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Die nationale Ausgangslage und nationale VVorhaben der Bundesrepublik Deutschland in Bezug auf
bestehende, erweiterte und neue Malnahmen zur Verbesserung der beruflichen Situation von For-
schern in Europa und zur Steigerung der Mobilitat von Forschern

Einleitung

Die deutschen Ziele und MaRnahmen im Rahmen der Forscherpartnerschaft orientieren sich an den
vorrangigen Handlungslinien, die vom Wettbewerbsrat auf der Grundlage der Mitteilung der Kommis-
sion an das Européische Parlament und den Europdischen Rat ,,Bessere Karrieremdglichkeiten und
mehr Mobilitét: eine européische Partnerschaft fur die Forscher” (Brissel, 23.05.2008; SEK
(2008)1911/1912) formuliert worden sind:

1. Systematisch offene Einstellungsverfahren flr Forscher

2. Befriedigung der Bedurfnisse mobiler Forscher im Bereich der sozialen Sicherheit und der Zu-
satzrenten

3. Verbesserung der Beschéftigungs- und Arbeitsbedingungen, um die wissenschaftlichen
Laufbahnen attraktiver zu machen

4. Verbesserung der Ausbildung, der Kompetenz und der Erfahrung der Forscher’

Soweit auf nationaler Ebene in den vier zentralen Bereichen Umsetzungs- und Optimierungsbedarf
erkannt wird, werden zur Verwirklichung der erneuerten Lissabon-Strategie und zur Errichtung des
Europdischen Forschungsraums die erforderlichen MalRnahmen eingeleitet. Hier kann angekn(pft
werden an bestehende Initiativen der Bundesregierung: Der Bundesbericht zur Férderung des
Wissenschaftlichen Nachwuchses BuWiN und das Informations- und Kommunikationsportal
KISSWIN bilden wichtige Grundlagen fur weitere MalRnahmen.

! In diesem Bericht wird aus Griinden der besseren Lesbarkeit in der Regel auch bei nicht geschlechtsneutralen Bezeichnungen die mannliche
Form verwendet. Die weibliche Form ist dabei mit eingeschlossen.



Die einzelnen Vorhaben der Bundesregierung werden in den jeweiligen Schwerpunkten des Berichts
ausgefhrt.

Konkrete, von der EU formulierte Umsetzungsvorschlage sollten deshalb den Charakter von
Empfehlungen haben, um innerstaatliche Kompetenzen und das Subsidiaritatsprinzip zu wahren.
Dieses schlief3t die Beibehaltung bewéhrter, auf das Gesamtziel ausgerichteter Beratungs- und
rechtlichter Regelungssysteme ein.

1. Systematisch offene Einstellungsverfahren fiir Forscher

Ausgangslage

1.1. Offenheit der Einstellungsverfahren fir Wissenschaftler und Offentlichkeit der Ausschrei-
bung

Die Offenheit der Einstellungsverfahren fiir Beamte und Angestellte im Offentlichen Dienst in
Deutschland, in dem der weitaus grote Teil der Forscher beschaftigt ist, wird durch den verfassungs-
méaBigen Grundsatz der Bestenauslese gewéhrleistet, der durch die Regelungen der Gleichstellungsge-
setze (Frauenférderung) und des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (Antidiskriminierungsge-
setz) von 2006 ergénzt wird.

Die Einstellungsverfahren fiir Hochschullehrer sind in Deutschland traditionell streng wettbewerbs-
geleitet. Das Berufungsrecht wird durch die aktuelle L&ndergesetzgebung immer stérker von den Lan-
desministerien auf die Hochschulen und Wissenschaftseinrichtungen tbertragen.

Die Offenheit der Ausschreibungs- und Einstellungsverfahren wird auRerdem durch die Landeshoch-
schulgesetze flr den Hochschulbereich gewahrleistet. Die jungsten Landeshochschulgesetze sehen
nicht nur die traditionelle Uberregionale und 6ffentliche, sondern explizit eine internationale Aus-
schreibung vor (nach Malgabe der Bedeutung der Stelle oder auch grundsétzlich) und lassen nur in
speziell begriindeten Fallen Ausnahmen zu.

Die Transparenz und Wettbewerbsféhigkeit der Berufungen von Hochschullehrern wird in
Deutschland durch Teilnahme externer Gutachter und die vergleichende Begutachtung der
Bewerbungen gewahrleistet. An deutschen Hochschulen ist es traditionell nicht mdglich, an der
gleichen Hochschule, an der man seine wissenschaftliche Ausbildung erhalten hat, auch Professor zu
werden. Die in den Landesgesetzen streng geregelten Ausnahmen sind im Interesse eines
transparenteren und schnelleren Karriereweges fiir Nachwuchswissenschaftler nach dem Tenure-
Track-Modell geschaffen worden; dies sollte — auch im Bereich der auleruniversitaren Forschung - in
zunehmendem MaRe Verwendung finden. So ist inzwischen die dauerhafte Einstellung von zuvor
befristet eingestellten und fachlich als exzellent bewerteten Juniorprofessoren in einer Institution
moglich. Die Promotion als Zugangsberechtigung fiir einen solchen Karriereweg muss aber in der
Regel aulerhalb der einstellenden Hochschule erworben worden sein, um so eine wissenschaftliche
Offenheit in den Institutionen zu erreichen.

Eine obligatorische internationale Ausschreibung jeder befristeten oder unbefristeten Wissenschaftler-
stelle sollte die Regel sein. Begriindete Ausnahmen miissen aber moglich sein.

1.2. Vergabe von Stipendien

Die Auswahl von Stipendiaten erfolgt in gutachterlichen Verfahren und die Nationalitat der Bewerber
spielt dabei in der Regel keine Rolle. Die Ausschreibungen von Stipendien erfolgt zunehmend inter-
national. So erwartet die Deutsche Forschungsgemeinschaft (DFG) im Rahmen ihrer Stipendienfor-
derung von Graduiertenkollegs und Graduiertenschulen eine internationale Ausschreibung der
Stipendien, was sich auch in wachsenden Bewerberzahlen aus dem Ausland bemerkbar macht.



1.3. Informations- und Unterstltzungsdienstleistungen

Die dffentliche bzw. internationale Ausschreibung von Hochschullehrerstellen erfolgt in der Regel
durch international in der Wissenschaftlergemeinschaft bekannte nationale und internationale Zeitun-
gen und Fachzeitschriften, die im Allgemeinen auch bereits Uber Internetportale verfiigen. Das
EURAXESS-Jobs Portal erlaubt es, jede Wissenschaftlerstelle international auszuschreiben. Gemessen
an der GroRe des Wissenschaftsstandortes nutzt Deutschland dieses Portal im Vergleich zu den
europdischen Partnern eher wenig — bezogen auf die unmittelbar in der Datenbank eingegebenen
Stellen. Von 9302 ausgeschriebenen Stellen, die in dem Zeitraum vom 01. Januar 2009 bis zum 31.
Juli 2010 verdéffentlicht wurden, stammten 526 von deutschen Einrichtungen. Damit stand
Deutschland an 7. Stelle. GroRer ist die Zahl der Verlinkungen auf externe Seiten, insbesondere die
Jobseiten Dritter, die allerdings nicht tber die Datenbank gesucht werden kénnen. Das Webportal
"EURAXESS Deutschland" bietet auRerdem kommentierte Links zu den bedeutendsten Stellenbdrsen
fur Forscher und Forscherportalen in Deutschland. Dartiber hinaus bietet EURAXESS Deutschland
auch Informationen und Erstorientierung rund um das Thema Visum, Arbeiten, Sozialversicherung
und Steuern an. Die Homepage der Hochschulrektorenkonferenz erdffnet Links zu den Jobboérsen der
einzelnen Mitgliedshochschulen. Seit Oktober 2008 existiert tiberdies das vom BMBF geforderte
Kommunikations- und Informationssystem ,,Wissenschaftlicher Nachwuchs* (KISSWIN). Mit
KISSWIN, das auch in englischer Sprache zur Verfiigung steht, werden schneller und unkomplizierter
Informationen zur Situation und zu Karrierewegen in Deutschland zugénglich gemacht. Uberdies
konnen dort alle interessierten Nachwuchswissenschaftler aus der ganzen Welt kostenlos nach
Stellenausschreibungen und Forderungen in Wissenschaft und Forschung recherchieren.

Die Entscheidung Uber die Ausschreibung jeder wissenschaftlichen Mitarbeiterstelle und jedes For-
schungsstipendiums im Internet sollte jedoch in die Autonomie der Institution gestellt bleiben, damit
sie ihre relevante Zielgruppe erreichen und den Aufwand einzelner Bewerbungsverfahren kalkulierbar
halten kann.

Der zunehmende internationale Wetthewerb um exzellente Forscher flihrt in Deutschland zu einer
immer starkeren Internationalisierung der Einstellungsbemihungen. Dies kommt auch in den inzwi-
schen von vielen Hochschulen und Wissenschaftseinrichtungen formulierten Internationalisierungs-
strategien zum Ausdruck. Zur Unterstiitzung mobiler Forscher gibt es aulerdem an zahlreichen deut-
schen Hochschulen bereits Service-Zentren, die den Forschern Beratungs- und Informationsdienste
anbieten. Es ist deshalb davon auszugehen, dass der an deutschen Hochschulen und Wissenschaftsein-
richtungen bisher im Vergleich noch geringe Anteil an auslandischen Hochschullehrerinnen und
-lehrern, Forschern sowie wissenschaftlichen Mitarbeitern und Doktoranden in den kommenden
Jahren zunehmen wird.

1.4. Bewertung und Anerkennung von ausléandischen Berufsabschltssen

Die in Deutschland existierenden Verfahren zur Bewertung und Anerkennung von auslandischen
Berufsabschlussen sollen weiterentwickelt werden, um auslandischen Fachkraften zukinftig den
Zugang zum Arbeitsmarkt zu erleichtern. Nachdem die Bundesregierung im Dezember 2009 ein
Eckpunktepapier ,,zur Verbesserung der Feststellung und Anerkennung von im Ausland erworbenen
beruflichen Qualifikationen und Berufsabschliissen* verdffentlicht hat, hat das Bundesministerium fr
Bildung und Forschung (BMBF) nun auf dieser Grundlage einen entsprechenden Gesetzesentwurf
erarbeitet. Dieser sieht vor, dass zukunftig jeder Auslander einen Anspruch auf die Bewertung seiner
im Ausland erworbenen Abschliisse und beruflichen Qualifikationen innerhalb von drei Monaten hat.
Dabei soll auch die bisherige Berufserfahrung berticksichtigt werden. Sofern die Prifung ergibt, dass
eine vollstandige Anerkennung nicht moéglich ist, wird der Antragsteller dartber informiert, wie er
sich entsprechend nachqualifizieren kann. Der Gesetzesentwurf wird derzeit mit den beteiligten
Ressorts abgestimmt und soll voraussichtlich noch in diesem Jahr im Kabinett verabschiedet werden.
Das Gesetz soll im Jahr 2011 in Kraft treten.

Daneben existieren weitere Projekte und Initiativen, wie beispielsweise das Akademikerprogramm
~AQUA" der Otto-Benecke-Stiftung, welches arbeitslosen Akademikern mit und ohne



Migrationshintergrund mit bundesweit tiber 30 Studienerganzungen und anderen
Qualifizierungsmainahmen dabei hilft, sich fur den Arbeitsmarkt zu qualifizieren. Zudem bieten
verschiedene Hochschulen, wie z. B. die Universitiat Regensburg oder die Universitat Oldenburg,
spezielle verkiirzte Studiengéange fir Akademiker mit im Ausland erworbenen Fachkenntnissen an, um
ihnen schneller zu anerkannten Hochschulabschliissen zu verhelfen.

1.5. Portabilitdt von Finanzhilfen

Bei der Portabilitat von Finanzhilfen ist zwischen grenzliberschreitender européischer, nationaler und
regionaler Mobilitat (L&nder) zu unterscheiden. Viele Forschungsférderer, wie die Deutsche For-
schungsgemeinschaft (DFG), bieten Modelle an, die die europdische Portabilitdt von Finanzhilfen in
der Projektforderung zu einem angemessenen Anteil ermdglichen (z.B. das Money Follows
Researcher-Modell). Sie setzen Ubereinkiinfte zwischen den beteiligten Organisationen der
europdischen Staaten voraus. Da es sich hierbei um 6ffentliche Férdermittel handelt, ist eine
ausgewogene Bilanz von outgoing und incoming-Forschenden bei der Portabilitat der Finanzhilfen
anzustreben. Zweifel an dem Nutzen der freien Portabilitat bestehen allerdings, wenn von der
ursprunglichen Gasteinrichtung zur Durchfiihrung des Forschungsvorhabens spezielle Infrastrukturen
oder bestimmte Ressourcen geschaffen wurden. Zu bertcksichtigen ist auch, dass der Férderzweck
einer Starkung eines nationalen oder regionalen Forschungsschwerpunktes durch eine vollstandige
Portabilitat von Finanzhilfen konterkariert werden kann, und dies ist nicht im Sinne der 6ffentlichen
Geldgeber. Die Weiterzahlung von Stipendien flr forschungsnotwendige kiirzere oder langere
Auslandsaufenthalte ist aber sinnvoll und wird bereits durch Férderer wie die Alexander von
Humboldt-Stiftung (AvH) und Wissenschaftsorganisationen wie die Max-Planck-Gesellschaft (MPG)
praktiziert.

Vorhaben

e Optimierung der Verlinkung von deutschen Veroffentlichungsplattformen flr
Stellenausschreibungen

e Verstdrkte Bekanntmachung der Moglichkeit, offene Stellen Gber EURAXESS-Jobs
auszuschreiben

e Weiterer Aushau des Kommunikations- und Informationssystems ,,Wissenschaftlicher Nach-
wuchs* (KISSWIN)

e Prufung, inwieweit hochschulinterne Beratungs- und Informationsangebote fir mobile For-
scher unterstitzt und weiter verbessert werden kdnnen

2. Befriedigung der Bedurfnisse mobiler Forscher im Bereich der sozialen Sicherheit und der
Zusatzrenten

Ausgangslage

Der Forscher- bzw. Wissenschaftlerberuf ist in Deutschland durch eine lange Phase der Ausbildung
und Karriereselektion gekennzeichnet. Ein Wissenschaftler muss bis zum Erreichen der Festanstellung
mit einem haufig wechselnden Status rechnen (Angestellter, Stipendiat). Wissenschaftler profilieren
sich in Deutschland hdufig in zeitlich befristeten Projekten in unterschiedlichen Forschungsgruppen.
Charakteristisch fur den Wissenschaftlerberuf ist auRerdem ein hohes Maf an Mobilitat im nationalen
und internationalen Kontext, die in Deutschland als ein Garant fur Qualitatssicherung der
Wissenschaften und deshalb als obligatorischer Teil einer perspektivreichen Karriereentwicklung eines
Wissenschaftlers angesehen wird. Die erwiinschte und erforderliche berufliche Mobilitét fuhrt zur
Zugehdrigkeit in verschiedenen nationalen Sozialversicherung- und Steuersystemen. Die sich hieraus
ergebenden Koordinierungserfordernisse regeln grundsatzlich die EU-rechtlichen
Koordinierungsvorschriften zur Freiziigigkeit der Arbeitnehmer.

Die Folgen der internationalen Mobilitat von Forschern in Deutschland fir ihre Alterssicherung in den
unterschiedlichen Arbeitsverhaltnissen werden im Weiteren erlautert. Der Berlicksichtigung von



Zeiten sozialversicherungspflichtiger Arbeitsverhaltnisse (einschlieBlich Ausbildungszeiten) sowie
von privaten Investitionen fiir die Alterssicherung kommt dabei eine besondere Bedeutung zu.

2.1. Forscher im Angestelltenstatus (in tarifvertraglich geregelten oder privatrechtlich/
auBertariflich ausgestalteten Arbeitsverhaltnissen)

In Deutschland unterliegen Forscher im Angestelltenstatus der Versicherungspflicht in der
gesetzlichen Rentenversicherung (Deutsche Rentenversicherung; DRV; 1. Sdule der
Altersversorgung). Im Falle der Auslandsmobilitat besteht hier mit der neuen Verordnung (EG) Nr.
883/2004 des Europdischen Parlaments und des Rates zur Koordinierung der Systeme der sozialen
Sicherheit sowie der dazugehdrigen Durchfihrungsverordnung (EG) Nr. 987/2009 ein
Regelungsmechanismus, der den Erhalt der Anspriiche und ihre koordinierte Auszahlung durch die
nationalen Rententrdger nach Mobilitat innerhalb der EU regelt. Mit Drittstaaten hat Deutschland au-
Rerdem ein weites Netz von bilateralen Sozialversicherungsabkommen geschlossen, die den Erhalt der
Anspriche mit vielen anderen Landern regeln. Dieses Netz mit mittlerweile 16
Sozialversicherungsabkommen (ein weiteres wird voraussichtlich Ende des Jahres in Kraft treten) ist
innerhalb der EU vorbildlich und wird zurzeit noch erweitert.

Schwieriger stellt sich die Lage im Bereich der Zusatzversicherung fur angestellte Wissenschaftler dar.
Im Bereich der Betriebsrenten besteht in der Européischen Union kein Regelungsmechanismus, der
die Zusammenrechenbarkeit von Anspriichen oder ihre Portabilitét sicherstellt. Mobile Wissenschaft-
ler in Europa miissen deshalb sehr genau die Regelwerke der einzelnen nationalen Zusatzversicherun-
gen studieren und z.B. auf die unterschiedlichen Rentenanwartschaften und Unverfallbarkeitsfristen
achten. Im Falle von multipler Mobilitat, die bei Nachwuchswissenschaftlern besonders erfahrungs-
und Karrierefordernd ist, ist die Gefahr von Anspruchsverlusten bzw. dem Verfall von Anwartschaften
und einer sehr zeitaufwendigen und birokratischen Anspruchssicherung gegeben.

Die betriebliche Zusatzversorgung der Wissenschaftler wird in Deutschland bei einer Beschéftigung
im offentlichen Dienst oder bei auferuniversitaren Forschungseinrichtungen als Pflichtversicherung
durch die Versorgungsanstalt des Bundes und der Lander (VBL) bzw. in den Landern Hamburg und
im Saarland durch landesspezifische Zusatzversorgungseinrichtungen durchgefiihrt. Die VBL sieht fir
einen Leistungsanspruch eine Wartezeit von 60 Umlage-/Beitragsmonaten vor.

Um der besonderen Situation von Wissenschaftlern mit kurzzeitigen Arbeitsvertrdgen gerecht zu wer-
den, haben die Tarifparteien des 6ffentlichen Dienstes im Jahr 2002 die Mdéglichkeit eingefihrt,
Beschéftigte mit einer wissenschaftlichen Tatigkeit an Hochschulen oder Forschungseinrichtungen
von der Pflicht zur Regel- bzw. Pflichtversicherung zu befreien. Die Befreiung von der
Pflichtversicherung ist nur dann méglich, wenn wegen der Dauer der Befristung des
Arbeitsverhéltnisses die Wartezeit von 60 Umlage-/Beitragsmonaten nicht erflillt werden kann, der
Beschéftigte zuvor nicht in einer Zusatzversorgungskasse pflichtversichert war und er einen Antrag
auf Befreiung von der Pflichtversicherung (innerhalb von 2 Monaten nach Vertragsbeginn) bei seinem
Arbeitgeber stellt. Sie kdnnen sich stattdessen in der freiwilligen (kapitalgedeckten) Versicherung
anmelden lassen. An den Aufwendungen zur freiwilligen Versicherung beteiligt sich der Arbeitgeber.
Die freiwillige Versicherung schlieit gewisse soziale Komponenten der Pflichtversicherung aus (z.B.
die Anrechnung der Elternzeit), bietet aber Flexibilitat und sofortige, vertragliche Unverfallbarkeit der
Anspriche fir die Versicherten.

Wenn das Beschéftigungsverhéltnis tber eine Zeit von insgesamt 5 Jahren hinaus fortgesetzt wird, so
wird der Beschéftigte ab diesem Zeitpunkt in der Pflichtversicherung angemeldet. Die Wartezeit von
60 Umlage/-Beitragsmonaten muss in der Pflichtversicherung nicht mehr zurlickgelegt werden. Sie
gilt als erfiillt, wenn das ununterbrochene Arbeitsverhéltnis des Beschéftigten beim gleichen
Arbeitgeber nach dem 30. Lebensjahr (und fiir ab 2009 Versicherte nach dem 25. Lebensjahr) endet
und die Anwartschaften damit insgesamt gesetzlich unverfallbar sind.

Die VBL hat damit eine Mdglichkeit geschaffen, die es deutschen wie auslandischen Nachwuchswis-
senschaftlern auf befristeten Stellen ermdglicht, ihre Anspriiche zu erhalten. Nach Angaben der VBL



sind derzeit rund 61.000 aktive wissenschaftlich Beschéaftigte mit Zeitvertragen in der freiwilligen
Versicherung registriert — mit steigender Tendenz. Ende des Jahres 2008 waren es noch 45.000.

Eine grenziiberschreitende Mitnahme bzw. Ubertragung von Zusatzrentenanwartschaften (Portabilitat)
ist jedoch bisher nur in Ausnahmefallen (Wechsel zu EU-Verwaltungen) moglich. Die VBL hat hier
die Initiative ergriffen und Sondierungsschritte begonnen, um im Kontakt mit ihren européischen
Partnerorganisationen durch koordiniertes Zusammenwirken kurzfristig mehr Transparenz fur die
Versicherten zu schaffen und langerfristig Formen der Zusammenarbeit in Analogie zu den
Gesetzlichen Rentenversicherungen auszuloten. Die Zusatzversicherungsfragen und damit die VBL
liegen in der Zustandigkeit der Tarifparteien.

Informationsveranstaltungen an deutschen Hochschulen haben gezeigt, dass gerade viele auslandische
Wissenschaftler so gut wie keine Kenntnisse tiber die Alterssicherungssysteme und ihre Auswirkun-
gen haben. Bei der VBL wie bei den Wissenschaftseinrichtungen wird deshalb die Notwendigkeit
gesehen, die Informationsvermittlung Uber die zusétzliche Alterssicherung und z.B. die genannten
WahIimdglichkeiten fur deutsche wie auslédndische Wissenschaftler zu intensivieren und zu professio-
nalisieren.

Daher ist es fiir den Betroffenen wichtig, leicht abrufbare, verstandliche und verbindliche Infor-
mationen Uber die Auswirkungen ihrer Mobilitat auf die kiinftige Altersversorgung zu erhalten. Zu
diesem Zweck hat die VBL verschiedene MaRnahmen unternommen und eingeleitet, um das
Informationsangebot fir Wissenschaftler zu verbessern. Zum einen wurde das Schulungsangebot fir
Mitarbeiter von Personalstellen zum Thema Versicherung fir Wissenschaftler ausgebaut. Dariiber
hinaus bietet die VBL Beratungstage an Hochschulen an und hat zudem einen neuen Flyer mit
Informationen speziell fiir Wissenschaftler entworfen, der in den Personalstellen und Welcome-
Centern der Hochschulen verteilt werden kann und in mehreren Sprachen erhéltlich ist. Des Weiteren
plant die VBL in enger Zusammenarbeit mit EURAXESS Deutschland bei der Alexander von
Humboldt-Stiftung ein Internetinformationsangebot mit Rentenprognoserechner fur Wissenschaftler
bereitzustellen.

2.2. Forscher im Beamtenstatus

Die Mehrzahl der deutschen Professoren und auch Teile des sonstigen wissenschaftlichen Personals
arbeiten in den Hochschulen im Beamtenverhéltnis, das im européischen Kontext eine Sondersituation
darstellt. Das Lebenszeit- und Alimentationsprinzip pragen die besondere Form der Altersversorgung
fur Beamte, die durch ein besonderes Treueverhaltnis mit dem Dienstherrn verbunden sind. Sie erhal-
ten keine gesetzliche Rente, sondern eine Pension aus dem 6ffentlichen Haushalt ihres Dienstherrn.
Die rechtliche Grundlage dafur ist das Beamtenversorgungsgesetz des Bundes, das nach der Fode-
ralismusreform in den einzelnen Bundeslandern durch Landesversorgungsgesetze ersetzt werden wird.
Alternativ ist ein entsprechendes Beschéftigungsverhaltnis im Angestelltenstatus maglich.

An einer Reihe aulReruniversitarer Forschungseinrichtungen (insb. Helmholtz-Gemeinschaft, Max-
Planck- Gesellschaft und Fraunhofer-Gesellschaft) kénnen leitende Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler mit beamtenrechtséhnlichen Vertrdgen beschéaftigt werden. Sie werden dann auf
vertraglichem Wege insbesondere hinsichtlich ihrer Besoldung und Versorgung so gestellt, als wéren
sie Beamte, unterliegen aber weiterhin der Versicherungspflicht in der gesetzlichen Arbeitslosen- und
Rentenversicherung.

Ein spaterer Wechsel aus dem Beamtenstatus in den Angestelltenstatus erfordert eine férmliche Ent-
lassung. Dies zieht eine Nachversicherung des kiinftigen Angestellten in der gesetzlichen Rentenversi-
cherung nach sich, ohne aber eine Nachversicherung in der Zusatzaltersversicherung, wie der VBL,
vorzusehen. Zudem unterliegt der Betroffene als Angestellter der gesetzlichen
Sozialversicherungspflicht, von der in Deutschland Beamte befreit sind. Dies macht den Wechsel aus
dem Beamtenstatus in den Angestelltenstatus unattraktiv und mag zur geringen internationalen wie
intersektoralen Mobilitat (Wissenschaft - Wirtschaft) beitragen. Es gibt aber in Deutschland



Uberlegungen zu Reformen in diesem Bereich. So tritt zum 1. Januar 2011 in Baden-Wiirttemberg das
Dienstrechtsreformgesetz in Kraft. Darin ist vorgesehen, dass Beamte im Falle eines Wechsels aus
dem Beamten- in das Angestelltenverhaltnis alternativ zur Nachversicherung in der gesetzlichen
Rentenversicherung die Mdglichkeit haben, ein ,,Altersgeld” in Anspruch zu nehmen. Durch diese
Trennung der Alterssicherungssysteme soll u. a. ein Wechsel aus dem Beamtenverhaltnis in die
Privatwirtschaft erleichtert werden.

2.3. Forscher mit Stipendien

Diese Form der stipendienfinanzierten Forschungstatigkeit fiir Nachwuchswissenschaftler insbeson-
dere in der Promotionsphase, aber auch in der Post-doc-Phase, ist in Deutschland sehr verbreitet, da
sie Forschungsférderern wie Stipendiaten einen hohen Grad an Flexibilitat und Freiheit bietet. Bei-
spielsweise sind Stipendiaten frei in der Wahl ihres Forschungsortes, -themas und ihrer Gasteinrich-
tung, und diese Freiheit hat fur die wissenschaftliche Weiterentwicklung von Forschern einen hohen
Stellenwert. Weiterhin ermdglicht sie den Stipendiaten eine Konzentration auf ihre Forschungstétig-
keit ohne zusatzliche administrative Aufgaben und Weisungsgebundenheit.

Angesichts der geringen Anrechenbarkeit von Ausbildungs- und Studienzeiten und des insoweit
eingeschrankten Aufbaus von Anwartschaften in den Alterssicherungssystemen, aber auch in der
Arbeitslosenversicherung, wird eine Perpetuierung eines Stipendiatenstatus zunehmend als
problematisch angesehen. Dies gilt teilweise bereits fir die mehrjahrige Promotionsphase, aber
insbesondere fir die Post-doc-Phase. Je spéter die Forscher eine rentenversicherungspflichtige
Beschaftigung aufnehmen, umso niedriger wird die zu erwartende Rente ausfallen. Der fehlende
Aufbau von Anwartschaften fallt angesichts verkirzter Schul- und zu erwartender verkirzter
Studienzeiten in Deutschland in der Promotionsphase weniger stark ins Gewicht. Spatestens in der
Post-doc-Phase sollten Stipendiaten auf die Mdglichkeit der Entrichtung einkommensgerechter
freiwilliger Beitrage zur gesetzlichen Rentenversicherung hingewiesen
werden.Mobilitatsforderorganisationen denken deshalb verstérkt Giber zusatzliche Finanzzuschsse fiir
Stipendiaten in der Post-doc-Phase nach, die dem Aufbau einer privaten Alterssicherung dienen sollen.

Einige Forschungsforderorganisationen wiirden es befurworten, dass innerhalb koordinier-
ter/strukturierter Promotionsprogramme sozialversicherungspflichtige Vollzeit- oder Teilzeitstellen
statt Stipendien ausgeschrieben werden. Die Mehrheit der deutschen Wissenschaftsorganisationen und
Forschungsforderer sowie die staatlichen und privaten Geldgeber mdchten die Mdglichkeiten der
Stipendienvergabe insbesondere in der Promotionsphase nicht aufgeben. Sie bemihen sich aber
zunehmend um eine zusatzliche Absicherung des Altersrisikos und weitere Sozialleistungen, um die
Attraktivitét dieser Forderform zu erhalten und um das Risiko der Altersarmut bei
Nachwuchswissenschaftlern, die erst spat den Weg in eine sozialversicherungspflichtige Anstellung
bzw. Verbeamtung finden, zu verringern.

Vorhaben

e Verbesserung der Informationsvermittlung in Kooperation zwischen den Versiche-
rungstrégern, den Hochschulen und anderen Forschungseinrichtungen und EURAXESS
Deutschland bei der Alexander von Humboldt-Stiftung (AvH)

e Organisation von Fortbildungsveranstaltungen, um die Beratungsféhigkeit der Wissen-
schaftseinrichtungen zu erhéhen

e Verstarkung der Zusammenarbeit der fir die Forscher zustandigen nationalen Zusatz-
versorgungseinrichtungen mit dem Ziel, die Informationsvermittlung der Einrichtungen an
mobile Wissenschaftler im europdischen Rahmen zu verbessern. Die VBL hat hierzu tber
ihre Européische Dachorganisation bereits Schritte eingeleitet.

e Prifung von Forderung der privaten Alterssicherung von Stipendiaten im Post-doc-
Bereich durch die Forschungsférderorganisationen

e Ausweitung der bilateralen Sozialversicherungsvertrdge auf weitere Staaten, wo politisch
und 6konomisch moglich



Im Oktober 2009 wurde das Informationsnetzwerk ,,International mobile Wissenschaftler und die
Alterssicherung (IMWAS)* gemeinsam von der Hochschulrektorenkonferenz (HRK) und der
Alexander von Humboldt-Stiftung (AvH) ins Leben gerufen. Unter den teilnehmenden Organisationen
sind Wissenschaftsorganisationen und Hochschulen, das BMBF und die Landerministerien sowie
Gewerkschaften und Versicherungs- und Versorgungstrager. Im Rahmen der Auftaktveranstaltung
sowie einer weiteren Veranstaltung im Juli 2010 wurden bereits konkrete VVorschlage fir das weitere
Vorgehen auf politischer Ebene sowie fiir die Verbesserung der Informationsangebote fiir international
mobile Forscher erarbeitet. Weitere Tagungen im IMWAS-Format sind fur die Zukunft vorgesehen.

3. Verbesserung der Beschaftigungs- und Arbeitsbedingungen, um die wissenschaftlichen Lauf-
bahnen attraktiver zu machen

3.1. Leistungs- und marktorientierte Bezahlung

Die Attraktivitat von Beschaftigungs- und Arbeitsbedingungen ist VVoraussetzung fir die Nachwuchs-
gewinnung und fur die Konkurrenzfahigkeit des offentlich geforderten wissenschaftlichen Sektors.
Hierbei werden die Rahmenbedingungen durch die Gesetzgebung des Bundes und der Lander, durch
die Tarifpartner sowie durch MalRnahmen unterhalb der Gesetzesebene gesetzt. Aufgrund der
zunehmenden Autonomie der Hochschulen und auRReruniversitaren Forschungseinrichtungen tber-
nehmen auch die Institutionen selbst immer stérkere Verantwortung fir eine attraktive Gestaltung der
Beschaftigungs- und Arbeitsbedingungen.

Die stérkere Anerkennung von Leistung wird durch gesetzliche und tarifvertragliche Neuregelungen in
Deutschland der letzten Jahre im starkeren Mal3e als friiher ermdglicht. Die Besoldungsgesetze des
Bundes und der Lander ermdglichen, Professoren neben dem Grundgehalt variable Leistungsbeziige
und Zulagen zu gewahren. Diese kdnnen im Rahmen von Berufungs- und Bleibeverhandlungen, fir
besondere Leistungen in Forschung und Lehre, Kunst, Weiterbildung und Nachwuchsforderung sowie
fiir die Wahrnehmung von Funktionen oder besonderen Aufgaben im Rahmen der Hochschulleitung
bzw. -selbstverwaltung sowie bei Durchfiihrung privatfinanzierter Forschungsvorhaben gezahlt
werden.

Die Besoldungsgesetze des Bundes und der meisten Lander sehen eine ,,Deckelung“ der Vergabe von
Leistungsbeziigen durch den sog. Vergaberahmen vor. Fir den Bereich der aulReruniversitaren
Forschung haben Bund und Lénder diesbezuglich eine Flexibilisierung eingeleitet. Der mit der
Wissenschaftsfreiheitsinitiative verfolgte Weg der Abkehr von der Detailsteuerung hin zu einer primar
output-orientierten Steuerung soll den Forschungseinrichtungen eine Steigerung von Effizienz und
Effektivitat ermdglichen. Erste positive Erfahrungen mit den schon bewilligten Flexibilisierungen sind
bereits vorhanden. Mit der Foderalismusreform haben auch die Lander die Mdglichkeit erhalten, die
Begrenzung des Vergaberahmens aufzuheben und somit den Hochschulen und
Forschungseinrichtungen im Rahmen eines Globalhaushalts noch mehr Flexibilitét bei einer leistungs-
und marktorientierten Bezahlung zu gewéhren. Einige Lander haben von dieser Moglichkeit bereits
Gebrauch gemacht.

Im Zuge der zunehmenden Autonomie der Hochschulen haben einzelne Universitaten, wie z. B. die
TU Darmstadt oder die Frankfurter Goethe-Universitét fur ihre Beschaftigten eigene Tarifvertrage
ausgehandelt. Diese hochschulspezifischen Vertrage sehen neben flexibleren Arbeitszeiten und
Einkommensverbesserungen auch eine verbesserte Anerkennung einschlégiger Berufserfahrung fir
Wissenschaftler vor.

3.2. Verbesserung der Karriereaussichten fur Jungforscher
Der Tarifvertrag fur den Offentlichen Dienst der Lander (TV-L) von 2006, den 14 von 16 Landern

unterzeichnet haben, beriicksichtigt die besonderen Bedirfnisse von Wissenschaftlern durch
»Sonderregelungen fir Beschéftigte an Hochschulen und Forschungseinrichtungen®. Hier sind u. a.



flexiblere Regelungen zur Arbeitszeit, aber auch besondere Leistungsentgelte z.B. fiir besondere
Leistungen im Drittmittelbereich vorgesehen. Fur den Bereich der auReruniversitéren
Forschungseinrichtungen, die aufgrund zuwendungsrechtlicher Vorgaben das Tarifrechts des Bundes
und damit den TV6D anwenden, bestehen haushaltsrechtliche Erméchtigungen der Zuwendungsgeber,
die fur Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler sowie fuir wissenschaftsrelevantes Personal Zulage-
und Pramienmdglichkeiten eréffnen.

Wie bereits festgestellt, macht das Prinzip der Bestenauslese, das Hausberufungsverbot und die von
starkem Wettbewerb gepragte berufliche Entwicklung von Wissenschaftlern in zeitlich befristeten
Projekten und unterschiedlichen Forschungsgruppen eine feste Anstellung aller im Entwicklungspro-
zess befindlichen Wissenschaftler uynméglich und Befristungen erforderlich. Das im April 2007 in
Kraft getretene Wissenschaftszeitvertragsgesetz tragt als Sonderbefristungsrecht den
wissenschaftsspezifischen Belangen Rechnung. Es enthélt die zuvor im Hochschulrahmengesetz
geregelten Befristungsmaglichkeiten fur die Qualifizierungsphase, die so genannte 12- bzw. 15-
Jahresregelung. Eine neue familienpolitische Komponente ermdglicht in der Qualifizierungsphase
jungen Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern, Familie und Beruf leichter als bisher miteinander
zu vereinbaren. Zudem wurde mit dem Wissenschaftszeitvertragsgesetz die befristete Beschaftigung
des wissenschaftlichen Nachwuchses in Drittmittelprojekten ausdriicklich geregelt und damit eine
sichere Rechtsgrundlage fir befristete Beschéftigungsverhéltnisse im Anschluss an die
Qualifizierungsphase geschaffen.

Insbesondere durch den weiteren Ausbau des Tenure Track wie durch die Einfuhrung der Juniorpro-
fessur in den Landeshochschulgesetzen, speziellen Karrierewegen fur Nachwuchsteamleiter in den
Forschungseinrichtungen (z. B. Helmholtz-Nachwuchsgruppen) und Programmen der
Forschungsforderorganisationen, wird angestrebt, dass das Bedirfnis junger Wissenschaftler nach
selbstéandiger Teamfiihrung und einem transparenten und verlasslichen Entscheidungsweg fiir eine
wissenschaftliche Karriere und eine Festanstellung erfullt wird.

Es besteht allgemein der Wille, an Stipendien als einer Moglichkeit fiir die Finanzierung insbesondere
von Promovenden und kurzzeitig mobilen Wissenschaftlern aus den oben bereits genannten Griinden
festzuhalten.

3.3. Flexibilitat in Vertragen, Verwaltungsbestimmungen und relevanten nationalen Rechtsvor-
schriften fir erfahrene Forscher und solche am Ende ihrer Laufbahn

Fur leistungsfihige — und willige Forscher jenseits der Pensionsgrenze sind Uberlegungen im Gange,
ein flexibleres Weiterarbeiten zu ermdglichen. Grundsétzlich kann aber auch ein pensionierter oder
emeritierter Wissenschaftler weiter Drittmittel bei den deutschen Forschungsfordereinrichtungen ein-
werben.

Im Beamtenrecht des Bundes besteht seit 2009 die Mdglichkeit, fiir Professorinnen und Professoren
den Eintritt in den Ruhestand bis zur Vollendung des 75. Lebensjahrs hinauszuschieben, wenn dies
wegen der besonderen wissenschaftlichen Leistungen im Einzelfall im dienstlichen Interesse liegt.
Entsprechende Mdoglichkeiten haben die auReruniversitidren Forschungseinrichtungen, die das
Haushaltsrecht des Bundes anwenden (insh. Helmholtz-Gemeinschaft, Max-Planck-Gesellschaft und
Fraunhofer-Gesellschaft), hinsichtlich ihrer leitenden Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern. Die
Helmholtz-Gemeinschaft hat durch den Einsatz von Mitteln aus dem Impuls- und Vernetzungsfonds
die Helmholtz-Professuren eingefiihrt, um exzellente Forscher kurz vor der Pensionierung die
Madglichkeit zu geben, weiter zu forschen.

Auch in den Landern bestehen verschiedene Mdglichkeiten, die eine Verlangerung der Arbeitszeit
jenseits der Altersgrenze von 65 ermdglichen. So sieht beispielsweise die bereits erwéhnte
Dienstrechtsreform in Baden-Wiirttemberg neben der Anhebung der Pensionsaltersgrenze auf 67 Jahre
auch eine Weiterbeschaftigung lber diese Altersgrenze hinaus durch die Bereitstellung verschiedener
Anreize vor. Ein weiteres Beispiel ist die ,,Niedersachsenprofessur — Forschung 65 plus®, ein
Forderangebot des Landes Niedersachsen, das es exzellenten Forschern tber die Pensionsgrenze
hinaus erlaubt, an den Universitaten weiter zu forschen, wahrend ihre Stellen fir jiingere



Wissenschaftler wieder ausgeschrieben werden kénnen. Seit Beginn des Programms im Jahre 2008
konnten bislang insgesamt 13 Antrége von Hochschulen bewilligt werden. Das Fordervolumen durch
das Land Niedersachsen liegt bei insgesamt drei Millionen Euro.

Die ,,Stiftungsinitiative Johann Gottfried Herder* fur emeritierte und pensionierte Dozentinnen und
Dozenten fordert seit 1999 die Tatigkeit deutscher Hochschullehrer im Ruhestand an ausléndischen
Hochschulen. Bislang forderte diese Initiative deutscher Stiftungen 250 Gastdozenten in derzeit 31
Landern weltweit. Die Programmdozenten lehrten in diesem Zeitraum insgesamt mehr als 600
Semester und wurden von der Hochschulrektorenkonferenz (HRK) und dem Deutschen Akademischen
Austauschdienst (DAAD) betreut. Der DAAD flihrt das Herder-Programm nun gemeinsam mit drei
Stiftungen weiter und baut es regional und fachlich aus.

3.4. Férderung von Frauen, Dual Career-Paare und Work-L.ife-Balance

Innerhalb des letzten Jahres ist der Anteil von Frauen bei den Professuren von 16,2 % auf 17,4 % und
in Fuhrungspositionen in den aueruniversitaren Forschungseinrichtungen von 8,4 % auf 11,4 %
gestiegen. Dennoch sind Frauen in Deutschland nach wie vor unzureichend in Flihrungspositionen der
Wissenschaft vertreten. Dieses Defizit ist allen beteiligten Akteuren auf Regierungs- und Wissen-
schaftsseite bewusst. Es gibt eine Vielfalt von Ansétzen, Abhilfe zu schaffen. So haben in den letzten
Jahren vor allem technische Universitaten in Kooperation mit Forschungseinrichtungen und
Unternehmen der Privatwirtschaft landesgeforderte Coaching- und Mentoring-Programme zur
Forderung hochqualifizierter Nachwuchswissenschaftlerinnen entwickelt, wie z. B. das TANDEMplus
Programm der RWTH Aachen oder das Programm SciMento der TU Darmstadt. Auch die Robert
Bosch Stiftung bietet ein Intensivtraining namens ,,Fast Track® fir erstklassige
Nachwuchswissenschaftlerinnen an. Das zweijahrige Programm unterstiitzt die hochqualifizierten
Kandidatinnen durch Fortbildung und Mentoring darin, eine Karriere in Wissenschaft und Forschung
aufzubauen.

In der Helmholtz-Akademie fur Flihrungskrafte liegt der Anteil an Frauen in mittlerweile drei
Jahrgéangen bei insgesamt 48 %. Das Helmholtz-Mentoring-Programm ,,In Flihrung gehen* unterstiitzt
junge Frauen dabei, diese VVoraussetzungen zu erwerben, um ihre Karriere aktiv zu planen und
Fihrungspositionen zu tbernehmen. Das Programm richtet sich zum einen an promovierte
Wissenschaftlerinnen, die bereits erste Erfahrungen als Gruppen- oder Projektleiterin gesammelt
haben. Zum anderen werden junge Frauen aus Verwaltungs- und Managementbereichen gefordert, die
eine Fihrungsposition anstreben. Schlielich werden durch den Impuls- und Vernetzungsfonds
jahrlich finf W2/W3-Stellen fur exzellente Wissenschaftlerinnen finanziert, die an Helmholtz-Zentren
arbeiten.

Aufgrund der niedrigen Ausgangszahlen ist eine angemessene Beteiligung von Frauen jedoch nur
langfristig erreichbar. Allerdings zeigt die Zahlenentwicklung der letzten Jahre, dass kontinuierliche
Fortschritte erzielt werden. Beispielsweise sind mittlerweile rund 33,5 % der Juniorprofessuren von
Frauen besetzt, wohingegen ihr Anteil fur alle Professuren wie oben dargestellt lediglich bei 17,4 %
liegt. Dennoch vollzieht sich der Anderungsprozess langsamer als erwiinscht. Durch eine Biindelung
von Malinahmen soll das Tempo der Veranderung erhéht werden.

Die grof3en deutschen Wissenschaftsorganisationen haben sich 2006 in der ,,Offensive fur
Chancengleichheit von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern* darauf verstandigt, in den kom-
menden funf Jahren den Anteil von Frauen in Spitzenpositionen in der Wissenschaft anzuheben. Das
von den Prasidenten unterzeichnete Dokument halt fest, mit welchen Instrumenten und MaRnahmen
sie das gemeinsame Ziel erreichen wollen. Die Ergebnisse werden 2011 einer Evaluation unterzogen.
Mit dem im Bundesministerium fiir Bildung und Forschung entwickelten Professorinnen-Programm
wurde im November 2007 ein Instrument zur Forderung von Spitzenwissenschaftlerinnen beschlossen,
mit dem Bund und L&nder in den néchsten funf Jahren mindestens 200 neue Stellen fir Professorinnen
an den deutschen Hochschulen schaffen werden. Auch die forschungsorientierten
Gleichstellungsstandards der Deutschen Forschungsgemeinschaft, fur die sich am 02. Juli 2008 die
Mehrheit der Mitgliedseinrichtungen ausgesprochen haben und deren Umsetzung jetzt als
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Selbstverpflichtung verfolgen, werden zu einer weiteren Erhéhung des Frauenanteils in Wissenschaft
und Forschung beitragen.

Mittel fir GleichstellungsmalRnahmen kénnen seit 2008 in allen Verbundprojekten der DFG beantragt
werden. Diese zweckgebundenen Mittel kdnnen eingesetzt werden, um die Anzahl der
Wissenschaftlerinnen auf der Ebene der Projektleitung zu erhdhen , die im Forschungsverbund
arbeitenden Nachwuchswissenschaftlerinnen bei der Verfolgung ihrer wissenschaftlichen Karriere zu
unterstlitzen oder den Arbeitsplatz ,Wissenschaft* familienfreundlicher zu gestalten. AuRerdem
konnen in allen DFG-Forschungsprojekten Mittel fur Ausfélle von Projektleitung oder im Projekt
arbeitenden Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter aus Griinden wie Mutterschutz, Elternzeit oder der
Betreuung pflegebedurftiger Angehériger beantragt werden. In der Begutachtung von
Verbundprojekten, insbesondere auch bei der Exzellenzinitiative, thematisiert die DFG die
Anstrengungen der Hochschulen im Hinblick auf Gleichstellungsmanahmen und die Vereinbarkeit
von Familie und Beruf. Und auch bei der Bewertung von wissenschaftlichen Leistungen wird darauf
geachtet, individuelle Lebensumstande, beispielsweise langere Qualifikationsphasen oder
Publikationslicken aufgrund von Kinderbetreuungszeiten, zu berticksichtigen.

Eine Reihe von Hochschulen und Forschungseinrichtungen hat inzwischen Dual-Career-Programme
und -Servicestellen eingerichtet, die eine starkere Beratung und Unterstiitzung des Ehe- oder Lebens-
partners von eingestellten Wissenschaftlern ermdglichen, insbesondere wenn es sich wiederum um
einen Wissenschaftler handelt. Hier sind verschiedenste Formen der Unterstiitzung denkbar, solange
sie nicht mit dem Prinzip der Bestenauslese bei der moglichen Einstellung des Ehe- oder Lebens-
partners in einer wissenschaftlichen Einrichtung in Konflikt treten. Im Jahr 2006 hat die Universitat
Heidelberg mit dem schrittweisen Aufbau eines Dual Career-Service fur Partner und Partnerinnen von
neuen Wissenschaftlern begonnen. Derzeit existieren bundesweit tber 30 solcher Dual Career
Services. Ein bundesweites Netzwerk dieser Servicestellen befindet sich im Aufbau.

Die Kinderbetreuung insbesondere fiir Kinder unter drei Jahren und ein entsprechendes Angebot an
Ganztagsbetreuung ist lange Zeit in Deutschland ein Problem gewesen, das im Wissenschaftsbereich
Frauen das Verfolgen einer Karriere stark erschwert hat. Verbesserungen auf diesem Gebiet sind in-
zwischen auch ein erklartes politisches Ziel der Bundes- und Landesregierungen, fiir die zusatzliche
finanzielle Mittel bereitgestellt worden sind. Die Hochschulen und auBeruniversitéren
Forschungseinrichtungen bauen ihre Angebote an eigenen Kindergérten und —tagesstétten aus. Das
Kinderférderungsgesetz, das am 16. Dezember 2008 in Kraft trat, ist ein wichtiger Schritt auf diesem
Weg. Bis zum Jahr 2013 soll es bundesweit im Durchschnitt fiir jedes dritte Kind unter drei Jahren
einen Betreuungsplatz geben - rund ein Drittel der neuen Platze werden in der Kindertagespflege
geschaffen.

Daneben existieren weitere Initiativen, wie z. B. das ,,Audit familiengerechte Hochschule* der
Gemeinnutzigen Hertie-Stiftung, in dessen Rahmen Universitaten und Fachhochschulen fiir die
familiengerechte Gestaltung ihrer Arbeits- und Studienbedingungen ausgezeichnet werden. Bis zum
30. August 2010 wurden bereits tiber 100 Hochschulen zertifiziert sowie auerdem im Rahmen des
»Audit berufundfamilie® auBeruniversitare Forschungseinrichtungen wie die Deutsche
Forschungsgemeinschaft (DFG) und die Max-Planck-Gesellschaft (MPG)..

,Auch das Programm ,,Familie in der Hochschule“ der Robert Bosch Stiftung, des Beauftragten der
Bundesregierung fur die neuen Bundeslander sowie des Centrums fiir Hochschulentwicklung (CHE)
verfolgt das Ziel, die Familienfreundlichkeit deutscher Hochschulen voranzutreiben und bundesweit
zu einem Markenzeichen zu machen. Mit dem Programm mit derzeit acht Mitgliedshochschulen soll
langfristig nicht nur die bessere Vereinbarkeit einer wissenschaftlichen Karriere mit der Griindung
einer Familie geférdert, sondern auch der Fachkraftebedarf durch attraktive Rahmenbedingungen
gesichert werden.

Vorhaben
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Zur Verbesserung der Attraktivitdt von Arbeitsbedingungen von Wissenschaftlern entstehen derzeitig
unter den gegebenen gesetzgeberischen und institutionellen Bedingungen in Deutschland gute Bei-
spiele und vorbildliche Verfahren. Auf Basis dieser MalRnahmen sollten Folgewirkungen untersucht,
Defizite identifiziert und zukunftige weitere Aktivitaten initiiert werden.

e Bemihungen zur Férderung der Weiterbeschéaftigung lebensélterer sowie pensionierter oder
im Ruhestand befindlicher Forscher

e Verbesserung der Karriereaussichten fiir Jungforscher durch die Férderung von
Weiterbildungsmdglichkeiten und strukturierten Nachwuchsprogrammen (Exzellenzinitiative)

e Weiterer Abbau institutioneller Barrieren zur Verwirklichung der Work-Life-Balance

e Vergleich und Erfolgsanalyse aktueller Dual Career-Modelle an deutschen Hochschulen und
Wissenschaftseinrichtungen

4. Verbesserung der Ausbildung, der Kompetenzen und Erfahrungen der Forscher
Ausgangslage
4.1. Vermittlung von Schlisselkompetenzen im Studium

In Deutschland wird die Notwendigkeit gesehen, Nachwuchswissenschaftlern neben der eigenen For-
schungserfahrung und der fachwissenschaftlichen Ausbildung Schllsselkompetenzen zu vermitteln,
die sich an den aktuellen Anforderungen und Erkenntnissen tiber den Forscherarbeitsmarkt im weite-
ren Sinne orientieren.

Die Vermittlung von Schlisselkompetenzen hat bereits im Zuge der Bologna-Reformen und der Dis-
kussion um den Grad der ,,employability” der Studienabsolventen Einzug in die Curricula-Entwick-
lung auf Bachelor- und Master-Niveau gehalten. Die zu erreichenden Schlisselkompetenzen werden
in dem Qualifikationsrahmen fir die deutschen Hochschulabschliisse definiert. In Deutschland ist
dabei auch die Beteiligung der Wirtschaft an der Lehrplantberprufung sichergestellt, da alle Studien-
gange von unabhéngigen Akkreditierungsagenturen geprift werden, in deren Kommissionen und Gut-
achtergruppen immer auch ein Représentant der Arbeitgeber vertreten sein muss. Die Wirtschaft hat es
hier auch selbst in der Hand, durch aktive Mitwirkung ihrer Vertreter an den Akkreditierungsprozes-
sen Einfluss auf eine den Beduirfnissen des Arbeitsmarktes entsprechende Ausbildung zu nehmen.
Weitere Mdglichkeiten, die Bedurfnisse der Wirtschaft stérker in die Hochschulen zu tragen, bestehen
tber die inzwischen fast Uberall eingerichteten Hochschulréte, in die hochrangige Wirtschaftsvertreter
ihre Erfahrungen einbringen.

4.2. Schlusselkompetenzen fur den wissenschaftlichen Nachwuchs

Im Bereich der Ausbildung des wissenschaftlichen Nachwuchses in der Promotionsphase bildet in
Deutschland, wie auch insgesamt in Europa, die eigenstandige Forschungsleistung den Kern des
Ausbildungszieles (s. Salzburg I1-Empfehlungen der European University Association (EUA) zur
Neugestaltung der Doktorandenausbildung vom 21. Oktober 2010). In diesem Sinne ist die
Promotionsphase als erste Phase forschender Berufstatigkeit und Beginn einer wissenschaftlichen
Karriere bzw. als Ubergangsphase vom Studium zur eigenstandigen Forschungsleistung
anzuerkennen. Hier vollzieht sich in den letzten Jahren in Deutschland ein Wandel von der rein
individuell von einzelnen Professoren betreuten Promotion zu einer starker strukturierten Promo-
tionsphase, in der grofRen Wert auf die Organisation eines interdisziplindren Dialogs und den fach-
tbergreifenden Austausch der Promovenden untereinander und auf eine intensivere fachliche Betreu-
ung gelegt wird. AuBerdem ist in diesem Rahmen ein Lehrangebot fur weitere Schliissel- und Zusatz-
kompetenzen fur Promovenden vorgesehen, die ihre persénliche Wettbewerbsfahigkeit auf dem wis-
senschaftlichen wie auBerwissenschaftlichen Arbeitsmarkt erhéhen sollen. Hier wird inzwischen von
hochschuliibergreifenden oder fachorientierten Graduiertenzentren an Hochschulen und an mit
Hochschulen kooperierenden Forschungszentren, wie z. B. der Max-Planck-Gesellschaft (MPG), eine
Falle von Angeboten gemacht.
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Eine Festlegung eines normierenden nationalen Kompetenzprogrammes erscheint in diesem Zusam-
menhang nicht sinnvoll, da insbesondere die einzelnen Disziplinen sehr unterschiedliche Berufsfelder
erschliellen. So kénnen fir einen Promovenden im Maschinenbau zusatzliche Kenntnisse des
gewerblichen Rechtsschutzes sehr wichtig sein, wahrend sie in den Geisteswissenschaften wenig niitz-
lich sein werden. Es bestehen in diesem Zusammenhang auch berechtigte Zweifel, ob den
Promovenden damit gedient sein wird, sie durch intensive Ausbildung mit ,,multi-tasking“-
Fahigkeiten im Bereich der Unternehmensgriindung, des Umgangs mit der Wissenschaftsbiirokratie,
der Projektleitung, des Managements gewerblicher Schutzrechte oder der
Unternehmenskommunikation auszustatten, um nur einige Angebote zu nennen. Solche
Kompetenzpakete mussten auf Kosten der notwendigen Konzentration auf die eigenstandige
Forschungsleistung umgesetzt werden, die das Kernmerkmal der Promotionsphase darstellt. Es besteht
aber breites Einvernehmen in Deutschland, dass an allen Hochschulen und Forschungseinrichtungen
Angebote vorgehalten werden sollten, die es den wissenschaftlichen Nachwuchskréften ermdglichen,
auf Fach- oder Institutionsebene bzw. in interinstitutioneller Zusammenarbeit zusétzliche
Kompetenzen zu erwerben. Aus diesem Angebot sollen sie nach Eignung, Interesse und Nutzen
auswahlen konnen.

Die Einfuhrung standardisierter nationaler Befdhigungsprogramme fiir Nachwuchswissenschaftler
wird deshalb in Deutschland abgelehnt. Auch ist der Begriff des ,,Curriculums fiir Doktorandenpro-
gramme* mit dem Charakter der forschungsorientierten Promotionsphase in Deutschland nicht verein-
bar.

4.3. Schlisselkompetenzen fur erfahrene Wissenschaftler

Es liegt in den Handen der Wissenschaftseinrichtungen, ob diese Kompetenzzentren fiir Nachwuchs-
wissenschaftler auch Weiterbildungsmoglichkeiten flir erfahrene Wissenschaftler anbieten oder ob sie
zusatzliche Einrichtungen schaffen, die auf die individuellen Weiterbildungsbedurfnisse erfahrener
Wissenschaftler, etwa im Bereich der Professionalisierung der Lehre, eingehen. Viele Universitaten
und Fachhochschulen bieten bereits ihren Wissenschaftlern individuelle Fortbildungsméglichkeiten
an, die sich auch auf die in der Forscherpartnerschaft genannten Kompetenzen beziehen und die Zu-
sammenarbeit zwischen Hochschulen und Forschungseinrichtungen und der Wirtschaft betreffen.

4.4, Zusammenarbeit Hochschule-Wirtschaft

Die Zusammenarbeit zwischen Hochschule und Wirtschaft ist in bestimmten Fachbereichen wie den
Ingenieurwissenschaften und der Chemie in Deutschland traditionell eng. Dies bestatigen auch Zahlen
der OECD, wonach 53 % aller deutschen Unternehmen, die bei der Entwicklung ihrer
Innovationsprozesse mit externen Partnern zusammenarbeiten, mit Universitaten kooperieren. Viele
Promotionsvorhaben werden dabei in enger Zusammenarbeit und oft bereits in der Industrie
durchgefihrt, und auch in Graduiertenkollegs und Graduiertenschulen kénnen Industrieunternehmen
Kooperationspartner sein. So finanziert die Industrie vielfach Promovenden oder fordert
Studienabschlussarbeiten. Spezielle Programme werden oft von den Wirtschaftsministerien auf
Bundes- bzw. Landesebene finanziert und fordern explizit die Mobilitat und den Austausch von
Wissenschaftlern zwischen Forschungseinrichtungen und KMU.

In vielen Bundeslandern sind Technologie-Transfernetzwerke eingerichtet worden. In den For-
schungsinstitutionen oder auf Landerebene sind Transfer- und Patentverwertungsstellen eingerichtet
worden. AulRerdem existieren in allen Bundesldndern und an vielen Institutionen Einrichtungen, die
Existenzgrunder beraten oder auf dem Weg in die unternehmerische Selbstéandigkeit begleiten.

In Deutschland wird deshalb kein grundsétzlicher Bedarf an einer Neuorientierung der Verbindung
von Hochschulen und aulReruniversitaren Forschungsinstitutionen mit Unternehmen notwendig sein.
Allerdings wird die Notwendigkeit gesehen, die Kooperation zwischen Hochschulen,
Forschungseinrichtungen und Unternehmen im Interesse der Innovationsfahigkeit weiter auszubauen
und bestehenden Ansétze auf der Basis der bisher gewonnen Erfahrungen zu optimieren.
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Vorhaben:

e Optimierung der bestehenden Kooperationsformen zwischen Hochschule und Forschungsein-
richtungen und Unternehmen durch Verstetigung des Bestehenden sowie Biindelung existie-
render MalRnahmen und gegenseitigen Austausch von bewahrten Verfahren

e Fortflhrung der Reform der Promotionsphase in Hinsicht auf einen gréReren Anteil an
strukturierten Promotionsprogrammen und eine noch bessere Betreuung der Promovenden
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