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Vorwort

Prof. Dr. Renate Soellner, Dr. Torsten Richter; Isabel
Rink, Prof. Dr. Dr. h. c. Wolfgang-Uwe Friedrich

Sehr geehrte Damen und Herren,
liebe Kolleginnen und Kollegen,

seit ihrer Uberfiihrung in die Tragerschaft einer
Stiftung des offentlichen Rechts im Jahr 2003
konnte die Universitat Hildesheim ein konti-
nuierliches Wachstum in allen Bereichen ver-
zeichnen. Im Wintersemester 2016/17 waren
8.195 Studierende immatrikuliert (inklusiv Beur-
laubte). Rund 90 Hochschullehrer_innen, 400
Mitarbeiter innen im akademischen Mittelbau
sowie 230 Personen in der Verwaltung, Biblio-
thek und Technik sind an der Universitat tatig.

Um an ihre Erfolge der Vergangenheit anzuknip-
fen und ihre Wettbewerbsfahigkeit nachhaltig zu
sichern, nimmt die Universitat Hildesheim die

Hochschulentwicklung als Daueraufgabe wahr.
Ilhre Entwicklungsplanung MINERVA 2020 gibt
dariber Auskunft. Einen wichtigen Bestand-
teil der Fortschreibung MINERVA 2025 wird die
Herstellung und Sicherung guter und fairer
Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen fir
den akademischen Mittelbau bilden. Dazu zahlt
auch eine verantwortliche akademische Perso-
nalentwicklung.

In einem zweijahrigen Prozess entwickelten die
Hochschulleitung und die Dekanate gemein-
sam mit einer Arbeitsgruppe der Konferenz der
wissenschaftlichen und kinstlerischen Mitar-
beiter_innen die vorliegenden Leitlinien . Wis-
senschaft als Beruf attraktiv machen - Gute und
faire Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen
fir den akademischen Mittelbau”. Alle Mitglie-
der der Universitat waren aufgefordert, sich zu
beteiligen und Uber angemessene Ziele und
geeignete Maf3nahmen zu diskutieren. Die Kon-
ferenz der wissenschaftlichen und kinstleri-
schen Mitarbeiter_innen stimmte am 11.01.2017
im Rahmen einer Vollversammlung den Ergeb-
nissen der Verhandlungen einmitig zu. Der
Senat beriet am 14.12.2016 Uber die Leitlinien
und stimmte ihnen am 01.02.2017 einstimmig
zu. Der Stiftungsrat diskutierte die Leitlinien
am 23.09.2016 und nahm sie am 21.03.2017
ebenfalls einstimmig zustimmend zur Kenntnis.
Durch die Beschlussfassung von Senat, Prasi-
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dium und Stiftungsrat erganzen die Leitlinien
die Entwicklungsplanung MINERVA 2020 und
das Leitbild der Stiftung Universitat Hildes-
heim. Sie werden ein wichtiger Bestandteil von
MINERVA 2025.

Vor uns liegt nun die Umsetzung der in den
Leitlinien enthaltenen Ziele und Mafinahmen.
Erfreulicherweise ist der Anteil der unbefristet
beschaftigten Mitarbeiter_innen im akademi-
schen Mittelbau an der Universitat Hildesheim
bereits jetzt wesentlich hoher als im bundes-
deutschen Durchschnitt. Die durchschnittliche
Laufzeit der Arbeitsvertrage Ubersteigt die an
anderen Hochschulen dblichen Laufzeiten deut-
lich. Dennoch besteht auch an der Universitat
Hildesheim ein erheblicher Nachholbedarf. Die-
ser betrifft insbesondere die Anzahl der Stellen
zur Forderung des wissenschaftlichen Nach-
wuchses mit einem auf vier Semesterwochen-
stunden reduzierten Lehrdeputat (FwN-Stellen],
die trotz eines erheblichen Anstiegs seit dem

Hildesheim, im Marz 2017
Wolfgang-Uwe Friedrich Renate Soellner
Prasident Vizeprasidentin fur

Forschung und wissen-

schaftlichen Nachwuchs

Jahr 2002 nach wie vor zu gering ist. Alle Hoch-
schullehrer_innen, und Mitarbeiter_innen im
akademischen Mittelbau und in der Verwal-
tung sind aufgefordert, an der Verbesserung
der Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen
fir den akademischen Mittelbau aktiv mitzu-
wirken. Dariiber hinaus ist auch die Landesre-
gierung aufgefordert, durch einen schrittweisen
Abbau des strukturellen Defizits der Stiftung
Universitat Hildesheim ihren unverzichtbaren
Beitrag zu leisten.

Unser besonderer Dank fir ihre Mitarbeit an
der Erarbeitung der Leitlinien geht an die Mit-
glieder der Arbeitsgruppe der Konferenz der
wissenschaftlichen und kinstlerischen Mitar-
beiter _innen, insbesondere an Frau Dr. Bohle,
Frau Dr. Bruchmann und Herrn Dr. Seipel, sowie
an die vielen anderen Beteiligten.

Isabel Rink

Vertreter_in der Gruppe der wissenschaftlichen

Torsten Richter

Mitarbeiter_innen im XIX. Senat

Stiftung Universitat Hildesheim - Leitlinien . Wissenschaft als Beruf attraktiv machen™ 9
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Praambel

Dem wissenschaftlichen Nachwuchs, seinem
Engagement, seinen Ideen und seiner Kreativitat
kommt eine Schlisselrolle in der Wissenschaft
zu. Seine Forderung sowohl im Graduierten-
als auch im Postgraduierten-Bereich gehort
deshalb zu den wichtigsten Aufgaben einer
Universitat. Gleichzeitig gilt es, die Arbeits- und
Beschaftigungsbedingungen fir Beschaftigte
mit Dauerstellen im Bereich der wissenschaftli-
chen Dienstleistungen gut und fair zu gestalten.
Daneben zahlt es zu den Aufgaben einer verant-
wortlichen akademischen Personalentwick-
lung, Karrieren aufBlerhalb der Wissenschaft zu
ermoglichen und besser planbar zu machen. Wir
wollen gemeinsam gute und faire Arbeits- und
Beschaftigungsbedingungen fir den gesamten
akademischen Mittelbau gestalten.'

"Im Einvernehmen mit der Konferenz der wissenschaftlichen und kinstlerischen Mitarbeiter_innen wird der Begriff
.Akademischer Mittelbau” in den vorliegenden Leitlinien als Bezeichnung fiir die wissenschaftlichen und kinstleri-
schen Mitarbeiter_innen, Lehrkréfte fiir besondere Aufgaben und Lehrbeauftragten verwandt.

Stiftung Universitat Hildesheim - Leitlinien .Wissenschaft als Beruf attraktiv machen™ 11



Prof. Dr. Jan Hausser | Professor fir Sozialpsychologie an der Justus-Liebig-Universitét Giefien [

ehemals Institut fir Psychologie, Universitat Hildesheim
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Einleitung

Die Stiftung Universitat Hildesheim (SUH] ist
sich ihrer Verantwortung fir die Qualitat in
der Wissenschaft und ihrer besonderen Ver-
antwortung fir den akademischen Mittelbau
sehr bewusst. Gemal} ihrem Selbstverstandnis
als gute Arbeitgeberin bekennt sie sich zu den
gemeinsamen Leitlinien der Landeshochschul-
konferenz Niedersachsen und des Ministeriums
fir Wissenschaft und Kultur zur ,Qualitats-
sicherung in Promotionsverfahren”. Dariber
hinaus erkennt sie den .Orientierungsrahmen
zur Forderung des wissenschaftlichen Nach-
wuchses nach der Promotion und akademischer
Karrierewege neben der Professur” der Hoch-
schulrektorenkonferenz (siehe Anhang 1) und
die Handreichungen der Wissenschaftlichen
Kommission Niedersachsen Wissenschaftli-
cher Nachwuchs in Niedersachsen - Ergeb-
nisse und Empfehlungen” (siehe Anhang I} an.
Sie beachtet besonders die .Empfehlungen zur
Sicherung guter wissenschaftlicher Praxis” der
Deutschen Forschungsgemeinschaft, die
Bestandsaufnahme und Empfehlungen des
Wissenschaftsrates Offensive fiir Chancen-
gleichheit von Wissenschaftlerinnen und Wis-
senschaftlern” sowie die .Empfehlungen zur
Chancengleichheit von Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftlern” des Wissenschaftsrates.

Gemeinsames Anliegen vieler Initiativen ist die
notwendige Steigerung der Attraktivitat des wis-
senschaftlichen Berufsweges. Daneben kommt
der Erhohung der Durchlassigkeit innerhalb des
Wissenschaftssystems und zwischen Hochschu-
len, Wirtschaft, Kultur, Politik, Gesellschaft und
Non-Profit-Bereich eine besondere Bedeutung
zu. Eine wesentliche Rolle spielt nach wie vor
der offentliche Dienst. Auch dessen Beschafti-
gungspraxis wirkt auf das Wissenschaftssystem
ein. Der Stifterverband fir die Deutsche Wissen-
schaft, die Gewerkschaft Erziehung und Wis-
senschaft, der Deutsche Hochschulverband, der
Universitatsverband zur Qualifizierung des wis-
senschaftlichen Nachwuchses in Deutschland
sowie Organisationen der Hochschulforschung
haben ebenso wie die politischen Parteien und
zahlreiche wissenschaftsnahe Stiftungen auf
diese Zusammenhange besonders hingewiesen.

Auch die SUH hat sich in ihrer unter Beteiligung
aller Gremien und Organe erarbeiteten und im
Jahr 2013 verabschiedeten Entwicklungspla-
nung MINERVA 2020 verpflichtet, attraktive
Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen sowie
Karrierewege fir junge Wissenschaftler_innen
in Forschung und Lehre anzubieten. Insgesamt
konnten an der SUH vergleichsweise viele der in
der aktuellen Debatte geduBerten Forderungen
bereits umgesetzt werden. So haben Erstver-
trage in der Qualifizierungsphase an unserer
Hochschule in der Regel eine Laufzeit von drei
Jahren und Drittmittelbefristungen sind an die
Dauer der Projektlaufzeit gekoppelt. Die Anzahl
der Stellen zur Forderung des wissenschaftli-
chen Nachwuchses mit einem reduzierten Lehr-
deputat (FwN-Stellen) konnte seit 2002 erheblich
gesteigert werden (siehe Abbildung 1). Dieser
Weg soll konsequent fortgesetzt werden. Ziel ist
es, perspektivisch fir alle wissenschaftlichen
Mitarbeiter_innen, deren Weiterqualifizierung
auch ein Promotions- oder Habilitationsvor-
haben umfasst, eine Stelle zur Forderung des
wissenschaftlichen Nachwuchses mit einem
Lehrdeputat von vier Semesterwochenstunden
zur Verfiigung zu stellen (siehe Abschnitt 2.1.1).
Dennoch sind die Karrierewege flr junge
Wissenschaftler innen auch an der SUH noch
(zu) wenig transparent und planbar. So fihrten
eine steigende Programmfinanzierung und
Drittmittelférderung sowie die rechtlichen
Rahmenbedingungen dazu, dass wissenschaft-
liche Karrierewege unsicherer geworden sind.
Unsichere berufliche Perspektiven sind bundes-
weit zu einem zentralen Problem der Forde-
rung des wissenschaftlichen
geworden. An der SUH kommt das anhaltende
strukturelle Defizit erschwerend hinzu. Zudem
fehlen haufig (auch an der SUH] attraktive Karri-
erewege neben der Professur.

Nachwuchses

Die vielféltigen Aufgaben in Forschung, Lehre,
Weiterbildung und akademischer Selbstverwal-
tung erfordern dariber hinaus eine umfassende
akademische Personalentwicklung fir den
gesamten Mittelbau, zu dem der wissenschaft-
liche Nachwuchs ebenso zahlt wie Wissen-
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schaftler _innen mit Dauerstellen neben der
Professur. Innerhalb der rechtlichen, finanzi-
ellen und hochschulpolitischen Rahmenbedin-
gungen und einer auf Wettbewerb basierenden
Wissenschaftslandschaft ist es der SUH ein
Anliegen, Ermdglichungs- und Forderstrukturen
bereitzustellen.

Um die Arbeits- und Beschaftigungsbedin-
gungen weiter zu verbessern und die SUH als
Ort innovativer Forschung und engagierter
Lehre zu sichern, entwickelten die Hochschul-
leitung und die Dekanate gemeinsam mit einer

Arbeitsgruppe der Konferenz der wissenschaft-
lichen und klnstlerischen Mitarbeiter_innen die
nachstehenden Leitlinien, die die gemeinsame
Position zu attraktiven Arbeits- und Beschaf-
tigungsbedingungen sowie Karrierewegen fir
junge Wissenschaftler_innen zum Ausdruck
bringen. Sie sollen den wissenschaftlichen
Mitarbeiter_innen, ihren direkten Vorgesetzten,
den Betreuer_innen von Promotions- und
Habilitationsverfahren sowie den
tungen grundlegende Orientierung geben. Sie
verpflichten die SUH neue Ermdglichungs- und
Forderstrukturen zu schaffen. Sie berihren

Institutslei-

Abbildung 1. Entwicklung der Stellen zur Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses mit einem reduzierten

Lehrdeputat [FwN-Stellen) im Verhéltnis zu wissenschaftlichen Mitarbeiter_innen mit Lehrverpflichtung
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Prof. Dr. Barbara Hornberger | Professorin fir Didaktik der populdren Musik an der Hochschule Osnabriick | ehemals

Institut fir Medien, Theater und Populédre Kultur, Universitat Hildesheim

rechts: Dr. Karolina Suchowolec [ Institut fir Deutsche Sprache (IDS), Mannheim | ehemals Institut fir Ubersetzungs-

wissenschaft und Fachkommunikation, Universitat Hildesheim

auflerdem die Gestaltung von Arbeitsvertragen
und dienen damit auch den Mitarbeiter_innen
der Verwaltung zur Orientierung. Mit diesen
Leitlinien setzt die SUH zugleich ein wichtiges
Ziel der mit dem Ministerium fir Wissenschaft
und Kultur im Dezember 2014 geschlossenen
Zielvereinbarung 2014-2018 um.

Der ..Bundesbericht Wissenschaftlicher Nach-
wuchs” (Statistische Daten und Forschungsbe-
funde zu Promovierenden und Promovierten in
Deutschland, 2013}, das vom .Team Chance” der
SUH (Meike Baader, Daniela Bohringer, Svea
Korff, Navina Roman und Wolfgang Schroer)
durchgefiihrte Projekt .Chance: Postdocs.
Chancengleichheit in der Postdoc-Phase in
Deutschland - Gender und Diversity” (2015),
die erste Befragung .Zur Beschaftigungssitua-
tion des akademischen Mittelbaus” der SUH mit
Handlungsempfehlungen (herausgegeben von
Christian Seipel, Nils Benit und Torsten Richter,
2015), der 2015 vom Senat der SUH verabschie-

dete Gleichstellungsplan, die Zielvereinba-
rungen des audit familiengerechte hochschule
und die Empfehlungen der Dialoginitiative zur
geschlechtergerechten Hochschulkultur liefern
eine breite Datenbasis fir eine Bestandsauf-
nahme und die Formulierung von Handlungs-
empfehlungen. Besondere Beachtung verdienen
die Handlungsempfehlungen der Konferenz der
wissenschaftlichen und kinstlerischen Mitar-
beiter_innen der SUH (in: Seipel, Benit und
Richter, 2015, S. 52-54, im Folgenden zitiert als

KWM-Handlungsempfehlungen).

Der Senat der Universitat Hildesheim hat diesen
Leitlinien auf Antrag des Prasidiums und der
Dekanate sowie mit Zustimmung der Vollver-
sammlung der Konferenz der wissenschaftli-
chen und kinstlerischen Mitarbeiter innen am
01.02.2017 zugestimmt. Der Stiftungsrat hat
sie am 21.03.2017 zustimmend zur Kenntnis
genommen und begriift.
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Prof. Dr. Melanie Hinz | Professorin fiir Bildende und performative Kiinste in der Kulturarbeit an der Fachhochschule
Dortmund | ehemals Institut fir Medien, Theater und Populére Kultur, Universitat Hildesheim
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1. Rahmenbedingungen
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1. Rahmenbedingungen

1.1 Rechtliche Rahmenbedingungen

Die Ausgestaltung der Arbeitsverhaltnisse und
-bedingungen erfolgt insbesondere im Rahmen
der Regelungen des Niedersachsischen Hoch-
schulgesetzes (NHG), des Wissenschaftszeitver-
tragsgesetzes (WissZeitVG), des Tarifvertrages
TV-L und der Niedersadchsischen Lehrverpflich-
tungsverordnung (LVVO) in den jeweils giltigen
Fassungen sowie unter Berlcksichtigung des
Hochschulentwicklungsvertrages, der Zielver-
einbarung 2014-2018 und der haushaltsrechtli-
chen Bestimmungen.

Verdnderte rechtliche Rahmenbedingungen
fihrten auch zu veranderten Personalstruktu-
ren. Hierzu zahlt u. a. die Schaffung der Junior-
professur. Mit der stark gestiegenen Zunahme
an Drittmitteln wuchs auch die Zahl der befris-
tet beschaftigten Wissenschaftler_innen. Den
gleichen Effekt bewirken die befristeten Forder-
programme des Bundes (z.B. Hochschulpakt

1.2 Finanzielle Rahmenbedingungen

Die Gestaltung der Arbeits- und Beschaftigungs-
bedingungen ist auch im Lichte der finanziellen
Rahmenbedingungen der SUH zu betrachten.

Die finanzielle Gesamtsituation der SUH st
gekennzeichnet durch eine in den letzten Jahren
nur gering gestiegene
(Finanzhilfe) sowie durch eine Vielzahl befristeter

Grundfinanzierung

Programmmittel des Landes und Bundes sowie
durch Drittmittel, die im Vergleich zur Finanz-
hilfe deutlich gestiegen sind. Darunter ist insbe-
sondere der Hochschulpakt 2020 zur Steigerung
der Studienanfangerzahlen zu nennen sowie die
Drittmittel, deren Volumen sich in den letzten
zehn Jahren - auch dank mafigeblicher Beitrage
der wissenschaftlichen Mitarbeiter_innen - ver-
siebenfacht hat. Charakteristikum dieser Mittel
ist die befristete Laufzeit sowie die Festlegung
eines klaren Verwendungszwecks. Im Jahres-
abschluss 2015 umfassten die Programm- und

2020) und der Lander (in Niedersachsen z.B. die
Anfangsphase von GHR 300) (siehe unten).

Die grundsatzlich zweigeteilte Grundstruktur
des wissenschaftlichen Personals blieb jedoch
in der Hochschulgesetzgebung und -recht-
sprechung bestehen: auf der einen Seite die
selbstandig forschenden und lehrenden Hoch-
schullehrer_innen, auf der anderen Seite die
Gruppe der weisungsgebundenen wissenschaft-
lichen Mitarbeiter_innen. Das Niedersachsische
Hochschulgesetz unterscheidet dementspre-
chend folgende Beschaftigungsverhaltnisse im
Mittelbau: wissenschaftliche und kinstlerische
Mitarbeiter_innen (§ 31 NHG, siehe Abschnitt
2.1), Lehrkrafte fur besondere Aufgaben (§ 32
NHG, siehe Abschnitt 2.3) und - auBerhalb eines
Beschaftigungsverhaltnisses - Lehrbeauftragte

(§ 34 NHG, siehe Abschnitt 2.5).

Drittmittel insgesamt mehr als 40 Prozent der
gesamten Ertrage, wahrend die Grundfinanzie-
rung durch das Land auf unter 50 Prozent sank.

Mit Abschaffung der Studienbeitrdge hat das
Land zur Kompensation sogenannte Studien-
qualitdtsmittel zur Verbesserung der Lehre ein-
gefihrt. Die Hohe der Mittel ist abhangig von den
Studierendenzahlen und daher schwankend.
Auflerdem gibt es Verwendungs- und Vergabe-
richtlinien des Landes, die die autonome Ent-
scheidung der SUH bzw. der Hochschulleitung
einschranken. Beides ist bei der Gestaltung von
Vertragsverhaltnissen zu bertcksichtigen.

Im Rahmen der indikatorengestitzten Mittel-
vergabe (Leistungsformel) konnte die SUH in
den letzten sieben Jahren ihre Bilanz deutlich
steigern und belegt unter den Universitaten Nie-
dersachsens inzwischen den zweiten Platz. 2016
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erzielte sie erstmals mehr als eine Million Euro
zusatzlicher Finanzmittel.

Auf Basis verschiedener Finanzindikatoren ist die
SUH im Vergleich zum Landesdurchschnitt der
niedersachsischen Universitaten unterfinanziert.
Dieses strukturelle Defizit konnte erstmalig in
der strategischen Zielvereinbarung 2014-2018 mit
dem Land schriftlich festgehalten werden. Im Zuge
einer maoglichen Umverteilung von Finanzmitteln
zwischen den Universitaten im Land soll die SUH

besonders beriicksichtigt werden. Erste Schritte
sind erfolgt.

Dauerhafte, strukturelle Finanzverpflichtungen
missen im Zusammenspiel der verschiedenen
Finanzierungsquellen der SUH gesehen werden.
Mittelfristig sind diese Verpflichtungen nur aus
der Finanzhilfe des Landes sowie in einge-
schranktem Umfang aus den Studienqualitats-
mitteln gedeckt.

1.3 Hochschulpolitische Rahmenbedingungen

Eine erhebliche Veranderung der Handlungs-
spielraume ergab sich im Rahmen der Reform-
gesetzgebungen zu Beginn des Jahrhunderts.
Durch den Bologna-Prozess veranderten sich
Studium und Lehre. Der Gesetzgeber schuf die
Akkreditierung von Studiengangen und veran-
kerte die regelmaflige Evaluationder Lehreinden
Hochschulgesetzen. Externe Forschungsevalua-
tionen wurden zu Bestandteilen der Hochschul-
entwicklungspléne und der Zielvereinbarungen.
Das Prifungswesen wurde neu strukturiert.
Der Wandel in den Informationstechnologien
brachte neue Mdglichkeiten und zusatzliche
Bedarfe im IT-Management der Hochschulen.
Neue Transparenzregeln der Forschung und ein
Gendercontrolling weiteten den IT-Bereich aus.
Forschungsdatenbanken und -informationssys-
teme wurden geschaffen und werden ebenfalls
weiter ausgebaut. Qualitdtssicherung und damit
verbunden ein hochschulinternes Qualitats-
management gewannen erheblich an Bedeu-
tung. Ferner starkte der Gesetzgeber durch
Globalhaushalte die  Hochschulautonomie,
wodurch neue Aufgaben im Finanzmanage-
ment der Hochschulen entstanden. Flachen-
deckend wurden das Hochschulcontrolling und
ein Hochschulkennzahlensystem eingefiihrt.
Niedersachsen etablierte im Hochschulbereich
eine indikatorengestitzte Mittelvergabe (Leis-
tungsformel]. All dies hatte auch Auswirkungen
auf das Zeitbudget
Personals, von dem zugleich zusatzliche Qua-

des wissenschaftlichen

lifikationen im Wissenschafts- und Hochschul-
management gefordert wurden.

Die neuen rechtlichen Regelungen entsprachen
den Zielen eines New Public Management, das
den Wettbewerb praferiert, und schufen neue
Berufsmoglichkeiten im Bereich der wissen-
schaftlichen Dienstleistungen. Die meisten der
neuen Aufgaben sind dauerhaft zu erledigen und
deshalb sind in vielen neuen Arbeitsbereichen
entsprechende  (Dauer-]Stellen einzurichten.
Akkreditierungen, Evaluationen,
tions- und Datenmanagement u.a.m. gehodren
dagegen heute mit zum Qualifikationsprofil von
Wissenschaftler innen, da sie Bestandteile von
Lehre und Forschung sind (z.B. Studiengangs-
und Modulentwicklung, Evaluation der Lehrver-
anstaltungen und der Forschungsleistungen,
Mitwirkung an der Prifungsorganisation und an
Prifungen). Zu den Folgen zahlt faktisch eine
zeitliche Mehrarbeit (besonders in Form von
Forschung in der ,Freizeit’], die nur schwer mit
arbeits- und hochschulrechtlichen Zielsetzungen
vereinbar ist. Mit der Novellierung des NHG im
Jahr 2016 wurde erstmalig gesetzlich festgelegt,
dass den wissenschaftlichen Mitarbeiter_innen,
diegemafl § 2 Abs. 1 WissZeitVG auch zur eigenen
Weiterqualifikation beschaftigt sind, im Rahmen
ihrer Dienstaufgaben im Umfang von mindestens
einem Drittel der vereinbarten Arbeitszeit Gele-
genheit zu selbstandiger vertiefter wissenschaft-
licher Arbeit zu geben ist.

Evalua-
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Die durch die neuen gesetzlich geregelten Auf-
gaben entstehenden Mehrkosten im Hochschul-
bereich wurden nicht durch eine entsprechende
Erhohung  der  Grundfinanzierung  abge-
deckt. Stattdessen stiegen Programmmittel,
.Anschubfinanzierungen” und besonders Dritt-
mittel. Dies hat gravierende Auswirkungen auf
die Situation der Beschaftigten, deren Arbeits-
vertrage und  Beschaftigungsbedingungen
weder im Hinblick auf die Dauer noch auf die
Aufgaben allseitig zufriedenstellend gestaltet
werden konnen. Die Befristungspraxis, die an
deutschen Universitaten teilweise ein besorg-
niserregendes Ausmaf annahm, zahlt zu den
finanziell bedingten Folgen der Entwicklung, die
weder den gesellschaftspolitischen und gesetz-
geberischen Zielsetzungen noch den Bedarfen
der Hochschulen und des Wissenschaftssys-
tems insgesamt entspricht.

Fazit

Wie die Ergebnisse der ersten Befragung der
wissenschaftlichen und kinstlerischen Mitarbei-
ter_innen der SUH zeigen, ist die Motivation und
Arbeitszufriedenheit der befragten Mitarbeiter_
innen dennoch weiterhin hoch (siehe Abbildung 2J.

Gleichzeitig flhrten die hochschulpolitischen
Rahmenbedingungen zu groflen personlichen
Belastungen und mindern zunehmend die Attrak-
tivitat des Berufs (siehe Abbildung 3). Es ist des-
halb nicht verwunderlich, dass auch an der SUH
eine inzwischen breite Diskussion entstanden ist,
wie die Verhéltnisse flr den wissenschaftlichen
Mittelbau verbessert werden konnen.

Mit diesen Leitlinien soll der Rahmen zur Ver-
besserung der Arbeits- und Beschaftigungsbe-
dingungen so weit wie mdoglich ausgeschopft
werden, um die Attraktivitat des wissenschaftli-
chen Berufs zu steigern. Der Mittelbau steht hier
im Fokus. Zugleich steht auch das gesamte Hoch-
schulsystem vor einer grofien Herausforderung.

Abbildung 2. Arbeitszufriedenheit der wissenschaftlichen und kiinstlerischen Mitarbeiter_innen an der SUH

[Datenerhebung im Sommersemester 2013]

M SD

Wenn ich nochmals wahlen kdnnte, wiirde ich wieder eine Tatigkeit 91 10
an der Universitat Hildesheim wahlen. ' '
Das Verhaltnis zwischen bezahlter und tatsachlich geleisteter Arbeit 39 19
empfinde ich als angemessen. ' '
Die Unsicherheit bei den Arbeitsvertragen an der Universitat 23 13
Hildesheim belastet meine Arbeit. ' '
Nach dem Auslaufen meiner jetzigen Tatigkeit beflirchte ich, 30 14
arbeitslos zu werden. ' '
Ich richte mich darauf ein, dass ich wahrscheinlich flir mehrere

. ) ) . 2,2 1.4
Jahre nur zeitlich befristete Arbeitsvertrage bekomme.
Die Zusammenarbeit mit den Kolleg_innen motiviert mich. 1,8 0,8
Die Zusammenarbeit mit der/dem direkten 29 1

Vorgesetzten motiviert mich.

Hinweise: 5-stufige Skala von 1=, stimme voll und ganz zu" bis 5 = ,stimme nicht zu"; n = 203-219, M = Mittelwert,

SD = Standardabweichung. Quelle: .Zur Beschéaftigungssituation des akademischen Mittelbaus” (herausgegeben

von Christian Seipel, Nils Benit und Torsten Richter, 2015)
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Abbildung 3. Top Ten der belastenden Arbeitsbedingungen (Datenerhebung im Sommersemester 2013)

Promovend_in Postdoc Habilitand_in
Arbeitsbelastung durch M 3.5 3.9 41
Aufgaben in der Lehre
SD 1.3 1,2 1,0
M 3,9 3,6 3.8
Belastung durch unklare
Weiterbeschafti
eiterbeschaftigung <D 15 16 16
. . : M 3,5 3,3 3,5
Planerisch-organisatorische
Schwierigkeit
chwierigkeiten D 01 10 »
M 3,0 3,2 3,6
Finanzielle Unsicherheit
SD 1.4 1,7 1,6
. M 3,1 3,0 3.2
Arbeitsbelastung durch
atzliche F h fgab
zusatzliche Forschungsaufgaben <D 13 01 1
M 3,3 2,5 2,5
Inhaltliche Schwierigkeiten
SD 1,0 1,3 11
M 3,0 2,4 2,2
Motivationsprobleme
SD 1,2 1,3 1,0
Finanzielle Schwierigkeiten M 2,7 2,8 2.8
(z.B. Durchfiihrung empirischer
Studien, Forschungsreisen etc.) SD 1,2 1,2 1,5
M 2,7 2,4 3,6
Personliche/familidre Belastung
SD 1,4 1,5 1,6
M 2,7 2,5 2,1
Probleme mit der Betreuung
SD 1,4 1,3 1,2

Hinweise: 5-stufige Skalavon 1 =.gar nicht belastend” bis 5 = ,stark belastend”; Promovend_in: n = 93-104, Postdoc:
n=11-13, Habilitand_in: n = 28-31; M = Mittelwert, SD = Standardabweichung. Quelle: ., Zur Beschaftigungssituation
des akademischen Mittelbaus” (herausgegeben von Christian Seipel, Nils Benit und Torsten Richter, 2015)
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2. Stellentypen im akademischen Mittelbau

Prof. Dr. Christoph Lutz-Scheurle | Professor fir Kulturwissenschaften mit dem Schwerpunkt Kunst und Teilhabe an
der Fachhochschule Dortmund | ehemals Institut fir Medien, Theater und Populédre Kultur, Universitat Hildesheim

Foto: Patrick Citera
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2. Stellentypen im akademischen Mittelbau

Derakademische Mittelbauist heterogen zusam-
mengesetzt. Er bildet eine wesentliche Basis fur
Forschung, Lehre und Weiterbildung. Dartber
hinaus erfullt er Funktionen im Bereich der
weiteren wissenschaftlichen Dienstleistungen
und in der akademischen Selbstverwaltung. Der
Weg zu einer dauerhaften wissenschaftlichen
Mitarbeit fihrt GUber befristete Beschaftigungen
zur Qualifikation und basiert auf dauerhaften
hervorragenden Leistungen in der Wissenschaft.

Die Hochschulgesetzgebung beschrankt sich
auf eine generelle Typenbildung.

2.1 Wissenschaftliche Mitarbeiter _innen

Nach § 31 NHG erbringen wissenschaftliche
und kinstlerische Mitarbeiter_innen wissen-
schaftliche Dienstleistungen, indem sie wei-
sungsgebunden an der Aufgabenerfillung der
Hochschule, insbesondere in Wissenschaft,
Forschung, Lehre und Weiterbildung mitwirken.
Wissenschaftlichen Mitarbeiter_innen durfen
Lehrveranstaltungen zur selbstdndigen Wahr-
nehmung nur durch Erteilung von Lehrauf-
tragen als Nebentatigkeit Gbertragen werden (§
31 Abs. 2 Satz 1 NHG).

Die Durchfihrungvon Lehrveranstaltungen stellt
eine wesentliche Bedingung fir eine erfolgreiche
wissenschaftliche Karriere dar. Entsprechend
der Lehrverpflichtungsverordnung des Landes
Niedersachsen betragt die Hochstlehrverpflich-
tung wissenschaftlicher Mitarbeiter_innen zehn
Semesterwochenstunden. Bei der Ubernahme
von geschaftsfihrenden Aufgaben in einem Ins-
titut, der Geschaftsfihrung eines Zentrums, der
Koordination eines Promotionskollegs oder von
anderen wichtigen Aufgaben im Rahmen der

akademischen Selbstverwaltung ist eine Redu-
zierung der Semesterwochenstunden auf Antrag
maoglich. Ebenfalls ist eine Reduzierung der
Semesterwochenstunden fir befristet beschaf-
tigte wissenschaftliche Mitarbeiter_innen zum
Abschluss bedeutender Forschungsvorhaben
auf Antrag moglich (siehe Abschnitt 2.1.1).

Es kann unterschieden werden zwischen befris-
teten Stellen, die der wissenschaftlichen Wei-
terqualifikation dienen [siehe Abschnitt 2.1.1],
und unbefristeten Stellen, auf denen dauerhaft
beschaftigte Mitarbeiter_innen weisungsge-
bunden wissenschaftliche Dienstleistungen in
Forschung, Lehre oder anderen Funktionen im
Bereich der wissenschaftlichen Forschungs-
und Informationsinfrastruktur erbringen (siehe
Abschnitt 2.1.2). Neu an der SUH eingefihrt
werden  Senior Researcher-Stellen [siehe
Abschnitt 2.2) und Senior Lecturer-Stellen (siehe
Abschnitt 2.4) fur sehr erfahrene promovierte
Wissenschaftler_innen (ohne Habilitation).
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2.1.1 Befristete Qualifikationsstellen

Generell ermdglicht das NHG die wissenschaft-
liche Weiterqualifikation fir befristet beschaf-
tigte wissenschaftliche Mitarbeiter_innen durch
die .Gelegenheit zu selbstandiger vertiefter
wissenschaftlicher Arbeit” (§ 31 Abs. 4 NHG).

Die Qualifikation des wissenschaftlichen Nach-
wuchses gliedert sich in der Regel in die Phase
vor und die Phase nach der Promotion (Postdoc].
Vor der Promotion. Die Promotion ist der
Nachweis Befahigung zu
diger vertiefter wissenschaftlicher Arbeit; er
wird durch eine Dissertation und eine mind-
liche Prifung erbracht (§ 9 Abs. 1 Satz 2
NHG]. Die Promotion stellt eine eigenstandige
Forschungsleistung dar. Doktorand_innen sind
Nachwuchswissenschaftler innen, die mit ihren
wissenschaftlichen Leistungen einen wesent-
lichen und innovativen Beitrag zum wissen-
schaftlichen  Erkenntnisfortschritt  und zur
Zukunftsfahigkeit des Wissenschaftssystems
und der Gesellschaft erbringen. Ziel der Promo-
tionsphase ist es, die Doktorand_innen fir eine
verantwortliche und verantwortungsbewusste
Tatigkeit in Forschung und Wissenschaft, aber
auch in der Gesellschaft zu qualifizieren. Die
Promotionsphase soll den wissenschaftlichen
und kinstlerischen Nachwuchs fordern sowie
Perspektiven verbessern.
Bereits vor Beginn und wahrend der gesamten
Promotionsphase ist eine regelmafige Bera-
tung durch die/den Hauptbetreuer_in bzw.
die Mitglieder des Promotionskomitees von
besonderer Bedeutung. In Einklang mit den
gemeinsamen Leitlinien der Landeshochschul-
konferenz Niedersachsen und des Ministeriums
fir Wissenschaft und Kultur zur .Qualitatssi-
cherung in Promotionsverfahren™ gehdrt zu
den Betreuungsaufgaben mdglichst bereits
wahrend, in jedem Fall jedoch nach Abschluss
des Verfahrens auch eine Rickmeldung zur
Eignung der Doktorand_innen fir eine Hoch-
schulkarriere bzw. die Beratung hinsichtlich
einer alternativen Karriere. Die Gruppe der
Hochschullehrer_innen tragt hierbei eine spezi-
elle Verantwortung. Im Anschluss an die Promo-
tion wechselt rund die Halfte der Promovierten

der selbststan-

dessen berufliche

unmittelbar in  den auBerhochschulischen
Bereich. Rund ein Drittel
macht in den anschlieBenden finf Jahren den
gleichen Schritt. Es bleibt also nur ein kleiner
Teil der Promovierten weiter im Hochschul-

der Promovierten

bereich, viele mit der Absicht, sich flr eine
Professur zu qualifizieren. Jedoch steht nur fur
rund finf Prozent aller Promovierten zukinftig
eine Professur zur Verfiigung.

Nach der Promotion. In Anlehnung an den
Orientierungsrahmen  der  Hochschulrekto-
renkonferenz werden an den Universitaten
Ublicherweise zwei Phasen nach der Promo-
tion unterschieden: In der ersten Uberwie-
gend befristeten Postdoc-Phase
Promotion wird Ublicherweise abhangig von
einer vorgesetzten, inhaltlich verantwortlichen
Projektleitung geforscht (Qualifikations- und
Orientierungsphase oder 1. Postdoc-Phase).
Idealerweise sollte eine Entscheidung Uber
die weitere Karriereentwicklung innerhalb des
Hochschulsystems oder in der auflerhoch-
schulischen Berufswelt bereits in dieser Phase
erfolgen. Daher ist eine realistische und regel-
mafige Beratung durch Vorgesetzte sowie
Mentor_innen von besonderer Bedeutung. Die
Gruppe der Hochschullehrer_innen tragt fur die
Beratung in dieser Phase eine herausragende
Verantwortung. Die 1. Postdoc-Phase kann
direkt in andere Tatigkeiten an der Hochschule
oder eine Karriere auflerhalb des Hochschulbe-
reichs Ubergehen.

nach der

In der sich anschlieBenden 2. Postdoc-Phase
sollten Habilitand_innen und Nachwuchsgrup-
penleiter_innen unabhangiger und selbstan-
diger forschen, um die Voraussetzungen fir eine
Berufung bzw. ein Tenure track-Verfahren auf
eine Professur (W2/W3) zu erfillen.

Das Wissenschaftszeitvertragsgesetz sieht in
§ 2 Abs. 1 Satz 2 vor, dass nach abgeschlos-
sener Promotion eine Befristung bis zur Dauer
von sechs Jahren zuldssig ist, wenn die befris-
tete Beschaftigung zur Forderung der eigenen
wissenschaftlichen oder kinstlerischen Quali-
fizierung erfolgt. Die vereinbarte Befristungs-
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dauer ist jeweils so zu bemessen, dass sie der
angestrebten Qualifizierung angemessen ist.
Die SUH verfolgt mit Nachdruck das Ziel, die
Anzahl der Stellen zur Férderung des wissen-
schaftlichen Nachwuchses mit einem auf vier
Semesterwochenstunden reduzierten Lehr-
deputat (FwN-Stellen) weiter zu steigern und
mindestens eine halbe FwN-Stelle fir jedes
Institut bereit zu stellen (vgl. Entwicklungspla-
nung MINERVA 2020). Eine Orientierung fiur die
Anzahl an FwN-Stellen stellt die Institutsgrofie
Mittelfristig soll fir wissenschaftliche
Mitarbeiter_innen, deren Weiterqualifizierung
auch ein Promotions- oder Habilitationsvor-
haben umfasst, eine Stelle zur Forderung des
wissenschaftlichen Nachwuchses mit einem
Lehrdeputat von vier Semesterwochenstunden
zur Verfligung stehen.

dar.

Fir wissenschaftliche Mitarbeiter_innen mit
einer Lehrverpflichtung von zehn Semesterwo-
chenstunden ist in der Phase des Abschlusses
bedeutender Forschungsvorhaben eine Redu-
zierung der Semesterwochenstunden um bis
zu vier fur die Dauer von einem Semester auf
Antrag des Instituts bei dem jeweiligen Dekanat
maglich. Zur Finanzierung von kompensie-
renden Lehrauftrdgen stellt die Hochschullei-
tung entsprechende Mittel zur Verfiigung.

Befristete Arbeitsvertrage mit wissenschaftli-
chen Mitarbeiter_innen nach § 2 Abs. 1 Satz 1
WissZeitVG, die aus der Finanzhilfe oder Sonder-
mitteln des Landes finanziert werden, sind so
zu gestalten, dass die Dauer der Befristung in
einem angemessenen Verhaltnis zu dem Quali-
fikationsziel steht. Das Qualifikationsziel ist in
der Tatigkeitsbeschreibung zu benennen und ein
angemessener Anteil der Arbeitszeit ist fir diese
Qualifikation vorzusehen [vgl. KWM-Handlungs-
empfehlung 9). Als angemessener Anteil gilt
entsprechend § 31 Abs. 4 Satz 2 NHG mindes-
tens ein Drittel der vereinbarten Arbeitszeit. Die
angestrebte Qualifikation und die dafir ange-
messene Beschaftigungszeit sollen gemeinsam
mit der/dem wissenschaftlichen Mitarbeiter_in
vereinbart werden (vgl. KWM-Handlungsemp-
fehlung 2).

Erstvertrage mit wissenschaftlichen Mitar-
beiter_innen mit dem Qualifikationsziel Promo-
tion werden an der SUH Uber eine Laufzeit von
drei Jahren geschlossen. Ist der Abschluss
der Promotion innerhalb der ersten drei Jahre
nicht erfolgt, kann eine Verlangerung um bis zu
drei Jahre vereinbart werden. Mit jeder/jedem
Doktorand_in wird eine schriftliche Betreuungs-
vereinbarung geschlossen, in der die wechsel-
seitigen Rechte und Pflichten der Betreuenden
einerseits und der Doktorand innen anderer-

seits festgehalten werden.

Beim Einstieg in die universitare Lehre erhalten
wissenschaftliche Mitarbeiter_innen Unterstit-
zung (z.B. durch Tandemmodelle mit erfah-
renen Lehrenden, Weiterbildungsmafinahmen

Dr. Christopher Vorwerk | Kaufméannischer Direktor des
URBAN NATION - Museum for Urban Contemporary Art,
Berlin | ehemals Fachbereich Kulturwissenschaften und

Asthetische Kommunikation, Universitat Hildesheim
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im  Rahmen des Hochschuldidaktischen
Curriculums, einen Round Table zur Lehre oder
eine Lehr-Supervision; vgl. KWM-Handlungs-

empfehlung 10).

In der Postdoc-Phase werden Arbeitsvertrage
mit einer dem jeweiligen Qualifikationsziel
angemessenen Befristungsdauer geschlossen.
Arbeitsvertrage wissenschaftlicher Mitarbeiter_
innen mit dem Qualifikationsziel Habilitation
haben an der SUH in der Regel eine Laufzeit von
drei Jahren. Ist die Qualifikation im Sinne der
Berufbarkeit auf eine Professur nach drei Jahren
noch nicht erreicht, kann eine Verlangerung um
bis zu drei Jahre vereinbart werden. Entspre-
chend § 2 Abs. 1 Satz 3 WissZeitVG sind Abwei-
chungen von den vorgenannten regelmafigen
Vertragslaufzeiten im Einzelfall mit ausfihr-
licher Begriindung maglich (vgl. KWM-Hand-
lungsempfehlungen 3 und 18).

Arbeitsvertrage mit wissenschaftlichen Mitar-
beiter_innen im Rahmen von drittmittelfinan-
zierten Projekten sollen grundsatzlich fur die
Dauer der Projektlaufzeit geschlossen werden.
Die Arbeitszeit soll dem im Rahmen des Projekts
bewilligten Umfang entsprechen. Ausnahmen
bedlrfen einer qualifizierten Begriindung. Die
Projektplanung sollte fir die Mitarbeiter_innen
transparent gestaltet werden. Die im Projekt
gewonnenen Ergebnisse werden nach Mdglich-
keit fur das Qualifikationsvorhaben zur Verfi-
gung gestellt.

Nach § 31 Abs. 3 NHG kdnnen wissenschaftliche
Mitarbeiter innen als Akademische Rat_innen
beschaftigt
werden, sofern das Beschaftigungsverhaltnis
auch der Forderung des wissenschaftlichen
Nachwuchses dient. Als Akademische r Ratin

im Beamtenverhaltnis auf Zeit

oder Rat im Beamtenverhaltnis auf Zeit kann
eingestellt werden, wer ein geeignetes Studium
abgeschlossen hat und promoviert ist oder der
Promotion gleichzusetzende wissenschaftliche
Leistungen erbracht hat. Die Amtszeit betragt
drei Jahre; sie kann einmal um drei Jahre
verlangert werden. Nach Ablauf ihrer Amtszeit
sind Akademische Rat_innen entlassen.

2.1.2 Dauerstellen

Ein wichtiges Merkmal der Personalstruktur
einer Universitat ist die Balance zwischen
befristeten Qualifikationsstellen und Dauer-
stellen. Dieses Verhaltnis wirkt sich erheblich
auf die Leistungsfahigkeit der Fachbereiche und
die Arbeitszufriedenheit des wissenschaftlichen
Personals aus.

Das strukturelle Defizit der SUH [siehe Abschnitt
1.2) begrenzt generell die Schaffung von Stellen.
Hinzu kommt die Personalkostenobergrenze, die
durch das Land festgelegt wird und den Spiel-
raum zusatzlich einengt. SchlieBlich verlangt
die Berufungsfahigkeit von jeder Universitat
einen Pool befristeter Stellen, um neuberufenen
Professor_innen eine entsprechende Stellen-
ausstattung bewilligen zu kénnen.

Gleichwohl
wissenschaftliche

sollten auf Dauer angelegte
Dienstleistungen an der
Universitat entsprechend der Funktion und
in  Hinblick auf die notwendige Expertise
auch dauerhaft mit den am besten geeig-
neten Wissenschaftler _innen besetzt werden.
Dauerhaft  beschéftigte  wissenschaftliche
Mitarbeiter_innen  erbringen  weisungsge-
bunden wissenschaftliche Dienstleistungen in
Forschung, Lehre oder anderen Funktionen im
Bereich der wissenschaftlichen Forschungs-
und Informationsinfrastruktur. Zur Sicherung
der Kontinuitat im Bereich der wissenschaftli-
chen Dienstleistungen sollte an der SUH eine
Mindestausstattung von einer Dauerstelle pro
Institut gewahrleistet sein. Eine Orientierung fur
die Anzahl an Dauerstellen stellt die Instituts-
groBe dar. Die Hochschulleitung wird mit den
Dekanaten und Instituten die Funktionen und
Tatigkeiten, die im wissenschaftlichen Bereich
dauerhaft vorzuhalten sind, abstimmen. Dabei
ist eine geschlechtergerechte Verteilung der
Beschaftigungsverhaltnisse zu beachten. Der
Prozess st transparent und formalisiert zu
gestalten (vgl. KWM-Handlungsempfehlungen
1, 4 und 5).
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2.2 Neu an der SUH: Senior Researcher-Stellen

Die Anerkennung als Senior Researcher
honoriert insbesondere die in der Forschung
erbrachten Leistungen einer/eines wissen-
schaftlichen Mitarbeiter_in [nach § 31 NHG). Sie
folgt auf die Postdoc-Phase, die in Anlehnung
an den Orientierungsrahmen der Hochschul-
rektorenkonferenz (2014) als abgrenzbare Quali-
fikationsphase definiert wird (siehe Abschnitt
2.1.1; vgl. KWM-Handlungsempfehlung 14). Der
Begriff Senior Researcher macht deutlich, dass
es sich um qualifizierte, wenn auch nicht profes-
sorale, bereits sehr erfahrene Wissenschaftler
innen handelt. Die Anerkennung als Senior
Researcher erfolgt in einem transparenten,
formalisierten  und  geschlechtergerechten
Verfahren auf Antrag des Instituts mit Zustim-
mung des Fachbereichsrats und des Dekanats
durch das Prasidium. Der Fachbereichsrat
richtet zur Vorbereitung eine Kommission ein,
die in Anlehnung an eine Habilitationskommis-
sion gebildet wird.

Zu den Aufgaben einer/eines Senior Resear-
cher gehoren insbesondere die Forschung (z.B.
Publikationen, Einwerbung von Drittmitteln), die
Betreuung von Qualifikationsarbeiten sowie die

2.3 Lehrkrafte fir besondere Aufgaben

In Einklang mit § 32 Abs. 1 NHG werden Lehr-
krafte fir besondere Aufgaben an der SUH
ausschliefllich oder Gberwiegend mit Aufgaben
in der Lehre beschaftigt. Sie Uben ihre Lehrta-
tigkeit weisungsgebunden als nichtselbstandige
Lehre aus und sollten im Sinne guter Lehre auf
Dauerstellen beschaftigt werden. In Einklang mit
der Lehrverpflichtungsverordnung betragt die

Mitwirkung bei der Internationalisierung und im
Transfer. Senior Researcher werden grundsatz-
lich entfristet beschaftigt. Die Lehrverpflichtung
kann in besonders begriindeten Fallen reduziert
werden. Bei einer besonderen Schwierigkeit und
Bedeutung der Tatigkeit kann im Einzelfall eine
Hohergruppierung in TV-L E 14 entsprechend
der tarifvertraglichen Regelungen sowie unter
Beteiligung des Personalrats und der Gleich-
stellungsbeauftragten erfolgen.

Mit dem Ziel der wissenschaftlichen Vertiefung
konnen Lehrveranstaltungen zur selbstandigen
Wahrnehmung durch die Erteilung von Lehrauf-
tragen als Nebentatigkeit an Senior Researcher
Ubertragen werden (§ 31 Abs. 2 Satz 1 NHG).
Die Wahrnehmung des Lehrauftrages erfolgt
grundsatzlich unter gleichzeitiger Entlastung
im Hauptamt. Das durch diese Lehrauftrage
abzudeckende Lehrdeputat soll nicht mehr
als ein Viertel der regelmafigen Arbeitszeit in
Anspruch nehmen. Naheres regelt die Richtlinie
der SUH Uber die Erteilung und Vergltung von
Lehrauftragen.

Lehrverpflichtung von Lehrkraften fir beson-
dere Aufgaben zwischen 12 und 18 Semester-
wochenstunden. Lektor_innen, die selbstandig
Lehrveranstaltungen in den Fremdsprachen
und zur Landeskunde durchfiihren, sowie Inst-
rumentallehrer_innen haben ein regelmafliges
Lehrdeputat von 18 Semesterwochenstunden.
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links: Dr. Hajara Njidda | Deputy Director Research am National Council for Arts and Culture, Abuja, Nigeria |

Dr. Christopher Mtaku | Senior Lecturer am Department of Visual and Performing Arts, University of Maiduguri, Nigeria

| Lokaler Koordinator der DAAD Graduate School und des ..Borno Music Documentation Project” | Beide haben am

Center for World Music der Universitat Hildesheim promoviert.

2.4 Neu an der SUH:
Senior Lecturer-Stellen

Sehr erfahrenen und besonders qualifizierten
promovierten Lehrkraften flr besondere Auf-
gaben (nach § 32 NHG) kann der Titel .Senior
Lecturer” verliehen werden (Dauerstelle mit
i.d.R. 14 Semesterwochenstunden). Die Verlei-
hung erfolgt in einem transparenten, formali-
sierten und geschlechtergerechten Verfahren
auf Antrag des Instituts mit Zustimmung des
Fachbereichsrats und des Dekanats durch das
Prasidium. Der Fachbereichsrat richtet zur Vor-
bereitung eine Kommission ein.

2.5 Lehrbeauftragte

Nach § 34 Abs. 1 NHG kann das Prasidium auf
Antrag der Fakultat befristete Lehrauftrage
erteilen. Lehrbeauftragte sind keine Beschaf-
tigten der Universitat und nehmen die ihnen
Ubertragenen Lehraufgaben selbstandig wahr.
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3. Karriereziele und akademische Karrierewege

Miriam Tscholl | Leiterin der Birgerbihne und des Bereichs Theater und Schule am Staatsschauspiel Dresden |
ehemals Fachbereich Kulturwissenschaften und Asthetische Kommunikation, Universitat Hildesheim

Foto: Matthias Horn
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3. Karriereziele und akademische Karrierewege

Fur die heterogene Gruppe der Nachwuchs-
wissenschaftler_innen bestehen viele mdgliche
Karriereziele. Dies konnen innerhalb des Hoch-
schulsystems eine Professur, die Position einer/
eines wissenschaftlichen Mitarbeiter in oder
eine Tatigkeit im Wissenschaftsmanagement
sein. Auflerhalb des Hochschulsystems bieten
sich Karrieren in Forschungseinrichtungen,
Wissenschaftsorganisationen, im &ffentlichen
Dienst, in der Wirtschaft, der Kultur, der Politik,
im Non-Profit-Bereich, in der Gesellschaft und
in weiteren Bereichen. Nach dem Studium und
der Promotion unterscheiden sich die Wege zu
den verschiedenen Karrierezielen.

3.1 Karrierewege in die Wissenschaft

Der Karriereweg in eine Universitats-Professur
verlauft in der Regel vollstandig innerhalb des
Hochschul- und Wissenschaftssystems. Nur
ein geringer Teil der Promovierten kann auf
direktem Weg in eine Professur gelangen. Neben
der fachlichen Qualifizierung miussen entlang
dieses Karrierewegs auch internationale Stan-
dards sowie Kompetenzen im Bereich Perso-
nalfihrung und  Wissenschaftsmanagement
vermittelt werden. Denn diese Qualifikationen
sind bereits in Tatigkeiten nach der Promotion
erforderlich und fiir Ubergange in eine Professur
oder in andere Bereiche von besonderer
Bedeutung. Entscheidend fir das Karriereziel
Universitatsprofessur ist die Habilitation oder die
Berufung auf eine Juniorprofessur.

Daneben bieten die Hochschulen fir angewandte
Wissenschaften Professuren fir Promovierte, die
auch Uber auflerhochschulische Qualifikations-
leistungen verfligen mussen. Eigene Formate fur
das Karriereziel Professur an einer Hochschule
fir angewandte Wissenschaften sind in Zusam-
menarbeit mit Hochschulen fir angewandte
Wissenschaften und besonders mit der Hoch-
schule fir angewandte Wissenschaft und Kunst
Hildesheim/Holzminden/Géttingen (HAWK] und
der Hochschule Hannover zu entwickeln.

Die SUH mochte qualifizierten Nachwuchswis-
senschaftler_innen attraktive Karrierewege
eroffnen. Sie ist sich bewusst, dass nicht alle
Nachwuchswissenschaftler innen, die sie for-
dert, Positionen an Hochschulen oder auf3eruni-
Forschungseinrichtungen erhalten
werden konnen. Sie unterstiitzt daher auch den
Weg in Karrieren, die in andere Berufsfelder
hineinflihren, aktiv und bietet Moglichkeiten der
individuellen Beratung und akademischen Per-
sonalentwicklung an (siehe Abschnitt 4.3).

versitaren

Auch  auBeruniversitare
tungen Max-Planck-,
Leibniz-Institute bieten Positionen in
Forschung. Starker angewandte Forschung
betreiben u.a. die Fraunhofer-Institute und
Ressortforschungseinrichtungen.

Forschungseinrich-
wie Helmholtz- und
der

Neben Universitaten, Hochschulen fir ange-
wandte Wissenschaften und aufBeruniversitaren
Forschungseinrichtungen bieten auch Unter-
nehmen Positionen in der Forschung und in
weiteren wissenschaftlichen Tatigkeitsfeldern
(siehe Abschnitt 3.4).

Professor_innen tragen eine zentrale Verant-
wortung fur eine erfolgreiche Vermittlung der
notwendigen Kompetenzen und Qualifizie-
rungen fir Karrierewege in die Wissenschaft.
Als Fuhrungskrafte gestalten sie die Qualifi-
zierung des wissenschaftlichen Nachwuchses.
Sie entscheiden Uber die Personalauswahl und
sind verantwortlich fur berufliche Weichen-
stellungen. Die akademische Personalent-
wicklung der SUH unterstitzt deshalb die
Professor_innen in der Wahrnehmung ihrer
Aufgaben als Fihrungskrafte.
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3.2 Karrierewege in das Wissenschaftsmanagement

Die groflere Autonomie im Hochschulsystem
und die Ausdifferenzierung der Wissenschafts-
und Forschungsforderungslandschaft fihrten
Herausbildung neuer Aufgaben im
Wissenschaftsmanagement (siehe Abschnitt
1.3). Diese Stellen bieten dem wissenschaft-
lichen Nachwuchs attraktive Arbeitsfelder in den

zu der

Hochschulen. Darlber hinaus bieten die grofien
Wissenschaftsorganisationen und Forschungs-
forderungseinrichtungen interessante Posi-
tionen u.a. in der Koordination von Wissenschaft,
in der Erarbeitung wissenschaftspolitischer
Papiere sowie im Antrags- und Begutachtungs-

wesen.

Prof. Dr. Thai-Nghe Nguyen | Professor am College of Information & Communications Technology, Can Tho University,

Vietnam | ehemals Institut fiir Informatik, Universitat Hildesheim

-

. -

.

‘;’ :
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3.3 Karrierewege in
den offentlichen Dienst

Traditionell zahlt der offentliche Dienst zu einem
der wichtigsten Arbeitsbereiche fir Absolvent_
innen der SUH. Neben dem Bildungsbereich (vor
allem Schulen, Schulverwaltung, Volkshoch-
schulen) sind besonders die sozialen Dienste,
die  Kommunalverwaltung, sonstige Bereiche
der staatlichen Verwaltung, der Bereich offent-
licher Kultureinrichtungen und der Umweltbe-
reich zu nennen.

Dr. Margitta Rudolph | Geschéftsfihrerin der Volkshoch-
schule Hildesheim | ehemals Institut fir Erziehungswis-

senschaft, Universitat Hildesheim

3.4 Karrierewege in Wirtschaft, Kultur, Politik,

Gesellschaft und Non-Profit-Bereich

Neben dem Verbleib in Hochschulen, auf3eruni-
versitdren Forschungseinrichtungen und dem
offentlichen Dienst bietet auch die Beschaf-
tigung in Unternehmen, in wirtschaftsnahen
Einrichtungen und in  Non-Profit-Organisa-
tionen sowie in Kultur, Medien und Gesellschaft
attraktive Arbeitsgebiete, die von der Mehrzahl
der Nachwuchswissenschaftler_innen gewahlt
werden. Partnerschaften und Netzwerke der
SUH mit der regionalen Wirtschaft und einer
Vielzahl kultureller Einrichtungen erdffnen gute
Einstiegsmaglichkeiten und zeigen Perspektiven
auf.

rechte Seite, von oben im Uhrzeigersinn:

Birgit Lengers | Leiterin des Jungen DT am Deutschen
Theater Berlin | ehemals Fachbereich Kulturwissen-
schaften und Asthetische Kommunikation, Universitt
Hildesheim | Foto: Arno Declair

Prof. Johannes Goebel | Direktor des Experimental Media
and Performing Arts Center (EMPAC), Rensselaer Poly-
technic Institute, Troy/NY, USA | ehemals Fachbereich
Kulturwissenschaften und Asthetische Kommunikation,
Universitat Hildesheim

Dr. Doreen Gdtzky | Abteilungsleiterin . Kultur™ beim
Landesverband Lippe | ehemals Institut fir Kulturpolitik,
Universitat Hildesheim
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Prof. Martin Kéttering | Prasident der Hochschule fir bildende Kinste Hamburg und Professor fir Kunstvermittlung
im Studienschwerpunkt Theorie und Geschichte | ehemals Fachbereich Kulturwissenschaften und Asthetische
Kommunikation, Universitat Hildesheim Foto: Tim Albrecht, HFBK Hamburg
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4. Unterstiitzungsangebote der Universitat
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4. Unterstiitzungsangebote der Universitat

Die  Rahmenbedingungen wissenschaftlicher
und kinstlerischer Arbeit an der SUH werden
gut, fair, geschlechtergerecht und familien-
freundlich gestaltet, um die besten Mitarbeiter_
innen zu gewinnen und zu halten sowie ihnen
den Freiraum fir ein kreatives und engagiertes
Handeln zu geben.

Prof. Dr. Yuki Akino | Associate Professor an der Dokkyo Universitét Tokyo |

ehemals Institut fir Kulturpolitik, Universitdt Hildesheim
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4.1 Willkommenskultur

Die SUH praktiziert eine Willkommenskultur fir
neu eingestellte Mitarbeiter_innen. Das Infor-
mationsangebot flr neue Mitarbeiter_innen wird
allen Neubeschaftigten zugénglich gemacht.
Daruber hinaus wird mindestens einmal
jahrlich eine zentrale Einfihrungsveranstaltung
durchgefiihrt. Die SUH bindelt ihre Unterstit-

zungsangebote in einem akademischen Career
Service als zentrale Koordinierungs- und Bera-
tungseinheit auch fur den Mittelbau. Dieser
entwickelt gemeinsam mit Partner_innen spezi-
fische Formate zur Information und Beratung
Uber Karrierewege innerhalb und auflerhalb der
Wissenschaft [siehe Abschnitt 4.3).

4.2 Beteiligung und Interessenvertretung

Die SUH beteiligt alle Statusgruppen des
wissenschaftlichen Nachwuchses in angemes-
sener Weise an allen Entscheidungsprozessen.
Uber die regulére Interessenvertretung [(u.a.
Fachbereichsréte, Senat) hinaus unterstitzt und
vertritt eine/ein Vizeprasident_in fir Forschung

4.3 Akademische Personalentwicklung

Das Ziel der SUH ist es, die Nachwuchswissen-
schaftler_innen Uber die fachliche Betreuung
durch erfahrene Hochschullehrer innen hinaus
durch den Erwerb und die Vertiefung von Kom-
petenzen zu unterstiitzen, die fur eine erfolg-
reiche Karriere sowohl innerhalb als auch
auflerhalb der Wissenschaft von besonderer
Bedeutung sind. Diese Angebote sind auf die
Bedurfnisse der unterschiedlichen Qualifizie-
rungsphasen zugeschnitten und richten sich von
Promotionsinteressierten Uber Promovierende
und Postdocs bis hin zu Juniorprofessor_innen.
Zu den spezifischen Formaten zdhlen Fort-
bildungsmafnahmen [vgl. KWM-Handlungs-
empfehlungen 6 und 15; insbesondere fir die
Einstiegsphase einer Promotion).

Darlber hinaus gehdren zu der akademischen
Personalentwicklung ein durch die Dienstvorge-
setzte oder den Dienstvorgesetzten jahrlich zu
fihrendes Personalgesprach und eine einmal
pro Semester stattfindende Institutssitzung, in
der die Personalsituation und -planung sowie
die Verteilung der Lehr- und Priifungsbelastung
durch den Institutsvorstand transparent darge-

und wissenschaftlichen Nachwuchs die Inter-
essen der Nachwuchswissenschaftler innen.
Die Forschungskommission (Standige Senats-
kommission) ist das beratende Gremium der
Universitat fur Fragen der strukturellen Nach-

wuchsforderung.

legt werden (vgl. KWM-Handlungsempfehlung
7). Dartber hinaus berichtet der Institutsvor-
stand Uber MafBnahmen zur Umsetzung der
gesetzlichen Vorgabe (§ 31 Abs. 4 NHGJ, wonach
den wissenschaftlichen Mitarbeiter_innen, die
gemal § 2 Abs. 1 WissZeitVG auch zur eigenen
Weiterqualifikation beschaftigt sind, im Rahmen
ihrer Dienstaufgaben im Umfang von mindes-
tens einem Drittel der vereinbarten Arbeitszeit
Gelegenheit zu selbstdndiger vertiefter wis-
senschaftlicher Arbeit zu geben ist. Erganzend
informiert und berat das Personaldezernat
rechtzeitig Uber die vertragsrechtliche Situation
(vgl. KWM-Handlungsempfehlung 8).

Die Angebote der SUH im Bereich der akade-
mischen Personalentwicklung werden unter
Mitwirkung des Mittelbaus kontinuierlich weiter-
entwickelt. Zu diesem Zweck wird eine AG Aka-
demische Personalentwicklung gebildet. Die AG
Akademische Personalentwicklung und die AG
Personalentwicklung der MTV-Gruppe beraten
gemeinsame Angebote, z.B. zur Gesundheits-
forderung (vgl. KWM-Handlungsempfehlung 16).
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4.3.1 Fachliche (Weiter-)Qualifizierung

Die fachliche Qualifizierung liegt in der Verant-
wortung der Nachwuchswissenschaftler_innen
und der Professor_innen. Die Gruppe der Hoch-
schullehrer_innen wird durch spezielle Ange-
bote der SUH zur Personalfiihrung unterstitzt.

Daneben ist die fachliche Weiterqualifizierung
in den Instituten, Arbeitsgruppen und struktu-
rierten Promotionsprogrammen verankert. In
den Instituten finden regelmafig Forschungs-
kolloquien statt, bei denen die Nachwuchswis-
senschaftler_innen ihre Arbeiten vorstellen
und diskutieren  konnen.
werden regelmaflig fachspezifische Kurse zu
Forschungsmethoden angeboten.

Dartber hinaus

4.3.2 Uberfachliche (Weiter-)Qualifizierung

Mit dem Programm der Hochschuldidaktik
richtet sich die SUH an Wissenschaftler innen,
die die Qualitat ihrer Lehrtatigkeit weiterent-
wickeln und professionalisieren mdchten. Das
modular aufgebaute Hochschuldidaktik-Curri-
culum bietet die Mdglichkeit zur systematischen
Professionalisierung der eigenen Lehrtatig-
keit. Es besteht aus vier Grundmodulen und
mehreren Zusatzmodulen, Aktualitat
und Qualitat durch die enge Kooperation mit
dem Kompetenzzentrum Hochschuldidaktik fir
Niedersachsen (kh:n) gesichert ist. Nach der
erfolgreichen Teilnahme an allen Grundmo-
dulen vergibt die SUH ein hausinternes Zerti-
fikat. Dieses ist anrechenbar auf das grofle
WindH-Zertifikat (Weiterbildung in der Hoch-
schullehre] des kh:n und abgestimmt auf die
bundesweiten Richtlinien der Deutschen Gesell-
schaft fir Hochschuldidaktik (DGHD).

deren

Das fachbereichsibergreifende Methodenbiro
berat Nachwuchswissenschaftler innen  zu
sozial-, bildungs- und kulturwissenschaftlichen

Zur fachlichen Weiterqualifizierung konnen
darlber hinaus Lehrveranstaltungen zur selb-
standigen Wahrnehmung durch die Ertei-
lung von Lehrauftragen als Nebentatigkeit an
Nachwuchswissenschaftler_innen  Ubertragen
werden (§ 31 Abs. 2 Satz 1 NHG). Die Wahrneh-
mung des Lehrauftrages erfolgt grundsatzlich
unter gleichzeitiger Entlastung im Hauptamt.
Das durch diese Lehrauftrage abzudeckende
Lehrdeputat soll nicht mehr als ein Viertel der
regelmafligen Arbeitszeit in Anspruch nehmen.
Naheres regelt die Richtlinie der SUH Uber die

Erteilung und Vergitung von Lehrauftragen.

Forschungsmethoden. Unterstiitzung bei der
Konzeption und Erstellung wissenschaftlicher
Arbeiten bietet das Lese- und Schreibzentrum
am Institut fir deutsche Sprache und Literatur.

Des Weiteren macht die SUH Angebote zur
Karriereentwicklung, die von Informationsveran-
staltungen tUber Workshops bis hin zu Beratung,
Coaching und Mentoring reichen. Die SUH wird
diese Angebote biindeln und in den kommenden
Jahren schrittweise ausbauen [vgl. KWM-Hand-
lungsempfehlung 6).

Um dabei inhaltliche und organisatorische
Synergieeffekte zu erzielen, sollen gemaf den
Empfehlungen des Wissenschaftsrates (2002)
bzw. &hnlichen Empfehlungen der Wissen-
schaftlichen Kemmission Niedersachsen (2014)
nach innen und auflen sichtbare Strukturen fir
Austausch und Kooperation sowie die Orga-
nisation  fachibergreifender Beratungsleis-
tungen und Angebote zur Karriereentwicklung
geschaffen werden.?

2Der Wissenschaftsrat und die Wissenschaftliche Kommission Niedersachsen verwenden dafir die Begriffe ..Zentrum

fir Graduiertenstudien”bzw. ..Graduiertenakademie”. Wahrend den Empfehlungen inhaltlich zugestimmt wird, ist bei

der Begriffsbildung darauf zu achten, dass die erforderliche terminologische Trennschérfe zu bestehenden wissen-

schaftlichen Einrichtungen gewahrt bleibt.
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4.4 Finanzielle Unterstitzungsangebote

4.4.1 Promotions- und Promotionsabschluss-Stipendien

Die SUH informiert Uber die Vergabe von
Promotionsstipendien durch die Begabtenfor-
derwerke. Dozent innen der SUH stehen als
Ansprechpersonen und Vertrauensdozent_innen
zur Verfligung. Dariber hinaus unterstitzt
die Stabsstelle Forschungsmanagement und
-forderung  Nachwuchswissenschaftler_innen
mit allgemeinen Informationen zur Finanzierung
einer Promotion und berdt bei der Antrag-
stellung, u.a. der Beantragung von Druck- und
Reisekostenzuschissen. Zur Forderung des
Ubergangs in die Promotionsphase wird die
Vergabe von wissenschaftlichen Hilfskraftstellen
besonders empfohlen.

Darilber hinaus vergibt die SUH eigene Promo-
tions- und Promotionsabschluss-Stipendien
insbesondere aufgrund besonderer Leistungen,
herausgehobener  Befahigungen, herausra-
gender ehrenamtlicher Tatigkeiten oder Tatig-
keiten in der Hochschulselbstverwaltung sowie
zum Zwecke der Forderung der internationalen
Zusammenarbeit im Hochschulbereich und des
Austauschs zwischen deutschen und auslan-
dischen Hochschulen. Die Dauer der Promoti-
onsstipendien orientiert sich an der Dauer des

jeweiligen Promotionsprojekts [in der Regel drei
Jahre, siehe Abschnitt 2.1.1). Die Férderhochst-
dauer fur ein Promotionsabschluss-Stipendium
betréagt sechs Monate. Die Fdrderhdhe orien-
tiert sich an den Fordersatzen der DFG fir die
Vergabe von entsprechenden Stipendien. Die
Auswahl der Stipendiat_innen erfolgt in einem
transparenten, formalisierten und geschlech-
tergerechten Verfahren durch das Prasidium.
Naheres regelt die .Allgemeine Richtlinie zur
Vergabe von Promotionsstipendien an
Universitat Hildesheim™.

der

Die SUH erkennt die wahrend einer Tatigkeit
als Stipendiat_in erbrachten wissenschaft-
lichen Leistungen bei einer Folgebeschaf-
tigung als wissenschaftliche_r Mitarbeiter_in
im Rahmen der rechtlichen Maglichkeiten an.
Stipendiat_innen werden rechtzeitig Uber die
versorgungsrechtlichen  Restriktionen  von
Stipendien informiert, insbesondere dariber,
dasseine Tatigkeitim Rahmen eines Stipendiums
keine sozialversicherungspflichtige Beschaf-
tigung darstellt [vgl. Positionspapier .Perspek-
tiven fur Karrierewege in der Wissenschaft” der
Georg-August-Universitat Gottingen).

4.4.7 Universitatsinterne Forschungsforderung

Unter der Leitung der/des Vizeprasident_in fur
Forschung und wissenschaftlichen Nachwuchs
vergibt die Forschungskommission der SUH auf
Antrag zweimal jahrlich Mittel als Anschubfi-
nanzierung zur Vorbereitung eines Drittmitte-
lantrags. Antragsberechtigt sind explizit alle

promovierten Mitglieder der SUH, die Aufgaben
in der Forschung bzw. der kinstlerischen Praxis
wahrnehmen. Ziel der Forderung ist es, diese
bei der Erstellung eines Drittmittelantrags zu
unterstiitzen.?

3 Die Férderung kann bis zu finf Prozent der voraussichtlichen Antragssumme bzw. maximal 5.000 Euro betragen.

Beantragt werden konnen Reisemittel fir Beschéftigte der SUH, Personalkosten fiir studentische und wissenschaft-

liche Hilfskréfte sowie Mitarbeiter _innen, Sachmittel und Geréatekosten.

Stiftung Universitat Hildesheim - Leitlinien . Wissenschaft als Beruf attraktiv machen” 43



4.4.3 Unterstitzungsangebote bei
Antragstellung auf Drittmittel
Die Stabsstelle Forschungsmanagement und

-forderung berdt Nachwuchswissenschaftler_
innen bei der Beantragung von Drittmitteln.

4.4.4 Didrik Pining-Fellowship

Zum Aufbau neuer, auf Nachhaltigkeit ange-
legter Kontakte zu auslandischen Kolleg_innen
und Universitaten bzw. zur Intensivierung beste-
hender Kontakte vergibt die SUH seit dem Winter-
semester 2013/14 jahrlich Reisestipendien
exklusivan wissenschaftliche Mitarbeiter_innen.
Damit soll zugleich deren Weiterqualifikation
besonders befordert werden. *

4.5 Mittelbau-Befragung und Transparenzbericht

Um die vorliegenden Leitlinien und Maf3nahmen
zur Sicherung der Attraktivitat der SUH als Ort
innovativer Forschung und engagierter Lehre
gezielt auf die Bedarfe der Nachwuchswis-
senschaftler_innen zuschneiden zu konnen,
fihrte eine Arbeitsgruppe der Konferenz der
wissenschaftlichen und kinstlerischen Mitar-
beiter_innen im Einvernehmen mit der Hoch-
schulleitung im Sommersemester 2013 eine
Befragung durch, deren Ergebnisse in einer
Broschire mit dem Titel .Zur Beschafti-
gungssituation des akademischen Mittelbaus.
Ergebnisse der ersten Befragung der wissen-
schaftlichen und kinstlerischen Mitarbeiter
innen der Stiftung Universitat Hildesheim”
veroffentlicht wurden (erhaltlich im Universi-
tatsverlag Hildesheim).

Eine Folgebefragung fand im Sommersemester
2016 statt. Geplant ist, eine solche Evalua-
tion der Arbeits- und Rahmenbedingungen der
wissenschaftlichen und kinstlerischen Mitar-
beiter_innen kinftig regelmafig durchzufiihren
und zu verdffentlichen.

Zur weiteren Steigerung der Transparenz infor-
miert die Hochschulleitung kinftig regelmafig
Uber die Personalsituation und -planung. Dies
erfolgt in Form eines jahrlich veroffentlichten
Transparenzberichtes, der u.a. die Anzahl der
wissenschaftlichen Mitarbeiter_innen (befristet/
unbefristet], den Umfang der Arbeitsverhalt-
nisse (Vollzeit/Teilzeit), die durchschnittliche
Vertragslaufzeit neu abgeschlossener Arbeits-
vertrage befristet beschaftigter wissenschaftli-
cher Mitarbeiter_innen®, die Anzahl der Senior
Researcher- und Senior Lecturer-Stellen sowie
die Anzahl interner Lehrauftrage zur selbstan-
digen Wahrnehmung von Lehrveranstaltungen
differenziert nach Geschlecht (Gendercont-
rolling) und unter Berlcksichtigung von Famili-
enaufgaben (u.a. Elternzeit, Pflegezeit] enthalt.

Die/der Préasident_in und die/der Vizeprési-
dent_in fir Forschung und wissenschaftlichen
Nachwuchs stellen den jahrlichen Transpa-
renzbericht einer Vollversammlung der Konfe-
renz der wissenschaftlichen und kinstlerischen
Mitarbeiter_innen vor und beraten mit ihr die
akademische Personalentwicklung.

“ Beantragt werden kénnen Reisemittel in Hohe von bis zu 3.000 Euro pro Aufenthalt von mindestens vier bis maximal

acht Wochen. Voraussetzung ist die Einladung durch eine Hochschule im Ausland. Der Aufenthalt muss wéhrend der

vorlesungsfreien Zeit stattfinden. Pro Fachbereich und Studienjahr kann ein Stipendium vergeben werden.

° Ohne Vertretungen fir Mutterschutz, Elternzeit, langere Erkrankungen etc.
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Dr. Tamara Thomsen [ Institut fir Psychologie, Universitat Hildesheim | Didrik Pining-Fellowship 2014/15

4.6. Forschungscluster . Hochschule und Bildung”

Die SUH verflgt Uber ein eigenes Forschungs-
cluster ,Hochschule und Bildung”, das Expertise
in der Hochschulforschung aufweist und diese
in die Nachwuchsférderung der Universitat
einbringt.

In diesem Forschungscluster wurden in den ver-
gangenen Jahren Forschungsprojekte, Tagungen
und Workshops sowie wissenschaftliche Beglei-
tungen im Bereich der Bildungsforschung
bezogen auf die Hochschule durchgefihrt. Im
Fokus liegen die Strukturierung von Bildungs-
und Qualifizierungsprozessen sowie Politiken
von Chancengleichheit und die Entwicklung
von Ansdtzen des Diversity Managements. Von
Interesse sind dabei die Prozesse der organisa-

tionalen Herstellung von Bildung und Heraus-
forderungen der Organisationsentwicklung in
diesem Kontext.

Das Forschungscluster startete 2008 mit dem
Projekt .Chance: Docs” zum Thema .Chancen-
gleichheit in der strukturierten Promotionsfor-
derung an deutschen Hochschulen - Gender und
Diversity”. Es konnte mit dem Projekt ..Chance:
Postdocs™ an die Thematik anschlieBen und
ebenfalls in Hinblick auf geschlechtergerechte
und Vielfalt fordernde Aspekte zum Thema
.Chancengleichheit in der Postdoc-Phase in
Deutschland - Gender und Diversity” forschen.
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b. Gleichstellung,
Familienfreundlichkeit und Diversitat

Dr. Annika Hampel [ Leiterin der Dienstleistungseinheit Internationales am Karlsruher Institut fir Technologie (KIT] |
ehemals Institut fir Kulturpolitik, Universitat Hildesheim
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b. Gleichstellung,

Familienfreundlichkeit und Diversitat

Die SUH praktiziert ihre Nachwuchsforde-
rung im Sinne ihres Gleichstellungsplans mit
fachbereichsspezifischen und
Mafinahmen  unterschiedlicher
Gegenwartig sind Frauen auf unbefristeten Stel-

Zielvorgaben
Reichweite.

len noch unterreprasentiert und Uberproporti-
onal haufig in Teilzeit beschaftigt. Mit dem Ziel
eines Abbaus der Unterreprasentanz von Frauen
auf unbefristeten Stellen stellt die SUH sicher,
dass die Forderinstrumente und -maf3nahmen
geschlechtergerecht gestaltet sind. Bei der
Vergabe von Vollzeitstellen sind die Wiinsche der
Mitarbeiter _innen besonders zu bertcksichti-
gen. In Einklang mit dem audit familiengerechte
hochschule und dem Familienkodex bietet die
SUH Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen,
die der Vielfalt der Mitarbeiter_innen Rech-
nung tragen und ein ausgewogenes Verhaltnis
von Berufs- und Privatleben ermdglichen. Sie
verpflichtet sich, die familienpolitische Kompo-
nente des § 2 Abs. 1 Satz 4 WissZeitVG - im
Rahmen der haushaltsrechtlichen Moglichkeiten
und in Abstimmung mit dem jeweiligen Institut
- umzusetzen und die Arbeitsvertrdge wissen-
schaftlicher Kind(ern)
entsprechend der Befristungshdchstdauer zu

Mitarbeiter innen mit
verlangern.

Bereits seit Langerem fordert die SUH den weib-
lichen wissenschaftlichen Nachwuchs durch ein
Tagungsmentoring und ein Coaching. Aufgrund
der erfolgreichen Bewerbung im Professorin-
nenprogramm Il stehen seit dem Jahr 2015 mehr
Mittel zur Forderung des weiblichen wissen-
schaftlichen Verfligung.
Neben einer besseren finanziellen Ausstattung

Nachwuchses zur

der bestehenden Programme ermdoglichte dies
die Schaffung weiterer Férderlinien.

Auch die UN-Behindertenrechtskonvention wird
bei der Nachwuchsforderung beriicksichtigt.

Im Einklang mit dem im Jahr 2008 verabschie-
deten Leitbild ist der SUH die Gleichstellung
von Menschen unterschiedlicher sozialer, ethni-
scher und religiéser Herkunft ein besonderes
Anliegen. Sie erkennt die vielfaltigen Erfah-
rungen von eingewanderten, vertriebenen oder
geflichteten Menschen an und mochte dazu
beitragen, deren Bildungschancen weiterzuent-
wickeln. Es ist beabsichtigt, ein Programm mit
passgenauen Unterstitzungs- und Beratungs-
angeboten zu entwickeln, das der Heterogenitat
Nachwuchswissenschaftler innen Rech-
nung tragt und insbesondere eingewanderte,
vertriebene oder geflichtete Nachwuchswis-
senschaftler_innen ihren Bedirfnissen gemaf
fordert.

der
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Studierende im Horsaal, Forum der Universitat Hildesheim Foto: Clemens Heidrich
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Biihler-Campus der Universitét Hildesheim
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l. Vorbemerkung

Der wissenschaftliche Nachwuchs durchlauft nach der Promotion
unterschiedliche Phasen der Qualifikation. Diese Phasen und die
jeweiligen Interessenlagen des Nachwuchses sollten spezifisch
betrachtet werden, um passende Rahmenbedingungen zu bieten. Die
vorliegenden Empfehlungen beziehen sich auf Angebote zur Beratung
des promovierten wissenschaftlichen Nachwuchses und Angebote von
QualifikationsmafSnahmen fur die sich anschlielSenden vielfaltigen
Karrierewege in Hochschulen und Gesellschaft neben der Professur. Sie
sollen die Diskussion zu diesem Thema stimulieren und beddrfen einer
standigen Weiterentwicklung mit Blick auf die Entwicklung des
Gesamtsystems unter Einbeziehung der internationalen Perspektive.

Die Situation des akademischen Personals im deutschen
Hochschulsystem ist aktuell dadurch gekennzeichnet, dass zusatzlich zu
den bereits vorhandenen Stellen in den letzten Jahren viele
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler durch gestiegene
Drittmittelforderungen auf befristete Stellen in das System gekommen
sind. Die Zahl der Dauerstellen und Professuren ist im Verhaltnis zur Zahl
der qualifizierten Nachwuchskrafte proportional nicht mitgewachsen,
was die Verbleibs- und Aufstiegschancen stark gemindert hat. Die
Mitgliedshochschulen der HRK sehen daher einen besonderen
Handlungsbedarf bei der Forderung des wissenschaftlichen
Nachwuchses nach der Promotion und der starkeren Berlcksichtigung
dessen spezifischer Interessen in den Hochschulen. Fir diese Gruppe des
wissenschaftlichen Nachwuchses sind klare Informationen Gber die
verschiedenen akademischen Karriereangebote sowie Transparenz und
Verlasslichkeit wichtige Voraussetzungen fir die ganz personlichen
Entscheidungen Uber die berufliche Zukunft.

Zur Verbesserung der Personalstruktur in den Hochschulen sollten Bund
und Lander durch rechtlich und finanziell verlassliche
Rahmenbedingungen und durch einen Aufwuchs der Grundfinanzierung
einen wichtigen Beitrag leisten. Die dadurch entstehende grof3ere
Planungssicherheit wirde den Hochschulen erlauben, konsequente
Personalentwicklung im akademischen Bereich zu betreiben.

Alle Hochschulen sehen sich in der Verantwortung, ihren jeweiligen
Absolventinnen und Absolventen durch verbesserte Personalstrukturen
attraktive Arbeitsmdglichkeiten und Zusatzqualifikationen zur
Vorbereitung auf die verschiedenen auf3eruniversitaren Berufsfelder
anzubieten. Eine zentrale Voraussetzung daftr sind hochschulspezifische
Personalentwicklungskonzepte. Entsprechend kdnnen auch fur den
kunstlerischen Nachwuchs vergleichbare Formate entwickelt werden.



Il. Phasen der wissenschaftlichen Karrieren nach der Promotion
Die Qualifikation des wissenschaftlichen Nachwuchses nach der
Promotion untergliedert sich an den Hochschulen strukturell oft in zwei
Phasen. Diese sind nicht formal verbindlich und kénnen in
unterschiedlichen Zeitspannen und Auspragungen durchlaufen werden.

In der ersten Uberwiegend befristeten Phase nach der Promotion
(Qualifikationsphase oder 1. Postdoc-Phase) wird je nach Fachkultur
bereits unabhangig oder abhangig von einer vorgesetzten, inhaltlich
verantwortlichen Projektleitung geforscht. Diese Phase ist
gekennzeichnet durch das fortgesetzte forschende Lernen (recognised
researcher’). Im Sinne der Karriereentwicklung sollte sie nicht wesentlich
mehr als 3 Jahre umfassen. Sie kann direkt in andere Tatigkeiten an der
Hochschule oder eine Karriere auf3erhalb des Hochschulbereichs
Ubergehen.

In der zweiten, an den Hochschulen oft ebenfalls befristeten Phase
(Entscheidungsphase oder 2. Postdoc-Phase), forscht der
Wissenschaftler/ die Wissenschaftlerin unabhangig und selbstandig
(established researcher?). Diese Phase wird an den Hochschulen je nach
Fachkultur auf ganz unterschiedlichen Stellen absolviert. Spatestens
beim Eintritt in diese Phase sollte bei den Betroffenen weitgehende
Klarheit Gber den angestrebten Karriereweg mit seinen Chancen und
Risiken bestehen. Im Sinne der gesamten Karriereentwicklung sollte
diese Phase nicht mehr als 6 Jahre umfassen.

" The European Commission, Directorate General for Resarch & Inovation, Towards a
European Framework for Research Careers, 2011, Annex llI.
2 The European Commission, Directorate General for Resarch & Inovation, Towards a
European Framework for Research Careers, 2011, Annex Ill.



Ill. Akademische Karrierewege

In der Vergangenheit wurde die , Lebenszeit-Professur” in den
Universitaten - wenn auch differenziert nach Facherkultur - vielfach als
das wesentliche Karriereziel des wissenschaftlichen Nachwuchses nach
der Promotion gesehen. Auf Grund dessen wurden diese
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler durch die Hochschulen nicht
ausreichend auf andere Karriereziele innerhalb und auf3erhalb des
Hochschulsystems vorbereitet. Die Zuspitzung auf diese eine Position
entspricht heute aber weder den Wiinschen und der Lebenswirklichkeit
der Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler noch dem
Bedarf der Hochschulen und der Gesellschaft, die akademische
Nachwuchskrafte in den auf3eruniversitaren Forschungseinrichtungen,
der Wirtschaft, den Wissenschaftsorganisationen und dem 6ffentlichen
Dienst bendtigen.

Die Zahl der Promotionen ist in den letzten Jahren angestiegen. Sie
belief sich im Jahre 2012 auf knapp 27.000°. Darunter entfallen
allerdings allein Uber 7.400 Promotionen auf die Humanmedizin. Das
Verhaltnis von Promotionen und frei werdenden Professorenstellen
betragt Gber die Jahre hinweg im Mittel 20:1*. Dabei ist jedoch zu
berlcksichtigen, dass Promotionen nicht immer mit dem Ziel einer
Karriere in der Wissenschaft verbunden werden. Dies gilt z.B. flr die
Chemig, in der die Promotion als Voraussetzung fur eine Vielzahl
beruflicher Tatigkeiten auf3erhalb der Hochschule angesehen wird.
Ebenso wird in der Medizin sowie in den Rechts- und
Wirtschaftswissenschaften oft im Hinblick auf eine selbstandige
Tatigkeit promoviert. Das Zahlenverhaltnis macht dennoch deutlich,
dass die Chance auf eine Professur Uber alle Facher fur die nach der
Promotion im System Verbleibenden gering ist.

Dass unterschiedliche Karriereziele mit der Promotion verbundenen
werden, zeigen auch Erhebungen bei Promovierenden: Nur 26 %
nannten in der HIS-Absolventenbefragung 2013 eine
Hochschullaufbahn als Ziel nach der Promotion, 40 % eine Tatigkeit in
der Forschung®.

An den Hochschulen nehmen viele promovierte Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftler Iangst wichtige Daueraufgaben in den Hochschulen

? Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.2., Priifungen an Hochschulen, 2012.
4 In der Mathematik und in den Naturwissenschaften liegt es bei 30:1, in den Sprach-
und Kulturwissenschaften sowie in den Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften
bei 15:1 und in den Ingenieurwissenschaften bei 8:1.

> HIS:Forum Hochschule 10 | 2013; Gregor Fabian/Torsten Rehn/Gesche Brandt/Kolja
Briedis; Karriere mit Hochschulabschluss?, 32.



wahr, was nicht zu der Befristung ihrer Beschaftigung passt. Die durch
Befristungen bedingte Fluktuation bindet viele Ressourcen flr
Rekrutierung und Einarbeitung und flhrt zu einem Verlust an Wissen
und Kompetenzen. Eine sachgemalSe Aufgabenerfillung der
Hochschulen erfordert dauerhafte akademische Positionen in
Forschung, Lehre und Wissenschaftsmanagement, die fir den
wissenschaftlichen Nachwuchs attraktive Karriereangebote darstellen.

Die Differenzierungsprozesse in der Hochschullandschaft und der
dadurch entstehende Bedarf an wissenschaftlichem Personal machen
ein Umdenken erforderlich und flr die Karrierewege innerhalb der
Hochschulen ergeben sich dabei spezifische Konsequenzen hinsichtlich
der Ausgestaltung der Positionen:

Forschung:

In der Forschung gibt es an Hochschulen einen hohen Bedarf an
befristet wie auch unbefristet beschaftigten, qualifizierten, eigenstandig
arbeitenden, aber strukturell abhangigen Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftlern. Unbefristete Stellen sind an den Hochschulen vor
allem in grof3en und langfristigen Projekten notwendig, um im
Methodenbereich fir Qualitat und Konstanz zu sorgen. Sie sind dartber
hinaus sinnvoll, um eine sachgerechte Unterstltzung bei der Betreuung
von Promovierenden zu gewahrleisten. Diese Karrierewege in der
Forschung bauen auf der Entscheidungsphase (s. o. II.) nach der
Promotion auf.

Lehre:

Mit der gestiegenen Nachfrage nach Hochschulbildung hat der Bedarf
an geeigneten Lehrkraften stark zugenommen. Die Aufgabe
~selbstandige Lehre” er6ffnet ein breites Karrierefenster flr einschlagig
qualifizierte Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler,
sofern die Lander hierflr die notwendigen gesetzlichen
Voraussetzungen schaffen. Bei der Einrichtung vornehmlich
lehrbezogener Positionen sollten dabei das Lehrdeputat und die
Aufgaben in der Lehrorganisation so angesetzt werden, dass gleichzeitig
Forschungsaktivitaten maglich sind. Dies ist die notwendige
Voraussetzung zur grundsatzlich forschungsbasierten Lehre an den
Hochschulen. Je nach Umfang und Art der Lehre sollten derartige
Positionen unbefristet eingerichtet und besetzt werden.

Forschungs- und Informationsinfrastruktur:

Es besteht in allen Fachern ein wachsender Bedarf an qualifiziertem
Personal im Bereich der Forschungs- und Informationsinfrastruktur
(GrolRgerate, spezielle Laboreinheiten, Digitalisierungsprojekte, grof3e
Studien, Datenmanagement und akademische Sammlungen). Fur diese



Daueraufgaben sind geeignete unbefristete Funktionsstellen
einzurichten. Dadurch kann das notwendige, hochqualifizierte Personal
fur die Hochschulen und die aulSeruniversitaren
Forschungseinrichtungen gewonnen werden.

Wissenschaftsmanagement:

Im Bereich des Wissenschaftsmanagements hat sich an den
Hochschulen und Wissenschaftseinrichtungen eine Vielzahl neuer
Positionen herausgebildet. Dies ist ein Ergebnis des veranderten
Verhaltnisses von Wissenschaft und Staat im Zuge zunehmender
Autonomiegewahrung und damit in Zusammenhang stehender
Professionalisierungs- und Rechenschaftserfordernisse bei den
Hochschulen und Wissenschaftseinrichtungen. Daneben entstanden
durch die Herausbildung neuer Strukturen infolge von
Schwerpunktbildung, Kooperation, Internationalisierung und
veranderter Graduiertenausbildung sowie durch die zunehmend
wettbewerbliche Vergabe von Mitteln neue Aufgaben sowohl auf der
zentralen wie auch auf der dezentralen Ebene der Hochschulen.
Wissenschaftlerinnern und Wissenschaftler bringen mit ihrer fachlichen
Qualifikation ideale Voraussetzungen mit, solche Positionen im
Hochschul- oder Wissenschaftsmanagement auszufullen. lhre fachlich-
wissenschaftliche Kompetenz muss jedoch durch Zusatzqualifikationen
im Managementbereich erganzt werden. Die Aufgaben im
Wissenschaftsmanagement sind vielfach Daueraufgaben, fur die
entsprechende unbefristete Wissenschaftlerstellen eingerichtet werden
mussen.

Forschende Tatigkeit in der Wirtschaft:

Zwei Drittel der Forschungs- und Entwicklungsaufgaben in Deutschland
werden von der Privatwirtschaft getatigt. Entsprechend besteht dort ein
grofder Bedarf an qualifiziertem wissenschaftlichem Personal. Die
Kooperation von Hochschulen und Unternehmen bietet beste
Voraussetzungen flr den Ubergang aus der Phase nach der Promotion
in eine langfristige forschende Tatigkeit im Unternehmen. Die Tatigkeit
in forschenden Unternehmen kann jedoch auch eine wichtige
Voraussetzung flr eine spatere Professur an Hochschulen sein und stellt
gerade fur die Ingenieurwissenschaften an Universitaten und far
Professuren an Fachhochschulen eine zusatzlich notwendige
Qualifikation fir eine Karriere an der Hochschule dar.

Tatigkeiten in der Gesellschaft:

Wirtschaft, Stiftungen, Verbande und 6ffentliche Verwaltung haben
einen nicht unerheblichen Bedarf an akademischem Personal im Bereich
anspruchsvoller und leitender Funktionen. Das hochqualifizierte
promovierte wissenschaftliche Personal bringt aufgrund seiner



Erfahrungen und fachlichen Qualifikationen wichtige Voraussetzungen
fur eine Tatigkeit in diesen Institutionen sowie fiir eine selbstandige
Tatigkeit mit.

IV. Handlungsfelder der Hochschulen

Die Nachwuchsfoérderung und das Anliegen der Personalentwicklung
mussen sich in der Zielsetzung und dem Leitbild der Hochschulen
widerspiegeln. Es ist ebenso notwendig, dass die Politik dieses
Aufgabengebiet der Hochschulen anerkennt und bei der Finanzplanung
berlcksichtigt, so dass entsprechende Malsnahmen an allen
Hochschultypen umgesetzt werden kénnen.

Eine im Alltag gelebte Kultur der Wertschatzung des Nachwuchses und
des wissenschaftlichen Personals ist unabdingbar mit der Umsetzung
der Konzepte zur Personalentwicklung verbunden. Hochschulen, die in
diesem Bereich erfolgreich sind, werden attraktiv fur die besten
nationalen und internationalen Nachwuchskrafte, sind konkurrenzfahig
mit aufSerakademischen Arbeitsmarkten und kénnen so ihre
Forschungs- und Lehrleistungen nachhaltig starken.

Diese Empfehlung schlagt den Hochschulen die folgenden
Handlungsfelder vor, die jedoch einer standigen Weiterentwicklung
unterliegen sollten und den wissenschaftlichen und gesellschaftlichen
Bedarfen angepasst werden mussen:

Einbindung der gesamten Hochschule: Eine konsequente Forderung
des wissenschaftlichen Nachwuchses und professionelle
Personalentwicklung flr das wissenschaftliche Personal sind wesentliche
Bausteine fur den Erfolg einer Hochschule. Es muss Aufgabe der
Funktionstrager mit Leitungsverantwortung auf allen Ebenen der
Hochschule sein, die Potenziale des wissenschaftlichen Personals zu
fordern und ihm auch im Interesse der Hochschule
Entfaltungsmaglichkeiten zu bieten®. Dies kann auch durch die
Schaffung geeigneter Anreize fiir die Umsetzung unterstltzt werden.
Darlber hinaus unterstutzt die Beratung durch Arbeitgeber und
Vorgesetzte die Nachwuchskrafte bei den Entscheidungen Uber die
personliche Karriereentwicklung.

Identifizierung und Besetzung von Dauerstellen: Die Hochschulen
sollen mit den Fakultaten akademische Daueraufgaben identifizieren
und Konzepte fir das notwendige Stellenportfolio erstellen.

8 S0 auch: Wissenschaftsrat, Perspektiven des deutschen Wissenschaftssystems, 2013, 54.



Entsprechend der Bedeutung von Dauerbeschaftigungen sind an den
Hochschulen qualitatsgeleitete, objektivierbare und transparente
Auswahlverfahren fir die unbefristeten Besetzungen solcher Positionen
zu etablieren. Dies fordert auch die Geschlechtergerechtigkeit, da die im
deutschen Wissenschaftssystem bisher dominierenden individuellen
Forderbeziehungen als eine Ursache fiir die Benachteiligung von Frauen
im Wissenschaftssystem anzufiihren sind.’

Befristungsregeln?®: Durch geeignete MalRnahmen sind auch bei
befristeten Arbeitsvertragen angemessene Beschaftigungsverhaltnisse zu
ermoglichen®, indem sich die Befristungen von projektbezogenen
Vertragen an der Laufzeit der Projekte orientieren. Wenn es sich um
befristete Aufgaben handelt, fallt es in die Verantwortung der
jeweiligen Dienstvorgesetzten, dieses den Betroffenen klar zu
kommunizieren und ihnen Gesprache Uber die weitere
Karriereentwicklung anzubieten.

Beratungsangebote: Ein wichtiger Schritt besteht in einem
Fuhrungskraftetraining flr Vorgesetzte, damit sie ihre Rolle als
Fuhrungskrafte wahrnehmen und der damit verbundenen
Verantwortung flr Personalentwicklung und kritische Karriereberatung
der Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler nachkommen
kédnnen. Darlber hinaus sollte durch Mentoring-Programme und
Coaching-Angebote sichergestellt werden, dass in der Phase nach der
Promotion fir den wissenschaftlichen Nachwuchs geeignete
Ansprechpartnerinnen und -partner als Vertrauenspersonen fir Fragen
der Karrierewege zur Verfugung stehen.

Qualifizierungsangebote: Um jungen Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftlern verschiedenste Karrierewege innerhalb und auferhalb
der Hochschulen konkret zu erdffnen, sollten die Hochschulen
geeignete Zusatzqualifikationsmoglichkeiten anbieten oder auf externe
Qualifizierungsangebote hinweisen. Dazu gehort innerhalb der
Hochschule insbesondere die Qualifikation fir Managementaufgaben im
Bereich des Wissenschaftssystems, der Lehraufgaben und fur die
Ubernahme von Leitungsverantwortung sowie die Vorbereitung auf
selbstandige Tatigkeiten im Rahmen von forschungsbasierten
Ausgrindungen. Dieses Angebot muss hinreichend bekannt gemacht
werden.

’ Frauen férdern, Empfehlung des 209. Plenums der HRK zur Verwirklichung von
Chancengleichheit im Hochschulbereich vom 4.11.2006.

8s.Fn. 1.

% S0 auch: Wissenschaftsrat, Perspektiven des deutschen Wissenschaftssystems, Drs.
3228-13, 46.



Kooperationen: Durch geeignete, ihrem Profil entsprechende
Kooperationen mit anderen Hochschulen sowie
Kooperationsplattformen zwischen verschiedenen Hochschultypen und
mit auBeruniversitaren Forschungseinrichtungen, 6ffentlichen Tragern
und privaten Unternehmen kann die Hochschule die Méglichkeiten
eroffnen, Alternativen zu einer Karriere an der eigenen Hochschule
kennenzulernen und sich mit ihnen auseinanderzusetzen. Dies kann die
gesamte Bandbreite von rein informativen, gemeinsamen
Veranstaltungen Uber Graduiertenkollegs bis zu langeren Phasen des
Personalaustausches umfassen.

Die Verbesserung der Situation promovierter Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler an den Hochschulen bedarf einer Verstarkung der
Personalentwicklung und entsprechender Qualifizierungsangebote, fir
die ausreichende Mittel zur Verfligung stehen missen.

V. Empfehlungen

1. Den Mitgliedshochschulen wird empfohlen, zur Sicherung der
Zukunftsfahigkeit Konzepte zur Férderung des
wissenschaftlichen Nachwuchses und Angebote fiir akademische
Karrierewege zu erarbeiten, in denen Befristungsregeln und
Maoglichkeiten fiir Zusatzqualifikationen Beriicksichtigung finden.
Die Personalentwicklungskonzepte sollten dem Aspekt der
Chancengleichheit von Frauen und Mdnnern sowie
Diversitatsaspekten Rechnung tragen.

2. Zusatzlich wird empfohlen, dass jede Hochschule unter
Einbindung der Fakultiten ein Konzept fiir die zukiinftige
Stellenplanung und Personalentwicklung unter Beriicksichtigung
der spezifischen Bedarfe unbefristeter und befristeter
Arbeitsverhaltnisse im Bereich des promovierten
wissenschaftlichen Personals erarbeitet.

3. Die Mitgliedshochschulen sollten diese Konzepte von Herbst
2014 bis Friihjahr 2015 an die HRK iibersenden, damit zur
Mitgliederversammlung ein erster Uberblick und eine Sammlung
guter Beispiele vorgelegt und das weitere Vorgehen diskutiert
werden kann.

4. Bund und Lander sollten durch rechtlich und finanziell
verlassliche Rahmenbedingungen und durch einen Aufwuchs der
Grundfinanzierung die Verbesserung der Personalstruktur im
Bereich des promovierten wissenschaftlichen Personals in den
Hochschulen erméglichen.
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Vorwort

Die Ausbildung des wissenschaftlichen Nachwuchses wurde von der Wissen-
schaftlichen Kommission Niedersachsen (WKN) frih als ein zentraler Faktor in
der Entwicklung der niedersachsischen Forschungslandschaft erkannt. Schon im
Jahr 1999 hat eine aus den Reihen der WKN gebildete Arbeitsgruppe (AG) sich
mit diesem Themenfeld befasst und im Ergebnis ihrer Beratungen der Landesre-
gierung die Forderung strukturierter Promotionsprogramme empfohlen.

Diese Programme werden seit dem Jahr 2000 ausgeschrieben und haben
seither bemerkenswerte strukturelle Wirkungen an den durchfiihrenden Hoch-
schulen entfaltet. In Zusammenarbeit mit der Geschéaftsstelle der WKN hat das
niedersachsische Ministerium fiur Wissenschaft und Kultur im Jahr 2011 eine
Neuausschreibung der Landesférderung strukturierter Promotionsprogramme
formuliert. Die Ausschreibung stellte erstmals eine Verstetigung dieser Forder-
linie mit Neuausschreibungen im Zweijahresrhythmus in Aussicht. Auch wurden
in der Ausschreibung Kooperationsprojekte mit au3eruniversitaren Forschungs-
einrichtungen sowie — als Neuerung gegeniber friheren Férderperioden — mit
Fachhochschulen ausdricklich begrifdt und die bis dahin unterreprasentierten
Fachbereiche (Geistes- und Sozialwissenschaften, Ingenieurwissenschaften) zur
Antragstellung ermuntert. Wieder oblag es einer zu diesem Zweck eingesetzten
AG der WKN, aus den zuvor durch externe Fachgutachter bewerteten Antragen
die zu fordernden Programme auszuwahlen.

Da die Landesforderung strukturierter Promotionsprogramme naturgemaf nur
einen kleinen Teil des gréReren und insgesamt zentralen Problemfeldes der
wissenschaftlichen Nachwuchsausbildung berihrt, hat sich die AG auch in ihrer
neuen Sitzungsperiode entschlossen, sich nicht auf die Férderauswahl zu be-
schranken, sondern die Situation des wissenschaftlichen Nachwuchses an nie-
dersachsischen Hochschulen insgesamt in den Blick zu nehmen. Die AG hat sich
bewusst die Aufgabe gestellt, Empfehlungen zu formulieren, die facherlibergrei-
fende strukturelle Probleme adressieren und als solche unabhangig von den Un-
terschieden der einzelnen Fachkulturen gultig sind. Ausgeklammert ist in diesen
Betrachtungen lediglich die Medizin, die mit dem Problem der Vereinbarkeit von
arztlicher Ausbildung und wissenschaftlicher Forschung eine ganz eigene Art von
Fragen aufwirft. Die WKN hat diese Fragen in einer zweiten AG aufgegriffen und
in einer gesonderten Publikation beantwortet."

Leitend war dabei die Einsicht, dass die Verbesserung der Bedingungen der
wissenschaftlichen Nachwuchsausbildung nicht allein fur die Nachwuchswissen-
schaftler/innen selber, sondern fur das Wissenschaftssystem im Ganzen grof3e
Gewinne verspricht: Die Foérderung der forschungsstarken Gruppe der Nach-

" Wissenschaftliche Kommission Niedersachsen, Wissenschaftliche Nachwuchsausbildung an den Medizini-
schen Fakultaten in Niedersachsen Ergebnisse und Empfehlungen, Hannover 2014.



wuchswissenschaftler/innen ist unabdingbare Voraussetzung, um die Qualitat
und die Leistungsfahigkeit der Forschung insgesamt zu sichern. Zudem erhéhen
attraktive Ausbildungs- und Karrierebedingungen die Konkurrenzfahigkeit des
Landes im Wettbewerb um die ,besten Kopfe*.

Die Bedingungen der akademischen Nachwuchsausbildung insgesamt unterlie-
gen seit einigen Jahren einer anhaltend starken Entwicklungsdynamik (zuneh-
mende Etablierung von Graduiertenschulen, Einfuhrung der Juniorprofessur,
Ruckgang der Habilitationszahlen usw.). Darliber hinaus hat sich gerade in die-
sem Feld die Frage der Qualitatssicherung in jungster Zeit mit neuer Scharfe
gestellt (Plagiatsfalle). Beide Problemfelder haben in den letzten Jahren zu einer
Fllle von Publikationen und Stellungnahmen der grof3en Wissenschaftsorgani-
sationen geflihrt (s. u.). Vor dem Hintergrund eines regen und produktiven bun-
desweiten Diskurses Uber das Thema konnte es nicht das Ziel der AG sein, ein
neues allgemeines Positionspapier zu entwerfen. Vielmehr sollte sehr konkret die
Situation an den niedersachsischen Universitaten betrachtet werden, um gege-
benenfalls neue Verbesserungsvorschlage zu formulieren.

Um sich zunachst ein klares Bild von der Ist-Situation zu verschaffen und ad-
aquate Verbesserungsempfehlungen zu formulieren, hat die AG einen Fragenka-
talog erarbeitet und an die niedersachsischen Universitaten und kunstlerischen
Hochschulen gerichtet. Die Abfrage umfasste quantitative wie qualitative Anga-
ben zu den Promovierenden und zu den Postdoktorand/inn/en der niedersachsi-
schen Universitaten und kinstlerischen Hochschulen sowie zu den strukturellen
Rahmenbedingungen.? Der Fragebogen wurde von den Universitaten mit einem
sichtlichen und sehr lobenswerten Engagement beantwortet und liefert eine soli-
de Grundlage fir die folgenden Analysen und Empfehlungen der AG, die aus den
folgenden WKN-Mitgliedern bestand:

Prof. Dr. Karin Lochte, Alfred-Wegener-Institut Bremerhaven (AG-Vorsitz)

Prof. Dr. Andreas Bertram, Hochschule Osnabriick

Prof. Dr. Anke Kaysser-Pyzalla, Helmholtz-Zentrum Berlin fir Materialien und Energie
Prof. Dr. Hans Jiirgen Préomel, TU Darmstadt

Prof. Dr. Heinz-Elmar Tenorth, HU Berlin

Prof. Dr. Friedrich Vollhardt, LMU Minchen

Prof. Dr. Rolf Wolff, Stockholm School of Economics (bis 2013), European Business
School, Universitat fur Wirtschaft und Recht, Wiesbaden

2Die Abfrage diente der AG als Wissensgrundlage fiir die hier vorgelegten Empfehlungen. Die Ergebnisse der
Abfrage werden nicht als solche veroéffentlicht, sie gehen aber den Prasidien der beteiligten Hochschulen zu,
damit diese sich ein Bild Uber die Gesamtsituation im Land machen und die eigene Hochschule in einer Ver-
gleichsperspektive betrachten kénnen.



Analysen und Empfehlungen

Zusammenfassung der Empfehlungen

Graduiertenakademien sollen zur Registrierung der Doktorandinnen und
Doktoranden, zu deren Weiterbildung sowie zur Qualitatssicherung der
Promotion an allen Universitaten und Fachgebieten eingefuhrt werden.

Alle Promovierenden sollen in Graduiertenakademien registriert werden.

Die AG empfiehlt Anreize, um eine moglichst friihe Erfassung laufender
Promotionen in Graduiertenakdemien zu unterstitzen.

Die AG spricht sich dafur aus, mittelfristig das ,Meister-Schuler‘-Modell bei
der Promotion zugunsten von Betreuungskomitees aufzugeben, mindes-
tens aber regelmafig einen externen Professor bzw. eine externe Profes-
sorin in die Begutachtung von Promotionen einzubeziehen.

Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit abgeschlossener
Promotion sollen nach Auffassung der AG entschiedener als bisher unter
dem Blickwinkel der Personalentwicklung betrachtet werden: Auswahl
und Forderung sollen nicht dem Zufall Gberlassen werden, sondern trans-
parent und nach Kriterien wissenschaftlicher Exzellenz erfolgen.

Insbesondere soll die Personalentwicklung aktiv Karrierewege innerhalb
und auBerhalb der universitaren Forschung ebnen und die bewusste
Entscheidung fur den einen oder anderen Weg unterstitzen.

Die AG warnt davor, die Ausbildung des wissenschaftlichen Nachwuchses
durch ein unangemessen groltes Lehrdeputat zu behindern.

Sie empfiehlt, bei Juniorprofessuren grundsatzlich eine Tenure-Opti-
on vorzusehen, diese aber mit dem Verbot von Hausberufungen auf die
Juniorprofessur zu verbinden.

Die AG sieht sehr lobenswerte Beispiele erfolgreicher Gleichstellungspo-
litik an den niedersachsischen Hochschulen und ermuntert alle Beteiligten,
weiter auf einen Ausgleich der Geschlechterverhaltnisse, insbesondere auf
der Ebene der Professuren hinzuarbeiten.

Hinsichtlich der bislang noch sehr Ilickenhaften Datenerfassung zu laufen-
den Promotionen, aber auch zu Postdoktorandinnen und Postdoktoranden
unterstltzt die AG die Forderung nach einem landesweit einheitlichen
Datenstandard und ggf. der Forderung seiner Entwicklung durch das Land
Niedersachsen.



1 Zur Promotionsphase
1.1 Ziele und Herausforderungen

Mit der Promotion verleihen die Fakultaten den héchsten akademischen Grad.
Um den Doktorgrad zu erwerben, missen Promovierende eine eigenstandige
Forschungsleistung erbringen, die einen erheblichen Erkenntnisfortschritt in dem
jeweiligen Fach darstellt,®> weshalb es inzwischen weitgehend Konsens ist, die
Promotionsphase nicht als letzten Abschnitt des Studiums, sondern als erste
Phase selbststandiger Forschungstatigkeit zu betrachten.* Promovierende ver-
tiefen und belegen mit der Promotion ihre Fahigkeit zum selbstandigen wissen-
schaftlichen Arbeiten, dessen Grundlagen, einschlieRlich der Regeln guter wis-
senschaftlicher Praxis, sie im vorausgegangenen Studium erlernt haben.5 Fir
das Wissenschaftssystem insgesamt erflllt die Promotion damit eine zweifache
Funktion: Sie dient einerseits der Ausbildung des wissenschaftlichen Nachwuch-
ses, der unter der Anleitung der betreuenden Professor/inn/en seine erste eigent-
liche Forschungsarbeit erstellt und sich fir eine weitergehende wissenschaftliche
Laufbahn bis hin zur Professur qualifizieren kann. Sie tragt damit wesentlich zur
Zukunftsfahigkeit des Wissenschaftssystems bei.® Andererseits erbringen Pro-
movierende einen auch quantitativ bedeutenden Beitrag zur Forschung in ihren
Fachern und beférdern damit den wissenschaftlichen Erkenntnisfortschritt ins-
gesamt. Beide Aspekte begriinden das besondere Interesse der Wissenschaft
und ihrer Institutionen an einer hohen, durch klare und verbindliche Standards
abgesicherten Qualitat der Promotion.

Vor dem Hintergrund dynamischer Weiterentwicklungen des Wissenschafts- und
Hochschulsystems sowie auch einiger prominenter Plagiatsfalle ist in der jinge-
ren Zeit eine Reihe von Analysen und Empfehlungen zur Promotionsphase und
ihren Problemen vorgelegt worden.” In weitgehender Ubereinstimmung identifi-
zieren die Stellungnahmen die im Schnitt zu lange Dauer der Promotion, Fehlan-
reize mit der Folge zu hoher Promovierendenzahlen pro Betreuer/in, fehlende

3Vgl. nur Wissenschaftsrat, Anforderungen an die Qualitatssicherung der Promotion. Positionspapier, KoIn
2011, S. 8.

4Vgl. auch HRK (Hochschulrektorenkonferenz) (Hg.), Zur Qualitatssicherung in Promotionsverfahren. Empfeh-
lung des Prasidiums der HRK an die promotionsberechtigten Hochschulen. Hochschulrektorenkonferenz. Bonn
2012, S. 2.

5 Vgl. Wissenschaftsrat 2011, S. 8.

5Vgl. HRK 2012, S. 2f.

7 Schon vor seiner vor allem durch die prominenten Plagiatsaffaren veranlassten Positionierung von 2011 hatte
der Wissenschaftsrat 2002 (seinerzeit vor dem Hintergrund der fiinften Novelle des HRG, die unter anderem die
Einflhrung eines eigenen Doktorandenstatus mit sich brachte) ausfiihrliche Empfehlungen fir die Promotions-
phase vorgelegt und dabei unter anderem die umfassende Einfiihrung von Graduiertenakademien empfohlen.
Eine weniger empfehlende als deskriptive Absicht verfolgt neuerdings das Promovierendenpanel ProFile des
Instituts fUr Forschungsinformation und Qualitatssicherung IfQ (vgl. dazu Kalle Hauss u. a., Promovierende im
Profil: Wege, Strukturen und Rahmenbedingungen von Promotionen in Deutschland. Ergebnisse aus dem Pro-
File-Promovierendenpanel. iFQ-Working Paper No.13. Berlin 2012). Verschiedene Aspekte und Probleme der
Promotion in Deutschland beleuchten auch die Beitrage in: Margret Wintermantel (Hg.), Promovieren heute. Zur
Entwicklung der deutschen Doktorandenausbildung im europaischen Hochschulraum, Hamburg 2010.



Transparenz bei der Auswahl Promovierender sowie den Mangel an Verbindlich-
keit der Betreuungsverhaltnisse als vordringliche Probleme und Herausforderun-
gen der Promotion. Betont wird zudem die Notwendigkeit, die Multifunktionali-
tat der Promotionsphase, d. h. ihren Wert und ihre Anschlussfahigkeit flr ganz
unterschiedliche Karrierewege innerhalb und aul3erhalb der Universitat, bei der
Ausgestaltung der Rahmenbedingungen zu bericksichtigen, ohne dabei von wis-
senschaftlichen Standards abzuweichen oder die Promotionsdauer unnétig zu
verlangern. Als Instrumente zur Qualitatssicherung bzw. -verbesserung werden
vor allem die mdglichst umfassende Etablierung von Zentren fur Graduiertenstu-
dien (Graduiertenakademien), verstanden als Verwaltungs- und Weiterbildungs-
einrichtungen flr Promovierende, sowie ein vermehrtes Angebot an thematisch
orientierten Graduiertenkollegs empfohlen. Auch betonen die Stellungnahmen in
weitgehender Ubereinstimmung die Gesamtverantwortung der Fakultaten und
Universitaten, nicht allein der einzelnen betreuenden Professor/inn/en fir die
Aufrechterhaltung der Qualitatsstandards der Promotion. Sie empfehlen zur Um-
setzung dieser die Etablierung von mehrkdpfigen Komitees zur Betreuung und
Bewertung der Promotionen.

Eine besondere Schwierigkeit aller Analysen und Empfehlungen zur Promotion
wie zur Nachwuchsausbildung ist die fehlende Datengrundlage.® Zwar werden
abgeschlossene Promotionen regelmafig erfasst, Daten Uber begonnene und
laufende Promotionen, aus denen dann auch Erkenntnisse Uber die Dauer der
Promotionsphase und Uber Abbrecherzahlen gewinnen lief3en, liegen indes nur
sehr vereinzelt vor.

1.2 Die Situation in Niedersachsen

Das Land Niedersachsen hat, gestutzt auf die 1999 vorgelegten Reformempfeh-
lungen der WKN, fruh mit der eigenen Forderung strukturierter Promotions-
programme begonnen. Seit Einflihrung der Férderlinie des Landes im Jahr 2000
wurden 42 strukturierte Promotionsprogramme aus allen grof’en Fachergrup-
pen bewilligt, teilweise flir mehr als eine (jeweils vierjahrige) Foérderperiode. Seit
2011 wird die vorher unregelmafig aufgelegte Forderlinie im Zweijahresrhythmus
neu ausgeschrieben und findet eine anhaltend groe Resonanz.® Uber die vom
Land finanzierten Promotionsprogramme hinaus wurden an den niedersachsi-
schen Universitaten im Lauf der vergangenen funf Jahren insgesamt weit Gber
100 strukturierte Promotionsprogramme aus anderer Fdrderung durchgefihrt,
so insbesondere DFG-Graduiertenkollegs, Graduiertenschulen aus Mitteln der
Exzellenzinitiative, Programme aus EU-Fdrderung oder in der Finanzierung von

8Vgl. nur WR 2011, S. 5 und Hauss u. a. 2012, S. 12.

9 In der jungsten Ausschreibungsrunde 2012/13 lagen 39 Antrége (davon sieben als Fortsetzungen bereits
laufender Programme) vor. Elf Antrage wurden nach vorheriger externer Begutachtung von der WKN zur For-
derung empfohlen.



Stiftungen. Die niedersachsischen Hochschulen melden insgesamt 1.136 Pro-
motionen, die von 2009 bis 2011 in strukturierten Promotionsprogrammen ent-
standen sind. Die deutliche Mehrheit der jahrlich ca. 1.500 in Niedersachsen
abgeschlossenen Promotionen entsteht demnach aber aufl3erhalb strukturierter
Promotionsprogramme.

In den letzten Jahren haben die meisten niedersachsischen Universitaten zudem
Graduiertenakademien eingerichtet, d. h. dauerhafte institutionelle Strukturen,
die entweder fur alle Promovierenden der Universitat oder fur die Promovieren-
den in einem bestimmten Fachgebiet (bzw. einer Fakultat) zustandig sind, diese
als Mitglieder registrieren, ihnen Weiterbildungs- und andere Beratungsleistun-
gen anbieten, ohne aber inhaltlich-thematisch profiliert zu sein. In Niedersach-
sen haben mit Ausnahme der kleineren Universitaten Hildesheim, Vechta und
Clausthal alle Universitaten Graduiertenakademien eingerichtet, unter deren
Dach haufig noch spezielle Einrichtungen auf Fakultatsebene bestehen. Mitunter
wurde auf die Einrichtung einer zentralen Stelle verzichtet und Graduiertenaka-
demien nur auf der Ebene der einzelnen Fakultaten etabliert. Die Mitgliedschaft
ist dabei unterschiedlich geregelt. In einigen Fallen bleibt die Mitgliedschaft fur
Promovierende ganzlich freiwillig, in anderen Fallen ist die Annahme als Dokto-
rand/in bzw. die Immatrikulation als Promotionsstudent mit der obligatorischen
Mitgliedschaft in einer Graduiertenakademie verbunden. In der Regel sind die-
jenigen Promovierenden, die in strukturierten Promotionsprogrammen arbeiten,
damit zugleich Mitglieder einer Graduiertenakademie. Die Graduiertenakade-
mien bieten neben ihrer Verwaltungs- und Registraturfunktion fir Promovierende
gewohnlich auch Angebote wie Karriereberatung, Qualifizierungsmdéglichkeiten
und Hilfestellungen fur Auslandsaufenthalte.

In der Praxis eng verknUpft mit der Frage der Mitgliedschaft in Graduiertenaka-
demien ist die Frage der Datenerfassung: Nur die Universitaten, die eine fur alle
Promovierenden verpflichtende Mitgliedschaft in Graduiertenakademien vorse-
hen, verfiigen regelmaRig tUber aktuelle Daten zu den Promovierenden, aber auch
hier besteht kein allgemein anerkannter Standard Uber die Art der nachgehalte-
nen Daten; so wird z. B. die Herkunft der Promovierenden nicht Gberall erfasst,
so dass etwa uber den Grad der Internationalisierung der Nachwuchsausbildung
nur schwer Aussagen zu treffen sind. Bei freiwilliger Mitgliedschaft in Graduier-
tenakademien werden meist ohnehin nur die abgeschlossenen, nicht aber die
laufenden Promotionen erfasst. Eine allgemeine Immatrikulationspflicht fir Pro-
movierende sieht das Niedersachsische Hochschulgesetz nicht mehr vor.

Die Graduiertenakademien an den niedersachsischen Hochschulen bieten — in
unterschiedlicher Intensitat und Breite — Beratungsleistungen an. Insbesondere
bestehen Angebote zu Fragen der wissenschaftlichen Karriere wie auch zu beruf-
lichen Perspektiven aulerhalb der Universitat. Ein allgemeiner Standard zu den



Weiterbildungs- und Serviceangeboten einer Graduiertenakademie besteht nicht,
so dass zwischen den Hochschulen und sogar innerhalb der Universitaten erheb-
liche Unterschiede in Angebot und Organisationsformen der Graduiertenakade-
mien zu verzeichnen sind. Groflte Unterschiede lassen sich auch in der Frage,
ob die Mitgliedschaft in einer Graduiertenakademie mit einem verpflichtenden
Curriculum verbunden ist oder samtliche Kursangebote fur die Mitglieder freiwillig
sind, feststellen.

Auch die — in den Promotionsordnungen oder in den Ordnungen der Graduier-
tenakademien bzw. der einzelnen Graduiertenkollegien — festgeschriebenen
Standards der Qualitatssicherung der Promotionen unterscheiden sich zwi-
schen den Universitaten, aber auch zwischen den Fakultaten in Niedersachsen
deutlich. In einigen Fallen wurden universitatsweite Standards vereinbart, die in
Erganzung der Promotionsordnungen die Einzelheiten der Betreuung Promo-
vierender und die Bewertung ihrer Leistungen regeln; in anderen Fallen gibt es
solche Regeln — die insbesondere die Auswahl Promovierender, den Abschluss
verbindlicher Betreuungsvereinbarungen, die Zustandigkeit mehrkdpfiger Betreu-
ungskomitees, eine eigene Ombudsstelle fir Promovierende und die regelma-
Rige Hinzuziehung externer Gutachter betreffen — auf der Ebene der einzelnen
Fakultaten. An einigen Universitaten bzw. Fakultaten in Niedersachsen sind bis-
lang keine Uber die Promotionsordnung hinausgehenden Regelungen zur Siche-
rung der Qualitat der Promotion festgeschrieben worden.

In der fur alle niedersachsischen Univeristaten geltenden Landesformel fir die
Leistungsorientierte Mittelvergabe (LOM) werden abgeschlossene Promotio-
nen als Indikator verwendet, sie machen knapp ein Viertel des aufgrund von For-
schungsleistung vergebenen Anteils aus. Die Regelungen der fakultatsinternen
LOM sind unterschiedlich, in einigen Fallen werden dabei nicht allein abgeschlos-
sene Promotionen, sondern auch laufende Betreuungsverhaltnisse zu Promovie-
renden miteinbezogen.

1.2 Empfehlungen
1.2.1 Graduiertenakademien

Die WKN empfiehlt den Universitaten, die noch keine Graduiertenakademie bzw.
noch nicht in allen Fachgebieten Graduiertenakademien eingerichtet haben, dies
so bald wie méglich nachzuholen und die Mitgliedschaft dann fiir alle Promovieren-
den verpflichtend zu machen. Dabei kdnnen Modelle assoziierter Mitgliedschaft
und ahnliches vorgesehen werden, auch um etwaige Bedenken zu entkraften, die
Pflichtmitgliedschaft in einer Graduiertenakademie stelle fur externe Promovie-
rende eine Benach—teiligung dar. Da Graduiertenakademien keine thematischen
Einheiten, wie Doktorandenschulen (Graduiertenkollegs) darstellen, sondern
lediglich als Dachorganisationen zur Verwaltung, Beratung und Weiterbildung



der Promovierenden einer Universitat, Fakultdt oder Fachergruppe dienen, ist
die Mitgliedschaft mit allen Fachkulturen vertraglich. Individualpromovierende,
die nicht einem thematisch konturierten Verbundprojekt angehéren, lassen sich
ohne Probleme integrieren. Als zentrale Verwaltungs- und Serviceeinheit fir die
Belange der Promotion soll die Graduiertenakademie alle Promotionen von der
Betreuungsvereinbarung bis zum férmlichen Abschluss des Promotionsverfah-
rens administrativ begleiten. Sie ist damit auch das geeignete Instrument zu einer
verlasslichen Datenerfassung uber die Promovierenden einerseits und zur Auf-
rechterhaltung von Qualitatsstandards der Promotion andererseits.

Graduiertenakademien sollten grundsatzlich mit einem eigenen Budget fir Kurs-
angebote, Reisemittel und dhnliches ausgestattet werden. Sie sollen die Promo-
vierenden — ggf. unter Hinzuziehung externer Kompetenz — professionell tUber
Karrierewege innerhalb, aber auch aulerhalb der Wissenschaft beraten und so
die rechtzeitige Weichenstellung in die eine oder andere Richtung unterstitzen.
Neben externer Beratung zu Fragen der Berufspraxis kdnnen die Graduierten-
akademien auch Praxismodule wahrend der Promotionsphase vermitteln oder
etwa Karrieremessen fur Kontakte mit Arbeitgebern auf3erhalb der Universitat
organisieren. Die Promotionsphase muss in jedem Fall als multifunktional, d. h.
nicht allein als Vorbereitung fur eine weitere i. e. S. wissenschaftliche Karriere
begriffen werden. Dies wird umso dringlicher als den hohen Promotionszahlen in
vielen Fachern keine entsprechende Zahl an Postdoktoranden- oder gar Profes-
sorenstellen gegenlibersteht.

Die Graduiertenakademien konnten dartber hinaus noch mehr als bislang an der
weiteren Internationalisierung der wissenschaftlichen Nachwuchsausbildung in
Niedersachsen mitwirken. Auch sind sie der geeignete institutionelle Ort, um ko-
operative Promotionsprogrammen mit Fachhochschulen, wie sie kiinftig vermehrt
eingerichtet werden sollten, zu koordinieren. Die Ausgestaltung der Graduierte-
nakademien und die weiteren Pflichten und Rechte, die die Mitgliedschaft ggf.
mit sich bringt, kdbnnen im Einzelnen natirlich unterschiedlich geregelt werden.
Zu erwagen ware aber eine Evaluation der bestehenden Einrichtungen an den
niedersachsischen Universitaten, etwa durch die Wissenschaftliche Kommission
Niedersachsen. Dabei kdnnten mit Blick auf die Qualitatskontrolle der Promotion
einerseits und die Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses andererseits
ein Best-Practice-Modell identifiziert und Empfehlungen zur weiteren Verbesse-

' In Niedersachsen standen beispielsweise im Studienjahr 2009/10 knapp 1.500 abgeschlossene Promotionen
(ohne Medizin) einer Gesamtzahl von gut 1.600 aktiven Universitatsprofessorinnen und -professoren gegen-
Uber. Die Zahl der weiteren wissenschaftlich Beschaftigten betrug etwa 8.800 (Quelle: Hochschulkennzahlen-
system Niedersachsen). Bei einem bundesweit durchschnittlichen Berufungsalter von etwa 41 Jahren wird jede
Professur im Schnitt nur etwa alle 24 Jahre neubesetzt. Damit stinden den 1.500 pro Jahr Promovierenden
rein rechnerisch etwa 67 freiwerdende Professuren pro Jahr gegeniber. Schon diese Zahlen zeigen, dass die
wenigsten Promovierenden damit rechnen kénnen, irgendwann auf eine Universitatsprofessur aufriicken zu
kénnen.



rung der strukturellen Bedingungen der Promotionsphase an niedersachsischen
Universitaten formuliert werden.

Unabhangig von ihrer konkreten Ausgestaltung kann sich die Graduiertenakade-
mie als Verwaltungs- wie als Serviceeinrichtung nur dann bewahren, wenn sie
die Promovierenden tatsachlich insgesamt erfasst. Mit der Verpflichtung der Pro-
movierenden zur Mitgliedschaft ist daflr lediglich eine formale Voraussetzung
geschaffen. Darlber hinaus muss einerseits die Frage nach dem Zeitpunkt der
Einschreibung klar geregelt und missen andererseits positive Anreize zu einer
moglichst frihen Registrierung gesetzt werden. So kdnnten die Universitaten
etwa vorschreiben, dass ein Doktorand bzw. eine Doktorandin bei der Eréffnung
des Promotionsverfahrens mindestens drei Semester registriertes Mitglied der
betreffenden Graduiertenakademie gewesen sein muss, wobei natlrlich auf
Fachspezifika geachtet werden muss und ggf. konkrete Ausnahme- oder Har-
tefallregelungen vorzusehen sind. Als positive Anreize zur friihen Registrierung
der Promovierenden empfiehlt die AG, samtliche Angebote der Graduierten-
akademie, wie Soft-Skill-Trainings, Karriereberatung u. a. ausschlieldlich formell
registrierten Mitgliedern der Graduiertenschule zur Verfugung zu stellen. Auch
kénnen die Nutzung von Laborinfrastruktur, Gro3geraten u. . ebenso wie die
Vergabe einer Universitdtsemailadresse, die Nutzung der Universitatsbibliothek
usw. flir Promovierende mit der Bedingung der Mitgliedschaft in einer Graduierte-
nakademie verknUpft werden. Sofern die Zahl der betreuten Promotionen einen
Indikator der Leistungsorientierten Mittelvergabe (LOM) innerhalb der Universitat
darstellt, sollten neben den abgeschlossenen Promotionen auch die als Mitglie-
der einer Graduiertenakademie registrierten Doktorandinnen und Doktoranden
(innerhalb einer bestimmten, fachspezifisch festzulegenden Regeldauer) Beriick-
sichtigung finden.

1.2.2 Qualitatssicherung der Promotion

Die WKN betont nachdricklich, dass die Qualitatssicherung bei Promotionen
nicht allein die Aufgabe der einzelnen betreuenden Hochschullehrer/innen ist,
sondern den Fakultaten und Universitaten im Ganzen zukommt und entspre-
chend wahrgenommen werden muss. Die Einhaltung der Qualitatsstandards bei
jeder einzelnen Promotion liegt in der kollektiven Verantwortung der Fakultat und
der Universitat als ganzer.

Im Einzelnen legt die WKN den niedersachsischen Universitaten nahe, die Be-
treuung kunftig grundsatzlich in die Hande von Komitees zu legen, statt am ,Meis-
ter-Schuler-Modell“ des Einzelbetreuers festzuhalten. Mindestens sollte aber bei
der Begutachtung und Bewertung eingereichter Dissertationen regelmafig ein
externer, an einer anderen Universitat lehrender Gutachter einbezogen werden.
Es ist eine wichtige Aufgabe der Universitat, bei der Bewertung von Promotionen
eine Vergleichbarkeit der Benotung zu garantieren.



Die Betreuung der Doktorandinnen und Doktoranden muss in Form einer schrift-
lichen Betreuungsvereinbarung verbindlich festgeschrieben werden. Wo nicht
schon geschehen, sollen die Fakultaten hierfir Formulierungen und Verfahren
festlegen und die Umsetzung in die Verantwortung der bestehenden oder einzu-
richtenden Graduiertenakademien geben. Unbedingt sollte fiir jede Fakultat oder
fur die Universitat insgesamt eine Ombudsperson eingesetzt werden, die fur die
Promovierenden sichtbar und erreichbar ist und sich im Beschwerdefall in volliger
Unabhangigkeit vom Promotionsausschuss um die Einhaltung der Betreuungs-
vereinbarung bemiht.

Ein weiterer zentraler Aspekt der Qualitatssicherung liegt in der Auswahl der Pro-
movierenden. Die Fakultdten sind dringend aufgefordert, wo nicht bereits gesche-
hen, allgemeinverbindliche Standards flir eine qualitatsorientierte und transparen-
te Auswahl festzulegen und deren Anwendung zu garantieren. Es darf zukunftig
nicht mehr allein dem bzw. der einzelnen Betreuenden Uberlassen sein, wer als
Doktorand/in Aufnahme findet. Auch mussen die Universitaten dafir Sorge tra-
gen, dass die Zahl der von einem Professor bzw. einer Professorin primar betreu-
ten Doktorand/inn/en nicht zu grol3 wird. Es sollte gepruft werden, inwieweit bei
der Leistungsorientierten Mittelvergabe (LOM) fachspezifische Hochstgrenzen
eingezogen werden kdnnen, um der vielfach beklagten ,Tonnenideologie®, d. h.
der positiven Sanktionierung hoher Zahlen, bei der Promotion entgegenzuwirken.
Eine seridse Betreuung ist bei einer zu grofden Anzahl von Promovierenden pro
Professur nicht zu leisten.

Insgesamt betont die WKN mit Nachdruck die Notwendigkeit, bei allen Mal3-
nahmen der Qualitatssicherung nicht allein auf exzellente Strukturen zu zielen,
sondern auch den tatsachlichen Ertrag der wissenschaftlichen Arbeit im Blick zu
behalten. Exzellente Strukturen begunstigen exzellente Forschung, realisieren
sie aber noch nicht. Um nicht allein die Qualitat der Strukturen, sondern auch
exzellente Forschungsergebnisse zu férdern, kann es, angepasst an die jewei-
lige Fachkultur, sinnvoll sein, in die Zielvereinbarungen der Hochschulleitungen
mit den Fakultaten konkrete Anforderungen Uber den wissenschaftlichen Ertrag
von Promotionen aufzunehmen, indem die Fakultat etwa zusichert, dass die For-
schungsergebnisse der Promotion in mindestens eine Publikation in einem refe-
rierten Journal minden.



2 Zur Postdoktorandenphase
2.1 Ziele und Herausforderungen

Wahrend die Promotionsphase seit langerem Gegenstand von Reformempfeh-
lungen war, rlickt die Postdoktorandenphase erst in jingerer Zeit in den Fokus
der Aufmerksamkeit.”" Der Begriff Postdoktorand bzw. Postdoktorandin (auch:
Postdoc) wird in der allgemeinen Diskussion keineswegs eindeutig verwendet.
Er soll hier verstanden werden als die Bezeichnung eines Wissenschaftlers oder
einer Wissenschaftlerin, der bzw. die sich in den ersten vier bis sechs Jahren
nach der Promotion befindet und an einer Universitat oder einer auReruniversita-
ren Forschungseinrichtung aktiv eigene Forschung betreibt. Die Postdoc-Phase
ist nicht im gleichen Mafl® multifunktional wie die Promotionsphase. Obwohl sie
noch nicht mit einer unwiderruflichen Weichenstellungen in Richtung der klassi-
schen akademischen Karriere hin zur Lebenszeit-Professur einhergehen muss,
sondern bis zu einem gewissen Punkt auch noch als Qualifizierung flir gehobene
Tatigkeiten in (aulReruniversitarer) Forschung und Entwicklung oder in wissen-
schaftsnahen Berufsfeldern gelten kann, verengen sich die Perspektiven gegen-
Uber der Promotionsphase deutlich. Es ist vorgeschlagen worden, die Post-
doc-Phase beschreibend in zwei Abschnitte zu unterteilen: (1.) die hdchstens drei
Jahre dauernde Qualifizierungsphase, die im direkten Anschluss an die Promo-
tion von fortgesetztem lernenden Forschen gepragt ist (,recognised researcher®),
und (2.) die Stufe der ganzlich unabhangigen und selbststandigen Forschung
(,established researcher”), die spatestens nach weiteren sechs Jahren in eine
dauerhafte Position miinden sollte.> Wahrend die erste Phase durchaus noch
als sinnvolle Vorbereitung fir eine Tatigkeit auRerhalb der Wissenschafti. e. S.
verstanden werden kann, sollte die zweite Phase in diesem Modell nur mit einer
klaren und realistischen Perspektive auf eine dauerhafte akademische Tatigkeit
begonnen werden."

" Neben den jlingst erschienenen Empfehlungen zu Karrierezielen und -wegen an Universitaten (Wissenschafts-
rat 2014) sind mindestens zu nennen der jingste Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs, hrsg. vom
Konsortium Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs, Bielefeld 2013; auerdem der Orientierungsrahmen
zur Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses nach der Promotion und akademischer Karrierewege ne-
ben der Professur, hrsg. von der 16. Mitgliederversammlung der HRK am 13. Mai 2014 in Frankfurt am Main; A.
Wagner-Baier, F. Funke u. A. Mummendey, Analysen und Empfehlungen zur Situation von Postdoktorandinnen
und Postdoktoranden an deutschen Universitaten und insbesondere an der Friedrich-Schiller-Universitat Jena,
Report der Friedrich-Schiller-Universitat Jena, Jena 22011; K. Briedis u. a., Personalentwicklung fiir den wissen-
schaftlichen Nachwuchs. Bedarf, Angebote und Perspektiven — eine empirische Bestandsaufnahme, hrsg. vom
Stifterverband fir die Deutsche Wissenschaft, Essen 2013. Personalrechtliche und statistische Fragen zu den
Beschaftigten an deutschen Universitaten behandelt Anja Franz u. a., Entwicklung der universitaren Personal-
struktur im Kontext der Foderalismusreform, Halle-Wittenberg 2011 (HoF-Arbeitsberichte 3'11).

2 Vgl. Hochschulrektorenkonferenz, Empfehlung der 16. Mitgliederversammlung der HRK am 13. Mai 2014 in
Frankfurt am Main. Orientierungsrahmen zur Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses nach der Promo-
tion und akademischer Karrierewege neben der Professur, S. 3.

8 Vgl. ebd.



Eine andere Konzeption der wissenschaftlichen Laufbahn nach der Promotion hat
jungst der Wissenschaftsrat vorgeschlagen. Im Kontext seiner Empfehlung, die
Gewinnung des Hochschullehrernachwuchses regelmafig im Wege der Tenure
Track-Professur zu gestalten, sieht er eine Postdoc-Phase von langstens vier
Jahren vor, die zwischen der vollendeten Promotion und der Ubernahme einer
Tenure Track-Professur liegt. Sie wird als grundsatzlich multifunktional betrachtet,
da sie auch als sinnvolle Vorbereitung fir wissenschaftsnahe Tatigkeiten inner-
halb und auRerhalb der Universitat und nicht allein als Vorstufe zur Professur ver-
standen werden kann.™ Wie die Promotionsphase auch, sind die Postdoc-Phase
und die Qualitat ihrer Rahmenbedingungen sowohl fur die Gewinnung eines qua-
lifizierten akademischen Nachwuchses als auch in ihrem betrachtlichen Beitrag
zur Forschung von grofer Bedeutung.

Unabhangig davon, welches Modell in deskriptiver oder normativer Absicht
zugrunde gelegt wird, sind sich die verschiedenen Positionspapiere der jlinge-
ren Zeit darin einig, dass die wichtigsten Herausforderungen der wissenschaft-
lichen Nachwuchsausbildung nach der Promotion darin bestehen, den Uber-
gang zwischen der ersten und der zweiten Phase im Sinne einer professionellen
Personalentwicklung sorgfaltig und transparent zu regeln. Vor allem durch stei-
gende Drittmittelzahlen nimmt die Anzahl der promovierten Mitarbeiter/innen auf
befristeten Stellen in Deutschland, aber auch weltweit zu,'s und der Ubergang
in den zweiten Abschnitt der Postdoc-Phase wird zunehmend zum eigentlichen
,Nadelohr“'® jeder akademischen Laufbahn. Vor diesem Hintergrund liegt eine
professionelle, objektive und transparente Auswahl hier ebenso sehr im Interesse
des Wissenschaftssystems, das auf diese Weise die Gewinnung des tatsachlich
besten Nachwuchses flr Forschung und Lehre sicherstellt, wie im Interesse der
Nachwuchswissenschaftler/innen selber, deren berufliche Zukunft sich hier ent-
scheidet. Dabei muss auch das Problem einer anhaltenden Unterreprasentanz
von Wissenschaftlerinnen auf den héheren Stufen der wissenschaftlichen Lauf-
bahn als weiter bestehende Herausforderung gesehen werden.

Zu einer professionellen Personalentwicklung, und das heif3t in diesem Fall auch
Bestenauslese, gehort die Beratung der betroffenen Mitarbeiter/innen, die sowohl
das Mentoring fur die wissenschaftliche Karriereentwicklung als auch Informa-
tionen und Schulungen Uber alternative Wege fir diejenigen, die in der hoch-
kompetitiven Auswahl nicht bestehen oder sich von vornherein aus dem ersten
Abschnitt der Postdoc-Phase heraus in andere Richtungen weiterentwickeln wol-
len."” Anders als im Falle der Promotion gibt es in der Postdoc-Phase bisher aber

4 Vgl. Wissenschaftsrat 2014, S. 63-65.

5 Vgl. BUuWiN 2013, S. 79 und HRK 2014, S. 3.

6 Cornelis Menke u. a., Nach der Exzellenzinitiative. Personalstruktur als Schliissel zu leistungsfahigeren Uni-
versitaten. Positionspapier der AG ,Wissenschaftspolitik: Nach der Exzellenzinitiative“ der Jungen Akademie,
Berlin 2013, S. 2.

7Vgl. dazu ausflhrlich: Stifterverband 2013 (s.o.).



kaum verbindliche Qualitatsstandards hinsichtlich Betreuung, Leistungsevalua-
tion und Weiterbildung der Mitarbeiter/innen,’® umso weniger als die Beschafti-
gungsverhaltnisse und Arbeitsbedingungen von Postdoc-Wissenschaftler/inne/n
— vom Drittmittelmitarbeiter/innen auf einer halben Stelle bis zum Nachwuchs-
gruppenleiter bzw. der Nachwuchsgruppenleiterin — sich noch sehr viel diverser
darstellen als die der Promovierenden.

Als besondere Schwierigkeit der Postdoc-Phase benennen praktisch alle Stel-
lungnahmen der jlingeren Zeit zudem die haufig sehr kurze Befristung vieler
Arbeitsvertrage von Nachwuchswissenschaftler/inn/en sowie die — vor allem im
Vergleich mit dem angelsachsischen Universitatssystem — spate Eigenstandig-
keit deutscher Nachwuchswissenschaftler/innen. Beide Umstande verminderten
die Attraktivitat des Wissenschaftssystems, was besonders in Fachern, denen
ein grofer alternativer und mit der Universitat konkurrierender Arbeitsmarkt zur
Verfligung steht, die Gefahr einer Abwanderung der besten Nachwuchswissen-
schaftler/innen birgt.

2.2 Die Situation in Niedersachsen

Da die Kategorie ,Wissenschaftlicher Mitarbeiter bzw. ,Wissenschaftliche Mitar-
beiterin®im Ublichen Sprachgebrauch, aber auch in der Definition des Niedersach-
sischen Hochschulgesetzes (NHG) unterschiedslos wissenschaftliches Personal
(ohne Professor/inn/en) vor und nach der vollendeten Promotion umfasst, lassen
sich weder aus der landesweiten Statistik noch aus den Daten aller Hochschu-
len eindeutige Zahlen zu den Postdoc-Mitarbeiter/inne/n gewinnen. Einige, aber
nicht alle niedersachsischen Hochschulen haben ihre Personaldaten so gestal-
tet, dass sie eine klare Unterscheidung zwischen promovierten und nichtpromo-
vierten Wissenschaftlichen Mitarbeiter/inn/en erlauben. Vor diesem Hintergrund
sind auch die Angaben Uber durchschnittliche Vertrags- und Beschaftigungszei-
ten, sofern die Universitaten sie Uberhaupt vorhalten, nicht in allen Fallen eindeu-
tig auf die Gruppe der Postdocs zu beziehen.

Die durchschnittlichen Vertragslaufzeiten, die angegeben werden konnten, vari-
ieren zwischen den Universitaten und auch zwischen den Fakultaten erheblich
und liegen meist deutlich unter den Gesamtbeschaftigungszeiten. Die niedrigste
durchschnittliche Vertragslaufzeit verzeichnet die Juristische Fakultat der Uni-
versitdt Hannover mit neun Monaten flr Drittmittelmitarbeiterstellen (bei einer
durchschnittlichen Gesamtbeschaftigungszeit von 79 Monaten), die langste
durchschnittliche Vertragsdauer liegt bei 53 Monaten und ist auf die Universi-
tat Gottingen insgesamt bezogen (alle befristet beschaftigten Dritt- und Grund-
mittelmitarbeiter/innen; durchschnittliche Gesamtbeschaftigungszeit derselben
Gruppe: 85 Monate). Insgesamt lassen sich vor allem bei Beschaftigten auf

8 \/gl. Wagner-Baier u. a. 2013, S. 31.



Drittmittelbasis erhebliche Differenzen zwischen der Vertragslaufzeit und der
Gesamtbeschaftigungszeit, die sich in der Summe der aufeinanderfolgenden
Vertragsverhaltnisse ergibt, erkennen.

Die Lehrverpflichtung der Postdoc-Beschaftigten variiert deutlich zwischen
den einzelnen Hochschulen. Wahrend einige vier Semesterwochenstunden als
Deputat vorsehen, ist die Lehrbelastung an anderen Hochschulen deutlich hoher,
namlich bis zu zehn bzw. 12 SWS (im Falle von Lehrkraften fur besondere Auf-
gaben). In der Frage der eigenstandigen Einwerbung von Drittmitteln und damit
auch der eigenstandigen Leitung von Drittmittelforschungsprojekten durch Post-
doktorand/inn/en bestehen an den niedersachsischen Universitaten unterschied-
liche Auffassungen, ob sie zulassig sei.

Programme zur Karriereberatung von Mitarbeitern auf der Postdoc-Ebene exis-
tieren in Niedersachsen bislang nur vereinzelt. Wo vorhanden, beziehen sich die
Angebote hauptsachlich auf Fragen der wissenschaftlichen Karriere bzw. der For-
schungsfoérderung. Beratungen Uber alternative Karrierewege, regelmafiige indi-
viduelle Mentoringangebote oder verpflichtende Personalgesprache sehen nur
wenige niedersachsische Universitaten vor. Allerdings stehen den Postdocs in
den meisten Fallen Angebote der Graduiertenakademien, hochschuldidaktischer
Weiterbildungseinrichtungen und ahnliches zur Verfigung. Eigene Mentoringpro-
gramme bieten mehrere niedersachsische Universitaten aber im Rahmen ihrer
Gleichstellungsbemiihungen speziell fir den weiblichen wissenschaftlichen
Nachwuchs an. Uberhaupt haben sich die Anstrengungen in diesem Feld an fast
allen Universitaten und kunstlerischen Hochschulen in Niedersachsen deutlich
intensiviert. Auch die Internationalisierung des wissenschaftlichen Nachwuch-
ses — sowohl im Sinne der Gewinnung auslandischer Absolventen als auch im
Sinne der Mobilisierung der eigenen Nachwuchswissenschaftler/innen — wurde
von den niedersachsischen Hochschulen ersichtlich als zentrale Herausforde-
rung angenommen. Die meisten, wenn auch nicht alle, bieten Programme und
Dienstleistungen an, die deutlich Gber die Verwaltungsfunktion eines herkémmili-
chen Akademischen Auslandsamts hinausgehen.

Seit Einflhrung der Juniorprofessur im Jahr 2002 wurden in Niedersachsen
Uber 300 entsprechende Stellen besetzt, wobei die Mehrzahl ohne Tenure-Option
blieb (die Stelleninhaber/innen allerdings in den meisten Fallen erfolgreich weg-
berufen wurden).'® Eine Weiterbeschaftigung als Wissenschaftler/in ohne Profes-
sur, sofern die vereinbarte Tenure-Option nicht realisiert werden kann, sieht allein
die Universitat Gottingen regelmaRig vor. Die Ausstattung der Juniorprofessu-

' Centrum fir Hochschulentwicklung (CHE) hatte in seinem 2007 erschienenen Bericht zur Juniorprofessur
die niedersachsischen Universitaten Gottingen und Hannover mit ihrer im Bundesvergleich hohen Zahl von
Juniorprofessuren hervorgehoben. Vgl. Gero Federkeil, Florian Buch, Funf Jahre Juniorprofessur. Zweite
CHE-Befragung zum Stand der Einfiihrung, Arbeitspapier Nr. 90 des Centrums fir Hochschulentwicklung
gGmbH, Gitersloh 2007, S. 7f.



ren ist in Niedersachsen durchweg gut, sie verfigen in der Regel Uber ein eige-
nes Budget, zudem Uber Hilfskraftmittel, teilweise auch Mitarbeiterstellen sowie
Sekretariatskapazitaten.

2.3 Empfehlungen zur Postdoc-Phase
2.3.1 Auswahl und Personalentwicklung

Die Universitaten sollten die Nachwuchsforderung spatestens in der Postdok-
torandenphase auch als eine Frage der Personalentwicklung betrachten, d. h.,
sie sollten sorgfaltig auswahlen, welche Personen flr eine weitere wissenschaft-
liche Karriere vor dem Hintergrund eines hochselektiven Stellenmarktes wirk-
lich geeignet erscheinen. Die Personalentwicklung sollte sich indes nicht auf die
bloRe Auswahl geeigneter Personen beschranken. Ebenso wichtig ist es, dem
ausgewahlten Personal regelmalfig Beratungs- und Schulungsleistungen anzu-
bieten, die sich sowohl auf die Erfordernisse der wissenschaftlichen Karriere als
auch auf mdgliche Alternativen im wissenschaftsnahen Arbeitsmarkt beziehen
sollten. Einige niedersachsische Universitaten leisten hier bereits Beachtliches,
andere sollten ihre Anstrengungen fiir ein speziell an Postdoktoranden gerich-
tetes Angebot weiter verstarken. Gut auf die Bedlrfnisse und maoglichen Prob-
leme der Postdoktorand/inn/en abgestimmte Beratungs- und Schulungsangebote
erhdhen nicht allein die Attraktivitat der Universitat im Wettbewerb um die besten
Nachwuchswissenschaftler/innen, sondern verbessern auch die Karrierechancen
des im eigenen Haus ausgebildeten Nachwuchses.

Als besonders sinnvoll betrachtet die WKN individuelle Mentoring-Angebote, die
— bei aller I6blichen Anstrengung fur die Gleichstellung — nicht auf den weibli-
chen Nachwuchs beschrankt bleiben sollten. Sehr sinnvoll sind zudem Weiter-
bildungsangebote in den Bereichen Hochschuldidaktik, Antragswesen, Projekt-
und Zeitmanagement. Einige niedersachsische Universitaten sehen hier bereits
sehr umfassende und vielfaltige Angebote vor; diejenigen Universitaten, die auf
diesem Gebiet bisher zurlickhaltender waren, sollen ausdriicklich ermuntert wer-
den, ihre Schulungsangebote fur den wissenschaftlichen Nachwuchs weiter aus-
zubauen. Ausdricklich sollen auch Mitarbeiter/innen auf Drittmittelstellen ohne
Unterschied in den Genuss solcher Angebote kommen.

Zudem sollten die Beratungsangebote auch die Perspektive eines Ortswechsels
innerhalb Deutschlands oder ins Ausland umfassen. Die WKN betrachtet es als
unerlasslich fur eine gelingende wissenschaftliche Karriere, Erfahrungen an mehr
als einer Universitat zu sammeln. Eine eigene Ombudsstelle fir die Belange der
Postdoktoranden wird dagegen von der WKN ausdrtcklich nicht empfohlen.
Sofern es eine allgemeine Ombudsstelle fiir alle Wissenschaftler an der Univer-
sitat gibt, sollen auch die Postdoktoranden sich dorthin wenden kénnen und Uber
diese Mdglichkeit informiert werden.



Allgemein sollten die Universitaten das Mogliche tun, um Arbeitsvertrage mit einer
Laufzeit von weniger als zwei Jahren zu vermeiden, wobei natlrlich etwa im Fall
von Elternzeitvertretungen Ausnahmen sinnvoll sein kénnen. Die beobachtete
grolRe Diskrepanz zwischen der Gesamtbeschaftigungszeit der Postdoktoranden
und der durchschnittlichen Vertragsdauer mag rein verwaltungstechnische bzw.
statistische Grinde haben, in jedem Fall sollten aber allzu kurze Vertragsinterva-
lle innerhalb der Gesamtbeschaftigungsdauer vermieden werden. Die intensive
Forschungsarbeit, die von Nachwuchskraften zu Recht erwartet wird, ist nur még-
lich, wenn sie in einigermal3en gesicherten Rahmenbedingungen hinsichtlich der
Lebensplanung und der wirtschaftlichen Lage geschehen kann.

Als nicht sinnvoll beurteilt die WKN die Bereitstellung von Stipendien zur Finan-
zierung von Postdoktoranden. Allenfalls zur kurzfristigen Uberbriickung von
Ubergangszeiten, etwa unmittelbar nach der vollendeten Promotion, kénnen Sti-
pendien hilfreich sein. Auch kénnen sie ein sinnvolles Mittel zur Gewinnung aus-
landischer Gastwissenschaftler sein. Grundsatzlich sollten aber Mitarbeiterstel-
len (bzw. Beamtenstellen auf Zeit) aus der Grund- oder Drittmittelfinanzierung,
nicht aber Stipendien den Regelfall darstellen. Die Einschatzung, Stipendien wir-
den zum Unterschied von Mitarbeiterverhaltnissen die selbststandige Forschung
besser unterstitzen, teilt die WKN ausdricklich nicht. Auch auf Mitarbeiterstellen
I&sst sich inhaltlich eigenstandige Forschung betreiben, und der Einstieg in sozi-
alversicherungspflichtige Arbeitsverhaltnisse sollte keinesfalls Uber die Promoti-
onsphase hinaus verschleppt werden.

2.3.2 Karrierewege

Wahrend die Doktorandenphase im Ganzen als multifunktionaler Karriereab-
schnitt gelten, also den Weg in die Wissenschaft, aber auch in ganz andere
Berufsfelder ebnen kann, ist die akademische Berufstatigkeit nach der abge-
schlossenen Promotion dies nur bis zu einem gewissen Punkt. Die Phase der
wissenschaftlichen Ausbildung nach der Promotion ist, wie zuletzt vom Wissen-
schaftsrat und der Hochschulrektorenkonferenz hervorgehoben, grundsatzlich
als zweistufig zu betrachten: Wahrend die ersten Jahre noch der Orientierung
dienen kénnen, muss spater, nach Maflgabe der Talente der Nachwuchswissen-
schaftler/innen sowie der Rahmenbedingungen im jeweiligen Fach, eine klare und
bewusste Weichenstellung in Richtung der akademischen Forschung oder eines
anderen Berufsfeldes erfolgen. Die WKN rat dringend dazu, fur alle temporar wis-
senschaftlich Beschaftigten mit abgeschlossener Promotion regelmafige Perso-
nalgesprache unter Einbeziehung des direkten Vorgesetzten und beispielsweise
des Dekans vorzusehen. Diese Gesprache sollen die Frage nach den Aussich-
ten auf den Erfolg eines weiteren wissenschaftlichen Werdegangs und ggf. die
alternative berufliche Weiterentwicklung der Mitarbeiterin bzw. des Mitarbeiters
thematisieren und in die Entscheidung Uber eine Weiterbeschaftigung einflieen.



Angepasst an die verschiedenen Fachkulturen, muss nach drei, spatestens vier
Jahren Vertragsdauer verbindlich geklart werden, ob wissenschaftlich Beschaf-
tigte realistische Perspektiven innerhalb der universitdren Forschung haben. Es
darf keinesfalls dem Zufall Uberlassen bleiben, welche Mitarbeiter Uber diese
Zeitraume hinaus beschaftigt werden.

Grundsatzlich kann auch die wissenschaftliche Arbeit nach der Promotion durch-
aus als Qualifizierung fur einen Arbeitsplatz auerhalb der Forschung an Uni-
versitaten oder aulReruniversitaren Instituten dienen. Die Befahigung zu und die
Erfahrungen mit selbststéandiger wissenschaftlicher Arbeit sind in verschiedenen
Berufsfeldern erforderlich oder zumindest vorteilhaft. Neben der Industriefor-
schung ist hier auch an andere verantwortungsvolle Positionen in Unternehmen
oder Non-Profit-Organisationen zu denken. Ein Karriereweg, der Erfahrungen in
der Forschung und in der Praxis umfasst, kann zudem auch in eine Fachhoch-
schulprofessor miinden, was in vielen Fachern eine besonders interessante, aber
in den universitaren Beratungsangeboten haufig noch zu wenig beachtete Alter-
native fur Nachwuchsforscher darstellt.

Ein anderes wichtiges und weiter wachsendes Berufsfeld ist das des Wissen-
schaftsmanagements. Die Universitdten beschaftigen heute zunehmend Mitar-
beiter, die mit professionellen Beratungs- und Koordinationsleistungen die eigent-
liche Forschungsarbeit unterstutzen. Hier ergibt sich ein wachsender Bedarf an
Arbeitskraften, die aus der Wissenschaft kommen, dabei aber Uber zusatzliche
Qualifikationen in Fragen der Forschungsférderung und Projektsteuerung verfu-
gen. Auch bedarf die Forschungsarbeit komplexer Serviceleistungen durch spe-
zialisierte Wissenschaftler, etwa bei der Bedienung spezieller Laborgerate, der
Betreuung wissenschaftlicher EDV-Infrastrukturen o. a. Die WKN rat den Univer-
sitaten, bei ihrer Personal- und Stellenplanung differenzierte Formen von Dauer-
stellen (z. B. akademische Ratsstellen mit Koordinationsfunktionen) vorzusehen.

Die WKN empfiehlt allen Beteiligten, diese und andere alternative Karrierewege
nicht von vornherein als schlechtere Alternative zur eigentlichen wissenschaftli-
chen Karriere zu behandeln, sondern sie entschieden in die Karriereplanung bzw.
in die auf Karriereplanung gerichteten Beratungsangebote einzubeziehen. Ins-
besondere die vorhandenen Mentoringangebote sollten nicht allein auf das Fort-
kommen innerhalb der wissenschaftlichen Laufbahn im engeren Sinne gerichtet
sein, sondern, unter Einbeziehung der Expertise der entsprechenden Stellen an
der Universitat (,Career Service“) und kompetenter externer Berufsberatung auch
Informationen und Hilfestellungen flr alternative Weiterbeschaftigungen bieten.

2.3.3 Rahmenbedingungen in Forschung und Lehre

Die WKN empfiehlt dringend, Postdoktorand/inn/en nicht mit Lehrverpflichtungen
von mehr als vier Semesterwochenstunden zu belegen. Zwar ist sich die WKN



bewusst, dass die selbststandige Durchfliihrung von Lehrveranstaltungen eine
wesentliche Bedingung fiir eine erfolgreiche wissenschaftliche Karriere darstellt,
temporare Stellen nach der Promotion mussen aber die realistische Moglichkeit
zu einer wissenschaftlichen Weiterqualifikation in einem Uberschaubaren Zeit-
raum bieten und dirfen daher nicht mit einem zu grof3en Lehrdeputat belastet
werden. Die in der niedersachsischen Lehrverpflichtungsverordnung (LVVO) als
Hochstlehrverpflichtung fir wissenschaftliche Mitarbeiter vorgesehenen zehn
Semesterwochenstunden (bei Lehrkraften fur besondere Aufgaben zwolf) mégen
bei Dauerstellen vertretbar und aus Sicht der Universitaten sinnvoll sein, als
erhebliches Hindernis fir eine intensiv betriebene Forschungsarbeit sind sie mit
jener wissenschaftlichen Weiterqualifizierung, die in jedem Fall im Mittelpunkt der
Postdoktorandenphase stehen sollte, jedoch unvertraglich. Sie sollten keinesfalls
als tatsachliches Deputat in die von den Universitaten mit den Postdoktorandin-
nen und Postdoktoranden zu schlieBenden Arbeitsvertrage tbernommen werden.

Die Universitaten sollten zudem die eigenstandige Drittmitteleinwerbung durch
Postdoktorand/inn/en fordern. Das Niedersachsische Hochschulgesetz (§ 22,
Abs. 1) erlaubt ausdrtcklich allen ,in der Forschung tatigen Mitgliedern der Hoch-
schule” die Durchflihrung von Drittmittelprjekten. Damit sind — auch nach der (auf
Nachfrage bestéatigten) Rechtsauffassung des Ministeriums flr Wissenschaft und
Kultur — ausdricklich auch angestellte Postdoktoranden gemeint. Dass dabei
eine Absprache mit den jeweiligen Vorgesetzten erfolgen sollte, versteht sich von
selbst. Die frihe Eigenstandigkeit in der Gewinnung und Durchflihrung von Drritt-
mittelprojekten gehort zu den Schlisselqualifikationen des Professor/inn/ennach-
wuchses und sollte unbedingt ermdglicht und unterstiitzt werden. Im Fall von
Drittmittelprojekten mit eigenen Personalstellen fir Promovierende ist indes das
madgliche Auseinanderfallen von Projektleitung einerseits und Promotionsbetreu-
ung andererseits zu bedenken. Die Fakultaten sind hier gehalten, Loésungen zu
finden, wobei auch die bei Emmy-Noether-Projekten praktizierte Betreuung der
Promotion durch den nichthabilitierten Projektleiter eine vernuinftige und praktika-
ble Lésung sein kann.

2.3.4 Juniorprofessur

Die Ausstattung der Juniorprofessuren an den niedersachsischen Universitaten
mit Sach- und Personalmitteln ist sehr bemerkenswert. Grundsatzlich sollten die
Universitaten, wo nicht bereits geschehen, eine universitatsweit gultige Minimal-
ausstattung flr Juniorprofessuren festlegen, die von den Fakultaten individuell
aufgestockt, aber nicht unterschritten werden darf. Die WKN halt die Juniorprofes-
sur mit Tenure Track fur ein sehr gutes Modell der Nachwuchsgewinnung, dieses
Modell muss dann aber ausdricklich mit einem Hausberufungsverbot verbunden
sein. An der Universitat selber ausgebildete bzw. promovierte Kandidaten dirfen
demnach allenfalls auf Juniorprofessuren ohne Tenure-Option berufen werden.



Fir sehr sinnvoll halt die WKN die Méglichkeit einer Verstetigung ohne Professur
bei nicht erfolgreichem Tenure-Verfahren, so wie es z. B. die Universitat Gottin-
gen vorsieht. Die WKN empfiehlt den Universitaten zudem, die Méglichkeit von
Forschungsfreisemestern fir Juniorprofessuren nach erfolgreicher Zwischene-
valuation vorzusehen. Diese Mdéglichkeit wiirde aber eine entsprechende Anpas-
sung der LVVO voraussetzen, zu der die WKN das Ministerium fur Wissenschaft
und Kultur ermuntern mdchte.

2.3.5 Gleichstellung und Internationalisierung

An allen niedersachsischen Universitaten haben sich die Aktivitaten zur Gleich-
stellung von Mannern und Frauen gerade auch im Blick auf die Nachwuchsférde-
rung sehr positiv und lobenswert entwickelt.?’ Allerdings ist die Realitat insbeson-
dere auf der Ebene der Professuren auch in Niedersachsen noch weit von einem
ausgeglichenen Geschlechterverhaltnis entfernt.2’ Die WKN appelliert deshalb
an die niedersachsischen Hochschulen, auf diesem Gebiet nicht nachzulassen
und weiter darauf hinzuarbeiten, das Ungleichgewicht der Geschlechter zu behe-
ben. Dabei muss auch die Familienfreundlichkeit des Arbeitgebers als ein Faktor
erfolgreicher Gleichstellungspolitik Berticksichtigung finden.

Auch die Bemihungen um die Internationalisierung des Personals sind durch-
weg lobenswert. Es muss aber betont werden, dass Akademische Auslandsamter
im traditionellen Verstandnis alleine nicht das leisten kbnnen, was ein zentrales
.International Office®, d. h. eine Stelle, die sowohl Auslandsaufenthalte eigener
Universitatsmitglieder als auch die Gewinnung auslandischer Wissenschaftler/
innen betreut und fordert, leisten kann. Wo nicht bereits geschehen, sollten sol-
che zentralen Einrichtungen geschaffen werden, die den Studierenden ebenso
wie dem wissenschaftlichen Personal einen intensiven Austausch mit der interna-
tionalen akademischen Welt ermdglichen und zugleich an der eigenen Universitat
eine splrbare ,Willkommenskultur flr internationale Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler schaffen kdnnen. In einem zunehmend globalen Wettbewerb um
die besten Nachwuchskrafte, kbnnen solche auch atmospharischen Verbesse-
rungen wertvolle Vorteile schaffen.

20 Besonders hervorzuheben sind hier die Aktivitaten der Universitat Oldenburg, die im ,Hochschulranking nach
Gleichstellungsaspekten” des ,Center of Excellence Women in Science” unter den sieben bestbewerteten deut-
schen Universitaten gefihrt wird.

2 Derzeit ist knapp ein Viertel (24,3%) der Professuren in Niedersachsen mit Frauen besetzt.



3 Empfehlungen zur Datenerfassung

Die Erhebung und Pflege der Daten Uber Promovierende ist erwartungsgeman
und in Ubereinstimmung mit der bundesweiten Situation (wie sie zuletzt unter
anderem der Wissenschaftsrat kritisch beschrieben hat) an fast allen niedersach-
sischen Universitaten sehr verbesserungsbeduirftig. Zwar werden abgeschlos-
sene Promotionen selbstverstandlich dokumentiert und auch im landesweiten
Hochschulkennzahlensystem erfasst, tUber laufende und dementsprechend auch
Uber unvollendet abgebrochene Promotionsvorhaben liegen jedoch kaum ver-
l&ssliche Daten vor. Nur vereinzelt werden schon heute systematisch alle laufen-
den Promotionsverfahren erfasst.?

Es bedarf keiner weiteren Erklarung, dass neben der Zahl der abgeschlosse-
nen Promotionen auch die tatsachliche Zahl der an einer Hochschule zu einem
bestimmten Zeitpunkt in einem Fach Promovierenden sowie die Zahl der abgebro-
chenen Promotionsvorhaben in den verschiedenen Fachern wichtige Grundlagen
fur alle Uberlegungen zur Qualitatsverbesserung der Promotionsphase bilden. In
diesem Sinne lesen sich auch die jingsten Empfehlungen des Wissenschafts-
rates zur Erweiterung eines Kerndatensatzes Forschung. Der Wissenschaftsrat
empfiehlt die Erfassung laufender Promotionsvorhaben im Sinne einer Erweite-
rungsoption, um den Wert einer solchen ebenso hervorzuheben wie die beson-
deren Schwierigkeiten: Solange keine Immatrikulationspflicht fir Promovierende
ab Beginn der tatsachlichen Arbeit am Promotionsvorhaben besteht, wird es
immer betrachtliche Dunkelziffern und keine belastbaren Zahlen zu den tatsach-
lich bestehenden Betreuungsverhaltnissen sowie den Abbrecherquoten geben
kénnen.? Die Empfehlung des Wissenschaftsrats, grundsatzlich Betreuungsver-
einbarungen abzuschlieRen und die Promovierenden bei dieser Gelegenheit zu
registrieren,?* ist vor diesem Hintergrund nachdrtcklich zu unterstitzen, aller-
dings bleibt die Frage des Zeitpunkts, zu dem die damit einhergehende Registrie-
rung tatsachlich stattfinden kann, offen. Die WKN empfiehlt, neben Pflichten auch
auf positive Anreize zu setzen, um die frihe Registrierung Promovierender in den
Graduiertenakademien zu unterstutzen (s. o.). Das Land sollte zudem erwagen,
kiinftig auch laufende Promotionsbetreuungen (bis zu einer gewissen Hdchst-
dauer und mit einer facherspezifischen Hochstanzahl) in der Landesformel der
LOM zu berlcksichtigen.

2 Positiv hervorzuheben ist hier die Leuphana Universitat Lineburg, die seit 2009 alle Promo-vierenden in
einer zentralen Datenbank erfasst und dabei auch Angaben zu den Herkunftslandern, zum letzten Hochschul-
abschluss, zu Betreuungsperson(en), der Kollegzuordnung, dem Dissertationsthema und moglichen Auflagen
im Zulassungsverfahren bericksichtigt.

2 Vgl. Wissenschaftsrat, Empfehlungen zu einem Kerndatensatz Forschung, Berlin 2013, S. 25-27 und 38f.

24 Vgl. ebd., S. 39 sowie Wissenschaftsrat 2011, S. 18f.



Einen Vorschlag der Leuphana Universitat aufgreifend, empfiehlt die WKN
daruber hinaus dem Land Niedersachsen, die gezielte Férderung der koordi-
nierten Entwicklung gemeinsamer IT-Plattformen und Erfassungsstandards
(Forschungsinformationssysteme) fir alle niedersachsischen Hochschulen zu
erwagen. Eine valide und einheitliche Datenbasis an allen Hochschulen im Land
wurde Niedersachsen nicht nur bundesweit in eine Vorreiterposition bringen, son-
dern zudem eine sehr wertvolle Grundlage fur Planung und Fdrderung seitens
der Universitaten sowie der Landesregierung schaffen. Es versteht sich, dass alle
hier anzustoRenden Entwicklungen im Einklang mit den vom Wissenschaftsrat
bundesweit empfohlenen Standards eines zukulinftig vorzuhaltenden Kerndaten-
satzes stehen muissten. Neben der Erfassung der Doktorandinnen und Dokto-
randen sowie der abgeschlossenen Promotionen kénnten auch Verbleibsdoku-
mentationen hilfreich sein, wobei sich die WKN durchaus bewusst ist, dass die
dafir erforderliche Datenpflege einen nicht unerheblichen Aufwand bedeutet, der
gegen andere Dokumentationsaufgaben griindlich abgewogen werden muss.

Die ebenfalls schon oben geaulierte Empfehlung an das Land, eine Initiative fur
einen gemeinsamen Datenstandard zu férdern, gilt natlrlich auch und mindes-
tens ebenso sehr fur Daten Uber Postdoktoranden. Auch in diesem Zusammen-
hang waren Verbleibsdokumentationen winschenswert, soweit sie mit vertretba-
rem Aufwand zu bewaltigen sind.
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