum Beispiel Einkommen und Vertragsdauer) und subjektive Bewertungen
(wahrgenommene Qualifikationsverwendung und berufliche Zufriedenheit)® gegliedert.
Nach den meisten objektiven Kriterien des beruflichen Erfolgs scheinen die Promo-
vierten, die im privaten Sektor tatig geworden sind, in einer besseren Situation zu sein
als die an Hochschulen, auReruniversitaren Forschungseinrichtungen oder in anderen
Bereichen des o6ffentlichen/Non-Profit-Sektors beschéftigten Promovierten. In der Pri-
vatwirtschaft sind die Promovierten haufiger vollzeiterwerbstatig, erzielen ein héheres

80 Schomburg, H./Teichler, U.: Studium, Studienbedingungen und Berufserfolg, in: Teichler, U./Daniel, H.-D./Enders, J. (Hg.):
Brennpunkt Hochschule. Neuere Analysen zu Hochschule, Beruf und Gesellschaft, Frankfurt am Main/New York, S. 161f.



Beruflicher Verbleib und Beschaftigungssituation Promovierter

Tab. B1-15:  Beruflicher Erfolg von erwerbstdtigen Promovierten 1,5 Jahre nach der Promotion

im Jahr 2009 nach Sektoren (%)

Hochschule/ | Offentlicher/ Privater
AuReruniversitdre | Non-Profit- Sektor Gesamt
Forschungsein- Sektor (n>511) (n>1.217)
richtung (n >329) (n>377)
Objektive Indikatoren
Vollzeitbeschiftigt (Prozent) 85 85 91 88
Vertragswochenarbeitszeit
(in Stunden; Median; ohne Selbststéndige) e = = .
Tatsachliche Wochenarbeitszeit
(in Stunden; Median) 4 46,5 4 4
Unbefristete Beschaftigung
(Prozent; ohne Selbststandige) 13 34 81 =
Bruttomonatseinkommen
(in Euro; arithm. Mittelwert) 3.204 3.544 4.532 3.863
Bruttomonatseinkommen — nur Vollzeit-
beschiftigte (in Euro; arithm. Mittelwert) 3.452 3.854 4.669 4.069
Leitungsposition (ohne Selbststandige)* 43 27 42 36
(Prozent)
Vorgesetztenfunktion (Prozent) 29 28 35 31
Budgetverantwortung (Prozent) 26 23 31 27
Subjektive Indikatoren
Hohe Qualifikationsverwendung 38 70 69 74
(Prozent)?
Enge Beziehung zwischen Promotionsfach
und beruflichen Aufgaben (Prozent)? = 5 e =
Hohe vertikale Passung
(Abschlussniveau) (Prozent)? 3 87 8 88
Hohe Angemessenheit der beruflichen
Situation zur Ausbildung (Prozent)? “ ol = =

1 Die Tatigkeit wird als Leitungsposition eingestuft, wenn bei der beruflichen Stellung , Leitende/r Angestellte/r* oder ,Wissen-
schaftlich qualifizierte/r Angestellte/r mit mittlerer Leitungsfunktion (z. B. Wissenschaftliche/r Mitarbeiter/in)“ angegeben
wurde oder die Berufsbezeichnungen ,Professor/in’, ,Instituts-, oder , Arbeitsgruppenleiter/in”

2 % der Antworten 1 und 2 auf einer Antwortskala von 1 bis 5

3 % der Antworten ,Meine Fachrichtung war die einzig mégliche/beste Fachrichtung fiir meine beruflichen Aufgaben”

Quelle: KOAB-Absolventenstudien 2011 von Promovierten des Jahrgangs 2009; INCHER-Kassel (unverdffentlichte Daten)

Monatseinkommen, sind haufiger in Vorgesetztenfunktion und haben haufiger Budget-
verantwortung. Am groBten ist der Unterschied im Falle der unbefristeten Beschaftigung:
Diese wird in der Privatwirtschaft von 81% berichtet, dagegen im &ffentlichen Bereich
aulerhalb der Wissenschaft nur von 34% und im Bereich der wissenschaftlichen Institutio-
nen sogar nur von 13%. Keine Unterschiede zeigen sich hingegen bei der durchschnittlichen
Arbeitszeit.

Bei den subjektiven Bewertungen im Rahmen dieser Befragung geht es um die Ndhe
von Qualifizierung zu beruflicher Tatigkeit bzw. beruflicher Position. Promovierte, die an
Hochschulen und aulReruniversitaren Forschungseinrichtungen tatig sind, haben am hau-
figsten den Eindruck, dass sie ihre Qualifikationen in hohem Male verwenden, dass ihre
Position ihrem Qualifikationsniveau entspricht und dass insgesamt die berufliche Situation
angemessen ist. In den meisten Fallen sind dabei die Einschatzungen der in F&E Tatigen
den Einschatzungen der Erstgenannten dhnlicher als denen der sonst im 6ffentlichen und
privaten Bereich Tatigen.

Hohere Addquanz
und Qualifikations-
verwendung

an Hochschulen
und Forschungs-
einrichtungen
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Frauen haben in manchen Aspekten nach der Promotion ungilinstigere Beschafti-
gungsbedingungen als Manner.Frauen sind in allen Sektoren seltener vollzeiterwerbstatig
und im privaten und o6ffentlichen/Non-Profit-Sektor haufiger nur befristet beschaftigt;
in dieser Hinsicht sind im wissenschaftlichen Bereich keine Unterschiede festzustellen.
SchlieRlich sind Frauen in allen Sektoren seltener in Leitungspositionen tatig.

Vollzeiterwerbstatige Frauen mit Promotion, die an Hochschulen und Forschungs-
einrichtungen tétig sind, haben 1,5 Jahre nach der Promotion ein um 3% geringeres Ein-
kommen als ihre mannlichen Kollegen; dabei ergeben sich begrenzte Unterschiede nach
Fachrichtungen: In Chemie und Mathematik/Physik verdienen Frauen sogar geringfiigig
mehr. In anderen Bereichen ist unter den Vollzeiterwerbstatigen das Einkommen von
Frauen mit Promotion geringer als von promovierten Mannern: um 17% im offentlichen
Bereich und Non-Profit-Sektor und um 15% im privaten Bereich.

Bei den meisten Fragen zur horizontalen und vertikalen Addquanz von Qualifika-
tion und Berufstatigkeit dullern sich erwerbstatige promovierte Frauen 1,5 Jahre nach
der Promotion dhnlich wie promovierte Madnner. Auf die generelle Frage jedoch, ob ihre
berufliche Situation ihrer Ausbildung angemessen sei, etwas weniger positiv als Manner.
Sowohl im privaten als auch im &ffentlichen/Non-Profit-Sektor duRern erstere sich um
etwa 10 Prozentpunkte seltener zustimmend; im wissenschaftlichen Sektor fillt dieser
Unterschied zwischen den Geschlechtern geringer aus.

Berufliche Orientierungen, berufliche Situation und berufliche Zufriedenheit

In Aussagen von Promovierten liber ihre beruflichen Orientierungen wird deutlich, dass sie
sehr intrinsisch motiviert sind. Wert gelegt wird vor allem auf interessante Arbeitsinhalte
und unabhdngige Tatigkeit sowie auf die Mdglichkeit, sich selbst zu verwirklichen, aber
auch auf die Moglichkeit, eigenen Kompetenzen zu nutzen und sich weiterzuqualifizieren.
Beschéftigten an Hochschulen ist auch die Moglichkeit zum wissenschaftlichen Arbeiten
ausgesprochen wichtig, wahrend Personen in Leitungspositionen der Privatwirtschaft
haufiger Statusaspekte betonen (Aufstiegsmaglichkeiten, hohes Einkommen, gesellschaft-
liche Anerkennung).

Die tatsachliche berufliche Situation wird von den Promovierten im Licht dieser Orien-
tierungen meist ambivalent beurteilt. Am nachsten kommt die wahrgenommene Realitdt
noch den Orientierungen im Falle der Nutzung der eigenen Kompetenzen, interessanter
Arbeitsinhalte und weitgehend eigenstandiger Arbeitsplanung. Von den an Hochschu-
len und Forschungseinrichtungen tétigen Promovierten wird ebenfalls hdufig eine gute
Maoglichkeit konstatiert, wissenschaftlich zu arbeiten. In vielen anderen Bereichen wird
die reale Arbeitssituation nahezu durchgangig in allen Sektoren schlechter beurteilt, als
es den eigenen beruflichen Wertvorstellungen der Promovierten entspricht.

Die groRten Diskrepanzen zwischen Wunsch und Wirklichkeit haben Promovierte,
die an Hochschulen oder auReruniversitaren Forschungsinstitutionen tatig sind, bei drei
Aspekten von Beschaftigungsbedingungen: geringe Aufstiegsmaoglichkeiten, geringe Ar-
beitsplatzsicherheit® und Probleme der Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Die beiden
letzten Aspekte werden von Frauen deutlicher unterstrichen als von Mannern.

Die Promovierten sind insgesamt mit ihrer beruflichen Situation zufrieden. 70% &du-
Bern sich insgesamt zufrieden (Tab. B1-16). Bemerkenswert ist, dass es in dieser Gesamt-
bewertung kaum Unterschiede nach den verschiedenen Sektoren gibt.

Angesichts der vorher aufgezeigten Befunde ist es nicht liberraschend festzustellen,
dass Frauen sich etwas seltener zufrieden duRern als Manner (66% im Vergleich zu 74%).

81 So wird laut einer anderen Studie, in der nach Verdnderungswiinschen der beruflichen Situation gefragt wird, die Schaffung
von unbefristeten Stellen an erster Stelle genannt; siehe Jaksztat, S./Schindler, N./Briedis, K. (2010): Wissenschaftliche
Karrieren. Beschdftigungsbedingungen, berufliche Orientierungen und Kompetenzen des wissenschaftlichen Nachwuchses.
Forum Hochschulen Nr.14, Hannover.
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Tab. B1-16: Berufliche Zufriedenheit 1,5 Jahre nach der Promotion im Jahr 2009
nach Sektoren und Geschlecht (in %*)

Hochschule/ - . .
AuBeruniversi- OﬁentllchFr/ Privater Sektor, P"‘.’a‘ef Sektor,
Hohe Berufs- |z Non-Profit- mit Leitungs- Gesamt
: >~ |tdre Forschungs- gesamt "
zufriedenheit | ginrichtung Sektor position
in %
Weiblich 69 63 65 78 66
Mannlich 74 73 75 81 74
Gesamt 72 68 71 79 70
Anzahl (n) 382 548 619 141 1.524

* Antworten 1 und 2 auf einer Skala von 1 = ,sehr zufrieden” bis 5 = ,sehr unzufrieden”
Quelle: KOAB-Absolventenstudien 2011 von Promovierten des Jahrgangs 2009; INCHER-Kassel (unverdffentlichte Daten)

Dies gilt am starksten fiir den privaten und 6ffentlichen/Non-Profit-Sektor (63% und 73%)
und am geringsten fiir den wissenschaftlichen Bereich (69% im Vergleich zu 74%).

Erwerbssituation fiir Promovierende weitgehend positiv
Eineinhalb Jahre nach der Promotion — so lasst sich zusammenfassend festhalten — stellt
sich die Erwerbssituation der Promovierten weitgehend positiv dar. Erwerbstatigkeit domi-
niert, Erwerbslosigkeit und Ubergangstitigkeiten (wie Gelegenheitsjobs und Praktika) sind
selten. Sehr bald nach der Promotion ist kaum mehr als ein Viertel der Promovierten an
Hochschulen und auReruniversitdren Forschungseinrichtungen beschéftigt. Die Mehrheit
der Promovierten berichtet, dass sie bereits am Ende der Promotion eine nicht wissen-
schaftliche Karriere angestrebt hat. Die Orientierung auf einen wissenschaftlichen Karrie-
reweg, die Art der Einbindung der Promotion in den Hochschulkontext (interne/externe
Promotion) sowie auch die Facherzugehdrigkeit haben einen deutlichen Einfluss darauf, ob
jemand eine berufliche Laufbahn innerhalb oder auRerhalb der Hochschule einschlagt.Im
Vergleich dazu sind soziobiografische Faktoren in dieser Hinsicht von geringem Gewicht.
Die Beurteilung der beruflichen Situation unterscheidet sich deutlich nach Sektoren.
Auf der einen Seite heben die Promovierten, die auRerhalb der Wissenschaft im priva-
ten Sektor tatig sind, eher giinstige Beschaftigungsbedingungen hervor: so ein hdheres
Einkommen und haufig eine hohere Arbeitsplatzsicherheit. An den Hochschulen und
auleruniversitaren Forschungseinrichtungen wird dagegen eher eine gute Arbeitssitua-
tion gesehen: groRere Fachnahe, Chancen zur Verwertung der eigenen Qualifikationen,
berufliche Autonomie und insgesamt die Maglichkeit, wissenschaftlich zu arbeiten. In
der subjektiven Gesamtbilanz erzielen alle Sektoren jedoch ein dhnliches Ergebnis: Die
berufliche Zufriedenheit ist in allen Sektoren etwa gleich hoch. Allerdings nennen die im
wissenschaftlichen Bereich tatigen Promovierten — und dabei mehr Frauen als Manner —
eher Diskrepanzen zwischen Wunsch und Wirklichkeit: im Hinblick auf Aufstiegsmdglich-
keiten, Beschaftigungssicherheit und die Vereinbarkeit von Familie und Beruf.
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B2 Empirische Befunde zu Beschaftigungs-
bedingungen und Aufstiegsperspektiven
Promovierter auf dem wissenschaftlichen
Arbeitsmarkt

Wissenschaft als Beruf an Hochschulen und auBeruniversitdaren Forschungseinrichtungen
[dsst sich in Deutschland als biografischer und Karriereprozess in drei Stufen beschreiben:
Die erste Phase erstreckt sich vom Studienabschluss bis zum Erreichen der Promotion, die
zweite ist der Weg zwischen Promotion und einer eventuellen Professur und die dritte
der Weg nach der Aufnahme einer Professur oder einer anderen leitenden Position in der
Wissenschaft.

Die folgende Analyse konzentriert sich auf Promovierte, die nach der Promotion an
Hochschulen bzw. an auReruniversitdren Forschungseinrichtungen in Deutschland — zu-
meist als Beschéftigte (Angestellte oder Beamte), zum Teil aber auch durch ein Stipendium
finanziert — tatig sind und (noch) keine Professur (ausgenommen Juniorprofessur) oder
andere dquivalente wissenschaftliche Leitungspositionen erreicht haben. Es gibt keinen Be-
griff, der diese Gruppe in Kurzform zutreffend charakterisiert; mit den in diesem Kontext am
haufigsten gebrauchten Termini — wissenschaftlicher Nachwuchs oder wissenschaftlicher
Mittelbau — konnen auch andere Personen bezeichnet werden.?

In Kapitel B1.3 sind vorliegende Befunde zur beruflichen Situation in den ersten Jah-
ren nach der Promotion zusammengestellt worden, wie sie sich aus Studien ergeben, die
alle beruflichen Einsatzbereiche einbeziehen und miteinander vergleichen. Hier sollen im
Folgenden die berufliche Situation und die Berufswege derjenigen eingehender behandelt
werden, die in den Kernbereichen von Hochschule und Wissenschaft — an Universitaten
und auBeruniversitdren Forschungseinrichtungen — tatig sind.

Zu den Besonderheiten der wissenschaftlichen Berufswege gehdren eine hohe wissen-
schaftliche Motivation, eine langjahrige Verkniipfung von Qualifizierung und produktiver
Arbeit und eine starke Selektion. Daher sind die Beschaftigungsbedingungen, die beson-
deren Akzente der Tatigkeit, die Weichenstellungen auf dem Berufsweg und die gesamte
Bewertung der beruflichen Situation durch die Promovierten von besonderem Interesse.

B2.1 Die Situation von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaft-
lern an Universitdaten und auBeruniversitaren Forschungs-
einrichtungen im Karrierestadium zwischen Promotion und
Professur

Berufswege zwischen Promotion und Professur

Aus der 6ffentlichen Diskussion tiber promovierte Wissenschaftlerinnen und Wissenschaft-
ler vor Erreichen einer Professur oder anderer Leitungspositionen an Hochschulen und
Forschungseinrichtungen lassen sich sieben Fragenkomplexe herauskristallisieren, die
auch fiir wissenschaftliche Studien interessant sind: (1) Wie sieht die Beschaftigungssitu-
ation aus, und in welchem MaRe ist sie von Instabilitdt gekennzeichnet? (2) Wieweit ist
die berufliche Rolle durch Qualifizierung, wieweit durch produktive Arbeit charakterisiert?
(3) Wie verteilt sich die Tatigkeit auf Forschung, Lehre und anderes? (4) Bis zu welchem
Grad sind die Angehdrigen dieser Karrierestufe selbststandig wissenschaftlich tatig und
verantwortlich? (5) Inwiefern ist die Tatigkeit auf dieser Stufe eine Tatigkeit, die den Krite-

1 Vgl. Kreckel, R. (2008): Zwischen Promotion und Professur. Das wissenschaftliche Personal in Deutschland im Vergleich mit
Frankreich, Grofbritannien, USA, Schweden, den Niederlanden, Osterreich und der Schweiz, Leipzig
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rien dieser stark sachbezogen und intrinsisch motivierten Berufsgruppe (interessant, an-
spruchsvoll und qualifikationsnah) entspricht? (6) Wie hoch ist die berufliche Zufriedenheit
von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern dieser Karrierestufe, und welche Faktoren
beeinflussen die Zufriedenheit? (7) Welche Chancen haben promovierte Wissenschaftler an
Universitaten und Forschungseinrichtungen, tatsdchlich eine Professur zu erreichen?

Methodische Erlauterungen

Datengrundlage festgestellt werden, dass die Informationslage iiber die
Als hauptséchliche Informationsquellen dienen hier  Promovierten in den auReruniversitdren Forschungs-
acht empirische Studien: die CAP-Studie? die WiNbus-  einrichtungen deutlich ungiinstiger ist als an den Uni-
Studie?, die KOAB-Absolventenstudien®, die Kollegiaten-  versitdten. Dennoch sollen hier, soweit das moglich ist,
Studie®, die Stipendiaten-Studie®, die Jena-Studie’, die  Informationen iiber beide Bereiche angeboten werden.
DFG-Studie® und die Facherkultur-Studie®. Vorab muss

Beschaftigungssituation
Die Beschaftigungssituation von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern zwischen
der Promotion und dem Erreichen einer Professur oder einer dquivalenten Position ist
ein Thema von besonderer Brisanz. Wahrend in vielen anderen Berufsbereichen in der
dafiir typischen Altersstufe bereits ein hohes MaR an Beschiftigungssicherheit und Uber-
schaubarkeit des weiteren Berufswegs erreicht ist, gilt fiir die Tatigkeit in der Wissenschaft
ein langer Prozess der Verkniipfung von produktiver Arbeit mit weiterer Qualifizierung, eine
liberwiegend instabile Beschaftigungssituation sowie eine weitere berufliche Selektion als
typisch. Am Ende dieses Prozesses steht fiir viele ein Ausscheiden aus der Wissenschaft.?
Instabile Beschaftigungsbedingungen und begrenzte Aussichten auf das Erreichen
einer Professur sind seit Langem ein Gegenstand von Analysen! und Diskussionen. Zu-
gunsten einer begrenzten Beschaftigungssicherheit auf dieser Stufe werden vor allem
drei zum Teil miteinander verkniipfte Argumente vorgetragen: Mit dem Erreichen der
Promotion konne die Eignung fiir eine Professur nicht hinreichend prognostiziert werden,
daher sei eine weitere Stufe der Selektion unabdingbar. Zugleich sei die Qualifikation der
neu Promovierten fiir innovative wissenschaftliche Arbeit einige Zeit wertvoll, aber nicht
Uber die gesamte berufliche Dauer von dreiRig oder mehr Jahren. SchlieRlich zeigten ein
Teil der Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler groRere wissenschaftliche Leistungen,
wenn sie sich im Wettbewerb {iber berufliche Anerkennung und Sicherheit zu behaupten
hatten. Zugunsten einer stabilen Beschaftigung nach der Promotion wird dagegen argu-
mentiert, dass Wissenschaft als Beruf eher von den dazu am besten geeigneten Personen
gewahlt wiirde, wenn die Berufsperspektiven an Hochschulen nicht so unsicher waren,

2 Jacob, A.K./Teichler, U. (2011): Der Hochschullehrerberuf im internationalen Vergleich, Berlin/Bonn; Héhle, E./Jacob, A.K./
Teichler, U. (2012): Das Paradies nebenan? Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler an Universitdten und auferuniversitéiren
Forschungseinrichtungen. Beitrdge zur Hochschulforschung 2012/2, S. 8-29

3 Jongmanns, G. (2011): Evaluation des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes (WissZeitVG). Gesetzesevaluation im Auftrag des
Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung, Hannover

4 Vgl.Bl32

5 Enders, J./Kottmann, A. (2005): Neue Ausbildungsformen — andere Werdegénge? Ausbildungs- und Berufsverldufe von Absol-
ventinnen und Absolventen der Graduiertenkollegs der DFG, Enschede

6 Enders, J./Mugabushaka, A. (2004): Wissenschaft und Karriere. Erfahrungen und Werdegénge ehemaliger Stipendiaten der
DFG, Bonn

7 Wagner-Baier, A./Funke, F/Mummendey, A. (2011): Analysen und Empfehlungen zur Situation von Postdoktorandinnen und
Postdoktoranden an deutschen Universititen und insbesondere an der Friedrich-Schiller-Universitit Jena, Jena

8 Glidler, J./Mugabushaka, A./Sack, D./Wilhelm, B. (2009): Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftler in
DFG-gefdrderten Forschungsprojekten. Rekrutierungen, Erfahrungen, Perspektiven. Tabellenband, Bonn

9 Vogel, U./Hinz, C. (2004): Wissenschaftskarriere, Geschlecht und Fachkultur. Bewdltigungsstrategien in Mathematik und
Sozialwissenschaften, Bielefeld

10 Unter beruflicher Selektion ist hier zu verstehen, dass weitaus mehr wissenschaftlicher Nachwuchs ausgebildet wird, als an
den Hochschulen dauerhaft beschdftigt werden kann. Umstritten ist, wieweit hier meritokratische oder andere Kriterien eine
Rolle spielen.

11 Die erste empirische Studie dazu wurde Anfang des letzten Jahrhunderts vorgelegt: Eulenburg, F. (1908): Der Akademische
Nachwuchs. Eine Untersuchung iiber die Lage und die Aufgaben von Extraordinarien der Privatdozentinnen und -dozenten,
Leipzig/Berlin

Kontroverse Diskussion
iiber instabile
Beschiftigung und
hohe Selekivitat nach
der Promotion
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Tab. B2-1:  Qualifikation von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern* an Universitdten
und auBeruniversitdren Forschungseinrichtungen im Jahr 2007 (in %)

nPr<6Jt | nPr>6Jt | Prsi2 Pr>12)' | Habilitation |  Total

in %
Universitaten 36 6 37 7 14 100
Institute? 16 8 33 28 15 100

Ohne Inhaber von Professuren oder Ghnlichen Positionen

1 nPr<6J/nPr> 6J: Nicht promoviert, bis zu sechs Jahre/mehr als sechs Jahre nach dem ersten Abschluss;
Pr <12J/Pr > 12J: Promoviert, bis zu zwdlf Jahre/mehr als zwdélf Jahre nach dem ersten Abschluss

2 Auferuniversitire Forschungseinrichtungen

Quelle: CAP-Studie 2007; Héhle, E./Jacob, A. K./Teichler, U. (2012): Das Paradies nebenan? Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftler an Universititen und auferuniversitdren Forschungseinrichtungen. Beitrdge zur Hochschulforschung 2012/2, S. 8-29

und dass die Promovierten hohere berufliche Leistungen erbringen wiirden, wenn sie
weniger Wechsel von Institutionen und Inhalten absolvieren missten.

Im Laufe der Jahrzehnte variierte der Anteil der befristet beschaftigten Promovierten
an Hochschulen infolge unterschiedlicher quantitativer Entwicklungen und hochschulpoli-
tischer Maxime. Bis heute haben die Empfehlungen und Regelungen aus den1980er-Jahren
noch eine hohe Wirkkraft, die besagen, dass nicht mehr als 30% der Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftler ohne Professur an Universitaten unbefristet beschaftigt sein sollten 2
Da es als selbstverstdndlich galt, dass vor allem noch nicht promovierte Personen befristet
beschéftigt werden, kann ein Richtwert von 30% unbefristeter Beschaftigung insgesamt
durchaus bedeuten, dass unter den promovierten Wissenschaftlerinnen und Wissenschaft-
lern mehr als die Halfte unbefristet beschaftigt ist. Wie hoch dieser Anteil tatsachlich ist
und was das fiir die Einschdtzung der eigenen beruflichen Situation der Promovierten
bedeutet, ist aus der hochschulpolitischen Diskussion nicht eindeutig zu erkennen.

Details der arbeitsrechtlichen Situation, die unterschiedlichen Bedingungen der Pro-
movierten je nach Finanzierungsquelle, die Dauer von Befristungen, die Chancen der
Weiterbeschaftigung nach Ablauf einer befristeten Phase sowie der Stellenwert verschie-
dener Leistungskriterien im Selektionsprozess konnen im Rahmen dieses Berichts nicht
diskutiert werden, da die Ergebnisse der empirischen Studien als Datengrundlage keine
entsprechenden Aussagen zulassen.

Einige empirische Studien geben jedoch Auskunft darliber, wie hoch der Anteil der
wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an Hochschulen ist, die promoviert
sind. Diese Information ist von Bedeutung, weil in den &ffentlichen Statistiken liber Be-
schéftigte an Hochschulen dies zumeist nicht eindeutig erkennbar ist. Laut der Studie
~Der Wandel des Hochschullehrerberufs im internationalen Vergleich®, die im Rahmen der
international vergleichenden Studie , The Changing Academic Profession” (CAP-Studie) in
Deutschland im Jahr 2007 durchgefiihrt worden ist, sind mehr als die Halfte der Wissen-
schaftlerinnen und Wissenschaftler, die unterhalb der Professur eingestuft sind, promo-
viert (Tab. B2-1). Ihr Anteil betragt laut dieser Befragung 58% an Universitdten und 76% an
auBeruniversitdaren Forschungseinrichtungen.

Fiir ein Siebtel der Nicht-Promovierten lag der Studienabschluss in dieser Befragung
bereits mehr als sechs Jahre zurlick; an den Forschungseinrichtungen gilt das sogar fiir ein
Drittel. Ahnlich zeigt sich bei dem Promovierten, dass ein Verbleiben in der Wissenschaft

12 Vgl. Deutscher Bundestag, Drucksache 10/2283, 08.11.1984, S. 6, zitiert nach Jongmanns, G. (2011): Evaluation des Wissen-
schaftszeitvertragsgesetzes (WissZeitVG). Gesetzesevaluation im Auftrag des BMBF, Hannover, S.18: ,0hne den laufenden
Zustrom junger Wissenschaftler und neuer Ideen wiirde die Forschung erstarren. Die Bedeutung der Befristung von Arbeits-
vertrdgen unterscheidet sich in diesem Bereich daher grundsdtzlich von anderen Bereichen des Arbeitslebens: Zeitvertrige
sind kein Ausnahmefall, sondern ein unentbehrliches Regelinstrument zur Absicherung der Funktions- und Erneuerungs-
féhigkeit der Forschung [...] Die Absicherung und Erweiterung der Befristungsmaglichkeiten dient zugleich der Férderung des
wissenschaftlichen Nachwuchses und liegt insofern auch im individuellen Interesse der Nachwuchskrifte.”
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Tab. B2-2:  Vertragsdauer von beschaftigten Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern* an Universitidten und
auBeruniversitdren Forschungseinrichtungen im Jahr 2007 nach Qualifikation und Geschlecht (in %)

nPr<6J! nPr>6J! Pr<12)2 Pr>12)t Habilitation Gesamt
M2 | w2 |Ges.| M2 | w2 |Ges. | M | W2 |Ges.| M| W2 [Ges.| M2 | w2 [Ges.| M2 | w2 |Ges.
in%

Universitdten

Unbefristet 1 0 1 23 39 28 16 14 15 79 50 65 59 50 56 22 16 19
Befristet 99 | 100 99 77 61 72 84 86 85 21 50 35 41 50 44 78 84 81
Institute?

Unbefristet 0 9 3 79 50 74 40 29 37 96 67 91 95 75 93 66 38 60
Befristet 100 91 97 21 50 26 60 71 63 4 33 9 5 25 7 34 62 40

*

Ohne Inhaber/innen von Professuren oder dhnlichen Positionen

1 nPr<6J/nPr> 6J: Nicht promoviert, bis zu sechs Jahre/mehr als sechs Jahre nach dem ersten Abschluss; Pr < 12J/Pr > 12J: Promoviert, bis zu zwélf Jahre/mehr als
zwolf Jahre nach dem ersten Abschluss

2 M = mdnnlich, W = weiblich

3 Auperuniversitdre Forschungseinrichtungen

Quelle: CAP-Studie 2007; Hohle/Jakob/Teichler 2012

Tab. B2-3:  Vertragsvolumen von beschiaftigten Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern* an Universitdten und
auBeruniversitiren Forschungseinrichtungen im Jahr 2007 nach Qualifikation und Geschlecht (%)

nPr<6J! nPr>6J! Pr<12)! Pr>12)! Habilitation Gesamt
M2 ‘ W2 ‘Ges. M2 ‘ W2 ‘Ges. M2 ‘ W2 ‘Ges. M2 ‘ W2 ‘Ges. M2 ‘ W2 ‘Ges. M2 ‘ W2 ‘Ges.
in %

Universitdten

Vollzeit 60 | 25| 45| 77| 50| 68| 90| 61| 79| 83| 50| 68| 82| 68| 78| 77| 45| 65
Teilzeit 40| 75| 55| 23| 50| 32| 10| 39| 21| 17| 50| 32| 18| 32| 22| 23| 55| 35
Institute?

Vollzeit 48 | 36| 45| 84| 75| 83| 94| 50| 8| 9| 75| 92| 9| 75| 93| 8 | 56| 81
Teilzeit 52 64 55 16 25 17 6 50 18 5 25 8 5 25 7 12 44 19

Ohne Inhaber/innen von Professuren oder dhnlichen Positionen

1 nPrs6J/nPr>6J: Nicht promoviert, bis zu sechs Jahre/mehr als sechs Jahre nach dem ersten Abschluss; Pr < 12J/Pr > 12J: Promoviert, bis zu zwélf Jahre/mehr als
zwolf Jahre nach dem ersten Abschluss

2 M = ménnlich, W = weiblich

3 Auperuniversitdre Forschungseinrichtungen

Quelle: CAP-Studie 2007; Hohle/Jakob/Teichler 2012

auf dieser Stufe lber die {ibliche Qualifikationsphase hinaus in auBeruniversitdaren For-
schungseinrichtungen viel haufiger der Fall ist als an Universitaten.

Tab. B2-2 zeigt, dass eine befristete Beschaftigung in den typischen Qualifizierungspha- Nicht-Promovierte in
sen eindeutig tGiberwiegt. So haben nur1% der Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler Wissenschaft zumeist
ohne Promotion, die innerhalb der ersten sechs Jahre nach Studienabschluss an Universi- befristet beschaftigt
tdten tatig sind, einen unbefristeten Vertrag. Bei den Promovierten, die hier im Fokus der
Betrachtung stehen, ergibt sich folgendes Bild:

+ Im typischen Karriereabschnitt der weiteren Qualifizierung nach der Promotion (hier

berechnet als bis zu zwdlf Jahre nach Studienabschluss) sind an Universitaten ein

Sechstel unbefristet beschaftigt, an auReruniversitdren Forschungseinrichtungen

Uber ein Drittel.

* Von dem einen Flinftel der Promovierten, die mehr als zwdlf Jahre nach dem Stu-

dienabschluss an Universitaten beschaftigt sind, haben zwei Drittel einen unbefriste-

ten Vertrag; an den aulleruniversitaren Forschungseinrichtungen trifft das sogar fiir

neun Zehntel zu.
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+ Auch unter den Habilitierten, die nicht auf einer Professur tatig sind, hat an Universi-
taten iber die Halfte einen unbefristeten Vertrag, an auReruniversitdaren Forschungs-
einrichtungen fast alle.

Die Beschéftigungssituation an 6ffentlichen auReruniversitdren Forschungseinrichtungen
unterscheidet sich eindeutig von den Bedingungen an Universitdten. Die Chance ist deut-
lich groRer als an Universitaten, in diesem Bereich nach der jeweiligen Qualifizierungs-
phase zu verbleiben, und unbefristete Vertrage sind in den typischen Qualifizierungspha-
sen und dariiber hinaus deutlich haufiger.

Bei den liber die typischen Qualifizierungsphasen hinaus Beschaftigten zeigt sich, dass
Manner haufiger als Frauen unbefristete Vertrage haben.Innerhalb der einzelnen Fachrich-
tungen sind die Unterschiede allerdings geringer, als dies in der Gesamtschau erscheint.

Etwa ein Drittel der Promovierten an Universitdten, die keine Professur innehaben,
ist teilzeitbeschaftigt (Tab. B2-3). Das ist deutlich weniger als bei den Beschaftigten ohne
Promotion, aber dennoch keineswegs marginal. Bemerkenswert ist, dass an Universitaten
eine Teilzeitbeschéftigung bei Promovierten, deren Studienabschluss mehr als zwdlf Jahre
zuriickliegt, haufiger ist als bei Promovierten, deren Studienabschluss noch nicht so lange
zurlickliegt. Die Studie aus dem Jahr 2007 bestatigt auch, dass Teilzeit bei Frauen haufiger
ist als bei Mannern. Mit zunehmender Beschaftigungsdauer und zeitlichem Abstand zur
Promotion schwacht sich dieser Unterschied allerdings ab.

Vor allem Wissenschaftlerinnen mit Kindern arbeiten Teilzeit. Allerdings sind auch
unter kinderlosen Promovierten Frauen etwas haufiger teilzeitbeschaftigt als Manner. Nicht
beantwortet werden kann auf dieser Informationsbasis, inwiefern Teilzeitbeschaftigung
auf Wunsch der Beschaftigten oder unfreiwillig wegen unzureichender institutioneller
Kinderbetreuung erfolgt.

Beziehung von Qualifizierung und produktiver Arbeit
Dass wissenschaftliche Tatigkeit auf der Karrierestufe zwischen Promotion und Professur
nicht ausschlieBlich als eine Stufe produktiver Arbeit verstanden wird, 13sst sich eindeutig
an drei Phanomenen beobachten:
+ Ein Teil der Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler wird auf dieser Karrierestufe —
zumindest flir einige Zeit — nicht als Beschaftigte, sondern liber Stipendien finanziert,
also tiber eine fiir Qualifizierungsschritte typische Finanzierungsart.
+ Deutschland gehort zu den Landern, in denen auf der Karrierestufe zwischen Promo-
tion und Professur das Lehrdeputat in der Regel deutlich geringer ist als das fiir Pro-
fessuren. Das unterstreicht, dass Qualifizierung fiir die Forschung auf dieser Stufe
einen hohen Stellenwert hat.
+ Als typische Eingangsqualifikation fiir eine universitare Professur gilt — oder galt
zumindest bis vor Kurzem — in den deutschsprachigen Landern das Erreichen einer
weiteren Qualifikationsstufe: die Habilitation. Fiir eine Professur werden also nicht
nur erfolgreiche Forschung und Lehre tber einen Zeitraum von fiinf Jahren oder
mehr erwartet, sondern das Erreichen einer weiteren Qualifikationsstufe wird formell
gepriift und zertifiziert.
Qualifizierung hat in dieser Phase der wissenschaftlichen Karriere einen weitaus héheren
Stellenwert als berufliche Weiterbildung in anderen Professionen einer vergleichbaren
Karrierestufe. Hier seien einige Informationen zu den ersten beiden Phdnomenen angefiigt

Stipendien gibt es nicht nur fiir Promovierende (fiir 17% von ihnen sind sie hauptsach-
liche Finanzierungsquelle®?), sondern auch fiir Promovierte: Forschungs-, Postdoktoranden-
oder Habilitationsstipendien. Die Empfangerinnen und Empfanger dieser Stipendien
haben ein geringeres Einkommen als vollzeiterwerbstatige Wissenschaftlerinnen und

13 Vgl. B1.3.2
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Wissenschaftler; sie haben keinerlei Verpflichtungen, sichtbare berufliche Leistungen fiir
eine Universitat, ein Forschungsinstitut oder eine private Einrichtung zu erbringen, sondern
kdnnen sich auf die weitere Qualifizierung konzentrieren. Uber den Anteil an Promovierten,
die sich tber ein Stipendium finanzieren, liegen keine Daten vor.
Manche Stipendien sind auf eine friihe Phase nach der Promotion gerichtet, die oft als
Post-doc-Phase bezeichnet wird. Andere sollen mehrjahrig die gesamte Habilitationsphase
finanzieren oder speziell die Ubergangszeit zwischen Habilitation und Professur. Starker als
bei Promotionsstipendien wird bei Stipendienangeboten fiir Promovierte betont, dass sie
fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler mit herausragenden Leistun-
gen' vorgesehen sind.
Die Meinungen von promovierten Stipendiatinnen und Stipendiaten, inwiefern
sie sich in einer besseren Lage als promovierte wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter an Universitdten befdnden, fallen unterschiedlich aus. Von den seitens der
Deutschen Forschungsgemeinschaft auf dieser Qualifikationsstufe Geforderten hat die
Mehrheit in einer bereits vor einigen Jahren durchgefiihrten Studie angegeben, dass sie
eine Finanzierung Uber ein Stipendium einer Anstellung an der Universitdt vorgezogen
haben; etwa ein Drittel hétte lieber eine Stelle angetreten, wenn sie dazu die Moglichkeit
gehabt hatten.®® Erstere schatzen am Stipendium die Dispositionsfreiheit hinsichtlich der
wissenschaftlichen Arbeit und die Reputation der fordernden Instanz.'6
Wie in Kapitel B1.3 bereits aufgezeigt, sind kurz nach der Promotion etwas mehr als Habilitation von einem
ein Viertel der Promovierten an Hochschulen und auReruniversitdaren Forschungseinrich- Fiinftel bis zu einem
tungen sowie etwas mehr als ein Zehntel in Forschung und Entwicklung in der Privatwirt- Drittel der Promo-
schaft tétig. Falls diese eine Professur anstreben, gilt es fiir die meisten Fachergruppen als vierten angestrebt
naheliegend, sich zu habilitieren. Nach den vorliegenden Studien wollen zwischen einem
Fliinftel” und einem Drittel*® der Promovierten sich habilitieren, die nach der Promotion an
Universitaten und Forschungsinstitutionen tatig sind; wenn diese ihre Absicht durchgéngig
realisieren, ware auf dieser Basis eine Habilitationsrate von 6—9% zu erwarten. Tatsachlich
erlauben die vorliegenden Daten zu schatzen, dass die realisierten Habilitationsraten etwa
einem Zehntel aller Promovierten einige Jahre zuvor entspricht.®¥ Zu beriicksichtigen ist, dass
sich auch manche Promovierte, die nicht an Hochschulen und Forschungsinstitutionen ta-
tig werden, spater habilitieren; das diirfte auch fiir Personen zutreffen, die im Ausland ihren
Doktorgrad erworben haben.In jedem Falle ist zu vermuten, dass die Mehrheit der Promo-
vierten, die nach der Promotion eine Habilitation anstreben, dieses Ziel auch verwirklicht.
Am haufigsten sind Habilitationen in der Medizin; dort erleichtern sie auch den Zu- Habilitation
gang zu Chefarztpositionen. Sehr haufig sind sie in den Geistes- und Sozialwissenschaften besonders in Medizin
und einem Teil der Naturwissenschaften — das heit in Fachern, in denen Professuren sowie Geistes- und
liberwiegend mit Habilitierten besetzt werden, jedoch manche Habilitierte keine Profes- Sozialwissenschaften
sur erreichen. Selten sind sie dagegen im Bereich der Ingenieurwissenschaften, in dem
Professuren oft mit Bewerberinnen und Bewerbern aus den FuE-Abteilungen von Unter-
nehmen besetzt werden.

14 Vgl. Bhmer, S./Hornbostel, S. (2009): Postdocs in Deutschland: Nachwuchsgruppenleiterprogramme im Vergleich. Working
Paper No. 6, Bonn

15 Enders, J./Mugabushaka, A.-M. (2004): Wissenschaft und Karriere. Erfahrungen und Werdegdnge ehemaliger Stipendia-
tinnen und Stipendiaten der DFG, Bonn

16 Vgl. ebd., S. 15 ff

17 Wagner-Baier, A./Funke, F/Mummendey, A. (2011): Analysen und Empfehlungen zur Situation von Postdoktorandinnen und
Postdoktoranden an deutschen Universititen und insbesondere an der Friedrich-Schiller-Universitit Jena. Report der Gradu-
ierten-Akademie, Jena, S. 74; Giidler, J/Mugabushaka, A./Sack, D./Wilhelm, B. (2009): Nachwuchswissenschaftlerinnen und
Nachwuchswissenschaftler in DFG-geférderten Forschungsprojekten. Rekrutierungen, Erfahrungen, Perspektiven. Tabellen-
band, Bonn, S. 89

18 Enders, J./Kottmann, A. (2005): Neue Ausbildungsformen — andere Werdegénge? Ausbildungs- und Berufsverldufe von Absol-
ventinnen und Absolventen der Graduiertenkollegs der DFG, Enschede

19 Kehm, B. (2010): Die beruflichen Perspektiven von Nachwuchswissenschaftler/innen, in: Borgwardt (Hg.): Der lange Weg zur
Professur, Berlin: Friedrich-Ebert-Stiftung, S. 9; Fabian, G./Briedis, K. (2009): Aufgestiegen und erfolgreich. Ergebnisse der
dritten HIS-Absolventenbefragung des Jahrgangs 1997 zehn Jahre nach dem Examen, Hannover, S. 100
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Hohere Habilitations- Nach vorliegenden Studien wollen von den promovierten Mannern, die an Universitaten
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tatig sind, sich mehr als eineinhalbmal so viel habilitieren wie Frauen in der gleichen Situ-
ation?In verschiedenen Studien wird hervorgehoben, dass dieser Unterschied nicht allein
durch haufigere Familienarbeit von Frauen zu erkldren ist. Die Facherkultur-Studie weist
darauf hin, dass sich —auch bei Kontrolle des Fachs — Frauen im wissenschaftlichen Qualifi-
zierungsprozess weniger gut betreut fiihlen als Mdnner? Andere Studien heben hervor,
dass die mehrheitlich mannlichen Priifer eher ménnliche Nachwuchswissenschaftler for-
derten und sie besser bewerteten, wahrend eine starkere Forderung weiblicher Potenziale
seitens der Priiferinnen nur einer Minderheit zugutekdme.? Eine weitere Studie betont,
dass die groRere Haufigkeit von Mannern in Leitungspositionen als role models auch eher
die Habilitationsneigung von Mdnnern als von Frauen begtinstigte. Schliel3lich wird in
einigen Studien betont, dass weibliche Promovierte weniger hdufig von reputationsstarken
und in wissenschaftlichen Netzwerken gut verankerten Mentorinnen und Mentoren ge-
fordert wiirden

Eine bereits vor einigen Jahren durchgefiihrte Studie zu Personen, die nach der
Promotion von der DFG ein Postdoktorandenstipendium, ein Forschungsstipendium oder
ein Habilitationsstipendium erhalten haben?, zeigt, dass groRere Anteile von diesen eine
Habilitation erreichen als von Promovierten, die nach der Promotion an Universititen
beschéftigt gewesen sind. Fiinf oder mehr Jahre nach der Promotion sind mehr als die
Halfte der Ersteren habilitiert, und ein weiteres Sechstel ist noch im Prozess der Qualifi-
zierung fiir die Habilitation. Dabei fiihrt ein Habilitationsstipendium mit groRerer Wahrs-
cheinlichkeit zum Erfolg (83% habilitiert und 7% noch im Prozess) als ein Forschungssti-
pendium (48% und 22%) und ein Postdoktorandenstipendium (36% und 17%). Dies ist auch
dadurch zu erklaren, dass in den beiden letztgenannten Programmen {iberdurchschnitt-
lich viele Promovierte aus den Natur- und Ingenieurwissenschaften geférdert wurden,
von denen Letztere sich fiir das Erreichen einer Professur nicht unbedingt habilitieren
mussen.

Selbststandigkeit bei der wissenschaftlichen Arbeit
Die meisten an den Universitaten und auBerhochschulischen Forschungseinrichtungen
beschéftigten Promovierten sind Professuren oder Direktoren zugeordnet und weisungs-
gebunden beschaftigt. Dabei variiert das AusmaR, in dem die promovierten Beschaftigten
ihrer wissenschaftlichen Tatigkeit tatsachlich selbststandig oder auf Rat oder Weisung
nachgehen.

Eindeutig ist, dass Stipendiatinnen und Stipendiaten nicht weisungsgebunden sind,
aber oft in mehr oder weniger explizite Betreuungsverhaltnisse eingebunden sind. Eine
friihere Studie ist zu dem Ergebnis gekommen, dass Stipendiatinnen und Stipendiaten

20 Laut Wagner-Baier u. a. (2011): Analysen und Empfehlungen zur Situation von Postdoktorandinnen und Postdoktoranden an
deutschen Universitdten und insbesondere an der Friedrich-Schiller-Universitit Jena. Report der Graduierten-Akademie, Jena,
wollen 15% der promovierten Frauen und 25% der promovierten Mdnner habilitieren (ebd. S. 74); bei Giidler u. a. (2009):
Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftler in DFG-gefdrderten Forschungsprojekten. Rekrutierungen,
Erfahrungen, Perspektiven. Tabellenband, Bonn, wird die Habilitationsneigung mit 25% der promovierten Frauen und 40%
der promovierten Mdnner angegeben.
Vogel, U./Hinz, C. (2004): Wissenschaftskarriere, Geschlecht und Fachkultur. Bewiltigungsstrategien in Mathematik und
Sozialwissenschaften, Bielefeld
22 Beaufays, S. (2003): Wie werden Wissenschaftler gemacht? Beobachtungen zur wechselseitigen Konstitution von Geschlecht
und Wissenschaft, Bielefeld
23 Metz-Gdckel, S./Kamski, I./Selent, P. (2006): Risiken — promovieren und profilieren — wissenschaftliche Nachwuchsférderung
als universitdres Profilelement, in: Personal- und Organisationsentwicklung in Einrichtungen der Lehre und Forschung, Heft 1;
Metz-Gackel, S. (2007): Wirksamkeit und Perspektiven von gleichstellungspolitischen Mafinahmen in der Wissenschaft.
In: Wissenschaftsrat: Exzellenz in Wissenschaft und Forschung — neue Wege in der Gleichstellungspolitik, Kéln
24 Jungbauer-Gans/Gross, C. (2012): Verdnderte Bedeutung meritokratischer Anforderungen in wissenschaftlichen Karrieren.
In: Winter, M./Wiirmann, C. (Hg.): Die Hochschule. Journal fiir Wissenschaft und Bildung, Wettbewerb und Hochschulen,
2/2012, S. 245-259; Neyer, F./Lang, F. (2004): Kooperationsnetzwerke und Karrieren an deutschen Hochschulen. Der Weg zur
Professur am Beispiel der Psychologie. KéIner Zeitschrift fiir Soziologie und Sozialpsychologie. Heft 3, 2004
25 Enders, J./Mugabushaka, A.-M. (2004): Wissenschaft und Karriere. Erfahrungen und Werdegédnge ehemaliger Stipendiatin-
nen und Stipendiaten der DFG, Bonn
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die groRere Unabhangigkeit um den Preis geringerer Ressourcen fiir die Forschung und
weniger intensiver Betreuung haben?

Befragungen von Promovierten machen deutlich, dass diese groRen Wert auf ein ho-
hes MaR an Selbststandigkeit in der wissenschaftlichen Tatigkeit legen. Nach der jiingsten
Befragung 1,5 Jahre nach der Promotion geben 94% weitgehend eigenstandige Arbeitspla-
nung als wichtig an, wobei immerhin 85% konstatieren, dass das auch dem Ist-Zustand
entspreche.? In einer anderen Studie duRern sich die Promovierten im Hinblick auf selbst-
bestimmtes wissenschaftliches Arbeiten recht zufrieden (im Durchschnitt etwas tber 4
auf einer Skala von 1 = ,sehr unzufrieden” bis 5 = ,sehr zufrieden) 2

Nach der letztgenannten Studie ist der oft geduRerte Wunsch nach selbststandi-
ger wissenschaftlicher Arbeit nicht unbedingt als Praferenz fiir eine vollig eigenstan-
dige berufliche Rolle zu interpretieren. Zwar meint fast die Halfte der Promovierten, zu
wenig Autonomie zu haben, aber ebenfalls fast die Halfte der Befragten wiinscht sich
mehr Betreuung und Kontrolle. Ein Zuviel an Betreuung und Kontrolle empfindet nur ein
Achtel® Promovierte Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler scheinen vor allem ein
Zusammenspiel aus Autonomie und Entscheidungsspielraum einerseits sowie Fiihrung
und Riickmeldung andererseits zu suchen, welches Unsicherheit infolge von zu seltener
Beratung vermeidet, aber Raum fiir eigene Motive und Kreativitat Idsst.

In jiingster Zeit wurden Reformschritte unternommen, um fiir einen Teil der Promo-
vierten vollige Selbststandigkeit zu sichern. Als weitreichende MaRnahme in diese Rich-
tung gilt die Einflihrung der Juniorprofessur im Jahr 2002. In Anlehnung an die Assistant
Professorship in den USA ist damit eigenverantwortliche wissenschaftliche Tatigkeit in
Forschung und Lehre (einschlieRlich der Betreuung von Dissertationen) vorgesehen. Die
Beschaftigung ist befristet auf sechs Jahre angelegt; allerdings erfolgt nach drei Jahren
eine Zwischenevaluation, die jedoch selten zu einer Beendigung des Beschaftigungsver-
héltnisses fiihrt. In der Minderheit der Fille wird fiir den Erfolgsfall nach sechs Jahren die
Uberleitung auf eine Professur zugesichert oder in Verbindung mit weiteren Schritten der
Uberpriifung in Aussicht gestellt.

Eine erfolgreich absolvierte Juniorprofessur wird als gleichwertig zur Habilitation
betrachtet. Allerdings geht die Einfiihrung dieser Position nur langsam voran;im Jahr 2010
waren 1.236 Juniorprofessorinnen und -professoren an Universitaten tatig (vgl. Kap. A3.1).
Sollten die Juniorprofessuren wie Assistant Professorships in den USA die tbliche Vor-
stufe zur Professur werden, ware eine Zahl von weit mehr als 10.000 Juniorprofessuren
in Deutschland zu erwarten.

Eine erste, im Jahr 2006 durchgefiihrte empirische Studie zeigt, dass die Berufung
auf eine Juniorprofessur im Durchschnitt 3,4 Jahre nach der Promotion erfolgt und dass
diese Jahre meistens mit wissenschaftlichen Tatigkeiten verbracht worden sind ¥ Seitens
der Universitaten werden die Inhaberinnen und Inhaber von Juniorprofessuren als eine
besonders hoch qualifizierte Gruppe unter den Promovierten angesehen. Fast alle erhalten
eine Vertragsverlangerung nach drei Jahren. Fast drei Viertel der Stelleninhaberinnen und
-inhaber dullern sich sehr zufrieden oder eher zufrieden mit ihrer Situation als Junior-
professorin oder Juniorprofessor. Als unbefriedigend wird allerdings empfunden, dass es
dennoch als riskant gilt, auf eine Habilitation zu verzichten: Nur in seltenen Fallen erfolgt
ein Ubergang von einer Juniorprofessur auf eine Professur an der gleichen Universitit ohne
das uibliche Berufungsverfahren3! Die Studie ldsst den Schluss zu, dass im Hinblick auf

26 Vgl. Berning, E./Harnier, L. von/Hofmann, Y. (2001): Das Habilitationswesen an den Universitdten in Bayern. Praxis und Per-
spektiven, Miinchen

27 B13.2

28 Wagner-Baier u. a. (2011): Analysen und Empfehlungen zur Situation von Postdoktorandinnen und Postdoktoranden an
deutschen Universitdten und insbesondere an der Friedrich-Schiller-Universitdt Jena. Report der Graduierten-Akademie, Jena

29 Vgl. ebd.

30 Federkeil, G./Buch, F. (2007): Fiinf Jahre Juniorprofessur — Zweite CHE-Befragung zum Stand der Einfiihrung, Giitersloh, S. 29

31 Hiither, 0./Kriicken, G. (2011): Wissenschaftliche Karriere und Beschdftigungsbedingungen. Soziale Welt 3, S. 313
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die berufliche Selbststandigkeit der Stelleninhaberinnen und -inhaber ein befriedigendes
Ergebnis erreicht wird, weniger dagegen im Hinblick auf deren Vorstellungen von relativ
stabilen Karrierewegen.

Als weiterer Weg zur Starkung der Selbststandigkeit von promovierten Wissenschaft-
lerinnen und Wissenschaftlern sind Férderprogramme fiir Nachwuchsgruppenleiterinnen
und -leiter eingerichtet worden. Promovierten wird damit die Moglichkeit gegeben, eine
eigene Forschungsgruppe zu leiten und mit einem eigenen Budget — zumeist groler
als das von Juniorprofessuren — sowie weitestgehender Selbststandigkeit eigene For-
schungsthemen zu bearbeiten. Damit ist allerdings nicht offiziell das Recht zur Betreu-
ung von Promotionen (einschlieRlich der Leistungsbeurteilung im Promotionsverfahren)
verbunden; auch gibt es keine Aussicht auf eine langerfristige Beschaftigung, wie das bei
Juniorprofessuren zum Teil der Fall ist.

Eine Befragung von ehemaligen Nachwuchsgruppenleiterinnen und -leitern unter-
schiedlicher Forderprogramme an Universitaten und auBeruniversitdaren Forschungsein-
richtungen macht deutlich, dass diese ihren Status dhnlich wie den von Juniorprofesso-
rinnen und -professoren einschatzen und riickblickend ihre Tatigkeit gerade wegen der
starken Forschungsorientierung sehr positiv bewerten. Einschrankend betonen manche
von ihnen, dass sie sich nicht hinreichend qualifiziert fiir Aufgaben von Mitteleinwer-
bung, Personalmanagement und Arbeitskoordination sehen, die Arbeitsbelastung als
sehr hoch empfunden haben und - als Kehrseite ihrer hohen Autonomie — wenig in die
institutionellen Abldufe an der Universitat bzw. an dem Forschungsinstitut eingebunden
gewesen seien3

Forschungs-, Lehr- und andere Aufgaben

An deutschen Universitdten sind die Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler unterhalb
der Professur vor allem in der Forschung tétig, und es wird erwartet, dass sie sich so fiir
eine Professur qualifizieren. Sie haben zumeist ein deutlich geringeres Lehrdeputat als
Professoren. Auch wird zumeist ein geringerer Aufwand fiir universitare Selbstverwaltung
und Dienstleistungsaufgaben erwartet.In manchen anderen Landern dagegen — hier lasst
sich wiederum die Assistant Professorship in den USA nennen —ist die Aufgabenverteilung
auf dieser Stufe dhnlich wie auf héheren Stufen (Associate Professor und Professor) und
somit ein allmahliches Hineinwachsen und Qualifizieren in alle Aufgabenbereiche durch
gleiche Aufgabenstellung die Norm.

Dass viel Zeit fiir Forschung und wenig Einbindung in die universitdre Lehre nicht
nur moglicherweise den eigenen Praferenzen der Promovierten entspricht, sondern auch
einen Schonraum fiir die weitere Qualifizierung nach der Promotion darstellt, wird in
Deutschland wenig diskutiert. Haufiger steht dagegen zur Diskussion, ob im Augenblick der
Berufung auf eine Professur eine ausreichende Qualifizierung fiir die Lehre erreicht ist. In
diesem Kontext wird jedoch haufiger eine hochschuldidaktische Weiterbildung gefordert
als umfangreichere Lehraufgaben bereits im Anschluss an die Promotion.

Da die tatsachliche Aufgabenverteilung meistens nicht im Detail festgelegt ist, sind
in diesem Kontext Ergebnisse von empirischen Studien von Interesse, die der zeitlichen
Verteilung auf verschiedene Funktionsbereiche nachgehen. Nach der Befragung der CAP-
Studie im Jahr 2007 lasst sich schatzen, dass im Jahresdurchschnitt (Vorlesungszeit und
vorlesungsfreie Zeit)

+ promovierte Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler an Universitdten in Deutsch-
land im Durchschnitt mehr als 50% ihrer Arbeitszeit mit Aufgaben im Bereich der
Forschung und nur etwa 20% mit Lehraufgaben (Lehrveranstaltungen, Vorbereitung,
Beratung, Priifungen, Studiengangentwicklung und dhnlichem),

32 Vgl. Béhmer, S./Hornbostel, S. (2009): Postdocs in Deutschland: Nachwuchsgruppenleiterprogramme im Vergleich. Working
Paper Bd. 6, Bonn
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+ Professorinnen und Professoren an Universitaten in Deutschland dagegen fast 40%
der Zeit mit Forschung und fast 30% mit Lehre verbringen.

Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler wenden zwischen Promotion und Professur
eindeutig einen geringeren Anteil ihrer Arbeitszeit fiir Lehre auf als Professorinnen und
Professoren. Allerdings ist der Unterschied geringer, als nach den tiblichen Lehrdeputaten
zu erwarten ware. Demnach setzen Promovierte relativ viel Zeit fiir lehrbezogene Auf-
gaben Uber die Lehrveranstaltungen hinaus ein und versuchen ebenfalls, sich durch ein
allmahliches Hineinwachsen zu qualifizieren.

In der genannten Studie sind die Befragten gebeten worden, ihre Praferenzen in ihrer
wissenschaftlichen Arbeit zu benennen: ob sie ganz oder eher an Forschung oder Lehre
interessiert seien. Dabei zeigt sich Giberraschenderweise, dass ein etwas groRBerer Anteil
der Promovierten an Universitaten (30%) eine Praferenz fiir die Forschung zum Ausdruck
bringt als Professorinnen und Professoren (25%).

Diejenigen Promovierten, die eine Préferenz fiir die Lehre haben, setzen wahrend
der Vorlesungszeit einen doppelt so hohen Anteil ihrer Arbeitszeit fiir Lehre ein wie fiir
Forschung (fast die Halfte der Zeit statt eines Viertels). Sie duBern deutlich seltener als
diejenigen, die primadr an Forschung interessiert sind, dass Forschung und Lehre im Hoch-
schulalltag schwer zu vereinbaren seien3

Im Vergleich dazu ist bemerkenswert, dass 42% der Habilitierten an Universitaten, die
keine Professurinnehaben, deutlich mehr die Lehre praferieren.Zu bedenken ist dabei, dass
ein Teil von ihnen besonders umfangreiche Lehraufgaben haben. Umgekehrt ist es nicht
liberraschend, dass nur 3% der an auBeruniversitdren Forschungseinrichtungen tatigen
Promovierten eine Praferenz fir die Lehre dulern.

Bewertung der beruflichen Situation und Zufriedenheit

Wissenschaft als Beruf — an Universitdten und 6ffentlich geférderten Forschungsinstitu-
ten — gilt traditionell als eine Option, die {iber lange Strecken des Berufswegs mit relativ
geringer Vergiitung, hoher Beschiaftigungsunsicherheit und groRer Belastung verbunden
ist. Die Entscheidung wird in erster Linie als intrinsisch motiviert betrachtet: Das Interesse
am Sachgebiet und an interessanter, anspruchsvoller und qualifikationsnaher Tatigkeit
steht im Vordergrund, verkniipft allerdings auch mit der Erwartung gesellschaftlichen
Ansehens.

In der offentlichen Diskussion gibt es jedoch vielerlei Hinweise darauf, dass sich
die Wertvorstellungen der Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler verschoben haben
konnten. Zuweilen wird die These vertreten, dass Beschaftigungssicherheit an Gewicht
gewinnt. Auch scheint vermehrt auf eine Work-Life-Balance Wert gelegt zu werden. Es
mehren sich Versuche, wissenschaftliche Leistung durch Anreize zu steigern. SchlieRlich
wird kontrovers diskutiert, ob die Arbeitsbedingungen in der Wissenschaft sich mit der Zeit
verschlechtert hatten und ob dies die intrinsischen Motive der Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler tangiere. Daher soll hier mithilfe neuerer Studien gepriift werden, was die
Promovierten an ihrer Berufsposition mehr schatzen und was weniger und wie sich diese
Bewertungen in der beruflichen Zufriedenheit insgesamt niederschlagen.

Interessant ist in diesem Zusammenhang die bereits behandelte Studie tiber Promo-
vierte, die 1,5 Jahre nach der Promotion im Jahre 2009 durchgefiihrt worden ist. Darin sind
die Promovierten gebeten worden, zu verschiedenen Aspekten ihres Berufs ihre eigenen
Orientierungen zu benennen (das heiBt einzuordnen, wie wichtig der jeweilige Aspekt fir
sie sei) und ebenfalls ihre tatsachliche Situation zu bewerten.

Die Antworten der Promovierten zeigen, dass das Interesse an der Arbeit und an hoher
Selbststandigkeit nach wie im Vordergrund steht; derartige Aspekte werden jeweils von

33 Jacob, A.K./Teichler, U. (2011): Der Wandel des Hochschullehrerberufs im internationalen Vergleich, Bonn/Berlin; eigene
Berechnungen

GroBere Praferenz

fiir die Forschung von-
seiten der Professoren

Wunsch und Wirk-
lichkeit entsprechen
einander weitgehen
bei Arbeits-, aber
kaum bei Beschafti-
gungsbedingungen
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Berufsperspektiven und Karriereverlauf nach der Promotion

Tab. B2-4: Berufliche Wertorientierungen und Charakteristika der beruflichen Situation
von erwerbstédtigen Promovierten an Hochschulen und auBeruniversitiren
Forschungseinrichtungen 1,5 Jahre nach der Promotion im Jahr 2009 (in %)

Ciiirr:lei: :\::Jcrl?t(; Wirklichkeit Diskrepanz
in %
Gute