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Der BuWiN 2017 wurde von einem unabhangi-
gen wissenschaftlichen Konsortium unter Lei-
tung des Instituts fiir Innovation und Technik
(iit) in der VDI/VDE-IT erstellt.

Das iit wurde im Konsortium vertreten durch
Dr. Stefan Krabel, Dr. Nicolas Winterhager,
Dr. Alexandra Shajek, Dr. Ina Lindow und
Nadine Birner.

Die weiteren Mitglieder des Konsortiums
waren:

Bayerisches Staatsinstitut fiir Hochschul-
forschung und Hochschulplanung (IHF),
vertreten durch Dr. Lydia Hartwig und Volker
Banschbach

Deutsches Zentrum fiir Hochschul- und
Wissenschaftsforschung (DZHW), vertreten
durch Dr. Georg Jongmanns (ab Januar 2015 bei
HIS-HE), Karl-Heinz Minks (bis Januar 2016),
Kolja Briedis (ab Februar 2016) und

Prof. Dr. Stefan Hornbostel (bis Dezember 2015
als Vertreter des Instituts fiir Forschungs-
information und Qualittssicherung, iFQ)

Institut fiir Hochschulforschung an der
Martin-Luther-Universitat Halle-Wittenberg
(HoF), vertreten durch Dr. Anke Burkhardt

International Centre for Higher Education Re-
search Kassel (INCHER-Kassel), vertreten durch
Prof. Dr. Georg Kriicken und Dr. Anna Kosmiitzky

Statistisches Bundesamt (Destatis), vertreten
durch Heinz-Werner Hetmeier und Miriam
Wolters (jeweils bis September 2015) sowie
Pia Brugger und Sascha Héahnel (jeweils ab
November 2015)

Weitere Gremien des BuWiN 2017

Das Konsortium wurde durch einen wissen-
schaftlichen Beirat beraten, dessen Vorsitz
Prof. Dr. Karl Ulrich Mayer fiihrte.

Die weiteren Mitglieder des Beirats waren:

+ Prof. Jutta Allmendinger, Ph.D. (Wissenschafts-
zentrum Berlin fiir Sozialforschung, WZB)

+ Prof. Bernd Fitzenberger, Ph.D.
(Humboldt- Universitdt zu Berlin)

+ Prof. Dr. Barbara Kehm (Universitdt Glasgow)

« Prof. Dr. Stefan Kuhlmann (Universitét Twente)

+ Prof. Dr. Kai Maaz (Deutsches Institut fiir
Internationale Piddagogische Forschung, DIPF)

+ Prof. em. Dr. Amélie Mummendey
(Friedrich-Schiller-Universitdt Jena)

« Prof. Dr. Beatrice Rammstedt (GESIS -
Leibniz-Institut fiir Sozialwissenschaften)

+ Prof. Dr. Ernst-Ludwig von Thadden
(Universitdt Mannheim)

+ Prof. Dr. Andrd Wolter
(Humboldt-Universitdt zu Berlin)

Das Konsortium hat ferner die Arbeit mit einer
Steuerungsgruppe koordiniert, welcher
Vertreterinnen und Vertreter der folgenden
Institutionen angehdrten:

+ Bundesministerium fiir Bildung und For-
schung (BMBF)

- Deutsche Forschungsgemeinschaft (DFG)

- Hochschul-/Wissenschaftsministerien der
Lander, vertreten durch das Ministerium
fiir Wissenschaft, Forschung und Kultur des
Landes Brandenburg (MWFK)

+ Hochschulrektorenkonferenz (HRK)

+ Kultusministerkonferenz (KMK)

+ Wissenschaftsrat (WR)

Begleitstudien zum BuWiN 2017

Der BuWiN 2017 wurde auf der Grundlage von
Begleitstudien erstellt. Folgende Personen
haben an der Erstellung der Begleitstudien
mitgewirkt:

Dr. Nicolas Winterhager, Nadine Birner,
Dr. Christoph Bogenstahl und Dr. Stefan Krabel
(Institut fiir Innovation und Technik, iit)

Kerstin Jahn, Steffen Jaksztat und Dr. Maike
Reimer (Bayerisches Staatsinstitut fiir Hoch-
schulforschung und Hochschulplanung, IHF)

Dr. Anke Burkhardt, Gunter QuailRer,

Barbara Schnalzger und Christoph Schubert
(Institut fiir Hochschulforschung an der Martin-
Luther-Universitdt Halle-Wittenberg, HoF)

Dr. habil. Christiane Gross, Dominika Urbanski
und Laura Schoger; unter Mitarbeit von

Sarah Hentrich (Institut fiir Soziologie, ISH -
Leibniz Universitdt Hannover)

Nicolai Netz und Hendrik Schirmer
(Deutsches Zentrum fiir Hochschul- und
Wissenschaftsforschung, DZHW)

Jakob Tesch, Dr. Nathalie Huber, Jorg Neufeld,
Paul Donner, Valeria Aman und Dr. Stephan
Gauch; unter Mitarbeit von Fabian Bremer,
Stefanie Hobohm, Justus Maximilian Karl
Rathmann und Madeleine Siegel (Deutsches
Zentrum fiir Hochschul- und Wissenschafts-
forschung, DZHW)

Wolfgang Auer, Anita Fichtl, Dr. Timo Hener,
Dr. Marc Piopiunik und Prof. Helmut Rainer,

Ph. D. (ifo Institut - Leibniz-Institut fiir Wirt-
schaftsforschung an der Universitdt Miinchen
e.V)

Janine Lange, Dr. Anja Oppermann und
Dr. Antje Wegner (Deutsches Zentrum fiir Hoch-
schul- und Wissenschaftsforschung, DZHW)
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Vorwort

Im Anschluss an den ersten Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs (BuWiN) im Jahr
2008 hat der Deutsche Bundestag die Bundesregierung in seiner Sitzung vom 18.Juni 2009
aufgefordert, regelmaRig einmal pro Legislaturperiode mit wechselnden Schwerpunkten
iber die Situation des wissenschaftlichen Nachwuchses in Deutschland zu berichten. Nach
der Veroffentlichung des zweiten BuWiN im Jahr 2013 erscheint nun der dritte BuWiN im
Jahr 2017.

Der BuWiN 2017 wurde, wie der Vorgangerbericht aus dem Jahr 2013, von einem unab-
hangigen wissenschaftlichen Konsortium erstellt. Der Konsortialfiihrer fiir den BuWIN
2017 war das Institut fiir Innovation und Technik (iit) in der VDI/VDE-IT. Das iit wurde im
Konsortium vertreten durch Dr Stefan Krabel, Dr Nicolas Winterhager, Dr Alexandra Shajek,
Dr. Ina Lindow und Nadine Birner.

Die weiteren Mitglieder des Konsortiums waren:

+ das Bayerische Staatsinstitut fiir Hochschulforschung und Hochschulplanung (IHF),
vertreten durch Dr. Lydia Hartwig und Volker Banschbach,

« das Deutsche Zentrum fiir Hochschul- und Wissenschaftsforschung (DZHW), vertreten
durch Dr. Georg Jongmanns (ab Januar 2015 bei HIS-HE), Karl-Heinz Minks (bis Januar
2016), Kolja Briedis (ab Februar 2016) und Prof. Dr Stefan Hornbostel (bis Dezember 2015
als Vertreter des Instituts fiir Forschungsinformation und Qualitatssicherung, iFQ),

« das Institut fir Hochschulforschung an der Martin-Luther-Universitdt Halle-Wittenberg
(HoF), vertreten durch Dr Anke Burkhardt,

« dasInternational Centre for Higher Education Research Kassel (INCHER-Kassel), vertreten
durch Prof Dr. Georg Kriicken und Dr. Anna Kosmditzky, sowie

+ das Statistische Bundesamt (Destatis), vertreten durch Heinz-Werner Hetmeier und
Miriam Wolters (jeweils bis September 2015) sowie Pia Brugger und Sascha Hahnel
(jeweils ab November 2015).

Weitere Gremien des BuWiN 2017
» Das Konsortium wurde durch einen wissenschaftlichen Beirat beraten, dessen Vorsitz
Prof. Dr. Karl Ulrich Mayer fiihrte.

Die weiteren Mitglieder des Beirats waren:

« Prof.Jutta Allmendinger, Ph.D. (Wissenschaftszentrum Berlin fiir Sozialforschung, WZB),
+ Prof. Bernd Fitzenberger, Ph.D (Humboldt-Universitat zu Berlin),

« Prof. Dr. Barbara Kehm (Universitat Glasgow),

+ Prof. Dr. Stefan Kuhlmann (Universitat Twente),

« Prof. Dr Kai Maaz (Deutsches Institut fiir Internationale Padagogische Forschung, DIPF),
« Prof. em. Dr Amélie Mummendey (Friedrich-Schiller-Universitat Jena),

+ Prof. Dr. Beatrice Rammstedt (GESIS — Leibniz-Institut fiir Sozialwissenschaften),

* Prof. Dr. Ernst-Ludwig von Thadden (Universitdt Mannheim) und

+ Prof. Dr. André Wolter (Humboldt-Universitat zu Berlin).
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Das Konsortium hat ferner die Arbeit mit einer Steuerungsgruppe koordiniert, welcher

Vertreterinnen und Vertreter der folgenden Institutionen angehdrten:

+ Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF),

+ Deutsche Forschungsgemeinschaft (DFG),

» Hochschul-/Wissenschaftsministerien der Lander, vertreten durch das Ministerium fir
Wissenschaft, Forschung und Kultur des Landes Brandenburg (MWFK),

+ Hochschulrektorenkonferenz (HRK),

* Kultusministerkonferenz (KMK) und

+ Wissenschaftsrat (WR).

Ferner wurden Zwischenschritte der Arbeit mit potenziellen Nutzerinnen und Nutzern des
BuWiN auf zwei Treffen diskutiert.

Begleitstudien und Sonderauswertungen zum BuWiN 2017

Das iit in der VDI/VDE-IT hat in Abstimmung mit dem wissenschaftlichen Beirat acht
Begleitstudien in Auftrag gegeben, auf deren Grundlage der Bericht erstellt worden ist.
Eine der acht Begleitstudien ist nicht verdffentlicht. Eine weitere Studie hat das iit ohne
Auftragsvergabe selbst erstellt. Die Autorinnen und Autoren sowie die Titel der verdffent-
lichten Begleitstudien sind in Tab. 1 aufgelistet.

Die Kapitel des Berichts basieren in Teilen auf den Begleitstudien. Im geringen Umfang
wurden Textteile wortgleich iibernommen.

Die Begleitstudien sind zum Download verfiigbar unter: www.buwin.de.
Im Bericht verwendete Sonderauswertungen zu Datensatzen und weitere erganzende
Materialien finden sich ebenfalls unter: www.buwin.de.

Erstellung des Berichts

Der Bericht wurde — unter Hinzunahme der Begleitstudien — am iit von Dr. Stefan Krabel,
Dr. Nicolas Winterhager, Dr. Alexandra Shajek, Dr Ina Lindow und Nadine Birner erstellt.
Ferner haben Dr. Christoph Bogenstahl und Michael Huch an der Erstellung am iit mit-
gewirkt. Dariiber hinaus waren folgende studentische Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
am iit beteiligt: Janina Kopp, Lisa Kressin, Heinrich Thomas Sollner, Lea Schiewer, Maret
JanBen und Elina Beer. Allen Mitwirkenden gilt der Dank des Konsortiums. Ohne sie ware
dieser umfangreiche Bericht nicht zustande gekommen.

Ein spezieller Dank geht an Franziska Walter fiir das Lektorat des Berichts sowie Marion
Schnepf und Andreas Koch fiir die Gestaltung und den Satz. Ebenso gilt ein spezieller Dank
Frau Regina Dostal und Frau Sonja Rosenberg fiir die Redaktion.

Die Kontaktadresse fiir Fragen, Anmerkungen und Kritik zum BuWiN 2017 ist: buwin@iit.de.

Berlin, im Februar 2017
Das Konsortium
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Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler tragen auf entscheidende Weise
zu wissenschaftlichem und gesellschaftlichem Erkenntnisgewinn und Innovation bei. Zu-
gleich ist wissenschaftlicher Nachwuchs eine Voraussetzung, um den zukiinftigen Bedarf
an hoch qualifizierten Arbeitskraften in der modernen Wissensgesellschaft abdecken zu
konnen. Aus diesem Grund kommt auch der Berichterstattung zum wissenschaftlichen
Nachwuchs besondere Bedeutung zu.

Ziel des BuWiN ist es, die vorhandenen Befunde und Daten zum wissenschaftlichen
Nachwuchs in Deutschland aufzubereiten und auszuwerten. Damit sollen empirisches
Grundlagenwissen fiir die Wissenschaft, relevantes Steuerungswissen fiir Bund, Lander,
Wissenschaftseinrichtungen und Forderorganisationen sowie Orientierungswissen fiir den
wissenschaftlichen Nachwuchs selbst geschaffen werden.

Der BuWiN 2017 enthdlt statistische Daten und aktuelle Forschungsbefunde zum
Bestand von Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern, zu soziodemografi-
schen Merkmalen, zu Arbeits- und Beschéftigungsbedingungen, zu Qualifizierungsbedin-
gungen in der Promotionsphase, zu Ubergingen in die Qualifizierung sowie zu Karriere-
wegen und beruflichen Perspektiven des wissenschaftlichen Nachwuchses nach der
Promotion. Ferner werden Leistungen des wissenschaftlichen Nachwuchses und Wirkun-
gen der wissenschaftlichen Qualifizierung anhand der internationalen Mobilitat, anhand
des Beitrags des wissenschaftlichen Nachwuchses zu Lehre, Forschung und Transfer sowie
anhand von Bildungsrenditen der wissenschaftlichen Qualifizierung analysiert.

Das Schwerpunktkapitel des BuWiN 2017 hat den Titel ,Vereinbarkeit von Familie
und akademischer Karriere®. Wahrend das Schwerpunktthema des BuWiN 2008 Qualifi-
zierungsabschliisse und den internationalen Vergleich behandelte und im BuWiN 2013
Berufsperspektiven und der Karriereverlauf nach der Promotion vertieft analysiert wurden,
wihlt auch der BuWiN 2017 ein in der Offentlichkeit intensiv diskutiertes Thema. Das
Thema ist zudem sowohl mit Blick auf die demografische Entwicklung der Gesellschaft
im Allgemeinen und die Leistungsfahigkeit des Hochschul- und auReruniversitdren For-
schungssektors! im Besonderen als auch hinsichtlich der Ausschdpfung des Humankapitals
in der Gesellschaft sowie hinsichtlich der Chancengerechtigkeit zentral.

Da es sich um einen Bundesbericht handelt, konzentrieren sich die Ausfiihrungen
im BuWiN 2017 auf die Entwicklungen auf Bundesebene. Die Perspektive einzelner Ein-
richtungen sowie die spezifische Situation der Ldnder kdnnen wie bereits im BuWiN 2013
nur in Einzelfallen berticksichtigt werden. Die gesetzlichen Rahmenbedingungen werden
in Bezug auf die Hochschulpersonalstruktur, die im BuWiN 2013 im Vergleich der Bun-
deslander analysiert wurden, nicht erneut aufgegriffen. Die Situation des wissenschaftli-
chen Nachwuchses an den auBeruniversitdren Forschungseinrichtungen wird allerdings
starker als zuvor in den Blick genommen. Die Daten zu den Hochschulen werden in der
Regel zusammenfassend dargestellt. Stellen, an denen markante Unterschiede zwischen
Universitaten und gleichgestellten Hochschulen einerseits sowie Fachhochschulen und
Verwaltungsfachhochschulen andererseits bestehen, werden kenntlich gemacht.

1 Der Begriff Hochschul- und auferuniversitdrer Forschungssektor umfasst im Allgemeinen Hochschulen und auferuniversitdre
Forschungseinrichtungen der vier grofien Wissenschaftsorganisationen (s. Kapitel A1).
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Im Unterschied zum BuWiN 2008 und zum BuWiN 2013 legt der aktuelle Bericht insge-
samt ein noch stdrkeres Augenmerk auf die Einordnung der Befunde, zum einen Uber
systematische Vergleiche von Informationen zum wissenschaftlichen Nachwuchs tber
mehrere Datenquellen hinweg, zum anderen durch die Bezugnahme zu ausgewahlten
Vergleichsgruppen. Weiterhin werden die Daten — wo méglich und sinnvoll — getrennt
nach Fachergruppen, nach Qualifizierungs- und Karrierephase und nach Geschlecht aus-
gewiesen. Der internationale Vergleich spielt — anders als im BuWiN 2008 — nur eine
untergeordnete Rolle, wenngleich die Ergebnisse fiir Deutschland an einzelnen Stellen in
einen internationalen Kontext eingeordnet werden.

Die Konzeption des Berichts

Der BuWiN 2017 besteht aus vier Teilen: A, B, C und D (Abb. 1). Die im BuWiN 2013 vorge-
legte Struktur wird damit um einen Teil erweitert. Anders als im BuWiN 2013 werden die
Ergebnisse des Monitorings zum wissenschaftlichen Nachwuchs erst in Teil B (,Ergebnisse
des Monitorings zum wissenschaftlichen Nachwuchs®) aufgefiihrt, wéhrend Teil A (,Rah-
menbedingungen der Nachwuchsqualifizierung und methodische Anmerkungen®) in die
Thematik einfiihrt, die methodischen Grundlagen des Berichts erklart und einige tibergrei-
fende Befunde darstellt. Folglich findet sich das Schwerpunktkapitel in diesem BuWiN erst
in Teil C (,Vereinbarkeit von Familie und akademischer Karriere®). Teil D gibt abschlieRend
einen Ausblick zur ,Verbesserung der Datenlage zum wissenschaftlichen Nachwuchs und
aktuelle politische Entwicklungen®. Auf Forschungs- und Datendesiderata wird — anders
als im BuWiN 2013 — nicht im Abschlussteil, sondern bereits an den geeigneten Stellen im
Rahmen des Monitorings in den Teilen B und C hingewiesen.

Wie im BuWiN 2013 liegt auch diesem Bericht ein ,Verlaufsmodell von wissen-
schaftlicher Qualifizierung, Tatigkeit und Karriereentwicklung zugrunde®?, das von der
Entscheidung zur Promotion tiber die weitere wissenschaftliche Qualifizierung bis hin zum
Ubergang in Berufstitigkeiten innerhalb von Hochschulen und auReruniversitiren For-
schungseinrichtungen und in den Arbeitsmarkt anderer Sektoren reicht. Auf diese Weise
soll die Anschlussfahigkeit an die allgemeine Bildungsberichterstattung und -forschung
in Deutschland sichergestellt werden. Dieser Langsschnittperspektive sind im Bereich des
wissenschaftlichen Nachwuchses jedoch deutliche Grenzen gesetzt, denn die Datenver-
fuigbarkeit ist nach wie vor sehr eingeschrankt.

Wie seine Vorgédnger erfiillt auch der BuWiN 2017 eine Briickenfunktion zwischen
gegenwartig moglicher Bestandsaufnahme und einem Ausblick auf zukiinftig mogliche
Analysen - basierend auf einer verbesserten Datenbasis (auch bezogen auf die amtliche
Statistik). Die im BuWiN 2008 begonnene und im BuWiN 2013 fortgefiihrte Aufbereitung
periodisch verfligbarer amtlicher Statistiken und relevanter Forschungsbefunde wird auch
in diesem BuWiN fortgesetzt. Es wurden vorrangig Daten aus der amtlichen Statistik
und aus regelmalig durchgefiihrten Befragungen ausgewertet. Wenn sich wichtige For-
schungsfragen nicht ausschlieflich mithilfe der amtlichen Statistik und regelméaRigen
Befragungen beantworten lieRen, wurden dariiber hinaus Ergebnisse von Einzelstudien in
Form von Literaturreviews hinzugezogen. Aktuelle Studien und Datensatze wurden — mit
Einschrankungen —bis zum 1 Januar 2016 berticksichtigt. SchlieRlich wurde eine Primarda-
tenerhebung zu Dachstrukturen der Promotionsfdrderung an Hochschulen vorgenommen,
die thematisch an die Befragung des BuWiN 20133 ankniipft.

Wie im BuWiN 2013 bereits an zahlreichen Stellen ausgefiihrt, weist die Datenlage
zum wissenschaftlichen Nachwuchs in Deutschland nach wie vor erhebliche Liicken auf,
weswegen auch in diesem BuWiN nicht zu allen Aspekten verldssliche Informationen

2 Konsortium Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs (2013): Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs 2013. Statisti
sche Daten und Forschungsbefunde zu Promovierenden und Promovierten in Deutschland, Bielefeld, S. 20
3 Ebd, S.143ff.
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Abb. 1: Struktur des BuWiN 2017

Teil A:

Einleitung, Methodik, iibergreifende Befunde

Grundlagenwissen
il B: fiir die Wissenschaft
Amtliche Statistik TeillB:
Monitoring, Daten und Fakten

Steuerungswissen fiir Bund,
Lander, Wissenschafts-

> einrichtungen und Férder-
organisationen

RegelmadRige Befragungen

Primdrdaten
Teil C: Schwerpunkt -
Einzelstudien Vereinbarkeit von Familie und Orientierungswissen

. . fiir den wissenschaftlichen
akademischer Karriere Nachwuchs

Teil D:

Ausblick - Verbesserung der Datenlage, Gesetzesnovellierungen, Forderprogramme

Quelle: eigene Darstellung

dargestellt werden kdnnen. In absehbarer Zukunft wird sich die Datenlage allerdings
deutlich verbessern und somit sowohl ein praziseres Monitoring des wissenschaftlichen
Nachwuchses erlauben als auch eine noch verlasslichere Grundlage fiir die Gestaltung der
politischen Rahmenbedingungen bieten. Insbesondere die zum 1. Marz 2016 in Kraft ge-
tretene Novellierung des Hochschulstatistikgesetzes (HStatG) erweitert und prazisiert den
Bestand an amtlichen Daten erheblich und ermdglicht dadurch entsprechend mehr em-
pirisch fundierte Informationen zu Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaft-
lern an Hochschulen. Hinzu kommen koordinierende MalRnahmen, die dazu beitragen,
dass die systematische Datengenerierung an Hochschulen nach den Vorgaben des HStatG
zligig und bundesweit einheitlich erfolgen kann. Beispielsweise unterstiitzt die ,,UniWiND-
Koordinierungsstelle Nachwuchsinformationen“Hochschulen bei der einheitlichen Daten-
erfassung, UniWiND selbst hat zudem fiir die Promovierendenerfassung ein weiter gehen-
des Konzept erarbeitet, das tiber das amtliche Erfassungskonzept hinausgeht und das fiir
wissenschaftliche Einrichtungen weiter gehende Analyse- und Steuerungsmoglichkeiten
ermoglichen wiirde. Ferner bestehen weitere Projekte und Initiativen, die die Datenlage
zum wissenschaftlichen Nachwuchs insgesamt verbessern, zum Beispiel das Indikatoren-
modell zum wissenschaftlichen Nachwuchs, der Kerndatensatz Forschung, die geplante
Panelstudie zum wissenschaftlichen Nachwuchs des DZHW und die BMBF-Fdrderlinie
~Forschung zu den Karrierebedingungen und Karriereentwicklungen des Wissenschaftli-
chen Nachwuchses”

Die Kapitel des Berichts im Einzelnen

Teil A erldutert im Kapitel A1 zunachst das System der Nachwuchsqualifizierung und
-forderung in Deutschland. Das Kapitel beginnt mit einer grundlegenden Beschreibung
des deutschen Hochschul- und auReruniversitaren Forschungssektors (Anzahl der Hoch-
schulen, Hochschultypen, Beschreibung des Profils der verschiedenen aulReruniversitaren
Forschungseinrichtungen etc.) sowie der weiteren Férderlandschaft. Daraufhin werden die
hochschulpolitischen Rahmenbedingungen und nationale sowie internationale Entwick-
lungen in Bezug auf den wissenschaftlichen Nachwuchs skizziert.

Kapitel A2 beschreibt zentrale Themenfelder in Bezug auf den wissenschaftlichen
Nachwuchs, die im weiteren Verlauf des Berichts unter Hinzunahme empirischer Daten
(Teile B und C) wiederholt aufgegriffen werden. Hierzu gehéren vorrangig die Planbarkeit
einer akademischen Karriere, die Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen des wissen-
schaftlichen Nachwuchses, das Thema Internationalisierung, die Qualitatssicherung wah-
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rend der wissenschaftlichen Qualifizierung, Chancengerechtigkeit und die Vereinbarkeit
von Familie und akademischer Karriere. Diese sechs Themenfelder sind von zentraler
Bedeutung fiir die Bewahrung beziehungsweise Steigerung der Leistungs- und Wettbe-
werbsfahigkeit des Hochschul- und auBeruniversitaren Forschungssektors, fiir die Siche-
rung der internationalen Attraktivitdt der akademischen Karriere in Deutschland sowie
fuir die Qualitat der Nachwuchsqualifizierung. Sie spiegeln sich entsprechend auch in der
aktuellen 6ffentlichen Diskussion wider.

Im Kapitel A3 wird der Begriff des wissenschaftlichen Nachwuchses fiir den Bericht
definiert, es werden alle relevanten methodischen Aspekte des Berichts wie die Facher-
systematik der Hochschulen und auReruniversitaren Forschungseinrichtungen und die
Klassifikation von Sektoren, Wirtschaftszweigen und Organisationstypen geklart. Abschlie-
Rend findet sich eine Ubersicht iiber die verwendeten Datenquellen und eine Beurteilung
ihrer methodischen Qualitat.

Das Monitoring in Teil B unterteilt sich in drei Abschnitte:

* Im ersten Abschnitt,,Grundinformationen zum wissenschaftlichen Nachwuchs“ werden
in Kapitel B1 zundchst Bestandsdaten zum wissenschaftlichen Nachwuchs in Kombina-
tion mit den soziodemografischen Merkmalen Alter und Geschlecht berichtet. Anschlie-
Rend folgt eine Darstellung der Arbeits- und Beschéftigungsbedingungen (Kapitel B2).
Im Einzelnen werden die Aspekte Befristung und Vertragslaufzeiten, Einkommen und
Beschiftigungsumfang sowie vertraglich geregelte und tatsachliche Arbeitszeiten unter-
sucht. Kapitel B3 nimmt die Qualifizierungsbedingungen von Promovierenden ndher in
den Blick. Dabei werden Unterschiede zwischen strukturierten Promotionsformaten und
anderen Promotionstypen beziehungsweise -kontexten analysiert, die in der Forschung
zum wissenschaftlichen Nachwuchs bislang nicht systematisch betrachtet wurden. Im
Einzelnen stehen Betreuungsverhaltnisse, die allgemeinen Zufriedenheit mit der Betreu-
ung, die Promotionsdauer sowie Promotionsabbriiche und -erfolge im Fokus. Kapitel
B4 stellt die institutionellen Dachstrukturen der Promotionsfdrderung an Hochschulen
mit Promotionsrecht dar, das heilt institutionell verankerte Organisationseinheiten,
die zum einen die verschiedenen Nachwuchsférderprogramme und -maRnahmen an
der Hochschule vernetzen und koordinieren und zum anderen insbesondere die struk-
turierte Promotionsférderung administrativ, personell, finanziell und/oder thematisch
unterstiitzen. Hierdurch wird auch eine institutionelle Perspektive der Qualifizierung
im Rahmen der Promotion berticksichtigt.

* Im zweiten Abschnitt ,Uberginge in Qualifizierung und Entscheidungen im Karriere-
verlauf” wird in Kapitel B5 auf Basis von Literatur- und Sekundardatenauswertungen
untersucht, welche Faktoren den Ubergang vom Studienabschluss zur Aufnahme einer
Promotion maRgeblich beeinflussen. Aus Sicht der Hochschulen und auBeruniversitéren
Forschungseinrichtungen ist diese Analyse bedeutsam, da diese Einrichtungen den
wissenschaftlichen Nachwuchs in Konkurrenz zu den Institutionen der freien Wirtschaft
und des weiteren 6ffentlichen Diensts aus der Gruppe der begabtesten Absolventinnen
und Absolventen rekrutieren. Die Ergebnisse liefern demnach Hinweise auf die Wett-
bewerbs- und Leistungsfahigkeit des Hochschul- und auReruniversitdren Forschungs-
sektors. Kapitel B6 untersucht anschlieBend die Griinde fiir oder gegen einen Verbleib
im Hochschul- und aulleruniversitaren Forschungssektor im weiteren Karriereverlauf
nach der Promotion bis hin zur Berufung auf eine Professur.

« Im Rahmen des dritten Abschnitts ,Leistungen des wissenschaftlichen Nachwuchses
und Wirkungen der wissenschaftlichen Qualifizierung” betrachtet Kapitel B7 zunachst
die internationale Mobilitat des wissenschaftlichen Nachwuchses. Es werden Ergebnisse
aus Untersuchungen vorgestellt, die das Ausmal® der physischen Mobilitdt deutscher
Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler nachzeichnen und mit anderen
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Landern vergleichen. Zudem wird der Anteil des ausldandischen wissenschaftlichen
Nachwuchses an deutschen Hochschulen ausgewiesen. Im Kapitel B8 wird der Beitrag
des wissenschaftlichen Nachwuchses zu Forschung, Lehre und Transfer anndhernd
quantifiziert beziehungsweise Maglichkeiten fiir entsprechende Analysen benannt.
Wahrend der Beitrag fiir die Lehre vergleichsweise gut darstellbar ist, zeigen sich in den
Bereichen Forschung und Transfer erhebliche Daten- und Forschungsliicken. Kapitel B9
analysiert Bildungsrenditen der Promotion. Das Kapitel zeigt zunachst mogliche Formen
individueller und gesellschaftlicher Bildungsrenditen auf und stellt anschlieRend Ergeb-
nisse zu individuellen Renditen auf Basis einer Literaturanalyse dar.

Die Analysen des Schwerpunktkapitels in Teil C beruhen auf der Annahme, dass der wis-
senschaftliche Nachwuchs bei der Vereinbarkeit von Familie und akademischer Karriere
auf ganz besondere Bedingungen trifft, die sich zum Teil erheblich von denen anderer
Berufsgruppen unterscheiden. Inwieweit sich daraus ein Konflikt zwischen einer akade-
mischen Karriere und familidren Verpflichtungen beziehungsweise dem Familienwunsch
ergibt und wie gravierend er sich gestaltet, sind die zentralen Fragen des Schwerpunktka-
pitels. Nach einer Begriffsbestimmung von , Vereinbarkeit von Familie und akademischer
Karriere® in Kapitel C1 diskutiert Kapitel C2 die in diesem Kontext vorhandenen empirischen
Befunde. Das Kapitel umfasst eine Bestandsaufnahme zu den Familienpflichten von Nach-
wuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern beziehungsweise ihrem Wunsch, eine
Familie zu griinden.Ebenso wird analysiert, wie die Vereinbarkeit von Beruf und Familie
erlebt wird und wie sich Zusammenhange zwischen Familienpflichten beziehungsweise
dem Familienwunsch auf der einen und der akademischen Karriere auf der anderen Seite
darstellen. Dieser empirischen Befundlage schlieRt sich in Kapitel €3 eine Zusammenstel-
lung aktueller zentraler Steuerungsinstrumente, Programme und MaRnahmen an, die von
Bund, Landern und Forschungsférderungsorganisationen sowie von Hochschulen und
auBeruniversitdaren Forschungseinrichtungen ergriffen wurden, um die Vereinbarkeit von
Familie und akademischer Karriere zu verbessern. Inwieweit diese Mallnahmen an den
passenden Stellschrauben ansetzen beziehungsweise den zentralen Bediirfnissen des
wissenschaftlichen Nachwuchses tatsachlich entsprechen, legt Kapitel C4 abschlieRend
anhand einer Zusammenfiihrung der zentralen Ergebnisse dar.

Teil D gibt einen Ausblick auf die zukiinftigen Erweiterungen und Verbesserungen der
Datenlage, die aufgrund mehrerer MaRnahmen, Projekte und Gesetzesdnderungen zu
erwarten sind, und auf aktuelle politische Entwicklungen in Bezug auf den wissenschaft-
lichen Nachwuchs. Kapitel D1 beschreibt Entwicklungen der Datenlage und diskutiert
Méglichkeiten fiir zukiinftige Datenauswertungen zum wissenschaftlichen Nachwuchs.
In Kapitel D2 werden wichtige Gesetzesnovellierungen, politische Programme und MaR-
nahmen von Hochschulen und auReruniversitaren Forschungseinrichtungen mit Bezug
zum wissenschaftlichen Nachwuchs sowie deren Zielsetzungen vorgestellt. AbschlieRend
verdeutlicht Kapitel D3 den Zusammenhang zwischen Qualitatssicherung und politischer
Gestaltung einerseits und datengestiitztem Monitoring andererseits.
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Teil A: Rahmenbedingungen der Nachwuchs-
qualifizierung und methodische Anmerkungen

Al

Nachwuchsqualifizierung und -forderung in Deutschland

+ Hochschulen und auBeruniversitédre Forschungseinrichtungen sind Haupttrager der Nach-

A2

wuchsqualifizierung: An den Universitdten steigt die Zahl der Promovierenden und
Promovierten kontinuierlich. Zunehmend werden auch an Fachhochschulen Pro-
movierende betreut, und es werden kooperative Promotionsverfahren gemeinsam
mit den Universitaten und gleichgestellten Hochschulen durchgefiihrt. 10% aller
abgeschlossenen Promotionen im Jahr 2014 wurden ferner gemeinsam von auBer-
universitdren Forschungseinrichtungen und Universitaten betreut.

Umfangliche Reforminitiativen der Karriere- und Qualifizierungsstrukturen: In den ver-
gangenen Jahren gab es umfangliche Reforminitiativen an Hochschulen und auBer-
universitaren Forschungseinrichtungen in Form von Gesetzesnovellierungen und
Forderprogrammen wie insbesondere die zum 17. Mirz 2016 in Kraft getretene An-
derung des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes (WissZeitVG) und das mit der Verwal-
tungsvereinbarung vom 16 Juni 2016 von Bund und Landern beschlossene ,,Programm
zur Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses®.

Anderung des Artikels 91b GG: Wihrend die auReruniversitiren Forschungseinrichtun-
gen Uber die institutionelle Forderung tiberwiegend vom Bund finanziert werden,
erfolgt die Grundfinanzierung der staatlichen Hochschulen {iber die Landeshaushalte.
Der Bund beteiligt sich zugleich in steigendem MaRe an der Hochschulfinanzierung,
insbesondere Uber befristete Forderprogramme und Pakte. Neue Impulse beziiglich
der Beteiligung des Bundes an der Hochschulfinanzierung gehen unter anderem von
der zum 1. Januar 2015 in Kraft getretenen Anderung des Artikels 91b des Grundge-
setzes (GG) aus, mit welcher die Kooperationsmaglichkeiten von Bund und Landern
im Hochschulbereich deutlich erweitert wurden. So darf der Bund gemeinsam mit
den Ldndern aufgrund von Vereinbarungen in Féllen iberregionaler Bedeutung auch
Hochschulen oder Teilbereiche von Hochschulen dauerhaft fordern. In der Begriin-
dung des Gesetzentwurfs wird explizit darauf hingewiesen, dass der Bund — im Zu-
sammenwirken mit den Ldndern — kiinftig im Rahmen der Grundfinanzierung neue
MaRnahmen, zum Beispiel mit Blick auf Perspektiven fiir den wissenschaftlichen
Nachwuchs, fordern kann.

Zentrale Themenfelder in der Qualifizierung des wissenschaftlichen
Nachwuchses

Sechs Themenfelder: Es lassen sich sechs Themenfelder herausstellen, die von zentraler
Bedeutung sind fiir die langfristige Bewahrung der Leistungs- und Wettbewerbsfa-
higkeit des Hochschul- und auReruniversitdren Forschungssektors,! zur Sicherung
der internationalen Attraktivitdt der akademischen Karriere in Deutschland sowie
der Qualitat der Nachwuchsqualifizierung. Diese Themenfelder werden — mit unter-
schiedlicher Intensitit — auch in der breiten Offentlichkeit diskutiert. Sie wurden auf
der Grundlage eines Monitorings der deutschen Presselandschaft und der Pressemit-
teilungen wissenschaftspolitischer Akteure identifiziert. Die Themenfelder werden

1 Der Begriff Hochschul- und auferuniversitdrer Forschungssektor umfasst im Allgemeinen Hochschulen und auferuniversitdre
Forschungseinrichtungen der vier grofien Wissenschaftsorganisationen.
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in den Teilen B und C des Berichts unter Hinzunahme empirischer Daten wiederholt
aufgegriffen.

Planbarkeit der akademischen Karriere: Die Planbarkeit der akademischen Karriere nach
der Promotion ist ein zentrales Thema in der 6ffentlichen Diskussion zum wissenschaft-
lichen Nachwuchs (s.ferner Kapitel B6). In der Diskussion wird vor allem die sogenannte
Flaschenhalsproblematik thematisiert: Demnach steht einer hohen Anzahl an Nach-
wuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern eine vergleichsweise niedrige Zahl
vakanter oder frei werdender Professuren gegendiber.

Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen: In der dffentlichen Diskussion zu den Arbeits-
und Beschéftigungsbedingungen wird erstens der sehr hohe Anteil an befristet be-
schaftigten Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern hervorgehoben (s.
Kapitel B2). Zweitens wird in der Diskussion die Tatsache kritisiert, dass Arbeitsvertrage
an Hochschulen und auReruniversitdren Forschungseinrichtungen oftmals auf eine
sehr kurze Laufzeit begrenzt sind. Drittens wird die Frage eines angemessenen Ein-
kommens in der Hochschule diskutiert, insbesondere in Bezug auf Lehrbeauftragte und
solche Promovierenden, die nicht in einem reguldren Beschaftigungsverhéltnis an einer
Hochschule oder auleruniversitaren Forschungseinrichtung stehen. Viertens wird der
Umstand kritisch gesehen, dass beim wissenschaftlichen Nachwuchs, insbesondere bei
Promovierenden, der Umfang der tatsachlich geleisteten Arbeitszeit den der vertraglich
geregelten deutlich tibertrifft.

Internationalisierung:In der &ffentlichen Diskussion zur Internationalisierung wird an-
genommen, dass verschiedene Aspekte von Internationalitadt zu einer Erhéhung der
Leistungs- und Wettbewerbsfahigkeit des deutschen Hochschul- und auleruniversi-
taren Forschungssektors beitragen. Zu diesen Aspekten der Diskussion gehdren eine
ausgepragte internationale Mobilitdt deutscher Nachwuchswissenschaftlerinnen und
-wissenschaftler (s. Kapitel B7), ein hoher Anteil auslandischer Promovierender und
Post-docs in Deutschland sowie international anschlussfahige Karriere- und Personal-
strukturen an Hochschulen und auleruniversitdren Forschungseinrichtungen.

Qualitatssicherung wahrend der wissenschaftlichen Qualifizierung: Seit Lingerem werden
Qualitatsaspekte in Bezug auf die Promotion wie hohe Abbruchquoten, eine lange
Promotionsdauer und die unzureichende Vermittlung von Schliisselqualifikationen fiir
den (nicht-akademischen) Arbeitsmarkt diskutiert. Zur Verbesserung der Qualitat der
Promotion wurden verschiedene Aspekte in den Blick genommen, wie beispielsweise
die Verfahren zur Auswahl von Promovierenden sowie die Intensitat und Qualitat der
Betreuung und die Entwicklung von Kompetenzen im wissenschaftlichen Arbeiten
wahrend des Promotionsprozesses (s. Kapitel B3 und Kapitel Ba).

Chancengerechtigkeit:In der 6ffentlichen Diskussion wird das Thema Chancengerech-
tigkeit in erster Linie unter dem Aspekt der Geschlechtergerechtigkeit betrachtet. Im
Fokus steht insbesondere die Tatsache, dass der Frauenanteil in der Wissenschaft mit
fortschreitender Karrierestufe abnimmt. Diese Tatsache wird in der Regel so interpre-
tiert, dass Frauen nach wie vor nicht tiber dieselben Zugangschancen auf eine Professur
verfligen wie Manner. Andere Gesichtspunkte von Chancengerechtigkeit wie die mog-
liche Diskriminierung aufgrund ethnischer, sozialer oder regionaler Herkunft, sexueller
Neigung, Alter, Krankheit oder Behinderung werden eher selten thematisiert.

Vereinbarkeit von Familie und akademischer Karriere: Die Herausforderungen bei der Ver-
einbarkeit von Familie und akademischer Karriere (s. Teil C) werden in der Offentlichkeit
insbesondere unter zwei Aspekten diskutiert: erstens als Folge der unsicheren Pers-
pektive einer akademischen Karriere sowie der beschriebenen Arbeits- und Beschafti-
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gungsbedingungen an Hochschulen und auReruniversitaren Forschungseinrichtungen,
die sich, so wird angenommen, ganz generell nur schwer mit der Entscheidung fiir und
Betreuung von Kind/ern vereinbaren lassen, und zweitens im Rahmen der oben bereits
skizzierten Diskussion um die Benachteiligung von Wissenschaftlerinnen. Dabei wird
angenommen, dass Frauen mit fortschreitender Karriere — aufgrund gewiinschter oder
realisierter Familiengriindung — eher aus dem Hochschul- und auReruniversitdren For-
schungssektor ausscheiden als ihre madnnlichen Kollegen und zudem &fter kinder- und
partnerlos bleiben, sofern sie weiterhin eine akademische Karriere verfolgen.

A3 Begriffe und Konzepte

« Begriff wissenschaftlicher Nachwuchs umstritten: Mit dem Begriff des wissenschaftli-
chen Nachwuchses sind im engeren Sinne Personen gemeint, die sich wissenschaft-
lich qualifizieren, das heilt eine Promotion anstreben oder als sogenannte Post-docs
an Hochschulen und auBeruniversitdren Forschungseinrichtungen beschéftigt sind
und das Karriereziel der Professur beziehungsweise einer wissenschaftlichen Lei-
tungsposition verfolgen. Der Begriff wird jedoch oft kritisch kommentiert. Denn mit
dem Begriff wird eine Gruppe von Personen bezeichnet, die hoch qualifiziertist und in
der Regel bereits einer reguldren Beschaftigung nachgeht (z B. als wissenschaftliche
Mitarbeiterin oder als wissenschaftlicher Mitarbeiter an einer Hochschule). Ferner
werden oftmals auch Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler zum wissenschaft-
lichen Nachwuchs gezahlt, die keine Professur beziehungsweise wissenschaftliche
Leitungsposition anstreben oder bei denen das Qualifizierungs- und Karriereziel
aufgrund von mangelnden Informationen nicht eindeutig festgestellt werden kann.
Ein Grol3teil des wissenschaftlichen Nachwuchses verldsst die Hochschulen und au-
Reruniversitdaren Forschungseinrichtungen im Beschaftigungsverlauf und nimmt
anschlieRend eine Tatigkeit auRerhalb des akademischen Bereichs auf. Fraglich ist
in diesen Fallen, fiir welchen Bereich und fiir welche Position diese Personen als
wissenschaftlicher Nachwuchs gelten.

+ Wissenschaftlicher Nachwuchs im engeren Sinne und Potenzial: Fiir den Bericht und die
empirischen Analysen wird neben dem wissenschaftlichen Nachwuchs im engeren
Sinne, das heillt neben Promovierenden und Post-docs an Hochschulen und auleruni-
versitdaren Forschungseinrichtungen, auch das Potenzial fiir den wissenschaftlichen
Nachwuchs betrachtet. Mit dem Potenzial werden alle Hochschulabsolventinnen
und -absolventen sowie Promovierten in den Blick ggnommen und im Speziellen
solche, die einer wissenschaftlichen Tatigkeit in Forschung, Entwicklung und/oder
wissenschaftlicher Lehre nachgehen, aber nicht promovieren beziehungsweise nicht
an einer Hochschule oder auBeruniversitaren Forschungseinrichtung beschaftigt sind.
Die Betrachtung des Potenzials fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs ist fiir verschie-
dene Fragestellungen von Bedeutung, zum Beispiel fiir Fragen zur Neuberufung von
Professorinnen und Professoren an Fachhochschulen.
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Teil B: Ergebnisse des Monitorings zum
wissenschaftlichen Nachwuchs

Grundinformationen zum wissenschaftlichen Nachwuchs

B1

B2

Bestand und soziodemografische Merkmale des wissenschaftlichen
Nachwuchses

Bestand kann anndhernd bestimmt werden: Fiir die Identifikation von Nachwuchswis-
senschaftlerinnen und -wissenschaftlern miissen in den Datensatzen verschiedene
Hilfskonstruktionen wie insbesondere Altersgrenzen zugrunde gelegt werden. Der
Bestand des wissenschaftlichen Nachwuchses und das Potenzial knnen auf diese
Weise anndhernd quantifiziert werden.

Deutliche Steigerungen im Zeitverlauf: Die Bestandszahlen zeigen mit Ausnahme der
abgeschlossenen Habilitationen eine deutliche Zunahme im Zeitverlauf. Allem voran
gilt dies fiir die grolSte Gruppe des wissenschaftlichen Nachwuchses, dem wissen-
schaftlichen Nachwuchs an Hochschulen, der seit 2000 eine Steigerung um 76%
verzeichnet. Im Vergleich dazu ist die Zahl der Professorinnen und Professoren an
Hochschulen nur um 21% gestiegen.

Abnehmender Frauenanteil mit steigenden Qualifizierungs- und Karrierestufen: Beziiglich
der Frauenanteile zeigt sich — mit einigen Ausnahmen — eine abnehmende Tendenz
nach fortschreitender Qualifizierungs- und Karrierestufe. Ferner sind Unterschiede
beziiglich der Frauenanteile zwischen den Fachergruppen erkennbar.

Durchschnittsalter variiert nach Fachergruppen: Das Durchschnittsalter der verschiede-
nen Qualifizierungs- und Karrierestufen weist deutliche Unterschiede zwischen den
Fachergruppen auf.

Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen

Attraktiver Arbeitskontext, problematische Beschiftigungsbedingungen: Auf der Arbeits-
ebene von Forschung und Lehre an Hochschulen und auReruniversitaren Forschungs-
einrichtungen bestehen durchaus attraktive Bedingungen wie zum Beispiel zeitliche
Flexibilitdt oder interessante Arbeitsinhalte, die unter anderem dazu beitragen, dass
die akademische Karriere aus Sicht des wissenschaftlichen Nachwuchses insgesamt
dulRerst attraktiv ist. Gleichzeitig werden die Beschaftigungsbedingungen fiir den
wissenschaftlichen Nachwuchs als eher problematisch eingestuft.

Befristung

Sehr hohe Befristungsanteile beim Nachwuchs: Nachwuchswissenschaftlerinnen und
-wissenschaftler an Hochschulen sind zu 93% und an aulReruniversitaren Forschungs-
einrichtungen zu 84% befristet beschéftigt. Die Befristungsanteile in anderen Sekto-
ren des Arbeitsmarkts sind auch unter Beriicksichtigung des Alters und der Qualifi-
zierung deutlich niedriger.

Zunahme der Befristung auch bei grundfinanziertem wissenschaftlichen Personal: Der
hohe Befristungsanteil an Hochschulen korrespondiert tendenziell mit einer Zunahme
des drittmittelfinanzierten Personals, da Drittmittel in der Regel fiir zeitlich begrenzte
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Projekte gewahrt werden. Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die iber
Drittmittel finanziert werden, sind demnach haufiger befristet beschaftigt. Dennoch ist
zu beachten, dass auch der Befristungsanteil der iber Grundmittel finanzierten Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter seit dem Jahr 2000 gestiegen ist.

Kaum Unterschiede beim Befristungsanteil zwischen Fachergruppen und zwischen den Ge-
schlechtern: Die Befristungsanteile der Fachergruppen unterscheiden sich nur geringfii-
gig voneinander. Ferner sind sowohl an auReruniversitdren Forschungseinrichtungen
als auch an Hochschulen Nachwuchswissenschaftlerinnen nicht hdufiger befristet be-
schéftigt als ihre mannlichen Kollegen.

Vertragslaufzeiten

Nur wenige Informationen zu Vertragslaufzeiten vorhanden: Die Datenlage zu den Ver-
tragslaufzeiten ist eingeschrankt. Die bislang umfassendste, aber nicht reprasentative
Studie zeigt, dass 53% aller Arbeitsvertrage (Neuvertrage und Folgevertrage) mit wis-
senschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern an Hochschulen und 50% an auBer-
universitdren Forschungseinrichtungen eine Laufzeit von unter einem Jahr haben.

Kurze Vertragslaufzeiten nicht nur beim wissenschaftlichen Nachwuchs: Vergleichsdaten
aus dem Mikrozensus 2011 weisen aus, dass 42% aller befristet Beschaftigten mit Hoch-
schulabschluss eine Vertragslaufzeit von unter einem Jahr haben. Dies zeigt, dass Kurz-
zeitvertrage keinesfalls nur beim wissenschaftlichen Nachwuchs auftreten. Allerdings
wird der wissenschaftliche Nachwuchs an Hochschulen und auReruniversitdren For-
schungseinrichtungen in der Regel nicht auf Basis des Teilzeit- und Befristungsgesetzes
(TzBfG), sondern auf Grundlage des WissZeitVG befristet. Dadurch sind prinzipiell deut-
lich langere Befristungsdauern mit Sequenzen von aufeinanderfolgenden Zeitvertragen
an einer oder mehreren Einrichtungen maoglich.

Einkommen und Beschaftigungsumfang

Promovierende in der Regel nicht armutsgefahrdet: Promovierende verfiigen tber ein
durchschnittliches monatliches Nettoeinkommen von 1.261 Euro und sind in der Regel
nicht armutsgefdhrdet. Besonders niedrige Einkommen von unter 826 Euro, was der
Armutsgrenze gemaR Definition des Mikrozensus 2010 entspricht, betreffen aber im-
merhin 12% der Promovierenden und sind in den geistes- und kulturwissenschaftlichen
Fachern deutlich weiter verbreitet als in anderen Fachern.

Beschiftigungsumfang variiert zwischen den Fachergruppen: Betrachtet man das wissen-
schaftliche Personal an Hochschulen und auReruniversitaren Forschungseinrichtungen
hinsichtlich des Anteils von Vollzeitbeschaftigung, so wird eine klare Trennlinie zwischen
naturwissenschaftlichen und technischen Fachern einerseits (mehrheitlich in Vollzeit be-
schaftigt) und geistes- und kulturwissenschaftlichen Fachern andererseits (hohe Anteile
an Teilzeitbeschaftigten) erkennbar. An den Hochschulen variiert der Anteil der Vollzeit-
beschaftigten (hier definiert als mindestens zwei Drittel der regelmaRigen Arbeitszeit
eines Vollzeitbeschéftigten) zwischen 42% in den Sprach- und Kulturwissenschaften und
82% in den Ingenieurwissenschaften. An den auBeruniversitaren Forschungseinrich-
tungen reicht die Vollzeitquote (hier definiert als mehr als die Halfte der regelmaRigen
Arbeitszeit eines Vollzeitbeschaftigten) von 49% in den Geisteswissenschaften bis zu
72% in den Agrarwissenschaften.

Frauen ofter in Teilzeit tatig: Frauen sind in allen Fachergruppen durchweg ofter in Teilzeit
tatig als Manner. Insgesamt arbeiten Nachwuchswissenschaftlerinnen an auReruniver-
sitdaren Forschungseinrichtungen zu 56% in Vollzeit, ihre mannlichen Kollegen hingegen
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B3

zu 71%. An den Hochschulen sind 68% der Nachwuchswissenschaftler, aber nur 54%
der Nachwuchswissenschaftlerinnen in Vollzeit tatig.

Vertraglich geregelte und tatsachliche Arbeitszeiten

Promovierende iiberwiegend an Hochschulen beschiftigt: 83% der Promovierenden
stehen in einem Beschaftigungsverhdltnis. Von diesen sind 77% an Hochschulen
beschaftigt. Mit weitem Abstand folgen als Arbeitgeber die auReruniversitaren For-
schungseinrichtungen mit 7% der Beschaftigten und die Wirtschaft mit 6%. Beschaf-
tigungsverhdltnisse an ,Sonstigen Institutionen” geben 1% der Promovierenden an.

Promovierende leisten unentgoltene Mehrarbeit: Promovierende leisten unentgoltene
zusatzliche Arbeitszeit. Dies gilt vor allem fiir Promovierende, die als wissenschaftli-
che Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an Hochschulen und auBeruniversitaren For-
schungseinrichtungen beschaftigt sind.

GroRter Teil der Arbeitszeit wird fiir die Promotion genutzt: Uber alle Beschiftigten-
und Fachergruppen hinweg kdnnen Promovierende den liberwiegenden Teil ihrer
Arbeitszeit tatsachlich fiir die Promotion nutzen. Von den 7,7 Arbeitsstunden werden
im Schnitt taglich 4,5 Stunden (58%) fiir die Arbeit an der Promotion aufgewendet,
1,3 Stunden fiir andere Forschungstatigkeiten, 1 Stunde fiir Lehre und Betreuung sowie
0,9 Stunden fiir Administration.

Qualifizierungsbedingungen von Promovierenden

Sechs Promovierende je Professorin und Professor: Auf eine Professorin beziehungsweise
einen Professor kommen durchschnittlich sechs Promovierende. Allerdings bestehen
erhebliche Differenzen zwischen und innerhalb der Fachergruppen. So reicht die An-
zahl der betreuten Promovierenden von durchschnittlich 5in den Sprach- und Kultur-
wissenschaften bis 11in den Ingenieurwissenschaften sowie von 3.500 Professorinnen
und Professoren, die keine Promovierenden betreuen, bis zu 1.100 Professorinnen und
Professoren mit 21 oder mehr Promovierenden.

23% der Promovierenden in strukturierten Programmen: Aktuelle Erhebungen weisen
aus, dass 23% der Promovierenden einem strukturierten Promotionsprogramm zu-
zuordnen sind. Allerdings gibt die formale Mitgliedschaft in einem Promotionspro-
gramm nicht immer addaquat Auskunft dariiber, ob und welche Elemente struktu-
rierter Promotionsformate in der Promotion tatsdchlich vorliegen. Erstens besteht
innerhalb der verschiedenen strukturierten Programme diesbeziiglich eine erhebliche
Varianz, zweitens kann auch eine Teilnahme an einem Programm oder an einzelnen
Veranstaltungen erfolgen, ohne dass eine formale Mitgliedschaft zwingend vorliegt,
und drittens bestehen zwischen der sogenannten Individual- und der strukturierten
Promotion de facto zahlreiche Mischformen.

Mehrpersonenbetreuung bei 53 bis 76% der Promovierenden: Die Betreuung durch
mehrere Personen ist die Regel, wobei die Werte entlang verschiedener Studien
zwischen 53 und 76% variieren. Mitglieder in strukturierten Programmen werden
ofter durch mehrere Personen betreut. Die Facherdifferenzen sind erheblich: In der
Biologie werden 73% der Promovierenden durch mehrere Personen betreut, wobei
40% der Promovierenden sogar drei oder mehr Betreuungspersonen haben. In den
Rechtswissenschaften ist Mehrpersonenbetreuung mit 19% selten.

Promovierende mit der Betreuung iiberwiegend zufrieden: Zwischen 55 und 65% der
Promovierenden sind mit der Betreuung insgesamt zufrieden bis sehr zufrieden.
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Gleichfalls sind nur geringe Anteile (zwischen 14 und 19%) nicht zufrieden mit der
Betreuung. Unterschiede in der Zufriedenheit nach Fach, Geschlecht oder Promo-
tionstyp kdnnen nicht festgestellt werden.

Promotionsdauer liegt bei 3,5 bis 4,5 Jahren: Die Promotionsdauer (Beginn nach Selbst-
einschatzung bis zur miindlichen Priifung) betragt zwischen 3,5 und 4,5 Jahren. Struk-
turierte Formate verzeichnen tendenziell zwar leicht kiirzere Promotionsdauern,
jedoch ist die Belastbarkeit der Daten an dieser Stelle eingeschrankt. Die Ingenieurwis-
senschaften verzeichnen in der Regel die langsten Promotionsdauern und die Natur-
wissenschaften die kiirzesten. Geschlechterunterschiede treten in der Regel nicht auf.

Erfolgsquote der Promotion zwischen 57 und 67%: Verldssliche Informationen zur Er-
folgs- beziehungsweise Abbruchquote von Promotionen sind kaum vorhanden. Die
verfligbaren Daten weisen eine Erfolgsquote zwischen 57 und 67% aus. Die Erfolgs-
quoten in den Naturwissenschaften und in der Medizin sind liberdurchschnittlich
hoch.

Institutionelle Dachstrukturen der Promotionsforderung

Griindungen von Dachstrukturen zur Promotionsférderung an Hochschulen seit dem Jahr
2000: Dachstrukturen sind institutionell verankerte Organisationseinheiten, die zum
einen die verschiedenen Nachwuchsférderprogramme und -maRBnahmen an einer
Hochschule vernetzen und koordinieren und zum anderen insbesondere die struktu-
rierte Promotionsforderung administrativ, personell, finanziell und/oder thematisch
unterstiitzen. Die frilheste gemeldete Griindung einer Dachstruktur fand im Jahr
2000 statt Ab 2005 sind kontinuierliche Griindungen zu beobachten Ihre Anzahl ist
bis 2009 tendenziell steigend. Danach ebben die Griindungsaktivitdten wieder ab.
Im Jahr 2015 konnten 90 Dachstrukturen an 69 Hochschulen mit Promotionsrecht
ermittelt werden.

Dachstrukturen mehrheitlich zeitlich unbegrenzt und iiberwiegend aus Haushaltsmitteln
finanziert: 80% aller Dachstrukturen sind als zeitlich unbegrenzte Einrichtungen an-
gelegt. Lediglich 20% sind zeitlich begrenzt. Typisch ist eine Mischfinanzierung aus
Haushaltsmitteln (Landeszuwendung) und Drittmitteln. Bei 55% der Dachstrukturen
machen Haushaltsmittel (iber 75% des Finanzbudgets aus. Die personelle Ausstattung
bewegt sich durchschnittlich im Bereich von jeweils zwei Vollzeitiquivalenten (VZA)
fiir wissenschaftliches und sonstiges Personal.

Vielzahl von Aufgaben und Adressaten: Die Dachstrukturen iibernehmen eine Vielzahl
von Aufgaben und erbringen Leistungen fiir einen breiten Adressatenkreis von der
Hochschulabsolventin beziehungsweise dem Hochschulabsolventen bis zur Junior-
professorin beziehungsweise dem Juniorprofessor.

MaRnahmen und Verfahren der Qualitdtssicherung flichendeckend etabliert: An den
Dachstrukturen werden flaichendeckend MaRnahmen und Verfahren der Qualitats-
sicherung etabliert, was auf einen Prozess der fortschreitenden Professionalisierung
schlieBen ldsst. Am haufigsten handelt es sich um eine regelmaRige Berichterstattung
an libergeordnete Leitungsinstitutionen, gefolgt von einer internen Evaluation und
einem kontinuierlichen Monitoring.
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Uberginge in Qualifizierung und Entscheidungen im Karriereverlauf

B5 Entscheidungen und Uberginge zur Promotion

+ Promotionsquoten variieren nach Fachergruppen: Der Stellenwert und die Haufigkeit
einer Promotion unterscheiden sich — teilweise deutlich — nach Fachergruppen. Ins-
besondere in der Fachergruppe Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften und in
der Fachergruppe Mathematik, Naturwissenschaften sind die Promotionsquoten, die
den Anteil von Promotionen an den promotionsberechtigenden Hochschulabschliis-
sen bestimmen, Uberdurchschnittlich hoch Griinde hierflir knnen zum einen darin
liegen, dass sich die Bedeutung einer Promotion am Arbeitsmarkt nach Fachern un-
terscheidet, zum anderen kann es facherspezifisch eine unterschiedliche Anzahl und
Ausstattung von Promotionsstellen und -moglichkeiten geben. Die Aufschliisselung
der Promotionsquote nach Geschlecht zeigt, dass Frauen in fast allen Fachergruppen
etwas seltener promovieren als Manner.

+ Faktoren, die eine Promotionsaufnahme beeinflussen: Die Ergebnisse einer Literaturana-
lyse zeigen, dass folgende Faktoren in Zusammenhang mit der Wahrscheinlichkeit
zur Aufnahme einer Promotion stehen:

- Alter bei Abschluss des Hochschulstudiums: Mit zunehmendem Alter bei Abschluss
des Studiums sinkt die Wahrscheinlichkeit, eine Promotion aufzunehmen.

- Geschlecht: Die Aufnahme einer Promotion ist bei Hochschulabsolventen haufiger
als bei Hochschulabsolventinnen (bei sonst gleichen Bedingungen).

- Leistung im Studium: Die Aufnahme einer Promotion steht in positivem Zusam-
menhang mit der Leistung im Studium — gemessen an der Abschlussnote des
Hochschulstudiums.

- Tdtigkeit als wissenschaftliche Hilfskraft wihrend des Studiums: Die Aufnahme einer
Promotion steht in positivem Zusammenhang mit wissenschaftlichen Hilfskraftta-
tigkeiten wahrend des Studiums.

- Persénliche Prdferenzen und hohe Selbstwirksamkeitserwartung: Persénliche Prafe-
renzen zur wissenschaftlichen Tatigkeit sowie die Uberzeugung, iiber die notwen-
digen Kompetenzen zu verfiigen, erhdhen die Wahrscheinlichkeit der Aufnahme
einer Promotion.

B6 Karrierewege und -perspektiven von promovierten Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern
+ Langfristiger Verbleib von Promovierten iiberwiegend in der Wirtschaft: 65% der erwerbs-
tatigen Promovierten unter 45 Jahren sind in der Wirtschaft beschaftigt, 19% gehen
einer Beschaftigung an einer Hochschule nach, und 16% sind im sonstigen offent-
lichen Dienst? beschaftigt.

» Promovierte Erwerbstatige nur selten in Forschung und Entwicklung tatig: Insgesamt 17%
der promovierten Erwerbstatigen geben Forschen und Entwickeln als ihre Giberwie-
gend ausgeiibte Tatigkeit an.

* 30% der Professorinnen und Professoren scheiden altersbedingt zwischen 2015 und 2024
aus: Um abzuschatzen, wie viele Professuren an Universitdten und gleichgestell-
ten Hochschulen pro Fachergruppe in Zukunft zur Besetzung durch Nachwuchswis-
senschaftlerinnen und -wissenschaftler zur Verfligung stehen, kann die Anzahl der
ausscheidenden Professorinnen und Professoren in den Blick genommen werden.

2 Hierunter sind prinzipiell auch die auferuniversitiren Forschungseinrichtungen gefasst.
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Im Zeitraum von 2015 bis 2024 scheiden 7.866 Professorinnen und Professoren aus Alters-
griinden aus. Dies entspricht einem Anteil von 30% der Professorinnen und Professoren
insgesamt. Der Anteil variiert zwischen 21% in den Rechts-, Wirtschafts- und Sozial-
wissenschaften und 38% in den Agrar-, Forst- und Erndhrungswissenschaften. Ohne
Betrachtung der medizinischen Facher (,Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften,
»Veterindrmedizin“ und Professuren an zentralen Einrichtungen der Hochschulkliniken)
ergibt sich tiber alle Facher hinweg ein nur geringfligig unterschiedlicher Anteil an
ausscheidenden Professorinnen und Professoren von 29%.

Berufung zur Professur abhangig von Forschungsleistung: Fiir die Chancen von habilitierten
Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern, auf eine Professur berufen zu
werden, scheint es forderlich, innerhalb eines kurzen Zeitraums beziehungsweise in
einem eher jungen Alter zu habilitieren und eine hohe Anzahl an Fachpublikationen
vorweisen zu kdnnen. Das Geschlecht hat weder einen signifikanten Einfluss auf die
Wahrscheinlichkeit, iberhaupt berufen zu werden, noch auf die Zeitspanne zwischen
Habilitation und Berufung. Ein GroRteil der Berufenen wird in den ersten drei Jahren
nach der Habilitation berufen.

Das Verhiltnis von Erstberufungen Habilitierter zu abgeschlossenen Habilitationen liegt bei ca.
1:5 (ohne Betrachtung medizinischer Ficher): Im Jahr 2014 haben insgesamt 425 habilitierte
Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler ihren ersten Ruf auf eine Univer-
sitatsprofessur erhalten. Ebenfalls auf das Jahr 2014 bezogen wurden 1.627 Habilitationen
abgeschlossen. Das Verhdltnis von Erstberufungen Habilitierter zu abgeschlossenen Ha-
bilitationen liegt demnach bei ca 1:4 Rechnet man die medizinischen Facher (Human-
medizin/Gesundheitswissenschaften und Veterindrmedizin) nicht mit, gibt es 165 erst-
berufene Habilitierte und 784 Habilitationen. Damit ergibt sich ein Verhaltnis von ca 1:5.

Wissenschaftsmanagement - ein neues Tatigkeitsfeld fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs:
Ein wachsendes Tatigkeitsfeld fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs bildet eine Ta-
tigkeit an der Schnittstelle zwischen Wissenschaft und Verwaltung beziehungsweise
Wissenschaft und Management. Erste Evidenz an Hochschulen deutet darauf hin, dass
auf drei Professuren mittlerweile etwa zwei derartige Beschaftigungen zu verzeichnen
sind. Die Ergebnisse einer Befragung im Rahmen des Projektes ,Die Rolle der Neuen
Hochschulprofessionellen fiir die Gestaltung von Lehre und Studium® zeigen, dass etwa
vier von fiinf der befragten Hochschulprofessionellen unbefristet beschéftigt sind.

Personalentwicklungsangebote fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs fast flichendeckend
vorhanden: Angebote zur Personalentwicklung fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs
sind an 97% der Hochschulen und 86% der auReruniversitaren Forschungseinrichtungen
vorhanden.
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Leistungen des wissenschaftlichen Nachwuchses und Wirkungen
der wissenschaftlichen Qualifizierung

B7

B8

Internationale Mobilitat

Internationale Mobilitdt in der Promotionsphase unterdurchschnittlich, in der Post-doc-
Phase und Bewahrungsphase iiberdurchschnittlich: Das AusmaR der internationalen
Mobilitdt des deutschen wissenschaftlichen Nachwuchses unterscheidet sich deut-
lich nach Karrierephasen. Im internationalen Vergleich zeigt sich eine unterdurch-
schnittliche Auslandsmobilitdt der Promovierenden, von denen 12% fiir mehr als
drei Monate im Ausland gearbeitet haben. Von den promovierten Nachwuchswis-
senschaftlerinnen und -wissenschaftlern in Deutschland haben 45% fiir mehr als
drei Monate im Ausland gearbeitet, was im internationalen Vergleich Gberdurch-
schnittlich ist. Beide Ergebnisse beziehen sich auf die internationale Vergleichsstudie
MORE2.

Anteil ausldandischer Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler an deutschen
Hochschulen wachst: Der wissenschaftliche Nachwuchs mit ausldndischer Staats-
biirgerschaft an deutschen Hochschulen ist in den vergangenen Jahren deutlich
angewachsen —von 10 970 Personen im Jahr 2006 auf 21.513 im Jahr 2014. Es waren
2014 somit 10.543 mehr auslandische Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissen-
schaftler an deutschen Hochschulen beschaftigt als noch im Jahr 2006. Der relative
Anteil auslandischer Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler ist von
12% im Jahr 2006 auf 15% im Jahr 2014 gestiegen.

Schweiz ist bevorzugte Zielregion des deutschen wissenschaftlichen Nachwuchses: Aus-
kunft iber bevorzugte Zielregionen deutscher Nachwuchswissenschaftlerinnen und
-wissenschaftler geben die Daten des Statistischen Bundesamts liber Promovierende
mit deutscher Staatsbiirgerschaft im Ausland. Bevorzugte Zielregionen sind demnach
die Schweiz, gefolgt vom Vereinigten Konigreich und Osterreich.

Der Beitrag des wissenschaftlichen Nachwuchses zu Lehre,
Forschung und Transfer

Der wissenschaftlichen Nachwuchses leistet einen bedeutenden Beitrag zur Lehre: Ein-
schlagige Studien zeigen, dass Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaft-
ler einen bedeutenden Beitrag zur Lehre leisten. Demnach sind 67% der Promovie-
renden an Universitdten in die Lehre eingebunden. An Fachhochschulen sind es 65%
der Promovierenden, bei auleruniversitdren Forschungseinrichtungen betrégt der
Anteil 17%. Promovierende lehren im Schnitt 4,2 Semesterwochenstunden (SWS)
Juniorprofessorinnen und -professoren lehren im Schnitt 5,6 SWS, Nachwuchsgrup-
penleiterinnen und -leiter durchschnittlich 2,6 SWS.

Beitrag des wissenschaftlichen Nachwuchses zu Forschung und Transfer ist schwierig zu
erfassen: Der Beitrag des wissenschaftlichen Nachwuchses zu Forschung und Transfer
istaufgrund der Datenlage schwierig zu erfassen. Hierfiir waren Lebenszeitbetrachtun-
gen sowie weiterfiihrende Analysen zur inhaltlichen Dimension von Forschungs-und
Transferleistungen notwendig.Zur Bestimmung der Forschungsleistung miissten Wis-
senschaftlerinnen und Wissenschaftler und ihre Publikationen vollstandig erfasst wer-
densowie eine Zuordnungzumwissenschaftlichen Nachwuchs eindeutigmaglich sein.
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B9 Bildungsrenditen der wissenschaftlichen Qualifizierung
+ Wissenschaftlicher Nachwuchs profitiert finanziell von der Promotion: Promovierte

Beschaftigte erhalten im Schnitt ein hoheres Gehalt als beschaftigte Hochschulab-
solventinnen und -absolventen ohne Promotion. Dieses Resultat wird durch
mehrere Befragungen und Verbleibstudien belegt. Einkommensvorteile durch
Promotionen fallen bei Frauen um 8 bis 9% niedriger aus als bei Mannern.

Einkommensvorteile variieren nach Fachgebiet: Wahrend sich in den Sprach- und Kultur-
wissenschaften die Promotion finanziell vielfach kaum lohnt, profitieren insbesondere
Rechtswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler von der Promotion. Promovierte
weisen im Vergleich zu Nicht-Promovierten eine hdhere berufliche Zufriedenheit
und zudem eine héhere Beschiftigungsadidquanz (Ubereinstimmung zwischen
Fahigkeiten einer Person und den fir ihre Tatigkeit benotigten Kompetenzen) auf.

Teil C: Vereinbarkeit von Familie und
akademischer Karriere

a

Begriffsbestimmung

* Vereinbarkeit von Familie und akademischer Karriere eine Herausforderung fiir beide

Q

Geschlechter: Im Schwerpunktkapitel des Berichts wird die Vereinbarkeit von Familie
und akademische Karriere als eine Herausforderung verstanden, die sich prinzipiell
fiir beide Geschlechter stellt. Dabei wird der Familienbegriff nicht auf Elternschaft re-
duziert,sondern grundsatzlich auf die Ubernahme von Verantwortung fiir Menschen
im privaten Umfeld ausgelegt.

Empirische Befunde zur Vereinbarkeit von Familie und
akademischer Karriere

Wissenschaftlicher Nachwuchs mit Kindern: Zum Elternanteil unter Nachwuchswissen-
schaftlerinnen und -wissenschaftlern in Deutschland liegen derzeit keine reprasenta-
tiven Daten vor. Die verlasslichsten Quellen weisen Anteile zwischen circa 13 und 30%
aus.

Endgiiltige Kinderlosigkeit beim wissenschaftlichen Nachwuchs hoher als bei anderen
Hochschulabsolventinnen und -absolventen: Zur endgtiltigen Kinderlosigkeit beim wis-
senschaftlichen Nachwuchs liegen ebenfalls keine aktuellen Daten vor. Nach einer
Analyse amtlicher Daten aus dem Jahr 2006 bleiben jedoch 49% der wissenschaftli-
chen Mitarbeiterinnen und 42% der wissenschaftlichen Mitarbeiter an Universitaten
endgiiltig kinderlos 3 Bei altersgleichen Hochschulabsolventinnen und -absolventen
liegt dieser Wert bei geschatzten 25%.

Hoher Kinderwunsch beim wissenschaftlichen Nachwuchs: Die meisten Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen und -wissenschaftler wiinschen sich Kinder. So geben in einer
Befragung nur 12% der Kinderlosen an, keinen Kinderwunsch zu haben.

3 Die Studie legt hierbei die Kinderlosenanteile der 43- bis 53-Jdhrigen zugrunde. Kinderlosigkeit in diesem Alter wird im
Allgemeinen als endgiiltige Kinderlosigkeit gewertet, da in diesem Alter mit hoher Wahrscheinlichkeit keine Familie mehr
gegriindet wird.
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+ Berufliche Griinde zentral fiir das Aufschieben von Kinderwiinschen: Nachwuchswissen-
schaftlerinnen und -wissenschaftler fiihren eine zu geringe Planungs- und finanzielle
Sicherheit sowie eine fehlende berufliche Etablierung als Hauptgriinde fiir das Aufschie-
ben von Kinderwiinschen an.

+ Konkret erlebte Vereinbarkeit weder besonders negativ noch besonders positiv: Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen und -wissenschaftler messen der Beschaftigung an einer Hoch-
schule eine hohe Attraktivitdt bei. In Bezug auf die Vereinbarkeit fallt das Urteil des
wissenschaftlichen Nachwuchses weder besonders positiv noch besonders negativ aus.
Allerdings werden die hohen Arbeits- und Mobilitdtsanforderungen, das Zusammenfal-
len von Familiengriindungs- und Qualifizierungsphase sowie mangelnde Betreuungs-
maglichkeiten kritisch gesehen.

« Eltern nicht unzufriedener als Kinderlose: Eltern sind in der Tendenz sogar eher zufriedener
mit der derzeitigen Balance ihres Arbeits- und Privatlebens und weniger gestresst als
Kinderlose.Zudem stimmen Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler mit
Kind/ern seltener als Kinderlose der Aussage zu, dass Wissenschaft und Familie kaum
miteinander zu vereinbaren seien (30 vs. 37%).

+ Elternschaft steht zum Teil im Zusammenhang mit den Karrierezielen: Die Wahrscheinlich-
keit, eine Promotion aufzunehmen, ist fiir Hochschulabsolventinnen und -absolventen
mit Kind/ern tendenziell geringer als fiir kinderlose. Etwas anders sieht es hingegen aus,
wenn bereits eine Promotion aufgenommen wurde: Promovierende Vater streben — bei
Berticksichtigung relevanter individueller und struktureller Rahmenbedingungen — mit
grolerer Wahrscheinlichkeit eine akademische Karriere an als ihre kinderlosen Kollegen.
Fir Nachwuchswissenschaftlerinnen generell sowie promovierte Nachwuchswissen-
schaftler Iasst sich kein Zusammenhang zwischen Elternschaft und der Wahrschein-
lichkeit, eine akademische Karriere zu verfolgen, nachweisen.

« Berufliche Konsequenzen einer Elternschaft: Diskriminierung aufgrund von Elternschaft
nehmenvorallem Frauen wahr:Sie erleben haufigerals Manner eine geringere Wertschat-
zung fiir ihre wissenschaftliche Leistungsfahigkeit und eine geringere Férderung durch
ihre Vorgesetzten. Eine Abschatzung der tatsachlichen Auswirkungen einer Elternschaft
auf die akademische Karriere von Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaft-
lern ist aufgrund der eingeschrankten Datenverfiigbarkeit derzeit nicht valide moglich.
Einzelne Befunde weisen jedoch darauf hin, dass eine Elternschaft fiir Frauen eher mit
negativen Konsequenzen fiir die akademische Karriere verbunden ist als fiir Manner.

+ Griinde fiir die Geschlechterunterschiede bei der Vereinbarkeit von Familie und akademischer
Karriere: In der Tendenz schatzen Frauen im Vergleich zu Mannern die Vereinbarkeit von
Familie und Beruf negativer ein und sehen sich hdufiger mit negativen Konsequenzen
ihrer Elternschaft konfrontiert. Diese Befunde werden hdufig mit partnerschaftlichen
Arrangements erklart: Frauen unterbrechen ihre Erwerbstatigkeit nach Geburt eines Kin-
des haufiger als Mdnner und sie iibernehmen tendenziell eher die Hauptverantwortung
fiir die Familien- und Heimarbeit.

+ Weiterhin groRer Forschungsbedarf: Zur Vereinbarkeit von Familie und akademischer
Karriere besteht weiterhin groRer Datengewinnungs- und Forschungsbedarf. Wiin-
schenswert ist eine langsschnittliche Analyse der tatsachlichen Karriereverlaufe von
Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern mit und ohne Kind/er sowie
ein systematischer Vergleich mit altersgleichen Hochschulabsolventinnen und -ab-
solventen, die aullerhalb des Hochschul- und auleruniversitaren Forschungssektors
beschéftigt sind.
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(3 Familien- und hochschulpolitische Steuerungsinstrumente,

Programme und MalRnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und
akademischer Karriere

GroRe Bandbreite allgemeiner familienpolitischer und fiir den wissenschaftlichen Nach-
wuchs spezifischer Angebote: Elternzeitregelungen, das Elterngeld sowie die staatliche
Subventionierung der Kinderbetreuung stellen allgemeine familienpolitische Steue-
rungsinstrumente dar, die auch vom wissenschaftlichen Nachwuchs in Anspruch ge-
nommen werden kdnnen.Zu den speziellen MaBnahmen fiir den wissenschaftlichen
Nachwuchs gehdren flexible Arbeitszeiten, Eltern-Kind-Zimmer, Angebote fiir eine
regelmalige Kinderbetreuung, Workshops und Coachings zum Thema Vereinbarkeit
sowie Beratungsangebote zur Pflege von Angehdorigen.

MaRnahmen der Hochschulen entsprechen im Wesentlichen den Bediirfnissen von Eltern:
Es ist zu vermuten, dass die an Hochschulen und aulReruniversitdren Forschungsein-
richtungen ergriffenen Mallnahmen insbesondere den Alltag der Eltern — und damit
die konkret erlebte Vereinbarkeit — verbessern. Auch wenn umfassende Evaluationen
dieser Malknahmen noch ausstehen, so zeigen doch einzelne Befragungen, dass diese
MaRnahmen den Bediirfnissen des wissenschaftlichen Nachwuchses groRtenteils
entsprechen.

MaRnahmen nicht ausreichend bekannt: Als kritisch zu beurteilen ist hingegen die
Tatsache, dass die MaRnahmen an Hochschulen und aulReruniversitdren Forschungs-
einrichtungen ihren Zielgruppen nicht ausreichend bekannt sind und dass ein ver-
gleichsweise groRer Anteil der Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler
angibt, von den Hochschulen keine Unterstiitzung bei der Vereinbarkeit zu erhalten.
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Teil D: Verbesserung der Datenlage zum
wissenschaftlichen Nachwuchs und aktuelle
politische Entwicklungen

D1 Weiterentwicklung der Datenlage zum wissenschaftlichen

Nachwuchs

+ Wichtige Anderungen in der Datenlage verbessern zukiinftiges Monitoring zum wissen-
schaftlichen Nachwuchs: Die Datenlage fiir das zukiinftige Monitoring in Bezug auf
den wissenschaftlichen Nachwuchs wird sich in Deutschland in erheblichem MaRe
verbessern. Insbesondere die Novellierung des HStatG erweitert und prézisiert den
Bestand an amtlichen Daten. Hinzu kommen weitere Projekte und Initiativen, die die
Datenlage zum wissenschaftlichen Nachwuchs verbessern sollen — wie beispielsweise
die ,,UniWiND-Koordinierungsstelle Nachwuchsinformationen®, die unter anderem
Universitaten dabei unterstiitzt, ihre Promovierenden nach einem einheitlichen Stan-
dard elektronisch zu erfassen.

* Novellierung des Hochschulstatistikgesetzes: Am 1. Mdrz 2016 trat die Novelle des HStatG
in Kraft. Mit der Novelle werden neue Erhebungsmerkmale fiir die Studierenden-,
Priifungs- und Personalstatistik aufgenommen.Zudem wird eine Verlaufsstatistik fir
Studierende und Promovierende eingefiihrt. Die Novellierung des Gesetzes macht
es in Zukunft unter anderem moglich, genauere Informationen zur Promotion, zu
Qualifizierungsverfahren, zu Vorqualifikationen bei Neuberufungen als auch eine
Differenzierung zwischen Promovierenden und Promovierten vorzunehmen, etwa
bei der Auswertung von Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen.

+ Indikatorenmodell zum wissenschaftlichen Nachwuchs: Neben der Darstellung wichtiger
existierender Daten wurden im Indikatorenmodell fiir die Berichterstattung zum wis-
senschaftlichen Nachwuchs Indikatoren fiir Bereiche entwickelt, fir die bisher keine
Kennziffern zur Verfliigung stehen. Vorhandene Datenliicken wurden beschrieben,
Strategien zur Datengewinnung skizziert.

+ Kerndatensatz Forschung: Auf Initiative und in Verantwortung des Wissenschafts-
rats sowie koordiniert durch das Institut fiir Forschungsinformation und Qualitats-
sicherung (iFQ; heute DZHW) wurde ein Kerndatensatz Forschung entwickelt. Der
Kerndatensatz Forschung gibt an, welche Daten Hochschulen und auReruniversi-
tdre Forschungseinrichtungen vorhalten sollen, um mithilfe einer standardisierten
Datenerfassung unter anderem uber Forschungsaktivititen und wissenschaftliches
Personal berichten zu kdnnen.

* Auch Linder und Hochschulen vereinbaren MaRBnahmen zur Datengewinnung zum wis-
senschaftlichen Nachwuchs: Weitere Initiativen zur Verbesserung der Datenlage zum
wissenschaftlichen Nachwuchs finden sich in Beschliissen von Landern zur erwei-
terten Datenerhebung an Hochschulen, MalRnahmen an Hochschulen zur gezielten
Datenerhebung sowie Forschungsprojekten, die den Ansatz von Langsschnittunter-
suchungen verfolgen. Ein Beispiel hierfiir ist ein Beschluss der Landesrektorenkon-
ferenz in Baden-Wiirttemberg, in der die systematische Erfassung von Promotionen
und Promotionsbedingungen einheitlich fiir alle Hochschulen des Lands vereinbart
wurde. Diese Erfassung wichtiger Merkmale geht dabei tiber die Lieferverpflichtung
nach der Novellierung des HStatG hinaus. Die Hochschulen Baden-Wirttembergs
orientieren sich bei der Datenerfassung an den Empfehlungen des Wissenschaftsrats
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im Positionspapier ,Anforderungen an die Qualitatssicherung der Promotion“aus dem
Jahr 2011 sowie an der Handreichung der Arbeitsgruppe ,,Promovierendenerfassung”
des Universitatsverbands zur Qualifizierung des wissenschaftlichen

Nachwuchses in Deutschland (UniWiND) e.V aus dem Jahr 2015.

Ausgewdhlte MaRBnahmen und ihre Bedeutung fiir den wissen-
schaftlichen Nachwuchs

Wichtige Gesetzesnovellierungen und politische Programme: In den vergangenen Jahren
wurden wichtige Gesetzesnovellierungen, politische Programme und MaRBnahmen
von Hochschulen und auReruniversitdren Forschungseinrichtungen etabliert, welche
die Situation des wissenschaftlichen Nachwuchses verbessern.

Programm zur Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses: Durch dieses Forderpro-
gramm soll an deutschen Universitdten die Tenure-Track-Professur und somit ein
international bekannter und akzeptierter Karriereweg sowohl universitatsweit als
auch bundesweit eingefiihrt werden. Zu diesem Zweck werden im Programm 1.000
zusatzliche Tenure-Track-Professuren gefordert, die nach Auslaufen des Programms
dauerhaft erhalten bleiben sollen, sowie im selben Umfang zusatzliche unbefristete
Professuren.

Novellierung des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes: Die Gesetzesanderung des Wiss-
ZeitVG legt unter anderem fest, dass bei Qualifizierungsbefristung die Dauer der Be-
fristung so bemessen sein muss, dass sie der angestrebten Qualifizierung angemessen
ist. Bei der Befristung aufgrund von Drittmittelfinanzierung soll sie dem bewilligten
Projektzeitraum entsprechen.

Exzellenzinitiative und -strategie: Durch die Fortfiihrung der Exzellenzinitiative (Ex-
zellenzstrategie) werden Rahmenbedingungen fiir exzellente Forschung geschaffen.
Die Exzellenzstrategie bietet dem wissenschaftlichen Nachwuchs die Chance, sich
beispielsweise in den geforderten Clustern zu qualifizieren, zu profilieren und zu
vernetzen.

Hochschulpakt 2020 und Pakt fiir Forschung und Innovation: Diese Pakte sichern Hoch-
schulen und auReruniversitdren Forschungseinrichtungen finanzielle Planungssi-
cherheit zu, die zur Beschaftigung von Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wis-
senschaftlern beitragt.

Hochschulen und auBeruniversitdre Forschungseinrichtungen entwickeln Personalstruktu-
ren weiter: Durch MalRnahmen an Hochschulen und aulReruniversitaren Forschungs-
einrichtungen sollen die Planbarkeit akademischer Karrieren sowie die Arbeits- und
Beschaftigungsbedingungen des wissenschaftlichen Nachwuchses verbessert wer-
den.Dazu wurden an Hochschulen und auReruniversitaren Forschungseinrichtungen
Personalkonzepte entwickelt, die die Planbarkeit von Karrieren verbessern — etwa
liber Tenure-Track-Professuren oder dauerhafte Stellen im akademischen Mittelbau.
Ferner wurden an Hochschulen Leitlinien zur Personalentwicklung und Personalstruk-
turentwicklung weiter ausgearbeitet, die unter anderem auch die Befristungspraxis
und die Beratung zur Karriereplanung von Nachwuchswissenschaftlerinnen und
-wissenschaftlern beinhalten.
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D3 Zukiinftiges Monitoring zum wissenschaftlichen Nachwuchs

+ Verzahnung von Monitoring mit MaRnahmen zur Qualitétssicherung: Insgesamt I&sst
sich festhalten, dass die aktuellen Entwicklungen der Datengewinnung das kiinftige
Monitoring zum wissenschaftlichen Nachwuchs in erheblichem Malie verbessern
werden. Die Ausgestaltung aktueller Programme und MaRBnahmen sowie Gesetzes-
anderungen greifen die in diesem Bericht identifizierten Themenfelder auf, um die
Situation des wissenschaftlichen Nachwuchses zu verbessern. Diese Entwicklungen
lassen darauf schlieBen, dass kiinftig einerseits die Problemlagen des wissenschaft-
lichen Nachwuchses empirisch praziser erfasst werden kdnnen und andererseits
aktuelle Probleme des wissenschaftlichen Nachwuchses politisch aufgegriffen und
I6sungsorientiert bearbeitet werden konnen. Die Verzahnung des Monitorings mit
Malnahmen zur Qualitatssicherung und vice versa wird auch in Zukunft im Sinne
von evidenzbasierter Politik von eminenter Bedeutung sein.

4
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Teil A des BuWiN erldutert im Kapitel A1zundchst das System der Nachwuchsqualifizierung
und -forderung in Deutschland. Das Kapitel beginnt mit einer grundlegenden Beschreibung
des deutschen Hochschul- und auReruniversitaren Forschungssektors! (Anzahl der Hoch-
schulen, Hochschultypen, Beschreibung des Profils der verschiedenen aulleruniversitaren
Forschungseinrichtungen etc.) sowie der weiteren Forderlandschaft (Kapitel A1.1). Daraufhin
werden die hochschulpolitischen Rahmenbedingungen und nationale sowie internatio-
nale Entwicklungen in Bezug auf den wissenschaftlichen Nachwuchs skizziert (A1.2).

Kapitel A2 beschreibt wichtige Themenfelder in Bezug auf den wissenschaftlichen
Nachwuchs. Hierzu gehéren vorrangig die Planbarkeit einer akademischen Karriere (A2.1),
die Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen des wissenschaftlichen Nachwuchses
(A2.2), das Thema Internationalisierung (A2.3), die Qualitatssicherung wahrend der wis-
senschaftlichen Qualifizierung (A2.4), Chancengerechtigkeit (A2.5) und die Vereinbarkeit
von Familie und akademischer Karriere (A2.6). Diese Themenfelder sind fiir die Bewahrung
der Leistungs- und Wettbewerbsfahigkeit des Hochschul- und aulleruniversitdren For-
schungssektors, zur Sicherung der internationalen Attraktivitdt der akademischen Karriere
in Deutschland sowie der Qualitat der Nachwuchsqualifizierung von zentraler Bedeutung
und spiegeln sich entsprechend auch in der aktuellen 6ffentlichen Diskussion wider.

Im Kapitel A3 wird der Begriff des wissenschaftlichen Nachwuchses definiert (A3.1),
und es werden alle relevanten technischen und methodischen Aspekte des Berichts wie
die Fachersystematik der Hochschulen und aulReruniversitdren Forschungseinrichtungen
und die Klassifikation von Sektoren, Wirtschaftszweigen und Organisationstypen geklart
(A3.2). AbschlieRend findet sich eine Ubersicht iiber die verwendeten Datenquellen und
eine Beurteilung ihrer methodischen Qualitat (A3.3).

1 Der Begriff Hochschul- und auferuniversitdrer Forschungssektor umfasst im Allgemeinen Hochschulen und auferuniversitdre
Forschungseinrichtungen der vier grofien Wissenschaftsorganisationen (s. Kapitel Al).



Nachwuchsqualifizierung und -férderung in Deutschland

A1 Nachwuchsqualifizierung und -forderung
in Deutschland

Wissen und Wissenschaft sind Schliisselfaktoren fiir die Innovations- und Wettbewerbs-
fahigkeit einer Volkswirtschaft. Dies gilt im besonderen MaRe fiir rohstoffarme Nationen
wie Deutschland, deren Wohlstand entscheidend von wissensintensiven Dienstleistungen,
Technologien und Prozessen abhangt.

Ein zentraler Indikator fiir die Innovationsfahigkeit einer Volkswirtschaft sind die Ausgaben fiir
Ausgaben fiir Forschung und Entwicklung (FuE). In Deutschland haben Staat und Wirt- Forschung und
schaft im Jahr 2014 nach vorldufiger Berechnung zusammen 84 Milliarden Euro fir FUE Entwicklung steigen
verausgabt, was 2,88% des Bruttoinlandsprodukts (BIP) entspricht? Somit wurde das
europdische Ziel im Rahmen der sogenannten Lissabon-Strategie® nahezu erreicht, 3%
des BIP eines Landes in FuE zu investieren. Tabelle Al zeigt, dass im Zeitverlauf — trotz
periodischer Schwankungen — eine deutliche Steigerung der FuE-Ausgaben gemessen
am BIP stattgefunden hat. Es wird ferner deutlich, dass die Wirtschaft den groRten Anteil
(68% im Jahr 2014) der FuE-Ausgaben auf sich verbucht.

Wahrend der grolRte Teil der FuE-Ausgaben aus der Wirtschaft stammt, findet die
wissenschaftliche Qualifizierung des fiir FUE notwendigen Personals, insbesondere des

Tab. A1:  Anteil der Ausgaben fiir Forschung und Entwicklung am Bruttoinlandsprodukt
im Zeitverlauf (2000 bis 2014) nach Sektoren (in %)

Staat und
private Institutionen Hochschulen? Wirtschaft Insgesamt
Jahr | ohne Erwerbszweck!
in %

2000 0,34 0,40 1,74 2,47
2001 0,34 0,41 1,73 2,47
2002 0,34 0,43 1,73 2,50
2003 0,34 0,43 1,77 2,54
2004 0,34 0,41 1,69 2,43
2005 0,34 0,41 1,68 2,43
2006 0,34 0,40 1,72 2,46
2007 0,34 0,39 1,71 2,45
2008 0,36 0,44 1,80 2,60
2009 0,40 0,48 1,84 2,73
2010 0,40 0,49 1,82 2,71
2011 0,41 0,50 1,89 2,80
2012 0,41 0,51 1,95 2,87
2013 0,42 0,51 1,90 2,83
2014 0,43 0,49 1,95 2,88

1 Bis 2010 einschliefilich externer Ausgaben fiir Forschung und Entwicklung
2 2014 Schitzung

Quelle: Statistisches Bundesamt (2016): Ausgaben, Einnahmen und Personal der 6ffentlichen und dffentlich geférderten Einrich-
tungen fiir Wissenschaft, Forschung und Entwicklung 2014 - Fachserie 14, Reihe 3.6, Wiesbaden; eigene Darstellung

2 Vorlidufige Berechnungen gemdf3 Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF) (2016): Bundesbericht Forschung und
Innovation 2016. Forschungs- und innovationspolitische Ziele und Mafnahmen der Bundesregierung; https://www.bmbf.de/
pub/Bufi_2016_Hauptband.pdf (13.07.2016), S.12

3 Europdischer Rat: Schlufifolgerungen des Vorsitzes, 23. und 24. Mdrz 2000 in Lissabon; http://www.europarl.europa.eu/summits/
lis1_de.htm (14.11.2016)
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Hochschulen und
auleruniversitare
Forschungs-
einrichtungen sind
Haupttrager der
Nachwuchs-
qualifizierung

Im Jahr 2014
insgesamt

427 Hochschulen
in Deutschland
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wissenschaftlichen Nachwuchses,* vorrangig an den Hochschulen® und auReruniversitaren
Forschungseinrichtungen (AUF)® statt. Sie sind die Haupttrager der Nachwuchsqualifizie-
rung und -forderung in Deutschland. Dabei dient die wissenschaftliche Qualifizierung
durch die Hochschulen und auBeruniversitdren Forschungseinrichtungen einerseits der
Rekrutierung des eigenen wissenschaftlichen Nachwuchses. Andererseits ist auch in wei-
teren Beschéftigungsfeldern die Nachfrage nach wissenschaftlich qualifiziertem Personal
sehr hoch. Ein GroRteil des wissenschaftlichen Nachwuchses verlasst die Hochschulen und
auleruniversitdren Forschungseinrichtungen im Anschluss an die Promotion und nimmt
eine Tatigkeit auRerhalb des akademischen Bereichs auf (Kapitel B6). Dies unterstreicht die
Bedeutung der Hochschulen und auReruniversitaren Forschungseinrichtungen und damit
auch des wissenschaftlichen Nachwuchses fiir die Gesellschaft insgesamt.

Im Folgenden werden die Haupttrager der Nachwuchsqualifizierung und -férderung
naher dargestellt. Neben den Hochschulen und aulReruniversitaren Forschungseinrichtun-
gen sind dies Institutionen der Privatwirtschaft (Unternehmen) und des weiteren offentli-
chen Sektors (insbesondere Forderorganisationen wie die DFG, der Bund, die Europdische
Union [EU] sowie Stiftungen). Diese Akteure stellen insbesondere finanzielle Mittel bereit,
die den Hochschulen und aulReruniversitdren Forschungseinrichtungen oder den Nach-
wuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern direkt (beispielsweise in Form von
Stipendien) zugesprochen werden.

A1l Hochschulen, auBeruniversitare Forschungseinrichtungen,
privater und weiterer 6ffentlicher Sektor

Universitdten und Fachhochschulen

Im Jahr 2014 gab es 427 Hochschulen in Deutschland. Diese werden in der Regel unter-
schieden nach 181 Universitaten (einschlielich 38 Hochschulkliniken) und gleichgestellten
Hochschulen (d.h. Padagogische, Theologische und Kunsthochschulen) einerseits sowie
246 Fachhochschulen und Verwaltungsfachhochschulen andererseits.” In privater Trager-
schaft befanden sich 120 Hochschulen, fast ausschlieRlich Fachhochschulen?® Die Fach-
hochschulen fokussieren auf anwendungsnahe Forschung und praxisorientierte Lehre
und pflegen in der Regel enge Beziehungen zu Industrieunternehmen. Die Kernaufgaben
der Universitaten liegen im Bereich grundlagen- sowie nutzenorientierter Forschung und

4 Im engeren Sinne sind mit dem Begriff Personen gemeint, die sich wissenschaftlich qualifizieren, das heifit eine Promotion
anstreben beziehungsweise das Karriereziel der Professur beziehungsweise einer wissenschaftlichen Leitungsposition verfol-
gen (s. Kapitel A3).

5 Im Jahr 2014 gab es laut Statistischem Bundesamt 427 Hochschulen in Deutschland. Diese werden in der Regel unterschieden
in Universitdten und gleichgestellte Hochschulen (d. h. Pddagogische, Theologische und Kunsthochschulen) einerseits sowie
Fachhochschulen und Verwaltungsfachhochschulen andererseits. Siehe auch Kapitel Al.

6 Zu den auferuniversitiren Forschungseinrichtungen zéihlen die vier grofen Wissenschaftsorganisationen: Fraunhofer-Geselt
schaft zur Férderung der angewandten Forschung e. V. (FhG), Hermann von Helmholtz-Gemeinschaft Deutscher Forschungs-
zentren e. V. (HGF), Max-Planck-Gesellschaft zur Férderung der Wissenschaften e. V. (MPG) und Einrichtungen der Wissen-
schaftsgemeinschaft Gottfried Wilhelm Leibniz e. V. (WGL). Ferner zihlen die Ressortforschungseinrichtungen von Bund und
Lédndern, wissenschaftliche Bibliotheken und wissenschaftliche Museen (ohne solche der Leibniz-Gemeinschaft), die Akade-
mien und sonstige dffentlich geférderte Organisationen ohne Erwerbszweck fiir Wissenschaft, Forschung und Entwicklung zu
den auferuniversitiren Forschungseinrichtungen. Siehe auch Kapitel AT und A3.

7 Das Statistische Bundesamt hat zu den Hochschultypen ein Glossar hinterlegt, das folgende Erlduterungen liefert: ,Zu den
Universitdten zihlen im Wesentlichen die [Universitéten,] Gesamthochschulen und Technischen Universitdten. Die Piddagogi-
schen Hochschulen bestehen nur noch in Baden-Wiirttemberg; in den (ibrigen Ldndern sind sie in Universitdten einbezogen.
Die Theologischen Hochschulen weisen nur Hochschulen als Ganzes aus; theologische Fakultéten der Universitdten sind nicht
einbezogen. Kunsthochschulen sind Hochschulen fiir bildende Kiinste, Gestaltung, Musik, Schauspielkunst, Medien, Film und
Fernsehen. In den Verwaltungsfachhochschulen sind diejenigen verwaltungsinternen Fachhochschulen zusammengefasst, an
denen Nachwuchskrifte fiir den gehobenen nichttechnischen Dienst des Bundes und der Linder ausgebildet werden” (vgl.
Statistisches Bundesamt [2015]: Personal an Hochschulen 2014 — Fachserie 11, Reihe 4.4, Wiesbaden).

Interessanterweise zdhlt der Datensatz des Hochschulkompasses (http://www.hochschulkompass.de) insgesamt nur 399
Hochschulen (Stand 2015) und damit 28 weniger als das Statistische Bundesamt. Worauf diese Differenz zuriickzufiihren ist,
ist unklar.

8  http://www.hochschulkompass.de/hochschulen/die-hochschulsuche.html (19.07.2016), Auswahl im Feld ,Tragerschaft” nach
Lprivat, staatlich anerkannt
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Tab. A2:  Anzahl der Hochschulen sowie Studierende und hauptberufliches wissenschaftliches und kiinstlerisches
Personal (in Personen) 2014 nach Hochschularten
Anzahl Anzahl . Hauptberufllches
. wissenschaftliches und
Hochschulen Studierende . .
kiinstlerisches Personal
Anzahl
Universitaten 107 1.705.732 196.501'
Pddagogische Hochschulen 6 24.748 1.328
Mit Promotionsrecht Theologische Hochschulen 16 2.568 304
Kunsthochschulen 52 35.326 3.957
Insgesamt 181 1.733.048 202.090
Fachhochschulen 217 896.187 32.608
Ohne Promotionsrecht | Verwaltungsfachhochschulen 29 34.349 1.666
Insgesamt 246 930.536 34.274
Insgesamt 427 2.698.910 236.364

1 Die Hochschulkliniken verbuchen davon 54.338 Personen des hauptberuflichen wissenschaftlichen Personals. Statistisches Bundesamt (2016): Personal an Hoch-

schulen, Sonderauswertung, Wiesbaden

Quellen: fiir Anzahl der Hochschulen: vgl. https://www.destatis.de/DE/ZahlenFakten/GesellschaftStaat/BildungForschungKultur/Hochschulen/Tabellen/Hochschulen
Hochschularten.html (17.10.2016); fiir Anzahl Studierender: Statistisches Bundesamt (2015): Studierende an Hochschulen Wintersemester 2014/15 — Fachserie 11, Reihe
4.1, Wiesbaden;, fiir Anzahl Personal: Statistisches Bundesamt (2015): Personal an Hochschulen 2014 — Fachserie 11, Reihe 4.4, Wiesbaden; eigene Darstellung

Lehre. Das Promotionsrecht lag im Jahr 2014 ausschliellich bei den Universitdten und
gleichgestellten Hochschulen®. Allerdings werden auch an Fachhochschulen Promovie-
rende betreut, und es werden im zunehmenden MaRe kooperative Promotionsverfahren
gemeinsam mit Universitaten und gleichgestellten Hochschulen durchgefiihrt.®

Der Anzahl nach gibt es deutlich mehr Fachhochschulen als Universitdten in Deutsch-
land. Sie verbuchen zusammen allerdings nur 34% der Studierenden, wahrend 66% der
Studierenden den Universitaten und gleichgestellten Hochschulen zugeordnet sind.* Den
Universitdten ist auch der tiberwiegende Teil des hauptberuflichen wissenschaftlichen und
kiinstlerischen Personals zuzuordnen (Tab. A2). Universititen leisten in Deutschland einen
GrofRteil der Forschung und Lehre und gelten deshalb als ,,predominant home of science*®
Die Fachhochschulen konzentrieren sich oftmals auf einzelne (anwendungsnahe) Facher-
gruppen. 80% des wissenschaftlichen Personals an Fachhochschulen ist den drei Facher-
gruppen Ingenieurwissenschaften (35%), Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften
(33%) und Mathematik, Naturwissenschaften (12%) zugeordnet. Universitdten decken in
der Regel ein breiteres Facherspektrum ab (Abb. A1, Abb. A2).2

Die Grundfinanzierung der staatlichen Hochschulen erfolgt tiber die Landeshaushalte.
Diese Mittel sind eine wichtige Grundlage fiir die Nachwuchsférderung und -qualifi-
zierung. Die entsprechenden Fdrderinstrumente reichen von der Mitarbeiterstelle und

9 Im Oktober 2016 hat die Hochschule Fulda als erste Fachhochschule das Promotionsrecht im Bereich Sozialwissenschaften
erhalten. Vgl. Spiegel Online (2016): Promotionsrecht: Erste Fachhochschule darf Doktortitel verleihen; http://www.spiegel.de/
lebenundlernen/uni/fulda-erste-fachhochschule-darf-doktortitel-verleihen-a-1115948.html#ref=rss (11.10.2016)

10 Wie eine HRK-Umfrage zeigt, wurden 15% der (1.200) Promotionen, die zwischen 2009 und 2011 zugelassen wurden, von
Diplom-Fachhochschulabsolventinnen und -absolventen in kooperativen Promotionsverfahren zwischen Universititen und
Fachhochschulen durchgefiihrt. Hochschulrektorenkonferenz (HRK) (2013): Promotionen von Fachhochschulabsolventinnen
und Fachhochschulabsolventen in den Priifungsjahren 2009, 2010 und 2011, Bonn, S.7

11 Die stdrker anwachsenden Studierendenzahlen an den Fachhochschulen deuten an, dass sich die Anteile zugunsten der
Fachhochschulen auch weiterhin verschieben werden. S. Hiither, 0./Kriicken, G. (2016): Hochschulen, Wiesbaden, S. 76

12 Geiger, R. (1985): The Home of Scientists: A Perspective on University. In: Wittrock, B. (Hg.): The university research system. The
public policies of the home of scientists, Stockholm, S. 53

13 Inwiefern Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler an (Verwaltungs-)Fachhochschulen tberhaupt zum Nachwuchs gezihlt
werden kdnnen, ist zu diskutieren, zumal dort in der Regel keine Promotionen abgeschlossen werden und demgemdf3 auch
keine Qualifizierungsstellen bestehen. Gleichfalls aber ist es zumindest nicht auszuschliefen, dass sich Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter an (Verwaltungs-)Fachhochschulen wissenschaftlich qualifizieren und eine wissenschaftliche Karriere anstreben,
auch wenn die Gruppe zahlenmdfig weit hinter dem Nachwuchs an Universitdten zuriicksteht (s. Kapitel B1).

Promotionsrecht liegt
bei den Universititen
und gleichgestellten
Hochschulen

Personal an Fach-
hochschulen auf
drei Fachergruppen
konzentriert

Grundfinanzierung
staatlicher Hoch-
schulen erfolgt iiber
die Landeshaushalte
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Abb. Al: Anteil des hauptberuflichen wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personals an
Al Universitdten und gleichgestellten Hochschulen 2014 nach Fachergruppen (in %)

3 13

B Sprach- und Kulturwissenschaften
Sport

10 [¥ Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften
2 W Mathematik, Naturwissenschaften
1 in % M Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften

n =202.090 inkl. zentraler Einr. der Hochschulkliniken
M Veterindrmedizin
[ Agrar-, Forst- und Erndhrungswissenschaften
M Ingenieurwissenschaften
M Kunst, Kunstwissenschaft
Zentrale Einrichtungen (ohne klinikspez. Einr.)

Quelle: Statistisches Bundesamt (2015): Personal an Hochschulen 2014 — Fachserie 11, Reihe 4.4, Wiesbaden; eigene Darstellung

Abb. A2: Anteil des hauptberuflichen wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personals an
Fachhochschulen und Verwaltungsfachhochschulen 2014 nach Fachergruppen
(in %)

B Sprach- und Kulturwissenschaften
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M Mathematik, Naturwissenschaften
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zentrale Einrichtungen der Hochschulkliniken

33
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3

Quelle: Statistisches Bundesamt (2015): Personal an Hochschulen 2014 — Fachserie 11, Reihe 4.4, Wiesbaden; eigene Darstellung

Abb. A3: Offentliche Ausgaben fiir Hochschulen im Zeitverlauf (2000 bis 2014)
nach Korperschaftsgruppen (in Milliarden Euro)

Mrd. Euro
30

20 ow

I * A
I
15
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5 153 16,6 193 23,0
0
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¥ Bund Lander

1 Vorléufiges Ergebnis
Quelle: Statistisches Bundesamt (2015): Bildungsfinanzbericht 2015, Wiesbaden, S. 67; eigene Darstellung

48



Nachwuchsqualifizierung und -férderung in Deutschland

Stipendien fiir verschiedene Qualifizierungsarten (vor allem fiir Promovierende, Post-docs,
Habilitierende, Juniorprofessuren und Nachwuchsgruppenleitungen) tiber die institutio-
nelle Infrastruktur fiir die Koordinierung der Qualifizierungsprozesse bis hin zu einzelnen
MaRnahmen der Personalentwicklung wie Coaching und Mentoring.

Die laufenden Grundmittel fiir Hochschulen (staatlich und privat) betrugen im Jahr
2014 19 Milliarden Euro, die Gesamtausgaben der Lander fiir die Hochschulen (staatlich
und privat) beliefen sich auf 23 Milliarden Euro.** Dies sind 82% der gesamten 6ffentlichen
Ausgaben fiir Hochschulen in Hohe von 28 Milliarden Euro (Abb. A3). Der Bund beteiligt
sich im Jahr 2014 mit 5 Milliarden Euro (18%) im steigenden MaRe an der Finanzierung.

AuBeruniversitdre Forschungseinrichtungen

Von besonderer Bedeutung sind die vier groRen Wissenschaftsorganisationen, die in
dieser Differenziertheit ein Alleinstellungsmerkmal des deutschen Wissenschaftssystems
darstellen:*

* Fraunhofer-Gesellschaft zur Férderung der angewandten Forschung e.V. (FhG)

+ Hermann von Helmholtz-Gemeinschaft Deutscher Forschungszentren e.V. (HGF)

+ Max-Planck-Gesellschaft zur Férderung der Wissenschaften e V. (MPG)

* Einrichtungen der Wissenschaftsgemeinschaft Gottfried Wilhelm Leibniz e.V (WGL)

Die vier groRen Wissenschaftsorganisationen konzentrieren sich ausschlieRlich auf For-

schung, wobei unterschiedliche Schwerpunkte gesetzt werden:

+ Die 83 Institute der MPG betreiben vorrangig Grundlagenforschung.

+ Die FhG verbindet in 67 Instituten Grundlagenforschung mit einem klaren Anwendungs-
bezug!

+ Die HGF unterhélt 18 Zentren als Grofforschungseinrichtungen im naturwissenschaft-
lichen Bereich.®®

+ Die WGL verbindet 88 selbststandige Forschungseinrichtungen in der erkenntnis- und
anwendungsorientierten Forschung tiber ein breites Facherspektrum aus den ,Natur-,
Ingenieur- und Umweltwissenschaften tiber die Wirtschafts-, Raum- und Sozialwissen-
schaften bis zu den Geisteswissenschaften®

Die auReruniversitaren Forschungseinrichtungen werden iber die institutionelle Forde-
rung liberwiegend vom Bund finanziert. Ihr Gesamtbudget liegt 2014 bei 9 Milliarden Euro,
davon sind 6 Milliarden Euro institutionelle Férderung.? Durch den Pakt fiir Forschung und
Innovation (PFl; s. Teil D) werden den auReruniversitdaren Forschungseinrichtungen (sowie
der DFG) gemeinsam durch Bund und Lander zudem finanzielle Aufwiichse in HGhe von
3 bis 5% der institutionellen Forderung bis zum Jahr 2020 gewahrt. Als Ziele des Paktes
werden unter anderem die Gewinnung der Besten und die Férderung des wissenschaft-
lichen Nachwuchses benannt.

Im Folgenden werden unter dem Begriff der auReruniversitaren Forschungseinrich-
tungen lediglich Einrichtungen der vier groRen Wissenschaftsorganisationen gefasst, und
auch Teil B des Berichts weist vorrangig Daten in Bezug auf diese vier Organisationen
aus. Zu den aulleruniversitaren Forschungseinrichtungen werden aber teilweise auch die

14 Statistisches Bundesamt (2016): Monetdre hochschulstatistische Kennzahlen 2014 — Fachserie 11, Reihe 4.3.2, Wiesbaden

15 Simon, D./Hornbostel, S./Knie, A./Zimmermann, K. (Hg.) (2016): Handbuch Wissenschaftspolitik, Wiesbaden, S. 27

16 https://www.mpg.de/kurzportrait (15.10.2016)

17 vgl. http://www.iwm.fraunhofer.de/fraunhofer-gesellschaft/ (15.10.2016) sowie https://www.fraunhofer.de/de/institute.html
(17.10.2016)

18 https://www.helmholtz.de/ueber_uns/helmholtz_zentren/ (15.10.2016)

19 http://www.leibniz-gemeinschaft.de/ueber-uns/ (15.10.2016)

20 Gemeinsame Wissenschaftskonferenz (GWK) (2015): Pakt fiir Forschung und Innovation. Monitoring-Bericht 2015. Materialien
der GWK; http://www.gwk-bonn.de/fileadmin/Papers/GWK-Heft-42-PFI-Monitoring-Bericht-2015.pdf (25.08.2015), S. 89

21 Gemeinsame Wissenschaftskonferenz (GWK): Pakt fiir Forschung und Innovation 2011-2015: Erkldrung der GWK und Erkldrun-
gen der Wissenschaftsorganisationen

Bund beteiligt sich im
steigenden MaRe an
der Finanzierung der
Hochschulen

AuBeruniversitare
Forschungsein-
richtungen mit
unterschiedlichen
Schwerpunkten
in Grundlagen-
und angewandter
Forschung

AuBeruniversitdre
Forschungseinrich-
tungen iiberwiegend
vom Bund finanziert
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Ressortforschungseinrichtungen von Bund und Landern, wissenschaftliche Bibliotheken
und wissenschaftliche Museen (soweit sie nicht in der WGL angesiedelt sind), die Akade-
mien und sonstige 6ffentlich geforderte Organisationen ohne Erwerbszweck fiir Wissen-
schaft, Forschung und Entwicklung gezdhlt.? Im BuWiN werden diese Einrichtungen in
Abgrenzungen zu den auReruniversitdren Forschungseinrichtungen als ,wissenschaftliche
Einrichtungen des weiteren 6ffentlichen Sektors“ bezeichnet. Dies bedeutet nicht, dass
die wissenschaftlichen Einrichtungen des weiteren 6ffentlichen Sektors fiir das deutsche
Forschungs- und Innovationssystem nicht bedeutsam waren. Allerdings liegen zu diesen
Einrichtungen und zum dort beschéftigten wissenschaftlichen Nachwuchs nur sehr wenige
Informationen vor?

Die vier aulReruniversitiren Forschungseinrichtungen engagieren sich umfang-
reich im Bereich der Nachwuchsférderung und -qualifizierung. Seit 2004 unterstiitzt die
HGF strukturierte Promotionsformate durch die Férderung von Helmholtz-Kollegs und
Helmholtz-Graduiertenschulen, die MPG fordert seit 2000 die International Max Planck
Research Schools, und die WGL richtet seit 2006 in Zusammenarbeit mit Hochschulen
Leibniz Graduate Schools ein. Die FhG fordert Promovierende vor allem durch Stellen fir
wissenschaftliches Personal. Zur Qualifizierung von Post-docs zum Erlangen einer Pro-
fessur oder anderweitiger wissenschaftlicher Leitungspositon haben alle Einrichtungen
Nachwuchsgruppenprogramme entwickelt (s. auch Kapitel B1). Der Monitoringbericht
der Gemeinsamen Wissenschaftskonferenz (GWK) zum PFl im Jahr 2014 zahlt insgesamt
12.144 Promovierende und 7 398 Post-docs an den vier auBeruniversitdren Forschungsein-
richtungen (s. auch Kapitel B1).2*

Die vier auReruniversitdren Forschungseinrichtungen kooperieren im Bereich der
Nachwuchsqualifizierung im zunehmenden MaRe mit den Hochschulen. Im Jahr 2014
wurden 10% aller abgeschlossenen Promotionen (2.854 von 28.147) gemeinsam von Hoch-
schulen und den vier aulReruniversitaren Forschungseinrichtungen betreut. Noch im Jahr
2007 (fir frithere Jahre liegen nicht von allen auBeruniversitaren Forschungseinrichtungen
Daten vor) lagen die gemeinsam betreuten Promotionen bei 5%.2

Tabelle A3 demonstriert die Verteilung des wissenschaftlichen, technischen und sons-
tigen Personals an den vier auBeruniversitdaren Forschungseinrichtungen und den wissen-
schaftlichen Einrichtungen des weiteren 6ffentlichen Sektors. Die vier auBeruniversitaren
Forschungseinrichtungen werden der Kategorie ,,Gemeinsam von Bund und Lindern
geforderte Einrichtungen fiir Wissenschaft, Forschung und Entwicklung zugeordnet und
stellen zusammen 60% des Gesamtpersonals.

22 Im Jahr 2014 wurden beim Statistischen Bundesamt insgesamt 955 Einrichtungen erfasst. Dazu gehdrten 18 Helmholtz-
Zentren der HGF, 82 Berichtseinheiten der MPG, 106 der FhG, 91 Einrichtungen der WGL, 38 Bundesforschungseinrichtungen,
40 Landes- und kommunale Forschungseinrichtungen (ohne WGL), 8 Akademien (It. Akademienprogramm), 393 sonstige
dffentlich geférderte Organisationen ohne Erwerbszweck fiir Wissenschaft, Forschung und Entwicklung, 60 dffentliche
wissenschaftliche Bibliotheken, Archive und Fachinformationszentren (ohne WGL), 16 éffentlich geférderte wissenschaftliche
Bibliotheken, Archive und Fachinformationszentren (ohne WGL) und 103 wissenschaftliche Museen (ohne WGL) zum
Berichtskreis.

Vgl. Statistisches Bundesamt (2016): Ausgaben, Einnahmen und Personal der dffentlichen und 6ffentlich geférderten Einrich-
tungen fiir Wissenschaft, Forschung und Entwicklung 2014 — Fachserie 14, Reihe 3.6, Wiesbaden

Eine ausfiihrliche Beschreibung der auferuniversitdren Forschungseinrichtungen sowie der Ressortforschungseinrichtungen
von Bund und Léndern ist dem Ergdnzungsband Il zum Bundesbericht Forschung und Innovation zu entnehmen. Bundes-
ministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF) (2016): Organisationen und Einrichtungen in Forschung und Wissenschaft.
Ergdnzungsband Il zum Bundesbericht Forschung und Innovation 2016; https://www.bmbf.de/pub/Bufi_2016_
Ergaenzungsband_2.pdf (22.07.2016)

23 Zu den auferuniversitdren Forschungseinrichtungen finden sich neben der amtlichen Statistik auch Datenquellen wie die
GWK-Monitoringberichte zum Pakt fiir Forschung und Innovation, vgl. Gemeinsame Wissenschaftskonferenz (GWK) (2016):
Pakt fiir Forschung und Innovation. Monitoring-Bericht 2016. http://www.gwk-bonn.de/fileadmin/Papers/GWK-Heft-47-PFI-
Monitoring-Bericht-2016.pdf (13.07.2016)

24 Gemeinsame Wissenschaftskonferenz (GWK) (2015): Pakt fiir Forschung und Innovation. Monitoring-Bericht 2015. http://www.
gwk-bonn.de/fileadmin/Papers/GWK-Heft-42-PFl-Monitoring-Bericht-2015.pdf (25.08.2015), S. 114

25 Gemeinsame Wissenschaftskonferenz (GWK) (2016): Pakt fiir Forschung und Innovation. Monitoring-Bericht 2016. Heft 47;
http://www.gwk-bonn.de/fileadmin/Papers/GWK-Heft-47-PFI-Monitoring-Bericht-2016.pdf (13.07.2016), S. 84
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Tab. A3: Personal der wissenschaftlichen Einrichtungen des 6ffentlichen Sektors 2014 (in Personen)

Wissenschaft- | Technisches Sonstiges
L. L. Insgesamt -
Einrichtungsgruppe/Einrichtungsart liches Personal Personal Personal
Anzahl
Offen.tliche Einrichtungen fiir Wissenschaft, Forschung und 29.108 12.326 4.817 11.965
Entwicklung
davon Bundesforschungseinrichtungen 22.350 8.986 3.977 9.387
davon Landes- und kommunale Forschungseinrichtungen 6.758 3340 840 2578
(ohne WGL)
Gemeinsam von Bund und Landern gefdrderte Einrichtungen fiir
Wissenschaft, Forschung und Entwicklung' e L L a2
davon Zentren der HGF 36.409 20.574 7.293 8.542
davon Institute der MPG 14.445 6.919 3.438 4.088
davon Institute der FhG 20.511 9.437 2.813 8.261
davon Institute der WGL 17.044 8.514 4.671 3.859
Sonstige 6ffentlich geforderte Organisationen ohne Erwerbszweck
fiir Wissenschaft, Forschung und Entwicklung 17.329 10.240 2705 4.384
Wissenschaftliche Bibliotheken und Museen (ohne solche der WGL) 11.962 3.448 2.429 6.085
davqn wissenschaftliche Bibliotheken, Archive und Fachinfor- 7580 2,089 1.694 3.797
mationszentren
davon wissenschaftliche Museen 4.382 1.359 735 2.288
Insgesamt 146.808 71.458 28.166 47.184

1 Die Akademien (It. Akademienprogramm) werden bei den sonstigen éffentlich geférderten Organisationen ohne Erwerbszweck nachgewiesen.

Quelle: Statistisches Bundesamt (2016): Ausgaben, Einnahmen und Personal der dffentlichen und dffentlich geférderten Einrichtungen fiir Wissenschaft, Forschung
und Entwicklung, Sonderauswertung, Wiesbaden; eigene Darstellung

Akteure des privaten und weiteren offentlichen Sektors*
Das breite Spektrum der Nachwuchsférderung wird durch weitere Angebote einer Vielzahl Angebote von Férder-
von Férderorganisationen (vor allem DFG), dem Bund, der EU, den Landern, Stiftungen und  organisationen,
der Privatwirtschaft erweitert. Die Stiftungen, Forderorganisationen, Bund, Lander und EU  Stiftungen und der
fordern nicht nurForschungsprojekte und Stellen,beziehungsweise Stellendquivalente (ein- Privatwirtschaft
schlieRlich befristeter Professuren), sondern vergeben auch Stipendien fiir Promovierende erweitern Spektrum
und Post-docs, iibernehmen Reise- und Tagungskosten, gewdhren Druckkostenzuschiisse der Nachwuchsforde-
und honorieren herausragende Leistungen mit Nachwuchspreisen. Auch die Privatwirt- rung
schaft beteiligt sich an der Nachwuchsforderung, insbesondere tiber die Finanzierung von
Forschungsprojekten, innerhalb derer sich der wissenschaftliche Nachwuchs qualifizieren
kann.

Der Umfang der Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses durch die benannten
Akteure lasst sich unter anderem anhand der Drittmitteleinnahmen der Hochschulen und
auBeruniversitdaren Forschungseinrichtungen verdeutlichen, da ein GroRteil dieser Einnah-
men in die Finanzierung des wissenschaftlichen Personals und des wissenschaftlichen
Nachwuchses flieRt. Tabelle A4 zeigt hierzu die Entwicklung der Drittmitteleinnahmen und
laufenden Grundmittel beziehungsweise institutionellen Férderung von Hochschulen und
auBeruniversitdren Forschungseinrichtungen im Zeitverlauf. Erkennbar ist ein enormer Enormer Anstieg der
absoluter Anstieg der Drittmitteleinnahmen insbesondere an Hochschulen (um 150%), aber Drittmittelfinanzierung
auch an auBeruniversitaren Forschungseinrichtungen (um 80%). Die relative Bedeutung
der Drittmittel nimmt an Hochschulen im Vergleich zu laufenden Grundmitteln von 22
auf 38% zu. An den auReruniversitaren Forschungseinrichtungen nimmt das Verhaltnis

26 Die folgenden Ausfiihrungen basieren auf der Begleitstudie ,Férderlandschaft und Promotionsformen (Begleitstudie B3)" zum
BuWiN 2017.
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Tab. A4: Drittmitteleinnahmen und laufende Grundmittel bzw. institutionelle Forderung
der Hochschulen und auBeruniversitdren Forschungseinrichtungen im Zeitverlauf
(2000/2005 bis 2014; in 1.000 Euro)

2000 | 2005 | 2010 2014 Steigerung
Anzahl %
Hochschulen
o . 150
Drittmitteleinnahmen 2.829.826 | 3.661.564 | 5.761.571 | 7.129.984 (2000 bis 2014)
. 50
Laufende Grundmittel 13.079.039 | 14.190.848 | 15.472.433 | 19.008.159 (2000 bis 2014)
Verhaltnis Drittmittel zu
laufenden Grundmitteln (in %) 22 2% 38 38 -
AuBeruniversitdre Forschungseinrichtungen’
- . 80
Drittmitteleinnahmen —| 1.738.000 | 2.619.000 | 3.164.000 (2005 bis 2014)
S . 60
Institutionelle Forderung 3.872.000 | 4.804.000 | 6.018.000 (2005 bis 2014)
Verhaltnis Drittmittel zu institu-
tioneller Férderung (in %) - 44 >4 >3 -

1 Fraunhofer-Gesellschaft zur Férderung der angewandten Forschung e. V., Hermann von Helmholtz-Gemeinschaft Deutscher
Forschungszentren e. V., Max-Planck-Gesellschaft zur Férderung der Wissenschaften e. V., Einrichtungen der Wissenschafts-
gemeinschaft Gottfried Wilhelm Leibniz e. V.

Quellen: fiir auferuniversitére Forschungseinrichtungen: Gemeinsame Wissenschaftskonferenz (GWK) (2015): Pakt fiir Forschung
und Innovation. Monitoring-Bericht 2015. Materialien der GWK; http://www.gwk-bonn.de/fileadmin/Papers/GWK-Heft-42-PFI-
Monitoring-Bericht-2015.pdf (25.08.2015); fiir Hochschulen: Statistisches Bundesamt (diverse): Monetére hochschulstatistische
Kennzahlen - Fachserie 11, Reihe 4.3.2, Wiesbaden; eigene Darstellung

von Drittmitteleinnahmen zur institutionellen Forderung weniger stark zu als an den
Hochschulen, liegt aber insgesamt auf einem hoheren Niveau.

Fiir die Hochschulen werden die Drittmitteleinnahmen im Jahr 2014 auch nach Gebern
unterteilt (Tab. A5). Eine zentrale Rolle spielt die DFG mit einem Anteil von 32,4% der Dritt-
mittel an Hochschulen. Die DFG hat als Selbstverwaltungsorganisation der Wissenschaft
die Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses als Aufgabe in der Satzung verankert.
Sie erhéltihre finanziellen Mittel zum grélten Teil von Bund und Landern. Das Engagement
erstreckt sich tiber alle Qualifizierungsphasen und Karrierestufen.?’

Mit einem Anteil von 25,4% folgt der Bund als zweitgroSter Drittmittelgeber. Die
direkte Forderung durch den Bund erfolgt unter anderem tiber umfangreiche Férderpro-
gramme, die auch die Forderung und Qualifizierung des wissenschaftlichen Nachwuchses
beinhalten (s. Teil D). Ferner besteht eine Vielzahl kleinerer thematischer Forderlinien
und -programme, in denen beispielsweise Stellen fiir Promovierende und Post-docs,
aber auch fiir Nachwuchsgruppenleiterinnen und -leiter finanziert werden. DrittgrofSter
Drittmittelgeber der Hochschulen ist die private Wirtschaft mit einem Anteil von 19,7%.
Daraufhin folgt die EU mit 9,1% Nachwuchsférderung findet hierinsbesondere im Rahmen
des 8 Forschungsrahmenprogramms (Horizont 2020) statt und ist vor allem durch zwei
Forderinstrumente gepragt: die Marie-Sktodowska-Curie-MaRnahmen (MSC) und den
Européischen Forschungsrat (European Research Council, ERC) 2

Stiftungen machen einen Anteil von 6% an den Drittmitteleinnahmen der Hoch-
schulen aus. Die Anzahl der Stiftungen ist groR. Neben programm- und projektbezogener
Finanzierung, fordern sie den wissenschaftlichen Nachwuchs auch tiber die Vergabe von
Stipendien, die allerdings nicht zu den Drittmitteln gezdhlt werden. An dieser Stelle sind

27 Vgl. die Ubersicht zu Férderangeboten unter http://www.dfg.de/foerderung/wissenschaftliche_karriere/index.jsp (04.11.2016);
vgl. auch Konsortium Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs (2013): Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs 2013.
Statistische Daten und Forschungsbefunde zu Promovierenden und Promovierten in Deutschland, Bielefeld, S. 124

28 Vgl. http://www.horizont2020.de/dokumente_service.htm, Stand: 1. Juli 2015 (11.01.2016)
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Tab. A5:  Anteile der Drittmittel an Hochschulen 2014 nach Gebern (in %)

Gewerbliche Stiftungen

DFG Bund Wirtschaft (und EU (und der- Lander Sonstige'
dergleichen) gleichen)

32,4 25,4 19,7 9,1 6,4 2,4 4,6

1 Sonstige = Sonstiger dffentlicher Bereich, Hochschulférdergesellschaften, internationale Organisationen, Gemeinden,
Gemeinde- und Zweckverbdnde, Bundesagentur fiir Arbeit

Quelle: Statistisches Bundesamt (2016): Monetdre hochschulstatistische Kennzahlen 2014 — Fachserie 11, Reihe 4.3.2, Wiesbaden;
eigene Darstellung

die 13 Forderungswerke (Studienstiftung des Deutschen Volkes, die parteinahen und die
konfessionellen Stiftungen sowie die Stiftungen der Sozialpartner)® zu nennen, welche
Promovierende vor allem (iber Stipendien finanziell unterstiitzen, sowie der Deutsche
Akademische Austauschdienst (DAAD) und die Alexander von Humboldt-Stiftung (AvH).
Doch auch unternehmensverbundene Stiftungen wie die Robert Bosch Stiftung, die Volks-
wagenStiftung oder die Fritz Thyssen Stiftung betreiben Nachwuchsférderung im Rahmen
ihrer Programme und durch Stipendienvergabe.

2014 stellen die Lander 2,4% der direkten Drittmittelfinanzierung der Hochschulen.
Sonstige Einrichtungen machen einen Anteil von 4,6% aus3®

A1.2 Hochschulpolitische Rahmenbedingungen und Entwicklungen
in Bezug auf den wissenschaftlichen Nachwuchs

Dem Hochschul- und auleruniversitaren Forschungssektor und darunter dem wissen-
schaftlichen Nachwuchs kommt wie bereits beschrieben in der Wissensgesellschaft eine
Schliisselfunktion zu. Nicht zuletzt deshalb riicken die Karriere- und Qualifizierungsstruktu-
ren des wissenschaftlichen Nachwuchses zunehmend starker in den Fokus des 6ffentlichen
Interesses (Kapitel A2). In den vergangenen Jahren gab es vor diesem Hintergrund bereits
umfangliche Reforminitiativen der Karriere- und Qualifizierungsstrukturen in Form von
Gesetzesnovellierungen und Férderprogrammen, die zumindest indirekt auf die Forderung
und Qualifizierung des wissenschaftlichen Nachwuchses abzielen (s. ferner Teil D).

Die Qualifizierung des wissenschaftlichen Nachwuchses ist insgesamt eingebettet in
verschiedene wissenschaftspolitische Bedingungen und Entwicklungen sowohl auf natio-
naler als auch auf internationaler Ebene. Diese Bedingungen und Entwicklungen werden
im Folgenden skizziert. Die Darstellung konzentriert sich auf den Hochschulsektor, da die
aktuellen Reforminitiativen bezogen auf Deutschland insbesondere auf diesen Bereich
abzielen3! Fiir den internationalen Vergleich werden nur Hochschulsektoren betrachtet,
weil die auBeruniversitdren Forschungseinrichtungen ein deutsches Spezifikum sind und
sich in dieser Differenziertheit in relevanten Vergleichslandern nicht vorfinden lassen.

Trends in den Hochschulsektoren weltweit

Der BuWiN konzentriert sich auf den wissenschaftlichen Nachwuchs in Deutschland. Der
international vergleichende Blick ist dennoch unverzichtbar, denn sowohl Forschung und
Entwicklung als auch Hochschul- und Wissenschaftspolitik einschlielich Forschungs-

29 Fiir einen Uberblick iiber die Begabtenférderungswerke vgl. http://www.stipendiumplus.de/deine-werke.html (07.01.2016)

30 Eine ausfiihrlichere Beschreibung der Forderorganisationen und Stiftungen findet sich in der Begleitstudie ,Firderlandschaft
und Promotionsformen (Begleitstudie B3)".

31 Auf Ebene der auferuniversitiren Forschungseinrichtungen ist vor allem der bereits erwéhnte PFl zu nennen (s. ferner Teil D),
in dessen Rahmen einvernehmlich forschungspolitische Ziele vereinbart wurden, unter anderem die Gewinnung der Besten
und die Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses. Gemeinsame Wissenschaftskonferenz (GWK): Pakt fiir Forschung
und Innovation 2011-2015: Erkldrung der GWK und Erkldrungen der Wissenschaftsorganisationen, S. 3

Umfangliche Reform-
initiativen der Karri-
ere- und Qualifizie-
rungsstrukturen
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forderung finden zunehmend in einem internationalen Kontext statt. Globale Trends

beeinflussen den deutschen Hochschul- und auReruniversitdren Forschungssektor und

Hochschulsektoren damit auch den hiesigen wissenschaftlichen Nachwuchs zumindest mittelbar. Weltweit

weltweit unterliegen unterliegen die Hochschulsektoren gerade in den vergangenen Jahrzehnten dynamischen

dynamischen Ver- Veranderungsprozessen. Sechs derartige miteinander in Verbindung stehende Trends
anderungsprozessen stehen im Vordergrund:

Promovierte in

Deutschland verfolgen
zu geringeren Anteilen

54

eine akademische
Karriere als in Ver-
gleichslandern

Zuallererst ist das anhaltende Wachstum des Wissenschaftssystems im Zuge der Ent-
wicklung zur Wissensgesellschaft zu nennen, das sich sowohl in steigenden Studie-
rendenzahlen (in absoluten Zahlen sowie relativ zur Alterskohorte) als auch in einer
zunehmenden Zahl an Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern ablesen lasst. Diese
Entwicklung lasst sich auch fiir Deutschland feststellen (s. Kapitel B1).

Mit steigender Zahl an (NachwuchsJWissenschaftlerinnen und (Nachwuchs)Wissen-
schaftlern verandert sich tendenziell auch die Organisation wissenschaftlicher Erkennt-
nisproduktion. Zumindest in den Natur- und Technikwissenschaften findet Forschung
heute weltweit Gberwiegend in gréReren (disziplinen- und grenziiberschreitenden)
Arbeitseinheiten statt.3

Das Gros der Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler an Hochschulen und aule-
runiversitdren Forschungseinrichtungen in Deutschland arbeitet in befristeten Be-
schaftigungsverhaltnissen (s. Kapitel B2). Aber auch in vergleichbaren Industrielandern
findet sich ein hoher Anteil an befristeten Beschaftigungsverhéltnissen im Hochschul-
bereich3

Die Zahl der unbefristeten Beschaftigungsverhdltnisse an Hochschulen steigt nicht
im gleichen MaRe wie die Zahl der Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler, die
befristet beschaftigt sind. Demnach verlassen immer mehr (promovierte) Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen und -wissenschaftler die Hochschulen3* Im Vergleich zu den
meisten OECD-Staaten verfolgen Promovierte in Deutschland zu geringeren Anteilen
eine akademische Karriere*® Die hohe Aufnahmefahigkeit fiir wissenschaftlich qualifi-
ziertes Personal von Institutionen aulerhalb der Hochschulen und auBeruniversitdren
Forschungseinrichtungen wird dabei durchaus als Starke des deutschen Wissenschafts-
systems angesehen, ebenso wie die Offenheit des Zugangs zur Promotion und die
prinzipielle Unabhangigkeit der spateren Karrierechancen vom konkreten Qualifizie-
rungsweg.3

Im internationalen Kontext werden die Vermittlung von Fahigkeiten und Kompetenzen,
die auch auBerhalb von akademischer Forschung und Lehre gewinnbringend eingesetzt
werden kdnnen, verstarkt in den Blick genommen, und es wird eine starkere Orien-
tierung an den Bedarfen des auerakademischen Arbeitsmarkts diskutiert” Auch in
Deutschland wird eine derartige Diskussion gefiihrt (s Kapitel A2).

Letztlich erhoht sich mit steigender Zahl der Wissenschaftlerinnen und Wissenschaft-
ler sowie mit entsprechendem Anstieg der aufgewendeten (6ffentlichen) Ressourcen
(s. Tab. A1 sowie Abb. A3) auch die Rechenschaftspflicht der Hochschulen. Zum einen au-
Rert sich dies bezliglich der Rolle von Wissenschaft und Hochschulen in der Gesellschaft:
Gesellschaftliche und 6konomische Relevanz der Forschung werden im verstarkten
Male gegeniiber den Hochschulen eingefordert und haben sich unter anderem in dem
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2003, Berlin, S.191-203
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Auriol, L. (2010): Careers of Doctorate Holders: Employment and Mobility Patterns. STI Working Paper 2010/4; http://dx.doi.
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sche Daten und Forschungsbefunde zu Promovierenden und Promovierten in Deutschland, Bielefeld, S. 26

Organisation for Economic Co-operation and Development (OECD) (2012): Transferable skills training for researchers, Paris


http://dx.doi.org/10.1787/5kmh8phxvvf5-en
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Leitbild der Dritten Mission der Hochschulen® niedergeschlagen.Zum anderen werden
innerhalb der Hochschulen aus der Betriebswirtschaft entlehnte Steuerungsinstrumente
angewendet, die insgesamt mit einer steigenden Leistungs- und Wettbewerbsorien-
tierung wissenschaftlicher Forschung verbunden sind3® Hierunter lassen sich sowohl
Anderungen in der Governance der Hochschulen mit stirkeren Verwaltungshierarchien,
vermehrter Aullensteuerung durch Stakeholder und geringerer staatlicher Detailsteue-
rung zusammenfassen® als auch erhohte kompetitive Mittelverteilung sowie ein Mehr
an Evaluationen und Leistungsmessungen, beispielsweise in Form von Rankings.*
In Deutschland werden diese Entwicklungen unter dem Stichwort des Neuen Steue-
rungsmodells (international: New Public Management) an Hochschulen zusammenge-
fasst.*? Ebenso ist in diesem Zusammenhang die steigende Drittmittelfinanzierung der
Hochschulen zu nennen, die im Fall von dariiber finanziertem Personal zumindest in
Deutschland in der Regel mit befristeten Beschaftigungsverhaltnissen einhergeht (s.
Kapitel B1 und B2).

Politische Rahmenbedingungen und Entwicklungen in Deutschland®
Die skizzierten internationalen Entwicklungen interagieren mit spezifischen politischen
Rahmenbedingungen und Entwicklungen in Deutschland. Zu nennen ist hier zunachst,
dass — aufgrund der foderalen Struktur in Deutschland — die rechtliche und finanzielle
Zustandigkeit fiir den Hochschulbereich grundsatzlich bei den Bundeslandern liegt. Durch
die Foderalismusreform im Jahr 2006 war die finanzielle Unterstiitzung der Hochschulen
durch den Bund im Rahmen der sogenannten Gemeinschaftsaufgaben auf zeitlich be-
grenzte Programme und Pakte beschrankt (s Teil D). Auch wenn die umfangliche Férderung
hilfreich fiir die Stabilisierung der Hochschulen und den Anschub neuer Entwicklungen
war beziehungsweise ist und die Gesamtfinanzierung der Hochschulen erheblich zuge-
nommen hat (s. Abb. A3),* wurde die zeitliche Begrenzung der Finanzierung oftmals als
problematisch angesehen.®

Es wird angenommen, dass die zeitlich begrenzte Forderung in der Tendenz unter
anderem dazu fiihrte, dass eine steigende Zahl von Nachwuchswissenschaftlerinnen und
-wissenschaftlern an Hochschulen zu einem wachsenden Anteil in befristeten Beschaf-
tigungsverhdltnissen tatig ist ohne entsprechende anschlieBende beziehungsweise 1an-
gerfristige Beschaftigungsmaglichkeiten an den Hochschulen (s. Kapitel B2). Vonseiten
der Hochschulen wird in diesem Kontext seit Laingerem eine unzureichende staatliche
Grundfinanzierung beklagt, die eine langfristige finanzielle (Personal-Planung zumin-
dest erschwert.* Neue Impulse gehen nun unter anderem von der am 23. Dezember 2014
vom Bundestag beschlossenen und zum 1. Januar 2015 in Kraft getretenen Anderung
des Artikel 91b des GG aus, mit welcher die Kooperationsmdglichkeiten von Bund und

38 Etzkowitz, H./Webster, A./Gebhardt, C./Terra, B.R. C. (2000): The future of the university and the university of the future. In:
Research Policy, 29, 2, S.313-330

39 Whitley, R. (2010): Reconfiguring the Public Sciences: The Impact of Governance Changes on Authority and Innovation in
Public Science Systems. In: Whitley, R. u. a. (Hg.): Reconfiguring knowledge production. Changing authority relationships in
the sciences and their consequences for intellectual innovation, Oxford u. a.

40 Zum Beispiel Kehm, B. M./Lanzendorf, U. (Hg.) (2006): Reforming university governance, Bonn; Hiither, O./Kriicken, G. (2016):
Hochschulen. SpringerLink: Biicher, Wiesbaden, S. 122

41 Winterhager, N. (2015): Drittmittelwettbewerb im universitdren Forschungssektor, Wiesbaden

42 Bogumil, J./Heinze, R. G. (Hg.) (2009): Neue Steuerung von Hochschulen. Eine Zwischenbilanz. Modernisierung des dffent-
lichen Sektors. Sonderband, Berlin

43 Die folgenden Ausfiihrungen basieren auf der Begleitstudie ,Forderlandschaft und Promotionsformen (Begleitstudie B3)“ zum
BuWiN 2017.

44 Die dffentlichen Ausgaben fiir Hochschulen stiegen von 17,2 Milliarden Euro im Jahr 2000 auf 28,1 Milliarden Euro im Jahr
2014. Statistisches Bundesamt (2015): Bildungsfinanzbericht 2015, Wiesbaden, S. 67

45 Zum Beispiel German Uis e. V. (2013): Stellungnahme zur Universitdtsfinanzierung. GermanU15 — Paper 02/2013; http://www.
german-u1s.de/statements/statement_1/index.html (27.10.2016)

46 In der 6ffentlichen Diskussion wurde das Thema unter anderem aufgegriffen in: Deutschlandfunk (2016): ,Das Wichtigste ist,
die Grundfinanzierung zu verbessern’. Nachwuchsfdrderung an Hochschulen; http://www.deutschlandfunk.de/nachwuchs-
foerderung-an-hochschulen-das-wichtigste-ist-die.680.de.html?dram:article_id=349894 (10.11.2016)
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Landern im Hochschulbereich deutlich erweitert wurden. So darf der Bund gemeinsam
mit den Landern aufgrund von Vereinbarungen in Fillen tiberregionaler Bedeutung auch
Hochschulen oder Teilbereiche von Hochschulen dauerhaft fordern. Zuvor war eine Férde-
rung von Hochschulen nur projektbezogen und befristet moglich. In der Begriindung des
Gesetzentwurfs wird explizit darauf hingewiesen, dass der Bund — im Zusammenwirken
mit den Landern — kiinftig im Rahmen der Grundfinanzierung neue MaRnahmen, zum
Beispiel mit Blick auf Perspektiven fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs, fordern kann.#’

Vor dem Hintergrund der geringen ldngerfristigen Beschaftigungsperspektiven des
wissenschaftlichen Nachwuchses im Anschluss an die Promotion hat sich der Wissen-
schaftsrat in seinen ,Empfehlungen zu Karrierezielen und -wegen an Universitdten” im
Juni 2014 fiir eine grundsatzliche Neuordnung der Personalstrukturen und Karrierewege
an Universitdten in Deutschland ausgesprochen.®® Zentrale Aspekte der Empfehlung sind
die Einflihrung von Tenure-Track-Professuren als konzeptionelle Weiterentwicklung der
Juniorprofessur, die sukzessive und substanzielle Erhdhung des Anteils der Professuren
am wissenschaftlichen Personalbestand sowie eine hohere Zahl unbefristet beschéftig-
ter wissenschaftlicher Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter fiir dauerhaft anfallende wis-
senschaftliche Dienstleistungen (Forschung, Lehre, Forschungsinfrastrukturen, Transfer
und Wissenschaftsmanagement), einschlieRlich Aufstiegsoptionen innerhalb der eigenen
Hochschule. Die Empfehlungen wurden in der 6ffentlichen Diskussion vielfach aufgegriffen
und von verstarkten Forderungen nach Dauerstellen im wissenschaftlichen Mittelbau® an
Hochschulen, insbesondere an Universitaten, sowie teilweise auch an aulReruniversitaren
Forschungseinrichtungen, begleitet Ferner wurde eine Erhhung der Zahl unbefristeter
Professuren und Tenure-Track-Professuren® gefordert. Mit der Verwaltungsvereinbarung
vom 16.Juni 2016 haben Bund und Lander in der Folge dieser Diskussionen das ,,Programm
zur Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses“? beschlossen.Im Programm werden
1.000 zusétzliche Tenure-Track-Professuren an Universitaten gefordert, die nach Auslaufen
des Programms dauerhaft erhalten bleiben sollen, sowie im selben Umfang zusatzliche
unbefristete Professuren (s. ferner Teil D).

Die Befristung des wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personals an Hochschulen
und auReruniversitaren Forschungseinrichtungen wird grundsatzlich durch das Wissen-
schaftszeitvertragsgesetz (WissZeitVG) geregelt. Das Gesetz besagt in § 2, dass die Befris-
tung von Arbeitsvertragen bis zu einer Dauer von sechs Jahren vor der Promotion und
von erneut sechs Jahren nach der Promotion (in der Medizin von neun Jahren) zuldssig
ist, wenn die befristete Beschaftigung zur Forderung der eigenen wissenschaftlichen
oder kiinstlerischen Qualifizierung erfolgt.® Im Koalitionsvertrag zwischen CDU, CSU und

47 Deutscher Bundestag (2014): Entwurf eines Gesetzes zur Anderung des Grundgesetzes (Artikel 91b). Gesetzentwurf der Bundes-
regierung. Drs. 18/2710 vom 02.10.2014
Am 16. Juni 2016 wurde das Bund-Lénder-Programm zur Férderung von Spitzenforschung (,Exzellenzstrategie”) auf Basis des
Art. 91b auf unbestimmte Zeit beschlossen (s. Teil D). Vgl. Gemeinsame Wissenschaftskonferenz (GWK) (2016): Verwaltungs-
vereinbarung zwischen Bund und Lédndern gemdpf Artikel 91b Absatz 1 des Grundgesetzes zur Férderung von Spitzenforschung
an Universititen vom 16. Juni 2016. ,Exzellenzstrategie’; https://www.bmbf.de/files/Verwaltungsvereinbarung-
Exzellenzstrategie-2016.pdf (25.10.2016)

48 Vgl. Wissenschaftsrat (WR) (2014): Empfehlungen zu Karrierezielen und -wegen an Universitdten. Drs. 4009-14, Dresden, S.18

49 Mit dem wissenschaftlichen Mittelbau ist in den Debatten in der Regel der wissenschaftliche Nachwuchs im Sinne der
BuWiN-Definition gemeint (s. Kapitel A3.1).

50 Burchard, A. (2016): SPD will feste Stellen im Mittelbau. In: Der Tagesspiegel (31.08.2016); http://www.tagesspiegel.de/wissen/

gute-arbeit-an-hochschulen-spd-will-feste-stellen-im-mittelbau/14480992.html (15.09.2016)

Zum Beispiel Deutscher Hochschulverband (DHV) (2015): DHV will Qualifikationsweg zur Universitétsprofessur neu ordnen;

https://www.hochschulverband.de/pressemitteilung.html?&cHash=82976f088df5cc57e75396523d22c7fe&tx_ttnews%5Btt

news%5D=212#_ (26.10.2016)

52 Gemeinsame Wissenschaftskonferenz (GWK) (2016): Verwaltungsvereinbarung zwischen Bund und Lédndern gemdp Artikel 91b
Absatz 1 des Grundgesetzes liber ein Programm zur Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses vom 16. Juni 2016; http://
www.gwk-bonn.de/fileadmin/Papers/Verwaltungsvereinbarung-wissenschaftlicher-Nachwuchs-2016.pdf (25.10.2016)

53 Deutscher Bundestag (2016): Gesetz liber befristete Arbeitsvertrige in der Wissenschaft (Wissenschaftszeitvertragsgesetz —
WissZeitVG) vom 12. April 2007 (BGBI. | S. 506), das durch Artikel 1 des Gesetzes vom 11. Mdrz 2016 (BGBI. I S. 442) gedndert
worden ist
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SPD zur 18. Legislaturperiode® ist eine Anderung des WissZeitVG vereinbart worden, um
Fehlentwicklungen in der Befristungspraxis beim wissenschaftlichen Nachwuchs an Hoch-
schulen und auReruniversitdren Forschungseinrichtungen entgegenzuwirken, ohne dabei
die in der Wissenschaft erforderliche Flexibilitdt und Dynamik zu beeintrachtigen (s. Teil D).
Mit der am 17. Marz 2016 in Kraft getretenen Gesetzesanderung sollte insbesondere auf die
hohe Zahl kurz laufender Arbeitsvertrdge reagiert werden (s. Kapitel B2). Die Gesetzesande-
rung legt unter anderem fest, dass bei Qualifizierungsbefristung die Dauer der Befristung
so bemessen sein muss, dass sie der angestrebten Qualifizierung angemessen ist. Bei der
Befristung aufgrund von Drittmittelfinanzierung soll sie dem bewilligten Projektzeitraum
entsprechen.® Hinzu kommen weitere klarstellende Regelungen, die die Anwendung des
Gesetzes kiinftig erleichtern sollen. So gilt die familienpolitische Komponente des Ge-
setzes nun auch fir die Betreuung von Stief- oder Pflegekindern — die Befristungsdauer
verlangert sich bei der Betreuung von Kindern unter 18 Jahren um zwei Jahre pro Kind.
Zudem wird auch fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler mit einer
Behinderung oder einer schweren chronischen Erkrankung kiinftig eine um zwei Jahre
langere Hochstfrist gelten.

54 (DU, CSU, SPD (2013): Deutschlands Zukunft gestalten. Koalitionsvertrag zwischen CDU, CSU und SPD. 18. Legislaturperiode.
55 Deutscher Bundestag (2015): Gesetzentwurf der Bundesregierung — Entwurf eines Ersten Gesetzes zur Anderung des Wissen-
schaftszeitvertragsgesetzes. Drucksache 18/6489
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A2 Zentrale Themenfelder in der Qualifizierung
des wissenschaftlichen Nachwuchses

Vor dem Hintergrund der zuvor skizzierten hochschulpolitischen Rahmenbedingungen

und Entwicklungen lassen sich verschiedene Themenfelder identifizieren, die von zentraler

Bedeutung sind fiir die langfristige Bewahrung der Leistungs- und Wettbewerbsfahigkeit

des Hochschul- und auReruniversitdaren Forschungssektors, zur Sicherung der internatio-

nalen Attraktivitat der akademischen Karriere in Deutschland sowie der Qualitat der Nach-

wuchsqualifizierung. Hierzu gehéren:

+ die Planbarkeit einer akademischen Karriere,

+ die Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen,

* Internationalisierung,

+ die Qualitatssicherung wahrend der wissenschaftlichen Qualifizierung, insbesondere
der Promotion,

+ Chancengerechtigkeit sowie

+ die Vereinbarkeit von Familie und akademischer Karriere.

Die hohe Bedeutung des Hochschul- und auReruniversitaren Forschungssektors fiir ge-
samtgesellschaftliche Entwicklungen (s. Kapitel A1) fiihrt dazu, dass diese Themenfelder —
mit unterschiedlicher Intensitit — auch in der breiten Offentlichkeit diskutiert werden. Die
wesentlichen Argumentationslinien der Diskussion werden im Folgenden kurz skizziert.
Dabei wird ebenfalls auf mogliche Diskussionspunkte eingegangen, die bislang keine oder
nur wenig Beachtung gefunden haben, aber aus einer hochschulpolitischen Perspektive
heraus dennoch duRerst relevant sind. Die Themenfelder wurden auf der Grundlage eines
Monitorings der deutschen Presselandschaft und der Pressemitteilungen wissenschafts-
politischer Akteure identifiziert. Sie werden in den Teilen B und C des Berichts unter Hin-
zunahme empirischer Daten wiederholt aufgegriffen.

A2.1 Planbarkeit einer akademischen Karriere

In der 6ffentlichen Diskussion der vergangenen Jahre sind die (mangelnde) Planbarkeit
einer akademischen Karriere sowie die (unsicheren) Karriereperspektiven insbesondere
von Post-docs an Hochschulen und auBeruniversitdren Forschungseinrichtungen in den
Mittelpunkt gerlickt. In zahlreichen Stellungnahmen und Beitragen unterschiedlicher
Akteure wird vor allem die sogenannte Flaschenhalsproblematik thematisiert:* Demnach
steht einer groRen Anzahl an Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern
eine vergleichsweise geringe Zahl vakanter oder frei werdender Professuren gegeniiber.
Hinzu kommt, dass die Zahl der Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaft-
ler in befristeten Beschaftigungsverhaltnissen an Hochschulen und auReruniversitdren
Forschungseinrichtungen deutlich stérker ansteigt als die Zahl der Professuren und der
weiteren unbefristeten Beschaftigungsverhdltnisse an diesen Einrichtungen (vgl. Kapi-
tel B1 und B6). Es wird also immer mehr wissenschaftlicher Nachwuchs qualifiziert, fir
den sich der Wettbewerb um einen dauerhaften Verbleib in der Wissenschaft verscharft.
Hinzu kommen weitere Besonderheiten des deutschen Hochschul-und auReruniversitdren
Forschungssektors:

56 Zum Beispiel Thiel, T. (2015): Akademischer Mittelbau: Wege durch den Flaschenhals. In: Frankfurter Allgemeine Zeitung
(1.11.2015); http://www.faz.net/aktuell/feuilleton/forschung-und-lehre/tausende-hochschul-assistenten-kaempfen-um-
wenige-lehrstuhl-plaetze-13903202.html?printPagedArticle=true#pagelndex_2 (09.02.2016)
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+ Erstens wird ,eine Diversifizierung der Zugangswege zur Professur“’ beschrieben, denn
die Habilitation wird als Vorqualifikation fiir die Berufung nicht mehr zwingend voraus-
gesetzt, sondern die Berufungsfahigkeit kann auch durch habilitationsaddquate Leistun-
gen nachgewiesen werden. Aus der Gleichzeitigkeit bereits etablierter (Habilitation) und
neuer Zugangswege (v.a.Juniorprofessur, Nachwuchsgruppenleitung oder anderweitig
erbrachte habilitationsadaquate Leistungen) resultiert eine gewisse Uniibersichtlichkeit,
»die nur schwer zu durchdringen und international kaum zu vermitteln ist“® und die
die Karriereplanung fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs zusétzlich erschwert

+ Zweitens wird darauf hingewiesen, dass zur Erlangung der Berufungsfahigkeit sowohl
bei der Habilitation als auch bei alternativen Qualifizierungswegen meist mehrere
Jahre benotigt werden. Dementsprechend erfolgt die Berufung in Deutschland erst
spat im Lebens- und Karriereverlauf. Das Alter bei der Berufung auf eine Professur liegt
im Durchschnitt bei 41 Jahren,®® das heilst zu einem Zeitpunkt, zu dem der Wechsel in
andere Sektoren schwieriger wird.®

+ Drittens wird auch die Tatsache kritisch beurteilt, dass eine vergleichsweise geringe
Transparenz bei den Berufungsverfahren herrscht. Auch dies erschwert die Karriere-
planung fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs und wirkt sich, so wird angenommen,
insbesondere fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen negativ aus.

+ Viertens wird darauf verwiesen, dass in Deutschland die Berufung auf eine Professur an
derselben Hochschule, an der die Post-doc-Phase verbracht wurde, nur in begriindeten
Ausnahmefédllen maglich ist. Hieraus ergibt sich unter anderem, dass Nachwuchswissen-
schaftlerinnen und -wissenschaftler wahrend der Qualifizierungsphase den Arbeitgeber
wechseln und rdumlich mobil sein missen.

Insgesamt stimmen die verschiedenen Akteure in der Problemdiagnose in hohem MaRe
iberein, und es wird politischer Handlungsbedarf gesehen. Der Wissenschaftsrat stellt
hierzu fest: ,Eine Neuordnung der Karrierewege an Hochschulen und in wissenschaftlichen

Einrichtungen wird derzeit von zahlreichen Beobachtern tbereinstimmend als zentrale

Herausforderung fiir das deutsche Wissenschaftssystem interpretiert.“s

Die mangelnde Planbarkeit der akademischen Karriere wird in der 6ffentlichen Dis-
kussion Uberwiegend aus der Perspektive des wissenschaftlichen Nachwuchses selbst
beziehungsweise mit Blick auf die Konsequenzen fiir die einzelnen Individuen betrachtet.

Aus einer libergeordneten Perspektive lassen sich jedoch weitere Fragen formulieren:

+ Inwieweit sind wissenschaftliche Qualifizierungen in dieser groRen Anzahl tatsachlich
von gesellschaftlichem Nutzen? In den USA wird beispielsweise haufiger diskutiert, ob
es insgesamt zu viele Promotionen beziehungsweise Promovierte gibt.%

+ Stellt sich die Flaschenhalsproblematik tatsachlich fiir den wissenschaftlichen Nach-
wuchs insgesamt oder lassen sich Unterschiede in Abhangigkeit von den einzelnen
Fachern und Qualifizierungswegen beobachten?

+ Fihrt die Verbindung einer unsicheren Perspektive in Kombination mit den im Fol-
genden beschriebenen Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen im Hochschul- und

Rogge, J.-C./Tesch, J. (2016): Wissenschaftspolitik und wissenschaftliche Karriere. In: Simon, D. u. a. (Hg.): Handbuch Wissen-
schaftspolitik, Wiesbaden, S.355-374, S.1

Wissenschaftsrat (WR) (2014): Empfehlungen zu Karrierezielen und -wegen an Universitdten. Drs. 4009-14, Dresden

Dies ldsst sich beispielsweise dadurch unterstreichen, dass 23% der W2-Neuberufungen an Universititen mit Vorqualifikation
Juniorprofessur und 12% der W3-Neuberufungen im Jahr 2014 zugleich habilitiert sind oder weitere habilitationsaddquate
Leistungen aufweisen. Vgl. Gemeinsame Wissenschaftskonferenz (GWK) (2015): Chancengleichheit in Wissenschaft und For-
schung. 19. Fortschreibung des Datenmaterials (2013/2014) zu Frauen in Hochschulen und aufierhochschulischen Forschungs-
einrichtungen. Bonn, S. 5; eigene Berechnungen

60 Statistisches Bundesamt (2015): Personal an Hochschulen 2014 — Fachserie 11, Reihe 4.4, Wiesbaden

61 Thematisiert zum Beispiel in Anderl, S. (2015): Wanderjahre ins Ungewisse. Postdoc-Phase. In: Frankfurter Allgemeine Zeitung;
http://www.faz.net/aktuell/beruf-chance/campus/postdoc-phase-deutschland-13391967.html (01.07.2015)

Wissenschaftsrat (WR) (2014): Empfehlungen zu Karrierezielen und -wegen an Universitdten. Drs. 4009-14, Dresden, S. 5
Trivedi, B. P: Are We Training Too Many Scientists?; http://www.the-scientist.com/?articles.view/articleNo/24301/title/Are-We-
Training-Too-Many-Scientists-/ (15.09.2016)
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Befristung und kurze
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aulleruniversitaren Forschungssektor dazu, dass sich insbesondere die Leistungsstarken
bewusst gegen eine akademische Karriere entscheiden?%

A2.2 Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen des wissenschaftlichen
Nachwuchses

Uberschriften wie ,Prekire Beschiftigungan der Uni“® und,,Das promovierte Prekariat“® ste-
hen beispielhaft fiir eine Berichterstattung, die sich in den vergangenen Jahren sehr kritisch
mit den Arbeits- und Beschaftigungsverhaltnissen des wissenschaftlichen Nachwuchses
auseinandergesetzt hat. Die unterschiedlichen Beitrage fokussieren zwei Hauptkritikpunkte:

+ Erstens den sehr hohen Anteil an wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
tern an Hochschulen und auBeruniversitdren Forschungseinrichtungen, die befristet
beschiftigt sind (s. Kapitel B2). Insbesondere wird die Tatsache kritisch gesehen, dass
ein unbefristetes Beschaftigungsverhaltnis nicht nur fiir Promovierende, sondern auch
fuir Promovierte an Hochschulen und auReruniversitaren Forschungseinrichtungen die
Ausnahme darstellt.

+ Zweitens wird die Tatsache kritisiert, dass Arbeitsvertrdge an Hochschulen und auBer-
universitdaren Forschungseinrichtungen oftmals auf eine sehr kurze Laufzeit begrenzt
sind. In diesem Zusammenhang wird in verschiedenen Beitrdgen auf das Ergebnis einer
Studie von Jongmanns® verwiesen, nach der rund die Halfte der Vertrage von wissen-
schaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern in der Promotionsphase nicht einmal
die Dauer eines Jahres abdecken %

Neben diesen Hauptkritikpunkten werden weitere Punkte in Bezug auf die Arbeits- und

Beschéftigungsbedingungen diskutiert:

+ Erstens die Frage eines angemessenen Einkommens in der Hochschule, insbesondere
in Bezug auf Lehrbeauftragte sowie Privatdozentinnen und Privatdozenten, deren Stun-
denlohn—unter Einberechnung der nicht vergiiteten Vor-und Nachbereitung tibernom-
mener Lehrveranstaltungen — in der Regel unterhalb des Mindestlohns liegt.®®

+ Zweitens die besondere Situation solcher Promovierenden, die nicht in einem regula-
ren Beschaftigungsverhaltnis stehen, das heiRt insbesondere der Stipendiatinnen und
Stipendiaten, die nach dem Auslaufen einer finanziellen Férderung keinen Anspruch
auf Arbeitslosengeld haben.

 Drittens der Umstand, dass bei Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern
der Umfang der tatsachlich geleisteten Arbeitszeiten den der vertraglich geregelten
deutlich tibertrifft.”

64 Thematisiert beispielsweise in Bunia, R. (2014): Arbeitsvertrige in der Wissenschaft: Befristet, nicht beschrdnkt. In: Frankfurter
Allgemeine Zeitung (2014); http://www.faz.net/aktuell/beruf-chance/campus/befristete-arbeitsvertraege-in-der-wissen-
schaft-13081574.html?printPagedArticle=true#pagelndex_2 (01.07.2015)

65 Spiewak, M. (2014): Prekdre Beschdftigung an der Uni: Ein Kodex gegen Kettenvertrdge; http://www.zeit.de/studium/
hochschule/2014-03/prekaere-beschaeftigungsverhaeltnisse-hochschulen (01.07.2015)

66 Grottian, P. (2014): Das promovierte Prekariat. In: Siiddeutsche Zeitung (2014); http://www.sueddeutsche.de/bildung/2.220/
bezahlung-von-wissenschaftlern-das-promovierte-prekariat-1.2160695 (01.07.2015)

67 Jongmanns, G. (2011): Evaluation des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes (WissZeitVG). HIS: Forum Hochschule, Hannover. Die
Tatsache, dass die Studie mit einigen methodischen Einschrinkungen behaftet ist und eine andere Studie zu abweichenden
Ergebnissen kommt, wird in der Diskussion jedoch nicht aufgegriffen (s. Kapitel B2). Die Informations- und Datenlage zu den
Vertragslaufzeiten ist insgesamt als sehr eingeschrdnkt zu beurteilen.

68 Zum Beispiel Agarwala, A./Hartung, M. J./Seifert, L. (2015): Sagt uns, wie es euch geht! In: Die Zeit, 36, 2015 (03.09.2015);
http://www.zeit.de/2015/36/doktoranden-karriere-wissenschaft-zukunft (04.11.2015); Bayerische Staatszeitung (2015): Mini-
ldsung fiir ein Maxiproblem; http://www.bayerische-staatszeitung.de/staatszeitung/politik/detailansicht-politik/artikel/mini-
loesung-fuer-ein-maxiproblem.html (01.07.2015)

69 Zum Beispiel Grottian, P. (2014): Das promovierte Prekariat. In: Siiddeutsche Zeitung (2014); http://www.sueddeutsche.de/
bildung/2.220/bezahlung-von-wissenschaftlern-das-promovierte-prekariat-1.2160695 (01.07.2015);

70 Agarwala, A./Hartung, M. J./Seifert, L. (2015): Sagt uns, wie es euch geht! In: Die Zeit, 36, 2015 (03.09.2015); http://www.zeit.
de/2015/36/doktoranden-karriere-wissenschaft-zukunft (04.11.2015)


http://www.faz.net/aktuell/beruf-chance/campus/befristete-arbeitsvertraege-in-der-wissen-schaft-13081574.html?printPagedArticle=true#pageIndex_2
http://www.faz.net/aktuell/beruf-chance/campus/befristete-arbeitsvertraege-in-der-wissen-schaft-13081574.html?printPagedArticle=true#pageIndex_2
http://www.faz.net/aktuell/beruf-chance/campus/befristete-arbeitsvertraege-in-der-wissen-schaft-13081574.html?printPagedArticle=true#pageIndex_2
http://www.zeit.de/studium/hochschule/2014-03/prekaere-beschaeftigungsverhaeltnisse-hochschulen
http://www.sueddeutsche.de/bildung/2.220/bezahlung-von-wissenschaftlern-das-promovierte-prekariat-1.2160695
http://www.zeit.de/2015/36/doktoranden-karriere-wissenschaft-zukunft
http://www.bayerische-staatszeitung.de/staatszeitung/politik/detailansicht-politik/artikel/mini-loesung-fuer-ein-maxiproblem.html
http://www.bayerische-staatszeitung.de/staatszeitung/politik/detailansicht-politik/artikel/mini-loesung-fuer-ein-maxiproblem.html
http://www.bayerische-staatszeitung.de/staatszeitung/politik/detailansicht-politik/artikel/mini-loesung-fuer-ein-maxiproblem.html
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http://www.zeit.de/2015/36/doktoranden-karriere-wissenschaft-zukunft
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Auch bei den Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen existiert weitgehend ein Konsens,
dass politischer Handlungsbedarf besteht. Dies gilt vor allem beziiglich der kurzen Vertrags-
laufzeiten, die bei der Novelle des WissZeitVG Beriicksichtigung gefunden haben (s. oben).

Die Diskussion zur Befristung ist hingegen nicht ganz frei von Kontroversen. Wah-
rend das Ausmald der Befristung zwar grundsatzlich verringert werden soll, finden sich in
der Diskussion auch Beitrage, die unter anderem auf Vorteile der Befristung hinweisen,
beispielsweise um den Hochschulen und auBeruniversitdren Forschungseinrichtungen
Flexibilitdt in der Personalplanung zu er6ffnen und um die Chancen zu erhalten, fiir
kuinftige Generationen an Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern in die
akademische Karriere einzutreten.”

Auch die Problematik der Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen wird in erster
Linie aus der Perspektive des wissenschaftlichen Nachwuchses selbst betrachtet. Auf-
schlussreich ware hier jedoch ebenfalls eine Systemperspektive, die zum Beispiel den
mit der hohen personellen Fluktuation verbundenen permanenten Verlust von Erfah-
rungswissen an Hochschulen und auReruniversitaren Forschungseinrichtungen fokus-
siert Bemerkenswert ist zudem, dass Handlungsbedarf insbesondere auf der Ebene des
Bundes beziehungsweise beim WissZeitVG identifiziert wird. Deutlich seltener wird hin-
gegen die mit der akademischen Selbstverwaltung einhergehende Verantwortung und
somit auch die Arbeitgeberrolle der Hochschulen und auReruniversitaren Forschungs-
einrichtungen diskutiert.”” Die Moglichkeit, Arbeitsvertrage zu entfristen, bleibt unbe-
riihrt, denn das WissZeitVG regelt lediglich die maximal zuldssige Befristungsdauer.”

Die dffentliche Diskussion thematisiert zudem wenig, warum eine groRe Zahl an Hoch-
qualifizierten trotz der beschriebenen Bedingungen eine akademische Karriere verfolgt
und die Beschéftigung an einer Hochschule oder auleruniversitdren Forschungseinrich-
tung grundsatzlich als sehr attraktiv einschdtzt.® Insbesondere mangelt es in der 6ffent-
lichen Diskussion an einer Differenzierung zwischen den genannten Beschaftigungsbe-
dingungen auf der einen und den konkreten Arbeitsbedingungen des wissenschaftlichen
Nachwuchses auf der anderen Seite. Letztere zeichnen sich zumeist durch interessante
Arbeitsinhalte und eine hohe zeitliche Flexibilitdt aus und dirften mit ausschlaggebend
fur die hohe Attraktivitat einer akademischen Karriere sein.” SchlielRlich erscheint auch in
Bezug auf die Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen die Betrachtung fachspezifischer
Ausgestaltungen lohnenswert (s. Kapitel B2).

A2.3 Internationalisierung

Insbesondere im Vergleich zur (unsicheren) Perspektive einer akademischen Karriere sowie
den Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen des wissenschaftlichen Nachwuchses ist das
Thema Internationalisierung in der 6ffentlichen Diskussion der vergangenen Jahre etwas
in den Hintergrund getreten. Aus einer hochschulpolitischen Perspektive bleibt dieses
Thema jedoch zentral fiir die Nachwuchsqualifizierung Grundsétzlich wird angenommen,
dass verschiedene Aspekte von Internationalitdt zu einer Erhhung der Leistungs- und

71 Vgl. beispielsweise Hochschulrektorenkonferenz (HRK) (2012): Leitlinien fiir die Ausgestaltung befristeter Beschdftigungsver-
hdltnisse mit wissenschaftlichem und kiinstlerischem Personal, Bonn; http://www.hrk.de/uploads/media/Empfehlung_
Leitlinien_Befristung_MV_24042012.pdf (08.09.2015)

72 Eine Ausnahme bildet hier zum Beispiel Bunia, R. (2014): Arbeitsvertrige in der Wissenschaft: Befristet, nicht beschrénkt. In:
Frankfurter Allgemeine Zeitung (2014); http://www.faz.net/aktuell/beruf-chance/campus/befristete-arbeitsvertraege-in-der-
wissenschaft-13081574.html?printPagedArticle=true#pagelndex_2 (01.07.2015)

73 Vgl. auch Wissenschaftsrat (WR) (2014): Empfehlungen zu Karrierezielen und -wegen an Universititen. Drs. 4009-14, Dresden,
5.56

74 Lind, I./Samjeske, K./Banavas, T/Oemmelen, G. (2010): ,Balancierung von Wissenschaft und Elternschaft” BAWIE, Bonn

75 Konsortium Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs (2013): Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs 2013. Statisti-
sche Daten und Forschungsbefunde zu Promovierenden und Promovierten in Deutschland, Bielefeld

76 Siehe auch ebd.
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Wettbewerbsfdhigkeit des deutschen Hochschul-und auReruniversitdren Forschungssek-

tors beitragen. Diese Aspekte sind:

+ eine ausgepragte internationale Mobilitdt deutscher Nachwuchswissenschaftlerinnen
und -wissenschaftler (s. Kapitel B7),

+ ein hoher Anteil auslandischer Promovierender und Post-docs an deutschen Hochschu-
len und auReruniversitaren Forschungseinrichtungen sowie

+ international anschlussfahige Karriere- und Personalstrukturen, und zwar insbesondere
nach der Promotion.”

Bei den wenigen Diskussionsbeitragen interessiert zudem insbesondere die Frage, auf
welche Art und Weise die im Ausland tatigen deutschen Wissenschaftlerinnen und Wis-
senschaftler fiir eine akademische Karriere in Deutschland zuriickgewonnen werden kdn-
nen.® Weniger im Mittelpunkt steht hingegen die Thematik der Datenverfiigbarkeit fir
den internationalen Vergleich, obwohl ,der grote Teil der systematischen Information
Uber den wissenschaftlichen Nachwuchs [nach wie vor] in einem nationalen Rahmen
verhaftet“” bleibt.

A2.4 Qualitatssicherung wahrend der wissenschaftlichen Qualifizierung

Qualitatsaspekte der Qualifizierung des wissenschaftlichen Nachwuchses in der Promo-
tionsphase werden seit Langem kritisch diskutiert. Insgesamt ist eine steigende Bedeu-
tung des Themas seit dem ersten BuWiN im Jahr 2008 zu beobachten® In die breite
Offentlichkeit gelangte dieser Aspekt insbesondere im Zuge derimmer noch anhaltenden
offentlichen Analyse plagiierter Dissertationen® Ferner lassen sich diesem Themenfeld die
Diskussionen um das wissenschaftliche Niveau eines Teils der Promotionen in der Medizin
zuordnen.?? SchlieBlich werden in diesem Zusammenhang auch die Ausweitung des Pro-
motionsrechts auf Fachhochschulen® sowie die insgesamt immer positiver ausfallenden
und mit dem Hochschulstandort variierenden Promotionsnoten genannt.®

Im hochschulpolitischen — und weniger im 6ffentlichen — Feld werden dariiber hi-
naus Qualitdtsaspekte in Bezug auf die Promotion wie hohe Abbruchquoten, eine lange
Promotionsdauer und die unzureichende Vermittlung von Schliisselqualifikationen fiir den
Arbeitsmarkt diskutiert. Hierbei werden verschiedene Aspekte in den Blick genommen,
wie beispielsweise die Verfahren zur Auswahl von Promovierenden sowie die Intensitat
und Qualitdt der Betreuung und die Entwicklung von Kompetenzen im wissenschaft-
lichen Arbeiten wahrend des Promotionsprozesses (s. Kapitel B3). Die Diskussion erfolgt
unter anderem vor dem Hintergrund der sogenannten Salzburg-Prinzipien® sowie der
Verortung der Promotionsqualifizierung als dritter Zyklus der Qualifizierung im Zuge der

Konsortium Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs (2013): Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs 2013. Statisti-
sche Daten und Forschungsbefunde zu Promovierenden und Promovierten in Deutschland, Bielefeld

Siehe zum Beispiel Deutscher Akademischer Austauschdienst e.V. (DAAD) (2015): Deutschland wirbt in den USA um deutschen
Forschernachwuchs; https://idw-online.de/de/news636346 (02.09.2015)

79 Konsortium Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs (2013): Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs 2013. Statisti-
sche Daten und Forschungsbefunde zu Promovierenden und Promovierten in Deutschland, Bielefeld, S. 37

Vgl. hierzu ebd.

http://de.vroniplag.wikia.com/wiki/%(3%9Cbersicht (24.10.2016)

Spiewak, M. (2011): Flachforscher. In: Die Zeit (25.08.2011); http://www.zeit.de/2011/35/Doktorarbeit-Medizin-Forschung
(23.09.2016)

HochschulAllianz fiir Angewandte Wissenschaften (2014): Promotion ohne Hiirden fiir Fachhochschulabsolventen, Karlsruhe
Frankfurter Allgemeine Zeitung (2015): Promotionsnoten: Alles bestens!; http://www.faz.net/aktuell/feuilleton/forschung-
und-lehre/alles-bestens-professoren-vergeben-bei-promotionen-immer-haeufiger-die-hoechstnote-13735410.htm|
(19.08.2015)

85 Koch Christensen, K. (2005): Doctoral Programmes for the European Knowledge Society. Bologna Seminar, Salzburg; European
University Association (2010): Salzburg Il Recommendations. European Universities Achievements since 2005 in implementing
the Salzburg Principles; http://www.eua.be/Libraries/publications-homepage-list/Salzburg_Il_Recommendations (14.07.2015)
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Bologna-Reform einerseits und als selbststandiger wissenschaftlicher Forschungsleistung
andererseits®

In der Diskussion zur Qualitatssicherung bleibt die Post-doc-Phase bislang weitge-
hend ausgeklammert. Beispielsweise werden die Dauer der wissenschaftlichen Qualifizie-
rung und die Qualitdt der Betreuung in dieser Phase des Qualifizierungsprozesses kaum
thematisiert. Auch die Diskussion um wissenschaftliches Fehlverhalten bezieht sich nahezu
ausschliellich auf Dissertationen, obwohl im Zuge der 6ffentlichen Plagiatsanalyse auch
Plagiate in Habilitationsschriften offengelegt worden sind.*” Interessanterweise besteht fiir
die Habilitation keine Verdffentlichungspflicht, wie dies bei der Promotion auf Grundlage
eines Beschlusses der Kultusministerkonferenz (KMK) aus dem Jahr 1977 der Fall ist % Dies
ist vor allem fiir Habilitationen in Fachern bemerkenswert, in denen tblicherweise ein
zweites Buch nach der Dissertationsschrift verfasst wird und keine Vorveroffentlichung der
entsprechenden Forschungsarbeit stattfindet wie in Fachern, in denen mehrere (bereits
veroffentlichte) Artikel zu einer Habilitation zusammengefasst werden.

SchlieRlich wird auch der Zusammenhang zwischen Qualitatssicherung und Daten-
verfligbarkeit kaum diskutiert. Es wird lediglich an einzelnen Stellen darauf verwiesen,
dass eine effektive Qualitatssicherung nur auf der Grundlage einer validen Datenbasis
erfolgen kann®

A2.5 Chancengerechtigkeit

In der 6ffentlichen Diskussion wird das Thema Chancengerechtigkeit in Bezug auf den
wissenschaftlichen Nachwuchs in erster Linie unter dem Aspekt der Geschlechtergerech-
tigkeit betrachtet. Im Fokus steht insbesondere die Tatsache, dass die Frauenanteile in
der Wissenschaft mit fortschreitender Karrierestufe abnehmen (leaky pipeline).*® Diese
Tatsache wird in der Regel so interpretiert, dass Frauen nach wie vor nicht tGiber dieselben
Zugangschancen auf eine Professur verfligen wie Manner, was insbesondere aus zwei
Griinden als problematisch beurteilt wird:

«+ Erstens widerspricht diese Benachteiligung von Wissenschaftlerinnen dem allgemei-
nen Gleichheitsgrundsatz nach Art. 3 Abs. 3 GG, der die Gleichstellung der Geschlechter
beinhaltet.

+ Zweitens ist Benachteiligung von Wissenschaftlerinnen mit negativen Konsequenzen
fiir die Leistungs- und Wettbewerbsfahigkeit des deutschen Hochschul- und auReruni-
versitdren Forschungssektors verbunden, wenn leistungsfahige Frauen die Hochschulen
und aulleruniversitdren Forschungseinrichtungen friihzeitig verlassen, weil sie ihre
Karrierechancen aulRerhalb der Wissenschaft als giinstiger einschatzen.

Wahrend Fragen der Geschlechtergerechtigkeit in der Wissenschaft eine vergleichsweise
hohe 6ffentliche Aufmerksamkeit erfahren, werden andere Gesichtspunkte wie die mog-
liche Diskriminierung aufgrund ethnischer, sozialer oder regionaler Herkunft, sexueller

86 Hauss, K./Kaulisch, M./Zinnbauer, M./Tesch, J./FrdRdorf, A./Hinze, S./Hornbostel, S. (2012): Promovierende im Profil: Wege,
Strukturen und Rahmenbedingungen von Promotionen in Deutschland, Ergebnisse aus dem ProFile-Promovierendenpanel.
iFQ-Working Paper, S. 37

87 http://de.vroniplag.wikia.com/wiki/%(3%9Cbersicht (24.10.2016)

88 Kultusministerkonferenz (KMK) (1997): Grundsdtze fiir die Verdffentlichung von Dissertationen. Vom 29.04.1977 i. d. F. vom
30.10.1997; http://www.kmk.org/fileadmin/Dateien/veroeffentlichungen_beschluesse/1977/1977_04_29-Grundsaetze-
Veroeffentlichungen-Dissertationen.pdf (21.07.2016)

89 Statistisches Bundesamt (2014): Indikatorenmodell fiir die Berichterstattung zum wissenschaftlichen Nachwuchs. Endbericht
2014, Wiesbaden, S. 18

90 Vgl. zum Beispiel Konsortium Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs (2013): Bundesbericht Wissenschaftlicher Nach-
wuchs 2013. Statistische Daten und Forschungsbefunde zu Promovierenden und Promovierten in Deutschland, Bielefeld,
S.243ff.; vgl. auch Kreckel, R. (2005): Mehr Frauen in akademischen Spitzenpositionen: Nur noch eine Frage der Zeit?;
www2.soziologie.uni-halle.de/emeriti/kreckel/docs/genus2005-korr2.pdf (14.07.2015)

Post-doc-Phase in
der Diskussion zur
Qualitatssicherung
bislang weitgehend
ausgeklammert

Keine Veroffent-
lichungspflicht fiir
Habilitationen

Chancengerechtigkeit
wird in der 6ffentlichen
Diskussion in erster
Linie unter dem Aspekt
der Geschlechterge-
rechtigkeit betrachtet

Weitere Aspekte von
Chancengerechtigkeit
seltener thematisiert
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http://de.vroniplag.wikia.com/wiki/%C3%9Cbersicht
http://www.kmk.org/fileadmin/Dateien/veroeffentlichungen_beschluesse/1977/1977_04_29-Grundsaetze-Veroeffentlichungen-Dissertationen.pdf
http://www.kmk.org/fileadmin/Dateien/veroeffentlichungen_beschluesse/1977/1977_04_29-Grundsaetze-Veroeffentlichungen-Dissertationen.pdf
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Neigung, Alter, Krankheit oder Behinderung nach wie vor eher selten thematisiert. Zu der
zentralen Frage, wie diese Aspekte die Karrierechancen des wissenschaftlichen Nachwuch-
ses beeinflussen, liegen bislang nur vereinzelt Forschungsergebnisse vor, beispielsweise
zur Situation von Promovierenden mit Behinderung®

A2.6 Vereinbarkeit von Familie und akademischer Karriere

Das Themenfeld Vereinbarkeit von Familie und akademischer Karriere ist in den vergange-
nen Jahren in der Diskussion besonders stark in den Vordergrund geriickt,”? und es stellt in
diesem BuWiN das Schwerpunktkapitel dar (s. Teil C). Bei dieser Thematik besteht in der
offentlichen Diskussion weitgehend Konsens, dass die Situation fiir den wissenschaftlichen
Nachwuchs verbesserungsbediirftig ist. Die Herausforderungen bei der Vereinbarkeit von
Familie und akademischer Karriere werden insbesondere unter zwei Aspekten diskutiert:
+ Erstens als Folge der unsicheren Perspektive einer akademischen Karriere sowie der
beschriebenen Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen an Hochschulen und auRer-
universitdren Forschungseinrichtungen, die sich, so wird angenommen, ganz generell
nur schwer mit der Entscheidung fiir und der Betreung von Kindern vereinbaren lassen.
+ Zweitens im Rahmen der oben bereits skizzierten Diskussion um Chancengerechtigkeit
beziehungsweise um die Benachteiligung von Wissenschaftlerinnen.®* Unzureichende
Maglichkeiten zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie werden als ein Hauptgrund
fiir die nach wie vor existierende Unterreprasentation von Frauen in der Professo-
renschaft herausgestellt. Dabei wird angenommen, dass Frauen mit fortschreitender
Karriere — aufgrund gewdiinschter oder realisierter Familiengriindung — eher aus dem
Hochschul- und auReruniversitdren Forschungssektor ausscheiden als ihre Kollegen
beziehungsweise umgekehrt dfter kinder- und partnerlos blieben, sofern sie weiterhin
eine akademsiche Karriere verfolgen.

Die meisten Beitrdge nehmen bei diesem Thema eine vergleichsweise enge Perspektive
ein: Die Tatsache, dass nicht nur Frauen, sondern auch Manner zunehmend Fiirsorge-
und Betreuungspflichten ibernehmen, wird in der Diskussion in weiten Teilen nicht
beriicksichtigt.Zudem wird Familie nahezu ausschlieBlich auf die Betreuung von Kindern
reduziert. Mogliche Herausforderungen, die sich durch die Pflege von (chronisch) kranken
oder behinderten Angehdrigen ergeben, werden so gut wie nicht aufgegriffen.

Aufschlussreich ware zudem eine Diskussion und entsprechende Analysen zu der
Frage, inwieweit es sich bei der mangelnden Vereinbarkeit von Beruf und Familie um ein
spezifisches Problem des wissenschaftlichen Nachwuchses handelt und inwieweit es bei
Hochqualifizierten generell auftritt.

91 Siehe Richter, C. (2016): Welche Chance auf eine Professur hat Wissenschaftsnachwuchs mit Behinderung? Selektivitit und
Exklusion in der Wissenschaft. In: Beitridge zur Hochschulforschung, 1-2, S.142-161, S.143

92 Eine ergdnzende und ausfiihrlichere Analyse der dffentlichen und politischen Diskussion zur Vereinbarkeit von Familie und
akademischer Karriere ist der Begleitstudie ,Vereinbarkeit von Beruf und Familie im Hochschul- und auferuniversitdren
Forschungssektor (Begleitstudie (1) zum BuWiN zu entnehmen. Die Begleitstudie legt allerdings einen anderen Beobach-
tungszeitraum zugrunde, sodass die Ergebnisse nicht eins zu eins iibertragbar sind.

93 Zum Beispiel Fiedler, M. (2014): Mdnner-Doméne Hochschulprofessur: Frauen in die erste Reihe; http://www.spiegel.de/
unispiegel/jobundberuf/frauen-in-der-wissenschaft-an-uni-und-hochschule-selten-a-973841.html (01.07.2015)
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Begriffe und Konzepte

A3 Begriffe und Konzepte

A3.1 Definition wissenschaftlicher Nachwuchs

Mit dem Begriff des wissenschaftlichen Nachwuchses sind im engeren Sinne Personen
gemeint, die sich wissenschaftlich qualifizieren, das heiRt eine Promotion anstreben oder
das Karriereziel der Professur beziehungsweise einer wissenschaftlichen Leitungsposition
verfolgen. Der Begriff ist in Deutschland aber durchaus umstritten. Erstens wird unter
dem Begriff eine Gruppe von Personen bezeichnet, die hoch qualifiziert ist und in der
Regel bereits einer reguldren Beschaftigung nachgeht (zum Beispiel als wissenschaftliche
Mitarbeiterin oder als wissenschaftlicher Mitarbeiter an einer Hochschule). Der Begriff Begriff wissenschaft-
des Nachwuchses scheint daher per se problematisch. Zweitens ist insbesondere in der licher Nachwuchs aus
Phase nach der Promotion nicht immer klar abzugrenzen, wo noch von Qualifizierung verschiedenen
und damit von wissenschaftlichem Nachwuchs gesprochen werden kann und wann ,die Griinden umstritten
berufliche Perspektive und die zunehmende Eigenstédndigkeit bei der Wahrnehmung von
Aufgaben in Lehre und Forschung in den Vordergrund“® riicken. Drittens werden oftmals
auch Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler zum Nachwuchs gezdhlt, die keine Pro-
fessur oder wissenschaftliche Leitungsposition anstreben beziehungsweise bei denen das
Qualifizierungs-und Karriereziel aufgrund von mangelnden Informationen nicht eindeutig
festgestellt werden kann.% Ein Grof3teil des wissenschaftlichen Nachwuchses verlasst die
Hochschulen und auBeruniversitdren Forschungseinrichtungen im Beschaftigungsverlauf
und nimmt anschlieBend eine Tatigkeit aulerhalb des akademischen Bereichs auf (Kapi-
tel B6). Fraglich ist in diesen Fallen, fiir welchen Bereich und fiir welche Position diese Per-
sonen als wissenschaftlicher Nachwuchs gelten. Hinzu kommt, dass bei den promovierten
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern — rein statistisch gesehen — der groRte Anteil
nicht auf eine Professur berufen werden kann, da der Zuwachs an Promovierten die Zahl
der freien und frei werdenden Professuren deutlich iibersteigt (s. Kapitel B6). Diese Prob-
lematik in der Verwendung des Begriffs wissenschaftlicher Nachwuchs wird tendenziell
umso gravierender, je mehr Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler hierunter gefasst
werden und je unklarer und diversifizierter die Qualifizierungs- und Karriereziele sind.
War es zu fritheren Zeiten noch plausibel, so Kreckel, ,dass man die vergleichsweise kleine
Zahl der nicht auf Professuren berufenen Wissenschaftler an Universitaten (gréBtenteils
Privatdozenten) als ,wissenschaftlichen Nachwuchs’in prekarer Warteposition behandelte,
so ist das angesichts der riesigen Zahl von teils promovierenden, teils promovierten und
gelegentlich auch habilitierten wissenschaftlichen Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen
heute schon sehr erstaunlich, auf jeden Fall aber erklarungsbediirftig“®
In der internationalen Literatur lassen sich verschiedene Definitionen des Begriffs Verschiedene Defini-
wissenschaftlicher Nachwuchs mit teils deutlichen Unterschieden auch innerhalb natio- tionen des Begriffs in
naler Gegebenheiten finden.®” Grundsatzlich wird bei den verschiedenen Definitionen der internationalen
zwischen Phasenmodellen einerseits und Gruppenmodellen andererseits unterschieden. Literatur

94 Konsortium Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs (2013): Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs 2013. Statis-
tische Daten und Forschungsbefunde zu Promovierenden und Promovierten in Deutschland, Bielefeld, S. 40

95 Beispielsweise werden in mehreren Studien unter anderem wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an Hochschu-
len und auferuniversitdren Forschungseinrichtungen pauschal als Nachwuchs definiert. Vgl. zum Beispiel Briedis, K./Jaksz-
tat, S./Prefler, N./Schiirmann, R./Schwarzer, A. (2014): Berufswunsch Wissenschaft? Laufbahnentscheidungen fiir oder gegen
eine wissenschaftliche Karriere. HIS: Forum Hochschule, Hannover

96 Kreckel, R. (2012): Akademischer Nachwuchs als Beruf? Symposium ,Wissenschaft als Beruf’, Wien, S. 4

97 Zu den Kriterien der Definitionen gehéren unter anderem: die erreichte Position oder Qualifizierungsstufe im Wissenschaftssystem
unterhalb der Professur (im Deutschen z. B. wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, Nachwuchsgruppenleiterinnen
und -leiter oder Juniorprofessorinnen und -professoren); Sektor und Organisation, an der der Nachwuchs beschdftigt ist (Hoch-
schulen, auferuniversitdren Forschungseinrichtungen, Privatwirtschaft etc.); verschiedene Kriterien zum Beschdftigungsverhiltnis
(Anstellung oder nicht, Befristung, haupt- oder nebenberuflich); Altersklassen oder zeitliche Dauer fiir Qualifizierungsphasen;
Aufgabenbereiche, Zustindigkeiten und Erfahrungen in Forschung und Lehre; wissenschaftliche Reputation; Grad der Selbst-
stindigkeit der wissenschaftlichen Tdtigkeit; Grad der Vernetzung in der Wissenschaft; Grad an personeller Verantwortung.
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Das bekannteste Phasenmodell, das auch eine Grundlage fiir die Definition im BuWiN
bildet, wurde von der EU-Kommission entwickelt und unterscheidet folgende vier Phasen:®
* Ri1 First Stage Researcher (up to the point of PhD)

+ R2Recognised Researcher (PhD holders or equivalent who are not yet fully independent)
* R3 Established Researcher (researchers who have developed a level of independence)
* R4 Leading Researcher (researchers leading their research area or field)

Die Kategorisierung kombiniert die Forschungserfahrung, die Reputation (sowohl tber
die Bezeichnung der Stufen als auch den Grad der Vernetzung in der nationalen wie
internationalen wissenschaftlichen Fachgemeinschaft) und den Grad der Selbststandig-
keit beziehungsweise Unabhangigkeit bei der wissenschaftlichen Tatigkeit. Wahrend die
Stufe R1 mit Beginn der Promotion den Einstieg in eine wissenschaftliche Qualifizierung
darstellt, wird die Stufe R2 (in Deutschland tblicherweise als Post-doc-Phase bezeichnet)
als mittlere und die Stufe R3 (in Deutschland Bewahrungsphase) als abschlieRende Stufe
der Qualifizierung bezeichnet. Die Stufe R4 stellt Gblicherweise keine Nachwuchsposition
mehr dar.

Bei den Gruppenmodellen ist der Ansatz aus dem ,Indikatorenmodell fiir die Bericht-
erstattung zum wissenschaftlichen Nachwuchs“¥ eine wichtige Grundlage fiir den BuWiN
2017. Dort werden sechs verschiedene Gruppen des wissenschaftlichen Nachwuchses
aufgefiihrt:

+ Promovierende

+ andere Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler ohne Promotion in wissenschaftlicher
Lehre und Forschung (bis unter 35 Jahre)

+ Habilitierende

+ Nachwuchsgruppenleiterinnen und -leiter

+ Juniorprofessorinnen und -professoren

+ andere Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler mit Promotion in wissenschaftlicher
Lehre und Forschung (bis unter 45 Jahre)

Zusatzlich zu diesen Hauptgruppen betrachtet das Indikatorenmodell fiir die Berichterstat-
tung zum wissenschaftlichen Nachwuchs die Bevdlkerung mit wissenschaftlicher Ausbil-
dung (Hochschulabschluss, bis 35 Jahre), die zwar nicht als wissenschaftlicher Nachwuchs
im engeren Sinne zahlt,aber ebenso wenig auRerhalb der Betrachtung bleiben darf,da ,bei-
spielsweise deren Arbeitsbedingungen und Verdienstmoglichkeiten die Entscheidungen
derIndividuen fiir oder gegen eine Karriere in der Wissenschaft“beeinflussen und ,aus die-
ser Personengruppe Nachwuchskrafte gewonnen werden“*® kénnen. Das Indikatorenmo-
dell legt damit sowohl eine wissenschaftliche Tatigkeit (d. h. Forschung und Lehre) als auch
das Alter der Personen als Definitionsmerkmale zugrunde. Die genannten Altersgrenzen
von unter 35 und unter 45 Jahren orientieren sich ,am Durchschnittsalter der Nachwuchs-
krafte beim Promotionsabschluss beziehungsweise am durchschnittlichen Eintrittsalter
bei Ubernahme einer Professur“® und schlieRen etwa 75% (3 Quartil) der Personen ein
(Tab. A6, Tab. A7). Die Altersgrenze dient zur Identifizierung von Personen, die ,noch in einer
signifikanten Anzahl fiir eine wissenschaftliche Karriere rekrutiert werden kdnnen“¥2Sie
beruht auf der international iblichen Altersgruppierung in 10-Jahres-Schritten (25-34,
35—44 etc.) und ist damit anschlussfahig an die internationale Berichterstattung.

98 European Commission (2011): Towards a European framework for research careers; http://ec.europa.eu/euraxess/pdf/research_
policies/Towards_a_European_Framework_for_Research_Careers_final.pdf (14.07.2015)

99 Statistisches Bundesamt (2014): Indikatorenmodell fiir die Berichterstattung zum wissenschaftlichen Nachwuchs. Endbericht
2014, Wiesbaden, S. 11

100 Ebd., S.11

101 Ebd., S.13

102 Ebd, S.13
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Tab. A6: Anzahl der Absolventinnen und Absolventen mit bestandener Promotion 2012 nach Fachergruppen,
Durchschnittsalter und Alter (3. Quartil)

Fachergruppe Anzahl Durchschnittsalter |  Alter 3. Quartil
Sprach- und Kulturwissenschaften 2.890 35,6 36,8
Sport 129 34,6 35,8
Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften 3.509 32,9 33,5
Mathematik, Naturwissenschaften 8.718 31,4 31,7
Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften 7.350 31,6 32,5
Veterindrmedizin 492 31,6 32,9
Agrar-, Forst- und Erndhrungswissenschaften 573 33,3 34,2
Ingenieurwissenschaften 2.860 33,6 34,0
Kunst, Kunstwissenschaft 256 38,0 40,1
AuRerhalb der Studienbereichsgliederung/Sonstige Facher 30 321 32,8
Insgesamt 26.807 32,5 33,0

Quelle: Statistisches Bundesamt (2014): Indikatorenmodell fiir die Berichterstattung zum wissenschaftlichen Nachwuchs. Endbericht 2014, Wiesbaden, S. 14;
eigene Darstellung

Tab. A7:  Anzahl der neu berufenen Professorinnen und Professoren 2012 nach Fachergruppen (fachlicher Zugehorig-
keit), Durchschnittsalter und Alter (3. Quartil bei Neuberufung)

Fachergruppe Anzahl Durchschnittsalter |  Alter 3. Quartil
Sprach- und Kulturwissenschaften 221 43,1 47,2
Sport 14 46,6 53,5
Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften 455 41,4 44,8
Mathematik, Naturwissenschaften 296 40,0 43,1
Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften 173 43,6 46,0
Veterindrmedizin 7 45,3 473
Agrar-, Forst- und Erndhrungswissenschaften 21 42,1 45,8
Ingenieurwissenschaften 317 43,6 47,0
Kunst, Kunstwissenschaft 109 43,7 47,8
Zentrale Einrichtungen (ohne klinikspezifische Einrichtungen) 34 45,1 50,3
Insgesamt 1.647 42,3 45,9

Quelle: Statistisches Bundesamt (2014): Indikatorenmodell fiir die Berichterstattung zum wissenschaftlichen Nachwuchs. Endbericht 2014, Wiesbaden, S. 14;
eigene Darstellung

Definition wissenschaftlicher Nachwuchs im BuWiN 2017
Die fiir diesen BuWiN verwendete Definition greift sowohl Elemente der Phasen-als auch Definition des BuWiN
der Gruppenmodelle in neuer Zusammenstellung auf. Idealtypisch werden drei Phasen der 2017 vereint Elemente
Qualifizierung unterschieden, zu welchen sich die einzelnen Gruppen des wissenschaftli- der Phasen- und
chen Nachwuchses zuordnen lassen: Gruppenmodelle
+ Die Promotionsphase (R1), die (wie international iiblich) als Startpunkt der wissenschaft-

lichen Qualifizierung festgelegt wird: alle Promovierenden in Deutschland unabhéngig

von institutioneller Anbindung oder Finanzierungsform.
+ Die Post-doc-Phase (R2) im Anschluss an die Promotion: alle Promovierten, die an

Hochschulen oder aulReruniversitaren Forschungseinrichtungen beschaftigt sind und
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das Karriereziel Professur beziehungsweise eine wissenschaftliche Leitungsposition
verfolgen®,

+ Die Bewdhrungsphase (R3) bis zum Erlangen einer Professur oder anderweitigen wis-
senschaftlichen Leitungsposition: Juniorprofessorinnen und -professoren und Nach-
wuchsgruppenleiterinnen und -leiter sowie Habiliterte und Post-docs, die habilitations-
addquate Leistungen aufweisen, aber noch nicht auf eine Lebenszeitprofessur berufen
wurden beziehungsweise eine anderweitige wissenschaftliche Leitungsposition erreicht
haben®.

Ahnlich wie beim Indikatorenmodell wird im BuWiN 2017 bei ausgewihlten Fragestellun-
gen zusdtzlich das Potenzial fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs betrachtet, das heiRt
Personen, die (zundchst) kein Qualifizierungsziel verfolgen. Aus dieser Personengruppe
kdnnen potenziell weitere Personen fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs im engeren
Sinne gewonnen werden.

Zum Potenzial fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs in der Promotionsphase zdhlen:

*+ Hochschulabsolventinnen und -absolventen mit promotionsberechtigendem Abschluss
sowie —als Teilmenge davon —Hochschulabsolventinnen und -absolventen mit promoti-
onsberechtigendem Abschluss, die wissenschaftlich (d.h.in Forschung und Entwicklung
und/oder wissenschaftlicher Lehre) tatig sind 1

Zum Potenzial fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs in der Post-doc-Phase zahlen:

+ Promovierte, die auBerhalb von Hochschulen und auferuniversitaren Forschungsein-
richtungen beschaftigt sind sowie — als Teilmenge davon — Promovierte, die aulRerhalb
von Hochschulen und auBeruniversitdren Forschungseinrichtungen beschaftigt sind
und die wissenschaftlich (d h in Forschung und Entwicklung und/oder wissenschaftli-
cher Lehre) tatig sind.

Fiir die Bewahrungsphase wird kein Potenzial definiert, da hier bereits spezifische Gruppen
festgelegt wurden. Allerdings kdnnen Personen aus dem Potenzial fiir den wissenschaftli-
chen Nachwuchs in der Post-doc-Phase in die Bewdhrungsphase eintreten. Abbildung A4
fasst die idealtypische Definition grafisch zusammen.

In den Teilen B und C des BuWiN werden Informationen zum wissenschaftlichen
Nachwuchs und zum Potenzial anhand verfligbarer Datenquellen zusammengetragen.
Die idealtypische Definition Idsst sich dabei nicht ohne Weiteres in den Datenquellen ab-
bilden, insbesondere weil das Qualifizierungsziel dort in der Regel nicht erfasst wird. Aus
diesem Grund wird unter Hinzunahme von Hilfskonstrukten eine erginzende Definition
des wissenschaftlichen Nachwuchses vorgenommen, die nachfolgend als Grundlage fiir
das Monitoring in Teil B und C dient.

Dabei wird fiir das Potenzial in der Promotionsphase R1 zusatzlich eine Alters-
grenze von unter 35 Jahren in Anlehnung an das Indikatorenmodell und die ent-
sprechenden Begriindungen (s. oben) zugrunde gelegt. Mit der Altersgrenze sollen

103 Das Beschdftigungsverhdltnis an einer Hochschule/auferuniversitdren Forschungseinrichtung wird aus zwei Griinden zu-
grunde gelegt: Erstens ist — anders als in der Promotionsphase — das Qualifizierungsziel in der Post-doc- und Bewdhrungs-
phase nicht immer eindeutig bestimmbar beziehungsweise ist anzunehmen, dass bei einem relevanten Anteil des wissen-
schaftlichen Nachwuchses das Qualifizierungsziel offen ist. Um aber dennoch Post-docs identifizieren zu kénnen, die sich fiir
eine Professur/Leitungsposition qualifizieren, soll sich dem Qualifizierungsziel iiber die Beschdftigung an der Hochschule/
auferuniversitdren Forschungseinrichtung angendhert werden. Zweitens sind Post-docs an Hochschulen und auferuniversi-
tdren Forschungseinrichtungen hochschulpolitisch gesehen die zentrale Personengruppe, wie auch anhand der dffentlichen
und hochschulpolitischen Diskussion hinsichtlich der Planbarkeit von Karrierewegen erkennbar wurde (Kapitel A2).

104 Aufgrund der aktuellen Verbreitung von Tenure-Track-Professuren (W1, W2) kénnen diese zukiinftig ebenfalls zur R3-Phase
gezihlt werden. Es ist ferner diskussionswiirdig, ob auch weitere (W2- und W3-)Professorinnen und (W2- und W3-)Professo-
ren gefasst werden, die (zundchst) in einem befristeten Beamtenverhdltnis stehen. Selbige werden im Bericht nicht ndher
analysiert, jedoch wird ihr Bestand im Kapitel B1 aufgefiihrt.

105 Zu promotionsberechtigenden Abschliissen im Einzelnen siehe Kapitel BI.
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Abb. A4: Idealtypische Definition wissenschaftlicher Nachwuchs und Potenzial fiir den
wissenschaftlichen Nachwuchs

R1 R2 R3

davon beschaftigt an Hoch- Bewa‘-Hrlunn([jgz;)hase
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t davon mit
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W Wissenschaftlicher Nachwuchs
I Potenzial fiir den
Promotion wissenschaftlichen Nachwuchs

Quelle: eigene Darstellung

Abb. A5: Operationalisierbare Definition wissenschaftlicher Nachwuchs und Potenzial fiir
den wissenschaftlichen Nachwuchs
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Quelle: eigene Darstellung

Personen in den Datenquellen identifiziert werden, die realistischerweise beziehungsweise
noch in einer signifikanten Anzahl eine Promotion aufnehmen.

Beim Potenzial in der Post-doc-Phase R2 wird die Altersgrenze von unter
45 Jahren in Anlehnung an das Indikatorenmodell und die entsprechenden Be-
grindungen (s oben) hinzugezogen, um Personen in den Daten zu identifizie-
ren, die realistischerweise beziehungsweise noch in einer signifikanten Anzahl
auf eine Professur berufen werden oder eine wissenschaftliche Leitungsposition
aufnehmen.

Beim wissenschaftlichen Nachwuchs in der Post-doc-Phase R2 wird ebenfalls eine
Altersgrenze von unter 45 Jahren zugrunde gelegt. Ferner sollen die Personen nicht in
einem auf Dauer angelegten Beschaftigungsverhdltnis stehen. Befristung und Alters-
grenze sollen bei der Operationalisierung sicherstellen, dass auch tatsachlich ein Qualifi-
zierungsziel verfolgt wird. Personen unter 45 Jahren werden realistischerweise beziehungs-
weise in einer signifikanten Anzahl noch auf eine Professur berufen oder nehmen eine
wissenschaftliche Leitungsposition auf. Ferner sind Beschaftigungsverhéltnisse, die der
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voneinander
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Qualifikation dienen, an Hochschulen und auReruniversitaren Forschungseinrichtungen
stets zeitlich befristet.1%®

Beim wissenschaftlichen Nachwuchs in der Bewdahrungsphase R3 wird lediglich fiir
die Habilitierten und fiir Post-docs mit habilitationsaquivalenten Leistungen die Alters-
grenze von unter 45 Jahren hinzugezogen, da habilitierte Professorinnen und Professoren
moglichst ausgeschlossen werden sollen.

Mit den angefiihrten Altersgrenzen beim Potenzial sowie der Altersgrenze und dem
Befristungsstatus beim wissenschaftlichen Nachwuchs in der Post-doc-Phase ist die De-
finition zumindest ndherungsweise anhand der Datenquellen operationalisierbar. Abbil-
dung A5 stellt —in Erweiterung der Abb. A4 — die Definition des Begriffs wissenschaftlicher
Nachwuchs und des Potenzials mit den entsprechenden Operationalisierungen grafisch
dar

A3.2 Differenzierungsmerkmale und Klassifikationen

In den Analysen der Teile B und C werden Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissen-
schaftler — wo immer mdglich und sinnvoll — nach drei grundlegenden Differenzierungs-
merkmalen unterschieden:

+ nach Fachern beziehungsweise Fachergruppen,

+ nach Sektoren beziehungsweise Organisationstypen und

+ nach Geschlecht.

Unterscheidung nach Fachergruppen

Facher stellen in Bezug auf den wissenschaftlichen Nachwuchs ein libergeordnetes Un-

terscheidungsmerkmal dar, da sich die Qualifizierung und die akademische Karriere —

neben der organisationalen Anbindung von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern

(z B. Beschaftigung an einer Universitat) — weitgehend innerhalb von wissenschaftlichen

Fachgemeinschaften vollziehen (,community career“)®. Die Besetzung von Professuren

beispielsweise hangt im entscheidenden MaRe von den Beurteilungen durch die Fach-

kolleginnen und -kollegen ab. Dies geschieht mittelbar,indem Wissenschaftlerinnen und

Wissenschaftlern etwa tiber die Verdffentlichung und Zitierung von Artikeln wissenschaft-

liche Reputation zuteil wird, welche wiederum die Aussichten zur Berufung auf eine

Professur beeinflusst (s. Kapitel B6). Dies geschieht aber auch unmittelbar bei der Betei-

ligung der Fachkolleginnen und -kollegen in Berufungskommissionen Betrachtet man

die Aggregatebene der Fachergruppen, zeigen sich zahlreiche Besonderheiten Beispiele
hierfiir sind:

+ die GroRe der Fachergruppen (z.B. Anzahl der Wissenschaftlerinnen und Wissenschaft-
ler): Im Jahr 2014 finden sich an Hochschulen beispielsweise 42.683 wissenschaftliche
und kiinstlerische Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in der groRten Fachergruppe Ma-
thematik, Naturwissenschaften und nur 2.315 in der kleinsten Fachergruppe Kunst,
Kunstwissenschaft (s. Kapitel B1).1%®

- soziodemografische Merkmale (Alter und Geschlecht): Promovierte in der Fachergruppe
Mathematik, Naturwissenschaften sind beispielsweise bei Abschluss der Promotion

106 Natiirlich ist nicht auszuschlieflen beziehungsweise ist sogar anzunehmen, dass auch unbefristet beschdftigte Post-docs an
Hochschulen und auferuniversitdren Forschungseinrichtungen ein Qualifizierungsziel verfolgen. Allerdings ist das Qualifi-
zierungsziel bei dieser Personengruppe empirisch kaum operationalisierbar. Ferner ist diese Personengruppe empirisch nur
von geringer Bedeutung, da es vergleichsweise wenige Post-docs bis unter 45 Jahre an Hochschulen und auferuniversitdren
Forschungseinrichtungen gibt, die unbefristet beschdftigt sind (Kapitel B2).

107 Die Altersgrenze von unter 45 Jahren bei den Habilitierten und Post-docs mit habilitationsdquivalenten Leistungen wird in
der Abbildung nicht extra grafisch aufgefiihrt.

108 Laudel, G./Gldser, J. (2008): From apprentice to colleague. In: Higher Education, 55, 3, S.387-406

109 Statistisches Bundesamt (2015): Personal an Hochschulen 2014 — Fachserie 11, Reihe 4.4, Wiesbaden
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Tab. A8:

Fachersystematik (Fichergruppen) Hochschulen

Sprach- und Kulturwissenschaften

Sport

Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften
Mathematik, Naturwissenschaften
Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften
Veterindrmedizin

Agrar-, Forst- und Erndhrungswissenschaften
Ingenieurwissenschaften

Kunst, Kunstwissenschaft

Fachersystematik fiir Hochschulen und auReruniversitdre Forschungseinrichtungen

Fachersystematik (Wissenschaftszweige)
auBeruniversitadre Forschungseinrichtungen

Geisteswissenschaften
Sozialwissenschaften
Naturwissenschaften
Humanmedizin
Agrarwissenschaften

Ingenieurwissenschaften

Zentrale Einrichtungen

(ohne klinikspezifische Einrichtungen) SRR R0 T

Zentrale Einrichtungen der Hochschulkliniken
(nur Humanmedizin)

Quellen: Statistisches Bundesamt (2015): Personal an Hochschulen 2014 — Fachserie 11, Reihe 4.4, Wiesbaden; Statistisches Bun-
desamt (2016): Ausgaben, Einnahmen und Personal der Gffentlichen und dffentlich geférderten Einrichtungen fiir Wissenschaft,
Forschung und Entwicklung 2014 — Fachserie 14, Reihe 3.6, Wiesbaden; eigene Darstellung

im Durchschnitt (arithmetisches Mittel) 31,4 Jahre alt, in der Fachergruppe Sprach- und
Kulturwissenschaften hingegen bereits 35,8 Jahre (s. Kapitel B1). Frauenanteile unter
Promovierten reichen von nur 19% in den Ingenieurwissenschaften bis zu 84% in der
Veterindrmedizin (s. Kapitel B1).

* Promotions- und Habilitationsquoten: Die Promotionsquote reicht von 4% in Kunst,
Kunstwissenschaft bis 63% in Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften® Die Ha-
bilitationsquote reicht von 3% in der Veterindrmedizin bis 15% in den Sprach- und
Kulturwissenschaften.!tt

+ Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen: Ingenieurwissenschaftlerinnen und -wissen-
schaftler an Hochschulen unter 45 Jahren sind beispielsweise mit 86% deutlich haufiger
in Vollzeit beschaftigt als entsprechende Personen der Rechts-, Wirtschafts- und Sozial-
wissenschaften mit 54% (s. Kapitel B2).1*2

Die im BuWiN verwendete Fachersystematik beruht fiir Hochschulen auf der aktuellen
Systematik des Statistischen Bundesamts der Fachserie 1, Reihe 4.4 (Hochschulpersonal-
statistik) fiir Fichergruppen, Lehr- und Forschungsbereiche sowie Fachgebiete (Tab. A8). Bei
Ergebnissen im Bericht, die regelmaRigen Befragungen oder Einzelstudien entnommen
sind, werden teilweise abweichende Klassifizierungen ausgewiesen. Zu den aulleruni-
versitaren Forschungseinrichtungen liegt aus der Fachserie 14, Reihe 3.6 des Statistischen
Bundesamts eine der Hochschulpersonalstatistik entsprechende, wenn auch nicht voll-
standig kompatible Systematik vor (Tab. A8). Dabei wird in der Fachserie 14, Reihe 3.6 von
Wissenschaftszweigen gesprochen. Im BuWiN werden diese im Folgenden jedoch aus
Griinden der Einheitlichkeit ebenfalls als Fachergruppen bezeichnet. Beide Systematiken
(Hochschulen und auReruniversitare Forschungseinrichtungen) werden im BuWiN auf
der zweistelligen und damit hochsten Aggregatebene ausgewiesen. Sie lassen sich im

110 Die Fichergruppe Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften stellt in vielerlei Hinsicht einen Sonderfall dar, worauf im
Verlauf der Analysen jeweils genauer eingegangen wird. Aus diesem Grund wird diese Fichergruppe bei den Analysen, die
keine Fécherdifferenzierung aufweisen, teilweise dennoch gesondert ausgewiesen.

111 Die Promotionsquote gibt den Anteil von Promovierten an den Hochschulabsolventinnen und -absolventen mit promotions-
berechtigenden Abschliissen wieder. Die Habilitationsquote ist der Anteil der Habilitierten an den Promovierten (im Einzel-
nen s. Kapitel B1).

112 Statistisches Bundesamt (2016): Personal an Hochschulen, Sonderauswertung, Wiesbaden

Fachersystematik des
Statistischen Bundes-
amts einheitlich auf
hochster Aggregat-
ebene verwendet
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Prinzip auch weiter differenzieren, allerdings liegen fiir eine feinere Untergliederung in
Einzelfdllen keine Daten vor beziehungsweise sind die Fallzahlen teilweise zu klein und
aus Datenschutzgriinden nicht abrufbar?

Unterscheidung nach Sektoren und Organisationstypen

Im BuWiN werden drei Sektoren unterschieden: der Hochschul- und auReruniversitire
Forschungssektor, der weitere 6ffentliche Sektor und die Privatwirtschaft. Im Fokus steht
dabei der wissenschaftliche Nachwuchs an Hochschulen und auReruniversitaren For-
schungseinrichtungen. Hochschulen werden teilweise, das heilt sofern relevant und an-
hand der Daten moglich, getrennt ausgewiesen nach Universitdten und gleichgestellten
Hochschulen (d.h. Padagogischen, Theologischen und Kunsthochschulen) mit Promo-
tionsrecht einerseits sowie Fachhochschulen und Verwaltungsfachhochschulen (ohne
Promotionsrecht)** andererseits.

Der wissenschaftliche Nachwuchs an aueruniversitdren Forschungseinrichtungen
wird in der Regel als eine Gruppe behandelt. Hierunter werden die bereits benannten vier
groBen Wissenschaftsorganisationen zusammengefasst (s. Kapitel Al).

Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler in der Privatwirtschaft (Potenzial fiir den
wissenschaftlichen Nachwuchs) werden nach Wirtschaftszweigen (WZ) gemaR WZ-Klassi-
fikation 2008 des Statistischen Bundesamts unterschieden (Tab. A9).*** Aufgrund der GréRe
des verarbeitenden Gewerbes bietet sich gegebenenfalls eine weitere Aufgliederung an
(z.B. Maschinenbau, Herstellung von Kraftwagen und Kraftwagenteilen, Herstellung von
DV-Gerédten, elektronischen und optischen Erzeugnissen etc,; s. Kapitel B1).

Unterscheidung nach Geschlecht

In einer Vielzahl von Verdffentlichungen wurde bereits auf den mit fortschreitendem
akademischem Qualifizierungs- beziehungsweise Karrierestadium sinkenden Frauen-
anteil und dessen Griinde hingewiesen!'® Unterschiede zwischen den Geschlechtern
sind nach wie vor aktuell. Der Anteil der Frauen, die im Jahr 2014 eine Promotion ab-
geschlossen haben, betrug 45%,*” dagegen lag der Frauenanteil unter den neu berufe-
nen Professorinnen und Professoren an Universitaten und gleichgestellten Hochschu-
len'®® bei lediglich 34% (W2) sowie 28% (W3).1*® Auch bei verschiedenen Aspekten der
Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen des wissenschaftlichen Nachwuchses finden
sich Geschlechterunterschiede (s. Kapitel B2)* Vor diesem Hintergrund werden die
Ergebnisse im BuWiN grundlegend nach den Geschlechtern differenziert dargestellt.

Weitere Differenzierungen
Der Vergleich zwischen Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern entlang
der genannten Differenzierungsmerkmale hat Grenzen. Dies zeigt sich insbesondere dort,

113 Fiir folgende BuWiN widre zu iiberlegen, ob Ergebnisse zu einzelnen weiter differenzierten Fichern an ausgewdhlten Stellen
zusdtzlich berichtet werden sollen, um den besonderen Bedingungen der Qualifizierung und des Arbeitsmarktes in
bestimmten Fdchern Rechnung tragen zu kénnen (z. B. Biologie innerhalb der Fichergruppe Mathematik, Naturwissen-
schaften und/oder Geschichte innerhalb der Fichergruppe Sprach- und Kulturwissenschaften).

114 Es wurde bereits darauf verwiesen, dass die Hochschule Fulda als erste Fachhochschule das Promotionsrecht im Bereich
Sozialwissenschaften im Oktober 2016 erhalten hat. Vgl. Spiegel Online (2016): Promotionsrecht: Erste Fachhochschule
darf Doktortitel verleihen; http://www.spiegel.de/lebenundlernen/uni/fulda-erste-fachhochschule-darf-doktortitel-
verleihen-a-1115948.html#ref=rss (11.10.2016)

115 Statistisches Bundesamt (2007): Klassifikation der Wirtschaftszweige, Ausgabe 2008 (WZ 2008), Wiesbaden

116 Vgl. zum Beispiel Konsortium Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs (2013): Bundesbericht Wissenschaftlicher Nach-
wuchs 2013. Statistische Daten und Forschungsbefunde zu Promovierenden und Promovierten in Deutschland, Bielefeld,
S.243ff,; vgl. auch Kreckel, R. (2005): Mehr Frauen in akademischen Spitzenpositionen: Nur noch eine Frage der Zeit?;
www2.soziologie.uni-halle.de/emeriti/kreckel/docs/genus2005-korr2.pdf (14.07.2015)

117 Statistisches Bundesamt (2015): Priifungen an Hochschulen 2014 - Fachserie 11, Reihe 4.2, Wiesbaden

118 In diesem Fall: ohne Kunst- und Musikhochschulen

119 Statistisches Bundesamt (2016): Personal an Hochschulen, Sonderauswertung, Wiesbaden

120 Vgl. auch Konsortium Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs (2013): Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs
2013. Statistische Daten und Forschungsbefunde zu Promovierenden und Promovierten in Deutschland, Bielefeld, S. 261


http://www.spiegel.de/lebenundlernen/uni/fulda-erste-fachhochschule-darf-doktortitel-verleihen-a-1115948.html#ref=rss
http://www.spiegel.de/lebenundlernen/uni/fulda-erste-fachhochschule-darf-doktortitel-verleihen-a-1115948.html#ref=rss
http://www.spiegel.de/lebenundlernen/uni/fulda-erste-fachhochschule-darf-doktortitel-verleihen-a-1115948.html#ref=rss
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Tab. A9: Klassifikation der Wirtschaftszweige, Ausgabe 2008 des Statistischen Bundesamts

Wirtschaftszweig (W2z)

A 01-03 Landwirtschaft, Forstwirtschaft und Fischerei

B 05-09 Bergbau und Gewinnung von Steinen und Erden

C10-33 Verarbeitendes Gewerbe

D, E 35-39 Energie- und Wasserversorgung, Abwasser- und Abfallentsorgung und Beseitigung
von Umweltverschmutzungen

F41-43 Baugewerbe/Bau

J58-63 Information und Kommunikation

K 64-66 Finanz- und Versicherungsdienstleistungen

M 69-75 Freiberufliche, wissenschaftliche und technische Dienstleistungen

G-I, L, N=U Restliche Abschnitte

Quelle: Statistisches Bundesamt (2007): Klassifikation der Wirtschaftszweige, Ausgabe 2008 (WZ 2008), Wiesbaden;
eigene Darstellung

wo die Merkmale im Rahmen der zugrunde liegenden Daten nicht beziehungsweise Differenzierung der
unterschiedlich erfasst oder nicht ausgewiesen werden. Doch selbst wenn die Merkmale Merkmale stoRt an
einheitlich erfasst und ausgewiesen sind, ist oftmals nicht klarabzugrenzen,inwiefern még- analytische Grenzen
liche Unterschiede zwischen Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern etwa
durch das Fach, das Geschlecht oder den Sektor beziehungsweise Organisationstyp erklart
werden.So kann die Ursache fiir Unterschiede zwischen den Geschlechtern beispielsweise
auch dadurch bedingt sein, dass bestimmte Facher, die durch einen besonders hohen Frau-
enanteil gekennzeichnetsind,in den Daten liberreprdsentiert sind. Auf derlei Einschrankun-
gen wird im Kontext der jeweiligen Analyse an den entsprechenden Stellen hingewiesen.
Neben den aufgefiihrten klassischen Differenzierungsmerkmalen werden bei den
Analysen folgende weitere Differenzierungen beachtet:
+ Es wird — zumindest bei den Bestandsdaten — eine zeitliche Entwicklung seit dem Jahr
2000 dargestellt. Eckdaten sind die Jahre 2000, 2005, 2010 und 2014 beziehungsweise
das aktuell verfiigbare Berichtsjahr. Der Stichtag hierzu war in der Regel der 1. Januar
2016.
+ Zudem werden Daten zu Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern mit
Informationen zu ausgewdhlten Vergleichsgruppen, zum Beispiel allen Promovierten
der spezifischen Altersklasse, die keiner wissenschaftlichen Tatigkeit nachgehen, in
Beziehung gesetzt.
+ Ferner werden Vergleichsdaten aus anderen (OECD-Landern an ausgewdhlten Stellen
herangezogen (s vor allem Kapitel B7).
Informationen zur
Weitere klassische soziodemografische Merkmale wie Migrations- oder Bildungshinter- Internationalitdt in
grund der Eltern sind nur selten in den vorliegenden Daten ausgewiesen und werden Kapitel B7
daher nicht systematisch betrachtet. Informationen zur Nationalitdt von Nachwuchswis-
senschaftlerinnen und -wissenschaftlern finden sich in Kapitel B7 im Kontext des Themas
internationale Mobilitdt des wissenschaftlichen Nachwuchses.

A3.3 Datengrundlage und Beurteilung der Datenqualitat

Auf erhebliche Liicken in der Datenlage zum wissenschaftlichen Nachwuchs wurde
bereits im BuWiN 2013 mehrfach hingewiesen. Die Novellierung des HStatG zum 1. Marz
2016, der vom Universitatsverband zur Qualifizierung des wissenschaftlichen Nachwuchses
in Deutschland (UniWiND) erarbeitete Leitfaden fiir einen einheitlichen Datensatz zur
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Tab. A10: Beurteilung der methodischen Qualitdt der im BuWiN 2017 verwendeten Datenquellen

Datensatz

Statistisches
Bundesamt:
Personal an Hoch-
schulen

Statistisches
Bundesamt:
Priifungen an
Hochschulen

Statistisches
Bundesamt:
Ausgaben, Einnah-
men und Personal
der offentlichen und
dffentlich gefor-
derten Einrichtungen
fir Wissenschaft,
Forschung und Ent-
wicklung

Statistisches
Bundesamt:
Mikrozensus

Statistisches
Bundesamt:
Hochqualifizierte
in Deutschland

Statistisches
Bundesamt:
Promovierenden-
befragung

SV Wissenschafts-
statistik:
FuE-Datenreport

DZHW:
Absolventenpanel

INCHER:
KOAB-Absolventen-
panel

‘ Periodizitdt ‘

jahrlich
seit 1993
(bundes-
weite An-
gleichung)

jahrlich
seit 1993
(bundes-
weite An-
gleichung)

jahrlich
seit 1993
(bundes-
weite An-
gleichung)

jahrlich
(erstmalig
1957)

einmalige
Erhebung
(2012)

bislang
zweimalig
(Winter-
semester
2010/11 und
2014/15)

zweijdhrlich
seit den
1970er-
Jahren
vierjahrlich
seit 1989

jahrlich
seit 2007

Reprasentativitat

Vorteile

Amtliche Statistik

deutschlandweit fiir
Personal an Hochschulen
(Vollerhebung auf Basis
der Verwaltungsdaten der
Hochschulen)

deutschlandweit (Vollerhe-
bung auf Basis der Verwal-
tungsdaten der Hochschu-
len)

deutschlandweit fiir Perso-
nal an offentlich gefor-
derten Organisationen
ohne Erwerbszweck fiir
Wissenschaft, Forschung
und Entwicklung (auRer
Hochschulen)

deutschlandweit auf der
Ebene von Haushalten/
Gesamtbevdlkerung

deutschlandweit fiir Pro-
movierte (Dauerstichprobe
befragungsbereiter Haus-
halte und vorgelagertes
Screening, geschichtete
Zufallsstichprobe, Hoch-
rechnung auf Basis des
Mikrozensus 2011)

Schdtzung der Grundge-
samtheit der Promovie-
renden; Klumpenstichprobe
(2010/11) bzw. geschichtete
Stichprobe (2014/15) und
Hochrechnung

RegelmaRige

deutschlandweit (Voll-
erhebung der FuE
treibenden Unternehmen)

deutschlandweit fiir
Absolvent/inn/en (gewich-
tete Zufallsstichprobe)

auf Ebene von Hochschulen
(ca. 60 Stiick); nicht
deutschlandweit reprasen-
tativ

Reprasentativitdt;
lange Zeitreihe

Reprasentativitdt;
lange Zeitreihe

Reprasentativitat; Informatio-
nen zum wissenschaftlichen
Personal an auleruniversi-
taren Forschungseinrich-
tungen; Differenzierung zwi-
schen Doktorand/inn/en und
Post-docs moglich (seit 2008,
seit 2014 direkte Erhebung)

Reprasentativitat;
lange Zeitreihe

bislang einzige Erhebung
unter Promovierten, die
Reprdsentativitat beansprucht;
detaillierte Informationen zu
Arbeits- und Beschaftigungs-
bedingungen verfiigbar

bislang einzige amtliche Erhe-
bung zu Promovierenden, die
Reprdsentativitdt beansprucht;
detaillierte Informationen zur
Promotionsphase verfligbar

Befragungen

bislang einzige reprasentative
Erhebung zum FuE-Personal
in der Wirtschaft; Zahlenwerk
offentlich verfiighar

Reprasentativitat (Hochschul-

absolvent[inn]en); Individual-
daten; Langsschnittdaten (bis

zehn Jahre nach Hochschulab-
schluss); detaillierte Informa-

tionen

Individualdaten; Langsschnitt-
daten (bis fiinf Jahre nach
Hochschulabschluss und Pro-
motion); detaillierte Informa-
tionen zu Promovierten

Nachteile

vorrangig aggregierte Bestands-
daten und soziodemografische
Merkmale, derzeit keine Differen-
zierung zwischen Doktorand/inn/-
en und Post-docs moglich; keine
Langsschnittanalysen moglich

vorrangig aggregierte Bestands-
daten und soziodemografische
Merkmale, derzeit keine Abbildung
von Bildungsverlaufen bzw. Abfol-
gen von Priifungen bzw. Abschliis-
sen moglich

vorrangig aggregierte Bestands-
daten soziodemografischer
Merkmale und Daten zum Bil-
dungsabschluss, keine weiteren
Informationen/Differenzierungen
vorhanden; Facherklassifikation
mit Fachserie 11, Reihen 4.2 und
4.4 nicht vollstandig kompatibel

keine Individual-/Langsschnitt-
daten; keine Reprasentativitdt auf
Ebene des wissenschaftlichen
Nachwuchses

keine Zeitreihe; keine Langs-
schnittdaten

keine Zeitreihe bzw. Langsschnitt-
daten, Fortschreibung von Annah-
men abhdngig

keine Individualdaten; Nach-
wuchswissenschaftler/innen nicht
identifizierbar (Ausnahme: Sonder-
erhebung 2013)

Fallzahlen zu Nachwuchswissen-
schaftler/innen eingeschrankt bzw.
Informationen zum wissenschaft-
lichen Nachwuchs nicht Fokus der
Studie; Datensatz nicht frei ver-
fiighar

nicht deutschlandweit reprasenta-
tiv; kaum Veroffentlichungen und
Zahlenmaterial

1 Da das DZHW eine integrierende Panelstudie unter Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern plant (s. Teil D), ist offen, ob beziehungsweise in
welcher Form das Promovierendenpanel weitergefiihrt wird.

Quelle: eigene Darstellung
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Tab. A10 (Forts.): Beurteilung der methodischen Qualitit der im BuWiN 2017 verwendeten Datenquellen

Datensatz ‘ Periodizitat ‘ Reprasentativitat Vorteile Nachteile
DZHW: (bislang) nicht reprasentativ detaillierte Informationen zu | nicht reprasentativ, Datensatz
ProFile Promovie- jahrlich Promovierenden bzw. zur nicht verfligbar
rendenpanel seit 2009’ Promotionsphase
DZHW: (bislang) deutschlandweit fiir Mit- detaillierte Informationen zu | keine Langsschnittdaten; wech-
WiNbus jahrlich arbeiter/innen an Hoch- Nachwuchswissenschaftler/ selnde Stichproben(gréRen), daher
seit 2008 schulen (Gewichtung iiber | innen an Hochschulen und keine Zeitreihen
Hochschulstatistik moglich) | auBeruniversitaren For-
schungseinrichtungen

1 Da das DZHW eine integrierende Panelstudie unter Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern plant (s. Teil D), ist offen, ob beziehungsweise in
welcher Form das Promovierendenpanel weitergefiihrt wird.

Quelle: eigene Darstellung

Promovierendenerfassung, der Kerndatensatz Forschung'® und die geplante Panelstudie im
Multikohorten-Sequenz-Design zum wissenschaftlichen Nachwuchs des Deutschen Substanzielle
Zentrums fiir Hochschul- und Wissenschaftsforschung (DZHW) schaffen in unterschied- Verbesserungen der
licher Verbindlichkeit die Voraussetzungen dafiir, dass sich die Datenlage mittelfristig Datenlage in Aussicht
substanziell verbessern wird (s Teil D). Wahrend der Kerndatensatz Forschung und die

geplante Panelstudie des DZHW sowohl Hochschulen als auch auleruniversitdre For-
schungseinrichtungen in den Blick nehmen, beziehen sich die Novellierung des HStatG

und der UniWiND-Leitfaden zur Promovierendenerfassung auf die Hochschulen. An die-

ser Stelle ist anzuregen, die Hochschulpersonalstatistik (Fachserie 11, Reihe 4 4) und die

an den Hochschulen erfassten Merkmale zukiinftig eng mit der Statistik zu Ausgaben,

Einnahmen und Personal der 6ffentlichen und 6ffentlich geforderten Einrichtungen fiir

Wissenschaft, Forschung und Entwicklung (Fachserie 14, Reihe 3.6), die auch das Personal

an den aulleruniversitdren Forschungseinrichtungen einschlieRt, zu verzahnen. Hierdurch

kdnnten bundesweit einheitliche und institutioneniibergreifende Informationen zum

wissenschaftlichen Nachwuchs ausgewiesen werden.*?? Die Erfassung von Wissenschaft-

lerinnen und Wissenschaftlern, die nicht oder nicht mehr in diesen beiden Sektoren be-

schaftigt sind (Privatwirtschaft, sonstiger 6ffentlicher Sektor), bleibt ein Forschungs- und

Datendesiderat tiber diesen BuWiN und die sich abzeichnenden Verbesserungen in der

Datenlage hinaus.

Die bestehenden Datendefizite fiir diesen BuWiN und deren Ursachen werden im Fol- Bis dato bestehen
genden skizziert. Eine ausfiihrliche Beschreibung der Datenquellen findet sich in Tab. A10. erhebliche
« Beim wissenschaftlichen Nachwuchs handelt es sich um eine heterogene Gruppe, diein Einschrankungen in
verschiedenen Sektoren beschéftigt ist und sich in verschiedenen Phasen der Karriere der Datenlage
und der Qualifizierung befindet. Aus diesem Grund miissen verschiedene Datenbe-
stande verschiedener Quellen aufbereitet werden, die in der Regel nicht miteinander
verkniipft werden kénnen. Dies gilt insbesondere dann,wenn verschiedene Aspekte (z.B
Mobilitdt, Publikationstatigkeit, Férderung) beleuchtet und miteinander in Beziehung
gesetzt oder wenn verschiedene Perspektiven auf einen Sachverhalt (beispielsweise
Verbindung von Daten der Arbeitnehmer- und Arbeitgeberseite auf Arbeitsmarkten fiir
denwissenschaftlichen Nachwuchs) dargestellt werden sollen. Auch fiir die Betrachtung
addquater Vergleichsgruppen (z.B. nicht-promovierende Hochschulabsolventinnen und
-absolventen) gelten entsprechende Einschrankungen.
+ Daten der amtlichen Statistik, die Auskunft zum wissenschaftlichen Nachwuchs geben
(vor allem Hochschulpersonalstatistik), sind nutzbar fiir die Darstellung von Bestands-

121 Wissenschaftsrat (WR) (2016): Empfehlungen zur Spezifikation des Kerndatensatz Forschung (Drs. 5066-16), Januar 2016. Drs.
5066-16, Berlin
122 Eine Beschreibung beider Datenquellen findet sich weiter unten.
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daten und weiteren Grundinformationen (beispielsweise Arbeits-und Beschaftigungsbe-
dingungen).Esliegen dort aber keine Informationen zu den Qualifizierungsbedingungen
wahrend und nach der Promotion vor (beispielsweise Betreuungsverhdltnisse, Lehrde-
putat etc). Informationen aus (in der Regel querschnittlich angelegten) Befragungen
in der Hochschulforschung sind zwar reichhaltiger, allerdings ist die Reprdsentativitat
oft nicht gegeben. Ferner ist nicht in allen Fallen geklart, inwiefern diese Erhebungen
verstetigt und fiir kommende Ausgaben des BuWiN im Sinne einer Fortschreibung
nutzbar sind.

Bestehende regelmaRige Befragungen konzentrieren sich meist auf den wissenschaftli-
chen Nachwuchs, beziehen jedoch keine ehemaligen Nachwuchswissenschaftlerinnen
und -wissenschaftler ein, die beispielsweise inzwischen in der Privatwirtschaft tatig
sind. Auf diese Weise fehlen Informationen zu relevanten Vergleichsgruppen.

Bei der Betrachtung von Beschaftigungsverlaufen ware eine Langsschnittperspektive
erforderlich. Das Grundproblem ist dabei, dass entsprechende Erhebungen wie das
Sozio-oekonomische Panel (SOEP) des Deutschen Instituts fiir Wirtschaftsforschung
(DIW)*2 nur reprasentativ auf der Ebene der Gesamtbevélkerung sind. Fiir Wissen-
schaftlerinnen und Wissenschaftler sind die Fallzahlen jedoch sehr klein, insbe-
sondere dann, wenn man zur ldentifizierung des wissenschaftlichen Nachwuchses
verschiedene Merkmale kombinieren muss (z.B. Bildungsabschluss, FuE-Tatigkeit,
Wirtschaftszweig Hochschule). In den Erwerbsbiografiedaten des Instituts fiir Ar-
beitsmarkt- und Berufsforschung (IAB)'* lassen sich Nachwuchswissenschaftlerinnen
und -wissenschaftler gar nicht identifizieren, da weder der Promovierendenstatus
noch der Promotionsabschluss erfasst werden. Bei den langsschnittlich angelegten
Absolventenstudien,*” die reprdsentativ auf der Ebene von Hochschulabsolventin-
nen und -absolventen sind, lassen sich zwar ausreichend viele Nachwuchswissen-
schaftlerinnen und -wissenschaftler identifizieren. Allerdings sind die Zeitraume der
Betrachtung (maximal bis zehn Jahre nach Hochschulabschluss) zu kurz, um belast-
bare Aussagen Uber den Karriereerfolg (insbesondere Professur) abzuleiten. Ferner ist
die Aussagekraft der Daten auf Ebene der Facher mangels ausreichender Fallzahlen
oftmals eingeschrankt.

Fir bestimmte multivariate Analysen, insbesondere solche, fiir die reprasentative Stu-
dien fehlen (beispielsweise bei der Untersuchung von Determinanten zur Berufung
auf eine Professur), ist neben der Langsschnittperspektive eine Verbindung mit wei-
teren Datensatzen auf Individualbasis sinnvoll (insbesondere Publikationsdaten). Dies
ist datentechnisch jedoch aufwendig und datenschutzrechtlich nicht ohne Weiteres
zuldssig.

Unbenommen dieser Einschrankungen kann der BuWiN 2017 auf eine breite Datenbasis
zurlickgreifen, wie die anschliefende Beschreibung der verwendeten Datensatze veran-
schaulicht. Erstens werden Daten der amtlichen Statistik des Statistischen Bundesamts
verwendet (Hochschulpersonal- und Priifungsstatistik, Statistik zu 6ffentlichen und 6ffent-
lich geférderten Einrichtungen fiir Wissenschaft, Forschung und Entwicklung, Mikrozensus
sowie die §7-Erhebungen ,Promovierende in Deutschland“‘?* und ,Hochqualifizierte in
Deutschland“*?’) und zweitens Ergebnisse aus regelmaRigen Befragungen, welche vor-
liegenden Publikationen entnommen wurden (DZHW-Absolventenpanel, Promovieren-

123 Vgl. http://www.diw.de/de/soep (24.08.2016)
124 Z.B. Stichprobe der Integrierten Arbeitsmarktbiografien (SIAB); http://fdz.iab.de/de/FDZ_Individual_Data/integrated

labour_market_biographies.aspx (24.08.2016)

125 DZHW-Absolventenpanel, KOAB-Absolventenpanel koordiniert durch das INCHER-Kassel
126 Statistisches Bundesamt (2016): Promovierende in Deutschland — Wintersemester 2014/2015, Wiesbaden
127 Statistisches Bundesamt (2013): Hochqualifizierte in Deutschland 2011. Erhebung zu Karriereverldufen und internationaler

Mobilitdt von Hochqualifizierten, Wiesbaden
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denpanel ProFile, WiNbus, KOAB-Absolventenpanel sowie der FuE-Datenreport) Drittens
wurden Ergebnisse aus Einzelstudien bei Bedarf in den jeweiligen thematischen Ab-
schnitten hinzugezogen. Ferner nutzt der BuWiN insbesondere zu den Beschaftigten an
auleruniversitdren Forschungseinrichtugen Datenquellen der GWK, wozu der im Zusam-
menhang mit dem 2005 auferlegten PFljahrlich erscheinende Monitoringbericht!? gehort,
der das Thema Nachwuchsférderung an auReruniversitdren Forschungseinrichtungen
und durch die DFG behandelt, sowie der Bericht zur Chancengleichheit in Wissenschaft
und Forschung®

Aus der amtlichen Statistik, dem FuE-Datenreport des Stifterverbands, dem WiNbus
2015 und der Promovierendenerhebung ProFile aus dem Jahr 2011 wurden Sonderauswer-
tungen verwendet. Diese sind als Excel-Dateien unter www.buwin.de abrufbar.

Amtliche Statistik

Statistisches Bundesamt: Personal an Hochschulen, Fachserie 11, Reihe 4.4

Die Datengewinnung erfolgt tiber Verwaltungsdaten der Hochschulen, die fiir administra-
tive Zwecke erhoben werden (Vollerhebung). Erfasst wird das zum Stichtag 1. Dezember
neben- oder hauptberuflich tétige Personal an Hochschulen Auskunftspflichtig sind die
Hochschulen, aus deren Verwaltungsunterlagen die fiir die Personalstatistik relevanten
Daten bereitgestellt werden. Erhoben werden unter anderem soziodemografische Merk-
male der Beschaftigten, Hochschule, Hochschulart, fachliche und organisatorische Zuge-
horigkeit, Einstufung, Art der Finanzierung und Jahr der Berufung (bei Professorinnen
und Professoren). Weder der Promovierendenstatus noch die Information, ob eine Person
bereits promoviert ist, werden erfasst. Dies hat sich mit der Novellierung des HStatG 2016
inzwischen allerdings geandert (s. Teil D).

Statistisches Bundesamt: Priifungen an Hochschulen, Fachserie 11, Reihe 4.2

Die Priifungsstatistik basiert auf den Verwaltungsdaten der staatlichen und kirchlichen
Priifungsamter, die fiir administrative Zwecke erhoben werden. Die Verwaltungsdaten
der Priifungsamter werden im Zuge der Anmeldung und des Abschlusses der Priifungen
semesterweise erhoben (Vollerhebung). Abschlussarten sind Hochschulabschliisse und
Promotionen. Auskunftspflichtig sind die Hochschulen und Priifungsamter. Erhoben wer-
den unter anderem soziodemografische Merkmale der Priifungskandidaten, Monat und
Jahr der Priifung, Priifungserfolg und Gesamtnote, Hochschule, Hochschulart, Studienfach,
Art des Abschlusses, Hochschul- und Fachsemester sowie Studiendauer.

Statistisches Bundesamt: Ausgaben, Einnahmen und Personal der 6ffentlichen und
offentlich geforderten Einrichtungen fiir Wissenschaft, Forschung und Entwicklung,
Fachserie 14, Reihe 3.6

Jahrlich werden Daten zu den Ausgaben, Einnahmen und zum Personal der Bundes-,
Landes- und anderen &ffentlichen Forschungseinrichtungen, Organisationen ohne Er-
werbszweck fiir Wissenschaft, Forschung und Entwicklung und rechtlich selbststandigen
Instituten an Hochschulen via Onlineerhebungsverfahren ermittelt.

Es werden Ausgaben und Einnahmen nach finanzwirtschaftlichen Arten sowie nach
Wissenschaftszweigen erhoben. AuRerdem werden die Art der Einrichtung, ihre Aufgabe,
Daten zu den Beschaftigten nach Geschlecht, Alter, Umfang, Dauer und Art des Dienst- oder
Arbeitsvertragsverhaltnisses, Besoldungs-/Entgeltgruppe, Bildungsabschluss (einschlieR-

128 Gemeinsame Wissenschaftskonferenz (GWK) (2015): Pakt fiir Forschung und Innovation. Monitoring-Bericht 2015. Materia-
lien der GWK; http://www.gwk-bonn.de/fileadmin/Papers/GWK-Heft-42-PFI-Monitoring-Bericht-2015.pdf (25.08.2015)

129 Gemeinsame Wissenschaftskonferenz (GWK) (2015): Chancengleichheit in Wissenschaft und Forschung. 19. Fortschreibung
des Datenmaterials (2013/2014) zu Frauen in Hochschulen und auferhochschulischen Forschungseinrichtungen. Materialien
der GWK, Bonn
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lich Promotion), Staatsangehdrigkeit, Art der Beschaftigung und Wissenschaftsgebiete der
Beschéftigten erfragt.

Im wechselnden vierjahrigen Rhythmus werden dariiber hinaus Daten zu den Ausga-
ben nach sozio6konomischen Forschungszielen und Technologiebereichen, nach Art der
Forschungstatigkeit und zu den Einnahmen nach Mittelgebern erhoben.

Statistisches Bundesamt: Mikrozensus
Der Mikrozensus wird von den Statistischen Amtern der Linder und dem Statistischen Bun-
desamt durchgefiihrt. Er ist eine reprasentative Haushaltsbefragung, an der rund 700.000
Personen in ca 340.000 Privathaushalten und Gemeinschaftsunterkiinften teilnehmen.Es
handelt sich dabei um 1% der Bevdlkerung, das reprasentativ fiir die gesamte Bevdlkerung
zu ihren Lebensbedingungen befragt wird. Der Mikrozensus erhebt Daten zur Bevdlke-
rungsstruktur sowie zur wirtschaftlichen und sozialen Lage der Bevdlkerung. In der Regel
werden die Haushalte in vier aufeinanderfolgenden Jahren befragt. Auskunftspflichtig sind
alle volljdhrigen Personen eines Haushalts fiir sich selbst sowie fiir alle minderjdhrigen
Personen, die zum Haushalt gehoren. Minderjahrige Personen, die einen eigenen Haushalt
fiihren, sind fiir sich selbst auskunftspflichtig sowie fiir weitere minderjahrige Personen, die
diesem Haushalt angehdren. Fiir Personen in Gemeinschaftsunterkiinften ist die Leitung
auskunftspflichtig. Die Fragen werden entweder in einem personlichen Gesprach oder
alternativ selbststandig mithilfe eines schriftlichen Fragebogens beantwortet.

Die Information zur Promotion als hochstem Bildungsabschluss ist seit 1999 explizit
ausgewiesen Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler sind nach Wirtschaftszweig und
Beruf der gegenwadrtigen (beziehungsweise letzten) Tatigkeit identifizierbar.

Statistisches Bundesamt: Hochqualifizierte in Deutschland

Es handelt sich um eine eigenstandige Erhebung zu Karriereverlaufen und internationaler
Mobilitdt von Hochqualifizierten (Fachhoch-/Hochschulabsolventinnen und -absolventen
mit und ohne Promotion). Die Erhebung wurde im Zeitraum von Januar bis Ende April
2012 auf Grundlage des § 7 Abs. 2 Bundesstatistikgesetz (BStatG) gemeinsam von den Sta-
tistischen Amtern des Bundes und der Lander auf freiwilliger Basis durchgefiihrt. Hierbei
wurden insgesamt 10.000 Fachhochschul-/Universitdtsabsolventinnen und -absolven-
ten ohne Promotion sowie 10 000 Promovierte angeschrieben. Die Auswahlgrundlage
bildete dabei die Dauerstichprobe befragungsbereiter Haushalte (DSP) und — bei den
Promovierten — ein zusatzliches Screening. Insgesamt konnten 15.032 Hochqualifizierte
gewonnen werden, wobei Angaben von 6.782 nicht-promovierten Fachhoch-/Universi-
tatsabsolventinnen und -absolventen sowie 8.250 Promovierten vorliegen. Grundlage fir
die anschlieBende Hochrechnung der Daten bildeten Daten des Mikrozensus 2011. Erhoben
wurden Mobilitatsverhalten, soziodemografische Merkmale, Finanzierung, Sektor und Art
der Tatigkeit sowie weitere Arbeits- und Beschéaftigungsbedingungen.

Statistisches Bundesamt: Promovierendenerhebung

Es handelt sich um eine Sondererhebung der statistischen Amter zu Promovierenden
an deutschen Hochschulen mit Promotionsrecht gemal § 7 BStatG, die bis dato zweimal
durchgefiihrt wurde (Wintersemester 2010/11**° und 2014/15%%). In einer zweistufigen Er-
hebung wurden jeweils zunachst Professorinnen und Professoren und anschlieRend ein
Sample dervon ihnen betreuten Promovierenden befragt. Die hochgerechneten Ergebnisse
ermoglichen unter anderem die aktuelle Bestimmung des Bestands der Promovierenden
sowie Erkenntnisse zur sozidemografischen Struktur, zu Betreuungsverhaltnissen, Promo-

130 Statistisches Bundesamt (2012): Promovierende in Deutschland 2010, Wiesbaden; https://www.destatis.de/DE/Publikationen/
Thematisch/BildungForschungKultur/Hochschulen/Promovierendes213104109004.pdf?__blob=publicationFile (09.12.2015)
131 Statistisches Bundesamt (2016): Promovierende in Deutschland — Wintersemester 2014/2015, Wiesbaden
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tionsarten, Beschaftigungsverhéltnissen und Férderungsprogrammen der Doktorandinnen
und Doktoranden. Die Ergebnisse sind jeweils differenziert nach Fachergruppen und Ge-
schlecht ausgewiesen.

RegelmiRige Befragungen*

FuE-Datenreport

Der FuE-Datenreport des Stifterverbands ist eine deutschlandweite, alle zwei Jahre statt-
findende Vollerhebung der Unternehmen in Deutschland, die Forschung und Entwicklung
betreiben. Es gibt wechselnde thematische Schwerpunkte, die in einer Sondererhebung
behandelt werden (2013: wissenschaftliches Personal). Erfasst werden unter anderem
Angaben zu FuE-Aufwendungen und FuE-Personal, differenziert nach Wirtschaftszweig
und UnternehmensgrdlRe.

Fallzahl = Gesamterhebung 2013: 13.590 Unternehmen/221.362 Wissenschaftler/innen
Sondererhebung 2013: 1.873 Unternehmen/30.633 Wissenschaftler/innen

DZHW-Absolventenpanel

Die bundesweiten Absolventenstudien erfassen den beruflichen Werdegang im Rahmen
von Langzeituntersuchungen auf der Basis von reprasentativen Stichprobenziehungen.
Die Befragungen finden nach etwa einem Jahr sowie fiinf und zehn Jahren nach Erst-
abschluss statt (drei Wellen). Der Fragebogen setzt sich aus konstanten Themenblécken
und wechselnden Bldocken zu aktuellen Themen zusammen. Die Befragten liefern unter
anderem Informationen riickblickend zum Studium und zur aktuellen Arbeitssituation. Die
Grundgesamtheit besteht aus jeweils allen Hochschulabsolventinnen und -absolventen,
die ihren Erstabschluss im jeweiligen Erhebungsjahr an einer deutschen staatlich aner-
kannten Hochschule (ausgenommen Verwaltungsfachhochschulen und die Hochschulen
der Bundeswehr) erworben haben*

Fallzahl = Jahrgang 2009 (1. Welle): 5.616 Hochschulabsolvent/inn/en (ohne Bachelor-
absolvent/inn/en)

KOAB-Absolventenpanel

Das Kooperationsprojekt Absolventenstudien (KOAB) wird vom International Centre for
Higher Education Research Kassel (INCHER-Kassel) koordiniert und von den beteiligten
Hochschulen durchgefiihrt. Jahrlich werden ca. 70.000 Hochschulabsolventinnen und
-absolventen etwa 1,5 Jahre nach ihrem Studienabschluss befragt. Eine zweite Befragung
findet 4 bis 5 Jahre nach Studienabschluss statt, sodass jeweils eine Panelbefragung mit
zwei Wellen realisiert wird. Die Studie ist als Vollerhebung innerhalb der teilnehmenden
Hochschulen angelegt, die Riicklaufquote betragt zwischen 40 und 50%. Inhaltlich bieten
die Daten des KOAB Informationen zu Motivation, beruflichen Zielen, der Ausgestaltung
des Studiums beziehungsweise der Promotion, dem Arbeitskontext sowie subjektiven
Indikatoren des beruflichen Erfolgs. Daneben existieren auch zwei einmalige Erhebun-
gen unter 2.500 Promovierten des Priifungsjahrgangs 2009 sowie 1.700 Promovierten
des Jahrgangs 2010 Die Promovierten werden dabei ca. 1,5 Jahre nach dem Erlangen des
Doktorgrades detailliert zu ihrer Promotionszeit befragt.

132 Bei den regelmdfigen Befragungen werden die Fallzahlen des Erhebungsjahrgangs/der Befragungswelle angegeben, auf
die im BUWIN am hdufigsten Bezug genommen wird. Die Fallzahlen bei einzelnen Items kénnen variieren. Es werden hier
die insgesamt ausgewerteten Fragebdgen/Interviews angegeben.

133 Fabian, G./Rehn, T./Brandt, G./Briedis, K. (2013): Karriere mit Hochschulabschluss? Hochschulabsolventinnen und -absolven-
ten des Priifungsjahrgangs 2001 zehn Jahre nach dem Studienabschluss. HIS: Forum Hochschule, Hannover
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Fallzahl = Abschlussjahrgang 2010:16.481 Hochschulabsolvent/inn/en/3.834 Promovierende
sowie ferner 1.266 Promovierte

Promovierendenpanel ProFile

ProFile ist eine vom DZHW (zuvor: iFQ) seit 2009 (bislang) regelmaRig durchgefiihrte
Langsschnitterhebung mittels Onlinebefragung von Doktorandinnen und Doktoranden
an Universitaten sowie Promovierenden aus weiteren Forderkontexten wie dem DAAD,
Begabtenforderwerken und Stiftungen. Neben den Promotionsbedingungen interessieren
der Ubergang von der Promotionsphase in den Arbeitsmarkt und die Karriereverliufe. Die
letzte Befragung findet vier Jahre nach Abschluss der Promotion statt. Bisher haben mehr
als 10.000 Promovierende an den ProFile-Befragungen teilgenommen. Ab 2017 wird das
Promovierendenpanel ProFile im Rahmen der Neuaufstellung und Harmonisierung der
Erhebungen des DZHW zum wissenschaftlichen Nachwuchs hinsichtlich der Rekrutie-
rungs- und Aquisestrategie neu konzipiert und in eine Panelstudie im Multikohorten-
Sequenz-Design integriert (s. Teil D).

Fallzahl = Erhebung 2011: 2.680 Promovierende

WiNbus

WiNbus ist eine (bislang) jahrlich durchgefiihrte, reprasentative Onlineerhebung bei Nach-
wuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern in unterschiedlichen institutionellen
Kontexten zu verschiedenen Aspekten des wissenschaftlichen Werdegangs und der be-
ruflichen Karriere. Bei den Befragten handelt es sich Giberwiegend um wissenschaftliche
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an Universitaten und Fachhochschulen, Doktorandinnen
und Doktoranden sowie Post-docs an aulReruniversitdren Forschungseinrichtungen, Pro-
motionsstipendiatinnen und -stipendiaten von Begabtenférderwerken sowie Promovie-
rende in Graduiertenschulen. Das Panel ist 2009 gestartet. Zu jeder Befragung gibt es ein
wechselndes aktuelles Schwerpunktthema.

Fallzahl = Erhebung 2014: 1.106 Promovierende/2 222 Nachwuchswissenschaftler/innen
insgesamt

Zur Beurteilung der methodischen Qualitat werden die Datenquellen nach vier Aspekten
qualifiziert:

* Periodizitat der Erhebung/Berichterstattung,

+ Reprasentativitat der Erhebung/Berichterstattung,

+ Vorteile fiir die Analysen im BuWiN und

+ Nachteile fiir die Analysen im BuWiN.

Bei der Beurteilung wird nicht auf die spezifischen Erhebungsjahre und entsprechende
Besonderheiten einzelner Jahreserhebungen Bezug genommen, sondern die generelle
Anlage der jeweiligen Datenquelle beurteilt.



Ergebnisse des Monitorings
zum wissenschaftlichen Nachwuchs

Grundinformationen zum
wissenschaftlichen Nachwuchs

Uberginge in Qualifizierung und
Entscheidungen im Karriereverlauf

Leistungen des wissenschaftlichen
Nachwuchses und Wirkungen der
wissenschaftlichen Qualifizierung




Grundinformationen zum
wissenschaftlichen Nachwuchs




Dieser Abschnitt berichtet Grundinformationen zum wissenschaftlichen Nachwuchs in
Deutschland. Er beinhaltet in Kapitel B1 zundchst eine detaillierte Analyse des Bestands
an Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern. Zudem stellt Kapitel B1 die
soziodemografischen Merkmale Alter und Geschlecht dar! Daran anschliefend wird in
Kapitel B2 das Themenfeld der Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen des wissenschaft-
lichen Nachwuchses analysiert, welches in der 6ffentlichen Diskussion kritisch diskutiert
wird. Die Analyse der Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen legt das Augenmerk auf
Vergleichsdaten, zumal die Befunde in der Diskussion oftmals nicht eingeordnet werden.
Beispielsweise werden hohe Befristungsanteile unter wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern an Hochschulen kritisch hervorgehoben, ohne zu priifen, ob dhnlich
hohe Befristungsanteile bei vergleichbaren wissenschaftlich Beschaftigten im weiteren
offentlichen Sektor oder auch in der Privatwirtschaft existieren.

Kapitel B3 nimmt die Qualifizierungsbedingungen von Promovierenden ndher in
den Blick. Hier wird insbesondere auf Unterschiede zwischen strukturierten Promotions-
formaten und anderen Promotionstypen beziehungsweise -kontexten eingegangen, die
bislang nicht systematisch betrachtet wurden. AbschlieRend stellt Kapitel B4 Ergebnisse
einer im Rahmen des BuWiN erfolgten Befragung von Hochschulen mit Promotionsrecht
zu institutionellen Dachstrukturen der Promotionsforderung dar? Dachstrukturen sind
neue, institutionalisierte Formen der Qualitatssicherung der Promotion an Hochschulen.
Hierdurch wird auch eine institutionelle Perspektive der Qualifizierung im Rahmen der
Promotion beriicksichtigt. Kapitel B3 und B4 schlieRen an das Themenfeld der Qualitats-
sicherung wahrend der wissenschaftlichen Qualifizierung an.

1 Die Darstellung der Nationalitdt von Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern findet sich in Kapitel B7 im
Kontext der internationalen Mobilitit des wissenschaftlichen Nachwuchses.
2 KapitelB4 beruht auf der Begleitstudie ,Férderlandschaft und Promotionsformen (Begleitstudie B3)“ zum BuWiN 2017.
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Bl Bestand und soziodemografische Merkmale
des wissenschaftlichen Nachwuchses

Gesicherte Informationen liber den Bestand des wissenschaftlichen Nachwuchses in
Deutschland liegen bislang nicht vor. Neben der uneinheitlichen Definition des Begriffs
»wissenschaftlicher Nachwuchs” (Kapitel A3) ist die Datenlage liickenhaft. Die verschiede-
nen Gruppen des wissenschaftlichen Nachwuchses werden je nach Sektor und Organi-
sationstyp der Beschéftigung in jeweils unterschiedlichen Datensétzen erfasst. Deshalb
werden in der Folge verschiedene Teilgruppen betrachtet: Zunachst wird der Bestand an
Hochschulabsolventinnen und -absolventen (Kapitel B1.1), Promovierenden (B1.2) und
Promovierten (B1.3) beschrieben. AnschlieRend werden Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftler nach Sektoren an Hochschulen (B1.4), an auReruniversitdren Forschungseinrich-
tungen (AUF) und in weiteren wissenschaftlichen Einrichtungen des 6ffentlichen Sektors
(B1.5) sowie in der Privatwirtschaft (B1.6) dargestellt. AbschlieRend werden Habilitierte (B1.7)
in den Blick genommen, auBerdem Juniorprofessorinnen und -professoren (B1.8) sowie
Nachwuchsgruppenleiterinnen und -leiter (B1.9). Querschnittlich werden in dem Kapitel
Frauenanteile ausgewiesen, und es wird das Durchschnittsalter des wissenschaftlichen
Nachwuchses in den verschiedenen Karriere- und Qualifizierungsphasen betrachtet.

Leitfragen

+ Wie viele Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler gibt es in Deutschland?

« Wie groR ist das Potenzial fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs?

+ Wie verdndert sich der Bestand des wissenschaftlichen Nachwuchses im Zeitverlauf?

+ In welchen Sektoren und Organisationstypen ist der wissenschaftliche Nachwuchs
beschaftigt?

« Wie ist die Verteilung zwischen den Fachergruppen?

+ Wie unterscheiden sich die Facher nach Promotions- und Habilitationsquoten?

+ Wie verteilen sich die soziodemografischen Merkmale Alter und Geschlecht?

Methodische Anmerkungen

Bei den Bestandsdaten werden die einzelnen Gruppen des wissenschaftlichen Nachwuchses und das
Potenzial fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs nach Fachergruppen differenziert dargestellt. Fiir
Hochschulen und auBeruniversitdre Forschungseinrichtungen bestehen unterschiedliche Fachersys-
tematiken (s. Kapitel A3). Ferner wird — sofern maglich — ein zeitlicher Verlauf dargestellt. Allerdings
sind die Berichtszeitrdume der zugrunde liegenden Datensétze und Studien unterschiedlich, sodass
die angestrebte Zeitreihe (2000 bis 2014) nicht immer vollstdndig abgebildet werden kann. Aktuelle
Studien und Datensdtze wurden — mit Einschrankungen — bis zum 1. Januar 2016 beriicksichtigt.

Daten zu Hochschulen werden in der Regel zusammenfassend dargestellt. An Stellen, wo markante
Unterschiede zwischen Universitaten und gleichgestellten Hochschulen einerseits sowie Fachhoch-
schulen und Verwaltungsfachhochschulen andererseits bestehen, werden diese kenntlich gemacht.

Die Ausfiihrungen beruhen in weiten Teilen auf der Begleitstudie zum BuWiN 2017 ,Bestand, Ar-
beits- und Beschaftigungsbedingungen des wissenschaftlichen Nachwuchses in der Promotions-
phase (Begleitstudie B1) die auf die Gruppe der Promovierenden fokussiert. Informationen zum
wissenschaftlichen Nachwuchs in der Post-doc- und Bewdhrungsphase wurden im Rahmen der
Berichterstellung erganzt.
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B1.1 Hochschulabsolventinnen und -absolventen

Das Potenzial fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs in der Promotionsphase gemaR der
Definition (Kapitel A3) wird zundchst anhand des Mikrozensus 2014 bestimmt. Betrachtet
man nur Hochschulabsolventinnen und -absolventen mit promotionsberechtigendem
Abschluss? unter 35 Jahren, erhalt man 1.664.000 Personen im Jahr 2014 (Tab. B1). Die Da-
ten weisen Promotionsberechtigte aus dem Inland wie auch Personen aus, die aus dem
Ausland zugezogen sind Ferner sind die Zahlen zu den Absolventinnen angegeben. Der
Frauenanteil liegt bei 54%.

Anhand der Hochschulpriifungsstatistik lassen sich ferner fiir das Jahr 2014 153.888
Abschlusspriifungen identifizieren, die prinzipiell zur Aufnahme einer Promotion berech-
tigen* Betrachtet man die Fachergruppen der abgeschlossenen Priifungen in Abb. B1, so
zeigt sich, dass der grolte Anteil in den Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften sein
Studium abschlieRt (31%). Es folgen die Ingenieurwissenschaften (23%). Daraufhin folgen
Mathematik, Naturwissenschaften (17%) und die Sprach- und Kulturwissenschaften (13%).
Geringere Absolventenzahlen findet man in Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften
(9%), Kunst, Kunstwissenschaft (4%) und bei den Agrar-, Forst- und Erndhrungswissen-
schaften (2%). Veterindrmedizin und Sport werden als restliche Fachergruppen in der
Abbildung zusammengefasst (Anteile jeweils unter 1%).

Die Absolventinnen und Absolventen im Jahr 2014 insgesamt sind zu 52% mannlich
und zu 48% weiblich (Abb. B2). Damit liegt der Frauenanteil unter den promotionsberech-
tigenden Abschliissen im Jahr 2014 niedriger als im Gesamtbestand der Absolventinnen
und Absolventen gemal dem Mikrozensus (54%; Tab. B1). Besonders hohe Frauenanteile
bei den Abschliissen 2014 finden sich in der Veterindrmedizin (83%) und den Sprach- und
Kulturwissenschaften (74%). Ein besonders niedriger Frauenanteil findet sich mit 23% in
den Ingenieurwissenschaften. Im Zeitverlauf ist der Frauenanteil unter den Abschlis-
sen seit dem Jahr 2000 zwar gestiegen, verbleibt seit 2005 aber auf dhnlichem Niveau
(Abb. B3).

Tab. B1: Hochschulabsolventinnen und Hochschulabsolventen mit promotions-
berechtigenden Abschliissen’ unter 35 Jahren in der Bevdlkerung 2014

Insgesamt
Anzahl
Im heutigen Gebiet der Bundesrepublik geboren 1.295.000
davon weiblich 696.000
Zugezogen 396.000
davon weiblich 202.000
Insgesamt 1.664.000
davon weiblich 899.0007

1 Universitdt (Diplom, Master) und Fachhochschule (Master)
2 Die abweichende Spaltensumme resultiert aus Rundungsfehlern.

Quelle: Statistisches Bundesamt (2016): Mikrozensus 2014, Sonderauswertung, Wiesbaden; eigene Darstellung

3 Im Mikrozensus 2014 sind dies: Universitdt (Diplom, Master) und Fachhochschule (Master).
4 Gema]& Priifungssystematik des Priifungsjahres 2014 sind dies folgende Abschliisse:
Universitdrer Abschluss (ohne Lehramtspriifung): Magister, Mehr-Ficher-Master, Lizentiat, Staatsexamen/1.; Staats-
priifung, Staatsexamen (einphasige Ausbildung), Diplom (U), Diplom (U) - Dolmetscher, Diplom (U) - Ubersetzer, Master
an Universitdten (Abschlusspriifung vorausgesetzt)
« Kiinstlerischer Abschluss: Diplom (KH), Master an Kunsthochschulen (Abschlusspriifung vorausgesetzt)
+ Fachhochschulabschluss: Diplom (FH), Diplom (FH) — Dolmetscher, Diplom (FH) — Ubersetzer, Master an Fachhochschulen
(Abschlusspriifung vorausgesetzt)

1.664.000 Personen
unter 35 Jahren mit
promotionsberech-
tigendem Hochschul-
abschluss im Jahr 2014

31% der Hochschul-
absolventinnen

und -absolventen
aus den Rechts-,
Wirtschafts- und
Sozialwissenschaften

48% der Hochschul-
absolventinnen und
-absolventen sind
weiblich
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Abb. B1: Absolventinnen und Absolventen mit promotionsberechtigenden Abschliissen’
2014 nach Fachergruppen (in %)

4 1
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B Sprach- und Kulturwissenschaften
¥ Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften
B Mathematik, Naturwissenschaften
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n = 153.888 M Agrar-, Forst- und Erndhrungswissenschaften
M Ingenieurwissenschaften
M Kunst, Kunstwissenschaft

Restl. Fachergruppen (Sport und Veterindrmed.)

17

1 Universitérer Abschluss (ohne Lehramtspriifung): Magister, Mehr-Ficher-Master, Lizentiat, Staatsexamen/1.; Staats-
priifung, Staatsexamen (einphasige Ausbildung), Diplom (U), Diplom (U) - Dolmetscher, Diplom (U) — Ubersetzer, Master
an Universitdten (Abschlusspriifung vorausgesetzt); Kiinstlerischer Abschluss: Diplom (KH), Master an Kunsthochschulen
(Abschlusspriifung vorausgesetzt); Fachhochschulabschluss: Diplom (FH), Diplom (FH) — Dolmetscher, Diplom (FH) — Uber-
setzer, Master an Fachhochschulen (Abschlusspriifung vorausgesetzt)

Quelle: Statistisches Bundesamt (2016): Priifungen an Hochschulen, Sonderauswertung, Wiesbaden; eigene Darstellung

Abb. B2: Absolventinnen und Absolventen mit promotionsberechtigenden Abschliissen’
2014 nach Geschlecht und Fachergruppen (in %)
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1 Universitdrer Abschluss (ohne Lehramtspriifung): Magister, Mehr-Ficher-Master, Lizentiat, Staatsexamen/1.; Staats-
priifung, Staatsexamen (einphasige Ausbildung), Diplom (U), Diplom (U) — Dolmetscher, Diplom (U) - Ubersetzer, Master
an Universitdten (Abschlusspriifung vorausgesetzt); Kiinstlerischer Abschluss: Diplom (KH), Master an Kunsthochschulen
(Abschlusspriifung vorausgesetzt); Fachhochschulabschluss: Diplom (FH), Diplom (FH) — Dolmetscher, Diplom (FH) - Uber-
setzer, Master an Fachhochschulen (Abschlusspriifung vorausgesetzt)

Quelle: Statistisches Bundesamt (2016): Priifungen an Hochschulen, Sonderauswertung, Wiesbaden; eigene Darstellung

Im Zeitverlauf (2000 bis 2014) ist die Gesamtzahl der Absolventinnen und Absolventen
nur geringfligig angestiegen (4%) und unterliegt periodischen Schwankungen, wie Tab. B2
verdeutlicht. Bei bestimmten Subgruppen sind jedoch deutliche Anstiege zu verzeichnen.
So ist die Zahl der Absolventinnen und Absolventen von Universitaten, die mit deutlich
hoherer Wahrscheinlichkeit eine Promotion aufnehmen als Absolventinnen und Absol-
venten anderer Hochschultypen,” um 31% gewachsen. Die Zahl der Absolventinnen und

5 Siehe z. B. Fléther, C. (2015): At the Top? Die berufliche Situation promovierter Absolventinnen und Absolventen. In: Flther,
C./Kriicken, G. (Hg.): Generation Hochschulabschluss: Vielféltige Perspektiven auf Studium und Berufseinstieg. Analysen aus
der Absolventenforschung, Miinster
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Absolventen von Universitaten unter 35 Jahren wuchs um 29%, und die Zahl der Absol- Zahl der Absolven-
ventinnen und Absolventen von Universitdten mit Abschlussnote mindestens ,gut®, die tinnen und Absolven-
in den Promotionsordnungen vieler Universitdten und Fakultdten als Voraussetzung fiir ten mit Abschlussnote
die Annahme als Doktorandin beziehungsweise Doktorand festgelegt ist,f wuchs sogar mindestens ,gut”

um 66%. Letzterer Befund reiht sich ein in die kritische Diskussion um die Noteninflation deutlich gestiegen

an Hochschulen?

Abb. B3: Frauenanteil bei Absolventinnen und Absolventen mit promotionsberechtigenden
Abschliissen® im Zeitverlauf (2000 bis 2014; in %)
%
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n = 148.182 n =178.051 n=176.679 n =153.888

1 Universitdrer Abschluss (ohne Lehramtspriifung): Magister, Mehr-Ficher-Master, Lizentiat, Staatsexamen/1.; Staats-
priifung, Staatsexamen (einphasige Ausbildung), Diplom (U), Diplom (U) - Dolmetscher, Diplom (U) — Ubersetzer, Master
an Universitdten (Abschlusspriifung vorausgesetzt); Kiinstlerischer Abschluss: Diplom (KH), Master an Kunsthochschulen
(Abschlusspriifung vorausgesetzt); Fachhochschulabschluss: Diplom (FH), Diplom (FH) - Dolmetscher, Diplom (FH) - Uber-
setzer, Master an Fachhochschulen (Abschlusspriifung vorausgesetzt)

Quelle: Statistisches Bundesamt (2016): Priifungen an Hochschulen, Sonderauswertung, Wiesbaden; eigene Darstellung

Tab. B2: Absolventinnen und Absolventen mit promotionsberechtigenden Abschliissen' im
Zeitverlauf (2000 bis 2014) nach verschiedenen Merkmalen (in Personen)

Steigerungsrate
(2000-2014)

Anzahl in %

2000 2005 2010 2014

Absolventinnen und Absolventen
mit promotionsberechtigendem 148.182 178.051 176.679 153.888 4
Abschluss insgesamt

davon an Universitdten 88.574 100.896 114315 115.923 31

davon an Universitaten 83.960 | 94390 | 108195 | 108.591 29
unter 35 Jahren

davon an Universititen mit ~ * | o950 | 72373 | 6360 | 93.083 66
Abschlussnote mindestens , gut

1 Universitdrer Abschluss (ohne Lehramtspriifung): Magister, Mehr-Fdcher-Master, Lizentiat, Staatsexamen/1.; Staatspriifung,
Staatsexamen (einphasige Ausbildung), Diplom (U), Diplom (U) - Dolmetscher, Diplom (U) - Ubersetzer, Master an Univer-
sitdten (Abschlusspriifung vorausgesetzt); Kiinstlerischer Abschluss: Diplom (KH), Master an Kunsthochschulen (Abschluss-
priifung vorausgesetzt); Fachhochschulabschluss: Diplom (FH), Diplom (FH) — Dolmetscher, Diplom (FH) — Ubersetzer, Master
an Fachhochschulen (Abschlusspriifung vorausgesetzt)

Quelle: Statistisches Bundesamt (2016): Priifungen an Hochschulen, Sonderauswertung, Wiesbaden; eigene Darstellung

6 Nicht in allen Fichergruppen ist die Note ,,gut” Mindestvoraussetzung zur Aufnahme einer Promotion. Als Spezialfall gelten
insbesondere die Rechtswissenschaften.

7 Siehe bspw. Vitzthum, T. (2016): ,In ganz vielen Fichern gibt es nur noch Bestnoten”. In: Die Welt (09.05.2016); http://www.
welt.de/politik/deutschland/article155182159/In-ganz-vielen-Faechern-gibt-es-nur-noch-Bestnoten.html (26.07.2016)
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B1.2 Promovierende

Promovierende werden in der amtlichen Statistik mit Ausnahme der als Studierende einge-
schriebenen Promovierenden (Promotionsstudierende) bislang nicht erfasst. Bei Letzteren
handelt es sich allerdings nur um etwas lber die Halfte aller Promovierenden?, und es ist
unklar,inwiefern sich diese Gruppe von der Gesamtheit der Promovierenden unterscheidet.

Bis dato besteht keine Registrierungspflicht fiir Promovierende an Hochschulen. In
Deutschland gibt es ferner einen vergleichsweise hohen Anteil an extern und berufs-
begleitend Promovierenden, die oftmals nur in loser Verbindung zur Hochschule der
Promotion stehen und unter den derzeitigen Bedingungen statistisch schwer zu erfassen
sind. Zudem gibt es Promovierende, deren Promotion an einer Universitdt im Ausland
erfolgt. Auch diese Promovierenden werden in der amtlichen Statistik nicht erfasst.
Durch die Novellierung des HStatG (s. Teil D) wird zum Berichtsjahr 2017 eine regelmalRige
Vollerhebung der Promovierenden an deutschen Hochschulen eingefiihrt. Dadurch wird
sich eine deutliche Verbesserung der Datenbasis ergeben.

Zur Ermittlung der Grundgesamtheit fiihrte das Statistische Bundesamt bisher zwei freiwil -
lige Erhebungen zu den Promovierenden durch (zuletzt fiir das Wintersemester 2014/15).
Demnach gab es zuletzt 196.200 Promovierende an deutschen Hochschulen mit Promo-
tionsrecht. Diese Gruppe bildet den wissenschaftlichen Nachwuchs im engeren Sinne in
der Promotionsphase.

Fast 84% der Promovierenden konzentrieren sich — dhnlich wie bei den Hochschul-
abschliissen — auf vier Fachergruppen: Mathematik, Naturwissenschaften (31%), Inge-
nieurwissenschaften (19%), Sprach- und Kulturwissenschaften (18%) sowie Rechts-, Wirt-
schafts- und Sozialwissenschaften (17%; Abb. B4). Auffallig ist, dass die Zahlen im Bereich
Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften vergleichsweise niedrig sind (10%), obwohl
hier nach Mathematik, Naturwissenschaften die zweitmeisten Promotionen abgeschlos-
sen werden (7.326 im Jahr 2014 von insgesamt 28.147, d.h. 26%).?

Der Frauenanteil unter den Promovierenden 2014/15 insgesamt liegt bei 44% und
damit niedriger als unter den Hochschulabsolventinnen und -absolventen. Allerdings
reicht die Spannweite des Frauenanteils zwischen den Fachergruppen von 21% in den
Ingenieurwissenschaften bis zu 79% in der Veterindrmedizin (Abb. B5).

Bestandsdaten zu Promovierenden aus der amtlichen Statistik sind bislang nur zu
einem weiteren Zeitpunkt verfiigbar: Die erste Promovierendenerhebung der statistischen
Amter aus dem Wintersemester 2010/11%° gab einen Bestand von 200.400 Promovieren-
den an. Aufgrund der Erfahrungen aus der Erhebung zum Wintersemester 2014/15 hat
das Statistische Bundesamt die Zahl der Promovierenden fiir das Wintersemester 2010/11
jedoch in einem angepassten Schatzverfahren nachtraglich nach unten korrigiert und geht
mittlerweile von 182.800 Promovierenden aus. Die Zahl der Promovierenden hatte sich

8 Im Wintersemester 2014/15 sind 111.400 von 196.200 Promovierenden, d. h. 57%, an deutschen Hochschulen mit Promotions
recht immatrikuliert. Statistisches Bundesamt (2016): Promovierende in Deutschland — Wintersemester 2014/2015, Wiesbaden

9 Der geringe Anteil von Promovierenden in der Fichergruppe Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften im Vergleich zu den
abgeschlossenen Promotionen ist maglicherweise auf das zweistufige Erhebungsverfahren der Promovierendenbefragung
zuriickzufiihren (s. Kapitel A3): Maglich ist demnach, dass die hohe Anzahl an Promovierenden, die in der Medizin studien-
begleitend ihre Dissertation abschliefit, von den befragten Professorinnen und Professoren oftmals nicht als Promovierende
(sondern als Studierende) angesehen werden und der Fragebogen daher in vielen Féllen nicht weitergeleitet wurde. Hinzu
kommt, dass Promotionen in der Humanmedizin hdufiger in kiirzerer Zeit durchgefiihrt werden. Bei unterjihriger Promo-
tionsdauer wiirde ein Teil der Medizinnerinnen und Mediziner fiir die Befragung, die zum Stichtag durchgefiihrt wird, auf-
grund bereits erfolgter Promotion gegebenenfalls nicht mehr einbezogen. Deren Promotionen werden jedoch bei den abge-
schlossenen Promotionen eines Kalenderjahrs berticksichtigt.

10 Statistisches Bundesamt (2012): Promovierende in Deutschland 2010, Wiesbaden; https://www.destatis.de/DE/Publikationen/
Thematisch/BildungForschungKultur/Hochschulen/Promovierendes213104109004.pdf?__blob=publicationFile (09.12.2015)
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Abb. B4: Promovierende im Wintersemester 2014/15 nach Fachergruppen' (in %)
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1 Die Fichergruppe Sport ist nicht ausgewiesen, da der Zahlenwert nicht vorhanden, nicht sicher genug, unbekannt oder
geheim zu halten ist.

Quelle: Statistisches Bundesamt (2016): Promovierende in Deutschland — Wintersemester 2014/2015, Wiesbaden;

eigene Darstellung

Abb. B5: Promovierende im Wintersemester 2014/15 nach Geschlecht und Fachergruppen’

(in %)
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1 Die Fichergruppe Sport ist nicht ausgewiesen, da der Zahlenwert nicht vorhanden, nicht sicher genug, unbekannt oder
geheim zu halten ist.

Quelle: Statistisches Bundesamt (2016): Promovierende in Deutschland — Wintersemester 2014/2015, Wiesbaden;

eigene Darstellung

demnach bis zum Wintersemester 2014/15 um 7% erhdht. Dabei ist zu bedenken, dass es
sich bei beiden Erhebungen um Stichprobenerhebungen handelt und daher sowohl die
gemessenen absoluten Zahlen als auch die gemessene Verdanderung an bestimmte An-
nahmen gekoppelt und mit gewissen Unsicherheiten auch zum Immatrikuliertenanteil*
verbunden sind. Aus diesem Grund ist fraglich, inwiefern eine Steigerung der Promovieren-
denzahl tatsachlich stattgefunden hat. DemgemaR sind auch Angaben zum Frauenanteil
im Zeitverlauf nicht verl&sslich.

11 Statistisches Bundesamt (2016): Promovierende in Deutschland — Wintersemester 2014/2015, Wiesbaden, S.34f.
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Ergebnisse des Monitorings zum wissenschaftlichen Nachwuchs

In der Regel wird angenommen, dass durch die Zunahme der Drittmittelfinanzierung
insbesondere an Universitdten die Promovierendenzahl deutlich zugenommen hat,? was
aufgrund der Zahlen der Promovierendenerhebung indiesem AusmaR nicht bestatigt
werden kann. Eine mégliche Erklarung hierfiir konnte sein, dass eine wachsende Zahl
drittmittelfinanzierter Promotionsvorhaben die grundfinanzierten Promotionsvorhaben
ersetzt, beispielsweise indem weniger Doktorandinnen und Doktoranden und statt-
dessen Post-docs tiber Grundmittel finanziert werden. An dieser Stelle bedarf es einer
weiteren, kontinuierlichen Beobachtung der BestandsgroRen und der Finanzierungs-
quellen. Die Novellierung des HStatG (s. Teil D) und die Erfassung aller Promovierenden
an Hochschulen zum Berichtsjahr 2017 wird fiir zukiinftige BuWiN Aufklarung bringen.

Von den 196.200 Promovierenden im Wintersemester 2014/15 befinden sich 162 900, das
heildt 83%, in einem Beschaftigungsverhaltnis. Ein besonders hoher Beschaftigungsanteil
findet sich in den Ingenieurwissenschaften (92%) und ein vergleichsweise niedriger An-
teil in den Sprach- und Kulturwissenschaften (77%). In der Fachergruppe Humanmedizin/
Gesundheitswissenschaften stehen ferner sogar nur 62% der Promovierenden in einem
Beschaftigungsverhaltnis

Von allen Beschaftigten sind 77% an Hochschulen beschaftigt. Mit weitem Abstand
folgen als Arbeitgeber die auReruniversitaren Forschungseinrichtungen (ohne Erwerbs-
zweck) mit 6% der Beschéftigten* und die Wirtschaft mit ebenfalls 6% Beschaftigungs-
verhaltnisse mit ,Sonstigen Institutionen” geben 1% der Promovierenden an (Abb. B6).
An den ,Sonstigen Institutionen® ist der Frauenanteil mit 52% tiberdurchschnittlich hoch,
in der Wirtschaft hingegen tberdurchschnittlich gering (33%; Abb. B7).

Promovierende ohne Beschaftigung machen einen Anteil von 17% aus (33.300 Per-
sonen). Hierbei lasst sich feststellen, dass mehr Frauen (21%) als Manner (14%) ohne Be-
schaftigung sind. Dieses Ergebnis zeigt sich konstant tiber die Fachergruppen, zu denen
ausreichend hohe Fallzahlen vorliegen, mit Ausnahme der Sprach- und Kulturwissen-
schaften (Abb. BS).

Eine Gegentiberstellung der Frauenanteile bei Absolventinnen und Absolventen mit
promotionsberechtigenden Abschliissen 2010 mit den Anteilen bei abgeschlossenen Pro-
motionen vier Jahre spater (2014), das heiRt unter Beriicksichtigung einer realistischen Pro-
motionsdauer von vier Jahren (s. auch Kapitel B3), zeigt eine leicht abnehmende Tendenz
(Tab. B3).** Zu beachten ist allerdings, dass sich gegenteilig in den Fachergruppen Mathe-
matik, Naturwissenschaften und Veterinarmedizin mehr Frauen unter den Promovierten
als unter den Hochschulabsolventinnen und -absolventen befinden.

12 Zum Beispiel Bollmann, R. (2013): Promotions-Stipendien: Doktoranden kénnen sich vor Staatsgeld kaum retten. In: Frank-
furter Allgemeine Zeitung (26.09.2013); http://www.faz.net/aktuell/wirtschaft/wirtschaftspolitik/promotions-stipendien-
doktoranden-koennen-sich-vor-staatsgeld-kaum-retten-12584751.html (25.07.2016)

13 In der Befragung aus dem Wintersemester 2014/15 wurde auch abgefragt, ob die Promotion studienbegleitend erstellt wird,
was den hohen Anteil an Promovierenden ohne Beschdftigung in Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften erkldren konnte.
Leider sind die Ergebnisse zu diesem Item nicht hinreichend belastbar und werden in der Publikation nicht nach Fécher-
gruppen gegliedert berichtet.

14 Die Promovierendenerhebung des Statistischen Bundesamts weist fiir das Wintersemester 2014/15 10.600 Promovierende aus,
die an einer auferuniversitdren Forschungseinrichtung beschiftigt sind. Der Monitoringbericht der GWK zum PF| verzeichnet
fiir das Jahr 2014 12.144 Promovierende, die an den auferuniversitiren Forschungseinrichtungen der vier grofien Wissen-
schaftsorganisationen betreut werden. Die Zahlen sind nicht direkt miteinander vergleichbar, da a) in der Promovierendener-
hebung des Statistischen Bundesamts lediglich die Beschdftigung gezihlt wird und im GWK Bericht die Betreuung (z. B. auch
Stipendiatinnen und Stipendiaten) sowie b) in der Promovierendenerhebung des Statistischen Bundesamts alle auferuni-
versitdren Forschungseinrichtungen insgesamt gezihlt werden, im GWK-Bericht aber nur die vier grofien Wissenschaftsorga-
nisationen. Vgl. Gemeinsame Wissenschaftskonferenz (6GWK) (2015): Pakt fiir Forschung und Innovation. Monitoring-Bericht
2015. Materialien der GWK; http://www.gwk-bonn.de/fileadmin/Papers/GWK-Heft-42-PFI-Monitoring-Bericht-2015.pdf
(25.08.2015), S. 114 sowie Statistisches Bundesamt (2016): Promovierende in Deutschland — Wintersemester 2014/2015, Wies-
baden, S.39

15 Vgl. beispielsweise auch Kreckel, R. (2005): Mehr Frauen in akademischen Spitzenpositionen: Nur noch eine Frage der Zeit?:
www2.soziologie.uni-halle.de/emeriti/kreckel/docs/genus2005-korr2.pdf (14.07.2015)


http://www.faz.net/aktuell/wirtschaft/wirtschaftspolitik/promotions-stipendien-doktoranden-koennen-sich-vor-staatsgeld-kaum-retten-12584751.html
http://www.faz.net/aktuell/wirtschaft/wirtschaftspolitik/promotions-stipendien-doktoranden-koennen-sich-vor-staatsgeld-kaum-retten-12584751.html
http://www.faz.net/aktuell/wirtschaft/wirtschaftspolitik/promotions-stipendien-doktoranden-koennen-sich-vor-staatsgeld-kaum-retten-12584751.html
http://www.gwk-bonn.de/fileadmin/Papers/GWK-Heft-42-PFI-Monitoring-Bericht-2015.pdf
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Abb. B6: Promovierende mit Beschiftigung im Wintersemester 2014/15 nach Arbeitgeber

(in %) "

B Hochschule
I AuReruniversitdre Forschungseinrichtung
(ohne Erwerbszweck)
in% I wirtschaft
(einschlieBlich Forschungsabteilung von Unter-
nehmen, Forschungsinstitute mit Erwerbszweck)
¥ Sonstige Institutionen

n =162.900

Quelle: Statistisches Bundesamt (2016): Promovierende in Deutschland — Wintersemester 2014/2015, Wiesbaden;
eigene Darstellung

Abb. B7: Promovierende mit Beschaftigung im Wintersemester 2014/15 nach Geschlecht und
Arbeitgeber (in %)’
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Mit Beschiftigung insgesamt _42 58
0 20 a 60 80 100 %
B Mannlich (n = 94.100) B Weiblich (n = 68.800)

1 Die Prozentwerte beziehen sich auf den Anteil der weiblichen und mdnnlichen Beschiftigten innerhalb der jeweiligen
Institution/Arbeitgeber.

Quelle: Statistisches Bundesamt (2016): Promovierende in Deutschland — Wintersemester 2014/2015, Wiesbaden;

eigene Darstellung

Abb. B8: Promovierende ohne Beschaftigung im Wintersemester 2014/15 nach Geschlecht
und Féchergruppen’ (in %)?

Sprach- und Kulturwissenschaften = 2

Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwiss. = 1

Mathemathik, Naturwissenschaften = 16

Ingenieurwissenschaften __7 12

inseesamt M 1
ST N 21

0 10 20 30 40 50 %
M Minnlich (n=15.200) @ Weiblich (n = 18.100)

1 Die Fichergruppen Sport, Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften, Veterindrmedizin, Agrar-, Forst- und Erndhrungs-
wissenschaften und Kunst, Kunstwissenschaft sind nicht ausgewiesen, da die Zahlenwerte nicht vorhanden, nicht sicher
genug, unbekannt oder geheim zu halten sind.

2 Die Prozentwerte zeigen den Anteil der méinnlichen/weiblichen Promovierenden ohne Beschdftigung an allen ménnlichen/
weiblichen Promovierenden in der jeweiligen Fichergruppe

Quelle: Statistisches Bundesamt (2016): Promovierende in Deutschland — Wintersemester 2014/2015, Wiesbaden;

eigene Darstellung
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Tab. B3: Frauenanteil bei promotionsberechtigenden Abschliissen' 2010 und
bei abgeschlossenen Promotionen 2014 nach Fichergruppen (in %)

Promotionsberechtigende Abgeschlossene
Fichergruppen Hochschulabschliisse 2010 Promotionen 2014
Anzahl
Sprach- und Kulturwissenschaften 75 57
Sport 40 38
Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften 51 38
Mathematik, Naturwissenschaften 37 40
Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften 87 60
Veterindarmedizin 63 84
Agrar-, Forst- und Erndhrungswissenschaften 59 52
Ingenieurwissenschaften 22 19
Kunst, Kunstwissenschaft 65 63
Insgesamt 48 45
n= 176.679 28.147

1 Universitdrer Abschluss (ohne Lehramtspriifung): Magister, Mehr-Fdcher-Master, Lizentiat, Staatsexamen/1.; Staatspriifung,
Staatsexamen (einphasige Ausbildung), Diplom (U), Diplom (U) - Dolmetscher, Diplom (U) — Ubersetzer, Master an Univer-
sitdten (Abschlusspriifung vorausgesetzt); Kiinstlerischer Abschluss: Diplom (KH), Master an Kunsthochschulen (Abschlussprii-
fung vorausgesetzt); Fachhochschulabschluss: Diplom (FH), Diplom (FH) — Dolmetscher, Diplom (FH) - Ubersetzer, Master an
Fachhochschulen (Abschlusspriifung vorausgesetzt)

Quellen: fiir Hochschulabschliisse: Statistisches Bundesamt (2016): Priifungen an Hochschulen, Sonderauswertung, Wiesbaden;
fiir Promotionen: Statistisches Bundesamt (2015): Priifungen an Hochschulen 2014 - Fachserie 11, Reihe 4.2, Wiesbaden; eigene
Darstellung

B1.3 Promovierte

Laut Mikrozensus gibt es in Deutschland im Jahr 2014 insgesamt 772.000 Promovierte,
was knapp 1% der Gesamtbevolkerung entspricht.* Von den 772.000 Promovierten sind
354.000, das heillt 46%, unter 45 Jahre alt (s. auch Tab. B21).’ Diese Personengruppe ist
das Potenzial fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs in der Post-doc-Phase gemal} der
Definition (Kapitel A3).

Uber die hohe Erwerbsbeteiligung der Gruppe der Promovierten (zwischen 35 und
unter 45 Jahren) wurde bereits im BuWiN 2013 auf Basis des Mikrozensus 2009 berichtet 8
Seitdem haben sich die Zahlen nicht wesentlich verandert: Der Mikrozensus 2014 gibt eine
Erwerbstatigenquote unter Promovierten (unter 65 Jahre) von 93% und eine Erwerbslosen-
quote von nur 2% an (5% sind Nichterwerbspersonen; Tab. B4). Bei den unter 45-jahrigen
Promovierten liegt die Erwerbstatigenquote sogar bei 94%.%% Die Erwerbstatigenquoten
von weiblichen Promovierten sind niedriger als die Gesamtquoten mit 89% bei den unter
65-Jahrigen und 90% bei den unter 45-Jahrigen weiblichen Promovierten.

Beziiglich der Fachergruppen lésst sich feststellen, dass die mit Abstand meisten
Promovierten (284.000 Personen bzw. 37%) ihren Abschluss in der Fachergruppe Hu-
manmedizin/Gesundheitswissenschaften erreichten. Mit 191.000 Personen (25%) folgt
die Fachergruppe Mathematik, Naturwissenschaften, bevor sich die drei Fachergruppen
Sprach-und Kulturwissenschaften,® Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften sowie
Ingenieurwissenschaften mit jeweils vergleichbaren Anteilen zwischen 10 und 13% an-

16 Statistisches Bundesamt (2015): Bildungsstand der Bevélkerung, Wiesbaden, S. 40

17 Statistisches Bundesamt (2016): Mikrozensus, Sonderauswertung, Wiesbaden

18 Konsortium Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs (2013): Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs 2013. Statisti-
sche Daten und Forschungsbefunde zu Promovierenden und Promovierten in Deutschland, Bielefeld, S. 254. Hier werden auch
Angaben zur Erwerbstitigenquote nach Fichergruppen getdtigt.

19 Statistisches Bundesamt (2016): Mikrozensus, Sonderauswertung, Wiesbaden. Zur Verteilung der erwerbstdtigen Promovierten
nach Wirtschaftszweigen bzw. Sektoren vgl. Kapitel B6.

20 Die Fichergruppe Sport wurde mit den Sprach- und Kulturwissenschaften zusammengefasst.
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Tab. B4: Erwerbstadtigenquote von Promovierten 2014 nach Altersgruppen und Geschlecht

Insgesamt Weiblich
Anzahl (Personen) ‘ % Anzahl (Personen) ‘ %

Im Alter von unter 65 Jahren
Erwerbstétig 542.000 93,0 192.000 89,1
Erwerbslos 10.000 1,8 / /
Nichterwerbspersonen 30.000 5,2 19.000 8,9
Insgesamt 582.000 100 215.000 100

Im Alter von unter 45 Jahren
Erwerbstatig 332.000 93,9 131.000 89,6
Erwerbslos 8.000 2,1 / /
Nichterwerbspersonen 14.000 4,0 12.000 8,0
Insgesamt 354.000 100 146.000 100

/ = keine Angabe, da Zahlenwert nicht sicher genug

Quelle: Statistisches Bundesamt (2016): Mikrozensus, Sonderauswertung, Wiesbaden; eigene Darstellung

Abb. B9: Promovierte 2014 nach Fichergruppen’ (in %)?

21 1

B Sprach- und Kulturwissenschaften, Sport
M Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften
B Mathematik, Naturwissenschaften
in % - B Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften
I Agrar-, Forst- und Ernahrungswissenschaften
M Ingenieurwissenschaften
M Kunst, Kunstwissenschaft
Ohne Angabe

n =772.000

1 Die Fichergruppe Veterindrmedizin ist nicht ausgewiesen, da der Zahlenwert nicht vorhanden, nicht sicher genug,
unbekannt oder geheim zu halten ist.

2 Abweichungen von 100% rundungsbedingt

Quelle: Statistisches Bundesamt (2015): Bildungsstand der Bevélkerung, Wiesbaden; eigene Darstellung

schlieBen. Wenige Promovierte finden sich mit15.000 Personen (2%) in der Gruppe Agrar-,
Forst- und Erndhrungswissenschaften sowie mit 12.000 Personen (2%) in Kunst, Kunst-
wissenschaft (Abb. B9).

Der Frauenanteil unter den Promovierten ist mit 33% deutlich geringer als unter den Frauenanteil unter
Hochschulabsolventinnen und -absolventen (54 beziehungsweise 48%) und Promovieren- Promovierten bei 33%
den (44%).Zudem sind Frauen in nahezu allen Fachergruppen geringer vertreten als Man-
ner (Abb. B10). Allerdings steigt der Frauenanteil unter den abgeschlossenen Promotionen
im Zeitverlauf deutlich an (Abb. B12), sodass eine sukzessive Erh6hung des Frauenanteils
im Gesamtbestand der Promovierten zu erwarten ist.

Insgesamt ist die Anzahl abgeschlossener Promotionen seit dem Jahr 2000 um 9% Zahl der abgeschlos-
gestiegen, von 25.780 im Jahr 2000 auf den bisherigen Rekordwert von 28.147 im Jahr 2014 senen Promotionen
(Abb. B11).2* Der Anstieg verlduft insgesamt aber nicht stetig. Rechnet man die Humanme- seit 2000 um 9%
dizin/Gesundheitswissenschaften als Spezialfall heraus, erhalt man einen kontinuierlichen gestiegen
Anstieg von 17.383 (2000) auf 20.821 Promotionen (2014), das ist eine Steigerung von 20%.

21 Statistisches Bundesamt (2015): Priifungen an Hochschulen 2014 — Fachserie 11, Reihe 4.2, Wiesbaden
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Abb. B10: Promovierte 2014 nach Geschlecht und Fachergruppen (in %)

Sprach- und Kulturwissenschaften, Sport
Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften
Mathematik, Naturwissenschaften
Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften
Agrar-, Forst- und Erndhrungswissenschaften
Ingenieurwissenschaften

Kunst, Kunstwissenschaft

Ohne Angabe

Insgesamt
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B Minnlich (n =521.000) B Weiblich (n = 251.000)

Quelle: Statistisches Bundesamt (2015): Bildungsstand der Bevdlkerung, Wiesbaden; eigene Darstellung

Abb. B11: Abgeschlossene Promotionen im Zeitverlauf (2000 bis 2014)
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M Promotionen in Humanmedizin/Gesundheitswiss. M Promotionen ohne Humanmedizin/Gesundheitswiss.

Quelle: Statistisches Bundesamt (diverse): Priifungen an Hochschulen - Fachserie 11, Reihe 4.2, Wiesbaden; eigene Darstellung

Abb. B12: Frauenanteil bei abgeschlossenen Promotionen im Zeitverlauf
(2000 bis 2014: in %)

%

50

2000 2005 2010 2014
n =25.780 n =25.952 n = 25629 n=28.147

Quellen: Statistisches Bundesamt (diverse): Priifungen an Hochschulen - Fachserie 11, Reihe 4.2, Wiesbaden; eigene Darstellung
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Tab. B5: Durchschnittsalter (arithmetisches Mittel) bei Abschluss der Promotion
im Zeitverlauf (2000 bis 2014)

Fichergruppen | 2000 | 2005 | 2010 2014
Durchschnittsalter insgesamt (m/w)
Sprach- und Kulturwissenschaften 36,1 36,2 36,5 35,8
Sport 35,4 36,3 36,2 35,1
Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften 32,7 32,9 33,2 33,2
Mathematik, Naturwissenschaften 31,8 32,1 31,4 31,5
Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften 32,0 32,2 31,9 31,7
Veterindrmedizin 31,4 31,6 31,5 31,7
Agrar-, Forst- und Erndhrungswissenschaften 34,4 34,3 34,0 33,5
Ingenieurwissenschaften 33,6 34,1 33,5 33,6
Kunst, Kunstwissenschaft 36,5 37,5 37,9 38,6
Insgesamt 32,7 33,0 32,7 32,6
n= 25.780 25.952 25.629 28.147
Durchschnittsalter (w)

Sprach- und Kulturwissenschaften 35,4 354 35,5 34,9
Sport 354 34,6 35,4 34,9
Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften 32,3 32,1 32,8 33,0
Mathematik, Naturwissenschaften 31,5 31,4 30,9 31,1
Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften 31,4 31,7 31,2 31,2
Veterindrmedizin 30,6 31,2 31,1 31,6
Agrar-, Forst- und Erndhrungswissenschaften 33,5 33,2 32,8 32,5
Ingenieurwissenschaften 33,5 33,7 32,5 33,1
Kunst, Kunstwissenschaft 36,5 37,0 37,4 38,2
Insgesamt 32,3 32,4 32,0 32,1
n= 8.852 10.272 11.301 12.798

Quellen: Statistisches Bundesamt (diverse): Priifungen an Hochschulen — Fachserie 11, Reihe 4.2, Wiesbaden; fiir Mittelwerte
2014 und nach Geschlecht: Statistisches Bundesamt (2016): Priifungen an Hochschulen, Sonderauswertung, Wiesbaden; eigene
Darstellung

Eine oftmals angenommene massive Zunahme der Promotionen kann — &hnlich wie bei
den Promovierenden — nur eingeschrankt, das heiflt unter Herausnahme der Humanme-
dizin/Gesundheitswissenschaften, festgestellt werden.

Das Durchschnittsalter bei Abschluss der Promotion liegt 2014 bei 32,6 Jahren (arith-
metisches Mittel). Tabelle B5 zeigt, dass dieser Wert seit dem Jahr 2000 nahezu konstant
ist. AuRerdem bestehen zwischen den Fachergruppen deutliche Unterschiede im Promo-
tionsalter mit Mathematik, Naturwissenschaften am unteren Ende (31,5 Jahre) und Kunst,
Kunstwissenschaft am oberen Ende (38,6 Jahre) der Skala. Ferner zeigt die Tabelle, dass
Frauen bei Abschluss der Promotion insgesamt und in allen Fachergruppen etwas jlinger
sind als der Durchschnitt.

Promotionsquoten nach Fachergruppen und nach Geschlecht

Aus den abgeschlossenen Hochschul- und Promotionspriifungen lassen sich nun auch
die Promotionsquoten nach Fachergruppen und nach Geschlecht berechnen. Die Promo-
tionsquote bestimmt den Anteil von Promovierten an den Hochschulabsolventinnen und
-absolventen, die einen promotionsberechtigenden Abschluss erworben haben.?2 In Tab. B6

22 Die Promotionsquote als Anteil der Promotionen an den Hochschulabschliissen ist nicht eindeutig definiert und wird mitunter
auch als Promotionsintensitit bezeichnet (s. Janson, K./Schomburg, H./Teichler, U. [2007]: Wege zur Professur, Miinster u.a.,
S. 69). Hier wird der Begriff in Anlehnung an den BuWiN 2013 verwendet.

Promovierte 2014 im
Schnitt 32,6 Jahre alt
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Tab. B6: Promotionsquoten nach Geschlecht und Fachergruppen (in %)

Hochschulabschliisse' Promotionen Promotionsquote | Promotionsquote
Fichergruppe (2003-2010) (2007-2014) insgesamt (m/w) (wv)
Anzahl in %

Sprach- und Kulturwissenschaften 174.437 22.326 13 10
Sport 13.501 988 7 7
Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften 305.991 28.882 9 7
Mathematik, Naturwissenschaften 164.590 65.942 40 39
Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften 93.231 59.011 63 61
Veterinarmedizin 7.306 3.818 52 50
Agrar-, Forst- und Erndhrungswissenschaften 18.970 4.238 22 18
Ingenieurwissenschaften 115.149 21.688 19 13
Kunst, Kunstwissenschaft 55.314 2.169 4 4
Insgesamt 948.489 209.062 22 19

1 Universitdrer Abschluss einschliefilich der Priifungsgruppen ,Kiinstlerischer Abschluss” und ,Sonstiger Abschluss” sowie Masterabschluss

Quelle: Statistisches Bundesamt (2015): Priifungen an Hochschulen 2014 — Fachserie 11, Reihe 4.2, Wiesbaden; eigene Darstellung

Tab. B7: Promotionsquoten im Zeitverlauf (2000 bis 2014) nach Fichergruppen (in %)

Fachergruppe

Sprach- und
Kulturwissenschaften

Sport

Rechts-, Wirtschafts-
und Sozialwissenschaften

Mathematik,
Naturwissenschaften

Humanmedizin/
Gesundheitswissenschaften

Veterindrmedizin

Agrar-, Forst- und
Erndhrungswissenschaften

Ingenieurwissenschaften

Kunst, Kunstwissenschaft

2000 \ 2001 \zooz \ 2003 \ 2004 \ 2005 \ 2006 \ 2007 \ 2008 \ 2009 \ 2010 \ 20m \ 2012 \ 2013 \ 2014

in %
18 16 15 15 15 17 15 14 14 12 13 12 12 13 13
6 9 8 8 9 8 7 8 7 6 7 8 7 7 8

9 10 9 10 1 13 12 1 1 10 9 9 9 8 9
38 36 37 39 43 51 46 46 46 41 40 37 36 39 40

70 72 72 66 70 78 73 68 69 71 66 65 59 54 57
51 51 62 59 57 76 65 54 50 58 53 55 58 43 48
23 20 20 22 24 27 25 24 23 20 25 24 24 19 21

13 13 15 16 17 20 19 19 20 18 18 19 19 20 18
6 6 5 6 5 6 6 4 5 4 3 4 4 4 4

Insgesamt

23 23 23 23 24 28 26 24 24 23 22 21 21 21 22

Quellen: Statistisches Bundesamt (diverse): Priifungen an Hochschulen — Fachserie 11, Reihe 4.2, Wiesbaden; eigene Darstellung
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wird hierzu die Summe der abgeschlossenen Promotionen im Zeitraum 2007 bis 2014 durch
die Summe der promotionsberechtigenden Abschliisse® im Zeitraum von 2003 bis 2010
geteilt?* Die Promotionsquote ist ein wesentliches Differenzierungsmerkmal zwischen
Fachergruppen. Sehr hohe Quoten finden sich in den Fachergruppen Humanmedizin/
Gesundheitswissenschaften (63%) und Veterindrmedizin (52%) sowie Mathematik, Natur-

23 Universitdrer Abschluss einschlieflich der Priifungsgruppen ,Kiinstlerischer Abschluss” und ,Sonstiger Abschluss” sowie Mas-
terabschluss. Statistisches Bundesamt (2015): Priifungen an Hochschulen 2014 — Fachserie 11, Reihe 4.2, Wiesbaden

24 Dieser Ansatz ist angelehnt an die Berechnung der Promotionsquoten in einem Beitrag des Wissenschaftsrats (2011) sowie im
BuWiN 2013. Die Unterschiede zu der hier durchgefiihrten Berechnung bestehen in der Linge der betrachteten Zeitrdume, die
hier aus pragmatischen Griinden auf acht Jahre festgelegt wurden, da dies der in der Hochschulstatistik 2014 Idngste verfiig-
bare Zeitraum war, und der angenommenen Dauer der Promotion. Der hier beschriebene Ansatz nimmt durchschnittlich vier
Jahre Promotionsdauer an. Vgl. Wissenschaftsrat (WR) (2011): Anforderungen an die Qualitdtssicherung der Promotion, KéIn
sowie Konsortium Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs (2013): Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs 2013.
Statistische Daten und Forschungsbefunde zu Promovierenden und Promovierten in Deutschland, Bielefeld, S. 152
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wissenschaften (40%). Promotionen in der Medizin werden in der Regel studienbegleitend
erstellt und ,entsprechen nur zu einem kleineren Teil einer origindren Forschungsarbeit,
wie sie in anderen Fachern uiblich ist“®. In den Naturwissenschaften wird die Promotion
mitunter als Berufsbefdhigung und Einstellungsvoraussetzung in der Industrie angesehen,
insbesondere im Fach Chemie®

Insgesamt liegt die geschatzte Promotionsquote 2014 liber alle Fachergruppen hinweg
bei 22%. Die Promotionsquote der Frauen liegt mit 19% etwas niedriger als die Promoti-
onsquote insgesamt (s. ferner Kapitel B5). Auch innerhalb der einzelnen Fachergruppen ist
die Promotionsquote der Frauen niedriger mit Ausnahme der Fachergruppen Sport sowie
Kunst, Kunstwissenschaft,in denen die Promotionsquoten dem Durchschnitt entsprechen.

Im Zeitverlauf hat die Promotionsquote? bis zum Jahr 2005 in den meisten Facher-
gruppen einen Spitzenwert erreicht?® und ist anschlieBend wieder gesunken (Tab. B7).
Insgesamt hat sie sich seit 2000 leicht um 1% verringert.

B1.4 Wissenschaftlicher Nachwuchs an Hochschulen

Im Folgenden wird das hauptberuflich tatige wissenschaftliche und kiinstlerische Perso-
nal an Hochschulen betrachtet.?® Tabelle B8 zeigt die Anzahl der Personen innerhalb der
verschiedenen Personalgruppen im Jahr 2014 nach Fachergruppen.

Die wissenschaftlichen und kiinstlerischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind
mit 177.528 Personen (75% gemessen an allen Personen) die mit Abstand groRte Gruppe
an Hochschulen. Von diesen wiederum befinden sich 165.885 Personen, das heilt 93%,
an Universitaten und gleichgestellten Hochschulen. Fachhochschulen und Verwaltungs-
fachhochschulen stellen nur einen geringen Teil. Gleichwohl findet sich an (Verwaltungs-)
Fachhochschulen eine verhaltnismaRig hohe Anzahl an Professorinnen und Professoren
(2014: 18.976 Professorinnen und Professoren an Verwaltungs-/Fachhochschulen, 26.773
an Universitaten und gleichgestellten Hochschulen).

Der Frauenanteil beim wissenschaftlichen Personal an Hochschulen liegt insgesamt
bei 38% und damit niedriger als unter Hochschulabsolventinnen und -absolventen (54
beziehungsweise 48%), Promovierenden (44%) und den abgeschlossenen Promotionen
2014 (45%). Mit nur 22% findet sich ein besonders geringer Frauenanteil innerhalb der
Professorenschaft (Abb. B13). Allerdings steigt der Frauenanteil insgesamt und in allen
Personalgruppen im Zeitverlauf seit dem Jahr 2000 deutlich an (Abb. B13).

25 Wissenschaftsrat (WR) (2011): Anforderungen an die Qualitdtssicherung der Promotion, Kéln, S.7

26 Wissenschaftsrat (WR) (2014): Empfehlungen zu Karrierezielen und -wegen an Universitéten. Drs. 4009-14, Dresden

27 Zur Berechnung der Promotionsquoten pro Jahr wurde vereinfacht angenommen, dass eine Promotion im Schnitt vier Jahre
dauert. Demnach werden zur Berechnung der Quote die Promotionen im Jahr t durch die Hochschulabschliisse im Jahr t-4
geteilt.

28 Eine Erkldrung fiir den Anstieg bis 2005 liegt nicht vor.

29 Hierzu zéihlen folgende Personalgruppen: Dozent/inn/en und Assistent/inn/en (Hochschuldozent/inn/en, Oberassistent/inn/-
en, Oberingenieure/Oberingenieurinnen, wissenschaftliche beziehungsweise kiinstlerische Assistent/inn/en), wissenschaftli-
che und kiinstlerische Mitarbeiter/innen (Akademische Réte/Rétinnen, Oberrite/Oberrétinnen und Direktor/inn/en, wissen-
schaftliche und kiinstlerische Mitarbeiter/innen im Angestelltenverhdltnis), Lehrkrdfte fiir besondere Aufgaben (Lehrer/innen
und Fachlehrer/innen im Hochschuldienst, Lektor/inn/en, sonstige Lehrkrdfte fiir besondere Aufgaben) und Professor/inn/en
(Besoldungsgruppen C4, (3, C2, W3, W2, Juniorprofessor/inn/en und hauptberuflich téitige Gastprofessor/inn/en).

Ferner wird in der Hochschulstatistik das nebenberuflich tétige wissenschaftliche und kiinstlerische Personal erfasst. Hierzu
zdhlen Gastprofessor/inn/en und Emeriti, Lehrbeauftragte (einschlieflich Honorarprofessor/inn/en, Privatdozent/inn/en,
auferplanmdfige Professor/inn/en) sowie wissenschaftliche (oder kiinstlerische) Hilfskrdfte (einschlieflich Tutor/inn/en). Das
nebenamtlich titige Personal kann mehrfach in der Statistik erfasst sein, was entsprechende Probleme der Zurechenbarkeit
und damit der Interpretation der Daten mit sich bringt. Diese Gruppe wird unter anderem deshalb in der Folge nicht niher
analysiert. Das nebenberufliche wissenschaftliche und kiinstlerische Personal umfasste im Jahr 2014 insgesamt 144.905 Per-
sonen. Hiervon waren 1.647 Gastprofessor/inn/en, Emeriti, 98.944 Lehrbeauftragte und 44.314 wissenschaftliche Hilfskrdfte.
Insbesondere in der Gruppe der wissenschaftlichen Hilfskrdfte zeigt sich seit 2000 ein starker Anstieg (Faktor 3,3). Auch die
Gruppe der Lehrbeauftragten ist deutlich gewachsen (Faktor 2,1), wéihrend sich bei der Gruppe der Gastprofessoren, Emeriti
eine riickldufige Entwicklung zeigt (Faktor 0,8). Insgesamt ist die Zahl des nebenberuflichen wissenschaftlichen und kiinstle-
rischen Personals seit 2000 (n = 62.080) um den Faktor 2,3 gestiegen. Vgl. Statistisches Bundesamt (2015): Personal an Hoch-
schulen 2014 - Fachserie 11, Reihe 4.4, Wiesbaden

o
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Tab. B8: Hauptberufliches wissenschaftliches und kiinstlerisches Personal an Hochschulen 2014 nach Personal- und

Fachergruppen (in Personen)

Wissenschaft-
i Dozent/inn/en liche und Lehrkrafte fiir
Fachergruppe inn/en und Assis- kiinstlerische besondere Insgesamt
tent/inn/en Mitarbeiter/ Aufgaben
innen
Anzahl
Sprach- und Kulturwissenschaften 6.449 476 17.925 3.254 28.104
Sport 256 13 1.154 376 1.799
Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften 11.185 1.105 16.850 1.651 30.791
Mathematik, Naturwissenschaften 9.026 617 42.683 1.008 53.334
Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften
(inklusive zentraler Einrichtungen der Hochschul- 3.810 693 53.278 149 57.930
kliniken)
Veterindarmedizin 180 39 1.064 3 1.286
Agrar-, Forst- und Erndhrungswissenschaften 1.008 11 3.213 113 4.345
Ingenieurwissenschaften 9.463 298 28.030 627 38.418
Kunst, Kunstwissenschaft 3.683 123 2.315 1.004 7.125
Zgnt.rale Einrichtungen (ohne klinikspezifische 689 56 11.016 1471 13.232
Einrichtungen)
Insgesamt 45.749 3.431 177.528 9.656 236.364

Quelle: Statistisches Bundesamt (2015): Personal an Hochschulen 2014 - Fachserie 11, Reihe 4.4, Wiesbaden; eigene Darstellung
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Vergleicht man die Anzahl der Personen fiir alle Personalgruppen an Hochschulen nach Fa-
chergruppen (Abb. B14), so findet man 2014 den groBten Anteil in Humanmedizin/Gesund-
heitswissenschaften (24%). An zweiter Stelle stehen Mathematik, Naturwissenschaften
mit 23% knapp dahinter. Nachfolgend sind die Ingenieurwissenschaften (16%), die Rechts-,
Wirtschafts- und Sozialwissenschaften (13%) sowie die Sprach- und Kulturwissenschaften
(12%) zu nennen. Die weiteren Fachergruppen und die zentralen Einrichtungen (ohne klinik-
spezifische Einrichtungen der Universitatskliniken) verbuchen jeweils nur geringe Anteile.

Die Verteilung der Frauen und Manner nach Fachergruppen ist der Tendenz nach dhn-
lich wie bei den bislang betrachteten Gruppen. In den Sprach- und Kulturwissenschaften
und in der Veterindrmedizin (hier mit Sport als ,,Restliche Fachergruppen” zusamengefasst)
gibt es eine Dominanz der Wissenschaftlerinnen. In den anderen Fachergruppen und
hier insbesondere in den Ingenieurwissenschaften (81%) sind Manner deutlich starker
vertreten (Abb. B15).

Um den wissenschaftlichen Nachwuchs im engeren Sinne gemaR der Definition (Ka-
pitel A3) ndher zu bestimmen, wird die Gruppe der Professorinnen und Professoren, mit
Ausnahme der Juniorprofessorinnen und -professoren, im Folgenden nicht ndher behan-
delt. Bei den drei Personalgruppen wissenschaftliche und kiinstlerische Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter, Lehrkréfte fiir besondere Aufgaben sowie Dozentinnen/Dozenten und
Assistentinnen/Assistenten werden zusatzlich ein nicht auf Dauer angelegtes Beschafti-
gungsverhaltnis sowie die entsprechenden Altersgrenzen von unter 35 beziehungsweise
45 Jahren als Eingrenzungskriterien zugrunde gelegt. Leider wird in der Hochschulperso-
nalstatistik das Merkmal der Promotion bislang nicht auf Personenebene erfasst, sodass
Post-docs nicht gesondert ausgewiesen werden kdnnen. Die Altersspanne von 35 bis
unter 45 Jahren dient an dieser Stelle als Anndherung an die Gruppe der Post-docs an
Hochschulen.
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Abb. B13: Frauenanteil beim hauptberuflichen wissenschaftlichen und kiinstlerischen Per-
sonal an Hochschulen im Zeitverlauf (2000 bis 2014) nach Personalgruppen (in %)
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Quellen: Statistisches Bundesamt (diverse): Personal an Hochschulen - Fachserie 11, Reihe 4.4, Wiesbaden; eigene Darstellung

Abb. B14: Hauptberufliches wissenschaftliches und kiinstlerisches Personal an Hochschulen
2014 nach Fachergruppen (in %)
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Quelle: Statistisches Bundesamt (2015): Personal an Hochschulen 2014 — Fachserie 11, Reihe 4.4, Wiesbaden; eigene Darstellung

Abb. B15: Hauptberufliches wissenschaftliches und kiinstlerisches Personal an Hochschulen
2014 nach Geschlecht und Fachergruppen (in %)
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Quelle: Statistisches Bundesamt (2015): Personal an Hochschulen 2014 — Fachserie 11, Reihe 4.4, Wiesbaden; eigene Darstellung
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Ergebnisse des Monitorings zum wissenschaftlichen Nachwuchs

Mit der Novellierung des HStatG (s Teil D) wird zukiinftig der hdchste Hochschulabschluss
(u. a. Promotion) im Rahmen der Hochschulpersonalstatistik erfasst, sodass an dieser
Stelle eine Verbesserung der Datenlage eintritt.

Im Jahr2014 gibt es insgesamt 109.880 Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaft-
ler (Personen) unter 35 Jahren sowie 35.047 Personen zwischen 35 und unter 45 Jahren,
zusammengenommen also 144.927 Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler
an Hochschulen. Dies entspricht einem Anteil von 61% gemessen an allen Wissenschaftle-
rinnen und Wissenschaftlern an Hochschulen (einschlieRlich Professorinnen und Professo-
ren). Die Verteilung des wissenschaftlichen Nachwuchses nach Fachergruppen entspricht

im Wesentlichen der Verteilung der Gesamtgruppe und wird hier nicht weiter behandelt

(vgl. Abb. B14). Drei Punkte sind beziiglich der Zusammensetzung erwahnenswert:

« Der Frauenanteil liegt mit 42% etwas hoher als bei der Gesamtgruppe (38%).

+ Die Gruppe der zwischen 35- und unter 45-Jahrigen ist mit 24% aller Nachwuchswissen-
schaftlerinnen und -wissenschaftler (35.047 Personen) deutlich kleiner als die Gruppe
der unter 35-Jahrigen.

* Von den 144.927 Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern an Hochschu-
len sind 136.516, das heilst 94%, an Universitdten und gleichgestellten Hochschulen
beschaftigt. Entsprechend wenige Personen gibt es an Fachhochschulen und Verwal-
tungsfachhochschulen. Inwiefern Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler an (Verwal-
tungsJFachhochschulen zum wissenschaftlichen Nachwuchs gezéhlt werden konnen,
ist zu diskutieren, zumal dort in der Regel keine Promotionen abgeschlossen werden
und demgemaR auch keine Qualifizierungsstellen existieren. Gleichwohl ist es prinzipiell
moglich, dass sich Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auch an (Verwaltungs-)Fachhoch-
schulen wissenschaftlich qualifizieren und eine wissenschaftliche Karriere anstreben 3

Seit 2000 ist der Bestand des wissenschaftlichen Nachwuchses unter 35 Jahren um 91%,
die Gruppe der 35- bis unter 45-Jahrigen um 41% gewachsen. Die Zahl der Professorinnen
und Professoren ist hingegen nur um 21% gewachsen. Dabei findet sich eine Erhhung der
Zahl der Professorinnen und Professoren um 12% an Universitdten und gleichgestellten
Hochschulen und um 37% an Fachhochschulen und Verwaltungsfachhochschulen (Tab. B9).

Der lberdurchschnittliche Anstieg des wissenschaftlichen Nachwuchses an Hoch-
schulen und — damit einhergehend — der Zahl der wissenschaftlichen und kiinstlerischen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter fiihrt in der Tendenz dazu, dass sich die relativen Anteile
zwischen den Personalgruppen an Hochschulen im Zeitverlauf deutlich zugunsten der
wissenschaftlichen und kiinstlerischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter erh6hen. Abbil-
dung B16 zeigt, dass der Anteil der wissenschaftlichen und kiinstlerischen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter an Hochschulen am gesamten hauptberuflichen wissenschaftlichen Perso-
nal im Jahr 2014 75% ausmacht, wahrend er im Jahr 2000 noch bei 63% lag. Der Anteil der
Dozentinnen und Dozenten sowie Assistentinnen und Assistenten istim gleichen Zeitraum
von 9 auf 1% gesunken und stellt keinen nennenswerten Anteil am wissenschaftlichen
Personal mehr dar. Dies liegt daran, dass es sich entsprechend gednderter Landeshoch-
schulgesetze um eine auslaufende Personalkategorie handelt und Personen nach der
Promotion weiterhin als wissenschaftliche und kiinstlerische Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter beschaftigt werden. Der Anteil der Lehrkrafte fiir besondere Aufgaben verbleibt
stabil auf 4%. Der Anteil der Professorinnen und Professoren sinkt von 24% auf nunmehr
19%. Die Zahlen verdeutlichen, dass ein immer groRerer Teil an (in der Regel befristet
beschéftigten) Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern beziehungsweise

30 Entsprechende Maglichkeiten beispielsweise in Form von kooperativen Promotionen zwischen Fachhochschulen und Univer-
sitdten sind gegeben.
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Tab. B9: Hauptberufliches wissenschaftliches und kiinstlerisches Personal an Hochschulen im Zeitverlauf
(2000 bis 2014) nach verschiedenen Gruppen (in Personen)

2000 2005 2010 2014 é:fggi’z‘g;ﬁ)
Anzahl in %
seuptefiches isensdtiches nd Kiteriches Pesnel | 05| i | vssur | sy | 7
davon unter 35 57.613 60.524 98.052 109.880 91
davon 35 bis unter 45 24.790 26.820 30.495 35.047 41
i Vergt: Houploeruiceswisenschalches und insteriches | 1107 | 1nsm2 | sos0w7 | w0sss |
Im Vergleich: Professor/inn/en 37.794 37.865 41.462 45.749 21
davon an Universitdten und gleichgestellten Hochschulen 23.980 23.475 24.934 26.773 12
davon an Fachhochschulen und Verwaltungsfachhochschulen 13.814 14.390 16.528 18.976 37

Quellen: Statistisches Bundesamt (2016): Personal an Hochschulen, Sonderauswertung, Wiesbaden; fiir Professor/inn/en: Statistisches Bundesamt (diverse): Personal
an Hochschulen - Fachserie 11, Reihe 4.4, Wiesbaden; eigene Darstellung

Abb. B16: Hauptberufliches wissenschaftliches und kiinstlerisches Personal an Hochschulen

im Zeitverlauf (2000 bis 2014) nach Personalgruppen (in %)’
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Quellen: Statistisches Bundesamt (diverse): Personal an Hochschulen — Fachserie 11, Reihe 4.4, Wiesbaden; eigene Darstellung

wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern einem immer kleineren Teil an
Professorinnen und Professoren gegeniibersteht. Dies hat entsprechende — und in Kapi-
tel A2 bereits diskutierte — Implikationen fiir den Wettbewerb auf dem hochschulischen
Arbeitsmarkt und fiir eine wissenschaftliche Karriere in der Hochschule und vor allem
innerhalb der Universitat (s. ferner Kapitel B6).

Die relative Verschiebung der Personalgruppen bedeutet nicht, dass es an Hochschu- 34.019 Personen des
len nicht eine beachtliche Zahl an unbefristet beschaftigten Wissenschaftlerinnen und wissenschaftlichen
Wissenschaftlern gibt: 2014 waren 34.019 Personen innerhalb des hauptberuflichen wis- Personals an
senschaftlichen und kiinstlerischen Personals (ohne Professorinnen und Professoren) an Hochschulen (ohne
Hochschulen auf Dauer® beschaftigt (28.639 davon an Universitdten und gleichgestellten Professorinnen und
Hochschulen). Allerdings ist deren Zahlim Zeitverlauf nahezu konstant geblieben (Abb. B17), Professoren) auf
wodurch sich die Verhdltnisse relativ zuungunsten unbefristeter Beschéftigung verschoben Dauer beschiftigt
haben. Der Frauenanteil innerhalb der Gruppe der unbefristet Beschaftigten ist im Zeit-

31 Die Daten des Statistischen Bundesamts zur Befristung werden unter den Kategorien ,auf Dauer” beziehungsweise ,auf Zeit”
ausgewiesen, im Flieftext wird der Einfachheit halber meist von unbefristet beziehungsweise befristet gesprochen.
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Abb. B17: Hauptberufliches wissenschaftliches und kiinstlerisches Personal (ohne
Professorinnen und Professoren) an Hochschulen auf Dauer im Zeitverlauf
(2000 bis 2014; in Personen)
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Quelle: Statistisches Bundesamt (2016): Personal an Hochschulen, Sonderauswertung, Wiesbaden; eigene Darstellung

Abb. B18: Frauenanteil beim hauptberuflichen wissenschaftlichen und kiinstlerischen
Personal (ohne Professorinnen und Professoren) an Hochschulen auf Dauer
im Zeitverlauf (2000 bis 2014; in %)
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Quelle: Statistisches Bundesamt (2016): Personal an Hochschulen, Sonderauswertung, Wiesbaden; eigene Darstellung

Abb. B19: Hauptberufliches wissenschaftliches und kiinstlerisches Personal an Univer-
sitdten und gleichgestellten Hochschulen sowie Fachhochschulen und Ver-
waltungsfachhochschulen 2014 nach Personalgruppen sowie Befristung (in %)

Universitaten und gleichgestellte Hochschulen Fachhochschulen und Verwaltungsfachhochschulen
n =202.090 n=34.274

[ Professor/inn/en M Wissenschaftliches Personal (unbefristet) B Wissenschaftliches Personal (befristet)

Quellen: Statistisches Bundesamt (2016): Personal an Hochschulen, Sonderauswertung, Wiesbaden; fiir Professor/inn/en:
Statistisches Bundesamt (2015): Personal an Hochschulen 2014 — Fachserie 11, Reihe 4.4, Wiesbaden; eigene Darstellung
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Tab. B10: Hauptberufliche wissenschaftliche und kiinstlerische Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an Hochschulen
im Zeitverlauf (2000 bis 2014) nach Finanzierungsart, Beschiftigungsdauer und Geschlecht (in %)

2000 2005 2010 2014
Befristung Grundmittel ‘ Drittmittel | Grundmittel ‘ Drittmittel | Grundmittel ‘ Drittmittel | Grundmittel ‘ Drittmittel
in %
Insgesamt
Auf Dauer 37 6 32 10 25 2 25 2
Auf Zeit 63 94 68 90 75 98 75 98
Weiblich
Auf Dauer 29 5 25 10 19 2 19 2
Auf Zeit 71 95 75 90 81 98 81 98

Quelle: Statistisches Bundesamt (2016): Personal an Hochschulen, Sonderauswertung, Wiesbaden; eigene Darstellung

verlauf deutlich angestiegen, an (Verwaltungs-)Fachhochschulen im noch héheren Malke
als an Universitidten und gleichgestellten Hochschulen (Abb. B18).

Abbildung B19 zeigt daran ankniipfend, dass befristet und unbefristet beschéftigtes
wissenschaftliches und kiinstlerisches Personal unterhalb der Professur insbesondere an
Universitaten und gleichgestellten Hochschulen mit einen Anteil von 87% am gesam-
ten hauptberuflichen wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personal klar dominiert. An
(VerwaltungsJFachhochschulen hingegen stellen die Professorinnen und Professoren mit
einem Anteil von 55% die groBte Gruppe, auch wenn die Zahl der Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftler unterhalb der Professur hier absolut gesehen geringer ist als an Uni-
versitdten und gleichgestellten Hochschulen (zur Befristung s. ferner Kapitel B2.1).

Der hohe Befristungsanteil korrespondiert tendenziell mit einer Zunahme des dritt-
mittelfinanzierten Personals, da Drittmittel in der Regel fiir zeitlich begrenzte Projekte der
Forschung und Entwicklung (FUE) gewdhrt werden. Der Anteil der hauptberuflich beschaf-
tigten drittmittelfinanzierten wissenschaftlichen und kiinstlerischen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter an Hochschulen ist seit 2000 von 33 auf 41% in 2014 angestiegen 3 Tabelle B10
zeigt in dieser Hinsicht, dass die Befristungsanteile unter den drittmittelfinanzierten
hauptberuflich beschéftigten wissenschaftlichen und kiinstlerischen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern hoher sind als unter grundfinanzierten.

Dennoch ist zu beachten, dass auch der Befristungsanteil der grundfinanzierten Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter im Zeitverlauf gestiegen ist, und dies sogar im starkeren MaRe
als bei drittmittelfinanzierten. Die steigende Drittmittelfinanzierung ist daher nur ein Teil
der Erklarung dafiir, dass die Befristungsanteile im Zeitverlauf ansteigen.

Betrachtet man die Ergebnisse separat nur fiir wissenschaftliche und kiinstlerische Mit-
arbeiterinnen, zeigt sich ebenfalls eine Zunahme der Befristungsanteile im Zeitverlauf
sowohl unter drittmittelfinanzierten als auch unter grundmittelfinanzierten Personen.
Aufféllig ist zudem, dass die Befristungsanteile unter grundmittelfinanzierten Wissen-
schaftlerinnen hdher sind als unter den grundmittelfinanzierten Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftlern insgesamt, wahrend sich bei der Drittmittelfinanzierung kein Unterschied
zwischen den Geschlechtern zeigt (s. ferner Kapitel B2).

32 Eigene Berechnung auf Basis von Statistisches Bundesamt (2015): Personal an Hochschulen 2014 — Fachserie 11, Reihe 4.4,
Wiesbaden

Anteil befristet

beschiftigten wissen-
schaftlichen Personals

an Universitaten

deutlich hoher als an

Fachhochschulen
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Ergebnisse des Monitorings zum wissenschaftlichen Nachwuchs

B 1.5 Wissenschaftlicher Nachwuchs an auBeruniversitaren For-
schungseinrichtungen und im weiteren offentlichen Sektor

Bei den auReruniversitdaren Forschungseinrichtungen® und in wissenschaftlichen Einrich-
tungen des weiteren offentlichen Sektors* (im Folgenden: weiterer 6ffentlicher Sektor)
sind im Jahr 2013 66.264 Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler (Personen) verzeich-
net* Die vier auReruniversitaren Forschungseinrichtungen stellen zusammen den groRten
Anteil mit 49.268 Personen, das heiBt 74% (Tab. B11).3¢ Der Frauenanteil liegt bei 35% und
damit noch etwas geringer als beim wissenschaftlichen Personal an Hochschulen (38%;
Abb. B20). Dies kann unter anderem dadurch erklart werden, dass 76% der Wissenschaft-
lerinnen und Wissenschaftler in den Natur- und Agrarwissenschaften (51%) sowie den
Ingenieurwissenschaften (25%) tatig sind (Abb. B21), also in Fachergruppen, in denen es
besonders wenige Wissenschaftlerinnen gibt. Im Zeitverlauf ist nur eine eher geringe
Steigerung des Frauenanteils von 31% im Jahr 2000 auf 35% im Jahr 2014 zu verezeichnen
(Abb. B22).

Um den wissenschaftlichen Nachwuchs im engeren Sinne gemaR der Definition (Ka-
pitel A3) einzugrenzen, werden die Altersgrenzen von unter 35 Jahren und unter 45 Jahren
sowie — anders als in der Hochschulstatistik — Angaben zum Merkmal Promotion auf Per-
sonenebene hinzugezogen. Fiir die Gruppe der unter 35-Jahrigen und Nicht-Promovierten
ergibt sich daraus ein Bestand von 24.729 Personen, fiir die Gruppe der 35- bis unter

Tab. B11: Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler an wissenschaftlichen Einrichtungen
des 6ffentlichen Sektors (ohne Hochschulen) 2013 (in Personen)

Insgesamt
Einrichtungsgruppe
Anzahl
Offentliche Einrichtungen fiir Wissenschaft, Forschung und Entwicklung und 7.457
wissenschaftliche Bibliotheken und Museen (ohne Leibniz-Gemeinschaft) :
Sonstige 6ffentlich geforderte Organisationen ohne Erwerbszweck fiir Wissen-
. 9.540
schaft, Forschung und Entwicklung
Gemeinsam von Bund und Landern gefdrderte Einrichtungen fiir Wissenschaft,
) 49.268
Forschung und Entwicklung
davon:
Hermann von Helmholtz-Gemeinschaft Deutscher Forschungszentren 20.537
Max-Planck-Gesellschaft zur Férderung der Wissenschaften 8.286
Fraunhofer-Gesellschaft zur Forderung der angewandten Forschung 11.681
Einrichtungen der Wissenschaftsgemeinschaft Gottfried Wilhelm Leibniz 8.764
Insgesamt 66.264

Quelle: Statistisches Bundesamt (2016): Ausgaben, Einnahmen und Personal der dffentlichen und dffentlich geforderten Einrich-
tungen fiir Wissenschaft, Forschung und Entwicklung, Sonderauswertung, Wiesbaden; eigene Darstellung

33 Fraunhofer-Gesellschaft zur Férderung der angewandten Forschung e.V. (FhG), Hermann von Helmholtz-Gemeinschaft
Deutscher Forschungszentren e.V. (HGF), Max-Planck-Gesellschaft zur Férderung der Wissenschaften e.V. (MPG), Einrichtun-
gen der Wissenschaftsgemeinschaft Gottfried Wilhelm Leibniz e.V. (WGL)

34 Offentliche Einrichtungen fiir Wissenschaft, Forschung und Entwicklung, Wissenschaftliche Bibliotheken und Museen (ohne
Leibniz-Gemeinschaft), Sonstige dffentlich geférderte Organisationen ohne Erwerbszweck fiir Wissenschaft, Forschung und
Entwicklung

35 Anders als im Kapitel A1 wird hier auf das Jahr 2013 (statt 2014) Bezug genommen. Die Griinde sind, dass erstens eine Sonder-

auswertung zu den aufleruniversitdren Forschungseinrichtungen zu einem Zeitpunkt beantragt wurde, an welchem die

Daten nur bis zum Berichtsjahr 2013 vorlagen, und zweitens dass ein Zeitverlauf dargestellt werden sollte, die zeitliche Ver-

gleichbarkeit der Daten ab 2014 aufgrund einer Anpassung des Finanz- und Personalstatistikgesetzes jedoch eingeschrinkt

ist. Vgl. Statistisches Bundesamt (2016): Ausgaben, Einnahmen und Personal der dffentlichen und 6ffentlich geférderten

Einrichtungen fiir Wissenschaft, Forschung und Entwicklung, Sonderauswertung, Wiesbaden

Statistisches Bundesamt (2016): Ausgaben, Einnahmen und Personal der 6ffentlichen und Gffentlich geforderten Einrichtun-

gen fiir Wissenschaft, Forschung und Entwicklung, Sonderauswertung, Wiesbaden
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Abb. B20: Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler in wissenschaftlichen Einrichtungen
des offentlichen Sektors (ohne Hochschulen) 2013 nach Geschlecht und Ficher-
gruppen’ (in %)

Geistes- und Sozialwissenschaften =1951
: I e
Natur- und Agrarwissenschaften _33
Humanmedizin M :0
I 50
S I
Ingenieurwissenschaften _ 2 g

inseesart M 65
e B
0 20 40 60 80 100%

B Mannlich (n=43.127) M Weiblich (n = 23.137)

1 Fichergruppen wurden zusammengefasst, da die Zahlenwerte fiir einzelne Fichergruppen geheim zu halten sind.
Quelle: Statistisches Bundesamt (2016): Ausgaben, Einnahmen und Personal der éffentlichen und dffentlich geforderten
Einrichtungen fiir Wissenschaft, Forschung und Entwicklung, Sonderauswertung, Wiesbaden; eigene Darstellung

Abb. B21: Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler in wissenschaftlichen Einrichtungen
des 6ffentlichen Sektors (ohne Hochschulen) 2013 nach Fachergruppen' (in %)

M Geistes- und Sozialwissenschaften
B Natur- und Agrarwissenschaften
B Humanmedizin

M Ingenieurwissenschaften

51

1 Fichergruppen wurden zusammengefasst, da die Zahlenwerte fiir einzelne Fichergruppen geheim zu halten sind.
Quelle: Statistisches Bundesamt (2016): Ausgaben, Einnahmen und Personal der dffentlichen und dffentlich geforderten
Einrichtungen fiir Wissenschaft, Forschung und Entwicklung, Sonderauswertung, Wiesbaden; eigene Darstellung

Abb. B22: Anteil der Wissenschaftlerinnen in wissenschaftlichen Einrichtungen des dffent-
lichen Sektors (ohne Hochschulen) im Zeitverlauf (2008 bis 2013; in %)
%
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31 32 33 33 34 g5
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2008 2009 2010 2011 2012 2013
n =53.469 n =58.098 n=61.342 n =64.279 n=65.538 n = 66.264

Quelle: Statistisches Bundesamt (2016): Ausgaben, Einnahmen und Personal der éffentlichen und dffentlich geforderten
Einrichtungen fiir Wissenschaft, Forschung und Entwicklung, Sonderauswertung, Wiesbaden; eigene Darstellung
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Tab. B12: Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler in wissenschaftlichen Einrichtungen des 6ffentlichen
Sektors (ohne Hochschulen) im Zeitverlauf (2008 bis 2013) nach verschiedenen Gruppen (in Personen)

2008 2009 2010 201 2012 2013 ég‘ggi’z"o';g)
Anzahl in%
Wissenschaftler/innen unter 45 Jahren 30.413 32.965 35.762 38.366 38.443 38.604 27
davon unter 35 (ohne Promotion) 19.595 22.576 24.532 25.647 25.035 24.729 26
davon unter 45 (mit Promotion) 10.818 10.389 11.230 12.719 13.408 13.875 28
:I’gg’:;agﬁd“ LSS 53469 | 58.098 | 61342 | 64279 | 65538 | 66.264 24

Quelle: Statistisches Bundesamt (2016): Ausgaben, Einnahmen und Personal der dffentlichen und dffentlich geférderten Einrichtungen fiir Wissenschaft, Forschung
und Entwicklung, Sonderauswertung, Wiesbaden; eigene Darstellung

28.452 Nachwuchs-

wissenschaftlerinnen
und -wissenschaftler
an auBeruniversitiren

Forschungs-
einrichtungen

Zahl der Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen
und -wissenschaftler

106

um 27% gestiegen
seit 2008

45-Jahrigen Promovierten ein Bestand von 13.875 Personen, zusammengenommen sind
dies 38.604 Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler an auReruniversitaren
Forschungseinrichtungen und im weiteren o6ffentlichen Sektor3” Die vier aulleruniver-
sitdren Forschungseinrichtungen stellen mit 28.452 Personen (74%) den groBten Anteil
unter den Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern. Bei Betrachtung der
Fachergruppenverteilung des wissenschaftlichen Nachwuchses lasst sich keine wesent-
liche Abweichung zu jener des Gesamtbestands feststellen. Der Frauenanteil beim wis-
senschaftlichen Nachwuchs ist mit 36% vergleichbar gering wie im Gesamtbestand (35%).

Betrachtet man die Entwicklung des wissenschaftlichen Nachwuchses im Zeitverlauf
seit 2008 als den ersten verfiigharen Datenpunkt, so zeigt sich ein Anstieg um 27% und
damit drei Prozentpunkte mehr als Zuwachs im Gesamtbestand (24%). Die Gruppen der
nicht-promovierten unter 35-Jahrigen und der promovierten unter 45-Jdhrigen wachsen
dabei im dhnlich hohen MaRe (Anstieg um 26% bei den unter 35-Jadhrigen und um 28%
bei den unter 45-Jahrigen; Tab. B12). Hier ist die Zunahme im Vergleich der Qualifizierungs-
stufen beziehungsweise Altersklassen ausgeglichener als an Hochschulen, wo die Zahl
der unter 35-Jahrigen deutlich starker wachst.

B1.6 Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler in der Wirtschaft

Uber Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler in der Wirtschaft (Potenzial fiir den wis-
senschaftlichen Nachwuchs gemaR der Definition im Kapitel A3) liegen insgesamt nur
sehr wenige Informationen vor. Die reichhaltigste Quelle in diesem Kontext stellt der FuE-
Datenreport des Stifterverbands® dar. Hier wird die Gruppe der Wissenschaftlerinnen und

37 Die Eingrenzung des wissenschaftlichen Nachwuchses unterscheidet sich von derjenigen in der Hochschulpersonalstatistik
nicht nur durch Hinzunahme des Merkmals Promotion, sondern auch dadurch, dass das Merkmal der befristeten Beschdf-
tigung an dieser Stelle weggelassen wurde. Ein Vergleich der Zahlen der Promovierten unter 45 Jahren mit den Promovierten
ohne Alterseinschrdnkung, die befristet beschdftigt sind, zeigt, dass es eine leicht héhere Anzahl von Promovierten unter 45
Jahren im Vergleich zu befristet beschdftigten Promovierten gibt. Die hier berichteten Bestandszahlen sind demnach fiir den
Bereich der Post-docs eher zu hoch, sofern man die Definition des wissenschaftlichen Nachwuchses in der Post-doc-Phase
zugrunde legt (Kapitel A3). Gleichwohl sind die hier berichteten Bestandszahlen aufgrund der hinzugezogenen Altersgrenze
eher vergleichbar mit den Bestandszahlen zum wissenschaftlichen Nachwuchs an Hochschulen.

Die Bestandszahlen zum wissenschaftlichen Nachwuchs liegen etwas héher als die Angaben zu Promovierenden (12.144) und
Post-docs (7.398) aus dem GWK-Monitoringbericht 2015. Gemeinsame Wissenschaftskonferenz (GWK) (2015): Pakt fiir
Forschung und Innovation. Monitoring-Bericht 2015. Materialien der GWK; http://www.gwk-bonn.de/fileadmin/Papers/GWK-
Heft-42-PFI-Monitoring-Bericht-2015.pdf (25.08.2015), S. 114; vgl. auch Statistisches Bundesamt (2016): Ausgaben, Einnahmen
und Personal der dffentlichen und dffentlich geférderten Einrichtungen fiir Wissenschaft, Forschung und Entwicklung, Son-
derauswertung, Wiesbaden

Stifterverband fiir die Deutsche Wissenschaft (2015): a:ren'di: FuE-Zahlenwerk 2015. Forschung und Entwicklung in der Wirt-
schaft 2013, Essen

)
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Wissenschaftler mit 221.362 Personen (54% des gesamten FuE-Personals®) ausgewiesen.®
Eine Eingrenzung von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern nach Alter wird lediglich
in der Sondererhebung des Datenreports im Jahr 2013 vorgenommen.* Diese zeigt, dass
26% der Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler unter 35 Jahren sind sowie weitere 31%
(zusammen 57%) zwischen 35 und unter 45 Jahre alt®? Bezieht man diese Prozentwerte
aus der Sondererhebung — unter erheblichen methodischen Einschrankungen — auf die
Gesamtzahl der Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler in der Wirtschaft, so erhalt
man eine Anzahl von 58.926 Personen unter 35 Jahren und 67.737 Personen von 35 bis
unter 45 Jahren, zusammengenommen also 126.663 Personen, die zum Potenzial fiir den
wissenschaftlichen Nachwuchs zdhlen.® Im Vergleich zu Hochschulen und auBeruniver-
sitaren Forschungseinrichtungen gibt es in der Wirtschaft hhere Anteile an Personen in
der Gruppe von 35 bis unter 45 Jahren, die Altersverteilung ist demnach ausgeglichener.

Die Zahl von 126.663 potenziellen Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern
ist bemerkenswert hoch, auch wenn anzunehmen ist, dass ein GroRteil dieser Personen
keine Professur anstrebt. Weitere Untersuchungen zu diesem Personenkreis (beispiels-
weise zu Qualifizierungszielen und Karriereintentionen) waren in jedem Fall wiinschens-
wert.

Im Vergleich der Wirtschaftszweige* hebt sich die ,,Herstellung von Kraftwagen und Kraft-
wagenteilen” als Teil des verarbeitenden Gewerbes mit 61.097 Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftlern (Personen, alle Altersklassen) und einem Anteil von 28% deutlich ab. Mit
grolRerem Abstand folgt der Wirtschaftszweig ,Herstellung von DV-Geraten, elektronischen
und optischen Erzeugnissen” mit 41.635 Personen (19%). Darauf folgt mit groRerem Ab-
stand der ,,Maschinenbau” (24.061 Personen, 11%). Diese drei Wirtschaftszweige, in denen
tberdurchschnittlich groRe Firmen angesiedelt sind, beschaftigen 57% aller Wissenschaft-
lerinnen und Wissenschaftler (Tab. B13) %

Vor diesem Hintergrund kann auch der in der Wirtschaft sehr geringe Frauenan-
teil beim wissenschaftlichen Personal von 14% nachvollzogen werden (Abb. B23). In den
drei genannten Wirtschaftszweigen sind namlich nur sehr wenige Wissenschaftlerinnen
beschaftigt (zwischen 8,6 und 9,6% der Personen). Dies kann wiederum damit erklart
werden, dass der GroRteil der wissenschaftlich Beschaftigten in diesen Branchen aus den

39 ,Das FuE-Personal wird in der internationalen Statistik in drei Kategorien eingeteilt: 1. wissenschaftliches FuE-Personal:

Personen, die neue Erkenntnisse, Produkte, Verfahren, Methoden und Systeme konzipieren oder schaffen, einschlieflich Fiih-

rungskrifte der FuE-Verwaltung. Oft sind dies Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler oder Ingenieurinnen und Ingenieu-

re, die ein Studium an einer Hochschule abgeschlossen haben; 2. technisches FuE-Personal: Personen, die technische Hilfs-

arbeiten in Verbindung mit FuE, normalerweise unter Leitung und Aufsicht des wissenschaftlichen Forschungspersonals,

ausfiihren; und 3. sonstiges FuE-Personal: Facharbeiterinnen und Facharbeiter, ungelernte und angelernte Hilfskrdfte sowie

Lagerverwalterinnen und -verwalter, Verwaltungssachbearbeiterinnen und -sachbearbeiter und Schreibkrifte, die direkt im

FuE-Bereich tdtig sind.” Stifterverband fiir die Deutsche Wissenschaft (2016): Sondererhebung 2013, Fokus wissenschaftliches

FuE-Personal, Sonderauswertung, Essen

Stifterverband fiir die Deutsche Wissenschaft (2016): Interne und externe FuE-Aufwendungen des Wirtschaftssektors 2007 bis

2013 sowie FUE Personal 2007 bis 2013, Sonderauswertung auf Basis des FuE Datenreports, Essen

Befristung und das Merkmal Promotion werden in diesem Kontext nicht ausgewiesen.

Stifterverband fiir die Deutsche Wissenschaft (2016): Sondererhebung 2013, Fokus wissenschaftliches FuE-Personal, Sonder-

auswertung, Essen

43 Die Sondererhebung 2013 hat nur eine eingeschrénkte Fallzahl von 1.837 Unternehmen, weshalb Riickschliisse auf die Vertei-
lung des Merkmals in der Gesamtbefragung auch nur unter Einschrinkungen zuldssig sind. Fiir das Alter liegen korrekt be-
legte Informationen fiir 29.328 Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler vor. Der Abgleich mit der Verteilung der Merkmale
bei den Unternehmen in der Gesamtbefragung zeigt, dass Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler der Unternehmen in der
Sonderhebung eher jiinger sind, das heift folglich, dass die Anzahl der Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler
bezogen auf die Gesamtbefragung mit 58.962 beziehungsweise 126.663 wahrscheinlich zu hoch angesetzt ist (ebd.).
Die Personengruppe ist nicht gdanzlich dem Potenzial fiir den Nachwuchs zuzuordnen, da anzunehmen ist, dass ein Teil der
Personengruppe promoviert und damit zum wissenschaftlichen Nachwuchs in der Promotionsphase zéihlt. Der entsprechende
Anteil kann jedoch anhand der Datenquelle nicht bestimmt werden.

44 WZ 2008, vgl. Statistisches Bundesamt (2007): Klassifikation der Wirtschaftszweige, Ausgabe 2008 (WZ 2008), Wiesbaden

45 Stifterverband fiir die Deutsche Wissenschaft (2015): a:r n'di: FuE-Zahlenwerk 2015. Forschung und Entwicklung in der Wirt -
schaft 2013, Essen
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Tab. B13: FuE-Personal, Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler (in Personen; ohne Altersgrenzen) sowie Anteil der
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler nach Wirtschaftszweigen am Gesamtbestand 2013 (in %)

Wissen- Anteil Wissenschaftler/
FuE-Personal ; . . -
. . insgesamt schaftler/innen | innen im WZ an Wissen-
Wirtschaftszweig (W2) g insgesamt | schaftler/innen insgesamt
Anzahl in %

A 01-03 Landwirtschaft, Forstwirtschaft und Fischerei 1.563 257 <1
B 05-09 Bergbau und Gewinnung von Steinen und Erden 230 59 <1
C10-33 Verarbeitendes Gewerbe 332.591 181.983 82

darunte'r Herstellung von DV-Gerdten, elektronischen 61.479 41,635 19

und optischen Erzeugnissen (26)

darunter Maschinenbau (28) 48.666 24.061 11

dqrunter Herstellung von Kraftwagen und Kraftwagen- 96.539 61.097 28

teilen (29)
D, E 35-39 Energie- und Was§grversorgung, Abwasser- und Abfallent- 1.403 835 <1

sorgung und Beseitigung von Umweltverschmutzungen
F41-43 Baugewerbe/Bau 1.715 1.032 <1
1 58-63 Information und Kommunikation 27.710 12.078 5
K 64-66 Finanz- und Versicherungsdienstleistungen 1.579 840 <1
M 69-75 IFr'mberuﬂlche, wissenschaftliche und technische Dienst- 36312 20.830 9
eistungen

G-I, L, N-U | Restliche Abschnitte 5.409 3.448 2
Insgesamt 408.512 221.362 100

Quelle: Stifterverband fiir die Deutsche Wissenschaft (2015): a:r n'di: FuE-Zahlenwerk 2015. Forschung und Entwicklung in der Wirtschaft 2013; eigene Darstellung

Abb. B23: Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler (ohne Altersgrenzen)
in der Wirtschaft 2013 nach Geschlecht und Wirtschaftszweigen (in %)
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Quelle: Stifterverband fiir die Deutsche Wissenschaft (2015): a:r n'di: FuE-Zahlenwerk 2015. Forschung und Entwicklung in der
Wirtschaft 2013; eigene Darstellung

Ingenieurwissenschaften stammt, in denen nur geringe Frauenanteile vorzufinden sind.*
Gleichwohl finden sich auch in den anderen Wirtschaftszweigen durchweg weniger Wis-
senschaftlerinnen als Wissenschaftler.

46 In der Branchengruppe Maschinenbau sind 77% des wissenschaftlichen Personals dem Studienfach Technik/Ingenieurwissen-
schaften zugeordnet, in der Kfz-Branche 68% und in der Elektrobranche 66%. Stifterverband fiir die Deutsche Wissenschaft
(2016): Sondererhebung 2013, Fokus wissenschaftliches FuE-Personal, Sonderauswertung, Essen
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B1.7 Habilitierte

Die Anfertigung einer Habilitation zur Erlangung der Berufungsfahigkeit erfolgte bis 2005
tberwiegend auf wissenschaftlichen Assistentenstellen an Hochschulen. Nach der Ab-
schaffung dieser Personalkategorie werden Habilitationen zunehmend auf Stellen fiir
wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter angefertigt.*” Allerdings ist der Status
als Habilitierende/Habilitierender in der amtlichen Statistik nicht erfasst, sodass tiber diese
Gruppe keine gesicherten Informationen vorliegen.

Mit der Novellierung des HStatG (s. Teil D) wird im Rahmen der Hochschulpersonalsta-
tistik zukiinftig ausgewiesen, ob sich eine Person in einem Qualifizierungsverfahren
(Promotion und Habilitation) befindet, wodurch eine Verbesserung der Datenlage zu
erwarten ist.*®

Bislang gibt die Hochschulpersonalstatistik lediglich die Zahl der jahrlich abgeschlossenen
Habilitationen an, die im Jahr 2014 1.627 betrug. Der Bestand der Habilitierten wird nicht
zentral berichtet. Man kann sich dem Bestand unter Addition der vergangenen Jahrgange
und Beriicksichtigung der Altersgrenze jedoch anndhern. Dabei wird die Annahme getrof-
fen, dass Habilitierte sechs Jahre als wissenschaftlicher Nachwuchs unter 45 Jahren verwei-
len. Man erhélt auf diese Weise einen Bestand von 6.205 Habilitierten unter 45 Jahren, die
zum wissenschaftlichen Nachwuchs in der Bewahrungsphase gezédhlt werden (Tab. B14).
Der Frauenanteil in dieser Gruppe betragt nur 25%.

Abbildung B24 zeigt, dass die Fachergruppe mit den weitaus meisten in 2014 ab-
geschlossenen Habilitationen (51%) die Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften ist.
Dabei ist jedoch zu beriicksichtigen, dass diese Fachergruppe nicht nur in Bezug auf die
Promotion, sondern auch in Bezug auf die Habilitation einen Sonderfall darstellt. Der Zu-
sammenhang zwischen Habilitation und Berufung auf eine Professur ist in der Medizin
deutlich geringer ausgepragt als in anderen Fachern, und die Habilitation hat in der Me-
dizin auch eine erhebliche Bedeutung fiir Karrieren innerhalb von Kliniken.* Abgesehen
von diesem Sonderfall erfolgen Habilitationen mit 17% am haufigsten in Mathematik,
Naturwissenschaften, gefolgt von Sprach- und Kulturwissenschaften mit 16% und den
Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften mit 9%. Die weiteren Fachergruppen (auch
Ingenieurwissenschaften) verbuchen nur sehr geringe Anteile.

Tab. B14: Abgeschlossene Habilitationen mit Altersgrenzen

Jahr Alter Habilitationen
2009 unter 40 Jahre 835
2010 unter 41 Jahre 961
2011 unter 42 Jahre 953
2012 unter 43 Jahre 1.095
2013 unter 44 Jahre 1.101
2014 unter 45 Jahre 1.260
Insgesamt 6.205
davon weiblich 1.556

Quelle: Statistisches Bundesamt (2016): Personal an Hochschulen, Sonderauswertung, Wiesbaden; eigene Darstellung

47 Wissenschaftsrat (WR) (2014): Empfehlungen zu Karrierezielen und -wegen an Universitéten. Drs. 4009-14, Dresden, S. 100

48 Statistisches Bundesamt (2016): Schliisselverzeichnisse fiir die Personalstatistik. Stand 2016; https://www.statistik.bayern.de/
medien/statistik/erhebungen/hochschulstatistik/sch%(3%BCsselverzeichnis_personal_2016.pdf (02.11.2016)

49 Kreckel, R./Zimmermann, K. (2014): Hasard oder Laufbahn. Hochschulforschung Halle-Wittenberg, Leipzig
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Abb. B24: Abgeschlossene Habilitationen 2014 nach Fachergruppen (in %)
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Quelle: Statistisches Bundesamt (2015): Personal an Hochschulen 2014 - Fachserie 11, Reihe 4.4, Wiesbaden; eigene Darstellung

Abb. B25: Abgeschlossene Habilitationen 2014 nach Geschlecht und Fachergruppen (in %)
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Quelle: Statistisches Bundesamt (2015): Personal an Hochschulen 2014 — Fachserie 11, Reihe 4.4, Wiesbaden; eigene Darstellung

Abb. B26: Abgeschlossene Habilitationen im Zeitverlauf (2000 bis 2014)
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Quellen: Statistisches Bundesamt (diverse): Personal an Hochschulen - Fachserie 11, Reihe 4.4, Wiesbaden; eigene Darstellung
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Abb. B27: Frauenanteil bei abgeschlossenen Habilitationen im Zeitverlauf
(2000 bis 2014; in %)
%
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Quellen: Statistisches Bundesamt (diverse): Personal an Hochschulen — Fachserie 11, Reihe 4.4, Wiesbaden; eigene Darstellung

Abb. B28: Habilitierte Personen 2014 nach Beschaftigungsverhiltnis und Fachergruppen

659
650 |
.
1 //
171 169
150 -141
120
105
100 89
50 54
8 10 10 8
Sprach- und Sport Rechts-, Mathematik, Human- Veterindr-  Agrar-, Forst-  Ingenieur- Kunst,
Kulturwiss. Wirtschafts-  Naturwiss. medizin/ medizin und wiss. Kunstwiss.
und Sozialwiss. Gesundheitswiss. Erndhrungswiss.
n=1627
I8 Nebenberuflich an Hochschule beschftigt
M Hauptberuflich an Hochschule beschiftigt M AuRerhalb der Hochschule beschdftigt/Ohne Beschaftigungsverhaltnis

Quellen: Statistisches Bundesamt (diverse): Personal an Hochschulen - Fachserie 11, Reihe 4.4, Wiesbaden; eigene Darstellung

Abbildung B25 weist den Frauenanteil unter den Habilitierten im Jahr 2014 mit 28% aus. 28% der 2014
Der Anteil ist vergleichbar niedrig wie der Anteil im Gesamtbestand der Habilitierten (25%; Habilitierten
Tab. B14) und deutlich geringer als die bisher berichteten Frauenanteile mit Ausnahme sind Frauen
des wissenschaftlichen Personals in der Wirtschaft (14%) und der Professorenschaft an
Hochschulen (22%). Der geringe Frauenanteil wird in hohem MaRe durch die Fachergruppe
Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften erklart, in welcher ebenfalls nur 25% der
Habilitierten weiblich sind (Abb. B25).

Die Entwicklung der Habilitationen in Abb. B26 zeigt seit dem Jahr 2000 insgesamt Zahl der
eine abfallende Tendenz. Dies hdngt unter anderem mit der Einflihrung alternativer Habilitationen sinkt
Qualifizierungswege zusammen (habilitationsaddquate Leistungen, Juniorprofessur, im Zeitverlauf
Nachwuchsgruppenleitung)® Allerdings ist die Zahl der Habilitationen in der Fachergruppe
Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften im gleichen Zeitraum angestiegen. Die Ent-
wicklung des Frauenanteils (Abb. B27) zeigt hingegen einen kontinuierlichen Anstieg.

509 von 1.617 Habilitierten, das heiRt 31% stehen zum Zeitpunkt des Abschlusses der
Habilitation im Jahr 2014 nicht in einem Beschaftigungsverhaltnis an einer Hochschule

50 Konsortium Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs (2013): Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs 2013. Statisti-
sche Daten und Forschungsbefunde zu Promovierenden und Promovierten in Deutschland, Bielefeld, S. 72
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(vgl. Abb. B28). Entsprechend sind 69% an Hochschulen beschéftigt (66% haupt- und 3%
nebenberuflich). Manner und Frauen unterscheiden sich hinsichtlich dieser Anteile nur
gerinfiigig voneinander. So sind Frauen zu 66% an Hochschulen (64% hauptberuflich, 2%
nebenberuflich) und zu 34% auBerhalb von Hochschulen beschaftigt. Manner sind zu 70%
an Hochschulen beschiftigt (66% hauptberuflich, 4% nebenberuflich) und zu 30% auler-
halb von Hochschulen. Beziiglich der Fachergruppen zeigt sich eine iberdurchschnittlich
hohe Beschaftigung an Hochschulen in der Fachergruppe Humanmedizin/Gesundheits-
wissenschaften mit 659 von 828 Personen, das heiRt 80% (Abb. B28). Da zugleich die mit
Abstand meisten Habilitationen von Medizinerinnen und Medizinern abgeschlossen wer-
den, wird der oben genannte Durchschnittswert von 69% Beschaftigten an Hochschulen
maBgeblich durch diese Fachergruppe beeinflusst beziehungsweise erhoht. Alle weiteren
Fachergruppen liegen unterhalb des Durchschnitts angefangen von den Rechts-, Wirt-
schafts- und Sozialwissenschaften mit 62% (89 von 143 Personen) am oberen sowie den
Ingenieurwissenschaften mit 43% (23 von 53 Personen) am unteren Ende.

Insgesamt ist es durchaus liberraschend, dass in mehreren Fachergruppen nur etwa die
Halfte der Habilitationen im Rahmen von Beschaftigungsverhéltnissen an einer Hoch-
schule abgeschlossen wird. Es ware in weiteren Forschungsarbeiten zu untersuchen, in
welchen Beschaftigungsverhaltnissen diese Personen stehen (z. B.an auReruniversitaren
Forschungseinrichtungen, in der Privatwirtschaft, im sonstigen 6ffentlichen Sektor). Der
Hochschulpersonalstatistik kann man hierzu leider nichts Weiteres entnehmen. Dieses
Forschungs-und Datendesiderat bleibt auch infolge der Novellierung des HStatG bestehen.

Habilitationsquoten nach Fachergruppen und nach Geschlecht

Aus den abgeschlossenen Promotionen und Habilitationen lassen sich — analog zu den
Promotionsquoten — die Habilitationsquoten einer Fachergruppe und nach Geschlecht
bestimmen. Die Habilitationsquote zeigt den Anteil von Habilitierten an den Promovierten
an. In Tab. B15 wird hierzu die Summe der abgeschlossenen Habilitationen im Zeitraum
2001 bis 2014 durch die Summe der abgeschlossenen Promotionen im Zeitraum von 1995
bis 2008 geteilt. Es zeigt sich, dass in Bezug auf die absoluten Zahlen die Fachergruppe
Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften mit 11.796 Habilitationen klar heraussticht,
jedoch die Quoten in den Sprach- und Kulturwissenschaften (15%) und in der Fachergruppe

Tab. B15: Habilitationsquoten nach Geschlecht und Fachergruppen (in %)

Promotionen Habilitationen Habilitationsquote Habilitations-
Fichergruppe (1995-2008) (2001-2014) insgesamt (m/w) quote (w)
Anzahl in %
Sprach- und Kulturwissenschaften 34.149 5.012 15 12
Sport 1.081 130 12 11
Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften 45.147 2.525 6 4
Mathematik, Naturwissenschaften 98.207 5.161 5 3
Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften 108.610 11.796 11 5
Veterinarmedizin 7.739 246 3 2
Agrar-, Forst- und Erndhrungswissenschaften 7.277 394 5 4
Ingenieurwissenschaften 31.892 985 3 5
Kunst, Kunstwissenschaft 4.193 351 8 6
Insgesamt 338.295 26.600 8 5

Quellen: fiir Promotionen: Statistisches Bundesamt (diverse): Priifungen an Hochschulen — Fachserie 11, Reihe 4.2, Wiesbaden; fiir Habilitationen: Statistisches
Bundesamt (diverse): Personal an Hochschulen — Fachserie 11, Reihe 4.4, Wiesbaden; eigene Darstellung
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Tab. B16: Habilitationsquoten im Zeitverlauf (2001 bis 2014) nach Fachergruppen (in %)

. 2001|2002| 2003| 2004|2005 2006 | 2007|2008 |2009| 2010 | 2011 | 2012 2013 | 2014
achergruppe
in %

Sprach- und Kulturwissenschaften 22 |22 |20 |21 |16 | 14 | 14 | 14 | 14 | 13 9 (11 |10 | 10
Sport 24 |22 |17 |37 |13 | 24 | 15 | 11 5| 15 8 9 6 | 10
Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften 9 8 9 8 7 6 5 6 5 4 3 3 4 4
Mathematik, Naturwissenschaften 8 8 7 6 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4
Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften 11 12 |11 |11 |11 |11 |10 |10 |11 |12 |10 | 11 |11 | 11
Veterindrmedizin 4 5 4 4 2 3 3 1 4 4 2 3 3 3
Agrar-, Forst- und Erndhrungswissenschaften 8 7 7 6 8 7 5 6 4 4 3 6 4 4
Ingenieurwissenschaften 4 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 2
Kunst, Kunstwissenschaft 11 11 10 | 12 10 7 9 10 8 9 7 4 5 6
Insgesamt 10 | 10 9 9 8 8 8 8 8 8 6 7 7 6

Quellen: fiir Promotionen: Statistisches Bundesamt (diverse): Priifungen an Hochschulen — Fachserie 11, Reihe 4.2, Wiesbaden; fiir Habilitationen: Statistisches
Bundesamt (diverse): Personal an Hochschulen — Fachserie 11, Reihe 4.4, Wiesbaden; eigene Darstellung

Sport (12%) hdher sind als in Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften (11%).Insgesamt  Habilitationsquote
liegt die geschatzte Habilitationsquote iiber alle Fachergruppen hinweg bei 8%. Dieser insgesamt bei 8%
Durchschnittswert wird durch den hohen Anteil der Habilitationen in der Fachergruppe
Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften stark beeinflusst. Frauen haben mit 5% ins-

gesamt eine geringere Habilitationsquote als der Durchschnitt. Auch in den einzelnen

Fachergruppen weisen Frauen geringere Werte auf mit Ausnahme der Ingenieurwissen-

schaften, in denen Frauen mit 5% eine hohere Quote aufweisen als der Durchschnitt (3%)

In Tab. B16 ist angegeben, wie sich die Habilitationsquoten zwischen 2001 und 2014 in den

Fachergruppen verandert haben.** Die Ergebnisse zeigen, dass in allen Fachergruppen die
Habilitationsquoten — mit zum Teil starken Schwankungen —riickldufig sind und insgesamt  Habilitationsquoten
von 10% im Jahr 2001 auf 6% im Jahr 2014 gesunken sind. Die Ausnahme ist die Facher- sind riickldufig
gruppe Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften, in welcher die Habilitationsquote

Uber die Zeit stabil bleibt.

B1.8 Juniorprofessorinnen und -professoren

Die Juniorprofessur wurde 2002 formal als neue Personalkategorie innerhalb der Profes-
sorenschaft an Universitdten und gleichgestellten Hochschulen eingefiihrt. Mit dem Ziel
der Qualifizierung auf eine Professur beziehungsweise Erlangung der Berufungsfahigkeit
wurde sie als Alternativmodell zur langjahrigen und weisungsgebundenen Qualifizierung
auf einer wissenschaftlichen Assistentenstelle mit Habilitation konzipiert. Demnach stand
vor allem die friihe Eigenstandigkeit in Forschung und Lehre als Ziel der Einflihrung im
Vordergrund.®? Juniorprofessorinnen und -professoren (Besoldungsstufe W1) werden mit
Professorinnen und Professoren der Besoldungsstufen W2 und W3 formal gleichgestellt.
Sie haben das Promotionsrecht, Lehrverpflichtungen (in der Regel ein reduziertes Malk von
vier bis sechs Semesterwochenstunden), wirken in der akademischen Selbstverwaltung
mit und verfiigen Gber eine materielle Ausstattung. Gleichwohl stehen Juniorprofesso-
rinnen und -professoren nur in einem befristeten Beamten- oder Anstellungsverhaltnis,
und ihre Tatigkeit wird (zwischen-evaluiert.

51 Hier ist vereinfacht angenommen, dass eine Habilitation im Schnitt sechs Jahre dauert und die Habilitationsquote somit
geschdtzt werden kann durch die Anzahl der Habilitationen im Jahr t geteilt durch die Anzahl der Promotionen im Jahr t-6.
52 Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF) (2002): An unseren Hochschulen bewegt sich etwas, S. 2f.
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Abb. B29: Juniorprofessorinnen und -professoren 2014 nach Fachergruppen (in %)

B Sprach- und Kulturwissenschaften
Sport
¥ Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften
M Mathematik, Naturwissenschaften
M Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften
M Veterindrmedizin
[ Agrar-, Forst- und Erndhrungswissenschaften
M Ingenieurwissenschaften
M Kunst, Kunstwissenschaft
Zentrale Einrichtungen

1 Abweichungen von 100% sind rundungsbedingt.
Quelle: Statistisches Bundesamt (2015): Personal an Hochschulen 2014 — Fachserie 11, Reihe 4.4, Wiesbaden; eigene Darstellung

Abb. B30: Frauenanteil bei Juniorprofessorinnen und -professoren, Habilitierten,

W2-Neuberufungen und W3-Neuberufungen 2014 (in %)
%
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1 An Universitéten, Theologischen und Piddagogischen Hochschulen. In diesem Fall ohne Kunst- und Musikhochschulen.
Quellen: fiir Habilitierte: Statistisches Bundesamt (2015): Personal an Hochschulen 2014 — Fachserie 11, Reihe 4.4, Wiesbaden;
fiir Juniorprofessor/inn/en, W2- und W3-Professor/inn/en: Statistisches Bundesamt (2016): Personal an Hochschulen, Sonder-
auswertung, Wiesbaden; eigene Darstellung

Abb. B31: Juniorprofessorinnen und -professoren 2014 nach Geschlecht und Fachergruppen
(in %)
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Tab. B17: Juniorprofessorinnen und -professoren im Zeitverlauf (2002 bis 2014) insgesamt und nach Geschlecht

(in Personen)

2002 \ 2003 \ 2004 \ 2005 \ 2006 \ 2007 \ 2008 \ 2009 \ 2010 \ 201

‘ 2012 ‘ 2013 ‘ 2014

Anzahl
Mannlich 69 194 284 438 536 533 578 626 769 818
Weiblich 33 88 127 179 246 269 319 368 467 514

Insgesamt 102 282 411 617 782 802 897 994 | 1.236 | 1.332

892 960 968
547 637 645
1.439 | 1.597 | 1.613

Quellen: Statistisches Bundesamt (diverse): Personal an Hochschulen - Fachserie 11, Reihe 4.4, Wiesbaden; eigene Darstellung

Der Bestand an Juniorprofessorinnen und -professoren 2014 betragt 1.613 Personen
(Tab. B17). Dabei verbuchen drei Fachergruppen jeweils rund ein Viertel der Personen
auf sich (zusammen 78%), namlich Mathematik, Naturwissenschaften (27%), Rechts-,
Wirtschafts- und Sozialwissenschaften (26%) sowie Sprach- und Kulturwissenschaften
(25%). Die weiteren Fachergruppen (auch Ingenieurwissenschaften und Humanmedizin/
Gesundheitswissenschaften) verbuchen jeweils nur einstellige prozentuale Anteile, wie
Abb. B29 veranschaulicht. Die relative Verteilung zwischen den Fachergruppen ist dem-
nach abweichend von der Facherverteilung der Habilitationen, insbesondere was die
hohen Anteile der Juniorprofessorinnen und -professoren in den Rechts-, Wirtschafts- und
Sozialwissenschaften sowie die geringen Anteile in der Fachergruppe Humanmedizin/
Gesundheitswissenschaften betrifft. Die Facherkonzentration der Juniorprofessur ist daher
unter anderem auf unterschiedliche Fachkulturen beziehungsweise Qualifizierungs- und
Rekrutierungsmuster zuriickzufiihren.

Bemerkenswert ist der hohe Anteil an Juniorprofessorinnen in Hohe von 40% im Jahr
2014 im Vergleich zu den 2014 Habilitierten (28%) sowie neu berufenen W2- (34%) und W3-
Professorinnen (28%; Abb. B30). Erkennbar wird hier ebenfalls, dass die Frauenanteile mit
zunehmender Qualifizierungs- beziehungsweise Karrierephase abnehmen. Einschrankend
ist hier zu sagen, dass Bestands- und ZugangsgréRen zu nur einem Zeitpunkt (2014) ver-
glichen und mogliche Unterschiede zwischen den Kohorten nicht beriicksichtigt werden.
Der hohe Anteil von Juniorprofessorinnen ist unter anderem dadurch erklarbar, dass in der
Fachergruppe Sprach- und Kulturwissenschaften besonders viele Frauen vertreten sind
(56%; Abb. B31) und diese Fachergruppe 25% der Juniorprofessorinnen und -professoren
auf sich verbucht.

Im Zeitverlauf hat sich der Bestand an Juniorprofessorinnen und -professoren seit
2002 zundchst sukzessive erhoht. Nach dem Auslaufen der Bundesférderung Ende 2006
ist bis zum Jahr 2008 eine Stagnationsphase zu verzeichnen. Seitdem hat ein erneuter
Anstieg eingesetzt (Tab. B17). Die Zahl der Neuberufungen hat jlingst allerdings einen
Riickgang erfahren 2014 gab es nur 82 Neuberufungen (2010 noch 111).* Bislang ist nicht
abzusehen, wie sich die Bestandszahlen zukiinftig entwickeln. Der Frauenanteil ist in der
Anfangsphase der Juniorprofessur bis 2006 zunachst auf einem Niveau von 31 bis 32%
verblieben, hat in der Folge aber einen kontinuierlichen Anstieg bis auf 40% im Jahr 2014
erfahren (Abb. B32).

Es ist festzuhalten, dass die urspriinglich angestrebte Zielmarke von 6.000 Junior-
professuren nicht erreicht wurde und sich die Juniorprofessur demnach nicht als ,Re-
gelvoraussetzung fiir die Berufung auf eine Lebenszeitprofessur“® etabliert hat. Dies
liegt zum einen daran, dass die Habilitation nach wie vor einen hohen Stellenwert hat.

53 60.000 Euro fiir forschungsbezogene Sachausstattung pro Juniorprofessur. Bundesministerium fiir Bildung und Forschung
(BMBF) (2002): An unseren Hochschulen bewegt sich etwas, S. 14

54 Statistisches Bundesamt (2016): Personal an Hochschulen, Sonderauswertung, Wiesbaden

55 Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF) (2002): An unseren Hochschulen bewegt sich etwas, S. 6
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Abb. B32: Frauenanteil bei Juniorprofessorinnen und -professoren im Zeitverlauf

(2002 bis 2014; in %)
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Quelle: Statistisches Bundesamt (diverse): Personal an Hochschulen - Fachserie 11, Reihe 4.4, Wiesbaden; eigene Darstellung

Jahrlich werden bis zu zwanzig Mal so viele Habilitationen abgeschlossen, wie neue Ju-
niorprofessorinnen und -professoren berufen werden.* Unter den Neuberufungen auf
Professuren an Universitaten im Jahr 2014 macht die Habilitation als Vorqualifikation laut
GWK-Monitoringbericht zum PFI einen Anteil von 43% (W2) beziehungsweise 49% (W3)
aus (s. ferner Kapitel B6).5” Der Anteil der Juniorprofessur macht hingegen nur 14% (\W2)
beziehungsweise 11% (W3) aus. Weitere 2% (W2) beziehungsweise 3% (W3) haben eine
Juniorprofessur als Vorqualifikation und sind zugleich habilitiert oder weisen weitere
habilitationsaddquate Leistungen auf®

Zum anderen haben sich weitere Formen der Qualifizierung in der Bewahrungsphase
etabliert. Hier sind insbesondere die Nachwuchsgruppenleitung (s. unten) und Tenure-
Track-Professuren zu nennen. Der Wissenschaftsrat (2014) definiert die Tenure-Track-
Professur wie folgt:

,Sie dient der Bewdhrung im Professorenamt. Die Zuordnung zur Gruppe der Hoch-
schullehrerinnen und -lehrer gewdhrt Unabhangigkeit und Selbststandigkeit und er-
maoglicht Kommunikation und Kooperation auf Augenhohe mit unbefristet beschaftigten
Professorinnen und Professoren. Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren werden
durch ein ordentliches Berufungsverfahren rekrutiert und erhalten beim Stellenantritt eine
angemessene Ausstattung (flexibel nutzbares Budget), um von Beginn an selbststandig for-
schen und die Tenure-Evaluation erfolgreich bestehen zu kénnen.[...] Die Tenure-Vergabe
beruht neben der internen Bewertung der Forschungs- und Lehrleistungen [...] auf meh-
reren externen Gutachten. Sofern eine Tenure-Track-Professorin bzw. ein -Professor die
zu Beginn des Dienstverhaltnisses kommunizierten Leistungen im Rahmen einer Tenure-
Evaluation nachweisen kann, erhalt sie bzw. er eine unbefristete und ggf. hoherwertige
Professur an derselben Einrichtung. Die Kriterien fiir die Entfristung und den Aufstieg sind
transparent und verbindlich zu regeln:**

Zwar kann vermutet werden, dass die politisch Verantwortlichen fiir die Schaffung der
Personalkategorie der Junioprofessur eine Verbindung mit Tenure-Track im Blick hatten,
die sich allerdings in der Realitdt nur sehr bedingt durchsetzen konnte. Lediglich bei 15%

56 Beispielsweise wurden im Jahr 2014 82 Juniorprofessorinnen beziehungsweise -professoren neu berufen und 1.627 Habilita-
tionen abgeschlossen. Vgl. Statistisches Bundesamt (2016): Personal an Hochschulen, Sonderauswertung, Wiesbaden sowie
Statistisches Bundesamt (2015): Priifungen an Hochschulen 2014 — Fachserie 11, Reihe 4.2, Wiesbaden

57 Gemeinsame Wissenschaftskonferenz (GWK) (2015): Chancengleichheit in Wissenschaft und Forschung. 19. Fortschreibung des
Datenmaterials (2013/2014) zu Frauen in Hochschulen und auferhochschulischen Forschungseinrichtungen. Materialien der
GWK, Bonn, Tab. 5.4

58 Ebd., Tab. 5.4

59 Wissenschaftsrat (WR) (2014): Empfehlungen zu Karrierezielen und -wegen an Universitdten. Drs. 4009-14, Dresden, S.11f.
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Tab. B18: Durchschnittsalter (arithmetisches Mittel) bei Berufung auf eine Professur
an Universitdten und gleichgestellten Hochschulen® 2014 nach Geschlecht und
Besoldungsgruppe

Juniorprofessur W2-Professur W3-Professur
Weiblich 35,5 41,7 42,1
Mannlich 35,0 41,3 42,5
Insgesamt 35,2 41,4 42,4
n= 82 243 241

1 An Universititen, Theologischen und Piddagogischen Hochschulen. In diesem Fall ohne Kunst- und Musikhochschulen.
Quelle: Statistisches Bundesamt (2016): Personal an Hochschulen, Sonderauswertung, Wiesbaden; eigene Darstellung

der von Burkhardt und Nickel (2015) befragten Juniorprofessorinnen und -professoren
(n=604) besteht die Aussicht auf eine unbefristete Anschlussprofessur ohne Ausschrei-
bung an derselben Einrichtung® Wesentlich war allerdings sicher auch eine etwas anders
gelagerte Pramisse, die der Schaffung der Junioprofessur zugrunde lag, dass namlich ein
hinreichend hohes MaRk an eingenverantwortlicher Forschung und Lehre (im Gegensatz
zur Weisungsgebundenheit auf Mitarbeiterstellen) eine hinreichende Voraussetzung sei
fuir die Erlangung der Lebenszeitprofessur. In vielen Féllen hat sich diese Pramisse auch
als erflillbar erwiesen.® Insgesamt jedoch sind die Erwartungen an Planbarkeit und Trans-
parenz im Hinblick auf die Verstetigung unter Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wis-
senschaftlern seitdem erheblich gestiegen. Dies ist ein wichtiger Impuls fiir die Auflage
des Programms zur Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses und die Forderung
von Tenure-Track-Professuren (s. Teil D) gewesen.

Die Absenkung des Berufungsalters scheint durch die Juniorprofessur im geringen Juniorprofessorinnen
Male erreicht worden zu sein. Juniorprofessorinnen und -professoren sind bei ihrer Be- und -professoren bei
rufung im Schnitt 35,2 Jahre alt (arithmetisches Mittel 2014). W2-Professorinnen und -Pro- Berufung im Schnitt
fessoren sind 41,4 Jahre und W3-Professorinnen und -Professoren 42,4 Jahre alt (Tab. B18) £ 35,2 Jahre alt

Allerdings sind Juniorprofessorinnen und -professoren in der Regel in einem Be-
amten- oder Angestelltenverhiltnis auf Zeit beschéftigt (in der Regel sechs Jahre). Bis
zum Erreichen einer Professur auf Lebenszeit miissen, sofern dies gelingt, weitere Jahre
hinzuaddiert werden. Im Vergleich zu den 2014 Habilitierten (40,9 Jahre im arithmeti-
schen Mittel®®) sind die Juniorprofessorinnen und -professoren immerhin 5,7 Jahre jiinger
(s. auch Tab. B22).

B1.9 Nachwuchsgruppenleiterinnen und -leiter

Nachwuchsgruppenleiterinnen und -leiter sind als promovierte Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler zum Teil an Hochschulen und zum Teil an auReruniversitdren Forschungs-
einrichtungen beschaftigt. Sie sind forschend tatig und haben zudem meist ein geringes
(und gesetzlich nicht festgelegtes) Lehrdeputat. Ferner haben sie Personal- und Budget-

60 Burkhardt, A./Nickel, S. (Hg.) (2015): Die Juniorprofessur. Neue und alte Qualifizierungswege im Vergleich, Baden-Baden, S. 210

61 Angaben zum Verbleib der Juniorprofessorinnen und -professoren wurden iiber Daten von 37 deutschen Universitdten und
Hochschulen mit Promotionsrecht, die in der Datenbank ,Hochschulkompass” der HRK verzeichnet sind, 2014 ermittelt.
Demnach haben 72% eine Professur erreicht. Gleichwohl ist diese Zahl mit Vorsicht zu interpretieren, da nicht davon auszu-
gehen ist, dass Hochschulen iiber valide Instrumente verfiigen, um ehemalige Juniorprofessorinnen und -professoren im
Karriereweg nachzuverfolgen. Zumindest gilt dies fiir den (iiblichen) Fall, dass die Juniorprofessorinnen und -professoren zur
Berufung an eine andere Hochschule gewechselt sind.
Nickel, S./Piittmann, V./Duong, S. (2015): Karrierewege im Vergleich. Aus Sicht ehemaliger Post-Docs. In: Burkhardt, A./Nickel,
S. (Hg.): Die Juniorprofessur. Neue und alte Qualifizierungswege im Vergleich, Baden-Baden, S. 310

62 Statistisches Bundesamt (2016): Personal an Hochschulen, Sonderauswertung, Wiesbaden. W2- und W3-Professoren an
Universitdten, Theologischen und Pddagogischen Hochschulen. In diesem Fall ohne Kunst- und Musikhochschulen.

63 Statistisches Bundesamt (2015): Personal an Hochschulen 2014 — Fachserie 11, Reihe 4.4, Wiesbaden
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verantwortung und verfiigen liber eine eigene Grundausstattung. Die Nachwuchsgrup-
penleitung dient grundsatzlich dazu, herausragende junge Forscherinnen und Forscher
friihzeitig und gezielt zur Ubernahme einer wissenschaftlichen Leitungsposition (in der
Regel eine Professur) zu qualifizieren. Die Forderdauer ist befristet und betrdgt in der Regel
finf Jahre® Die Nachwuchsgruppenleitung stellt allerdings zumindest an Hochschulen
keine eigenstandige Personalkategorie dar. Hieraus ergeben sich zum einen (oftmals kri-
tisierte) Unklarheiten beziiglich ihrer Rechte und Pflichten,® zum anderen werden sie in
der amtlichen Statistik nicht zentral erfasst.

Der Bestand an Nachwuchsgruppenleiterinnen und -leitern an Hochschulen wird durch
die Novellierung des HStatG (s Teil D) in Zukunft erfasst, sodass hier zumindest partiell
eine Verbesserung der Datenbasis eintritt.

Bestandsdaten missen bislang aus unterschiedlichen Férderprogrammen und Daten-
quellen kombiniert werden. Die grofite Gruppe der Nachwuchsgruppenleiterinnen und
-leiter sind die Geforderten des Emmy Noether-Programms der DFG mit 354 Personen
im Jahr 2014. Von diesen sind 81% an Universitdten und 14% an auBeruniversitdren For-
schungseinrichtungen als wissenschaftliche Mitarbeiterin oder Mitarbeiter beschaftigt (5%
Sonstige).® Darliber hinaus gibt es verschiedene weitere Nachwuchsgruppenprogramme
an auBeruniversitdren Forschungseinrichtungen. Im Rahmen des Attract-Programms der
FhG werden 2014 22 Personen als Nachwuchsgruppenleiterinnen und -leiter gefdrdert.
In der HGF finden sich 226 Personen und in der MPG 166 (Forschungsgruppen, Otto-
Hahn-Gruppen, Minerva-Gruppen). In der WGL sind 153 Nachwuchsgruppenleiterinnen
und -leiter zu verorten®” Zusammengenommen kommt man auf eine Gesamtzahl von
921 Nachwuchsgruppenleiterinnen und -leitern im Jahr 2014 (Tab. B19).%

Die Verteilung der Nachwuchsgruppen nach Fachergruppen und nach Geschlecht ist
lediglich fiir das Emmy Noether-Programm verfiigbar. Die Emmy Noether-Gefdrderten
sind zu hohen Anteilen den Lebenswissenschaften (40%) und Naturwissenschaften (34%)
zuzuordnen. Ingenieurwissenschaften (14%) und Geistes- und Sozialwissenschaften (12%)
verbuchen eher geringe Anteile (Abb. B33).° Der Frauenanteil unter den Emmy Noether-
Geforderten liegt im Jahr 2014 bei insgesamt 32% und damit unterhalb des Frauenanteils
bei Juniorprofessorinnen und -professoren (40%), jedoch leicht oberhalb des Anteils un-
ter den im Jahr 2014 Habilitierten (28%). Die Verteilung nach Geschlecht zwischen den
Fachergruppen zeigt ein typisches Bild, namlich dass Frauen insbesondere in den Inge-
nieurwissenschaften unterrepasentiert sind (18%), wahrend ihr Anteil in den Geistes- und
Sozialwissenschaften tiber dem Durchschnitt liegt (54%; Abb. B34). Der Frauenanteil hat
sich im Zeitverlauf sukzessive und deutlich erhéht von 20% im Jahr 2006 auf 32% im Jahr
2014 (Abb. B35).

64 Vgl. Béhmer, S./Hornbostel, S. (2009): Postdocs in Deutschland: Nachwuchsgruppenleiterprogramme im Vergleich. iFQ-
Working Paper (13.04.2016), S.15

65 Beispielsweise beziiglich des Promotionsrechts; ebd., S.7

66 Deutsche Forschungsgemeinschaft (DFG) (2016): Emmy Noether-Gefdrderte fiir den Bundesbericht Wissenschaftlicher Nach-
wuchs (BuWiN) 2017, Sonderauswertung, Bonn

67 Gemeinsame Wissenschaftskonferenz (GWK) (2015): Pakt fiir Forschung und Innovation. Monitoring-Bericht 2015. Materialien
der GWK; http://www.gwk-bonn.de/fileadmin/Papers/GWK-Heft-42-PFI-Monitoring-Bericht-2015.pdf (25.08.2015), S. 118

68 Es ist diskutabel, ob zusdtzliche Programme einbezogen werden sollten wie Sofia Kovalesvkaja-Preistriger der Alexander von
Humboldt-Stiftung oder Lichtenberg-Professuren der VolkswagenStiftung; vgl. etwa http://gain-network.org/Foerder
(04.11.2016). Es gibt ferner Nachwuchsgruppenleiterinnen und -leiter, die (iber Grundmittel der Tridgerhochschulen oder auch
iiber BMIBF-Férderprogramme finanziert werden. Diese werden statistisch jedoch nicht erfasst und kénnen daher nicht
ausgewiesen werden. Die oben aufgezeigte Zusammenstellung ist ferner anschlussfdahig an weitere Publikationen wie etwa
Burkhardt, A./Nickel, S. (Hg.) (2015): Die Juniorprofessur. Neue und alte Qualifizierungswege im Vergleich, Baden-Baden.

69 Deutsche Forschungsgemeinschaft (DFG) (2016): Emmy Noether-Geférderte fiir den Bundesbericht Wissenschaftlicher Nach-
wuchs (BuWiN) 2017, Sonderauswertung, Bonn
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Tab. B19: Nachwuchsgruppenleiterinnen und Nachwuchsgruppenleiter 2014
nach Forderprogramm (in Personen)

Forderprogramm Anzahl Personen
Emmy Noether-Programm (laufende Forderung) 354
Fraunhofer Attract 22
Helmholtz-Nachwuchsgruppen 226
Max-Planck-Nachwuchsgruppen 166
darunter Forschungsgruppen 121
darunter Otto-Hahn-Gruppen 9
darunter Minerva-Gruppen 36
Leibniz-Nachwuchsgruppen 153
Insgesamt 921

Quellen: GWK (2015): Pakt fiir Forschung und Innovation. Monitoring-Bericht 2015. Materialien der GWK, http://www.gwk-bonn.
de/fileadmin/Papers/GWK-Heft-42-PFI-Monitoring-Bericht-2015.pdf (25.08.2015), S. 103 und 118; fiir Emmy Noether: Deutsche
Forschungsgemeinschaft (DFG): Emmy Noether-Geforderte fiir den Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs (BuWiN) 2017,
Sonderauswertung, Bonn; eigene Darstellung

Abb. B33: Laufende Emmy Noether-Nachwuchsgruppen 2014 nach DFG-Wissenschafts-
bereichen (in %)
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Quelle: Deutsche Forschungsgemeinschaft (DFG) (2016): Emmy Noether-Geférderte fiir den Bundesbericht Wissenschaftlicher
Nachwuchs (BuWiN) 2017, Sonderauswertung, Bonn; eigene Darstellung

Abb. B34: Laufende Emmy Noether-Nachwuchsgruppen 2014 nach Geschlecht und DFG-
Wissenschaftsbereichen (in %)

Geistes- und Sozialwissenschaften = =

Naturwissenschaten TRRRNRERREE 70
___________FI
68

Lebenswissenschaften
. — B

82
T
; |}t

inszesamt I 68
T I
0 20 40 60 80 100%

M Ménnlich (n=241) M Weiblich (n = 113)

Quelle: Deutsche Forschungsgemeinschaft (DFG) (2016): Emmy Noether-Geférderte fiir den Bundesbericht Wissenschaftlicher
Nachwuchs (BuWiN) 2017, Sonderauswertung, Bonn; eigene Darstellung
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Abb. B35: Frauenanteil bei Emmy Noether-Geforderten im Zeitverlauf (2006 bis 2014; in %)
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Quelle: Deutsche Forschungsgemeinschaft (DFG) (2016): Emmy Noether-Geforderte fiir den Bundesbericht Wissenschaftlicher
Nachwuchs (BuWiN) 2017, Sonderauswertung, Bonn; eigene Darstellung

Emmy Noether- Fiir das Durchschnittsalter der Emmy Noether-Gefdrderten liegen lediglich Informationen
Gefdrderte im Schnitt  auf Grundlage einer Befragung aus dem Jahr 2013 vor.” Demnach sind die Emmy Noether-
37,3 Jahre alt  Geforderten zum Befragungszeitpunkt im Schnitt 37,3 Jahre alt (arithmetisches Mittel) und
damit in einem vergleichbaren Alter wie die Juniorprofessorinnen und -professoren (bei
Berufung 35,2 Jahre, s. oben). Beide Werte (Durchschnittsalter und Frauenanteil) beziehen
sich nur auf eine Teilgruppe der Nachwuchsgruppenleiterinnen und -leiter insgesamt und

sind daher nur eingeschrankt aussagekraftig.
Zahl der Nachwuchs- Die Entwicklung der Nachwuchsgruppen im Zeitverlauf zeigt eine deutliche Zunahme
gruppen steigt im seit 2005. Die Anzahl der Nachwuchsgruppen an den auleruniversitdren Forschungsein-
Zeitverlauf deutlich an richtungen hat sich mehr als verdreifacht (von 184 auf 567),” wobei die Entwicklung in den
vergangenen Jahren stagniert. Auch die Zahl der Emmy Noether-Gefdrderten hat einen
Anstieg erfahren von 297 geférderten Personen im Jahr 2006 auf 354 im Jahr 2014 (Tab. B20).

Tab. B20: Nachwuchsgruppenleiterinnen und Nachwuchsgruppenleiter im Zeitverlauf (2005 bis 2014)
nach Forderprogramm (in Personen)

AUF Nachwuchsgruppe 2005 2006 2007 2008 2009 2010 201 2012 2013 2014
FhG Attract - - 9 21 25 23 28 28 28 22
HGF 89 132 133 116 159 156 166 236 232 226

Forschungsgruppen 55 60 77 98 103 122 120 127 116 121
MPG Otto-Hahn-Gruppen - 4 7 10 13 8 10 11 8 9
Minerva-Gruppen - - - - - - - - - 36
WGL 40 45 41 57 100 97 102 109 146 153
DFG Emmy Noether - 297 335 336 346 357 351 359 343 354
Insgesamt 184 538 602 638 746 763 777 870 873 921

Quellen: Gemeinsame Wissenschaftskonferenz (GWK) (2015): Pakt fiir Forschung und Innovation. Monitoring-Bericht 2015. Materialien der GWK, http://www.gwk-
bonn.de/fileadmin/Papers/GWK-Heft-42-PFI-Monitoring-Bericht-2015.pdf (25.08.2015), S. 103 und 118; fiir Emmy Noether: Deutsche Forschungsgemeinschaft (DFG):
Emmy Noether-Gefdrderte fiir den Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs (BuWiN) 2017, Sonderauswertung, Bonn; eigene Darstellung

70 Berndt, S./Rathmann, A. (2015): Karrierewege im Vergleich — aus Sicht aktueller Postdocs. In: Burkhardt, A./Nickel, S. (Hg.):
Die Juniorprofessur. Neue und alte Qualifizierungswege im Vergleich, Baden-Baden, S. 116

71 Einschrdnkungen in der Aussagekraft der Daten ergeben sich jedoch dadurch, dass in der Vergangenheit nicht alle Pro-
gramme ausgewiesen wurden (bspw. Minerva-Gruppen der MPG erst seit 2014).
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B1.10 Zusammenfassung

Die folgende Tab. B21 ist eine Zusammenstellung der Bestandszahlen zum wissenschaftli-
chen Nachwuchs aus den vorangegangenen Abschnitten. Zu beachten ist, dass zwischen
den Personenbestdanden erhebliche Schnittmengen bestehen und die Zahlen nicht additiv
zu betrachten sind. Beispielsweise werden Nachwuchsgruppenleiterinnen und -leiter be-
reits unter den wissenschaftlichen Nachwuchs an Hochschulen und an aulReruniversitaren
Forschungseinrichtungen subsummiert.”? Mit aufgenommen wurden zusétzlich die Zahlen
zu Professorinnen und Professoren (W2, W3) auf Zeit, die aufgrund der Befristung ebenfalls
zum wissenschaftlichen Nachwuchs (in der Bewdhrungsphase) gezahlt werden kénnen,
auch wenn nicht alle Zeitprofessuren aus Griinden der Bewdhrung fiir eine Lebenszeit-
professur besetzt werden miissen. Im Jahr 2014 sind dies 2.026 Personen an Universitdten
und gleichgestellten Hochschulen in Deutschland.

Die Bestandszahlen zeigen mit Ausnahme der abgeschlossenen Habilitationen eine
Zunahme im Zeitverlauf™ Allem voran gilt dies fiir die gréf3te Gruppe des wissenschaftli-
chen Nachwuchses, dem wissenschaftlichen Nachwuchs an Hochschulen, der seit 2000
eine Steigerung um 76% verzeichnet. Im Vergleich dazu hat die Anzahl der Professo-
rinnen und Professoren an Hochschulen seit 2000 einen Anstieg um nur 21% erfahren.
An den aulReruniversitdren Forschungseinrichtungen hat sich der Bestand des wissen-
schaftlichen Nachwuchses seit 2008 um 27% erhoht. Insgesamt nehmen die Anzahl

2.206 Professorinnen
und Professoren
(W2, W3) auf Zeit

Tab. B21: Bestand des wissenschaftlichen Nachwuchses und des Potenzials fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs
(in Personen)
Gruppe des wissenschaftlichen unter |35 bis unter Datenquelle/Anmerkungen
Nachwuchses/Potenzial 35 Jahre | 45 Jahre q 8
. Mikrozensus 2014; nur Absolvent/inn/en mit promotionsberechtigendem
Hochschulabsolvent/inn/en 1.664.000 B Abschluss, Universitat (Diplom, Master) und Fachhochschule (Master)
Promovierende 196.200 Statistisches Bundesamt (2016): Promovierende in Deutschland —
: Wintersemester 2014/2015, Wiesbaden; ohne Altersbeschrankung
Promovierte 354.000 Mikrozensus 2014
Hauptberufliches wissenschaftliches Statistisches Bundesamt (2016): Personal an Hochschulen, Sonderaus-
und kiinstlerisches Personal (ohne 109.880 35.047 | wertung, Wiesbaden; befristet beschaftigt; Merkmal Promotion nicht
Professor/inn/en) an Hochschulen erfasst
Wissenschaftler/innen an auReruni- Statistisches Bundesamt (2016): Ausgaben, Einnahmen und Personal
versitdren Forschungseinrichtungen 24.729 13.875 der offentlichen und &ffentlich geforderten Einrichtungen fiir Wissen-
und wissenschaftlichen Einrichtungen ’ ’ schaft, Forschung und Entwicklung, Sonderauswertung, Wiesbaden;
des weiteren offentlichen Sektors unter 35 Jahre: nicht-promoviert; 35 bis unter 45 Jahre: promoviert
Wissenschaftler/innen in der 58926 | 67.737 Stifterverband fiir die Deutsche Wissenschaft (2016): Sondererhebung
Wirtschaft ’ : 2013, Fokus wissenschaftliches FuE-Personal, Sonderauswertung, Essen
. . Statistisches Bundesamt (2015): Personal an Hochschulen 2014 — Fach-
Juniorprofessor/inn/en 1613 serie 11, Reihe 4.4, Wiesbaden; ohne Altersbeschrankung
Gemeinsame Wissenschaftskonferenz (GWK) (2015): Pakt fiir Forschung
und Innovation Monitoring-Bericht 2015 (Berichtsjahr 2014) sowie
Nachwuchsgruppenleiter/inn/en 921 Deutsche Forschungsgemeinschaft (DFG) (2016): Emmy Noether-
Geforderte fiir den Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs
(BuWiN) 2017, Sonderauswertung, Bonn; ohne Altersbeschrankung
Habilitierte 6.205 Statlstlscheg Bundesamt (2016): Personal an Hochschulen, Sonderaus-
wertung, Wiesbaden
Statistisches Bundesamt (2016): Personal an Hochschulen, Sonderaus-
Professor/inn/en auf Zeit (W2, W3) 2.026 wertung, Wiesbaden; nur staatlich und staatlich anerkannte Universi-
taten und gleichgestellten Hochschulen; ohne Altersbeschrankung

Quelle: eigene Darstellung

72 Sofern die Nachwuchsgruppenleiterinnen und -leiter unter 45 Jahre alt sind.
73 Fiir Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler unter 45 Jahren in der Wirtschaft liegen keine Daten im Zeitverlauf vor.
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und der Anteil befristeter Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler im Vergleich zu
Professorinnen und Professoren an Hochschulen immer weiter zu, was in der Tendenz
zu einem starkeren Wettbewerb um knappe, unbefristete Leitungspositionen fiihrt
(s.Kapitel B6). Nichtsdestotrotz ist der Anstieg der Zahl der Professorinnen und Professoren
an (VerwaltungsJFachhochschulen (37%) im Vergleich zu den Universitdten und gleichge-
stellten Hochschulen (12%) bemerkenswert.

Zu untersuchen ware, ob Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler auf-
grund dieser Situation im verstarkten Mal3e eine Fachhochschulprofessur anstreben
oder andere Optionen wahlen (Privatwirtschaft, Ausland) beziehungsweise eine weitere
akademische Karriere gar nicht erst in Betracht ziehen.

Ein interessanter Befund ist, dass sowohl die Zahl der Promovierenden seit 2010/11 als auch
die Zahl der abgeschlossenen Promotionen insgesamt seit 2000 nur moderate Steigerun-
gen erfahren haben (7% bei Promovierenden und 9% bei Promotionen mit periodischen
Schwankungen). Gemeinhin wird jedoch angenommen, dass durch die Zunahme der
Drittmittelfinanzierung insbesondere an Hochschulen beziehungsweise Universitdten
auch ein deutlicher Anstieg der Zahl der Promovierenden und Promotionen zu erwarten
gewesen wadre. Belege fiir einen massiven Zuwachs sind bislang jedoch nicht vorhanden.
Eine mdgliche und oben bereits angefiihrte Erklarung fiir den eher moderaten Anstieg
der Promovierendenzahl ist, dass eine wachsende Zahl drittmittelfinanzierter Promoti-
onsvorhaben die grundfinanzierten Promotionsvorhaben ersetzt, beispielsweise indem
weniger Doktorandinnen und Doktoranden, sondern stattdessen Post-docs tiber Grund-
mittel finanziert werden. Hier bedarf es einer weiteren, kontinuierlichen Beobachtung der
BestandsgroRen und der Finanzierungsquellen.

An dieser Stelle wird die Novellierung des HStatG (s. Teil D), durch die zum Berichtsjahr
2017 eine regelmaRige Vollerhebung der Promovierenden eingefiihrt wird, fiir zukiinftige
BuWiN Aufklarung bringen.

Der Vergleich der Fachergruppen zeigt bemerkenswerte Unterschiede entlang der Qua-
lifizierungs- beziehungsweise Karrierephasen. Bei den Hochschulabsolventinnen und
-absolventen dominieren in quantitativer Hinsicht die Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwis-
senschaften, bei den Promovierten jedoch die Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften
und die Mathematik, Naturwissenschaften. Dies hdangt mit unterschiedlichen Promotions-
quoten zusammen, die in der Fachergruppe Humanmedizin/Gesundheitswissenschaf-
ten (63%) und in Mathematik, Naturwissenschaften (40%) weit Giber dem Durchschnitt
von 22% liegen. Die Promotion hat in diesen beiden Fachergruppen den Status eines
berufsqualifizierenden Abschlusses. Bei den Habilitationen dominiert die Fachergruppe
Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften deutlich mit 51% der abgeschlossenen Habi-
litationen vor Mathematik, Naturwissenschaften mit nur 17%. Dabei hat die Habilitation in
der Medizin eine hohe Bedeutung auch fiir Karrieren innerhalb der Kliniken ohne direkten
Forschungsbezug.

Das Durchschnittsalter und die Frauenanteile der verschiedenen Gruppen des wissen-
schaftlichen Nachwuchses werden in Tab. B22 und Tab. B23 abschlielend zusammengefasst.
Erkennbar werden wiederum deutliche Unterschiede zwischen den Fachergruppen. Beziig-
lich der Frauenanteile zeigt sich — mit einigen Ausnahmen — eine abnehmende Tendenz
nach fortschreitender Qualifizierungs- und Karrierestufe (sogenannte leaky pipeline)™.
Diese Tendenz zwischen den Karrierestufen sollte hier jedoch nicht zu stark interpretiert

74 Siehe z. B. Kreckel, R. (2005): Mehr Frauen in akademischen Spitzenpositionen: Nur noch eine Frage der Zeit?; www2.
soziologie.uni-halle.de/emeriti/kreckel/docs/genus2005-korr2.pdf (14.07.2015)
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Tab. B22: Durchschnittsalter (arithmetisches Mittel) bei verschiedenen Gruppen des wissenschaftlichen Nachwuchses
und des Potenzials fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs 2014 nach Fachergruppen

Junior- - W2 W3
" Hochschul- Promo- Habilita-
Fachergruppen . . professuren . Neuberu- | Neuberu-
abschliisse! tionen tionen

Neuberufungen? fungen? fungen?
Sprach- und Kulturwissenschaften 29,7 35,8 37,5 42,3 43,3 44,9
Sport 28,6 35,1 37,5 39,4 51,0 B
Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften 28,5 33,2 34,2 40,4 40,4 39,6
Mathematik, Naturwissenschaften 27,5 31,4 34,3 40,5 39,3 40,7
Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften 29,2 31,7 34,7 40,2 41,7 42,5
Veterindrmedizin 27,7 31,7 i3 43,4 = 48,0
Agrar-, Forst- und Erndhrungswissenschaften 27,8 33,4 3 44,8 39,1 44,4
Ingenieurwissenschaften 27,9 33,6 35,7 44,1 41,5 43,5
Kunst, Kunstwissenschaft 29,3 38,6 37,5 433 44,8 48,3
Insgesamt 28,4 32,6 35,2 40,9 41,4 42,4
n= 153.888 28.147 82 1.627 243 241

1 Universitdrer Abschluss (ohne Lehramtspriifung): Magister, Mehr-Fécher-Master, Lizentiat, Staatsexamen/1.; Staatspriifung, Staatsexamen (einphasige Aus
bildung), Diplom (U), Diplom (U) - Dolmetscher, Diplom (U) - Ubersetzer, Master an Universitéten (Abschlusspriifung vorausgesetzt); Kiinstlerischer Abschluss:
Diplom (KH), Master an Kunsthochschulen (Abschlusspriifung vorausgesetzt); Fachhochschulabschluss: Diplom (FH), Diplom (FH) — Dolmetscher, Diplom (FH) -
Ubersetzer, Master an Fachhochschulen (Abschlusspriifung vorausgesetzt)

2 An Universitdten, Theologischen und Pddagogischen Hochschulen. In diesem Fall ohne Kunst- und Musikhochschulen.

3 Zahlenwert unbekannt oder geheim zu halten.

Quellen: fiir Hochschulabschliisse und Promotionen: Statistisches Bundesamt (2016): Priifungen an Hochschulen, Sonderauswertung, Wiesbaden; fiir Habilitationen:
Statistisches Bundesamt (2015): Personal an Hochschulen — Fachserie 11, Reihe 4.4 — 2014, Wiesbaden; fiir Juniorprofessor/inn/en, W2- und W3-Professor/inn/en:
Statistisches Bundesamt (2016): Personal an Hochschulen, Sonderauswertung, Wiesbaden; eigene Darstellung

Tab. B23: Frauenanteil bei verschiedenen Gruppen des wissenschaftlichen Nachwuchses und des Potenzials fiir den
wissenschaftlichen Nachwuchs 2014 nach Fachergruppen (in %)

B HOChSC..hUI: Promo- | Promo- p:ct)lfl;iszrc;r- aELAIER NeL\JIXf.'ru- Ne:zgru-
Fachergruppen abschliisse'| vierende tionen iyt tionen fungen? | fungen?
in %
Sprach- und Kulturwissenschaften 74 61 57 56 43 44 47
Sport 46 2 38 36 45 50 0
Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften 52 43 38 35 25 43 35
Mathematik, Naturwissenschaften 39 41 40 30 21 22 25
Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften 63 58 60 35 25 29 15
Veterindarmedizin 83 79 84 56 80 0
Agrar-, Forst- und Erndhrungswissenschaften 60 59 52 59 40 43
Ingenieurwissenschaften 23 21 19 33 15 10 8
Kunst, Kunstwissenschaft 64 66 63 51 40 42 67
Insgesamt 48 44 45 40 28 34 28
n= 153.888 196.200 28.147 1613 1.627 243 241

1 Universitdrer Abschluss (ohne Lehramtspriifung): Magister, Mehr-Ficher-Master, Lizentiat, Staatsexamen/1.; Staatspriifung, Staatsexamen (einphasige Aus
bildung), Diplom (U), Diplom (U) - Dolmetscher, Diplom (U) — Ubersetzer, Master an Universitéiten (Abschlusspriifung vorausgesetzt); Kiinstlerischer Abschluss:
Diplom (KH), Master an Kunsthochschulen (Abschlusspriifung vorausgesetzt); Fachhochschulabschluss: Diplom (FH), Diplom (FH) — Dolmetscher, Diplom (FH) -
Ubersetzer, Master an Fachhochschulen (Abschlusspriifung vorausgesetzt)

2 An Universitdten, Theologischen und Pddagogischen Hochschulen. In diesem Fall ohne Kunst- und Musikhochschulen.

3 Zahlenwert unbekannt oder geheim zu halten.

Quellen: fiir Hochschulabschliisse: Statistisches Bundesamt (2016): Priifungen an Hochschulen, Sonderauswertung, Wiesbaden; fiir Promovierende: Statistisches
Bundesamt) (2016): Promovierende in Deutschland — Wintersemester 2014/2015, Wiesbaden; fiir Promotionen: Statistisches Bundesamt (2015): Priifungen an
Hochschulen 2014 - Fachserie 11, Reihe 4.2, Wiesbaden;, fiir Habilitationen: Statistisches Bundesamt (2015): Personal an Hochschulen 2014 - Fachserie 11, Reihe 4.4,
Wiesbaden; fiir Juniorprofessor/inn/en, W2- und W3-Professor/inn/en: Statistisches Bundesamt (2016): Personal an Hochschulen, Sonderauswertung, Wiesbaden;
eigene Darstellung
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werden, da Bestands- und Zugangsgréfen zu nur einem Zeitpunkt (2014) verglichen wer-
den und maogliche Unterschiede zwischen den Kohorten nicht berticksichtigt werden.
Ferner wurde gezeigt, dass sich der Frauenanteil im Zeitverlauf in allen Gruppen sukzessive
und zum Teil deutlich erhdht hat. Zukiinftig ist mit einem weiteren Angleich der Anteile
von Frauen und Mannern zu rechnen.

Die in Kapitel A3 vorgestellte Definition des wissenschaftlichen Nachwuchses kann nurin
Ansatzen in die Datenquellen libersetzt werden, weil unterschiedliche Datenquellen her-
angezogen werden miissen, die nur jeweils spezifische Informationen bereitstellen und/
oder in denen jeweils bendtigte Informationen fehlen. Dies trifft insbesondere auf die
Hochschulstatistik zu, wobei durch die Novellierung des HStatG in Zukunft eine deutlich
verbesserte Datengrundlage vorhanden sein wird (s. Teil D). Fiir die auReruniversitaren
Forschungseinrichtungen sind der Fachserie 14, Reihe 3.6 bereits Angaben zum Merkmal
der Promotion auf Personenebene zu entnehmen.

Der Kerndatensatz Forschung” und die geplante Panelstudie zum wissenschaftlichen
Nachwuchs des DZHW (s. Teil D) werden die Datengrundlage zum wissenschaftlichen
Nachwuchs sowohl an Hochschulen als auch an auReruniversitaren Forschungseinrich-
tungen weiter verbessern. In Bezug auf Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlerin der
Wirtschaft werden erhebliche Datenliicken bestehen bleiben. Die Analysen aus Kapitel Bl
stellen dennoch die bislang umfassendste und genaueste Schatzung des Bestands des
wissenschaftlichen Nachwuchses und des Potenzials fiir den wissenschaftlichen Nach-
wuchs in Deutschland dar.

75 Wissenschaftsrat (WR) (2016): Empfehlungen zur Spezifikation des Kerndatensatz Forschung (Drs. 5066-16), Januar 2016.
Drs. 5066-16, Berlin
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B2 Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen
des wissenschaftlichen Nachwuchses

Die Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen des wissenschaftlichen Nachwuchses stellen
ein zentrales Themenfeld beziiglich der Sicherung der Leistungs- und Wettbewerbsfa-
higkeit des Hochschul- und auReruniversitaren Forschungssektors dar. Sie werden in der
offentlichen Diskussion aktuell besonders intensiv und kritisch diskutiert (s. Kapitel A2). Die
Diskussion fokussiert im Wesentlichen auf die hohen Befristungsanteile und die kurzen
Vertragslaufzeiten des wissenschaftlichen Nachwuchses.

Bezliglich der Befristung wird die Kritik vor allem auf wissenschaftliche Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter an Hochschulen und auReruniversitdren Forschungseinrichtun-
gen bezogen. Die Befristung unter Promovierenden wird weniger stark problematisiert,
da es sich bei der Promotion um eine klar abgrenzbare und ohnehin zeitlich befristete
Qualifizierungsphase handelt. Nach der Promotion jedoch und mit steigendem Alter des
wissenschaftlichen Nachwuchses wird Befristung im Kontext begrenzter Karriereperspek-
tiven an den Hochschulen und auReruniversitdren Forschungseinrichtungen ungleich
kritischer betrachtet, zumal mit zunehmendem Alter auch die Beschaftigungschancen auf
dem auRerakademischen Arbeitsmarkt abnehmen diirften. Die Diskussion zur Befristung
ist jedoch nicht ganz frei von Kontroversen. Es gibt auch Beitrdge, die unter anderem auf
Vorteile der Befristung hinweisen, beispielsweise um den Hochschulen und auferuniver-
sitaren Forschungseinrichtungen Flexibilitat in der Personalplanung zu er6ffnen und um
die Chancen fiir kiinftige Generationen an Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissen-
schaftlern zum Eintritt in die akademische Karriere zu erhalten.®

Wahrend die Befristungsanteile beim wissenschaftlichen Nachwuchs in den Daten
gut abgebildet werden kénnen, bestehen beziiglich der Vertragslaufzeiten erhebliche
Informationsdefizite. In der 6ffentlichen Diskussion wird meistens auf eine Studie von
Jongmanns (2011) zur Evaluation des WissZeitVG verwiesen,” die ausweist, dass etwa
die Halfte der Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler Vertrage mit einer
Laufzeit von unter einem Jahr hat.

Der Gesetzgeber hat inzwischen auf die hohe Zahl kurz laufender Arbeitsvertrage reagiert
und eine Anderung des WissZeitVG beschlossen, die zum 17 Mirz 2016 in Kraft getreten
ist (s. Teil D). Die Gesetzesanderung legt unter anderem fest, dass die Vertragslaufzeit so
bemessen sein muss, dass sie der angestrebten Qualifizierung angemessen ist.

Vor dem Hintergrund dieser Entwicklungen beschreibt Kapitel B2 anhand verschiedener
Studien und Datenséatze systematisch die Befristung und die Vertragslaufzeiten des wis-
senschaftlichen Nachwuchses in den Teilkapiteln B2.1 und B2.2. Ferner werden die Aspekte
Einkommen und Beschéftigungsumfang in Kapitel B2.3 sowie vertraglich geregelte und
tatsachliche Arbeitszeiten in Kapitel B2.4 behandelt. Bei der Darstellung wird zum einen auf
den wissenschaftlichen Nachwuchs im engeren Sinne fokussiert, das heilst Promovierende
und Post-docs an Hochschulen und auReruniversitdren Forschungseinrichtungen, sowie
zum anderen auf diejenige Gruppen, die auch im Rahmen der 6ffentlichen Diskussion im
Mittelpunkt stehen. Neben dem wissenschaftlichen Nachwuchs im engeren Sinne sind
dies oftmals Promovierende sowie wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
an Hochschulen und auBeruniversitaren Forschungseinrichtungen insgesamt. Ferner wird

76 Siehe beispielsweise Hochschulrektorenkonferenz (HRK) (2012): Leitlinien fiir die Ausgestaltung befristeter Beschdftigungs-
verhdltnisse mit wissenschaftlichem und kiinstlerischem Personal, Bonn; http://www.hrk.de/uploads/media/Empfehlung_
Leitlinien_Befristung_MV_24042012.pdf (08.09.2015)

77 Jongmanns, G. (2011): Evaluation des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes (WissZeitVG). Forum Hochschule, Hannover
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das Augenmerk auf Vergleichsdaten gelegt, zumal eine Einordnung der Befunde in der
Diskussion oftmals fehlt. Beispielsweise werden hohe Befristungsanteile unter wissen-
schaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern an Hochschulen kritisch hervorgehoben,
ohne zu priifen, ob dhnlich hohe Befristungsanteile bei vergleichbaren wissenschaftlich
Beschaftigten im weiteren 6ffentlichen Sektor oder auch in der Privatwirtschaft existieren.

Leitfragen

+ Wie hoch ist der Anteil befristeter Beschaftigung unter Nachwuchswissenschaftlerinnen
und -wissenschaftlern?

« Welche Vertragslaufzeiten und -umfange haben sie?

+ Wie finanziert sich der wissenschaftliche Nachwuchs? Wie hoch ist das Einkommen?

+ Welche Tatigkeiten nehmen Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler
wahr?

« Welcher zeitliche Umfang steht fiir die wissenschaftliche Qualifizierung zur Verfiigung?

+ Wie zufrieden ist der wissenschaftliche Nachwuchs mit der beruflichen Situation und
den beruflichen Perspektiven?

Methodische Anmerkungen

Die Ergebnisse werden — sofern moglich und sinnvoll — differenziert nach Fachergruppen, Geschlecht,
Sektor/Organisationstyp und Teilgruppe des wissenschaftlichen Nachwuchses beziehungsweise
Qualifizierungs- und Karrierephasen dargestellt. Ferner werden die Informationen zum wissenschaft-
lichen Nachwuchs mit solchen zu (mdglichst addquaten) Vergleichsgruppen in Beziehung gesetzt.

Die Daten zu den auBeruniversitdren Forschungseinrichtungen beziehen ausschlieBlich die vier
groBen Wissenschaftsorganisationen mit ein: FhG, HGF, MPG und WGL.

Es ist zu erwdhnen, dass Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen in Teilen durch formalrechtliche
Regelungen bestimmt werden. Es werden hier aber keine Landeshochschulgesetze oder sonstige
Regelungen (z. B. Grund- oder Promotionsordnungen) analysiert. An dieser Stelle ist auf den BuWiN
2013 zu verweisen, der die gesetzlichen Rahmenbedingungen zumindest der Hochschulpersonalstruk-
tur im Vergleich der Bundeslander bereits untersucht hat.”

Die Ausfiihrungen beruhen in weiten Teilen auf der Begleitstudie zum BuWiN 2017 ,Bestand, Ar-
beits- und Beschaftigungsbedingungen des wissenschaftlichen Nachwuchses in der Promotions-
phase (Begleitstudie B1)“, die auf die Gruppe der Promovierenden fokussiert. Informationen zum
wissenschaftlichen Nachwuchs in der Post-doc- und Bewdhrungsphase wurden im Rahmen der
Berichterstellung erganzt.

B2.1 Befristung

Aus der Hochschulpersonalstatistik geht hervor, dass 82% des hauptberuflichen wissen-
schaftlichen und kiinstlerischen Personals an Hochschulen (ohne Professoren) 2014 be-
fristet beschaftigt sind. An Universitaten und gleichgestellten Hochschulen liegt dieser
Wert mit 84% hoher als an Fachhochschulen und Verwaltungsfachhochschulen mit 65%.
Frauen sind mit 84% etwas haufiger befristet als ihre mannlichen Kollegen mit 81%.
Vom hauptberuflichen wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personal (ohne Profes-
soren) an Hochschulen unter 45 Jahren sind 93% befristet beschéftigt. Hier werden Un-
terschiede nach Altersgruppen erkennbar: Bei den unter 35-Jahrigen kommt unbefristete

78 Konsortium Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs (2013): Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs 2013. Statis-
tische Daten und Forschungsbefunde zu Promovierenden und Promovierten in Deutschland, Bielefeld, S. 59 ff.
79 Statistisches Bundesamt (2015): Personal an Hochschulen 2014 — Fachserie 11, Reihe 4.4, Wiesbaden
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Tab. B24: Anteil des hauptberuflichen wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personals
(unter 45 Jahren, ohne Professor/inn/en) auf Zeit an Hochschulen im Zeitverlauf
(2000 bis 2014) nach Fachergruppen (in %)

2000 ‘ 2005 2010 2014
Fachergruppe
in %

Sprach- und Kulturwissenschaften 86 83 90 93
Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften 86 85 93 93
Mathematik, Naturwissenschaften 91 88 94 96
Humanmgd?_zin/Ggsyndheitswissenschaften 88 86 92 91
und Veterindrmedizin
Ingenieurwissenschaften 90 91 96 96
Restliche Fachergruppen! 60 78 87 87
Insgesamt 87 86 93 93
i = 94.443 101.318 138.948 155.645

1 Restliche Fichergruppen: Sport, Agrar-, Forst- und Erndhrungswissenschaften, Kunst, Kunstwissenschaft, zentrale Einrich-
tungen

2 Die n-Werte beziehen sich auf das gesamte hauptberufliche wissenschaftliche und kiinstlerische Personals (ohne Professoren)
unter 45 Jahren an Hochschulen im entsprechenden Berichtsjahr.

Quelle: Statistisches Bundesamt (2016): Personal an Hochschulen, Sonderauswertung, Wiesbaden; eigene Darstellung

Beschéftigung nahezu nicht vor, 98% sind befristet beschaftigt® Bei den 35- bis unter
45-Jahrigen an Hochschulen sind immerhin 20% unbefristet beschaftigt und entsprechend
80% befristet ®* Im Zeitverlauf (Tab. B24) hat der Befristungsanteil an Hochschulen insge-
samt und in allen Fachergruppen um einige Prozentpunkte zugenommen. Zum Teil kann
diese Zunahme auf den steigenden Anteil der drittmittelfinanzierten Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftler zuriickgefiihrt werden, aber auch der Befristungsanteil der grundfi-
nanzierten Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler steigt im Zeitverlauf (s. Kapitel B1.4).

An den vier auReruniversitdaren Forschungseinrichtungen sind im Jahr 2013 von den
insgesamt 28.452 Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern unter 45 Jahren 84% be-
fristet beschaftigt.® Bei den unter 35-Jahrigen ohne Promotion liegt die Befristungsquote
bei 90%, bei den unter 45-Jahrigen mit Promotion bei 73%.8 An den auReruniversitdren
Forschungseinrichtungen ist also ein geringerer Anteil der Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler unter 45 Jahren befristet beschaftigt als an Hochschulen, aber in beiden
Sektoren liegen die Anteile auf hohem Niveau. Dabei gilt sowohl an Hochschulen als auch
an auBeruniversitaren Forschungseinrichtungen, dass mit steigendem Alter und fortschrei-
tender Qualifizierungsstufe die Anteile der befristet beschaftigten Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftler leicht abnehmen.

Interessanterweise ergeben sich beim Befristungsanteil im Vergleich der Facher-
gruppen geringere Unterschiede als bei anderen Aspekten der Arbeits- und Beschafti-
gungsbedingungen. Fiir die Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler unter 45 Jahren an
Hochschulen fallen lediglich die restlichen Fachergruppen mit einem Befristungsanteil von
87% heraus. Ansonsten schwankt der Befristungsanteil zwischen 91% in der Fachergruppe
Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften und 96% in den Ingenieurwissenschaften
(Abb. B36). An den auReruniversitdren Forschungseinrichtungen fallt die Fachergruppe
Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften mit einem Befristungsanteil von 74% heraus.

80 Statistisches Bundesamt (2016): Personal an Hochschulen, Sonderauswertung, Wiesbaden

81 Ebd.

82 Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler im weiteren Gffentlichen Sektor (s. Kapitel B1.5) werden in der Folge
nicht mehr behandelt.

83 Statistisches Bundesamt (2016): Ausgaben, Einnahmen und Personal der dffentlichen und 6ffentlich geférderten Einrich-
tungen fiir Wissenschaft, Forschung und Entwicklung, Sonderauswertung, Wiesbaden
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Abb. B36: Dauer der Beschaftigung (auf Zeit/auf Dauer) beim hauptberuflichen wissen-
schaftlichen und kiinstlerischen Personal an Hochschulen (unter 45 Jahren, ohne
Professor/inn/en) 2014 nach Fachergruppen (in %)

Sprach- und Kulturwissenschaften

Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften
Mathematik, Naturwissenschaften
Humanmedizin/Gesundheitswiss., Veterinarmedizin
Ingenieurwissenschaften

Restliche Fachergruppen?

Insgesamt

[ Auf Zeit I Auf Dauer n = 155.465 0 20 40 60 80 100 %
1 Restliche Fichergruppen: Sport, Agrar-, Forst- und Erndhrungswissenschaften, Kunst, Kunstwissenschaft, zentrale Einrich-

tungen
Quelle: Statistisches Bundesamt (2016): Personal an Hochschulen, Sonderauswertung, Wiesbaden; eigene Darstellung

Abb. B37: Dauer der Beschaftigung (auf Zeit/auf Dauer) beim wissenschaftlichen Personal
an auBeruniversitdren Forschungseinrichtungen’ (unter 35 Jahren ohne
Promotion, unter 45 Jahren mit Promotion) 2013 nach Fachergruppen (in %)

Geisteswissenschaften
Sozialwissenschaften
Naturwissenschaften
Humanmedizin
Agrarwissenschaften
Ingenieurwissenschaften

Insgesamt

[ Auf zeit M Auf Dauer n = 28.452 0 20 40 60 80 100 %

1 Fraunhofer-Gesellschaft zur Forderung der angewandten Forschung e.V. (FhG), Hermann von Helmholtz-Gemeinschaft
Deutscher Forschungszentren e. V. (HGF), Max-Planck-Gesellschaft zur Férderung der Wissenschaften e. V. (MPG) und
Einrichtungen der Wissenschaftsgemeinschaft Gottfried Wilhelm Leibniz e. V. (WGL).

Quelle: Statistisches Bundesamt (2016): Ausgaben, Einnahmen und Personal der dffentlichen und 6ffentlich geférderten

Einrichtungen fiir Wissenschaft, Forschung und Entwicklung, Sonderauswertung, Wiesbaden; eigene Darstellung

Bei den anderen Fachergruppen schwankt der Befristungsanteil zwischen 82% in den
Sozial- und 89% in den Agrarwissenschaften (Abb. B37).

Keine Unterschiede Wahrend beim hauptberuflichen wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personal
beim Befristungsanteil (ohne Professoren) an Hochschulen Frauen noch etwas ofter befristet waren als Manner,
zwischen Frauen und findet sich dieser Geschlechterunterschied beim wissenschaftlichen Nachwuchs nicht
Mannern mehr. An den Hochschulen haben Manner und Frauen einen Befristungsanteil von je
93% und an den auleruniversitdren Forschungseinrichtungen von je 84%. Die Verteilung
innerhalb der einzelnen Fachergruppen zeigt ebenfalls meist nur geringe Unterschiede
zwischen den Geschlechtern. In Abb. B38 und Abb. B39 werden die befristet beschaftigten
Frauen und Manner innerhalb der jeweiligen Fachergruppe in Relation zur Gesamtzahl

der Frauen und Manner in der jeweiligen Fachergruppe gesetzt.

128



Arbeits- und Beschéftigungsbedingungen des wissenschaftlichen Nachwuchses

Abb. B38: Anteil des hauptberuflichen wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personals
an Hochschulen (unter 45 Jahren, ohne Professor/inn/en) auf Zeit 2014 nach
Geschlecht und Fichergruppen (in %)
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1 Die Prozentwerte zeigen den Anteil des befristet beschdftigten mdnnlichen/weiblichen Personals am gesamten mdnn-
lichen/weiblichen Personal in der jeweiligen Fichergruppe.

2 Restl. Fachergruppen: Sport, Agrar-, Forst- und Erndhrungswissenschaften, Kunst, Kunstwissenschaft, zentrale Einrichtungen

Quelle: Statistisches Bundesamt (2016): Personal an Hochschulen, Sonderauswertung, Wiesbaden; eigene Darstellung

Abb. B39: Anteil befristet beschaftigter Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler an auRer-
universitaren Forschungseinrichtungen' (unter 35 Jahren ohne Promotion, unter
45 Jahren mit Promotion) 2013 nach Geschlecht und Fichergruppen (in %)?
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1 Fraunhofer-Gesellschaft zur Férderung der angewandten Forschung e. V. (FhG), Hermann von Helmholtz-Gemeinschaft
Deutscher Forschungszentren e. V. (HGF), Max-Planck-Gesellschaft zur Férderung der Wissenschaften e. V. (MPG) und
Einrichtungen der Wissenschaftsgemeinschaft Gottfried Wilhelm Leibniz e. V. (WGL).

2 Die Prozentwerte zeigen den Anteil des befristet beschdftigten médnnlichen/weiblichen Personals am gesamten mdnnlichen/
weiblichen Personal in der jeweiligen Féichergruppe.

Quelle: Statistisches Bundesamt (2016): Ausgaben, Einnahmen und Personal der dffentlichen und dffentlich geforderten

Einrichtungen fiir Wissenschaft, Forschung und Entwicklung, Sonderauswertung, Wiesbaden; eigene Darstellung

Hinsichtlich des Anteils befristet Beschaftigter liegen verschiedene Vergleichsdaten vor.
Von allen abhdngig Beschdftigten in Deutschland (32,8 Millionen) hatten laut Angaben
des Mikrozensus 2014 8,4% (2,7 Millionen Personen) einen befristeten Arbeitsvertrag®
Unter den 30- bis unter 35-Jahrigen waren 1% befristet beschaftigt und unter den Pro-
movierten unter 45 Jahren 31%.3% Beschaftigte in Deutschland sind demnach auch unter

84 Diese Angaben beziehen sich auf ,Kernerwerbstdtige” (Beamte, Angestellte, Arbeiter, Zeit-/Berufssoldat), das sind abhingig
erwerbstdtige Personen im Alter von 15 bis 64 Jahren, ohne Auszubildende sowie ohne Schiilerinnen, Schiiler und Studierende
mit Nebenjob. Vgl. Statistisches Bundesamt (2016): Mikrozensus, Sonderauswertung, Wiesbaden

85 Es ist anzunehmen, dass der erhéhte Wert unter den Promovierten (bis 45 Jahre) auf den hohen Beschidftigungsanteil von
Promovierten an Hochschulen und aufleruniversitiren Forschungseinrichtungen zuriickzufiihren ist.

Statistisches Bundesamt (2013): Hochqualifizierte in Deutschland 2011. Erhebung zu Karriereverldufen und internationaler
Mobilitdt von Hochqualifizierten, Wiesbaden, S. 27
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Tab. B25: Anteil befristet beschaftigter Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler und Vergleichsgruppen
nach Datenquelle

Studie/Datenquelle

Anteil befristet beschaftigter

erwerbstatiger Personen B P (1)

Personal an Hochschulen 2014, Sonder- 93% der Wissenschaftler/innen unter 155.645 Wissenschaftler/innen unter
auswertung 45 Jahren an Hochschulen 45 Jahren'

Ausgaben, Einnahmen und Personal der 84% der Wissenschaftler/innen unter 28.452 Wissenschaftler/innen unter
offentlichen und offentlich geforderten 45 Jahren an auReruniversitaren 45 Jahren?

Einrichtungen fiir Wissenschaft, Forschung  Forschungseinrichtungen?
und Entwicklung 2013, Sonderauswertung

FuE-Datenreport 2013

Mikrozensus 2014

9% der Wissenschaftler/innen in der 1.873 Unternehmen;

Wirtschaft 30.633 Wissenschaftler/innen ohne Alters-
beschrankung

19% unter erwerbstatigen Promovierten 32,8 Mio. Kernerwerbstatige in Deutsch-

und 8% unter Erwerbstatigen, die nicht land;

promoviert haben 148.000 erwerbstdtige Promovierte unter
45 Jahren

1 Hauptberufliches wissenschaftliches und kiinstlerisches Personal (ohne Professoren)

2 Fraunhofer-Gesellschaft zur Forderung der angewandten Forschung e.V. (FhG), Hermann von Helmholtz-Gemeinschaft Deutscher Forschungszentren e.V. (HGF),
Max-Planck-Gesellschaft zur Forderung der Wissenschaften e. V. (MPG) und Einrichtungen der Wissenschaftsgemeinschaft Gottfried Wilhelm Leibniz e.V. (WGL)

3 Unter 35 Jahren ohne Promotion, unter 45 Jahren mit Promotion

Quelle: eigene Darstellung

Abhangig Beschiftigte

insgesamt deutlich
seltener befristet
beschaftigt als der
wissenschaftliche
Nachwuchs

Befristung kann iiber
Drittmittelfinanzierung Jahre nach der Promotion, das heit Giber die angedachte Grenze des WissZeitVG hinaus,
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verlangert werden

Beriicksichtigung des Alters und der Qualifizierung deutlich seltener befristet beschéftigt
als der wissenschaftliche Nachwuchs an Hochschulen und aulReruniversitdren Forschungs-
einrichtungen.

Der FuE-Datenreport 2013 der SV Wissenschaftsstatistik gibt an, dass nur 9% des
wissenschaftlichen FuE-Personals in der Wirtschaft (alle Altersklassen) 2013 befristet be-
schaftigt ist. Angenommen wird, dass 91% entsprechend unbefristet beschaftigt sind.®
Tabelle B25 fasst die Anteile befristet Beschaftigter gemaR den verschiedenen Gruppen
und Datenquellen zusammen.

In der 6ffentlichen Diskussion wird die Befristung unter Promovierenden weniger
stark problematisiert, da es sich bei der Promotion um eine klar abgrenzbare und ohnehin
zeitlich befristete Qualifizierungsphase handelt. Nach der Promotion jedoch und mit stei-
gendem Alter des wissenschaftlichen Nachwuchses wird Befristung im Kontext begrenzter
dauerhafter Beschaftigungsmoglichkeiten an den Hochschulen und auReruniversitaren
Forschungseinrichtungen ungleich kritischer betrachtet, zumal mit zunehmendem Alter
auch die Beschaftigungschancen auf dem aulerakademischen Arbeitsmarkt abnehmen
diirften (s. auch Kapitel B6). Dazu tragt der Umstand bei, dass die Befristung auch sechs

im Rahmen einer Drittmittelfinanzierung weiter verlangert werden kann. Somit wird die
Karriereentscheidung tendenziell nach hinten verschoben, ,also in die falsche Richtung,
denn die Weichenstellung fiir oder gegen eine akademische Karriere sollte friiher und
nicht spater erfolgen“”’. Neben den eventuellen personlichen Einschrankungen, die sich
hieraus fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs selbst ergeben, kann dies auch zu einer
Einschrankung der Wettbewerbs- und Leistungsfahigkeit fiir den Hochschul- und aulRer-
universitaren Forschungssektor fiihren. Die Sorge, dass (besonders leistungsfahige) Nach-
wuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler aufgrund besserer Karriereperspektiven
in andere Sektoren abwandern, ist insofern begriindet, als dass die Moglichkeiten einer
unbefristeten Beschaftigung vor allem in der Privatwirtschaft deutlich hdher sind.

86 Stifterverband fiir die Deutsche Wissenschaft (2016): Sondererhebung 2013, Fokus wissenschaftliches FuE-Personal, Sonder-
auswertung, Essen

87 Internationale Expertenkommission zur Evaluation der Exzellenzinitiative (2016): Endbericht; http://www.gwk-bonn.de/
fileadmin/Papers/Imboden-Bericht-2016.pdf (25.10.2016), S. 3


http://www.gwk-bonn.de/fileadmin/Papers/Imboden-Bericht-2016.pdf
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Zu den Grinden der Befristungspraxis an Hochschulen und auReruniversitaren For-
schungseinrichtungen wird in der Diskussion neben dem WissZeitVG oftmals auch der
steigende Anteil an zeitlich begrenzter Drittmittelfinanzierung des wissenschaftlichen
Personals angefiihrt. Beide Punkte sind in der Tat als erklarende Rahmenbedingungen
fiir die Befristung zu betrachten (s Kapitel B1). Letztlich aber liegt es in der Verantwor-
tung der Hochschulen und auleruniversitdren Forschungseinrichtungen, die Vertrage
des wissenschaftlichen Personals entsprechend auszugestalten. Jedenfalls bleiben die
Mboglichkeiten zur Entfristung von Arbeitsvertragen sowohl durch das WissZeitVG als
auch durch die Drittmittelfinanzierung rechtlich unberiihrt 2

Bei der Nachwuchsgruppenleitung handelt es sich wie erwdhnt in vielen Fallen um eine
befristete Drittmittelférderung (wie im Fall des Emmy Noether-Programms), aber auch die
Nachwuchsgruppenprogramme der aulReruniversitdren Forschungseinrichtungen sind in
der Regel zeitlich befristet. Die HGF bietet eine dauerhafte Beschaftigung fiir ihre Nach-
wuchsgruppenleiterinnen und -leiter an, allerdings ohne Ubernahme auf eine Professur
beziehungsweise hoherwertige Position (Evaluation nach 3—4 Jahren, Ubernahme ohne
Neuausschreibung)® Juniorprofessorinnen und -professoren sind formal Beamte oder
Angestellte an Hochschulen auf Zeit. Zwar gibt es in vielen Fillen bei Bewdhrung auch
die Option der Berufung auf eine reguldre Professur an derselben Einrichtung, allerdings
ist hierbei in der Regel ein Berufungsverfahren mit externer Konkurrenz vorgesehen, das
eine realistische Planung des weiteren Karrierewegs innerhalb der Hochschule zumindest
schwierig werden ldsst.

Tenure-Track-Modelle, die zu einer Professur fiihren, sind bislang nur an einzelnen
Hochschulen vorzufinden (zu entsprechenden Modellen s. Teil D). Im Rahmen des im
Juni 2016 beschlossenen Programms zur Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses
(s Teil D) soll nun im Zuge eines bundesweit koordinierten und strukturellen Moderni-
sierungsprozesses der international bekannte Karriereweg der Tenure-Track-Professur
auch in Deutschland tendenziell flaichendeckend implementiert werden.

Im Rahmen der Novellierung des HStatG (s. Teil D) wird zukiinftig erhoben, ob ein
Tenure-Track (auch bei Juniorprofessuren) beziehungsweise eine Tenure-Track-Professur
vorliegt. Die Definition des Statistischen Bundesamts des Tenure-Tracks lautet wie folgt:
,Das Beschaftigungsverhdltnis beziehungsweise die Tatigkeit an der Hochschule besteht
zwar zunichst auf Zeit, beinhaltet aber die Zusage der dauerhaften Ubertragung einer
Professur im Fall der Bewdhrung, die allein durch ein Evaluationsverfahren festgestellt
wird “%°.

B2.2 Vertragslaufzeiten

Die Befristung per se sagt wenig liber die tatsachliche Beschaftigungsdauer, das heiflt die
Laufzeit eines oder mehrerer Vertrdge an einer Einrichtung und deren Angemessenheit,
aus. In der 6ffentlichen Diksussion wird oftmals kritisiert, dass wissenschaftliche Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter an Hochschulen und aulReruniversitaren Forschungseinrichtungen,

88 Vgl. auch Wissenschaftsrat (WR) (2014): Empfehlungen zu Karrierezielen und -wegen an Universititen. Drs. 4009-14, Dresden,
S.56

89 Maier, G. (2012): Helmholtz Nachwuchsgruppen; http://www.gain-network.org/file_depot/0-10000000/10000-20000/16468/
folder/111619/Helmholtz-Nachwuchsgruppen_Maier (18.06.2016); es handelt sich nicht um die Ubernahme auf eine Professur;
vgl. ferner Wissenschaftsrat (WR) (2014): Empfehlungen zu Karrierezielen und -wegen an Universitéten. Drs. 4009-14, Dres-
den, S.116

90 Statistisches Bundesamt (2016): Schliisselverzeichnisse fiir die Personalstatistik. Stand 2016; https://www.statistik.bayern.de/
medien/statistik/erhebungen/hochschulstatistik/sch1%C3%BCsselverzeichnis_personal_2016.pdf (02.11.2016)
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mit Laufzeit von
unter einem Jahr

Unterschiedliche
Ergebnisse zu
Vertragslaufzeiten
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die befristet beschaftigt sind, von sehr kurzen Laufzeiten einzelner (oftmals aufeinander-
folgender) Arbeitsvertrage betroffen seien. Leider liegen zu diesem Aspekt nur wenige
Informationen vor. Meistens wird auf eine Studie von Jongmanns zur Evaluation des
WissZeitVG verwiesen® Jongmanns wertet Daten von befristeten Arbeitsvertrdgen an
14 Hochschulen (11 Universitaten und 3 Fachhochschulen) sowie an 13 Instituten und Zen-
tren der auReruniversitaren Forschungseinrichtungen aus. Erhoben wurden alle befristeten
Arbeitsvertrage mit wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, die innerhalb
eines Zeitraums von zwdlf Monaten abgeschlossen worden sind. Somit ist die Aussagekraft
der Daten eingeschrankt, und die Ergebnisse sind nicht reprasentativ. Der Autor kommt zu
dem Ergebnis, dass innerhalb der Stichprobe 53% aller Arbeitsvertrage (Neuvertrage und
Folgevertrage) an Hochschulen und 50% an auBeruniversitaren Forschungseinrichtungen
eine Laufzeit von unter einem Jahr haben. Jongmanns wertet zusatzlich die Vertragslauf-
zeiten nach Befristungsgrund aus. Fiir die Qualifizierungsphase 1, das heilt die Befristung
im Rahmen des Qualifizierungsziels Promotion, ergibt sich ein Anteil unterjahriger Vertrage
von 53% an Hochschulen und 57% an auBeruniversitdaren Forschungseinrichtungen. Fiir
die Qualifizierungsphase 2, bei promovierten Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, ergibt
sich ein Anteil unterjahriger Vertrage von 51% an Hochschulen und 40% an auleruni-
versitdren Forschungseinrichtungen. Wahrend der Anteil sehr kurzer Vertragslaufzeiten
von der Promotions- hin zur Post-doc-Phase an den auleruniversitaren Forschungs-
einrichtungen also tendenziell abnimmt, verbleibt er bei den Hochschulen auf dhnlich
hohem Niveau.”

Weitere Informationen lassen sich den WiNbus-Erhebungen der Jahre 2009/10% und
2013/14* entnehmen. WiNbus 2013/14 gibt lediglich die durchschnittliche Vertragslauf-
zeit unkommentiert im Anhang mit zwei Jahren bei einer (hohen) Standardabweichung
von 1,4 Jahren an.*® In der WiNbus-Erhebung von 2009/10 werden etwas ausfiihrlichere
Angaben getatigt. Innerhalb der Gruppe der befristet beschaftigten und hauptberuflich
tatigen Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler (ohne Professorinnen und Professo-
ren) an Hochschulen mit Promotionsrecht betrug die durchschnittliche Vertragslaufzeit
28,3 Monate. An auleruniversitdren Forschungseinrichtungen (51 Leibniz-Institute sowie
9 Helmholtz-Forschungszentren) war sie mit 26,9 Monaten im Mittel etwas kiirzer. An
Hochschulen gaben ferner 27% der Befragten an, dass ihr Vertrag bis zu einem Jahr lauft.
Bei den auReruniversitdren Forschungseinrichtungen lag der Anteil bei 23% Die WiNbus-
Ergebnisse konstatieren im Vergleich zur Auswertung der Vertrdge durch Jongmanns
bei unterschiedlichen Erhebungsmethoden (Analyse von Vertragen liber einen Zeitraum
von zwolf Monaten bei Jongmanns, aktueller Vertrag zum Zeitpunkt der Befragung bei
WiNbus) langere Laufzeiten und deutlich geringere Anteile an unterjahrigen Vertragen.
Eine Differenzierung zwischen Fachern und nach Geschlecht wird in den Studien leider
nicht vorgenommen.

Vergleichsdaten aus dem Mikrozensus 2011 zu allen befristet Beschaftigten in Deutsch-
land zeigen, dass sogar bei 67% der Vertrage die Befristungsdauer ein Jahr und weniger
betrug. Bei Beschaftigten mit Hochschulabschluss waren in 42% der Falle Vertrage mit
einer Laufzeit von unter einem Jahr zu verzeichnen.?

91 Jongmanns, G. (2011): Evaluation des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes (WissZeitVG). Forum Hochschule, Hannover

92 Ebd., S.73ff.

93 Jaksztat, S./Schindler, N./Briedis, K. (2010): Wissenschaftliche Karrieren. Beschdftigungsbedingungen, berufliche Orientie
rungen und Kompetenzen des wissenschaftlichen Nachwuchses. HIS: Forum Hochschule, Hannover

94 Briedis, K./Jaksztat, S./Prefler, N./Schiirmann, R./Schwarzer, A. (2014): Berufswunsch Wissenschaft? Laufbahnentscheidun-
gen fiir oder gegen eine wissenschaftliche Karriere. HIS: Forum Hochschule, Hannover

95 Ebd., S.74

96 Jaksztat, S./Schindler, N./Briedis, K. (2010): Wissenschaftliche Karrieren. Beschdftigungsbedingungen, berufliche Orientierun-
gen und Kompetenzen des wissenschaftlichen Nachwuchses. HIS: Forum Hochschule, Hannover, S. 13 f.

97 Kucera, P/Grau, A. (2013): Jobs ohne Befristung: Fiir viele Jungakademiker nur ein Traum; https://www.destatis.de/DE/
Publikationen/STATmagazin/Arbeitsmarkt/2013_05/2013_05Beschaeftigte.html (29.01.2016)
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Tab. B26: Anteil von Vertrdgen bis zu einem Jahr und durchschnittliche Vertragslaufzeiten des wissenschaftlichen

Nachwuchses nach Datenquelle

Anteil Vertrage bis zu einem Jahr/

sl el Vertragslaufzeiten

Vertrage bis ein Jahr: 53% an Hochschulen und 50% an AUF

] 2011 - 19.900 Vertragsfalle mit
onemanns Vertragslaufzeit: 14.316 Beschaftigten insgesamt'

Vertrage bis ein Jahr:
27% an Universitaten und 23% an AUF

WiNbus 2009/10 Vertragslaufzeit: 3.356 Befragte insgesamt?

28,3 Monate an Universitaten und
26,9 Monate an AUF

Vertrdge bis ein Jahr:

WiNbus 2013/14

24 Monate

2.222 Befragte insgesamt und
Vertragslaufzeit: 2.048 Erwerbstatige?

an Universitdten (12.500 mit wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern).

Davon 3.140 Vertragsfille an auferuniversitiren Forschungseinrichtungen (1.816 mit wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern). 16.760 Vertragsfille

2 358 davon als wissenschaftlicher Nachwuchs an Universitéten, 2.998 an auferuniversitiren Forschungseinrichtungen. Jaksztat, S./Schindler, N./Briedis, K. (2010):
Wissenschaftliche Karrieren. Beschdftigungsbedingungen, berufliche Orientierungen und Kompetenzen des wissenschaftlichen Nachwuchses. HIS: Forum Hoch-

schule, Hannover, S. 9
3 1.386 Beschdftigte an Universitdten, 196 an Fachhochschulen, 466 an auferuniversitdren Forschungseinrichtungen

Quelle: eigene Darstellung

Dies zeigt, dass Kurzzeitvertrage keinesfalls nur ein Phdnomen unter Nachwuchswis-
senschaftlerinnen und -wissenschaftlern sind. Allerdings wird der wissenschaftliche
Nachwuchs an Hochschulen und auReruniversitaren Forschungseinrichtungen in der
Regel nicht auf Basis des Teilzeit- und Befristungsgesetzes (TzBfG), sondern auf Basis
des WissZeitVG befristet, wodurch prinzipiell deutlich langere Befristungsdauern (sechs
Jahre vor und nach der Promotion, neun Jahre nach der Promotion in der Medizin, Ver-
langerungsmoglichkeiten bestehen tber Drittmittelfinanzierung) mit Sequenzen von
aufeinanderfolgenden Zeitvertragen an einer oder mehreren Einrichtungen moglich sind.
Im Rahmen des TzBfG hingegen betragt die sachgrundlose Befristungsdauer maximal
zwei Jahre.

Dieser Sachverhalt kann durch die Betrachtung von Beschaftigungsdauern des wissen-
schaftlichen Nachwuchses illustriert werden. In WiNbus 2014 betragt die durchschnittliche
Tatigkeitsdauer in akademischer Forschung und Lehre an Hochschulen und auBeruni-
versitdren Forschungseinrichtungen 6,1 Jahre (Standardabweichung 3,6 Jahre) bei einer
durchschnittlichen Vertragsanzahl von 4,5 (Standardabweichung 3,2) %

Tabelle B26 fasst die Informationen zum Anteil von Vertrdgen bis zu einem Jahr und
Vertragslaufzeiten beim wissenschaftlichen Nachwuchs aus den verschiedenen Daten-
quellen zusammen.

Es werden die Forschungs-und Datenliicken sowie die unterschiedlichen Ergebnisse
zwischen den Studien offensichtlich. Eine Verbesserung der Datenlage zu Vertragslauf-
zeiten und Beschaftigungsdauern ist ein Desiderat. Die Hochschulpersonalstatistik wird
auch zukiinftig keine Informationen zu diesen Aspekten liefern, weshalb Datenerhebun-
gen notwendig sind.

98 Briedis, K./Jaksztat, S./Prefler, N./Schiirmann, R./Schwarzer, A. (2014): Berufswunsch Wissenschaft? Laufbahnentschei-
dungen fiir oder gegen eine wissenschaftliche Karriere. HIS: Forum Hochschule, Hannover, S. 74
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lediglich ein Viertel
der Beschiftigten

Promovierende mit

lichem monatlichem
Nettoeinkommen
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In der 6ffentlichen Diskussion wird beziiglich der Kurzzeitvertrage des wissenschaftlichen
Nachwuchses bisweilen argumentiert, dass in vielen Fillen Anschlussvertrige zur Uber-
briickung eines langer laufenden Folgevertrags oder zum erfolgreichen Abschluss eines
Qualifizierungsziels (z. B Promotion) abgeschlossen werden.Jongmanns und Jungermann
(2014) untersuchen in diesem Kontext in einer explorativen Studie an zwei Universitaten in
Nordrhein-Westfalen die Laufzeiten von 7.833 befristeten Vertragen, die in den Jahren 2002
bis 2011 mit 2.569 Beschaftigten abgeschlossen worden sind* Sie stellen fest, dass sich
die kurzen Laufzeiten (bis zu einem Jahr) ungleichmaRig auf die Beschéftigten verteilen
und dass zwei Drittel der unterjahrigen Arbeitsvertrage auf lediglich rund ein Viertel der
Beschéftigten entfallen® Die Autoren folgern, dass es ,liber die Fachergrenzen hinweg
einen relativ stabilen Anteil von Beschéftigten gibt, die verstarkt von kurzen Laufzeiten
betroffen sind, wahrend die meisten anderen allenfalls zwischenzeitlich in die Situation
kommen, einen kurzfristigen Arbeitsvertrag abzuschlieRen“!®. Und weiter: ,Das Argument
kurzfristiger Zwischenfinanzierungen trifft auf diese Beschaftigungsverldufe nicht zu —es
sei denn, man betrachtet sie als regelmaRig zwischenfinanziert. 1%

Leider lassen die ausgewerteten Daten keine naheren Riickschliisse auf die in besonderer
Weise von kurzen Vertragslaufzeiten betroffenen Wissenschaftlerinnen und Wissenschaft-
ler zu.Zu untersuchen ware beispielsweise, ob Unterschiede zwischen Fachern bestehen
oder nach Geschlecht, zum Beispiel ob Frauen — je nach Fach — haufiger von Kurzzeitver-
tragen betroffen sind als Mdnner. An dieser Stelle gibt es wiederum Forschungsbedarf.
Vorstellbar ware eine weitere, im besten Fall flichendeckende Erhebung von Vertragsfal-
len,das heiRt mit einer ausreichenden Abdeckung verschiedener Hochschulen, auReruni-
versitarer Forschungseinrichtungen und Fachergruppen, welche auch eventuelle Veran-
derungen in den Laufzeiten durch die jiingste Novellierung des WissZeitVG einbezieht.

B2.3 Einkommen und Beschaftigungsumfang

In der aktuellen 6ffentlichen Diskussion wird vor allem das vermeintlich sehr niedrige Ein-
kommen insbesondere von Promotionsstipendiatinnen und -stipendiaten und von Lehrbe-
auftragten an Hochschulen kritisiert. Leider liegen zum Einkommen der Lehrbeauftragten
keine gesicherten Informationen vor.Bei den regelméaligen Befragungen unter Promovie-
renden finden sich lediglich in der ProFile-Erhebung aus dem Jahr 2011 Informationen zu
diesem Sachverhalt. Demnach verfiigen die Promovierenden tiber ein durchschnittliches
monatliches Nettoeinkommen von 1.261 Euro. Nicht-promovierende Universitatsabsolven-
tinnen und -absolventen verdienen 18 Monate nach Studienabschluss mit etwa 1.400 Euro
monatlich 139 Euro mehr!® Vollzeittdtige nicht-promovierte Hochschulabsolventinnen
und -absolventen zwischen 35 und unter 45 Jahren verdienen durchschnittlich 2.999 Euro
netto im Monat.?*

Promovierende nehmen in der Qualifizierungsphase also tendenziell Abstriche im
Einkommen in Kauf, wobei zu untersuchen ist, ob sich dieser Nachteil im Verlauf des

99 Jongmanns, G. de/Jungermann, I. (2014): Befristete Beschdftigung von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern in
Nordrhein-Westfalen. Kurzfassung des Abschlussberichts: Ein Beitrag zur hochschulpolitischen Diskussion iiber die Beschdf-
tigungsbedingungen fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs

100 Ebd., S.5. Bei den Angaben handelt es sich um ein typisiertes naturwissenschaftliches Fach.

101 Ebd, S.5

102 Ebd, S.8

103 Hauss, K./Kaulisch, M./Zinnbauer, M./ Tesch, J./FrdRdorf, A./Hinze, S./Hornbostel, S. (2012): Promovierende im Profil: Wege,
Strukturen und Rahmenbedingungen von Promotionen in Deutschland, Ergebnisse aus dem ProFile-Promovierendenpanel.
iFQ-Working Paper, S. 130 ff.

104 Vgl. Begleitstudie zum BuWiN 2017,Karrierewege und -perspektiven von promovierten Nachwuchswissenschaftlerinnen und
-wissenschaftlern (Begleitstudie B5)“ und hier Tab. 1
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Erwerbslebens durch die mit der Promotion verbundenen hoheren Einkommen gegebe-
nenfalls wieder ausgleicht (s. Kapitel B9).1% Die ProFile-Daten zeigen ferner, dass Promo-
vierende in der Regel nicht armutsgefahrdet sind — sofern man die Schwelle von 826 Euro
des Mikrozensus 2010 zugrunde legt.*® Gleichwohl gaben 12% der Befragten bei ProFile
an, monatlich weniger als 826 Euro zur Verfligung zu haben. ,,Mit einem Drittel ist dieser
Anteil unter den Befragten der Germanistik und der Kunstwissenschaft besonders hoch %’
Bezliglich des Geschlechts ergibt sich in ProFile kein signifikanter Einfluss auf das monatlich
verflighare Einkommen der Befragten.

Einkommensunterschiede zwischen den Fachern kdnnen zum einen (ber die un-
terschiedlichen Finanzierungs- und Beschaftigungskontexte erklart werden. So weisen
insbesondere geistes- und kulturwissenschaftliche Facher (Kunstwissenschaft, Philosophie,
Geschichte und Germanistik) in ProFile hohere Anteile an Promovierenden ohne Beschafti-
gung sowie Stipendiatinnen und Stipendiaten aus, die tendenziell weniger Einkommen zur
Verfligung haben als beispielsweise wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
an Hochschulen® Zum anderen ergeben sich Unterschiede zwischen den Fachern im
Beschaftigungsumfang (Vollzeit/Teilzeit). Diese wiederum werden sowohl erklart durch
variierende Anteile an extern Promovierenden (die auBerhalb von Hochschulen eher in
Vollzeit beschéftigt sind als andere Gruppen) als auch durch Unterschiede im Beschafti-
gungsumfang innerhalb der Gruppe derjenigen Promovierenden, die als wissenschaftliche
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an Hochschulen und auReruniversitaren Forschungs-
einrichtungen beschaftigt sind.

Betrachtet man den Beschaftigungsumfang des unter 35-jahrigen befristet beschaf-
tigten wissenschaftlichen Personals an Hochschulen und auReruniversitdaren Forschungs-
einrichtungen anhand der amtlichen Statistik als Anndherung, so wird eine klare Trenn-
linie erkennbar zwischen naturwissenschaftlichen und technischen Fachern einerseits
sowie geistes- und kulturwissenschaftlichen Fachern andererseits. An Hochschulen be-
stehen in den Ingenieurwissenschaften (82%) und in der Fichergruppe Humanmedi-
zin/Gesundheitswissenschaften (74%) hohe, in den Sprach- und Kulturwissenschaften
hingegen vergleichsweise niedrige (42%) Vollzeitquoten. Dies hangt wahrscheinlich mit
den fachergruppenspezifischen Opportunitatsstrukturen im aulRerakademischen Arbeits-
markt zusammen. So gibt es etwa fiir Ingenieurinnen und Ingenieure im Allgemeinen
mehr Maglichkeiten einer Beschaftigung in der Privatwirtschaft und hohere Verdienst-
moglichkeiten als fiir Geistes- und Kulturwissenschaftlerinnen und -wissenschaftler. Fiir
die Wettbewerbsfahigkeit des Hochschul- und auBeruniversitdaren Forschungssektors in
Bezug auf den wissenschaftlichen Nachwuchs werden die Verdienstmdglichkeiten ent-
sprechend angepasst, wobei — aufgrund der recht starren Tarifgruppen des offentlichen
Dienstes (fir den wissenschaftlichen Nachwuchs in der Regel die Entgeltgruppen 13 und
14) — Gehaltsunterschiede in erster Linie {iber den Beschaftigungsumfang reguliert wer-
den. An den auReruniversitaren Forschungseinrichtungen ist die Vollzeitquote der unter

105 KOAB 2012 beispielsweise vergleicht Einkommen von Promovierten mit Einkommen von Bachelorabsolventinnen und -ab-
solventen und Masterabsolventinnen und -absolventen desselben Graduiertenjahrgangs. Die Resultate zeigen, dass Promo-
vierte mit einem durchschnittlichen Monatseinkommen von 4.357 Euro brutto (bei Vollzeitbeschdftigung) 28% mehr als
Diplom- und sogar 76% mehr als Magisterabsolventinnen und -absolventen verdienen. Dabei verdienen ménnliche Promo-
vierte (4.548 Euro) mehr als weibliche Promovierte (3.937 Euro).

Fléther, C. (2015): At the Top? Die berufliche Situation promovierter Absolventinnen und Absolventen. In: Flgther, C./Kriicken,
G. (Hg.): Generation Hochschulabschluss: Vielféltige Perspektiven auf Studium und Berufseinstieg. Analysen aus der Absol-
ventenforschung, Miinster, S. 125

Fiir eine detaillierte Analyse zur Messung von Einkommensvorteilen der Promotion vgl. die Begleitstudie zum BuWiN 2017
,Bildungsrenditen und nicht-monetdre Ertrige der wissenschaftlichen Qualifizierung (Begleitstudie B8)"

106 Hauss, K./Kaulisch, M./Zinnbauer, M./ Tesch, J./Frdfdorf, A./Hinze, S./Hornbostel, S. (2012): Promovierende im Profil: Wege,
Strukturen und Rahmenbedingungen von Promotionen in Deutschland, Ergebnisse aus dem ProFile-Promovierendenpanel.
iFQ-Working Paper, S. 133

107 Ebd., S.133

108 Die Héhe der Promotionsstipendien ist variabel. Im Betrachtungszeitraum bewegte sich die Stipendienhéhe der mafgebli-
chen Programme zwischen 1.000 und 1.365 Euro monatlich, zuziiglich einer Forschungskostenpauschale von 100 Euro sowie
gegebenenfalls weiterer familienbezogener Zuschlége.
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Abb. B40: Beschiftigungsumfang (Vollzeit/Teilzeit) beim hauptamtlichen wissenschaft-
lichen und kiinstlerischen Personal an Hochschulen (unter 45 Jahren, ohne
Professor/inn/en) 2014 nach Fachergruppen (in %)
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2 Vollzeit definiert als mindestens zwei Drittel der regelmdfigen Arbeitszeit eines Vollzeitbeschdftigten

Quelle: Statistisches Bundesamt (2016): Personal an Hochschulen, Sonderauswertung, Wiesbaden; eigene Darstellung

Abb. B41: Vollzeitbeschaftigung' beim hauptamtlichen wissenschaftlichen und
kiinstlerischen Personal an Hochschulen (unter 45 Jahren, ohne Professor/inn/en)
2014 nach Geschlecht und Fachergruppen (in %)?
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1 Vollzeit definiert als mindestens zwei Drittel der regelmdfiigen Arbeitszeit eines Vollzeitbeschdftigten

2 Die Prozentwerte zeigen den Anteil des in Vollzeit beschdftigten médnnlichen/weiblichen Personals am gesamten mdnn-
lichen/weiblichen Personal in der jeweiligen Féchergruppe.

3 Restliche Fichergruppen: Sport, Agrar-, Forst- und Erndhrungswissenschaften, Kunst, Kunstwissenschaft und zentrale
Einrichtungen

Quelle: Statistisches Bundesamt (2016): Personal an Hochschulen, Sonderauswertung, Wiesbaden; eigene Darstellung

35-Jahrigen in den Ingenieurwissenschaften mit 66% mehr als doppelt so hoch wie in
den Geisteswissenschaften (32%). Die Vollzeitquote unter allen Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftlern an auReruniversitaren Forschungseinrichtungen unter 35 Jahren betragt
knapp 54%. Zu beachten ist, dass bei den auReruniversitaren Forschungseinrichtungen
eine abweichende Definition von Vollzeitbeschaftigung besteht und die Werte zu den
Hochschulen nicht direkt vergleichbar sind.X*®

Auch in der Post-doc-Phase (35 bis unter 45 Jahren) an Hochschulen gibt es vergleich-
bare Facherunterschiede, wenn auch im geringeren Ausmal. Hier variiert der Anteil der
Vollzeitbeschaftigten zwischen 56% in den Sprach- und Kulturwissenschaften bis 80% in

109 Hochschulen = mindestens zwei Drittel der regelmdfigen Arbeitszeit eines Vollzeitbeschdftigten; aufieruniversitire
Forschungseinrichtungen = mehr als die Hdlfte der regelmdfigen Arbeitszeit eines Vollzeitbeschdftigten; ProFile 2011 =
mindestens 35 vertragliche Arbeitsstunden pro Woche
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Abb. B42: Beschiftigungsumfang (Vollzeit/Teilzeit) beim wissenschaftlichen Personal an
auBeruniversitdren Forschungseinrichtungen' (unter 35 Jahren ohne Promotion,
unter 45 Jahren mit Promotion) 2013 nach Fachergruppen (in %)
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1 Fraunhofer-Gesellschaft zur Forderung der angewandten Forschung e. V. (FhG), Hermann von Helmholtz-Gemeinschaft
Deutscher Forschungszentren e. V. (HGF), Max-Planck-Gesellschaft zur Férderung der Wissenschaften e. V. (MPG) und
Einrichtungen der Wissenschaftsgemeinschaft Gottfried Wilhelm Leibniz e. V. (WGL).

2 Vollzeit definiert als mehr als die Hilfte der regelmdfigen Arbeitszeit eines Vollzeitbeschdftigten

Quelle: Statistisches Bundesamt (2016): Ausgaben, Einnahmen und Personal der dffentlichen und dffentlich geforderten

Einrichtungen fiir Wissenschaft, Forschung und Entwicklung, Sonderauswertung, Wiesbaden; eigene Darstellung

Abb. B43: Vollzeitbeschaftigung' beim wissenschaftlichen Personal an auBeruniversitaren
Forschungseinrichtungen? (unter 35 Jahren ohne Promotion, unter 45 Jahren mit
Promotion) 2013 nach Fichergruppen (in %)?
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1 Vollzeit definiert als mehr als die Hdlfte der regelmdfigen Arbeitszeit eines Vollzeitbeschdftigten

2 Fraunhofer-Gesellschaft zur Férderung der angewandten Forschung e. V. (FhG), Hermann von Helmholtz-Gemeinschaft
Deutscher Forschungszentren e. V. (HGF), Max-Planck-Gesellschaft zur Férderung der Wissenschaften e. V. (MPG) und
Einrichtungen der Wissenschaftsgemeinschaft Gottfried Wilhelm Leibniz e. V. (WGL).

3 Die Prozentwerte zeigen den Anteil des in Vollzeit beschdftigten mannlichen/weiblichen Personals am gesamten mdnn-
lichen/weiblichen Personal in der jeweiligen Fichergruppe.

Quelle: Statistisches Bundesamt (2016): Ausgaben, Einnahmen und Personal der dffentlichen und 6ffentlich geférderten

Einrichtungen fiir Wissenschaft, Forschung und Entwicklung, Sonderauswertung, Wiesbaden; eigene Darstellung

den Ingenieurwissenschaften. An den auleruniversitdaren Forschungseinrichtungen glei-
chen sich die Vollzeitquoten zwischen den Fachergruppen in der Post-doc-Phase (Personen
mit Promotion unter 45 Jahren) starker an. Die niedrigste Vollzeitquote liegt bei 71% in
den Agrarwissenschaften, die hochste Vollzeitquote bei 88% in den Naturwissenschaften.
Insgesamt steigt der Anteil der Vollzeitbeschaftigten an Hochschulen (von 59 auf 71%)
und an den auBeruniversitdren Forschungseinrichtungen (von 54 auf 86%) in der Post-
doc-Phase an. Abbildung B40 und Abb. B42 veranschaulichen den Beschaftigungsumfang
(Vollzeit/Teilzeit) des wissenschaftlichen Personals an Hochschulen und auReruniversitaren
Forschungseinrichtungen im Vergleich der Fachergruppen. Abbildung B41 und Abb. B43
zeigen Unterschiede nach Geschlecht. Die Vollzeitquote unter Wissenschaftlerinnen unter
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Abb. B44: Vollzeitbeschiftigung' von abhingig Beschiftigten unter 45 Jahren 2014 nach
” Geschlecht und Abschlussarten (in %)?
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1 Definiert iiber Selbsteinschdtzung der Befragten sowie einem Grenzwert von 32 Arbeitsstunden pro Woche

2 Die Prozentwerte zeigen den Anteil der méinnlichen/weiblichen Vollzeitbeschdftigten an allen médnnlichen/weiblichen
Beschdftigten.

Quelle: Statistisches Bundesamt (2016): Mikrozensus, Sonderauswertung, Wiesbaden; eigene Darstellung

Abb. B45: Hauptberufliches wissenschaftliches und kiinstlerisches Personal
(unter 45 Jahren, ohne Professor/inn/en) an Universitdten und gleichgestellten
Hochschulen 2014 nach Beschiftigungsumfang und -dauer (in %)
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M Vollzeit* auf Dauer
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a7 n =145.244 a1 Teilzeit auf Zeit

M Teilzeit auf Dauer

1 Vollzeit definiert als mindestens zwei Drittel der regelmdfiigen Arbeitszeit eines Vollzeitbeschdftigten
Quelle: Statistisches Bundesamt (2016): Personal an Hochschulen, Sonderauswertung, Wiesbaden; eigene Darstellung

Abb. B46: Wissenschaftliches Personal an auBeruniversitaren Forschungseinrichtungen
(unter 35 Jahren ohne Promotion, unter 45 Jahren mit Promotion) 2013 nach
Beschiftigungsumfang und -dauer (in %)
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1 Vollzeit definiert als mehr als die Hdlfte der regelmdfigen Arbeitszeit eines Vollzeitbeschdftigten
Quelle: Statistisches Bundesamt (2016): Ausgaben, Einnahmen und Personal der dffentlichen und dffentlich geférderten
Einrichtungen fiir Wissenschaft, Forschung und Entwicklung, Sonderauswertung, Wiesbaden; eigene Darstellung
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45 Jahren an auleruniversitaren Forschungseinrichtungen liegt mit 56% deutlich unterhalb
der Quote von 71% bei den mannlichen Kollegen. Auch innerhalb der einzelnen Fachergrup-
pen sind Frauen durchweg ofter in Teilzeit beschaftigt als Manner. An den Hochschulen
ergibt sich ein dhnliches Bild: 68% der Manner, aber nur 54% der Frauen sind in Vollzeit
beschéftigt. Die Quote der Manner liegt in allen Fachergruppen oberhalb der Quote der
Frauen.Uber die Griinde kénnen an dieser Stelle leider keine Aussagen getroffen werden.Zu
vermuten ist unter anderem ein Zusammenhang mit familidren Verpflichtungen (s. Teil C).

Vergleichsdaten des Mikrozensus 2014 in Abb. B44 zeigen, dass die Vollzeitquote!*® bei
Hochschulabsolventinnen und -absolventen unter 45 Jahren insgesamt bei 78% liegt und
damit oberhalb der oben dargestellten Werte beim wissenschaftlichen Nachwuchs. Bei
den Promovierten unter 45 Jahren liegt die Vollzeitquote laut Mikrozensus sogar bei 87%.
Die Abbildung zeigt auRerdem, dass die Vollzeitquoten bei den Frauen deutlich geringer
sind als bei Mannern sowohl unter den Hochschulabsolventinnen und -absolventen als
auch unter den Promovierten.

AbschlieRend ist festzuhalten, dass Vollzeittatigkeit beim wissenschaftlichen Nachwuchs
insbesondere in der friihen Qualifizierungsphase deutlich seltener vorzufinden ist als im
Vergleich zu Hochschulabsolventinnen und -absolventen sowie Promovierten insgesamt.
Mit zunehmender Qualifizierung an Hochschulen und aulReruniversitaren Forschungsein-
richtungen nahern sich die Vollzeitquoten an, verbleiben aber insgesamt auf niedrigerem
Niveau. Die Vollzeitquoten variieren deutlich zwischen den Fachergruppen Frauen sind
zudem durchgangig seltener in Vollzeit beschaftigt als Manner.

Aus der Kombination aus Beschaftigungsumfang und Beschaftigungsdauer lassen sich
nun auch Typen von Beschaftigungsverhdltnissen unter Nachwuchswissenschaftlerinnen
und -wissenschaftlern an Hochschulen und aulReruniversitaren Forschungseinrichtungen
identifizieren (Abb. B45, Abb. B46). Deutlich wird, dass der oft als Normalarbeitsverhaltnis
bezeichnete Beschaftigungstyp Vollzeit und unbefristet beim wissenschaftlichen Nach-
wuchs mit 14% an auReruniversitaren Forschungseinrichtungen und nur 5% an Univer-
sitdten und gleichgestellten Hochschulen duBerst selten vorzufinden ist. Zu beachten
ist, dass aufgrund der unterschiedlichen Definitionen von Vollzeit die Werte zwischen
Hochschulen und auReruniversitdren Forschungseinrichtungen nicht direkt miteinander
vergleichbar sind.

B2.4 Vertraglich geregelte und tatsachliche Arbeitszeiten

Die magliche Diskrepanz zwischen vertraglicher und tatsachlicher Arbeitszeit beim wis-
senschaftlichen Nachwuchs ist ein wichtiger Punkt in der dffentlichen Diskussion. Diese
bezieht sich vorrangig auf Promovierende, die als wissenschaftliche Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter an Hochschulen beschaftigt sind, aber auch auf Stipendiatinnen und
Stipendiaten, die weisungsgebunden gegeniiber den sie betreuenden und zugleich per-
sonalverantwortlichen Professorinnen und Professoren sind. Sie wiirden promotions-
fremde Tatigkeiten Ubernehmen, die nicht vertraglich vereinbart sind Informationen zu
den tatsachlichen Arbeitszeiten und Zeitbudgets der Promovierenden liegen dabei in der
WiNbus-Erhebung 201! sowie in der ProFile-Erhebung 2011**? vor.

110 Definiert iiber Selbsteinschdtzung der Befragten sowie einem Grenzwert von 32 Arbeitsstunden pro Woche

111 Jaksztat, S./Prefler, N./Briedis, K. (2012): Promotionen im Fokus. Promotions- und Arbeitsbedingungen Promovierender im
Vergleich. HIS: Forum Hochschule, Hannover

112 Hauss, K./Kaulisch, M./Zinnbauer, M./ Tesch, J./Frdfidorf, A./Hinze, S./Hornbostel, S. (2012): Promovierende im Profil: Wege,
Strukturen und Rahmenbedingungen von Promotionen in Deutschland, Ergebnisse aus dem ProFile-Promovierendenpanel.
iFQ-Working Paper
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Tab. B27: Durchschnittlich aufgewendete Zeit (arithmetisches Mittel in Stunden, Standard-
abweichung in Klammern) fiir die Arbeit an der Promotion und fiir promotions-
fremde Tatigkeiten 2011 nach Beschaftigungs- und Promotionskontext

Art der Tatigkeit
Arbeit fﬁr die Forﬁ?ﬁs:\egs- Lehre und Adminis-
Promotion titigkeiten Betreuung tration
Beschiftigungskontext
Universitat 3,5(2,6) 1,6 (1,7) 1,6 (1,5) 1,2(1,1)
Fachhochschule 2,6 (2,3) 1,6 (1,8) 1,8 (1,8) 1,3 (1,3)
Forschungseinrichtung (AUF) 5,2 (3,0) 1,8 (2,0) 0,3(0,6) 0,8(0,8)
Stipendium 5,8 (2,2) 0,8 (1,1) 0,4 (0,8) 0,6 (0,8)
Promotionskontext

Strukturiertes Promotionsprogramm 5,9 (2,6) 1,0 (1,4) 0,7 (1,3) 0,6 (0,8)
‘;‘é‘f;‘;ﬁg:&gj‘:ft/ il 4,4(2,8) 1,8(19) 0,8 (0,9) 09 (0,9)
Wissenschaftliche/r Mitarbeiter/in Lehrstuhl 3,3(2,5) 1,3 (1,5) 1,7 (1,5) 1,2 (1,1)
Frei promovierend 4,7 (2,4) 0,9 (1,3) 0,8 (1,5) 0,7 (1,2)
Insgesamt 45 1,3 1,0 0,9

Quelle: Jaksztat, S./Prefler, N./Briedis, K. (2012): Promotionen im Fokus. Promotions- und Arbeitsbedingungen Promovierender
im Vergleich. HIS: Forum Hochschule, Hannover, S. 60; eigene Darstellung

Laut WiNbus 2011 wenden Promovierende taglich 7,7 Arbeitsstunden auf (s. Tab. B27). Lei-
der gibt es keine Angaben zum vertraglich geregelten Beschaftigungsumfang (Teilzeit/
Vollzeit). Allerdings ist unter den Beschaftigten an Hochschulen und auReruniversitaren
Forschungseinrichtungen ein wesentlicher Anteil in Teilzeit beschaftigt (s.oben). Legt man
dies zugrunde, arbeiten Promovierende mit 7,9 Stunden an Universitdten, 7,3 Stunden an
Fachhochschulen und 8,1 Stunden an auReruniversitdaren Forschungseinrichtungen im
Tagesdurchschnitt deutlich mehr als vertraglich fixiert.

Von den 7,7 Arbeitsstunden werden im Schnitt taglich 4,5 Stunden fiir die Arbeit an
der Promotion aufgewendet, 1,3 Stunden fiir andere Forschungstatigkeiten, 1 Stunde fiir
Lehre und Betreuung sowie 0,9 Stunden fiir Administration. Der recht hohe Anteil von
Promotionsarbeit (58%) wird jedoch vor allem durch den ebenfalls recht hohen Anteil an
Stipendiatinnen und Stipendiaten in der WiNbus-Stichprobe (40% der Befragten) erklart.
Selbige wenden namlich 5,8 (von 7,6) Stunden taglich fiir die Promotion auf. Promovie-
rende an auBeruniversitdren Forschungseinrichtungen wenden taglich 5,2 Stunden (von
8,1) fiir die Promotion auf, promovierende Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an Universi-
taten nur 3,5 (von 7,9) und an Fachhochschulen 2,6 (von 7,3) Stunden. Promovierende Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter an Universitdten und Fachhochschulen sind entsprechend
deutlich starker in die Lehre und Betreuung (1,6 Stunden an Universitaten, 1,8 Stunden an
Fachhochschulen) sowie in die Administration (1,2 Stunden an Universitdten, 1,3 Stunden
an Fachhochschulen) eingebunden* Ob Tatigkeiten neben der Promotion vertraglich
vereinbart sind oder von den Promovierenden freiwillig ibernommen werden, kann an-
hand der WiNbus-Daten nicht ndher bestimmt werden. Auch gibt es keine Angaben zu
einer moglichen Verglitung.

13 Insgesamt sind die Standardabweichungen bei den Zeitangaben durchgdngig hoch (bei den Stunden fiir die Promotion zwi-
schen 2,2 und 2,6 Stunden), sodass auch innerhalb der verschiedenen Beschdftigungskontexte unterschiedliche Zeitbudgets
auftreten.
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In der ProFile-Erhebung werden Angaben zur tatsachlich geleisteten wéchentlichen Ar-
beitszeit durch die Promovierenden getatigt. Demnach geben Uber alle Facher hinweg
knapp 60% der Befragten an, mehr als 35 Stunden pro Woche zu arbeiten. Dabei ergeben
sich vorrangig Differenzen zwischen den Beschaftigtengruppen beziehungsweise Finan-
zierungsformen, weniger zwischen den Fachern. So arbeiten lediglich 20% der wissen-
schaftlichen Hilfskrafte und 45% der extern beschaftigten Promovierenden tatsdchlich
in Vollzeit, wahrend 67% (Haushaltsstelle) beziehungsweise 74% (Drittmittelstelle) der
wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter tatsachlich in Vollzeit arbeiten. Beim
Vergleich mit dem vertraglich geregelten Beschaftigungsumfang in ProFile 2011 ergibt sich
die geringste Differenz bei den extern Beschaftigten, die zu einem fast gleichen Anteil
(43%) auch in Vollzeit beschaftigt sind. Bei allen anderen Gruppen liegt die tatsachliche
Arbeitszeit deutlich tiber der vertraglich fixierten 1** Beziiglich der Tatigkeitsinhalte wird in
ProFile deutlich, dass bei allen Promovierenden insgesamt der grofSte Anteil der Arbeits-
zeit fiir die Promotion genutzt werden kann (durchschnittlich 63%). Informationen nach
Geschlecht werden weder in ProFile noch in WiNbus ausgewiesen.

Promovierende investieren somit zusatzliche Arbeitszeit fiir diverse Aufgaben. Dies
gilt vor allem fiir Promovierende, die als wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter an Hochschulen und auReruniversitdren Forschungseinrichtungen beschéftigt
sind. Zumindest kommen WiNbus und ProFile hier zu dhnlichen Ergebnissen. Leider lie-
gen zur Frage der zusatzlichen Arbeitszeit kaum Vergleichsdaten vor. Laut Mikrozensus
201 arbeiten in Vollzeit erwerbstatige nicht-promovierte Hochschulabsolventinnen und
-absolventen zwischen 35 und 44 Jahren durchschnittlich 43,9 Stunden und Promovierte
47,4 Stunden**®* Mehrarbeit ist somit nicht nur ein Phdnomen unter Promovierenden,
sondern betrifft Hochqualifizierte insgesamt, wobei unklar bleibt, ob die geleistete Mehr-
arbeit entgolten wird. In Bezug auf die Tatigkeitsinhalte ist festzuhalten, dass die Promo-
vierenden Uber alle Beschéftigten- und Fachergruppen hinweg den tiberwiegenden Teil
ihrer Arbeitszeit fiir die Promotion nutzen kdnnen. Gleichwohl wird ein nicht zu unter-
schatzender Zeitanteil fir promotionsfremde Tatigkeiten aufgewendet. Interessanterweise
wird die zeitliche Belastung durch promotionsfremde Tatigkeiten durch die Befragten in
ProFile als eher gering empfunden.!*® Dies hdngt nicht zuletzt damit zusammen, dass die
promotionsfremden Tatigkeiten in vielen Féllen gar nicht promotionsfremd sind, sondern
eine thematische Ndhe zur Promotion aufweisen.!t’

Interessant ware in ankniipfenden Forschungsarbeiten, die Arbeitszeiten und Inhalte
mit den vertraglichen Regelungen zum Arbeitszeitanteil (beispielsweise fiir die eigene
Qualifizierung) systematisch zu vergleichen. Dabei miissten auch Unterschiede in Be-
schaftigungsumfangen, Finanzierungsformen und Fachergruppen sowie nach Geschlecht
in den Blick genommen werden.

114 Hauss, K./Kaulisch, M./Zinnbauer, M./Tesch, J./Frdfdorf, A./Hinze, S./Hornbostel, S. (2012): Promovierende im Profil: Wege,
Strukturen und Rahmenbedingungen von Promotionen in Deutschland, Ergebnisse aus dem Profile-Promovierendenpanel.
iFQ-Working Paper, S. 130

n = 7.625; vgl. Begleitstudie zum BuWiN 2017 ,Karrierewege und -perspektiven von promovierten Nachwuchswissenschaft-
lerinnen und -wissenschaftlern (Begleitstudie B5)“ und hier Tab.1

Hauss, K./Kaulisch, M./Zinnbauer, M./Tesch, J./Frifdorf, A./Hinze, S./Hornbostel, S. (2012): Promovierende im Profil: Wege,
Strukturen und Rahmenbedingungen von Promotionen in Deutschland, Ergebnisse aus dem ProFile-Promovierendenpanel.
iFQ-Working Paper, S.146

Hierbei ist einschrdnkend zu erwdhnen, dass erstens die thematische Ndhe nach Fach sowie nach Haushalts- und Drittmit-
telstelle variiert und zweitens dass zu diesem Item lediglich 826 (von insgesamt 2.389) Personen geantwortet haben. Ob sys-
tematische Verzerrungen im Antwortverhalten vorliegen, ist unklar.
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B2.5 Zusammenfassung

Die Ergebnisse in Kapitel B2 haben gezeigt, dass Nachwuchswissenschaftlerinnen und
-wissenschaftler sowohl an Hochschulen (93%) als auch an auReruniversitdren Forschungs-
einrichtungen (84%) sehr haufig befristet beschaftigt sind. Vergleichbare Personengruppen
in anderen Sektoren, insbesondere in der Privatwirtschaft, sind deutlich seltener von Be-
fristung betroffen. Interessanterweise ergeben sich beim wissenschaftlichen Nachwuchs
nur geringe Unterschiede zwischen Fachergruppen und nach Geschlecht. Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen sind demnach weder an Hochschulen noch an aulReruniversitaren
Forschungseinrichtungen ofter befristet beschaftigt als ihre mannlichen Kollegen.

Zu den hohen Befristungsanteilen bei Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wis-
senschaftlern kommt hinzu, dass selbige in vielen Fillen mehrere aneinander anschlie-
Rende kurzzeitige Vertrage haben. Wie hoch der Anteil unterjahriger Vertrage ist, kann
jedoch aus den Studien nicht eindeutig bestimmt werden beziehungsweise liegen hier
unterschiedliche Ergebnisse vor Vergleichsdaten zeigen, dass auch 67% der Vertrage aller
befristet Beschaftigten in Deutschland und 42% der Vertrage bei Hochqualifizierten ein
Jahr und kirzer laufen. Allerdings wird der wissenschaftliche Nachwuchs an Hochschu-
len und auBeruniversitdren Forschungseinrichtungen in der Regel nicht auf Basis des
TzBfG, sondern auf Basis des WissZeitVG befristet, wodurch prinzipiell deutlich langere
Befristungsdauern mit Sequenzen von aufeinanderfolgenden Zeitvertragen an einer oder
mehreren Einrichtungen maglich sind.

Der Gesetzgeber hat mit der zum 17. Mirz 2016 in Kraft getretenen Anderung des Wiss-
ZeitVG auf die kurzen Vertragsdauern reagiert (s. auch Teil D). DemgemaR muss bei der
Qualifizierungsbefristung zukiinftig die Dauer der Befristung so bemessen sein, dass
sie der angestrebten Qualifizierung angemessen ist. Bei der Befristung aufgrund von
Drittmittelfinanzierung soll sie dem bewilligten Projektzeitraum entsprechen.*® Es bleibt
abzuwarten und zu untersuchen, ob sich durch die Novellierung des Gesetzes der Anteil
unterjahriger Vertrage verringert. Diesbezliglich muss eine systematische Bestandsauf-
nahme erfolgen.

Ferner ware eine wissenschaftliche Untersuchung von Zusammenhangen zwischen
Befristung/Vertragslaufzeiten und Arbeitsproduktivitat der Nachwuchswissenschaftlerin-
nen und -wissenschaftler interessant. Insbesondere ist zu fragen, ob und inwiefern eine
befristete Beschaftigung — je nach Vertragslaufzeit, Qualifizierungs- und Lebensphase —
und die resultierende Ungewissheit einen negativen Effekt auf Arbeitszufriedenheit, Leis-
tungsbereitschaft und auf die Identifikation mit dem derzeitigen Arbeitgeber haben und
sich damit letztlich auch negativ auf die Arbeitsproduktivitat auswirken. Auch ist zu fragen,
in welchem Umfang Ressourcen dadurch gebunden werden, dass sich junge Wissen-
schaftlerinnen und Wissenschaftler fortlaufend um eine Anschlussstelle bemiihen miissen.

Zum Einkommen von Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern beziehungs-
weise von Promovierenden liegen lediglich Informationen aus der ProFile-Erhebung 20m
vor. Demnach verfiigen die Promovierenden uber ein durchschnittliches monatliches
Nettoeinkommen von 1.261 Euro und sind in der Regel nicht armutsgefdhrdet. Allerdings
sind besonders niedrige Einkommen von unter 826 Euro, was der Armutsgrenze gemal}
des Mikrozensus 2010 entspricht, in den geistes- und kulturwissenschaftlichen Fachern
deutlich weiter verbreitet als in anderen Fachern.

18 Deutscher Bundestag (2016): Gesetz iiber befristete Arbeitsvertrdge in der Wissenschaft (Wissenschaftszeitvertragsgesetz —
WissZeitVG) vom 12. April 2007 (BGBI. | S. 506), das durch Artikel 1 des Gesetzes vom 11. Mdrz 2016 (BGBI. I S. 442) gedndert
worden ist.
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Dies hangt unter anderem mit Unterschieden im Beschaftigungsumfang von Promovie-
renden in den verschiedenen Fachergruppen zusammen. Betrachtet man das wissen-
schaftliche Personal an Hochschulen und auReruniversitdaren Forschungseinrichtungen, so
wird eine klare Trennlinie erkennbar zwischen naturwissenschaftlichen und technischen
Fachern einerseits, in denen mehrheitlich in Vollzeit beschaftigt wird, und geistes- und
kulturwissenschaftlichen Fachern mit hohen Anteilen an Teilzeitbeschaftigten anderer-
seits. Weiterhin sind Frauen in allen Fachergruppen durchweg ofter in Teilzeit beschaftigt
als Manner.

Es wurde gezeigt, dass Promovierende unentgoltene zusatzliche Arbeitszeit inves-
tieren. Allerdings ist Mehrarbeit nicht bloR unter Promovierenden vorzufinden, sondern
betrifft Hochqualifizierte insgesamt, wobei unklar bleibt, ob die geleistete Mehrarbeit
entgolten wird. Ferner kdnnen Promovierende liber alle Beschaftigten- und Fachergruppen
hinweg den tiberwiegenden Teil ihrer Arbeitszeit fiir die Promotion nutzen.

Insgesamt ist festzuhalten, dass die in der Diskussion geduRerten Kritikpunkte beziig-
lich der Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen im Wesentlichen zutreffen. Nichtsdes-
totrotz erscheint die damit verbundene Kritik in Teilen tiberhoht und pauschal. In diesem
Kapitel wurde beispielsweise gezeigt, dass bisweilen erhebliche Unterschiede zwischen
Fachergruppen bestehen und der wissenschaftliche Nachwuchs in naturwissenschaftli-
chen sowie technischen Fachern in der Regel deutlich vorteilhaftere Arbeits- und Beschaf-
tigungsbedingungen aufweist als in geistes- und kulturwissenschaftlichen Fachern. Fiir
letztere Facher treffen die Kritikpunkte somit im starkeren MaRe zu.

Ferner wird die Situation vom wissenschaftlichen Nachwuchs selbst weniger kritisch
bewertet, als dies in der Diskussion bisweilen den Anschein hat. Auf der Arbeitsebene
von Forschung und Lehre an Hochschulen und auleruniversitdren Forschungseinrich-
tungen bestehen namlich sehr wohl attraktive Bedingungen, wie zum Beispiel zeitliche
Flexibilitdt oder interessante Arbeitsinhalte, die unter anderem dazu beitragen, dass die
akademische Karriere insgesamt als duRerst attraktiv gilt (s. auch Teil ()} ,Das einhellige
Ergebnis der vielen Studien®, so Rogge und Tesch (2016), ,die nach der Motivlage junger
Wissenschaftler/innen fragen, ist, dass diese en gros einerseits hochgradig zufrieden mit
der wissenschaftlichen Arbeitsweise und den Arbeitsinhalten, andererseits aber ebenso
hochgradig unzufrieden mit den Aufstiegsmaglichkeiten, der Arbeitsplatzsicherheit und
der Planbarkeit der Karriere sind.*?

119 Lind, I./Samjeske, K./Banavas, T./Oemmelen, G. (2010): ,Balancierung von Wissenschaft und Elternschaft” BAWIE, Bonn
120 Rogge, J.-C./Tesch, J. (2016): Wissenschaftspolitik und wissenschaftliche Karriere. In: Simon, D. u.a. (Hg.): Handbuch Wissen-
schaftspolitik, Wiesbaden, S.13f.
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B3 Qualifizierungsbedingungen
von Promovierenden

In den folgenden beiden Kapiteln (B3 und B4) wird der Fokus ausschlieRlich auf die Gruppe
der Promovierenden gelegt. Wie in Kapitel A2 erwahnt, besteht eine bereits seit den 1980er-
Jahren anhaltende Diskussion liber die Qualitdt der Promotion und die Ausgestaltung der
Rahmenbedingungen. Gerade in den vergangenen Jahren sind Elemente strukturierter
Promotionsformen etabliert worden, die Unterschiede gegeniiber der klassischen Indi-
vidualpromotion aufweisen. Allgemein werden mit der Einfiihrung von strukturierten
Promotionsformaten beziehungsweise -programmen eine Erhohung der Qualitat der Pro-
motionen, eine Verkiirzung der Promotionsdauer und eine Verringerung der Abbruchquote
angestrebt. Zu diesem Zweck wurden mehrere Mallnahmen umgesetzt: die Betreuung
der Promotion durch mehrere Betreuer, die Formalisierung der Betreuung durch schriftlich
fixierte Vereinbarungen, in denen Rechte und Pflichten beider Seiten geregelt sind, promo-
tionsbegleitende Kurse (wissenschaftliche Methoden, Schliisselqualifikationen etc.) sowie
transparente und wettbewerbliche Auswahlverfahren!? Das Kapitel B3 kniipft an diese
Diskussion an und untersucht anhand vorliegender Daten beziehungsweise Befragungser-
gebnisse, inwiefern sich strukturierte Promotionsformate von anderen Promotionskontex-
ten in Bezug auf die verschiedenen MaRnahmen und deren Wirkungen unterscheiden. In
Kapitel B3.2 werden Betreuungsverhiltnisse, in Kapitel B3.3 die allgemeine Zufriedenheit
mit der Betreuung, in Kapitel B3.4 die Promotionsdauer sowie in Kapitel B3.5 Promotions-
abbriiche und -erfolge analysiert. Zuvor (Kapitel B3.1) wird dargestellt, welche Anteile an
Promovierenden strukturierten Promotionsformaten tiberhaupt zuzuordnen sind.

Die dargestellten Ergebnisse sind deskriptiver Art, und es bestehen zwei gréRere inhalt-
liche Einschrankungen: Erstens werden die Auswahl- und Rekrutierungsverfahren der
Promovierenden nicht in den Blick genommen, da empirische Daten zu diesem Aspekt
weitgehend fehlen. Da ein Ziel von strukturierten Promotionsformaten in der Erh6hung
der Transparenz und Wettbewerblichkeit der Auswahlverfahren liegt, ergibt sich an die-
ser Stelle ein Forschungs- und Datendesiderat. Kommende Forschungsarbeiten kdnnen
hier gut ankniipfen Zweitens werden keine Aussagen tiber das eigentliche Gesamtziel
der Einfiihrung strukturierter Promotionsformate — die Erhéhung der Promotions- be-
ziehungsweise Forschungsqualitat — getatigt. Auch an dieser Stelle sind ankniipfende
Forschungsarbeiten wiinschenswert.

Leitfragen

« Wie ist der spezifische Arbeitskontext der Promotion ausgestaltet?

+ Wie kdnnen strukturierte Promotionen definiert werden? Wie werden sie von anderen
Promotionsformen abgegrenzt?

+ Welcher Anteil an Promovierenden promoviert in strukturierten Formaten und
Programmen?

+ Welche Betreuungssituationen herrschen vor? Wie hoch ist die Zufriedenheit mit der
Betreuung?

« Wie lang ist die durchschnittliche Promotionsdauer? Wie hoch ist die Erfolgsquote?

121 Hauss, K./Kaulisch, M./Zinnbauer, M./ Tesch, J./Frdfidorf, A./Hinze, S./Hornbostel, S. (2012): Promovierende im Profil: Wege,
Strukturen und Rahmenbedingungen von Promotionen in Deutschland, Ergebnisse aus dem ProFile-Promovierendenpanel.
iFQ-Working Paper, S. 80
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Methodische Anmerkungen

Die Datenlage zu Promovierenden ist nach wie vor unzureichend. Eine zentrale Datenbasis wird
bislang weder durch die Hochschulstatistik noch durch regelmaRige Befragungen bereitgestellt,
auch wenn durch die Novellierung des HStatG (s. Teil D) und die Erfassung aller Promovierenden an
den Hochschulen zum Berichtsjahr 2017 absehbar eine deutliche Verbesserung eintritt. Informatio-
nen miissen bislang aber aus jeweils mehreren Datenquellen zusammengestellt und miteinander
verglichen werden. In dem Kapitel werden daher primar Ergebnisse aus regelmaRigen Befragungen
unter Promovierenden berichtet, die vorliegenden Publikationen entnommen wurden. Dabei wird
die zum Stichtag 1. Januar 2016 jeweils aktuellste verfiighare Publikation der Befragungen zugrunde
gelegt.}?? Zu den Befragungen zdhlen die Promovierendenerhebung des Statistischen Bundesamts
zum Wintersemester 2014/15'2 die ProFile Erhebung 2011'% WiNbus 2011 und 2013/14% sowie KOAB
20127, Ferner werden Ergebnisse von Einzelstudien beriicksichtigt.!?

Von vorrangiger Bedeutung ist, ob sich in den Ergebnissen aus den verschiedenen Stu-
dien wiederkehrende Muster finden lassen, sodass die Daten als aussagekraftig beziiglich
einzelner Fragestellungen angesehen werden kénnen (sogenannte stylized facts), oder ob
Ergebnisse verschiedener Studien voneinander abweichen und eine eindeutige Interpre-
tation der Ergebnisse nicht moglich ist.

Die Analysen werden differenziert nach Fachergruppen und Geschlecht durchge-
fiihrt sowie zusatzlich nach Promotionstyp. Beispielsweise werden Promovierende, die
Mitglieder oder Teilnehmer in strukturierten Promotionsprogrammen sind, hinsichtlich
verschiedener Aspekte verglichen mit Promovierenden, die an einem Lehrstuhl beschaftigt
sind und an keinem strukturierten Promotionsprogramm teilnehmen beziehungsweise
dort Mitglied sind.

Die Ausfiihrungen beruhen auf der Begleitstudie zum BuWiN 2017 ,,Bestand, Arbeits-
und Beschaftigungsbedingungen des wissenschaftlichen Nachwuchses in der Promo-
tionsphase (Begleitstudie B1)“.

B3.1 Promotionstypen

Der Promotionstyp ist — dhnlich wie die Finanzierungsquelle — ein wichtiges Differen-
zierungsmerkmal zwischen Promovierenden, da er Unterschiede in den weiteren Rah-
menbedingungen der Promotion mit sich bringt und Auswirkungen beispielsweise auf
Zeitbudgets, Promotionsdauer und Zufriedenheit mit der Betreuung haben kann.

Grundsatzlich sind die Zugangswege zur Promotion und die Promotionskontexte in
Deutschland vielfaltig, was als Starke des Systems betrachtet wird** Leider sind jedoch
weder die Anzahl strukturierter Promotionsprogramme noch der Anteil der Promovieren-
den in solchen Programmen eindeutig zu ermitteln.

122 Eine Ausnahme ist die WiNbus-Befragung. Hier wurde zusdtzlich zur Erhebung im Jahr 2013/14 die 2011er-Befragung analy-
siert, da ihr thematischer Schwerpunkt auf der Promotionsphase lag.

123 Statistisches Bundesamt (2016): Promovierende in Deutschland — Wintersemester 2014/2015, Wiesbaden

124 Hauss, K./Kaulisch, M./Zinnbauer, M./ Tesch, J./Frdfidorf, A./Hinze, S./Hornbostel, S. (2012): Promovierende im Profil: Wege,
Strukturen und Rahmenbedingungen von Promotionen in Deutschland, Ergebnisse aus dem ProFile-Promovierendenpanel.
iFQ-Working Paper

125 Jaksztat, S./Prefler, N./Briedis, K. (2012): Promotionen im Fokus. Promotions- und Arbeitsbedingungen Promovierender im

Vergleich. HIS: Forum Hochschule, Hannover

Briedis, K./Jaksztat, S./Prefler, N./Schiirmann, R./Schwarzer, A. (2014): Berufswunsch Wissenschaft? Laufbahnentscheidun-

gen fiir oder gegen eine wissenschaftliche Karriere. HIS: Forum Hochschule, Hannover

Fléther, C. (2015): At the Top? Die berufliche Situation promovierter Absolventinnen und Absolventen. In: Flgther, C./Kriicken,

G. (Hg.): Generation Hochschulabschluss: Vielfdltige Perspektiven auf Studium und Berufseinstieg. Analysen aus der Absol-

ventenforschung, Miinster

128 Die Analyse stellt in dieser Hinsicht aber keine umfassende und systematische Literaturanalyse dar. Ein kurzer Uberblick
liber Einzelbefragungen unter Promovierenden findet sich bei Jaksztat, S./Prefler, N./Briedis, K. (2012): Promotionen im
Fokus. Promotions- und Arbeitsbedingungen Promovierender im Vergleich. HIS: Forum Hochschule, Hannover, S. 11f.

129 Konsortium Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs (2013): Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs 2013. Statis-
tische Daten und Forschungsbefunde zu Promovierenden und Promovierten in Deutschland, Bielefeld, S. 26
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Beziiglich der Anzahl der Programme liegen unterschiedliche Definitionen vor, und Ab-
grenzungskriterien werden unterschiedlich festgelegt. Zur ndherungsweisen Bestimmung
kdnnen fiir 2014 zunachst 207 Graduiertenkollegs der DFG und 45 Graduiertenschulen der
Exzellenzinitiative gezdhlt werden.*® Ebenso werden die eigenfinanzierten Programme der
auBeruniversitdren Forschungseinrichtungen (die allesamt in Kooperation mit Universita-
ten durchgefiihrt werden) liblicherweise zu den strukturierten Programmen gezdhlt. 2014
finden sich demgemaR weitere 6 eigenfinanzierte Promotionsprogramme der FhG,3 13 Gra-
duiertenschulen und 21 Graduiertenkollegs, die aus dem Impuls- und Vernetzungsfonds
der HGF unterstiitzt werden,**? 57 International Max Planck Research Schools (IMPRS) an
Max-Planck-Instituten®** sowie 30 Leibniz Graduate Schools der WGL.*3* Die aulReruniversi-
taren Forschungseinrichtungen haben die Doktorandenqualifizierung insgesamt stark auf
strukturierte Formate und Programme fokussiert.**® Die bisher aufgefiihrten Programme
ergeben zusammen 379. Hierbei fehlen allerdings weitere drittmittel- und grundmittelfi-
nanzierte Programme der Hochschulen. Eine Befragung im Rahmen des BuWiN 2013 ergab
in dieser Hinsicht, dass es im Jahr 2012 273 eigenfinanzierte und 573 drittmittelfinanzierte
Programme an promotionsberechtigten Hochschulen gab.** Hierunter sind die Programme
der auleruniversitdren Forschungseinrichtungen prinzipiell mit einberechnet, da alle
Programme in der einen oder anderen Art und Weise letztlich an den Hochschulen mit
Promotionsrecht zusammenlaufen.

Der Anteil von Promovierenden in strukturierten Programmen wird in verschiedenen
Befragungen ermittelt — mit voneinander abweichenden Ergebnissen. Neben der unein-
heitlichen Definition, was genau unter einer strukturierten Promotion zu begreifen ist und
welche Programme tiberhaupt gezahlt werden, variieren die Anteile auch je nachdem, ob
von formaler Mitgliedschaft oder lediglich von Teilnahme an einem Programm ausgegan-
gen wird. Ferner sind Doppelzuordnungen von Promovierenden anzunehmen, das heift,
dass Promovierende beispielsweise sowohl als wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter an einem Lehrstuhl als auch als Teilnehmer an einem Promotionsprogramm
aufgefiihrt sind.

Bei der Promovierendenerhebung 2014/15 werden 23% der Promovierenden einer
strukturierten Promotion zugeordnet.**” Dieser Wert wird in der Personalentwicklungs-
studie von Stifterverband und DZHW (Erhebungsjahr 2015) mit unterschiedlicher Erhe-
bungsmethode bestatigt (ebenfalls 23%).3® In ProFile 2011 wird ermittelt, dass 39% der

130 Gemeinsame Wissenschaftskonferenz (GWK) (2015): Pakt fiir Forschung und Innovation. Monitoring-Bericht 2015. Materiali-
en der GWK; http://www.gwk-bonn.de/fileadmin/Papers/GWK-Heft-42-PFI-Monitoring-Bericht-2015.pdf (25.08.2015), S. 71

131 Fraunhofer-Gesellschaft (FhG) (2015): Monitoringbericht Pakt fiir Forschung und Innovation. In: Pakt fiir Forschung und In-
novation. Monitoring-Bericht 2015, S. 59

132 Helmholtz-Gemeinschaft (HGF) (2015): Pakt fiir Forschung und Innovation. In: Pakt fiir Forschung und Innovation. Monito-
ring-Bericht 2015, S. 48f.

133 Max-Planck-Gesellschaft (MPG) (2015): Pakt fiir Forschung und Innovation. In: Pakt fiir Forschung und Innovation. Monito-
ring-Bericht 2015, S. 71

134 Leibniz-Gemeinschaft (WGL) (2015): Stand der Umsetzung des Paktes fiir Forschung und Innovation. In: Pakt fiir Forschung
und Innovation. Monitoring-Bericht 2015, S. 70
Es ist bei den Zahlen zu aufleruniversitdren Forschungseinrichtungen und DFG nicht auszuschliefien, dass Programme dop-
pelt gezihlt werden, beispielsweise wenn Programme in Kofinanzierung getragen werden.

135 Eine Befragung des Stifterverbands im Jahr 2015 ergab, dass in den antwortenden 103 Forschungseinrichtungen (von
248 Einrichtungen in der Grundgesamtheit) geschdtzt 69% der dort betreuten Promovierenden in strukturierten Promotions-
programmen zu verorten sind. Definition: Graduiertenkollegs, -schulen, aber auch anderweitig finanziert durch DAAD, Stif-
tungen, einrichtungsintern etc.
Krempkow, R./Sembritzki, T./Schiirmann, R./Winde, M. (2016): Personalentwicklung fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs
2016, Essen, S.18

136 Konsortium Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs (2013): Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs 2013. Statisti-
sche Daten und Forschungsbefunde zu Promovierenden und Promovierten in Deutschland, Bielefeld, S. 145 ff.

137 Definition: Ein systematisch aufgebautes Promotionsstudium mit verpflichtendem Ausbildungsprogramm, das in der Regel
innerhalb eines bestimmten Zeitraumes abzuschliefen ist.
Statistisches Bundesamt (2016): Promovierende in Deutschland — Wintersemester 2014/2015, Wiesbaden, S. 34

138 Unter strukturierten Promotionsprogrammen werden Graduiertenkollegs, -schulen, aber auch anderweitig finanziert durch
DAAD, Stiftungen, einrichtungsintern etc. gefasst.
Krempkow, R./Sembritzki, T./Schiirmann, R./Winde, M. (2016): Personalentwicklung fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs
2016, Essen, S. 24f.
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Tab. B28: Anteil von Promovierenden in strukturierten Promotionsprogrammen nach Daten-
quelle (in %)

. Anteil Promovierender in struktu-
Studie/Datenquelle . . n
rierten Promotionsprogrammen
Promovierendenerhebung 731 7.606
2014/15 (Hochrechnung auf 196.200)
Stifterverband/DZHW 2015 23? 44 Hochschulen®
ProFile 2011 39%/12 2.680
3.834 insgesamt
6

Aol L (keine Angabe zu diesem Item)
WiNbus 2011 16 2.824

1 Frage: ,Sind Sie derzeit Mitglied in einem strukturiertenPromotionsprogramm?* Erlduterungen: , Strukturiertes Promot
onsprogramm: Systematisch aufgebautes Promotionsstudium mit verpflichtendem Ausbildungsprogramm, das aber nicht
zwingend in der Priifungsordnung festgelegt sein muss. Ein strukturiertes Promotionsstudium ist in der Regel innerhalb
eines bestimmten Zeitraumes abzuschliefen. Zu den Promotionsprogrammen zéhlen Graduiertenkollegs, Graduiertenschulen
(Graduate Schools), Programme von Bund, Liandern, DFG, Exzellenzinitiative, Stiftungen etc.”

2 Fallzahlen fiir einzelne Items sind nicht angegeben, da immer auf 196.200 hochgerechnet wird (vgl. Anhangstabellen der
Studie).

3 Frage: ,Wie viele Doktoranden promovieren im Wintersemester 2014/15 insgesamt an lhrer Einrichtung? In welcher Struktur
promovieren sie und wie finanzieren sie sich hauptsdchlich? Bitte schitzen Sie.” Antwortkkategorie: ,In strukturiertem Promo-
tionsprogramm (Graduiertenkollegs, -schulen, aber auch anderweitig finanziert durch DAAD, Stiftungen, einrichtungsintern
etc.)”

4 Der Wert von 23% wurde von Personen der Leitungsebene oder Personal(entwicklungs)dezernenten an 44 Hochschulen mit
Promotionsrecht geschdtzt. Fallzahlen fiir einzelne Items sind nicht angegeben.

5 Frage: ,Sind Sie derzeit Mitglied in einem Promotionsprogramm (z. B. Graduiertenkolleg, Graduate School oder Promotions
studiengang)? Eine Mitgliedschaft in einem Promotionsprogramm liegt vor, wenn Sie formal in dem Programm aufgenom-
men wurden (auch assoziiertes Mitglied, Fast-Track-Doktorand, Gasthdérer).

6 Definiert als Mitglied/Teilnehmer in einem Graduiertenkolleg, Graduate School oder Promotionsstudiengang.

7 Bei der Frage nach Mitgliedschaft (ja/nein) in einem strukturierten Programm wird im Fragebogen nur ein Klammerzusatz
,(z. B. Graduiertenkolleg 0. A.)" zur niiheren Definition angegeben.

Quelle: eigene Darstellung

Promovierenden formal Mitglied in einem Promotionsprogramm sind.**® Dieser hohe
Anteil hangt unter anderem mit der gezielten Rekrutierung von Befragungsteilnehmern
aus solchen Programmen zusammen beziehungsweise mit der Uberreprisentanz von
Stipendiaten in ProFile, die wiederum haufig in Programmen promovieren. Die Autoren
der ProFile-Studie selbst geben auf Grundlage verschiedener Recherchen einen Schatzwert
von etwa 12% Promovierender an, die formal Mitglieder in einem Promotionsprogramm
sind.** Flother kommt anhand der KOAB-Promoviertenbefragung 2012 zu einem Wert
von 18% ! In WiNbus 2011 ist angegeben, dass etwa 16% der Befragten in strukturier-
ten Programmen promovieren.!* In der Tab. B28 sind die Anteile an Promovierenden in
strukturierten Promotionsprogrammen entlang der verschiedenen Studien dargestellt.

139 Die formale Mitgliedschaft in einem Programm wird im ProFile-Fragebogen iiber folgende Frage erfasst: ,Sind Sie derzeit
Mitglied in einem Promotionsprogramm (z. B. Graduiertenkolleg, Graduate School oder Promotionsstudiengang)? Eine Mit-
gliedschaft in einem Promotionsprogramm liegt vor, wenn Sie formal in dem Programm aufgenommen wurden (auch asso-
ziiertes Mitglied, Fast-Track-Doktorand, Gasthérer).” Hauss, K./Kaulisch, M./Zinnbauer, M./ Tesch, J./Frdfdorf, A./Hinze, S./
Hornbostel, S. (2012): Promovierende im Profil: Wege, Strukturen und Rahmenbedingungen von Promotionen in Deutsch-
land, Ergebnisse aus dem ProFile-Promovierendenpanel. iFQ-Working Paper, S. 266

140 Ebd., S.37

141 Definiert als Mitglied/Teilnehmer in einem Graduiertenkolleg, Graduate School oder Promotionsstudiengang. Fléther, C.
(2015): At the Top? Die berufliche Situation promovierter Absolventinnen und Absolventen. In: Flgther, C./Kriicken, G. (Hg.):
Generation Hochschulabschluss: Vielfiltige Perspektiven auf Studium und Berufseinstieg. Analysen aus der Absolventenfor-
schung, Miinster, S. 112

142 Eine ndhere Definition eines strukturierten Programms wird im Fragebogen nur mit einem Klammerzusatz ,(z. B. Graduier
tenkolleg o.A.)“ gegeben. Die weiteren Kategorien sind ,Wissenschaftliche Mitarbeit Forschungsprojekt” (32,72%), ,Wissen-
schaftliche Mitarbeit Lehrstuhl” (22,95%) und , Frei promovierend” (28,33%). Es ist anzunehmen, dass Mehrfachantworten
nicht zuldssig waren.
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Strukturierte Promo-
tion in Naturwissen-
schaften besonders
weit verbreitet, in
Ingenieurwissenschaf-
ten besonders selten

Mitgliedschaft in
einem Promotions-
programm hat
empirisch nur be-
grenzte Aussagekraft
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Durch die Novellierung des HStatG (s. Teil D) und die Erfassung der Promovierenden zum

Berichtsjahr 2017 wird zukiinftig auch die Teilnahme an strukturierten Promotionspro-

grammen erhoben. Strukturierte Promotionsprogramme umfassen laut Definition in der

Hochschulstatistik Promotionsprogramme, Graduiertenschulen, Graduiertenkollegs und

Promotionsstudiengdange. Dabei werden unter strukturierten Promotionsprogrammen

solche Programme der Doktorandenforderung verstanden, die ein strukturiertes Veran-

staltungsprogramm fiir alle Teilnehmenden anbieten

« unter gemeinsamer Verantwortung fiir die Betreuung der Doktorandinnen und Dokto-
randen durch die beteiligten Hochschullehrer,

+ mit offenen, wettbewerblichen Aufnahmeverfahren mit Ausschreibung sowie

+ mit Stipendien oder Stellen fiir zumindest einen Teil der teilnehmenden Doktoran-
dinnen und Doktoranden.

Facherunterschiede werden in allen genannten Studien deutlich. Gemeinsames Ergebnis
der Studien ist, dass die strukturierte Promotion in den Naturwissenschaften auf der einen
Seite tiberdurchschnittlich verbreitet ist. In der Promovierendenerhebung 2014/15 des Sta-
tistischen Bundesamts beispielsweise sind 33% der Promovierenden dieser Fachergruppe
Mitglied in einem strukturierten Programm (Durchschnitt: 23%). Bei den Ingenieurwis-
senschaften dagegen sind die Anteile der Promovierenden in strukturierten Programmen
in allen Studien unter dem Durchschnitt. In WiNbus 2011 beispielsweise sind nur 9% der
Ingenieurinnen und Ingenieure der strukturierten Promotion zuzuordnen (Durchschnitt:
16%). Zu den weiteren Fachergruppen sind die Ergebnisse nicht eindeutig. In der Re-
gel nehmen Sprach- und Kulturwissenschaften beziehungsweise Geisteswissenschaften
eine Stellung im unteren Mittelfeld ein, Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften
im oberen Mittelfeld. Gleichwohl sind Rechtswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler
bei gesonderter Betrachtung selten in einem strukturierten Programm, bei KOAB 2012
beispielsweise nur zu 5% (Durchschnitt: 18%). Relevante Unterschiede zwischen den Ge-
schlechtern werden in den Studien nicht erkenntlich. In der Promovierendenerhebung
2014/15 beispielsweise sind 24% der Frauen und 22% der Manner in einem strukturierten
Promotionsprogramm.

Insgesamt ist nicht gesagt, dass die formale Mitgliedschaft in einem Promotionspro-
gramm tatsachlich addquat Auskunft dariiber gibt, ob und welche Elemente strukturierter
Promotionsformate vorliegen. Denn erstens diirfte innerhalb der verschiedenen struktu-
rierten Programme diesbeziiglich eine erhebliche Varianz bestehen** Zweitens kann auch
eine Teilnahme an einem Programm oder an einzelnen Veranstaltungen erfolgen, ohne
dass eine formale Mitgliedschaft zwingend vorliegt. Drittens diirften auch zwischen der so-
genannten Individual-und der strukturierten Promotion de facto zahlreiche Mischformen
existieren. Hauss et al. (2012) untersuchen in diesem Kontext anhand der ProFile-Daten den
Zusammenhang zwischen Elementen strukturierter Promotionsformate (Anzahl der Be-
treuer, Austauschhaufigkeit, schriftliche Ziel- und Betreuungsvereinbarungen und besuchte
promotionsbegleitende Kurse) und der formalen Mitgliedschaft in einem Promotionspro-
gramm.Sie kommen zu dem Schluss,dass ,.eine formale Mitgliedschaftin einem Promotions-
programm tatsdchlich meist mit einem hoheren Formalisierungsgrad, also einer faktischen
Strukturierung’ der Doktorandenausbildung, einhergeht® allerdings stellen sie ebenso fest,

143 In WiNbus 2011 etwa wurden bei der Frage, in welchem strukturierten Programm die Befragten promovieren, eine Liste von
15 Programmen/Programmtypen angegeben (plus eine Kategorie ,Sonstiges*), wobei die Reichweite der Programme von
eher definierten Formen (z. B. Graduiertenkolleg DFG, Helmholtz Graduate School) bis zu losen Sammelkategorien (z. B.
Lokale Programme, Programm im Ausland) reicht.

Jaksztat, S./Prefler, N./Briedis, K. (2012): Promotionen im Fokus. Promotions- und Arbeitsbedingungen Promovierender im
Vergleich. HIS: Forum Hochschule, Hannover, S. 120
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dass fast ,40 Prozent derer, die liber eine formale Mitgliedschaft in einem Promotions-
programm verfiigen [...], faktisch unter vergleichsweise unstrukturierten Bedingungen“#
promovieren. Auch der umgekehrte Fall tritt zu etwas mehr als einem Drittel auf, das
heilt, dass bei Promovierenden, die keine Mitgliedschaft in einem Promotionsprogramm
vorweisen, dennoch typische Merkmale strukturierter Promotionen (wie etwa mehrere Be-
treuungspersonen) auftreten. Letzterer Fall tritt insbesondere in den Naturwissenschaften
auf, deren Promotionskontexte denen dhneln, die mit strukturierten Formaten assoziiert
werden, unabhdngig davon, ob fiir die Promovierenden eine formale Mitgliedschaft in
einem Promotionsprogramm besteht oder nicht.**

B3.2 Betreuungsverhdltnisse

Im Rahmen der Diskussion um die Qualitdtssicherung der Promotion sowie unter Aspek-
ten der Chancengerechtigkeit wird vor allem die in Deutschland vorherrschende Praxis
der Einzelbetreuung in der Individualpromotion kritisiert. Es werden mehrere Aspekte
hervorgehoben: erstens, dass mehrere Betreuungspersonen die Qualitdt einer Promotion
tendenziell im hoheren MaRe sichern kdnnen als nur eine Betreuungsperson. Zweitens
wird problematisiert, dass Promovierende bei Einzelbetreuung einzig von den Urteilen und
Entscheidungen der beziehungsweise des Betreuenden abhangig sind, da diese Person zu-
gleich meist auch Gutachterin beziehungsweise Gutachter der Promotionsarbeit ist. Da die
Promotion zudem oftmals im Rahmen einer Anstellung als wissenschaftliche Mitarbeiterin
oder wissenschaftlicher Mitarbeiter an einem Lehrstuhl erfolgt, ist die Betreuungsperson
in vielen Fallen zusatzlich deckungsgleich mit der oder dem Personalverantwortlichen,
was zu Konflikten und zu Anreizen fiir Missbrauch fiihren kann.

Die Einflihrung strukturierter Formate und die Betreuung durch eine Mehrzahl von
Personen (Betreuungsteams) sollte diese Situation verbessern. Anhand der Promovieren-
denerhebung 2014/15 kénnen zundchst Aussagen Ulber die Anzahl der Promovierenden
getatigt werden, die je Professorin und Professor betreut wird. Demnach kommen durch-
schnittlich sechs Promovierende auf eine Professorin beziehungsweise einen Professor.
Allerdings gibt es hier sowohl zwischen als auch innerhalb der Fachergruppen eine enorme
Spannweite: So reicht die Anzahl der betreuten Promovierenden von durchschnittlich 5
in den Sprach und Kulturwissenschaften bis 11 in den Ingenieurwissenschaften (Abb. B47)
sowie von 3.500 Professorinnen und Professoren, die keine Promovierenden betreuen, bis
zu 1.100 Professorinnen und Professoren mit 21 oder mehr Promovierenden.

Daten der WiNbus-Befragung zeigen umgekehrt, wie viele Betreuende auf einen Pro-
movierenden kommen. Demnach ist die Betreuung durch mehrere Betreuer oder Betreu-
erinnen die Regel. 76% der Promovierenden haben mehr als eine Betreuungsperson, d.h.;
29% haben zwei Betreuende, 21% werden durch drei Personen betreut und 26% durch mehr
als drei Personen ! Differenziert nach den verschiedenen Promotionstypen haben 85%
der Promovierenden in strukturierten Programmen und 84% der wissenschaftlichen Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter in Forschungsprojekten mehr als eine Betreuungsperson.
Bei Lehrstuhlbeschéftigten ist dies nur zu 65% der Fall Erwahnenswert ist ferner, dass
38% der strukturiert Promovierenden mehr als drei Betreuungspersonen angeben. Das
Ziel mit Einfiihrung der strukturierten Promotion, dass die Betreuung von mehreren Per-
sonen vorgenommen wird, ist also hinsichtlich der Anzahl der Betreuer laut WiNbus 201

144 Hauss, K./Kaulisch, M./Zinnbauer, M./Tesch, J./FrdRdorf, A./Hinze, S./Hornbostel, S. (2012): Promovierende im Profil: Wege,
Strukturen und Rahmenbedingungen von Promotionen in Deutschland, Ergebnisse aus dem ProFile-Promovierendenpanel.
iFQ-Working Paper, S. 16

145 Ebd, S.82

146 Jaksztat, S./Prefler, N./Briedis, K. (2012): Promotionen im Fokus. Promotions- und Arbeitsbedingungen Promovierender im
Vergleich. HIS: Forum Hochschule, Hannover, S. 27

Durchschnittlich

sechs Promovierende

je Professorin
beziehungsweise
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Abb. B47: Promovierende je Professorin und Professor 2014/15 nach Fachergruppen’

Sprach- und Kulturwissenschaften
Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften
Mathematik, Naturwissenschaften

Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften

Veterindrmedizin
Agrar-, Forst- und Erndhrungswissenschaften
Ingenieurwissenschaften

Kunst, Kunstwissenschaft

0 2 4 6 8 10 12

1 Die Fichergruppe Sport ist nicht ausgewiesen, da die Zahlenwerte nicht vorhanden, nicht sicher genug, unbekannt oder
geheim zu halten sind.

2 Der Durchschnittswert von 6 Promovierenden je Professor/in bezieht die Fichergruppe Sport mit ein.

Quelle: Statistisches Bundesamt (2016): Promovierende in Deutschland — Wintersemester 2014/2015, Wiesbaden; eigene

Darstellung

Abb. B48: Promotionsbetreuerinnen und Promotionsbetreuer nach Fachgebiet (in %)’

Philosophie

Geschichte

Germanistik

Andere Sprach-/Kulturwiss.
Psychologie
Erziehungwissenschaften
Kunstwissenschaft
Politikwissenschaften
Sozialwissenschaften
Rechtswissenschaften
Wirtschaftswissenschaften
Biologie
Agrarwissenschaften
Chemie

Physik

Mathematik
Geowissenschaften
Informatik/Elektrotechnik
Insgesamt

0 20 40
n=2.503 ¥ Ein Betreuer Zwei Betreuer M Drei oder mehr Betreuer

1 Abweichungen von 100% sind rundungsbedingt.
Quelle: Sonderauswertung zu Hauss, K./Kaulisch, M./Zinnbauer, M./Tesch, J./Frdfdorf, A./Hinze, S./Hornbostel, S. (2012):
Promovierende im Profil: Wege, Strukturen und Rahmenbedingungen von Promotionen in Deutschland; eigene Darstellung

durchaus erreicht worden. Insgesamt ist hervorzuheben, dass die Mehrpersonenbetreuung
in Deutschland der Regelfall ist.

Die Ergebnisse der ProFile-Erhebung 2011 bestatigen dem Grundsatz nach, dass Mehr-
personenbetreuung haufiger vorkommt, allerdings geben hier nur 54% der Promovieren-
den an, mehr als eine Betreuungsperson zu haben. Dabei werden in der ProFile-Erhebung
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Facherunterschiede deutlich: In den Rechtswissenschaften auf der einen Seite ist die Zwischen 53 und 76%
Betreuung durch mehrere Personen mit 19% die Ausnahme, in der Biologie hingegen auf der Promovierenden
der anderen Seite werden 73% der Promovierenden durch mehrere Personen betreut. In haben mehr als eine
der Biologie haben 40% der Befragten sogar drei oder mehr Betreuungspersonen (Abb. Betreuungsperson
B48).*” Daten nach Geschlecht zur Anzahl der Betreuenden werden weder in ProFile noch

in WiNbus ausgewiesen.

B3.3 Allgemeine Zufriedenheit mit der Betreuung

Der Grad an allgemeiner Zufriedenheit der Promovierenden mit der Betreuung lasst in
einem gewissen Umfang Riickschlusse auf die Qualitdt der Betreuung zu. Von Interesse
ist dabei vor allem, inwiefern die Zufriedenheit zwischen verschiedenen Promotionstypen
variiert und ob Promovierende in strukturierten Programmen beziehungsweise Formaten
zufriedener sind als Promovierende in anderen Kontexten.

In ProFile 2011 werden die Antworten entlang verschiedener Promotionstypen (for-
malisierte Promotion, betreute Promotion, curriculare Promotion und freie Promotion)
dargestellt, die zuvor in einer Cluster-Analyse mit ausgewahlten Merkmalen ermittelt
wurden!*® Dabei zeigt sich, dass Promovierende der Cluster formalisierte und betreute
Promotion erwartungsgemal zu hoheren Anteilen (76% und 75%) zufrieden oder sehr
zufrieden mit der Betreuung sind. Demgegeniiber liegt der Anteil der Zufriedenen bis
sehr Zufriedenen bei allen vier Gruppen bei 65%. 22% der Promovierenden sind weder
zufrieden noch unzufrieden, und nur 14% sind (liberhaupt) nicht zufrieden (Tab. B29).
Weiterhin wird festgestellt, dass sich die Zufriedenheit weder nach Finanzierungsquelle
noch nach Geschlecht signifikant unterscheidet. Ebenso wenig werden Unterschiede in
der Zufriedenheit nach Fichern festgestellt1® Uberraschenderweise ldsst sich auch kein
Zusammenhang zwischen Zufriedenheit und der Mitgliedschaft in einem Promotionspro-
gramm feststellen. ,Fiir eine hohe Betreuungszufriedenheit sind vielmehr ein positives
Verhéltnis zum Hauptbetreuer sowie eine gute Passung zwischen gewiinschter und er-
haltener Betreuung ausschlaggebend. %

In WiNbus 2011 sind die Promovierenden — bei nahezu identischer Messung wie in
ProFile — mit 55% zu etwas geringeren Anteilen zufrieden oder sehr zufrieden mit der

Tab. B29: Allgemeine Zufriedenheit mit der Betreuung der Promotion (in %)’

ProFile 2011 WiNbus 2011
(Sehr) Zufrieden 65 55
Weder noch 22 26
(Uberhaupt) Nicht zufrieden/(Sehr) Unzufrieden 14 19
n= 2.304 2.824

1 Abweichungen von 100% sind rundungsbedingt.

Quellen: ProFile 2011: Sonderauswertung zu Hauss, K./Kaulisch, M./Zinnbauer, M./Tesch, J./Frdfdorf, A./Hinze, S./Hornbostel,
S. (2012): Promovierende im Profil: Wege, Strukturen und Rahmenbedingungen von Promotionen in Deutschland; WiNbus 2011:
Jaksztat, S./Prefler, N./Briedis, K. (2012): Promotionen im Fokus. Promotions- und Arbeitsbedingungen Promovierender im
Vergleich, Hannover, S. 35; eigene Darstellung

147 Hauss, K./Kaulisch, M./Zinnbauer, M./Tesch, J./Frdfidorf, A./Hinze, S./Hornbostel, S. (2012): Promovierende im Profil: Wege,
Strukturen und Rahmenbedingungen von Promotionen in Deutschland, Ergebnisse aus dem ProFile-Promovierendenpanel.
iFQ-Working Paper, S. 81

148 Anzahl der Betreuer, Hiufigkeit des Austausches mit den Betreuern, Existenz von schriftlich fixierten Promotionsverein-
barungen sowie Teilnahme der Befragten an promotionsbegleitenden Kursen. Ebd., S. 80 ff.

149 Ebd., S.121

150 Ebd., S.122
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55 bis 65% sind (sehr) Betreuung. Weder zufrieden noch unzufrieden sind 26%, und 19% sind (sehr) unzufrieden

zufrieden mit Promo-

tionsbetreuung, 14 bis
19% sind unzufrieden
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Promovierende in
strukturierten
Programmen nicht
zufriedener mit der
Betreuung

Promotionsdauer
statistisch schwer zu
messen

mit der Betreuung (Tab. B29). Zwischen den Beschaftigungskontexten zeigt sich jedoch,
dass Stipendiatinnen und Stipendiaten mit 62% haufiger zufrieden bis sehr zufrieden
sind insbesondere im Vergleich zu Beschaftigten an Universitaten und auReruniversitaren
Forschungseinrichtungen (beide 49%; Fachhochschule: 54%) 1

Es l3sst sich schlussfolgern, dass die Promovierenden mehrheitlich mit der Betreu-
ung zufrieden sind, wobei die Anteile zwischen WiNbus (55%) und ProFile (65%) unter-
schiedlich hoch sind. Ferner gibt es nur geringe Anteile an Promovierenden, die nicht
zufrieden beziehungsweise unzufrieden mit der Betreuung sind (19% in WiNbus und 14%
in der ProFile-Erhebung). Eine hohere Betreuungszufriedenheit der Promovierenden in
strukturierten Programmen, bei denen (gemaR WiNbus 2011) tendenziell mehr Personen
die Betreuung leisten, kann in beiden Studien nicht festgestellt werden. Zwar steigt laut
WiNbus die Zufriedenheit mit der Betreuung an, je ofter ein Austausch mit der Hauptbe-
treuerin oder dem Hauptbetreuer stattfindet, jedoch wird hier nicht weiter differenziert,
ob die Austauschhaufigkeit mit weiteren Betreuenden und die Kontakte zu Betreuungs-
personen insgesamt zu einer héheren Zufriedenheit fiihren. Auch in ProFile wird lediglich
die Austauschhdufigkeit mit der Hauptbetreuerin beziehungsweise dem Hauptbetreuer
abgefragt. Ferner wirken sich laut WiNbus vor allem die Zeit, die die Betreuenden auf-
wenden, sowie das Besprechen von Zwischenergebnissen positiv auf die Betreuungszu-
friedenheit aus. Es kann demgemall zumindest vermutet werden, dass Promovierende
in strukturierten Programmen insgesamt weniger oder gleich viel Kontakt zu einer ten-
denziell groReren Anzahl an Betreuungspersonen haben als Promovierende aus anderen
Promotionskontexten.s2

Anknuipfende Forschungsarbeiten kénnten untersuchen, in welcher Art und Weise sich
die Betreuungszufriedenheit auf Leistungsaspekte der Promotion, beispielsweise auf die
Promotionsdauer oder den Promotionserfolg, auswirkt.

B3.4 Promotionsdauer

Ein Argument fiir die Einfiihrung und Etablierung strukturierter Promotionsformate ist die
Verkiirzung der Promotionsdauer. Leider Idsst sich die Dauer statistisch nur schwer messen,
da bisher keine Registrierungspflicht zum Beginn der Promotion besteht und Hochschulen
die Promovierenden bislang nicht systematisch erfassen. Start- und Endzeitpunkte der
Promotion kdnnen unterschiedlich festgelegt werden, beispielsweise beginnend vom
promotionsberechtigenden Abschluss, der ersten inhaltlichen Recherche oder — bei struk-
turierten Programmen —dem Eintritt in das Programm bis zum Endpunkt der Einreichung
der Dissertationsschrift, dem Zeitpunkt der miindlichen Priifung oder der abschliefenden
Verleihung der Doktorurkunde 13

151 Jaksztat, S./Prefler, N./Briedis, K. (2012): Promotionen im Fokus. Promotions- und Arbeitsbedingungen Promovierender im
Vergleich. HIS: Forum Hochschule, Hannover, S. 34 ff.

152 Fiir weitere Analysen zur Betreuungszufriedenheit und deren Erkldrungsfaktoren in ProFile und WiNbus s. Hauss, K./
Kaulisch, M./Zinnbauer, M./Tesch, J./Frifidorf, A./Hinze, S./Hornbostel, S. (2012): Promovierende im Profil: Wege, Strukturen
und Rahmenbedingungen von Promotionen in Deutschland, Ergebnisse aus dem ProFile-Promovierendenpanel. iFQ-Wor-
king Paper, S. 96 ff. sowie Jaksztat, S./Prefler, N./Briedis, K. (2012): Promotionen im Fokus. Promotions- und Arbeitsbedin-
gungen Promovierender im Vergleich. HIS: Forum Hochschule, Hannover, S. 34 ff.

153 Deutsche Forschungsgemeinschaft (DFG) (2011): Monitoring des Férderprogramms Graduiertenkollegs. Bericht 2011, Bonn, S.38
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Durch die Novellierung des HStatG (s. Kapitel D2) wird zum Berichtsjahr 2017 eine regel-
maRige Vollerhebung der Promovierenden eingefiihrt, die als Verlaufsstatistik angelegt
ist. Hierliber kann zukiinftig auch die Promotionsdauer erfasst werden. Als Startzeitpunkt
gilt die schriftliche Bestatigung Giber die Annahme als Doktorandin oder Doktorand durch
die zur Promotion berechtigte Einrichtung. Als Endzeitpunkt gilt der Termin der offiziellen
Feststellung des Gesamtergebnisses durch den Priifungssausschuss beziehungsweise
das Priifungsamt.

Die Dauer der Promotion ldsst sich erst mit dem erfolgten Abschluss beurteilen, weswegen
sich in den zuvor benannten Studien zu Promovierenden naturgemaR keine Angaben zur
Promotionsdauer finden lassen.In WiNbus 2011 wird jedoch die voraussichtliche Dauer der
Promotion abgefragt, die nach Selbsteinschatzung der Befragten im Mittel bei 3,9 Jahren
liegt. Im Vergleich der verschiedenen Promotionstypen zeigt sich, dass Promovierende in
strukturierten Programmen die Dauer kiirzer einschatzen als Promovierende aus anderen
Kontexten. Demnach geben die strukturiert Promovierenden eine voraussichtliche Dauer
von 3,5 Jahren (im Vergleich zu 3,9 Jahren) an.***

Informationen zur tatsachlichen Promotionsdauer lassen sich Einzelstudien entneh-

men. Dabei wird der Startzeitpunkt in der Regel nach Selbsteinschatzung der Promovieren-
den definiert, und als Endzeitpunkt wird die miindliche Priifung (Disputation) festgelegt ***
Kottmann und Enders (2011) untersuchen die Qualifizierungsbedingungen und Karriere-
wege von 2.618 Promovierten, die zwischen 1996 und 2000 ein DFG-Graduiertenkolleg
(GRK) erfolgreich beendet haben. Als Vergleichsgruppe liegen zusatzlich Informationen zu
2.058 Personen vor, die in den Jahren 1999 bis 2000 in anderen Kontexten ihre Promotion
abgeschlossen haben (4.676 Promovierte insgesamt)*® Bezliglich der Promotionsdauer
stellen sie nur geringfligige Unterschiede zwischen beiden Gruppen fest. Die ehemaligen
Kollegiatinnen und Kollegiaten promovierten durchschnittlich 3,6 Jahre (Median), die
anderen Promovierten durchschnittlich 3,8 Jahre (Median).

Fur die Promovierten aus DFG-Graduiertenkollegs liegt ferner ein Monitoringbericht
der DFG selbst aus dem Jahr 2011 vor. Zu den Promotionsdauern sind Informationen zu
300 Promovierten aus dem Jahr 2008 erfasst, die im Rahmen der Graduiertenkollegs
finanziert wurden. Bei diesen betrug die Promotionsdauer lediglich 3,25 Jahre (Median).*’

Im Rahmen des Monitoringberichts zur Exzellenzinitiative von DFG und Wissen-
schaftsrat (WR) wird unter insgesamt 2.407 Promovierten von Graduiertenschulen eine
Promotionsdauer von durchschnittlich 3,9 Jahren (arithmetisches Mittel) berichtet !

SchlieRlich liegen Daten aus der dritten Befragungswelle des DZHW-Absolventen- Geschidtzte Promo-
panels 2001 (zehn Jahre nach Hochschulabschluss) vor, nach welchen die Promotions- tionsdauer insgesamt
dauer —ohne Beriicksichtigung des Promotionskontexts — 4,4 Jahre (arithmetisches Mittel) zwischen 3,5 und
betragt. Leider werden im Fragebogen weder der Beginn noch der Endzeitpunkt genauer 4,5 Jahren
definiert.!*®

154 Jaksztat, S./Prefler, N./Briedis, K. (2012): Promotionen im Fokus. Promotions- und Arbeitsbedingungen Promovierender im
Vergleich. HIS: Forum Hochschule, Hannover, S.12f.

155 Demgemdpf sind die Promotionsdauern zwischen den Einzelstudien zwar prinzipiell vergleichbar, jedoch kénnen sich Verzer
rungen aufgrund unterschiedlicher Zusammensetzungen in den Stichproben (nach Geschlecht, Fach etc.) ergeben. In WiN-
bus 2011 beispielsweise wird gezeigt, dass der Startzeitpunkt der Promotion von Promovierenden aus unterschiedlichen Pro-
motionskontexten auch unterschiedlich eingeschdtzt wird. Ebd. S. 14

156 Kottmann, A./Enders, J. (2011): Alles neu? - Eine vergleichende Analyse der Doktorandenausbildung in den Graduierten-
kollegs der DFG der 1990er-Jahre. In: Wergen, J. (Hg.): Forschung und Férderung. Promovierende im Blick der Hochschulen,
Berlin, S. 130

157 Deutsche Forschungsgemeinschaft (DFG) (2011): Monitoring des Férderprogramms Graduiertenkollegs. Bericht 2011, Bonn, S. 40

158 Deutsche Forschungsgemeinschaft (DFG)/Wissenschaftsrat (WR) (2015): Bericht der Gemeinsamen Kommission zur Exzellenz
initiative an die Gemeinsame Wissenschaftskonferenz, S. 44f.

159 Fabian, G./Rehn, T./Brandt, G./Briedis, K. (2013): Karriere mit Hochschulabschluss? Hochschulabsolventinnen und -absolverr
ten des Priifungsjahrgangs 2001 zehn Jahre nach dem Studienabschluss. HIS: Forum Hochschule, Hannover, S. 31 und 86
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Tab. B30: Durchschnittliche Promotionsdauer' (in Jahren) bei abgeschlossenen Promotionen

Promotionsdauer
Studie n
Strukturierte Programme Andere Promotionstypen
Kottmann & Enders (2011)? 3,6 (Median) 3,8 (Median) 4.676
DZHW-Absolventenpanel Jahrgang 2001 (3. Welle) 4,4 (arithmetisches Mittel) - 712}
DFG 2011* 3,25 (Median) - 262-383°
DFG/WR 2015¢ 3,9 (arithmetisches Mittel) - 2.407

1 Beginn nach Selbsteinschitzung der Promovierenden bis zur Promotionspriifung

2 Kottmann, A./Enders, J. (2011): Alles neu? — Eine vergleichende Analyse der Doktorandenausbildung in den Graduiertenkollegs der DFG der 1990er-Jahre.
In: Wergen, J. (Hg.): Forschung und Férderung. Promovierende im Blick der Hochschulen, Berlin

3 Die Fallzahl ist zu diesem Item nicht angegeben und wurde folgendermafen bestimmt: 3.235 Universitdtsabschliisse und davon 22% abgeschlossene Promo-
tionen, das heifit 3.235 x 0,22 = 711,7.

4 Deutsche Forschungsgemeinschaft (DFG) (2011): Monitoring des Férderprogramms Graduiertenkollegs. Bericht 2011, Bonn

5 In der entsprechenden Abbildung (ebd., S. 40, Abb. 18) werden verschiedene Promotions- beziehungsweise Bearbeitungsdauern entsprechend unterschiedlich
definierter Start- und Endzeitpunkte angegeben. Es werden zu den einzelnen Dauern keine exakten Fallzahlen genannt, sondern es findet sich lediglich der
Hinweis, dass ,[j]e nach Definition der Promotionsdauern zwischen 262 und 383 GRK-finanzierte Promovierende [gemeint: Promovierte; Anmerkung der Autoren]”

erfasst wurden.

6 Deutsche Forschungsgemeinschaft (DFG)/Wissenschaftsrat (WR) (2015): Bericht der Gemeinsamen Kommission zur Exzellenzinitiative an die Gemeinsame Wissen-

schaftskonferenz

Quelle: eigene Darstellung

Keine eindeutigen
Ergebnisse zur Frage,
ob Promotionsdauer

in strukturierten
Programmen kiirzer ist

Kiirzeste Promotions-
dauer in den Natur-
wissenschaften,
langste Promotions-
dauer in den Ingenieur-
wissenschaften
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In der Zusammenschau (Tab. B30) ergeben sich fiir die strukturierten Programme zwar
leicht kiirzere Promotionsdauern, das heil3t, sie scheinen das Ziel der Verkiirzung tatsach-
lich erreicht zu haben, jedoch ist die Belastbarkeit der Daten an dieser Stelle eingeschrankt
aufgrund geringer Fallzahlen, unterschiedlicher Zusammensetzungen der Stichproben und
des teilweise dlteren Datums der Studien. Ferner legen die Studien unterschiedlich lange
Beobachtungszeitrdume zugrunde, was zur Frage fiihrt, welche Beobachtungszeitraume
hinreichend lang sind, um zumindest einen Grofteil der abgeschlossenen Promotionen
einer Kohorte statistisch zu erfassen.

Ungeachtet dieser methodischen Einschrankungen stellt sich ferner die Frage, welche
Erwartungen man bei der Beurteilung der Promotionsdauern in strukturierten Program-
men zugrunde legt. Zwar war deren Verkirzung erklartes Ziel der strukturierten Formate,
allerdings sind Promovierende in einem Programm beispielsweise durch die meist ver-
pflichtende Teilnahme an begleitenden Kursen auch Zusatzbelastungen ausgesetzt, denen
beispielsweise Stipendiatinnen und Stipendiaten aus anderen Promotionskontexten unter
Umstanden nicht unterliegen. Die Imboden-Kommission etwa kommt in ihrem Gutachten
zu dem positiven Schluss, , dass die strukturierten Promotionsprogramme trotz zusatzlicher
Qualifizierungskomponenten keine Verlangerung der Promotionsdauer zur Folge haben,

Unterschiede zwischen den Promotionsdauern nach Fachern werden in allen ge-
nannten Einzelstudien ausgewiesen. Mit einer Ausnahme!®! haben (ibereinstimmend
die Ingenieurwissenschaften (im Mittel 4,4 bis 4,5 Jahre) die langsten Promotionsdauern
und die Naturwissenschaften die kiirzesten (im Mittel 3,3 bis 3,7 Jahre). Die Geistes- und
Sozialwissenschaften (3,8 bis 4,2 Jahre) liegen im Mittelfeld. Insgesamt ist aber nicht ein-
deutig, ob diese Unterschiede nach Fachern unabhangig vom Promotionstyp gelten und
ob nicht weitere erkldarende Faktoren (beispielsweise Finanzierungskontext) vorzufinden
sind Geschlechterunterschiede werden in den Einzelstudien in der Regel nicht erkenntlich.

160 Internationale Expertenkommission zur Evaluation der Exzellenzinitiative (2016): Endbericht; http://www.gwk-bonn.de/
fileadmin/Papers/Imboden-Bericht-2016.pdf (25.10.2016), S. 28

161 Laut DFG-Monitoringbericht der GRK bendtigen Ingenieurwissenschaftlerinnen und -wissenschaftler sowie Promovierte aus
den Geistes- und Sozialwissenschaften iiberraschenderweise weniger Zeit als Promovierte aus den Naturwissenschaften und
den Lebenswissenschaften. Vgl. Deutsche Forschungsgemeinschaft (DFG) (2011): Monitoring des Férderprogramms Graduier-
tenkollegs. Bericht 2011, Bonn, S. 43f.


http://www.gwk-bonn.de/fileadmin/Papers/Imboden-Bericht-2016.pdf

Qualifizierungsbedingungen von Promovierenden

B3.5 Promotionsabbruch und -erfolg

Strukturierte Promotionsformate sind ebenfalls mit dem Ziel verbunden, Promotions-
abbriiche zu verringern beziehungsweise andersherum die Erfolgsquote, das heiRt die
Wabhrscheinlichkeit des erfolgreichen Abschlusses von Promotionsvorhaben, zu erhéhen.
Die Erhohung der Erfolgsquote ist grundsatzlich wiinschenswert, zumal in den meisten
Fallen 6ffentliche Gelder fiir die Qualifizierung der Promovierenden eingesetzt werden
und ein Abbruch auch fiir den Promovierenden selbst prinzipiell ein nicht erreichtes
Qualifizierungsziel darstellt. Gleichwohl ist nicht von vornherein gesagt, dass sich ein
Promotionsabbruch fiir alle Beteiligten negativ auswirkt, denn aus Sicht von Betreuenden
und Hochschulen ist es grundsatzlich vorteilhaft, wenn nicht geeignete Kandidatinnen
und Kandidaten, die dennoch eine Promotion aufgenommen haben, diese moglichst
friihzeitig wieder abbrechen. Aus Sicht von Promovierenden selbst kénnen sich Motive
und Berufsziele nach einer Orientierungsphase im Promotionsverlauf dndern, und ein
Abbruch kann eine aus dieser Konsequenz heraus bewusst getroffene und fiir die Person
vorteilhafte Entscheidung darstellen.

Statistisch sind Abbriiche — dhnlich wie die Promotionsdauer —schwierig zu erfassen,
da unklar ist, wann eine zu einem definierten Zeitpunkt nicht abgeschlossene Promotion
letztlich als abgebrochen gilt*? Dieses Datendefizit gilt natiirlich ebenso fiir Vergleiche
der Abbruchquoten zwischen verschiedenen Promotionstypen, wozu keine Informationen
vorliegen.®

Mit der Novellierung des HStatG (s Teil D) werden Promotionsabbriiche in Zukunft er-
fasst, jedoch nur dann, wenn sie explizit als solche ausgewiesen werden. Nicht beendete
Promotionen kdnnen mittelfristig erfasst werden, da die neue Promovierendenstatistik
als Verlaufsstatistik ausgelegt ist. Verlassliche Daten liegen in Zukunft aber nur dann vor,
wenn sich die Promovierenden — wie vorgesehen —in der Regel zeitnah zum tatsachlichen
Beginn des Promotionsverfahrens an der Hochschule registrieren.

Promotionsabbriiche beziehungsweise -erfolge werden — ohne Beriicksichtigung des
Promotionskontextes — von Fabian et al. (2013) auf Grundlage des DZHW-Absolventen-
panels des Jahrgangs 2001 in der dritten Befragungswelle (zehn Jahre nach Hochschul-
abschluss) berechnet. Hier wird berichtet, dass 33% der befragten Universitdtsabsolven-
tinnen und -absolventen eine Promotion aufgenommen haben. 22% der Absolventinnen
und Absolventen haben eine Promotion abgeschlossen, was einer Erfolgsquote von 67%
(22/33) und einer entsprechenden Abbruch- beziehungsweise Nichtbeendigungsquote
von 33% entspricht (inklusive Medizin). 17% aller aufgenommenen Promotionen wurden
bis zum Befragungszeitpunkt gemaR Selbstbericht der Befragungsteilnehmer explizit
abgebrochen

In der Studie werden Fachergruppen nach Hochschulabschliissen der Befragten aus-
gewiesen. Die Erfolgsquote in den Naturwissenschaften liegt bei 94% und damit besonders

162 Uberdies ist nicht klar, ab welchem inhaltlichen Grenzwert ein Promotionsbeginn iiberhaupt als solcher definiert werden
kann. Im Extremfall gilt eine inhaltliche Recherche an einem mdéglichen Promotionsthema, welches nicht weiterverfolgt
wird, bereits als Promotionsabbruch.

163 In der WiNbus 2011er-Befragung gibt es allerdings Angaben zu selbst eingeschétzten maglichen Promotionsabbriichen diffe-

renziert nach dem Promotionskontext. Die Autoren kommen hier zu dem Ergebnis, dass Promovierende aus strukturierten

Programmen seltener tiber einen Abbruch nachdenken (37% gegeniiber 43% insgesamt) als wissenschaftliche Mitarbeiterin-

nen und Mitarbeiter an Hochschulen (Drittmittel und Haushaltsmittel je 47%). Unter den frei Promovierenden haben 38%

bereits iiber einen Abbruch nachgedacht, also anteilig dhnlich viele wie in strukturierten Programmen.

Jaksztat, S./Prefler, N./Briedis, K. (2012): Promotionen im Fokus. Promotions- und Arbeitsbedingungen Promovierender im

Vergleich. HIS: Forum Hochschule, Hannover, S. 48

Unklar ist, ob zum Befragungszeitpunkt neu aufgenommene Promotionen, die naturgemdf noch nicht beendet wurden, in

die genannten 33% einfliefSen.

Fabian, G./Rehn, T./Brandt, G./Briedis, K. (2013): Karriere mit Hochschulabschluss? Hochschulabsolventinnen und -absolven-

ten des Priifungsjahrgangs 2001 zehn Jahre nach dem Studienabschluss. HIS: Forum Hochschule, Hannover, S. 31
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Geschitzte Erfolgs-
quote der Promotion
zwischen 57 bis 67%
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hoch. Auch in der Medizin schlieBen noch 74% erfolgreich ab. Die anderen Facher liegen
mit 63% bei den Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften, 59% bei Mathematik/
Informatik/Technik und 58% in der Psychologie/Padagogik deutlich darunter$>

Erklarungsansatze fiir die kiirzeren Promotionsdauern in den Naturwissenschaften konn-
ten zum Beispiel in den Auswahlverfahren, in der unterschiedlichen Strukturierung der
Promotionsverfahren (bspw. Betreuerteams) oder in der Anbindung der Promotionsarbei-
ten an konkrete, verbindlich geplante (und ggf. drittmittelfinanzierte) Forschungsprojekte
liegen. An dieser Stelle besteht weiterer Forschungsbedarf.

Auf Basis der Promovierendenerhebung des Statistischen Bundesamts zum Winterse-
mester 2014/15 und der Hochschulpriifungsstatistik kann eine ergdnzende Schatzung
der Erfolgsquote vorgenommen werden. Hierzu werden die im Jahr 2014 begonnenen
Promotionen (36.400; ohne Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften) in Relation zu
den abgeschlossenen Promotionen (arithmetisches Mittel 2012 bis 2015, d.h. 20.722; ohne
Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften)’ gesetzt. Aus dem Verhiltnis (20.722 geteilt
durch 36 400) ergibt sich eine Erfolgsquote von 57% und entsprechende Abbruchquote von
43%. Zu beachten ist, dass kein Zeitintervall zwischen Promotionsbeginn und der Zahl der
abgeschlossenen Promotionen betrachtet wird. Die Erfolgsquote von Frauen liegt mit 68%
deutlich oberhalb des Durchschnittswertes. Allerdings liegen zu den Frauen nur belastbare
Informationen aus drei Fachergruppen vor: Ingenieurwissenschaften (1.700 weibliche Pro-
movierende), Sprach- und Kulturwissenschaften (3.900 weibliche Promovierende) sowie
Mathematik, Naturwissenschaften (4.900 weibliche Promovierende) Der Durchschnitts-
wert fiir Frauen wird von der Fachergruppe Mathematik, Naturwissenschaften stark positiv
beeinflusst. Schaut man sich die Erfoglsquoten der Fachergruppen im Vergleich an, so
schlieRen in Mathematik, Naturwissenschaften — dhnlich wie in WiNbus 2011 — mit 77%
anteilig deutlich mehr Promovierende erfolgreich ihre Promotion ab als in den anderen
Fachergruppen (Tab. B31).

Tab. B31: Erfolgsquote der Promotion nach Fichergruppen (in %)

Abgeschlossene
Promotionsbeginner Promotionen Erfolgs-
Fichergruppe 2014 (arithmetisches Mittel| quote
2012-2015)

Anzahl in %
Sprach- und Kulturwissenschaften 6.900 2.985 43
Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften 7.400 3.648 49
Mathematik, Naturwissenschaften 12.300 9.437 77
Ingenieurwissenschaften 7.000 3.225 46
Insgesamt 36.400 20.722* 57

1 Ohne Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften. Die Fichergruppen Sport, Veterindrmedizin, Agrar-, Forst- und Erndh
rungswissenschaften sowie Kunst, Kunstwissenschaft sind nicht einzeln ausgewiesen, da der jeweilige Zahlenwert nicht
vorhanden, nicht sicher genug, unbekannt oder geheim zu halten ist.

2 Der Gesamtwert bezieht alle Fichergruppen aufier Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften mit ein.

Quelle: Statistisches Bundesamt (2016): Promovierende in Deutschland — Wintersemester 2014/2015, Wiesbaden; eigene Dar-
stellung

165 Fabian, G./Rehn, T./Brandt, G./Briedis, K. (2013): Karriere mit Hochschulabschluss? Hochschulabsolventinnen und -absolverr
ten des Priifungsjahrgangs 2001 zehn Jahre nach dem Studienabschluss. HIS: Forum Hochschule, Hannover, S. 31. Fiir die
Berechnung wurden die Werte aus Tab. 3.4 auf S. 31 zugrunde gelegt. Dabei wurden die Anteile ,Promotion abgeschlossen”
nach Fach durch die Anteile ,,Promotion aufgenommen” geteilt.

166 Statistisches Bundesamt (2016): Promovierende in Deutschland — Wintersemester 2014/2015, Wiesbaden, S. 51

167 Statistisches Bundesamt (2015): Priifungen an Hochschulen 2014 — Fachserie 11, Reihe 4.2, Wiesbaden
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Ahnlich wie bei der Promotionsdauer stellt sich bei Abbruch-und Erfolgsquoten abschlie-
Rend die ungeldste Frage nach den Erwartungen, um die Quoten positiv oder negativ
zu beurteilen. Dabei waren in anschlieBenden Forschungsarbeiten auch die Kriterien
naher zu untersuchen, die zu Erfolg und Abbruch fiihren. In diesem Kontext waren zum
Beispiel Analysen des Zusammenhangs zwischen Auswahl der Promovierenden (z.B dif-
ferenziert nach verschiedenen Rekrutierungskanalen) oder Betreuung und Erfolgswahr-
scheinlichkeiten wiinschenswert.

B3.6 Zusammenfassung

Kapitel B3 hat gezeigt, dass die Datenlage zu Promovierenden defizitérist und die einzelnen
Studien hier oftmals zu sehr unterschiedlichen Ergebnissen kommen. Einige Studien ver-
zeichnen starke Verzerrungen hinsichtlich der Zusammensetzung der Stichprobe, vor allem
was den (hohen) Anteil an Stipendiatinnen und Stipendiaten betrifft. Dabei beansprucht
lediglich die Promovierendenerhebung des Statistischen Bundesamts Reprasentativitat.

Mit der Novellierung des HStatG an den Hochschulen wird in dieser Hinsicht eine deut-
liche Verbesserung der Datenlage erwartet (s. Kapitel D2). Unabdingbare Voraussetzung
hierfiir ist die bundeseinheitliche und vollstandige Registrierung von Promovierenden an
den Hochschulen. Mit der Novellierung werden neben dem Bestand an Promovierenden
auch fiir die Aspekte Promotionstyp (strukturierte Promotionsprogramme), Promotions-
dauer und Promotionsabbruch zukiinftig verldsslichere Informationen vorliegen.

Was die zentrale Fragestellung des Kapitels, die Unterschiede zwischen strukturierten und
nicht-strukturierten Promotionsformaten betrifft, konnten keine eindeutigen Antworten
gefunden werden. Dies liegt sowohl an uneinheitlichen Ergebnissen der Studien als auch
an der unklaren Definition einer strukturierten Promotion und der Vielfalt, die sich hinter
diesem Begriff verbirgt. Die Studien operationalisieren den Begriff meist iber die formale
oder assoziierte Mitgliedschaft oder tiber die Teilnahme an einem Promotionsprogramm.

Allerdings wurde gezeigt, dass die Mitgliedschaft in einem Promotionsprogramm nur teil-

weise Auskunft dariiber gibt, ob und welche Elemente strukturierter Promotionsformate

(z.B. Mehrpersonenbetreuung) in der Promotion tatsachlich vorliegen. Es kann demnach

empirisch nicht genau bestimmt werden, welche Elemente (in welcher Auspragung) vor-

handen sein missen, damit von einer strukturierten Promotion gesprochen werden kann,
und wo Abgrenzungen zu anderen Promotionsformen vorgenommen werden kdnnen. De
facto bestehen zwischen der sogenannten Individual- und der strukturierten Promotion
in den verschiedenen Fachergruppen zahlreiche Mischformen, die sich letztlich darin
niederschlagen, dass Promovierende mehreren Promotionstypen (bspw. Mitarbeit und

Betreuung am Lehrstuhl, parallele Teilnahme an einem Programm) gleichzeitig zugeord-

net werden kdnnen. Ungeachtet dieser Einschrankungen kdnnen folgende Ergebnisse

berichtet werden:

+ Aktuelle Erhebungen weisen aus, dass 23% der Promovierenden einem strukturierten
Promotionsprogramm zuzuordnen sind. Gleichwohl treten Elemente strukturierter For-
mate auch in anderen Promotionskontexten auf.

+ Auf eine Professorin beziehungsweise einen Professor kommen durchschnittlich sechs
Promovierende. Allerdings bestehen erhebliche Differenzen zwischen und innerhalb
der Fachergruppen.

+ Die Betreuung durch mehrere Personen ist die Regel, wobei die Werte entlang der
Studien zwischen 53% und 76% variieren. Die Facherdifferenzen sind erheblich: Laut
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ProFile-Erhebung 2011 ist in den Rechtswissenschaften auf der einen Seite Einzelbe-
treuung zu 81% vorherrschend, in der Biologie hingegen auf der anderen Seite werden
nur 27% der Promovierenden von nur einer Person betreut. Mitglieder in strukturierten
Programmen werden gemaR WiNbus 2011 6fter durch mehrere Personen betreut.

+ Zwischen 55 und 65% der Promovierenden sind mit der Betreuung insgesamt zufrieden
bis sehr zufrieden. Gleichfalls sind nur geringe Anteile (zwischen 14 und 19%) nicht
zufrieden mit der Betreuung. Unterschiede in der Zufriedenheit nach Fach, Geschlecht
oder Promotionstyp konnten nicht festgestellt werden.

+ Die Promotionsdauer (Beginn nach Selbsteinschatzung bis zur miindlichen Priifung) be-
tragt zwischen 3,5 und 4,5 Jahren. Strukturierte Formate verzeichnen zwar leicht kiirzere
Promotionsdauern,jedoch ist die Belastbarkeit der Daten an dieser Stelle eingeschrankt.
Die Ingenieurwissenschaften verzeichnen in der Regel die langsten Promotionsdauern
und die Naturwissenschaften die kiirzesten. Geschlechterunterschiede treten in den
Einzelstudien in der Regel nicht auf.

+ Verlassliche Informationen zur Erfolgs- beziehungsweise Abbruchquote von Promotio-
nen sind kaum vorhanden. Die aufgefiihrten Daten weisen eine Erfolgsquote zwischen
57% (Schatzung) und 67% aus Die Erfolgsquoten in den Naturwissenschaften und in
der Medizin sind tiberdurchschnittlich hoch.

Unterschiede zwischen Frauen und Mannern wurden bei den Qualifizierungsbedingungen
nicht festgestellt. Jedoch ist bei den Ergebnissen nicht immer klar abzugrenzen, ob und
inwiefern etwaige Unterschiede maoglicherweise durch den Promotionstyp, das Fach, das
Geschlecht oder die Finanzierungsform erklart werden. Hierzu waren multivariate Analy-
sen in weiteren Forschungsarbeiten erforderlich. Ferner konnten in Langsschnittanalysen
weitere Indikatoren fiir die Beurteilung strukturierter Promotionsformate herangezogen
werden, insbesondere der weitere Karriereweg von Promovierten dieser Formate im Ver-
gleich zu Promovierten aus anderen Promotionskontexten.

In ankniipfenden Forschungsarbeiten konnten ferner motivationale oder psychosoziale
Aspekte der am Promotionsprozess beteiligten Personen behandelt werden. Zu beden-
ken ist, dass Promovierende teilweise eine enge Beziehung zur oder zum Betreuenden
beziehungsweise zu den Betreuenden aufweisen. Dies wiederum hat unter Umstan-
den Einfluss beispielsweise auf Forschungsinhalte, Netzwerke, Karriereintentionen oder
-entscheidungen. Insbesondere bei Einzelbetreuung wird der Betreuerpersonlichkeit
eine hohe Bedeutung fiir die Erfolgswahrscheinlichkeit einer Promotion und deren
wissenschaftlicher Qualitdt zugesprochen, was sich unter anderem durch ein erhéhtes
Lernpotenzial in der Interaktion mit leistungsfahigeren Betreuenden und innerhalb
von leistungsfahigeren Arbeitsgruppen erklaren lasst.’® Sowohl die interpersonellen
Beziehungen zwischen Promovierenden und Betreuenden auf der Arbeitsebene als auch
deren Folgen fiir die Promotion und den weiteren Karriereweg (beiderseitig) konnten in
angrenzenden Forschungsarbeiten thematisiert werden.!® Dabei ware zu untersuchen,
ob sich Betreuungsteams bei sonst gleichen Bedingungen positiver auf Erfolgsaspekte
der Promotion (Dauer, Erfolgswahrscheinlichkeit, wissenschaftlicher Output oder Impact
etc.) auswirken als Einzelbetreuung.

168 Zhao, C./Golde, C. M./McCormick, A. C. (2007): More than a signature. In: Journal of Further and Higher Education, 31, 3,
S. 263-281; Platow, M. J. (2012): PhD experience and subsequent outcomes. In: Studies in Higher Education, 37, 1, S.103-118
169 Vertrauen zwischen Promovierendem und Betreuungsperson wird beispielsweise thematisiert im Projekt ,Vertrauen und
Wissenschaftlicher Nachwuchs” des BMBF-Férderprogramms ,Forschung zu den Karrierebedingungen und Karriereentwick-
lungen des Wissenschaftlichen Nachwuchses (FOWiN)“; https://www.bmbf.de/de/forschung-zum-wissenschaftlichen-
nachwuchs-571.html (07.11.2016)


https://www.bmbf.de/de/forschung-zum-wissenschaftlichen-nachwuchs-571.html
https://www.bmbf.de/de/forschung-zum-wissenschaftlichen-nachwuchs-571.html
https://www.bmbf.de/de/forschung-zum-wissenschaftlichen-nachwuchs-571.html

Qualifizierungsbedingungen von Promovierenden

Auch die Analyse inhaltlicher Gesichtspunkte (beispielsweise Themenwahl und damit
verbundene Karriereauswirkungen) der Promotion ware lohnenswert 2 Letztlich fehlen
bislang einschlagige Studien zu Auswahlverfahren der Doktorandinnen und Doktoranden.
Hauss stellt in diesem Kontext Ergebnisse einer Internetrecherche zu Auswahlverfahren
an den Graduiertenschulen der Exzellenzinitiative vor. Diese beziehen sich aber lediglich
auf die formalen und auf den Webseiten der Graduiertenschulen dargestellten Kriterien
der Promovierendenauswahl Weitere Ansatze bieten Daten der Absolventenstudien
des DZHW und des INCHER-Kassel, in denen Informationen zur Jobsuche und -findung
aus Bewerbersicht enthalten sind Fiir Promovierende wurden diese Informationen bis-
lang jedoch nicht ausgewertet.”? Nahezu géanzlich fehlen Daten der Nachfrageseite, das
heilt der Hochschulen und der entsprechenden Entscheidungstrager (insbesondere
Professorinnen und Professoren). An dieser Stelle ware eine Primardatenerhebung not-
wendig und wiinschenswert.

170 Siehe hierzu unter anderem die Projektergebnisse des BUBF-Fdrderprogramms ,Forschung zu den Karrierebedingungen und
Karriereentwicklungen des Wissenschaftlichen Nachwuchses (FOWiN)“ https://www.bmbf.de/de/forschung-zum-
wissenschaftlichen-nachwuchs-571.html (07.11.2016)

171 Hauss, K. (2009): Hiirdenlauf in die strukturierte Doktorandenausbildung; http://www.forschungsinfo.de/iq/iq_inhalt.
asp?agora/Doktorandenausbildung/doktorandenausbildung_inc.htmIXXXH%FCrdenlauf%20in%20die%z20strukturierte%20
Doktorandenausbildung (14.09.2016)

172 Ferner hat Lenger eine Befragung von Promovierenden unter anderem zu diesem Thema durchgefiihrt: Lenger, A. (2009): Die
Promotion, Konstanz; siehe auch Kapitel B5

159


https://www.bmbf.de/de/forschung-zum-wissenschaftlichen-nachwuchs-571.html
https://www.bmbf.de/de/forschung-zum-wissenschaftlichen-nachwuchs-571.html
https://www.bmbf.de/de/forschung-zum-wissenschaftlichen-nachwuchs-571.html
http://www.forschungsinfo.de/iq/iq_inhalt.asp?agora/Doktorandenausbildung/doktorandenausbildung_inc.htmlXXXH%FCrdenlauf%20in%20die%20strukturierte%20Doktorandenausbildung

Primdrdatenerhebung

zu Dachstrukturen

fiir die Forderung des

160

wissenschaftlichen
Nachwuchses

Ergebnisse des Monitorings zum wissenschaftlichen Nachwuchs

B4 Institutionelle Dachstrukturen
der Promotionsforderung

Im Kapitel B4 wird die Qualifizierungsphase der Promotion aus einer institutionellen
Sichtweise beleuchtet, und es werden sogenannte Dachstrukturen fiir die Férderung des
wissenschaftlichen Nachwuchses untersucht. Dachstrukturen sind institutionell veran-
kerte Organisationseinheiten, die zum einen die verschiedenen Nachwuchsfdrderpro-
gramme und -maRnahmen an einer Hochschule!” vernetzen und koordinieren und zum
anderen insbesondere die strukturierte Promotionsférderung administrativ, personell,
finanziell und/oder thematisch unterstiitzen. In Fortsetzung der fiir den BuWiN 2013 vom
Bayerischen Staatsinstitut fiir Hochschulforschung und Hochschulplanung (IHF) durchge-
fihrten Hochschulbefragung zur ,Strukturierten Doktorandenausbildung an Hochschulen
jenseits der Drittmittelfinanzierung“’* wurde durch das Institut fiir Hochschulforschung
(HoF) Halle-Wittenberg eine Onlinebefragung von Hochschulen mit Promotionsrecht
durchgefiihrt (im Folgenden: HoF-Befragung), deren Ergebnisse in diesem Kapitel berichtet
werden.

Institutionelle Dachstrukturen sind Ausdruck einer fortschreitenden Institutionali-
sierung der strukturierten Promotionsforderung an Hochschulen und haben sich erst seit
Beginn des Jahrtausends in der Hochschullandschaft etabliert. Sie sind bislang nicht Ge-
genstand empirischer Forschung gewesen. Die Ergebnisse der Umfrage sollen demnach in
explorativer Weise aufzeigen, welche Hochschulen seit wann und wie viele Dachstrukturen
etabliert haben, an welche spezifischen Zielgruppen sie sich richten und welche Aktions-
ebene (zentral/denzentral) und Organisationsstruktur besteht (Kapitel B4.1und B4.2). Ferner
wird gezeigt, Giber welche Ausstattung die Strukturen verfiigen, wie sie finanziert werden
(Grundmittel/Drittmittel, zeitlich unbegrenzt/zeitlich begrenzt) und welche Kooperations-
partner eingebunden sind (Kapitel B4.3). Des Weiteren werden die Leistungsangebote der
Dachstrukturen in den Blick genommen (Kapitel B4.4).

Leitfragen

+ Welche Einrichtungen/Strukturen der Promotionsférderung bestehen an Hochschulen
und wodurch wurde ihre Einrichtung beférdert?

+ Welche Zielgruppen werden von ihnen adressiert?

* Welche Aktionsebenen und Organisationsstrukturen bestehen?

* Wie werden Dachstrukturen finanziert und wie sind sie ausgestattet?

+ Welche Leistungen werden angeboten?

+ Welche Kooperationspartner werden eingebunden?

Methodische Anmerkungen

Die Erstellung des Fragebogens fand in Kooperation mit der HRK statt, die auch die Adressdatei zur
Verfiigung gestellt hat. Der Fragebogen ist abrufbar unter www.buwin.de/. Es wurden 148 Rektorin-
nen und Rektoren beziehungsweise Prdsidentinnen und Prasidenten der promotionsberechtigten
Hochschulen und Universitdten angeschrieben und zur Teilnahme an der Umfrage eingeladen. Die
Onlinebefragung selbst wurde zwischen Anfang November und Mitte Dezember 2015 durchgefiihrt.
Durch den initialen Teilnahmeaufruf und zwei Erinnerungsschreiben im Lauf der Erhebungszeit konn-
ten 83 Umfrageteilnahmen erreicht werden, was einem Riicklauf von 56% entspricht. Dabei waren
Hochschulen aller Bundeslénder vertreten. 69 von 83 an der Umfrage teilnehmenden Hochschulen

173 Im Folgenden werden nur Hochschulen mit Promotionsrecht (Universitdten und gleichgestellte Hochschulen) betrachtet. Aufer-
universitdre Forschungseinrichtungen und (Verwaltungs-)Fachhochschulen wurden in die Analyse nicht mit einbezogen.

174 Konsortium Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs (2013): Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs 2013. Statisti-
sche Daten und Forschungsbefunde zu Promovierenden und Promovierten in Deutschland, Bielefeld, S. 143 ff.
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gaben an, iiber mindestens eine Dachstruktur zu verfiigen. Sie benannten insgesamt 90 Dachstruk-
turen. Von den 83 teilnehmenden Hochschulen gaben 14 an, iiber keinerlei Dachstrukturen zur For-
derung des wissenschaftlichen Nachwuchses zu verfiigen. Dabei handelt es sich iiberwiegend um
Kunst- und Musikhochschulen, Theologische Hochschulen und private Hochschulen.

Die folgenden Ausfiihrungen basieren auf der Begleitstudie ,Forderlandschaft und Pro-
motionsformen (Begleitstudie B3)“ zum BuWiN 2017. Die Ausfiihrungen wurden zu weiten
Teilen Gbernommen.

B4.1 Typisierung der Dachstrukturen

79 der ermittelten 90 Dachstrukturen (88%) sind an Universitaten oder Technischen Uni-
versitaten angesiedelt. Die restlichen 11 Félle verteilen sich in absteigender Reihenfolge
auf Pddagogische Hochschulen (6 Falle), Kunst- und Musikhochulen (4 Félle) und eine
sonstige Hochschule.

In einem ersten Schritt wurde eine Typisierung der Dachstrukturen anhand der Be-
zeichnung und der Hauptadressaten der Leistungsangebote vorgenommen Wie spater
dargestellt, weisen die Typen zudem Spezifika in Bezug auf Aktionsebene, Aufgaben-
schwerpunkte, Kooperationspartner, Zeithorizont, Ausstattung und Finanzierung auf.

Die grofte Gruppe bilden Graduiertenakademien (65%), auch als Promotionszentrum,
-kolleg, -programm, Graduiertenzentrum oder Graduate Center bezeichnet (Abb. B49). Die
Hauptadressaten sind erwartungsgemaR Doktorandinnen und Doktoranden. 94% dieser
Dachstrukturen geben dies an. 62% unterstiitzen auBerdem Postdoktorandinnen und
-doktoranden.

Daneben gibt es Dachstrukturen, deren Bezeichnung im Namen einen Forschungsbe-
zug ausweist, darunter Research Academy, Research School oder Forschungsférderstelle.
Sie machen 19% der Falle aus und werden im Folgenden als Research Academy bezeichnet.
60% dieses Typs von Dachstrukturen zdhlen neben Doktorandinnen und Doktoranden
sowie Postdoktorandinnen und -doktoranden auch Absolventinnen und Absolventen zu
ihrem Adressatenkreis. Sie zeichnen sich in der Regel durch eine internationale Ausrichtung
und liberdurchschnittlich hdufige Kooperation mit auReruniversitdren Forschungseinrich-
tungen aus.

Der dritte Typ lasst sich allgemein als Zentrum zur Férderung des wissenschaftli-
chen Nachwuchses charakterisieren (16%). Die zugehérigen Dachstrukturen nehmen das

Abb. B49: Dachstrukturen 2015 nach Typ (in %)
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in% M Graduiertenakademie
n=84 [& Research Academy
(Anzahl der M Zentrum zur Forderung des
Dachstrukturen) wissenschaftlichen Nachwuchses

Quelle: HoF-Befragung 2015
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breiteste Spektrum an Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern in den
Blick. Uber die Hilfte benennen neben den drei bereits erwihnten Gruppen (Absolven-
tinnen und Absolventen, Doktorandinnen und Doktoranden, Postdoktorandinnen und
-doktoranden) zusatzlich Juniorprofessorinnen und -professoren sowie Nachwuchsgrup-
penleiterinnen und -leiter als Adressaten ihrer Angebote. Im Leistungsangebot nehmen
administrative Aufgaben einen breiteren Raum ein als bei den anderen beiden Typen,und
sie sind haufiger (ausschlieRlich) auf zentraler Ebene angesiedelt.

B4.2 Aktionsebene und Organisationsstruktur

Die Uberwiegende Mehrzahl der Dachstrukturen agiert auf der Hochschulebene oder
sogar auf einer hochschuliibergreifenden Ebene, das heillt zwischen mindestens zwei
Hochschulen oder auBeruniversitaren Forschungseinrichtungen (71%), nachfolgend als
zentrale Ebene bezeichnet. Wesentlich seltener handelt es sich um Dachstrukturen auf
der Ebene einer oder mehrerer Fakultdten beziehungsweise Fachbereiche (29%), die im
Folgenden als dezentrale Ebene bezeichnet wird (Tab. B32).

Die friiheste gemeldete Griindung einer Dachstruktur fand im Jahr 2000 statt. Die in
den darauffolgenden Jahren punktuell vorgenommenen Griindungen beschrankten sich
auf die hochschulische oder hochschuliibergreifende Ebene. Ab 2005 sind kontinuierliche
Griindungen zu beobachten. lhre Anzahl ist bis 2009 tendenziell steigend. Danach ebben
die Griindungsaktivitaten wieder ab.

80% aller Dachstrukturen sind als zeitlich unbegrenzte Einrichtungen angelegt. Le-
diglich 20% sind zeitlich begrenzt (Abb. B50). Hier zeigen sich Unterschiede zwischen den
Aktionsebenen. Die Dachstrukturen auf zentraler Ebene sind erwartungsgemaR haufiger
zeitlich unbegrenzt (84%) als die Dachstrukturen auf dezentraler Ebene (72%; Abb. B52).

82% der Dachstrukturen verfiigen Uber eine eigenstandige Geschaftsstelle bezie-
hungsweise ein Sekretariat. Je hoher die Aktionsebene der Dachstruktur ausféllt, desto
haufiger trifft das zu. Die klassische Organisationsform einer Dachstruktur ist (insbesondere
auf zentraler Ebene) eine zentrale Einrichtung. Die Vielfalt der Organisationsformen und
Bezeichnungen fallt bei Dachstrukturen auf dezentraler Ebene tiberdurchschnittlich aus.

Mehrheitlich (39%) sind die Dachstrukturen der Prorektorin oder dem Prorektor be-
ziehungsweise der Vizeprasidentin oder dem Vizeprasidenten unterstellt, in einigen Féllen
(14%) auch der Rektorin oder dem Rektor beziehungsweise der Prasidentin oder dem Pra-
sidenten. Auch hier ist die Streuung bei den Dachstrukturen auf dezentraler Ebene groRer.
Es finden sich hier beispielsweise Kooperationen zwischen verschiedenen Instanzen, wie

Tab. B32: Dachstrukturen 2015 nach primarer Aktionsebene

TS Dachstrukturen 2015
Anzahl Anteil (in %)
Zentrale Ebene insgesamt 61 71
Hochschuliibergreifende Ebene 14 16
Hochschulebene 47 55
Dezentrale Ebene insgesamt 25 29
Fakultdts- bzw. fachbereichsiibergreifende Ebene 22 26
Fakultdts- bzw. Fachbereichsebene 3 3

n =86 (Anzahl der Dachstrukturen)

Quelle: HoF-Befragung 2015
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Abb. B50: Dachstrukturen 2015 nach Zeithorizont (in %)
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Quelle: HoF-Befragung 2015

Abb. B51: Zeithorizont der Dachstrukturen 2015 nach Typ (in %)
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Abb. B52: Zeithorizont der Dachstrukturen 2015 nach Ebene (in %)
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etwa der Vizeprasidentim oder dem Vizeprasident und der Fakultats- beziehungsweise
Fachbereichsleitung.

70% der Dachstrukturen auf zentraler Ebene haben mindestens ein Beratungsgre-
mium, von den Dachstrukturen auf dezentraler Ebene jedoch nur 57%. Verallgemeinernde
Aussagen liber diese Gremien zu treffen ist nicht moglich, da sie sowohl in ihrer Zusam-
mensetzung als auch in der Dauer der Wahlperioden sehr stark differieren. Die tiberwie-
gende Mehrzahl beschreibt ihre Hauptaufgaben als eine beratende, abstimmende, kon-
trollierende und evaluierende Tatigkeit. Nur in wenigen Fallen trifft das Beratungsgremium
Entscheidungen, die sich mit der Mittel- oder Stipendienvergabe beschaftigen.

B4.3 Ausstattung, Finanzierung und Kooperationen

Die Dachstrukturen unterscheiden sich in Bezug auf Personalausstattung erheblich vonei-
nander (Abb. B53, Abb. B54). Die Mehrzahl der Einrichtungen (60%) weist eine Ausstattung
im Umfang von bis zu zwei Vollzeitdquivalenten (VZA) fiir wissenschaftliches Personal auf.
22% verfiigen Uber eine hohere Stellenanzahl. Fiir sonstiges Personal stehen in 55% der
Dachstrukturen bis zu zwei VZA, in 42% iiber zwei VZA zur Verfiigung. Nur 4% der Einrich-
tungen gaben an, tiber kein sonstiges Personal zu verfiigen. Dagegen arbeiten 18% ohne
Ausstattung mit wissenschaftlichem Personal.

Zeitlich begrenzte Dachstrukturen sind personell schlechter ausgestattet als zeitlich
unbegrenzte.36% der zeitlich begrenzten Dachstrukturen haben keine Stellen fiir wissen-
schaftliches Personal. Dagegen spielt die Aktionsebene keine malgebliche Rolle. Zwischen
den Dachstrukturen auf zentraler Ebene einerseits und den dezentralen Dachstrukturen
andererseits gibt es kaum Unterschiede im Hinblick auf die Personalausstattung.

Die Dachstrukturen sind alle gemischt finanziert. Es dominieren Haushaltsmittel
aus Landeszuwendungen in Kombination mit Drittmitteln verschiedenster Art inklusive
Mitteln aus Bund-Lander-Programmen. Studiengebiihren sind als Finanzierungsquelle
von untergeordneter Bedeutung. 69% der Dachstrukturen werden zu tiber der Hélfte aus
Haushaltsmitteln finanziert, 55% sogar zu tiber 75% (Abb. B55).

Insbesondere die Zentren zur Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses stiit-
zen sich auf Haushaltsmittel. Fiir Dachstrukturen vom Typ Research Academy sind dage-
gen ein Finanzierungsmix und ein Gberdurchschnittlicher Drittmittelanteil kennzeich-
nend. Studiengebiihren kommen am ehesten bei Graduiertenakademien zum Tragen.
Zeitlich unbegrenzte Dachstrukturen weisen einen gréReren Anteil an Haushaltsmitteln
auf als zeitlich begrenzte Dachstrukturen. Letztere sind haufiger auf Drittmittel ange-
wiesen. Die Drittmittel stammen in erster Linie aus der Exzellenzinitiative und Landes-
forderprogrammen. Aber auch Bund-Lander-Programme, wie der Hochschulpakt 2020,
das Professorinnenprogramm und der Qualitatspakt Lehre sowie der DAAD sind wich-
tige Finanzierungsquellen beziehungsweise Drittmittelgeber. Landesférderprogramme
sind vor allem fiir Dachstrukturen vom Typ Research Academy bedeutsam. Der Hoch-
schulpakt 2020 kommt insbesondere den Zentren zur Férderung des wissenschaftlichen
Nachwuchses zugute.

Im Hinblick auf die Kooperationspartner stehen weitere Hochschulen in Deutsch-
land an erster Stelle. Es folgen auleruniversitdre Forschungseinrichtungen, die ebenfalls
ihren Sitz in Deutschland haben. Internationale Kooperationspartner und Institutionen
im FuE-Bereich des Wirtschaftssektors spielen nur eine untergeordnete Rolle. Zentrale
Dachstrukturen haben deutlich haufiger Kooperationspartner als dezentrale Dachstruktu-
ren. Dachstrukturen vom Typ Research Academy unterhalten tiberdurchschnittlich haufig
Kooperationsbeziehungen zu aulReruniversitdren Forschungseinrichtungen. Ob die Dach-
strukturen zeitlich unbegrenzt oder zeitlich begrenzt angelegt sind, spielt in aller Regel
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Abb. B53: Personalausstattung der Dachstrukturen 2015 nach Typ und Beschaftigtengruppe
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Quelle: HoF-Befragung 2015

Abb. B54: Personalausstattung der Dachstrukturen 2015 nach Ebene und Beschiftigten-

gruppe (in %)
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Abb. B55: Finanzierung der Dachstrukturen 2015 nach Anteil der Haushaltsfinanzierung

(Landeszuwendung)
Anzahl
40
30
20
12

10— 8 9

0

Bis 25% > 25 bis 50% > 50 bis 75% > 75%

n = 65 (Anzahl der Dachstrukturen)

Quelle: HoF-Befragung 2015
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keine Rolle fiir das Vorhandensein von Kooperationsbeziehungen. Wenn zeitlich begrenzte
Dachstrukturen Kooperationsbeziehungen unterhalten, dann sind dies jedoch Kontakte
zu wissenschaftlichen Einrichtungen im Ausland, die insgesamt und vor allem bei dauer-
haften Strukturen eher keine Rolle spielen.

B4.4 Leistungsangebote

Die konkreten Aufgaben der einzelnen Dachstrukturen sind duRerst vielfaltig (Abb. B56,
Abb. B57). Die wichtigste Aufgabe besteht in der Bereitstellung von Informationen beispiels-
weise im Internet, iber Rundmails, Workshops oder Veranstaltungen fiir die Zielgruppen
der Dachstruktur. AuBerdem wird haufig die Férderung von Vernetzungsmaglichkeiten
sowohl intern als auch mit den Kooperationspartnern als Aufgabe genannt.Von Bedeutung
sind des Weiteren die Organisation von Weiterbildungsangeboten, Veranstaltungsma-
nagement, Qualifizierungs- und Karriereberatung, Coaching- und Mentoringangebote fiir
den wissenschaftlichen Nachwuchs sowie die Reprisentation nach auRen durch Offent-
lichkeitsarbeit und MarketingmaRnahmen.

Die Angebote richten sich in erster Linie an hochschulinterne Nachwuchswissen-
schaftlerinnen und -wissenschaftler. 46% der Dachstrukturen geben dies an. 22% der
Dachstrukturen bieten Leistungen fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissen-
schaftler ohne institutionelle Einschrankung an. Dies betrifft insbesondere zeitlich unbe-
grenzte Dachstrukturen und solche auf zentraler Ebene. Nur in 8% der Fille ist die Inan-
spruchnahme der Leistungen den Teilnehmerinnen und Teilnehmern von strukturierten
Promotionsprogrammen vorbehalten. Es gibt zahlreiche Sonderregelungen hinsichtlich
spezifischer Aspekte. Dazu zihlen die partielle Offnung fiir hochschulexterne Kooperati-
onspartner und Netzwerke, eine auf hochschulexterne Interessentinnen und Interessenten
begrenzte Gebiihrenpflicht oder Quotenregelungen, die das Verhéltnis von hochschulin-
ternen und -externen Teilnehmerinnen und Teilnehmern festlegen.

Wenn es zu den Zielen einer Dachstruktur gehort, spezielle Personenkreise zu fordern,
dann richten sich die jeweiligen Angebote vor allem an weibliche sowie auslandische
Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler 74 beziehungsweise 59% der Dach-
strukturen sind in dieser Hinsicht aktiv. Angebote fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs
mit Kind/ern wurden bei 44% der Dachstrukturen genannt. Wenn eine Dachstruktur sich
fuir familidre Belange engagiert, finden sich auch immer spezielle Angebote fiir Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen.20% der Dachstrukturen unterstiitzen gezielt den wissenschaftlichen
Nachwuchs mit Migrationshintergrund. Lediglich 16% der Dachstrukturen bieten eine
spezielle Forderung von Personen mit Behinderung oder chronischer Erkrankung an.

B4.5 Zusammenfassung

Institutionelle Dachstrukturen der Nachwuchsforderung haben sich seit dem Jahr 2000
in der Hochschullandschaft etabliert. 83% der an der Befragung beteiligten Hochschulen
verfligen liber mindestens eine derartige Einrichtung. In der Mehrzahl handelt es sich
bei den Dachstrukturen um zeitlich unbegrenzte Einrichtungen (80% der hier benannten
86 Dachstrukturen). Das trifft insbesondere fiir die zentrale hochschulische und hoch-
schuliibergreifende Ebene zu. Dachstrukturen der dezentralen Ebene sind haufiger zeit-
lich begrenzt, doch liberwiegt auch bei ihnen der zeitlich unbegrenzte Status. Typisch ist
eine Mischfinanzierung aus Haushaltsmitteln (Landeszuwendung) und Drittmitteln. Bei
55% der Dachstrukturen machen Haushaltsmittel iiber 75% des Finanzbudgets aus. Die
personelle Ausstattung bewegt sich durchschnittlich im Bereich von jeweils zwei VZA fiir
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Abb. B56: Anzahl der Dachstrukturen mit Leistungsangeboten im Bereich Nachwuchs-
forderung' 2015
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Quelle: HoF-Befragung 2015

Abb. B57: Anzahl der Dachstrukturen mit Leistungsangeboten im Bereich Administration’
2015
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Quelle: HoF-Befragung 2015

wissenschaftliches und sonstiges Personal. Im Vergleich der Typen und Ebenen ist die
Spannbreite allerdings hoch.

Die Dachstrukturen tibernehmen eine Vielzahl an Aufgaben und erbringen Leistungen
fiir einen breiten Adressatenkreis von der Hochschulabsolventin beziehungsweise dem
Hochschulabsolventen bis zur Juniorprofessorin beziehungsweise zum Juniorprofessor.
74% der Dachstrukturen unterstiitzen gezielt Frauen, 60% auslandische Nachwuchswis-
senschaftlerinnen und -wissenschaftler.

Es ist anzunehmen, dass in den kommenden Jahren weitere Dachstrukturen gegriin-
det werden, denn einige der Hochschulen, an denen noch keine Dachstruktur eingerichtet
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wurde, planen deren Einfiihrung gegenwartig (vier Falle).'” Zudem gab keine der befragten
Hochschulen an, bestehende Dachstrukturen schlieBen zu wollen.

In qualitativer Hinsicht werden flichendeckend MaRnahmen und Verfahren der Qua-
litdtssicherung etabliert, was auf einen Prozess der fortschreitenden Professionalisierung
schlieRen ldsst. Am hdufigsten handelt es sich um eine regelmaRige Berichterstattung
an libergeordnete Leitungsinstitutionen, gefolgt von interner Evaluation und kontinu-
ierlichem Monitoring. Derartiges findet sich in 88% der untersuchten Dachstrukturen.
Dachstrukturen auf zentraler Ebene (97%) sowie zeitlich unbegrenzte Dachstrukturen
(94%) sind in dieser Hinsicht besonders aktiv.

Mit entsprechenden Datenerhebungen an den Hochschulen sollte in Zukunft untersucht
werden, ob sich Dachstrukturen als Regelaufgabe der Hochschulen etablieren. Ankniip-
fende Forschungsarbeiten kdnnten ferner untersuchen, inwiefern die Dachstrukturen
und deren Angebote aus Sicht der Adressaten wahrgenommen, genutzt und als hilfreich
eingestuft werden.

175 An dieser Stelle sei auf den Universitdtsverband zur Qualifizierung des wissenschaftlichen Nachwuchses in Deutschland
(UniWiND) hingewiesen, dessen derzeit 49 Mitgliedsuniversititen allesamt Dachstrukturen aufweisen; http://www.uniwind.
org/ (11.07.2016)


http://www.uniwind.org




Uberginge in Qualifizierung und
Entscheidungen im Karriereverlauf




Welche Hochschulabsolventinnen und Hochschulabsolventen entscheiden sich fiir eine
Promotion? Aus welchen Griinden entscheiden sich Personen nach der Promotion dafiir,
den Hochschul- und aulReruniversitaren Forschungssektor zu verlassen oder weiter eine
akademische Karriere zu verfolgen? In welchen Arbeitsmarktsektoren verbleiben Pro-
movierte langfristig? Welche Faktoren beeinflussen ihre Berufungswahrscheinlichkeiten
auf eine Professur? Diese Fragen stehen im Fokus der Kapitel B5 und B6, die iiber Karri-
erelibergdnge zur Promotion und in der Post-doc-Phase berichten. Damit wird primar
die Diskussion um die geringe Planbarkeit einer akademischen Karriere aufgegriffen (s.
Kapitel A2). Kapitel B5 analysiert, welche Personen nach dem Hochschulabschluss den
Ubergang in eine Promotion anstreben und welche Faktoren diesen Ubergang erklaren.
Kapitel B6 behandelt Karriereintentionen des wissenschaftlichen Nachwuchses nach der
Promotion, den langfristigen beruflichen Verbleib von Promovierten in verschiedenen Ar-
beitsmarktsektoren, Berufungen von Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaft-
lern an Universitaten sowie Personalentwicklung an Hochschulen und auReruniversitaren
Forschungseinrichtungen.

m
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B5 Entscheidungen und Ubergiinge
zur Promotion

Die Promotion — und die damit verbundene mehrjdhrige wissenschaftliche Tatigkeit — ist
ein Signal fir die berufliche Laufbahn und fungiert sowohl als Voraussetzung fiir die
weitere akademische Karriere als auch ,als Motor fiir die Beforderung von Karrieren in
Wirtschaft und 6ffentlichem Dienst (auBerhalb der Wissenschaft)“¥”¢. In diesem Kapitel wird
zunichst auf Basis einer Literaturanalyse untersucht, welche Faktoren den Ubergang zur
Promotion malgeblich beeinflussen (Kapitel B5.1).

AnschlieBRend werden Daten dreier Kohorten des DZHW-Absolventenpanels (Jahr-
gange 2001, 2005 und 2009) ausgewertet, die zentrale Faktoren aus der Literaturstudie
aufgreifen. Diese Analyse soll die in der Literatur vorgefundenen Faktoren und deren Ein-
flussstarke auf den Promotionsiibergang ergéanzen (s. Kapitel B5.2). Wenn dort die Begriffe
beeinflussen oder erkldren verwendet werden, so beziehen sich diese im statistischen
Sinne auf die Wiedergabe von Ergebnissen multivariater Analysen. Die direkte Ableitung
der Kausalitdt ist damit streng genommen nicht moglich. Das Kapitel schlielst mit einer
Zusammenfassung in Kapitel B5.3.

Die folgenden Ausfiihrungen beruhen in weiten Teilen auf der Begleitstudie zum
BuWiN 2017 ,Entscheidungen und Uberginge zur Promotion (Begleitstudie B2)“

Leitfragen

+ Welche Faktoren beeinflussen den Ubergang vom Hochschulstudium zur Promotion?

+ Welchen Einfluss haben insbesondere soziodemografische und bildungsbiografische
Merkmale sowie disziplinspezifische Unterschiede und die Leistung im Studium?

+ Welche Faktoren beeinflussen die Ubergangsentscheidung nach dem Studium am
starksten?

B5.1 Determinanten der Ubergangsentscheidungen zur Promotion

In der einschlagigen Literatur werden folgende Einflussfaktoren auf die Entscheidung zu

promovieren behandelt:

+ das Studienfach,

+ soziodemografische Merkmale (Alter, Geschlecht, soziale Herkunft, Familienstand),

+ bildungs-und berufsbiografische Merkmale (Leistung im Studium, personliche Kontakte
im Studium, Abiturnote, Ausbildung vor dem Studium),

* psychosoziale Merkmale und persdnliche Praferenzen.

Studienfach

In Kapitel B1 wurde bereits gezeigt, dass es bei der Verteilung der Promovierenden auf
die Fachergruppen deutliche Unterschiede gibt. Die Griinde hierfiir konnen einerseits in
den unterschiedlichen fachspezifischen Arbeitsmarkten liegen'”” sowie andererseits in der
Anzahl und Ausstattung von Promotionsstellen und -moglichkeiten. Die Unterschiede in
der Wahrscheinlichkeit der Promotionsaufnahme und des Promotionsabschlusses wurden
in Kapitel Bl anhand der Promotionsquoten verdeutlicht. Die Promotionsquote bestimmt

176 Krempkow, R./Huber, N./Winkelhage, J. (2014): Warum verlassen Promovierte die Wissenschaft oder bleiben? In: Qualitdt in
der Wissenschaft, 8, 4, S. 96-106, S. 96

177 Zum Beispiel Heineck, G./Matthes, B. (2012): Zahlt sich der Doktortitel aus? Eine Analyse zu monetdren und nicht-monetdren
Renditen der Promotion. In: Huber, N. u. a. (Hg.): Der Doktortitel zwischen Status und Qualifikation. Berlin: iFQ-Working
Paper No. 12, S. 85-99; Falk, S./Kiipper, H. (2013): Verbessert der Doktortitel die Karrierechancen von Hochschulabsolventen?
In: Beitrdge zur Hochschulforschung, 35 (1), S. 58-77
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Tab. B33: Promotionsquoten 2014 nach Fachergruppen und Geschlecht (in %)

Fichergruppe Promotifmsquote ir}sge- Promoti_on_squote
samt (méannlich/weiblich) (weiblich)
Sprach- und Kulturwissenschaften 13 10
Sport 7 7
Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften 9 7
Mathematik, Naturwissenschaften 40 39
Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften 63 61
Veterindrmedizin 52 50
Agrar-, Forst- und Erndhrungswissenschaften 22 18
Ingenieurwissenschaften 19 13
Kunst, Kunstwissenschaft 4 4
Insgesamt 22 19

Quelle: Statistisches Bundesamt (2015): Priifungen an Hochschulen 2014 — Fachserie 11, Reihe 4.2, Wiesbaden; eigene Darstellung

den Anteil von Promovierten an den Hochschulabsolventinnen und -absolventen, die
einen promotionsberechtigenden Abschluss erworben haben.'”® In Tab. B33 sind die Schat-
zungen der Promotionsquoten entlang der Fachergruppen erneut dargestellt. Die Quoten

Promotionsquote

schwanken von 4% in Kunst, Kunstwissenschaft beziehungsweise 7% im Fach Sport bis zu variiert nach Fichern

63% im Fach Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften.

Soziodemografische Merkmale

Studien zu Ubergingen vom Studium in die Promotion betrachten hiufig den Zusam-
menhang zwischen der Aufnahme einer Promotion und soziodemografischen Merkmalen
wie Geschlecht, Alter und Bildungsherkunft. Der Vergleich der Studien- mit Promotions-
abschlissen (s. Kapitel Bl) belegt, dass im Jahr 2014 nahezu gleiche Anteile von Absol-
ventinnen (48%) und Absolventen (52%) ein Hochschulstudium abschlieBen, wéhrend
es bei Promovierenden einen leicht hoheren Manneranteil (56%) gibt. Dieses Ergebnis
findet sich auch in den Promotionsquoten (s. Tab. B33): Frauen promovieren in fast allen
Fachergruppen etwas seltener als Manner, die Promotionsquote tiber alle Facher hinweg
ist bei weiblichen Hochschulabsolventinnen insgesamt um 3 Prozentpunkte geringer.Trotz
des in den vergangenen Jahren verzeichneten zahlenmaRigen Anstiegs der von Frauen
abgeschlossenen Promotionen liegen diese immer noch hinter den Mannern zuriick, auch
wenn der Frauenanteil an abgeschlossenen Promotionen im Zeitverlauf von 2000 bis 2014
sukzessive gestiegen ist (vgl auch Kapitel B1).

Mit zunehmendem Alter bei Abschluss des Studiums sinkt die Wahrscheinlichkeit
fiir einen Ubergang in die Promotion leicht, wie beispielsweise Jaksztat feststellt. Dieses
Ergebnis bleibt auch unter Kontrolle von Leistungsunterschieden im Studium stabil 1°

Einzelne Studien und Analysen deuten zudem darauf hin, dass Hochschulabsolventin-
nen und -absolventen mit akademisch gebildeten Eltern mit héherer Wahrscheinlichkeit
eine Promotion aufnehmen!® Dieser Zusammenhang bleibt auch dann bestehen, wenn

178 Die Promotionsquote als Anteil der Promotionen an den Hochschulabschliissen ist nicht eindeutig definiert und wird mitun-
ter auch als Promotionsintensitit bezeichnet (s. Janson, K./Schomburg, H./Teichler, U. [2007]: Wege zur Professur, Miinster
u. a., S.69). Hier wird die Promotionsquote geschitzt iiber das Verhdltnis von Promotionen zu promotionsberechtigenden
Hochschulabschliissen, wobei eine zeitliche Spanne von vier Jahren zwischen promotionsberechtigendem Abschluss und
Promotion angesetzt wird (vgl. Kapitel BI).

179 Jaksztat, S. (2014): Bildungsherkunft und Promotionen. In: Zeitschrift fiir Soziologie, 43, 4, S. 286-301

180 Schindler, S./Lérz, M. (2015): Social Inequality in Higher Education from a Life Course Perspective: Transitions and Social
Selectivity between Enrolment and first Post-Doc position, unverdffentlichter Vortrag auf der Konferenz , (Persistent)
Inequalities Revisited’; Juli 2015 in Ascona (Schweiz); https://www.ish.uni-hannover.de/10350.html (24.02.2015)
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Leistungsunterschiede — die in der Regel mit der Bildungsherkunft einhergehen —in die
Analyse einbezogen werden ®

Personlicher Kontakt zu Doktormutter beziehungsweise -vater im Studium

und Studienleistung

Ein zentrales Ergebnis der gesichteten Untersuchungen ist, dass sich der bereits im Stu-
dium aufgebaute personliche Kontakt zur spateren Doktormutter beziehungsweise zum
Doktorvater positiv auf die Wahrscheinlichkeit der Promotionsaufnahme auswirkt .
Lenger belegt in einer Befragung von iiber 1.800 Promovierenden, dass rund 57% ihre
Stelle durch den personlichen Kontakt zu Doktormutter oder -vater erhalten haben, bei-
spielsweise tiber Tatigkeiten als wissenschaftliche Hilfskraft, Tutorin oder Tutor und tiber
Abschlussarbeiten des Studiums.® Verschiedene Akteure hinterfragen, ob mit dieser Art
der Rekrutierung tatsachlich die besten Promovierenden gewonnen werden. Der Wissen-
schaftsrat'® und die Salzburg-Empfehlungen®® beispielsweise fordern ein systematisches
Verfahren der Stellenbesetzung mit externen Gutachten, sodass die Entscheidung der
Stellenbesetzung nicht ausschlieBlich — oder primédr — bei einer Professorin beziehungs-
weise einem Professor liegt.

Die Promotionsabsicht wird ferner von der Studienleistung beeinflusst.**¢ Zudem be-
steht ein Zusammenhang zwischen positiver Studienleistung und personlichem Kontakt
beziehungsweise Hilfskrafttatigkeiten der Studierenden, da leistungsstarke Studierende
mit diesen Aufgaben eher betraut werden und dies wiederum ihre Motivation zur Auf-
nahme einer Promotion tendenziell fordert X

Psychosoziale Merkmale und personliche Praferenzen
Psychosoziale Merkmale und personliche Praferenzen haben ebenfalls einen Einfluss auf
die Wahrscheinlichkeit der Aufnahme einer Promotion. Die soziale Unterstiitzung sowie
die Selbstwirksamkeitserwartung® werden als wichtige Einflussfaktoren hinsichtlich der
Entscheidung fiir eine Fortsetzung der wissenschaftlichen Tatigkeit, auch in Form der
Promotion, gesehen® Der positive Effekt der Selbstwirksamkeitserwartung auf die wis-
senschaftlichen Laufbahnintentionen lasst sich auch bei promovierten Nachwuchswissen-
schaftlerinnen und -wissenschaftlern finden.*®

Nach einer Studie des DZHW geben die Promovierenden etwa je zur Hilfte als ur-
spriingliche Promotionsmotive ,Voraussetzung fiir eine wissenschaftliche Karriere schaf-
fen” (51%) beziehungsweise ,,meine Berufschance auferhalb der Wissenschaft verbessern”
(54%) an. Unter den Promovierenden, die als zukiinftiges berufliches Ziel Forschung und
Lehre angeben, war das wissenschaftliche Motiv sogar in 85% der Fille sehr stark. Hingegen
war fiir 68% der Promovierenden, die ihr berufliches Ziel auerhalb der Forschung und
Lehre sehen, die Entscheidung zur Promotion bereits mit dem Motiv der Verbesserung
der Berufschancen auRerhalb der Wissenschaft verbunden.!*

181 Jaksztat, S. (2014): Bildungsherkunft und Promotionen. In: Zeitschrift fiir Soziologie, 43, 4, S. 286-301

182 Ebd.

183 Lenger, A. (2009): Die Promotion, Konstanz

184 Wissenschaftsrat (WR) (2011): Anforderungen an die Qualitdtssicherung der Promotion, Kéln

185 European University Association (2010): Salzburg Il Recommendations. European Universities Achievements since 2005 in
implementing the Salzburg Principles; http://www.eua.be/Libraries/publications-homepage-list/Salzburg_II_
Recommendations (14.07.2015)

186 Zum Beispiel Bargel, T./R6hl, T. (2006): Wissenschaftlicher Nachwuchs unter den Studierenden, Bonn/Berlin

187 Ebd.

188 Selbstwirksamkeitserwartung ist definiert als die persénliche Einschdtzung, spezifische Anforderungen erfolgreich bewilti-
gen zu kénnen.

189 Findeisen, I. (201): Hiirdenlauf zur Exzellenz, Wiesbaden

190 Briedis, K./Jaksztat, S./Prefler, N./Schiirmann, R./Schwarzer, A. (2014): Berufswunsch Wissenschaft? HIS: Forum Hochschule,
Hannover

191 Ebd.


http://www.eua.be/Libraries/publications-homepage-list/Salzburg_II_Recommendations
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B5.2 Auswertung von Absolventendaten

Im Folgenden werden multivariate Analysen anhand der DZHW-Absolventendaten (Ko-
horten 2001, 2005 und 2009) vorgestellt, welche die Literaturanalyse ergdnzen sollen.
Die Daten bieten die Moglichkeit, Uberginge in die Promotionsphase ficherdifferenziert
zu untersuchen. Die Befragungen fanden jeweils etwa fiinf Jahre nach Abschluss des
Hochschulstudiums statt. Alleinstellungsmerkmale dieser Untersuchungsreihe sind die
verfiigbharen Zeitreihen, die langen Untersuchungszeitrdume sowie die bundesweite Re-
prasentativitdt der Daten. Die Daten erlauben — in zeitlich vergleichender Perspektive —
eine Untersuchung des Einflusses von soziodemografischen und bildungsbiografischen
Merkmalen sowie Leistungsvariablen auf den Ubergang in die Promotionsphase.

Die nachfolgend dargestellten logistischen Regressionsmodelle zur Analyse von Ein-
flussfaktoren auf den Ubergang in die Promotionsphase integrieren die im vorangegan-
genen Abschnitt diskutierten Variablen mit Ausnahme der psychosozialen Merkmale und
personlichen Praferenzen'® (s. Tab. B34). Auf diese Weise ldsst sich zeigen, welche Faktoren
einen statistisch signifikanten Einfluss auf die Wahrscheinlichkeit zur Aufnahme einer
Promotion aufweisen. Zudem kann verglichen werden, wie stark die einzelnen Faktoren
diese Wahrscheinlichkeit beeinflussen.

Die abhdngige Variable erfasst, ob eine Person eine Promotion aufgenommen hat
(kodiert mit dem Wert 1) oder nicht (kodiert mit dem Wert 0). Erklarende Variablen nehmen
den Wert 1an, wenn eine Person der angegebenen Kategorie zugeordnet wird — beispiels-
weise der Alterskohorte 25 bis 27 Jahre — andernfalls nehmen die erklarenden Variablen
den Wert o an. Die Regressionstabellen enthalten average marginal effects (AME). Diese
geben an, in welchem Umfang sich die (geschatzte) Wahrscheinlichkeit der Aufnahme
einer Promotion verandert, wenn sich die Auspragung einer bestimmten erklarenden
Variable im Vergleich zur jeweiligen Referenzkategorie @ndert. Die Modelle werden je-
weils getrennt fiir jede Jahrgangskohorte geschatzt. Aufgrund der Sonderstellung der
Promotion in der Medizin werden Absolventinnen und Absolventen der Fachrichtung
Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften von den folgenden Analysen ausgeschlos-
sen. In der Untersuchung haben insgesamt etwa ein Drittel der befragten Personen eine
Promotion aufgenommen: 32,2% der Befragten in der Kohorte des Abschlussjahrgangs
2001 haben zum Zeitpunkt der Befragung eine Promotion aufgenommen, in der Kohorte
des Abschlussjahrgangs lag der Anteil bei 32,4% und in der Kohorte von 2009 bei 34,2%.
Detaillierte fachrichtungsspezifische Schatzmodelle sowie Modelle, die ausschliellich
einzelne Modellkomponenten enthalten, finden sich im Anhang der Begleitstudie zum
BuWiN 2017 ,Entscheidungen und Ubergénge zur Promotion (Begleitstudie B2)“,

Den Analysen zufolge haben Hochschulabsolventinnen eine zwischen acht (Kohorte
2005) und elf Prozentpunkten (Kohorten 2001 und 2009) geringere Ubergangswahrschein-
lichkeit in die Promotionsphase als Hochschulabsolventen. Dieses Resultat bestatigt auch
die oben erwahnten, nach Geschlecht differenzierten Quoten des Hochschulabschlusses
und der Promotion. Warum Hochschulabsolventinnen seltener eine Promotion beginnen
als -absolventen, |asst sich jedoch nicht klar beantworten. Mégliche Erklarungsansatze
kdnnten beispielsweise in der unterschiedlichen Selbstwirksamkeitserwartung oder auch
in anders gelagerten Prioritdten im Hinblick auf die weitere Berufsplanung liegen. Weitere
Forschung zur Erklarung der hoheren Promotionswahrscheinlichkeit unter mannlichen
Hochschulabsolventen ist wiinschenswert.

Bei Hochschulabsolventinnen und -absolventen mit Kindern — die bereits vor einer
maoglichen Promotionsphase geboren wurden — ist die Wahrscheinlichkeit, eine Promo-
tion aufzunehmen, signifikant niedriger. Vergleicht man die Effektstarken verschiedener

192 Tdtigkeiten als studentische Hilfskraft werden hier unter bildungsbiografischen Merkmalen mit angefiihrt.

Weitere Forschung
zur Erklarung der
hoheren Promotions-
wahrscheinlichkeit
unter mannlichen
Hochschulabsolventen
wiinschenswert

Eltern promovieren
seltener als Kinderlose
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Tab. B34: Logit-Modelle zur Schitzung der Wahrscheinlichkeit des Ubergangs in die Promotionsphase 2001, 2005, 2009
nach Merkmalen; Angabe der durchschnittlichen marginalen Effekte (average marginal effects - AME)!

2001 2005 2009
AME AME AME
Soziodemografische Merkmale
T mannlich Ref. Ref. Ref.
weiblich -0,11** -0,08*** -0,11***
bis 24 Jahre Ref. Ref. Ref.
Altersgruppen 25-27 Jahre -0,04 -0,03 -0,01
28-30 Jahre -0,03 -0,05 -0,01
liber 30 Jahre -0,03 -0,02 -0,04
ohne feste/n Partner/in Ref. Ref. Ref.
Partnerschaftsstatus feste Partnerschaft 0,03 0,01 0,00
verheiratet 0,11** 0,09** 0,08
I nein Ref. Ref. Ref.
ja -0,25*** -0,24*** -0,24***
Eltern ohne Hochschulabschluss Ref. Ref. Ref.
Bildungsherkunft ein Elternteil mit Hochschulabschluss 0,05* 0,01 0,03
beide Eltern mit Hochschulabschluss 0,08*** 0,03 0,02
Bildungsbiografische Merkmale
Sprach- und Kulturwissenschaften Ref. Ref. Ref.
Rechtswissenschaften 0,11** 0,17*** 0,13*
Wirtschaftswissenschaften -0,04 -0,04 -0,04
Fachrichtung Sozialwissenschaften 0,12* 0,05 0,03
Mathematik/Informatik -0,05 0,04 -0,02
Naturwissenschaften 0,27*** 0,30*** 0,32***
Ingenieurwissenschaften 0,01 0,02 0,00
sonstige Facher 0,06 0,05 0,10
Ausbildung vor Studium nein Ref. Ref Ref
ja -0,02 0,03 -0,03
Tatigkeit als studentische | Nein Ref. Ref. Ref.
Hilfskraft ja 0,15*** ONEE 0,17***
Leistungsvariablen
unterdurchschnittlich -0,10*** -0,14*** -0,17***
Examensnote durchschnittlich Ref. Ref. Ref.
tiberdurchschnittlich 0,13*** 0,16*** 0,10**
unterdurchschnittlich -0,06* —0,08*** —0,10***
Note der HZB durchschnittlich Ref. Ref. Ref.
tiberdurchschnittlich 0,05* 0,08*** 0,06*
n= 3.202 3.265 1.678
Pseudo R2 = .24 .27 .28

Quelle: DZHW-Absolventenpanel 2001, 2005, 2009, gewichtete Daten; eigene Darstellung?

T

1 *p<o0.05 **p<o.01,

p < 0.007; Ref. = Referenzkategorie; ohne Fachrichtung Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften

2 Die hier dargestellten Auswertungen von Absolventendaten beziehen sich auf Befragungen der Abschlusskohorten von Hochschulabsolventinnen und
-absolventen der Jahrgdnge 2001, 2005 und 2009. Die Befragungen fanden ca. fiinf Jahre nach Abschluss des Hochschulstudiums statt. Die Daten basieren auf
der zweiten Befragungswelle der Kohorten, eine erste Befragung wird ca. ein Jahr nach Abschluss des Studiums durchgefiihrt.
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Variablen, hat Elternschaft von allen erklarenden Variablen — neben den Fachdisziplinen —
den starksten Effekt. Dieser liegt in allen drei Kohorten nahezu unverandert bei 0,24 bis
0,25. Dies bedeutet, dass die Wahrscheinlichkeit der Aufnahme einer Promotion um 24
bis 25% sinkt, wenn eine Person Kinder hat, im Vergleich zu einer Person mit denselben
Eigenschaften ohne Kinder. Eine mogliche Erklarung dieses Ergebnisses ist, dass die Mog-
lichkeit zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie an Hochschulen und auReruniversitdren
Forschungseinrichtungen als geringer eingeschatzt wird als in anderen Sektoren (s. hierzu
auch Kapitel €2).

Interessanterweise ist die in der Literatur oft betonte Bildungsherkunft in den Absol-
ventenstudien ab 2005 nicht als Einfluss auf die Aufnahme einer Promotion erkennbar, die
Ergebnisse weisen keinen signifikanten Zusammenhang aus. In Bezug auf Unterschiede in
Fachern zeigt sich, dass im betrachteten Sample insbesondere in den Naturwissenschaften
die Promotionswahrscheinlichkeit hoch ist. Die Leistung im Studium, angendhert durch
die Abschlussnote, sowie wissenschaftliche Hilfskrafttatigkeiten erh6hen die Wahrschein-
lichkeit einer Promotionsaufnahme. Dieses Ergebnis steht im Einklang mit den Befunden
der Literaturanalyse.

B5.3 Zusammenfassung

Insgesamt lassen sich aus den dargestellten Befunden und empirischen Analysen folgende
Faktoren hervorheben, die einen Einfluss auf die Wahrscheinlichkeit der Aufnahme einer
Promotion aufweisen:

* Geschlecht: Hochschulabsolventen promovieren (etwas) haufiger als Hochschulabsol-
ventinnen. Dieses Ergebnis geht aus den dargestellten Promotionsquoten und dem
geschlechterspezifischen Vergleich von Hochschulabschliissen und Promotionen hervor.

« Alter: Ein niedrigeres Alter bei Studienabschluss fiihrt mit hoherer Wahrscheinlichkeit
zur Promotionsaufnahme. Dieses Ergebnis resultiert aus der Literatur.In der dargestell-
ten empirischen Auswertung ist diese Tendenz zwar ebenfalls erkennbar, aber statistisch
nicht signifikant.

+ Leistungen im Studium: Gute Leistungen im Studium — gemessen als Abschlussnote
des Hochschulstudiums — korrelieren positiv mit der Wahrscheinlichkeit einer Promoti-
onsaufnahme. Diese Ergebnisse finden sich sowohl in den rezipierten Studien als auch
in der Auswertung der Absolventendaten des DZHW. Vorsichtig interpretiert kann dies
zumindest ein Indiz dafiir sein, dass es den Hochschulen und Forschungseinrichtungen
gelingt, tendenziell leistungsstarkere Hochschulabsolventinnen und -absolventen fiir
eine Promotion zu gewinnen.

+ Persénlicher Kontakt zur Doktormutter beziehungsweise zum Doktorvater im Studium:
Personlicher Kontakt erhoht die Chance zur Aufnahme einer Promotion Dieses Ergebnis
zeigt sich in Befunden aus der Literatur. In der dargestellten empirischen Auswertung
zeigt sich zudem, dass sich die Wahrscheinlichkeit der Aufnahme einer Promotion durch
die Einbindung in wissenschaftliche Hilfskrafttatigkeiten signifikant erhoht.

« Elternschaft: Die dargestellten empirischen Auswertungen weisen aus, dass sich be-
reits bestehende Elternschaft negativ auf die Wahrscheinlichkeit zur Aufnahme einer
Promotion auswirkt. Diese Ergebnisse deuten an, dass fiir Eltern ein Einstieg in die
akademische Karriere liber eine Promotion zundchst schwieriger oder unattraktiver
erscheint.

+ Akademische Bildungsherkunft: In der Literatur wird mit der akademischen Bildungs-
herkunft eine hohere Wahrscheinlichkeit assoziiert, eine wissenschaftliche Tatigkeit
aufzunehmen. Allerdings ist Bildungsherkunft auch oft mit Leistungsunterschieden
im Studium verbunden. In der hier vorgestellten multivariaten Analyse findet sich

Leistung im Studium
erhdht die Wahr-
scheinlichkeit einer
Promotionsaufnahme

177




178

Ergebnisse des Monitorings zum wissenschaftlichen Nachwuchs

kein signifikanter Effekt der Bildungsherkunft in den Absolventenerhebungen ab 2005,
wenn Leistungsvariablen im Studium beriicksichtigt werden. Diese Ergebnisse legen
nahe, dass der Effekt der Bildungsherkunft Potenzial fiir weitere Forschung liefert, um
deren Bedeutung und Zusammenhang mit weiteren Erklarungsfaktoren prazise zu
untersuchen.

Einige der hier dargestellten Befunde werden sich durch MaRnahmen zur zukiinftigen
Datengewinnung noch praziser beantworten lassen (s. Kapitel D1). Durch die Novellierung
des HStatG werden u.a.das Alter und die Priifungsergebnisse des Hochschulstudiums von
Promovierenden erfasst, sodass der Zusammenhang von Leistung im Studium und Alter
mit der Aufnahme einer Promotion praziser analysiert werden kann. Durch die geplante
Etablierung einer Panelstudie durch das DZHW kdnnen weitere soziodemografische und
bildungsbiografische Merkmale als Erklarungsfaktoren fiir Karrierelibergéange, wie die Ent-
scheidung fiir oder gegen die Aufnahme einer Promotion, untersucht werden (s. Kap. D1).
Insofern ist zu erwarten, dass sich die Erkenntnisse dariiber, welche Absolventinnen und
Absolventen eine Promotion aufnehmen, kiinftig verbessern werden.



Karrierewege und -perspektiven von promovierten Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern

B6 Karrierewege und -perspektiven
von promovierten Nachwuchswissen-
schaftlerinnen und -wissenschaftlern

Im Anschluss an die Promotion stehen Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissen-
schaftler oft vor der Entscheidung tiber den ndchsten Karriereschritt, da mit Abschluss der
Promotion in vielen Fdllen ein Beschéftigungsverhdltnis endet und eine neue Aufgabe
beziehungsweise eine neue Beschaftigung gesucht wird. Die Entscheidung liber den
nachsten Karriereschritt ist insofern komplex, als dass Tatigkeiten in allen Sektoren — zum
Beispiel in der akademischen Forschung und Lehre, im (nicht-wissenschaftlichen) 6ffent-
lichen Dienst, in der Privatwirtschaft — sowie Tatigkeiten mit und ohne Forschungsbezug
infrage kommen. Insbesondere vor dem Hintergrund eines recht hohen Berufungsalters
bei der ersten Berufung von Uber 40 Jahren (s. Kapitel B1) kann sich diese Frage insbe-
sondere fiir den promovierten wissenschaftlichen Nachwuchs an Hochschulen und au-
Reruniversitaren Forschungseinrichtungen im weiteren Karriereverlauf haufiger stellen,
maglicherweise existieren auch kritische Zeitpunkte, zu denen eine Entscheidung tiber
Karrierewege getroffen wird.

Die Analyse der Karriereentscheidungen und -wege ist vielschichtig. Zunachst stellt
sich die Frage, welche Karriereintentionen beim wissenschaftlichen Nachwuchs tiberhaupt
vorhanden sind. Diese werden in Kapitel B6.1 untersucht, wahrend Einflussfaktoren auf
Karriereentscheidungen und -wege im unmittelbaren Anschluss an die Promotion in
Kapitel B6.2 dargestellt werden. Um einen umfassenden Uberblick iiber Karrierewege
zu erhalten, ist dariiber hinaus eine Betrachtung des langfristigen Verbleibs des wissen-
schaftlichen Nachwuchses wichtig (Kapitel B6.3). In Kapitel B6.4 werden Befunde aus der
Literatur zu Faktoren aufgefiihrt, die die Berufung auf eine Professur von Habilitierten be-
einflussen. In Kapitel B6.5 folgen Statistiken zur Berufung auf eine Professur. AbschlieRend
werden Angebote und MaRnahmen zur Personalentwicklung dargestellt, die aufgrund der
verschiedenen maglichen Karrierewege bedeutsam sind (s Kapitel B6.6). Die Ergebnisse
werden in Kapitel B6.7 zusammengefasst.

Leitfragen

+ Welcher Anteil an Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern strebt eine
akademische Karriere an?

+ Welcher Anteil des wissenschaftlichen Nachwuchses verbleibt langfristig im Hochschul-
und auBeruniversitdren Forschungssektor?

* Welche Faktoren beeinflussen die Karriereentscheidungen beziehungsweise -wege
von promovierten Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern? Welche
Faktoren bedingen einen Verbleib beziehungsweise den Ausstieg aus der Hochschule
oder auleruniversitdren Forschungseinrichtung?

+ Welche Faktoren beeinflussen die (erste) Berufung auf eine Professur?

+ Welche alternativen Karrierewege bestehen an Hochschulen und auBeruniversitaren
Forschungseinrichtungen fiir promovierte Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler
neben der Professur?

+ Wie hoch ist das Personalentwicklungsangebot an Hochschulen und auReruniversitaren
Forschungseinrichtungen und wie intensiv wird es vom wissenschaftlichen Nachwuchs
genutzt?

Nach der Promotion
erfolgt wichtige
Entscheidung iiber
nachsten Karriere-
schritt, dabei sind

verschiedene Karriere-

wege moglich
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B6.1 Karriereintentionen des wissenschaftlichen Nachwuchses

Um die Frage nach den Karriereentscheidungen zu untersuchen, werden in diesem Ab-

schnitt zundchst die Karriereintentionen in den Blick genommen, das heilRt die Frage, in

welchen Sektoren des Arbeitsmarkts Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaft-

ler zukiinftig arbeiten wollen. Nachfolgend werden die Ergebnisse von drei Studien zu

Karriereintentionen von Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern berichtet.

Die erste Studie ist die WiNbus-Erhebung 2013/14 und basiert auf Auswertungen von

2.222 befragten Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern an deutschen

Hochschulen und auBeruniversitdren Forschungseinrichtungen sowie Stipendiatinnen

und Stipendiaten.® In der Befragung der Studie werden die Karriereintentionen erfasst

durch die Frage ,In welchem Bereich streben Sie eine berufliche Tatigkeit an?*, wobei An-

gaben gemacht werden konnten, ob die Tatigkeit ,,innerhalb der akademischen Forschung

und Lehre” oder ,,auBerhalb der akademischen Forschung und Lehre” liegt. Insgesamt

gaben knapp 47% aller Befragten an, eine Tatigkeit innerhalb der akademischen Forschung

und Lehre anzustreben, wahrend knapp 32% eine Tatigkeit auRerhalb der akademischen

Forschung und Lehre anstreben. Knapp 22% der Befragten waren unentschlossen. Die

Intention von Karriere- Studie zeigt auch, dass die Anteile der promovierten Nachwuchswissenschaftlerinnen

wegen innerhalb und -wissenschaftler, die ein berufliches Ziel angegeben haben und dieses innerhalb der

oder auRerhalb der akademischen Forschung und Lehre sehen, zwischen 76% in den Ingenieurwissenschaften

akademischen (unteres Ende) und 94% in den Geisteswissenschaften (oberes Ende) liegen (Abb. B58).1%

Forschung und Lehre Promovierende streben demgegeniiber in allen Fachergruppen deutlich seltener eine
variiert nach Fichern akademische Karriere an als Promovierte.

Betrachtet man nur diejenigen Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaft-
ler, die ihre berufliche Zukunft innerhalb der akademischen Forschung und Lehre sehen,
so fallt ein Geschlechtereffekt auf: Wahrend bei den Promovierenden der Frauenanteil
noch 52% betragt (Abb. B59), fallt dieser Anteil unter den Promovierten auf 39% zuriick
(Abb. B60). Unter den Promovierten, die eine Laufbahn auRerhalb der akademischen Wis-

Abb. B58: Promovierende und Promovierte mit beruflichem Ziel innerhalb der
akademischen Forschung und Lehre nach Fachrichtung (in %)
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Quelle: Briedis, K./Jaksztat, S./Prefler, N./Schiirmann, R./Schwarzer, A. (2014): Berufswunsch Wissenschaft? HIS: Forum
Hochschule, Hannover, S. 40; eigene Darstellung

193 Briedis, K./Jaksztat, S./Prefler, N./Schiirmann, R./Schwarzer, A. (2014): Berufswunsch Wissenschaft? HIS: Forum Hochschule,
Hannover

194 Dies ist plausibel, denn in der Studie sind diejenigen Promovierten, die bereits den Hochschul- und auferuniversitéren For-
schungssektor verlassen haben, nicht mehr enthalten.
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Abb. B59: Promovierende mit beruflichem Ziel innerhalb der akademischen Forschung und
Lehre nach Geschlecht (in %)

M Weiblich
M Minnlich

Quelle: Briedis, K./Jaksztat, S./Prefler, N./Schiirmann, R./Schwarzer, A. (2014): Berufswunsch Wissenschaft? HIS: Forum
Hochschule, Hannover, S. 37f.; eigene Darstellung

Abb. B60: Promovierte mit beruflichem Ziel innerhalb der akademischen Forschung und
Lehre nach Geschlecht (in %)

M Weiblich
M Minnlich

Quelle: Briedis, K./Jaksztat, S./Prefler, N./Schiirmann, R./Schwarzer, A. (2014): Berufswunsch Wissenschaft? HIS: Forum
Hochschule, Hannover, S. 37f.; eigene Darstellung

senschaft anstreben, steigt der Frauenanteil hingegen deutlich lber den Anteil an der Etwa die Halfte der
Gesamtgruppe der Promovierten (50 zu 41%).% Diese Ergebnisse deuten darauf hin, dass Nachwuchswissen-
Nachwuchswissenschaftlerinnen seltener dazu tendieren, ihre Karriere nach der Promotion schaftlerinnen und
innerhalb der akademischen Forschung und Lehre fortzusetzen. -wissenschaftler

Eine zweite Studie, die ebenfalls Karriereintentionen fokussiert, ist die WiNbus-Befra- verfolgt das Ziel einer
gung des DZHW aus dem Jahr 2015, die Teil der gemeinsamen Studie ,,Personalentwicklung akademischen Karriere
fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs“von DZHW und Stifterverband ist.** In dieser Studie
wurden Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler an Hochschulen mit Pro-
motionsrecht nach ihrem beruflichen Ziel in zehn Jahren befragt, wobei 3.396 auswertbare
Befragungen realisiert werden konnten. Dabei gaben 22% der befragten Personen an, eine
Professur anzustreben, 23% bevorzugten eine Position als Wissenschaftlerin beziehungs-
weise Wissenschaftleran einer Hochschule oder auReruniversitaren Forschungseinrichtung,
34% eine Tatigkeit in der Wirtschaft mit Forschungsbezug und 22% eine Tatigkeit aullerhalb
von Hochschulen und Forschungseinrichtungen ohne Forschungsbezug.

195 Briedis, K./Jaksztat, S./Prefler, N./Schiirmann, R./Schwarzer, A. (2014): Berufswunsch Wissenschaft? HIS: Forum Hochschule,
Hannover, S. 37

196 Krempkow, R./Sembritzki, T./Schiirmann, R./Winde, M. (2016): Personalentwicklung fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs
2016, Essen
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Eine dritte Informationsquelle bildet die Wissenschaftlerbefragung des DZHW (2016), bei
der hauptberufliches wissenschaftliches und kiinstlerisches Personal an deutschen Uni-
versitaten, Padagogischen, Theologischen, Kunst- und Musikhochschulen sowie Medizini-
schen Hochschulen befragt wurde. Dabei wurden Angaben zum langfristigen Berufsziel
von 3.700 Personen berichtet. Von diesen Befragten gaben 61% eine Position als Professorin
beziehungsweise Professor oder eine Leitungsposition in der Wissenschaft als langfristiges
Berufsziel an. Knapp 6% gaben eine Tatigkeit im Wissenschaftsmanagement an, knapp
25% eine Leitungsposition in der Wirtschaft. Nur 9% strebten andere als die genannten
Positionen als langfristiges Berufsziel an.

Beziiglich der Karriereintentionen kommen die drei genannten Studien zu leicht
unterschiedlichen Ergebnissen. Allerdings wurden die Karriereintentionen auch unter-
schiedlich abgefragt, sodass die Ergebnisse nur bedingt miteinander vergleichbar sind.
Festgehalten werden kann, dass grob die Halfte der befragten Nachwuchswissenschaft-
lerinnen und -wissenschaftler langfristig eine akademische Karriere anstrebt.

B6.2 Determinanten der Karriereentscheidungen des wissen-
schaftlichen Nachwuchses im Anschluss an die Promotion

Nachdem im vorherigen Abschnitt Befunde lber Karriereintentionen dargelegt wurden,
nimmt dieser Abschnitt Einflussfaktoren der Entscheidung tiber den weiteren Karrierever-
lauf im unmittelbaren Anschluss an die Promotion in den Blick. Die Karriereentscheidung
ist individuell, gleichwohl existieren Studien und Datenauswertungen, die nahelegen,
dass einige Faktoren diese Entscheidung substanziell beeinflussen. Ahnlich wie in Ka-
pitel B5 sind dabei sowohl Fachdisziplin, Promotionsleistung und soziodemografische
Faktoren zu berticksichtigen. Die jeweilige Bedeutung dieser Faktoren wird im Folgenden
skizziert.

Fachergruppen und auBerakademischer Arbeitsmarkt

Der Einfluss des Fachgebiets wird bei den Quoten zum Verbleib an Hochschulen und au-
Beruniversitdren Forschungseinrichtungen nach der Promotion offensichtlich, wie auch die
KOAB-Promoviertenbefragung des Jahrgangs 2010 zeigt, die etwa 1,5 Jahre nach Abschluss
der Promotion durchgefiihrt wurde (Abb. B61).*® Insgesamt sind dort 30% der Promovierten
an Hochschulen und auReruniversitaren Forschungseinrichtungen beschaftigt und weitere
18% im FuE-Bereich anderer Sektoren. 51% fiihren eine Tatigkeit ohne FuE-Bezug aus.
Vergleicht man die verschiedenen Facher, so deuten die Ergebnisse darauf hin, dass insbe-
sondere in den Naturwissenschaften, aber auch in den Sprach-und Kulturwissenschaften
ein jeweils hoher Anteil an befragten Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaft-
lern nach der Promotion noch an Hochschulen und auReruniversitdren Forschungs-
einrichtungen beschaftigt ist. I n I ngenieurwissenschaften, Re chtswissenschaften und
medizinischen Fachern hingegen arbeiten viele Befragte auRerhalb des Hochschul-und
aulleruniversitdaren Forschungssektors, oft nicht-wissenschaftlich. **

197 Neufeld, J./Johann, D. (2016): Wissenschaftlerbefragung 2016, Berlin; http://www.forschungsinfo.de/Publikationen/
Download/DZHW_WB_2016_Methoden-vi.pdf (20.09.2016)

198 Fléther, C. (2015): At the Top? Die berufliche Situation promovierter Absolventinnen und Absolventen. In: Flther, C./Kricken,
G. (Hg.): Generation Hochschulabschluss: Vielfiltige Perspektiven auf Studium und Berufseinstieg. Analysen aus der Absol-
ventenforschung, Miinster, S.107-130

199 Hierbei sind jedoch folgende Aspekte zu beriicksichtigen: Zum einen sind die Fallzahlen sehr gering, zum anderen wird in
den Daten lediglich die Situation ca. 1,5 Jahre nach Promotionsabschluss dargestellt. So ist nicht auszuschliefien, dass Féicher
Jjeweils spezifische Verbleibs- und Mobilitdtsmuster aufweisen und der Nachwuchs die Hochschule oder aufieruniversitdre
Forschungseinrichtung in einzelnen Disziplinen im Durchschnitt erst spdter verldsst.
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Abb. B61: Beschaftigung der 2010 Promovierten in Hochschule/auBeruniversitarer
Forschungseinrichtung’, Forschung und Entwicklung oder nicht-wissenschaft-
lichem Bereich 2012 nach Fichergruppen (in %?)

Fachergruppe der Promotion

Sprach- und Kulturwiss. (n = 87) SR 2 49
Politik- und Sozialwiss. (n=24) NS s 47
Wirtschaftswiss. (n =45) [N 87
Rechtswissenschaften (n = 54) [EETINNGN 85
Biologie (n = 66) FEAS e 46
Physik, Astronomie (n = 69) FEASE2s . 32
Informatik (n = 34) NS 58
Chemie (n=62) B 27
Sonst. Naturwiss., Mathematik (n = 48) IS 2em. 21
Humanmed. (ohne Zahnmed.) (n=60) |31 97
Elektrotechnik (n = 34) 2 g 35
Maschinenbau (n = 68) FEERGEa 47
Sonstige Ingenieurwiss. (n = 51) 277" 45
Insgesamt (n =702) IS0 s 51
0 20 40 60 80 100 %
M Hochschule (HS)/ M Forschung und Entwicklung Nicht-wissenschaftlich
AuBeruniversitare Forschungseinrichtung (AUF) (ohne HS und AUF)

1 Fraunhofer-Gesellschaft zur Férderung der angewandten Forschung e. V., Hermann von Helmholtz-Gemeinschaft Deutscher
Forschungszentren e. V., Max-Planck-Gesellschaft zur Férderung der Wissenschaften e. V., Einrichtungen der Wissenschafts-
gemeinschaft Gottfried Wilhelm Leibniz e. V.

2 Abweichungen von 100% sind rundungsbedingt.

Quelle: Fléther, C. (2015): At the Top? Die berufliche Situation promovierter Absolventinnen und Absolventen. In: Flther, C./
Kriicken, G. (Hg.): Generation Hochschulabschluss: Vielfdltige Perspektiven auf Studium und Berufseinstieg. Analysen aus der
Absolventenforschung, Miinster, S.107-130; eigene Darstellung

Promotionsalter und Promotionsnote

Ein Abschluss mit der Note ,summa cum laude” fiihrt in einer Analyse der Studie ,Be- Bei einem Abschluss
rufswunsch Wissenschaft” Giber alle Facher hinweg (mit Fachdisziplin als Kontrollvariable) der Promotion mit

zu einer signifikant hoheren Wahrscheinlichkeit, in der Wissenschaft zu verbleiben. Auch der Note ,summa cum
das Promotionsalter spielt eine Rolle: Je alter Promovierende bei der Promotion sind, laude’ verbleiben
desto geringer wird die Wahrscheinlichkeit, in einer Hochschule oder auReruniversitdren Personen hiufiger in
Forschungseinrichtung zu verbleiben?® Gleichzeitig steigt mit dem Promotionsalter die der Wissenschaft
Wabhrscheinlichkeit, in der privatwirtschaftlichen FuE beschaftigt zu sein.?®

Geschlecht

Zum Einfluss des Geschlechts auf den weiteren Karriereverlauf nach der Promotion exis-
tieren in der Literatur divergierende Befunde. Betrachtet man die Frauenanteile auf unter-
schiedlichen Stufen der wissenschaftlichen Qualifizierung, so fallt auf, dass anteilig deutlich
mehr Frauen als Manner die Hochschulen und auBeruniversitdren Forschungseinrich-
tungen nach der Promotion verlassen.?2 Andererseits ergibt sich beispielsweise auf Basis
der Absolventendaten des DZHW?3 bei Kontrolle von personen- und kontextbezogenen
Merkmalen kein signifikanter Einfluss des Geschlechts auf die Wahrscheinlichkeit, nach
der Promotion die Karriere in- oder auRerhalb von Hochschulen und aulReruniversitdren
Forschungseinrichtungen fortzusetzen.

200 Briedis, K./Jaksztat, S./Prefler, N./Schiirmann, R./Schwarzer, A. (2014): Berufswunsch Wissenschaft? HIS: Forum Hochschule,
Hannover

201 Siehe Ausfiihrungen der Begleitstudie zum BuWiN 2017 ,Karrierewege und -perspektiven von promovierten Nachwuchs-
wisenschaftlerinnen und -wissenschaftlern (Begleitstudie B5)“

202 Jacob, A.K./Teichler, U. (2011): Der Wandel des Hochschullehrerberufs im internationalen Vergleich: Ergebnisse einer Befra-
gung in den Jahren 2007/08, Bonn

203 Briedis, K./Jaksztat, S./Prefler, N./Schirmann, R./Schwarzer, A. (2014): Berufswunsch Wissenschaft? HIS: Forum Hochschule,
Hannover
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Bildungsherkunft

Die Befunde zur Bedeutung der Bildungsherkunft sind nicht eindeutig: Eine Studie ba-
sierend auf den Absolventendaten des DZHW zeigt einen Einfluss von Bildungsherkunft
auf die Karrierewege bei der Aufnahme einer Promotion. Allerdings sinkt der Effekt in
multivariaten Modellen,wenn man die Befunde unter Kontrolle der Leistungsunterschiede
untersucht?® Dabei erkldren Leistungsunterschiede etwa 27% der herkunftsspezifischen
Promotionsneigung. Erste Ergebnisse einer weiteren Analyse der DZHW-Absolventendaten
deuten an, dass die Bildungsherkunft auch spatere Karrierephasen nach der Promotion
beeinflusst: Der Verbleib im Hochschul- und auReruniversitdren Forschungssektor nach
der Promotion ist wahrscheinlicher, wenn die Eltern akademisch gebildet sind, als wenn
dies nicht der Fall ist. 2%

Zum Einfluss des Geschlechts auf den Karriereverlauf nach der Promotion existieren
divergierende Befunde. Weitere Forschung ist wiinschenswert, um zu klaren, welche
Faktoren den deutlich geringeren Frauenanteil in der Wissenschaft nach der Promotion
auslosen und wie dieser Tendenz entgegengewirkt werden kann.

Um die Frage nach dem Einfluss der Bildungsherkunft endgiiltig zu beurteilen,
bedarf es ebenfalls weiterer Forschung. Sollte sich in weiteren Studien tatsachlich ein
signifikanter Zusammenhang zeigen, so ware zu analysieren, worauf dieser Effekt im
Wesentlichen beruht und ob der Effekt mit weiteren Erklarungsfaktoren in Zusammen-
hang steht.

Personliche Motive

Persdnliche Motive und Griinde zum Verlassen des Hochschul- und auBeruniversitdren
Forschungssektors nach der Promotion analysiert die Studie der Hochqualifizierten in
Deutschland,?® die auf Daten des Jahres 2011 basiert. Als hdufigste Griinde fiir die Wahl
einer Tatigkeit auBerhalb der Forschung nennen 47% der Befragten bessere Alternativen
aullerhalb der Forschung, 31% haben kein Interesse an einer Forschungstatigkeit, 28%
sehen unklare langerfristige Berufsperspektiven in der Forschung, 25% sehen begrenzte
Beschaftigungsmoglichkeiten, und 20% der Befragten geben als Grund eine geringe Be-
zahlung an. Diese Ergebnisse deuten darauf hin, dass attraktive Karrierebedingungen
bedeutsamer fiir die Karriereentscheidung sind als die negativ wahrgenommenen Aspekte
der Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen im Hochschul- und auReruniversitdren
Forschungssektor.

Intrinsische Motivation hinsichtlich wissenschaftlicher Arbeit scheint ein starker
Pradiktor fiir den Verbleib im Hochschul- und auBeruniversitdren Forschungssektor zu
sein, wahrend eine hohere Karriereorientierung eher mit dem Wunsch nach einer Be-
schaftigung auerhalb der akademischen Wissenschaft einhergeht?” Zudem zeigt sich
in einer Studie unter Promovierenden in der Abschlussphase und unter Promovierten,
die ihre Promotion vor weniger als einem Jahr abgeschlossen haben, dass der Wunsch
nach praxisorientierter Arbeit mit der Praferenz einer Laufbahn aullerhalb des Wissen-
schaftssystems einhergeht 28

204 Jaksztat, S. (2014): Bildungsherkunft und Promotionen. In: Zeitschrift fiir Soziologie, 43, 4, S. 286-301

205 Schindler, S./Lérz, M. (2015): Social Inequality in Higher Education from a Life Course Perspective: Transitions and Social
Selectivity between Enrolment and first Post-Doc position, unverdffentlichter Vortrag auf der Konferenz ,(Persistent)
Inequalities Revisited’, Juli 2015 in Ascona (Schweiz); https://www.ish.uni-hannover.de/10350.html, Abrufdatum: 25.02.2015

206 Krenner, D./Horneffer, B. (2014): Hochqualifizierte in Deutschland 2011, Wiesbaden

207 Briedis, K./Jaksztat, S./Prefler, N./Schirmann, R./Schwarzer, A. (2014): Berufswunsch Wissenschaft? HIS: Forum Hochschule,
Hannover

208 Kahlert, H. (2012): Wissenschaft als Beruf? In: Femina Politica — Zeitschrift fiir feministische Politik-Wissenschaft, 21, 1,
S.154-157
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Dies bedeutet, dass eher karriere- und praxisorientierte sowie eher an Arbeitsplatzsi-
cherheit interessierte Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler mit héherer
Wahrscheinlichkeit den Hochschul-und auferuniversitaren Forschungssektor verlassen —
unabhangig von Stellenangeboten und Motivation zur wissenschaftlichen Tatigkeit.

B6.3 Langfristiger Verbleib des wissenschaftlichen Nachwuchses

In diesem Abschnitt werden Auswertungen zum langfristigen Verbleib von Promovier-
ten in verschiedenen Sektoren des Arbeitsmarktes von Promovierten dargestellt. Dabei
werden zum einen Arbeitsmarktsektoren betrachtet, und zum anderen wird der Anteil an
Promovierten ausgewiesen, der in der ausgelibten Tatigkeit tiberwiegend Forschung und
Entwicklung betreibt. Diese separaten Auswertungen werden vorgenommen, um sowohl|
(grobe) Informationen tiber Karrierewege darzustellen als auch das Ausmal von forschen-
der Tatigkeit — unabhangig vom Sektor der Beschaftigung — zu erfassen.

Zu diesem Zweck wurden zusatzlich Analysen auf Basis einer Sonderauswertung
des Mikrozensus 2015 vorgenommen.2® Eine erste Analyse betrachtet den Sektor der

Tab. B35: Promovierte Erwerbstatige 2015 nach Altersgruppen, beruflicher Stellung und Wirtschaftsbereichen
(in 1.000 Personen)

Promovierte Erwerbstatige

Sonstige

. 1 A . . 2
Stellung im Beruf Insgesamt Hochschulen Offentlicher Dienst Wirtschaftsbereiche

in 1.000 Personen
iiber alle Altersklassen

Insgesamt 604 91 72 441
Abhangig Beschaftigte 436 91 72 272
unbefristet beschaftigt 349 59 53 237
befristet beschaftigt 87 32 20 35
e e x x
davon Selbststandige 167 X X 167
davon unter 45 Jahren
Insgesamt 250 46 41 163
Abhangig Beschiftigte 220 46 41 134
unbefristet beschaftigt 149 20 22 106
befristet beschaftigt 71 26 18 27
et e mitelendel = x x 2
davon Selbststandige 30 X X 28

1 Umfasst die Wirtschaftsabteilung 72 (Forschung und Entwicklung) sowie die Wirtschaftsgruppe 85.4 (Tertidrer und postsekunddrer, nicht tertidrer Unterricht) im
dffentlichen Dienst — durch diese Erfassung werden Hochschulen identifiziert.

2 Umfasst neben der Wirtschaftsabteilung 84 (Offentliche Verwaltung, Verteidigung; Sozialversicherung), die ohne weitere Bedingung beriicksichtigt wird, die
Wirtschaftsabteilungen 35 (Energieversorgung), 36 (Wasserversorgung), 37 (Abwasserentsorgung), 38 (Sammlung, Behandlung und Beseitigung von Abfillen;
Riickgewinnung), 39 (Beseitigung von Umweltverschmutzungen und sonstige Entsorgung), 85 (Erziehung und Unterricht) ohne die Wirtschaftsgruppe 85.4
Tertidrer und postsekunddrer, nicht tertidrer Unterricht’; 87 (Heime, ohne Erholungs- und Ferienheime), 88 (Sozialwesen, ohne Heime), 91 (Bibliotheken, Archive,
Museen, botanische und zoologische Gdrten) sowie die Wirtschaftsgruppen 86.1 (Krankenhéuser) und 86.9 (Gesundheitswesen a. n. g.), sofern die/der Erwerbs-
titige angegeben hat, im dffentlichen Dienst zu arbeiten.

x = Tabellenfach gesperrt, weil Aussage nicht sinnvoll.
Die einzelnen Werte werden ohne Riicksicht auf die Endsumme auf- beziehungsweise abgerundet. Deshalb kdnnen sich bei der Summierung von Einzelangaben
geringfiigige Abweichungen in der Endsumme ergeben.

Quelle: Statistisches Bundesamt (2016): Mikrozensus, Sonderauswertung, Wiesbaden

209 Statistisches Bundesamt (2016): Mikrozensus, Sonderauswertung, Wiesbaden
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Abb. B62: Promovierte Erwerbstatige insgesamt 2015 nach Wirtschaftsbereichen (in %)

15

12
M Hochschulen!

in % ] Il Sonstiger ffentlicher Dienst?
n = 604.000 I Sonstige Wirtschaftsbereiche

1 Umfasst die Wirtschaftsabteilung 72 (Forschung und Entwicklung) sowie die Wirtschaftsgruppe 85.4 (Tertidrer und post-

sekundiirer, nicht tertidrer Unterricht).

Umfasst neben der Wirtschaftsabteilung 84 (Offentliche Verwaltung, Verteidigung; Sozialversicherung), die ohne weitere
Bedingung beriicksichtigt wird, die Wirtschaftsabteilungen 35 (Energieversorgung), 36 (Wasserversorgung), 37 (Abwasser-
entsorgung), 38 (Sammlung, Behandlung und Beseitigung von Abfdllen; Riickgewinnung), 39 (Beseitigung von Umwelt-
verschmutzungen und sonstige Entsorgung), 85 (Erziehung und Unterricht) ohne die Wirtschaftsgruppe 85.4 ,Tertiérer und
postsekunddrer, nicht tertidrer Unterricht’; 87 (Heime, ohne Erholungs- und Ferienheime), 88 (Sozialwesen, ohne Heime),
91 (Bibliotheken, Archive, Museen, botanische und zoologische Gérten) sowie die Wirtschaftsgruppen 86.1 (Krankenhduser)
und 86.9 (Gesundheitswesen a. n.g.), sofern die/der Erwerbstitige angegeben hat, im Gffentlichen Dienst zu arbeiten.
Erwerbstdtige aus anderen Wirtschaftszweigen, die angegeben haben, im éffentlichen Dienst zu arbeiten, wurden nicht
beriicksichtigt.

Quelle: Statistisches Bundesamt (2016): Mikrozensus, Sonderauswertung, Wiesbaden; eigene Darstellung

Abb. B63: Promovierte Erwerbstétige unter 45 Jahren 2015 nach Wirtschaftsbereichen (in %)
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1 Umfasst die Wirtschaftsabteilung 72 (Forschung und Entwicklung) sowie die Wirtschaftsgruppe 85.4 (Tertidrer und post-

sekundiirer, nicht tertidrer Unterricht).

Umfasst neben der Wirtschaftsabteilung 84 (Offentliche Verwaltung, Verteidigung; Sozialversicherung), die ohne weitere
Bedingung beriicksichtigt wird, die Wirtschaftsabteilungen 35 (Energieversorgung), 36 (Wasserversorgung), 37 (Abwasser-
entsorgung), 38 (Sammlung, Behandlung und Beseitigung von Abfillen; Riickgewinnung), 39 (Beseitigung von Umwvelt-
verschmutzungen und sonstige Entsorgung), 85 (Erziehung und Unterricht) ohne die Wirtschaftsgruppe 85.4 ,Tertiérer und
postsekunddrer, nicht tertidrer Unterricht’, 87 (Heime, ohne Erholungs- und Ferienheime), 88 (Sozialwesen, ohne Heime),
91 (Bibliotheken, Archive, Museen, botanische und zoologische Gdrten) sowie die Wirtschaftsgruppen 86.1 (Krankenhduser)
und 86.9 (Gesundheitswesen a.n. g.), sofern die/der Erwerbstitige angegeben hat, im 6ffentlichen Dienst zu arbeiten.
Erwerbstdtige aus anderen Wirtschaftszweigen, die angegeben haben, im dffentlichen Dienst zu arbeiten, wurden nicht
beriicksichtigt.

Quelle: Statistisches Bundesamt (2016): Mikrozensus, Sonderauswertung, Wiesbaden; eigene Darstellung
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Abb. B64: Anteil Erwerbstatiger mit Tatigkeit in Forschung und Entwicklung im Jahr 2015
nach iiberwiegender Tatigkeit (ohne Altersgrenze; in %)

Universitatsabsolvent/inn/en Promovierte

in% in %
L n = 4.509.000 € 8 n = 477.000 &

Uberwiegend ausgeiibte Titigkeit ... B In Forschung und Entwicklung AuRerhalb von Forschung und Entwicklung

Quelle: Statistisches Bundesamt (2016): Mikrozensus, Sonderauswertung, Wiesbaden; eigene Darstellung

Beschaftigung, in dem Promovierte arbeiten, eine zweite Analyse fokussiert die Frage, ob
die Tatigkeit Forschung und Entwicklung beinhaltet® Aufgrund der Verwendung von
jeweils anderen relevanten Fragen und entsprechenden Hochrechnungen divergieren
die Fallzahlen der Gesamtpopulation beim Vergleich der beiden Analysen. Zudem sind
auleruniversitare Forschungseinrichtungen bislang im Mikrozensus noch nicht als
solche identifizierbar und kdnnen an dieser Stelle nicht berticksichtigt werden.

Bei der ersten Analyse wird die Beschaftigung nach Sektoren verglichen (s Tab. B35),
wobei eine Unterscheidung folgender Beschaftigungstypen erfolgt:
+ im offentlichen Dienst mit Tatigkeit in Forschung, Entwicklung und Lehre,
+ im offentlichen Dienst ohne Tatigkeit in Forschung, Entwicklung und Lehre sowie
+ in sonstigen Wirtschaftsbereichen.

Laut der in Tab. B35 angegebenen Auswertung des Mikrozensus 2015 sind insgesamt
91.000 von 604.000 promovierten Erwerbstdtigen an Hochschulen beschaftigt, dies ent-
spricht 15%. In Abb. B62 und Abb. B63 ist basierend auf derselben Auswertung angegeben,
wie sich die Erwerbstdtigen insgesamt auf die drei betrachteten Sektoren verteilen und
wie sich die Anteile bei den unter 45-Jdhrigen darstellen.*! Tabelle B35 sowie Abb. B62 und
B63 zeigen, dass 15% der promovierten Erwerbstatigen an Hochschulen, 12% im sonstigen
offentlichen Dienst und 73% in sonstigen Wirtschaftsbereichen beschéftigt sind. Bei den
Unter-45-Jahrigen sind 19% an Hochschulen, 16% im sonstigen 6ffentlichen Dienst und 65%
in sonstigen Wirtschaftsbereichen beschaftigt. Die Ergebnisse zeigen, dass Promovierte
langfristig tiberwiegend auRerhalb von Hochschulen beschaftigt sind.

Eine zweite Auswertung bezieht sich auf die Frage, ob Erwerbstdtige ,Forschen und
Entwickeln® als ihre Giberwiegend ausgelibte Tatigkeit angeben. In Abb. B64 ist ein Ver-
gleich zwischen Promovierten und Universitdtsabsolventinnen und -absolventen ohne
Promotion angegeben. Diese Angabe soll Auskunft dariiber geben, wie viele promovierte
Beschaftigte Forschung und Entwicklung betreiben, unabhangig davon, in welchem Sektor
gearbeitet wird und wie sich dieser Anteil unterscheidet von Universitatsabsolventinnen
und -absolventen ohne Promotion.

210 Die Auswertung zum Sektor der Tdtigkeit basiert auf der Frage des Mikrozensus, welchem Wirtschaftszweig Beschiiftigte
ihren Betrieb zuordnen. Die befragten Personen ordnen den Betrieb selbst ein.

211 Bei diesen Angaben des Mikrozensus muss festgehalten werden, dass die Befragten selbst den Wirtschaftsbereich ihres
Betriebs zuordnen.
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Auffallig ist, dass mit 83% ein GroRteil der Promovierten langfristig nicht im Bereich von
Forschung und Entwicklung tatig ist. Der Anteil ist nochmals deutlich hoher als der Anteil,
der in Kapitel B6.2 anhand der KOAB-Befragung 1,5 Jahre nach Abschluss der Promotion
ermittelt wurde (53%). Der Vergleich dieser Ergebnisse lasst die Interpretation zu, dass
ein grol3er Teil der Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler nicht direkt im
Anschluss an die Promotion — aber spater — nicht im FuE-Bereich beschaftigt ist.

Der hohe Anteil an Promovierten mit Tatigkeiten ohne FuE-Bezug wird durch die
Fachergruppe Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften beeinflusst, in welcher nur
wenige Promovierte in Forschung und Entwicklung tatig sind.? Eine dariiber hinausge-
hende mogliche Interpretation dieses Ergebnisses ist, dass die durch die wissenschaftliche
Qualifizierung entwickelten Fahigkeiten von Promovierten fiir die Beschaftigung wichtig
sind, unabhdngig von der Frage, ob ihre Tatigkeit primar auf Forschung ausgerichtet ist.
Die beiden Auswertungen zeigen, dass wissenschaftlich qualifiziertes Personal in vielen
Fallen auch fir nicht forschende Tatigkeiten benotigt wird.

Insgesamt kann beim Vergleich dieser Ergebnisse mit den Resultaten aus Kapitel B6.1
festgehalten werden, dass deutlich mehr Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wis-
senschaftler die Intention haben, Karrieren an Hochschulen und auReruniversitdren
Forschungseinrichtungen zu verfolgen, als langfristig verbleiben. Allerdings sind die
Anteile nicht direkt miteinander vergleichbar, da sich Karriereintentionen wahrend ei-
ner Qualifizierungsphase dandern kdnnen. Langfristig arbeiten 19% der promovierten
Erwerbstatigen unter 45 Jahren an Hochschulen und 81% im 6ffentlichen Dienst oder in
der Privatwirtschaft. Zudem tben nur 17% der Promovierten tiberwiegend eine Tatigkeit
in Forschung und Entwicklung aus.

B6.4 Berufung von Habilitierten

Wie bereits in Kapitel A2 beschrieben, wird die Karrierephase, in der sich Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen und -wissenschaftler fiir Professuren qualifizieren oder bewerben,
haufig als wenig planbar empfunden. Drei entscheidende Griinde dafiir sind die spate
Qualifizierung, das Risiko der Nichtberufung und die lange Dauer von Berufungsverfahren.

In diesem Abschnitt werden Befunde aus Studien zur ersten Berufung von Habilitier-
ten dargestellt. Die Habilitation stellt zwar nicht die einzig mogliche Vorqualifizierung fir
eine Berufung auf eine Professur dar. Die mit der Habilitation erlangte Lehrbefdhigung ist
in vielen Fachern allerdings eine nach wie vor wichtige Qualifizierung fiir eine Professur
(s. auch Kapitel BI).

Die Qualifizierung mit einer Habilitation erfolgt im Durchschnitt tiber alle Facher hin-
weg im Alter von 40,9 Jahren (s. Kapitel B1), das Alter bei der Berufung liegt bei 41,4 Jahren
(W2-Professur) beziehungsweise 42,4 Jahren (W3-Professur). Letztlich wird nur ein Teil
der berufungsfahigen Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler tatsachlich
auf eine Professur berufen. Der Wissenschaftsrat kommt zur Einschdtzung, dass eine
maogliche Berufung in der Regel so spat in der Biografie liegt, dass dann eine Karriere
aulerhalb der Wissenschaft auf ausbildungsaddaquatem Niveau nicht mehr ohne Weiteres
erreichbar ist.?3

212 Siehe z. B. Statistisches Bundesamt (2013): Hochqualifizierte in Deutschland 2011. Erhebung zu Karriereverliufen und inter-
nationaler Mobilitit von Hochqualifizierten, Wiesbaden
213 Wissenschaftsrat (WR) (2014): Empfehlungen zu Karrierezielen und -wegen an Universitdten. Drs. 4009-14, Dresden
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Die lange Verfahrensdauer bei Berufungen wird vom Wissenschaftsrat?* schon seit 2005
als Problem beschrieben. Zeitliche Friktionen kdnnen sich in Berufungsverfahren auf-
grund mehrerer Aspekte ergeben, wie zum Beispiel Bleibeverhandlungen von berufenen
Professorinnen und Professoren an ihrer aktuellen Hochschule, gegebenenfalls Absagen
und neue Verhandlungen/Ausschreibungen sowie teilweise langwierige Abstimmungs-
prozesse verschiedener Gremien.

Im Folgenden werden drei Studien vorgestellt, die durch Befragungen von Habilitier-
ten Faktoren identifizierten, die mit einer Berufung auf eine Professur in Zusammenhang
stehen. Plimper und Schimmelfennig?® haben Habilitierte in der Politikwissenschaft im
Zeitraum von 1990 bis 2004 tiber die Universitdten und eigene Recherche identifiziert. So
konnten 357 von 410 Habilitierten des betrachteten Zeitraums angeschrieben werden, von
denen 150 an der Befragung teilnahmen. Mit einem dhnlichen Vorgehen haben Jungbauer-
Gans und Gross®¢ Habilitierte aus drei Disziplinen — Rechtswissenschaften, Mathematik
und Soziologie — identifiziert, die sich zwischen 1985 und 2005 habilitierten. Insgesamt
konnten 716 auswertbare Befragungen realisiert werden, 233 in Rechtswissenschaften, 313
in Mathematik und 170 in Soziologie. Schulze et al?” konnten mit ebenfalls dhnlichem
Vorgehen Habilitierte in den Wirtschaftswissenschaften identifizieren, die sich im Zeitraum
zwischen 1985 und 2006 in Deutschland, Osterreich und der deutschsprachigen Schweiz
habilitiert haben. Die letztgenannte Studie realisierte 934 auswertbare Befragungen. Ein
Uberblick iiber die Fachdisziplinen, Grundgesamtheit und realisierten Fallzahlen der
drei Studien ist in Tab. B36 angegeben.

Tab. B36: Studien zur Erkldarung des Berufungserfolgs von Habilitierten

Studie Grundgesamtheit Fach Fallzahl der Erhebung | Erhebungsmethode
Personen, die sich 1985-2005 an einer west- Mathematik, 716 Onlinebefragun
Jungbauer-Gans/ deutschen Universitdt in Soziologie, Mathe- Soziologie, (Mathematik: 313; und schriftli%heg
Gross (2013)' matik oder Rechtswissenschaften habilitiert Rechtswissen- | Rechtswissenschaften: Befragun
haben schaften 233; Soziologie: 170) gung
Plimper/Schimmel- | Personen, die sich zwischen 1990 und 2004 in Politikwissen- 150 schriftliche
fennig (2007)? Politikwissenschaften habilitiert haben schaften Befragung
Habilitierte der Jahrgange 1985-2006 in . }
Schulzze etal. Deutschland, Osterreich und der deutsch- W.”tSChaﬂS 934 Onlinebefragung
(2008) . . wissenschaften
sprachigen Schweiz

1 Jungbauer-Gans, M./Gross, C. (2013): Determinants of Success in University Careers: Findings from the German Academic Labor Market. In: Zeitschrift fiir
Soziologie, 42, 1, S. 74-92
2 Pliimper, T./Schimmelfennig, F. (2007): Wer wird Prof — und wann? Berufungsdeterminanten in der deutschen Politikwissenschaft. In: Politische Vierteljahres-

schrift, 48, 1, S. 97-117
3 Schulze, G./Warning, S./Wiermann, C. (2008): What and How Long Does It Take to Get Tenure? The Case of Economics and Business Administration in Austria,
Germany and Switzerland. In: German Economic Review, 9, 4, S. 473-505

Quelle: Begleitstudie zum BuWiN ,Karrierewege und -perspektiven von promovierten Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftlern (Begleit-
studie B5)" eigene Darstellung

Die multivariaten Analysen in den Studien verwenden nicht immer die gesamte Popula-
tion von Befragten, sodass der Anteil der Berufenen unter den Befragten nicht eindeutig
angegeben werden kann. An dieser Stelle gibt es Forschungs-und Datenbedarf. Der Anteil
von Habilitierten, die auf eine Professur berufen werden, ist nicht bekannt. Ebenso wenig
ist bekannt, welche anderweitigen Karrierewege Habilitierte einschlagen.

214 Wissenschaftsrat (WR) (2005): Empfehlungen zur Ausgestaltung von Berufungsverfahren. Drs. 6709-05, Dresden

215 Pliimper, T./Schimmelfennig, F. (2007): Wer wird Prof — und wann? Berufungsdeterminanten in der deutschen Politikwissen
schaft. In: Politische Vierteljahresschrift, 48, 1, S. 97-117

216 Jungbauer-Gans, M./Gross, C. (2013): Determinants of Success in University Careers: Findings from the German Academic
Labor Market. In: Zeitschrift fiir Soziologie, 42, 1, S. 74-92

217 Schulze, G./Warning, S./Wiermann, C. (2008): What and How Long Does It Take to Get Tenure? The Case of Economics and
Business Administration in Austria, Germany and Switzerland. In: German Economic Review, 9, 4, S. 473-505
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Die Studien deuten darauf hin, dass unter den befragten Habilitierten das Geschlecht kei-
nen Einfluss hat auf die Chance, berufen zu werden. Beziiglich des Alters finden die Studien
von Schulze et al. und Jungbauer-Gans/Gross einen negativen Effekt auf die Zeitspanne
zur Berufung. Das bedeutet, dass unter den Befragten die Berufenen ihre Habilitation in
einem relativ jiingeren Alter abgeschlossen haben.

Die Dauer zwischen Habilitation und Berufung wird in allen drei Studien untersucht.
Die Berufungsdauer innerhalb der Politikwissenschaft ist stark von der innerfachlichen
Spezialisierung abhangig. So variiert die Berufungsdauer (Habilitation bis zur ersten Be-
rufung) zwischen durchschnittlich 1,77 Jahren in Politischer Okonomie und 3,86 Jahren in
Kommunal- und Regionalpolitik?® Die Studie von Jungbauer-Gans und Gross findet in
einer multivariaten Auswertung in Mathematik und Rechtswissenschaften keinen signifi-
kanten Effekt des Geschlechts, allerdings einen schwach signifikanten Effekt in Soziologie,
wonach bei Frauen die Zeit zwischen Habilitation und Berufung kiirzer ist. Schulze et al.
stellen fest, dass unter Berufenen 78% bereits nach zwei Jahren, 85% nach drei Jahren
berufen wurden.

Die Forschungsleistung, gemessen an Publikationen, hat nach den Studien einen
positiven Einfluss auf die Wahrscheinlichkeit, zur Gruppe der Berufenen zu gehdren. Zu
diesem Ergebnis kommen alle drei Studien, wobei die Ergebnisse darauf hindeuten, dass
Publikationen in Fachjournalen einen hoheren Einfluss haben als Buchpublikationen
(Schulze et al.) und dass englischsprachige Publikationen bedeutsamer sind als deutsch-
sprachige (Plimper und Schimmelfennig).

Insgesamt zeichnen die Studien das Bild, dass Berufene vergleichsweise schnel-
ler — beziehungsweise in niedrigeren Alter — habilitieren und mehr Fachpublikationen
aufweisen. Ein Grof3teil der Berufenen wird in den ersten drei Jahren nach der Habilitation
berufen. Geschlecht hat weder Einfluss auf die Wahrscheinlichkeit, berufen zu werden,
noch einen bedeutsamen Effekt auf die Zeitspanne zwischen Habilitation und Berufung.

B6.5 Statistiken zur Berufung auf eine Professur

Wie hoch ist die Wahrscheinlichkeit fiir mich, eine Professur zu bekommen? Diese Frage

stellen sich viele Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler spatestens in

der Post-doc-Phase. Statistisch Idsst sich kaum eine valide Antwort darauf geben, da die

Bildung eines Indikators fiir die Berufungschancen, der die Gruppe der Berufungsfahigen

in Beziehung setzt zu (Erst-)Berufungen (pro Fach), unter anderem auf folgende Schwie-

rigkeiten stof3t:

* Erfassung berufungsfihiger Personen: Ein prinzipielles Problem besteht in der Erfassung
von Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern, die berufungsfahig sind.
Beispielsweise wird in der Personalkategorie der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter an Hochschulen derzeit in der amtlichen Statistik nicht erfasst, wie viele
Personen promoviert sind, wie viele Personen sich in einem Verfahren zur Habilitation
befinden oder wie viele Personen habilitationsadaquate Leistungen vollbracht haben.
Auch die Anteile von berufungsfdhigen Juniorprofessorinnen und -professoren sowie
Nachwuchsgruppenleiterinnen und -leitern lassen sich nicht prazise erfassen. Es ist
davon auszugehen, dass ein groRer Anteil von diesen Personen bei Antritt der Position
noch nicht berufungsfahig ist, am Ende ihrer Tatigkeit in diesen Positionen aber als
berufungsfahig eingeschatzt wird.

* Fdchgruppenzuordnung: Verschiedene Gruppen von Personen werden in unterschiedli-
chen Datensdtzen mit unterschiedlichen Fachergruppenzuordnungen erfasst. Beispiels-

218 Die Berufungsdauer wird jedoch unterschdtzt, da Personen mit langer Wartezeit, die sich jedoch immer noch auf Professu-
ren bewerben, nicht in die Berechnung einfliefen.
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weise wird die Fachergruppenzuordnung bei Nachwuchsgruppenleiterinnnen und -lei-
tern nicht nach denselben Fachdisziplinen ausgewiesen.

« Uberlappung Habilitierte und Juniorprofessorinnen und -professoren: Man kann anneh-
men, dass sowohl Juniorprofessorinnen und -professoren — zumindest in den letzten
ein bis zwei Jahren einer (auf fiinf oder sechs Jahre angesetzten) Juniorprofessur — als
auch Habilitierte um Universitatsprofessuren konkurrieren. Allerdings kann es eine
Uberlappung dieser Positionen geben, wenn Juniorprofessorinnen oder -professoren
zugleich habilitiert sind. Insofern kann die Addition von Juniorprofessuren und Habi-
litationen Dopplungen von Personen enthalten. In hnlicher Form gilt dieses auch fiir
Nachwuchsgruppenleiterinnen und -leiter und Habilitierte.

Aus diesen Griinden wird in diesem Bericht von der Bildung eines Indikators zur Berech-
nung von Chancen auf eine Professur abgesehen. Maglich ist aber die Auswertung des
GWK-Monitoringberichts ,,Chancengleichheit in Wissenschaft und Forschung®, in dem
auch die Vorqualifizierungen bei Erstberufung erfasst werden. Dabei wird unterschieden,
ob die Vorqualifizierung Juniorprofessur, Habilitation, habilitationsaddquate Leistung so-
wie Juniorprofessur und Habilitation vorlagen. Ergebnisse dazu sind in Tab. B37 bis Tab.
B39 angegeben. In der Folge wird auf Universitdtsprofessuren fokussiert. Bei Berufungen
von Professorinnen und Professoren an Fachhochschulen wird in der Regel mehrjahrige
Berufserfahrung aulRerhalb von Hochschulen als Einstellungsvoraussetzung verlangt, die
bei Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern nicht zwingend gegeben ist,
in den existierenden Daten aber auch nicht angegeben ist. Daher erfordert die Erfassung
von Vorqualifikationen bei Fachhochschulprofessuren eine umfassendere Analyse. Mog-
liche Bewerberinnen und Bewerber umfassen nicht nur Nachwuchswissenschaftlerinnen
und -wissenschaftler.

Die Daten in Tab. B37 bis Tab. B39 geben an, wie viele neu berufene*® Professorinnen
und Professoren im Jahr 2014 die entsprechende Vorqualifizierung zur Berufung besitzen.

Tab. B37: Vorqualifizierungen der W2- und W3-Erstberufungen 2014 (insgesamt und davon weiblich) nach Fachergruppen

Erstberufungen Vorqualifizierung
) W2 + W3 Junior- Habilitation Hab|||tat|qnsaqm- Hab!htatlon und
Fachergruppe professur valente Leistungen| Juniorprofessur
NS8e- | \weiblich | M5B8~ | weiblich| ™8 |weiblich| "M€" | weiblich| ™88 | weiblich
samt samt samt samt samt
Sprach- und Kulturwissenschaften 182 95 17 13 93 46 66 36 7 4
Sport 4 4 0 0 1 1 2 2 1 1
Rechts-, Wirtschafts- und Sozial- 128 47 71 8 50 71 50 13 6 2

wissenschaften
Mathematik, Naturwissenschaften 234 72 44 10 84 26 101 31 2 0

Humanmedizin/Gesundheits-
wissenschaften

Veterindarmedizin 11 4 0 0 10 4 1 0 0 0

Agrar-, Forst- und Ernahrungs-

174 47 14 2 122 26 48 19 3 1

wissenschaften 24 10 2 0 16 4 6 5 1 1
Ingenieurwissenschaften 93 15 8 2 22 3 60 10 1 0
Kunst, Kunstwissenschaft 22 11 2 2 5 1 11 5 1 1
Insgesamt 872 305 108 37 403 132 345 121 22 10

219 Erstberufungen und Neuberufungen sind als Synonym zu betrachten. In beiden Fdllen geht es um die erste Berufung eines
Nachwuchswissenschaftlers oder einer Nachwuchswissenschaftlerin. Das Statistische Bundesamt weist in diesem Fall Neu-
berufungen aus, die Monitoringberichte der GWK Erstberufungen.
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Verhdltnis von etwa
vier abgeschlossenen
Habilitationen zu einer
Berufung einer/eines
Habilitierten pro Jahr

Vergleicht man diese Daten mit der Anzahl an Habilitationen (s. Kapitel B1) aus dem Jahr
2014 (Tab. B40, so ergibt sich {iber alle Facher beispielsweise ein Verhaltnis von ca. 4 Habili-
tierten zu einer beziehungsweise einem habilitierten Berufenen pro Jahr.Rechnet man die
Medizin aus den Angaben heraus, so ergibt sich ein Verhaltnis von ca. 1: 5. Eine analoge
Berechnung lieRe sich auch fiir Juniorprofessuren durchfiihren. Dabei besteht allerdings
das Problem, dass man eine Annahme treffen muss, welcher Anteil von Juniorprofesso-
rinnen und -professoren als berufungsfahig eingeschatzt werden kann.

Tab. B38: Vorqualifizierungen der W2-Erstberufungen 2014 (insgesamt und davon weiblich) nach Fichergruppen

Ertstberufungen Vorqualifizierung
) W2 Junior- Habilitation Habllltathnséqm- Hab}lltatlon und
Fachergruppe professur valente Leistungen| Juniorprofessur
Insge~|\veiblich| '™8%" | weiblich| 8%~ |weiblich| 8% |weiblich| '"8%" | weiblich
samt samt samt samt samt
Sprach- und Kulturwissenschaften 109 56 13 9 54 27 41 22 1 1
Sport 2 2 0 0 0 0 2 2 0 0
Rgchts-, Wirtschafts- und Sozial- 47 19 8 2 12 6 21 9 2 1
wissenschaften
Mathematik, Naturwissenschaften 117 39 27 8 37 13 53 16 1 0
Hl_Jmanmedizin/Gesundheits— 100 32 7 1 64 16 28 14 2 1
wissenschaften
Veterindarmedizin 9 4 0 0 9 4 0 0 0 0
Agrar-, Forst- und Erndhrungs- 10 6 1 0 5 3 1 3 0 0
wissenschaften
Ingenieurwissenschaften 35 8 2 0 8 2 24 6 1 0
Kunst, Kunstwissenschaft 15 7 2 2 3 0 7 3 1 1
Insgesamt 444 173 60 22 192 71 183 75 8 4

Tab. B39: Vorqualifizierungen der W3-Erstberufungen 2014 (insgesamt und davon weiblich) nach Fachergruppen

Ertstberufungen Vorqualifizierung
) w3 Junior- Habilitation Habllltathnsaqul- Hab!htatlon und
Fachergruppe professur valente Leistungen| Juniorprofessur
Nsge~ | \eiblich| M5B8~ | weiblich| "B |weiblich| "M8%" | weiblich| 8%~ | weiblich
samt samt samt samt samt
Sprach- und Kulturwissenschaften 73 39 4 4 39 19 25 14 6 3
Sport 2 2 0 0 1 1 0 0 1 1
Rgchts-, Wirtschafts- und Sozial- 81 28 13 6 38 15 2% 4 1 1
wissenschaften
Mathematik, Naturwissenschaften 117 33 17 2 47 13 48 15 1 0
Hl_Jmanmedizin/Gesundheits— 71 15 7 1 58 10 20 5 1 0
wissenschaften
Veterindarmedizin 2 0 0 0 1 0 1 0 0 0
Agrar-, Forst- und Erndhrungs- 14 4 1 0 1 1 2 2 1 1
wissenschaften
Ingenieurwissenschaften 58 7 6 2 14 1 36 4
Kunst, Kunstwissenschaft 7 4 0 0 2 1 4 2
Insgesamt 428 132 48 15 211 61 162 46 14 6

Quellen (Tab. B37-B39): fiir Habilitationen und Juniorprofessuren insgesamt: Statistisches Bundesamt (2015): Personal an Hochschulen 2014 — Fachserie 11, Reihe 4.4,
Wiesbaden; fiir W2- und W3-Neuberufungen und habilitationsiquivalente Leistungen: Gemeinsame Wissenschaftskonferenz (GWK) (2015): Chancengleichheit in
Wissenschaft und Forschung. 19. Fortschreibung des Datenmaterials (2013/2014) zu Frauen in Hochschulen und auflerhochschulischen Forschungseinrichtungen.
Materialien der GWK, Bonn;, fiir Juniorprofessorinnen und -professoren, W2- und W3-Profesorinnen und -Professoren: Statistisches Bundesamt (2016): Professoren,
Sonderauswertung, Wiesbaden; eigene Darstellung

192



Karrierewege und -perspektiven von promovierten Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern

Tab. B40: Bestand an Juniorprofessorinnen und -professoren und Habilitationen 2014
(insgesamt und davon weiblich)

Bestand
Fachergruppe JUSL%fFifporiefseizg:‘ennen Habilitationen
Insgesamt | Weiblich | Insgesamt | Weiblich
Sprach- und Kulturwissenschaften 411 232 261 112
Sport 25 9 11 5
Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften 414 144 143 36
Mathematik, Naturwissenschaften 437 131 276 58
Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften 77 27 828 206
Veterindrmedizin 9 5 15 12
Agrar-, Forst- und Erndhrungswissenschaften 17 10 20 8
Ingenieurwissenschaften 122 40 55 8
Kunst, Kunstwissenschaft 41 21 20 8
Insgesamt 1.553 619 1.627 453

Quellen: fiir Habilitationen und Juniorprofessuren insgesamt: Statistisches Bundesamt (2015): Personal an Hochschulen 2014 —
Fachserie 11, Reihe 4.4, Wiesbaden; fiir Juniorprofessorinnen: Statistisches Bundesamt (2016): Personal an Hochschulen, Sonder-
auswertung, Wiesbaden; eigene Darstellung

Zu beachten ist allerdings, dass die Chance auf eine Berufung zur Professur auch maR-
geblich davon abhangt, wie viele berufungsfahige Nachwuchswissenschaftlerinnen und
Nachwuchswissenschaftler tatsachlich eine Professur anstreben und sich entsprechend
bewerben. Es ldsst sich aber beispielsweise nicht erfassen, wie viele Habilitierte aus Vorjah-
ren noch unter diese Gruppe fallen, was bei einer durchschnittlichen Zeitspanne von ca. 2
bis 3 Jahren zwischen Habilitation und Berufung (s. Kapitel B6.3) nicht zu unterschatzen ist.

Eine Professur an Fachhochschulen stellt fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wis-
senschaftler eine Karriereoption dar, bei der eine Tatigkeit in Forschung und Lehre mit
praktischem Anwendungsbezug verkniipft wird. Eine Fachhochschulprofessur bedingt
allerdings Berufspraxis, die nicht ausschlieRlich an Hochschulen gesammelt werden kann.
Fur den wissenschaftlichen Nachwuchs stellt sich deshalb die Frage, inwieweit diese
Karriereoption infrage kommt und zu welchem Zeitpunkt berufliche Praxis auBerhalb
des Hochschulbereichs angestrebt werden sollte. Uber diese Dynamiken in den Karrie-
reentscheidungen ist jedoch wenig bekannt.

Durch die Novellierung des HStatG werden in Zukunft maRgebliche Qualifizierungen tiber
die Erhebung der Vorqualifizierung bei Berufungen sowie die Erhebung von Qualifizie-
rungspositionen bei Neuberufungen erfasst. Im Folgenden sind die Merkmalsauspragun-
gen der Vorqualifizierung bei Neuberufungen angefiihrt. Mit dieser Erfassung auf einer
validen Basis kann im Zeitverlauf die relative Bedeutung verschiedener Qualifizierungen
und Qualifizierungspositionen eingeschatzt werden.

193




23.

194

Uber alle Ficher
hinweg circa jede
Bewerbung auf eine
Professur erfolgreich
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Vorqualifikation bei Erstberufung zur Professur — Erfassung nach Novellierung
des HStatG

+ Juniorprofessur mit/ohne Tenure-Track

+ W2-Professur mit Tenure-Track

« W2/W3-Professur (befristet)

+ Habilitation

+ Nachwuchsgruppenleitung

« sonstige habilitationsaddaquate Leistungen
+ besondere berufliche Qualifikation

*+ Sonstiges

+ Promotion bei Fachhochschulen

Tab. B41: Bewerbungen um Professuren an Universitdten' 2014 nach Besoldungsgruppen
und Geschlecht

Bewerbungen Berufungen RIS
auf Bewerbungen
RIS ([ Insge- Insge-
gruppe g Mannlich| Weiblich g Mannlich| Weiblich g Mannlich| Weiblich
samt samt samt
in Personen Quote (in %)
W3 24.840 | 18.713 6.127 1.047 733 314 4,2 39 51
W2 14.842 | 10.564 4.278 641 389 252 4,3 3,7 59
w1 5.696 3.834 1.862 319 183 136 5,6 4,8 73
Insgesamt 45378 | 33.111 | 12.267 | 2.007 1.305 702 4.4 3,9 5,7

1 Ohne Kunst- und Musikhochschulen; einschlieflich der Bundeswehruniversitéten

Quelle: Gemeinsame Wissenschaftskonferenz (GWK) (2015): Chancengleichheit in Wissenschaft und Forschung. 19. Fortschreibung
des Datenmaterials (2013/2014) zu Frauen in Hochschulen und aufierhochschulischen Forschungseinrichtungen. Materialien der
GWK, Bonn; eigene Darstellung

Berufungsquote bezogen auf Bewerbungen

Ein weiterer Indikator fiir die Wahrscheinlichkeit, auf eine Professur berufen zu werden,
ist die Berufungsquote bezogen auf Bewerbungen, die sich anhand des GWK-Monito-
ringberichts ,,Chancengleichheit in Wissenschaft und Forschung“? ergibt. In Tab. B41 ist
angegeben, wie viele Bewerbungen in Personen — separat ausgewiesen nach Geschlecht
und Besoldungsgruppe — im Jahr 2014 existierten? Die Quote von Berufungen bezogen
auf Bewerbungen betragt insgesamt 4,4%, was umgekehrt bedeutet, dass liber alle Facher
hinweg ca. jede 23. Bewerbung auf eine Professur erfolgreich war. Im Zeitverlauf ist seit
dem Jahr 2000 bis 2014 die Anzahl der Bewerbungen auf Professuren von 65.112 auf 71.576
moderat gestiegen, wobei eine Hochphase im Jahr 2010 (85.356 Bewerbungen) Gberschrit-
ten wurde und Schwankungen erkennbar sind.?2

Altersbedingt ausscheidende Professorinnen und Professoren

Die langfristige Wahrscheinlichkeit, eine Professur zu erlangen, hdngt entscheidend davon
ab, wie viele Professorinnen und Professoren in den folgenden Jahren aus Altersgriinden
ausscheiden. In Tab. B42 sind deshalb die altersbedingt ausscheidenden Professorinnen
und Professoren in den Jahren 2015 bis 2024 angegeben. Diese Berechnungen zeigen, dass

220 Gemeinsame Wissenschaftskonferenz (GWK) (2015): Chancengleichheit in Wissenschaft und Forschung. 19. Fortschreibung
des Datenmaterials (2013/2014) zu Frauen in Hochschulen und auferhochschulischen Forschungseinrichtungen. GWK, Bonn

221 Ebd.

222 Jacob, A.K./Teichler, U. (2011): Der Wandel des Hochschullehrerberufs im internationalen Vergleich: Ergebnisse einer Befra-
gung in den Jahren 2007/08, Bonn, S.35 und 89
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Tab. B42: Anteil altersbedingt ausscheidender Professorinnen und Professoren zwischen 2015 und 2024

nach Fichergruppen (in Personen und in %)

Professor/inn/en an Universitaten . Anteil altersbedingt
. TR X Altersbedingt .
(einschlieBlich Pidagogischer ausscheidende ausscheidende Profes-
und Theologischer Hochschulen) " sor/inn/en 2015-2024
Fachergruppen und Kunstﬁochschulen haupt- Proi;ﬁ;o_rzlg;:/en an Professor/inn/en
berufliches Personal 2014 insgesamt 2014
in Personen in %

Sprach- und Kulturwissenschaften 5.798 1.735 30
Sport 245 79 32
Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften 4.226 879 21
Mathematik, Naturwissenschaften 6.691 1.865 28
Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften 3.333 1.034 31
Veterinarmedizin =2 73
Agrar-, Forst- und Erndhrungswissenschaften 448 169 38
Ingenieurwissenschaften 2.610 952 36
Kunst, Kunstwissenschaft 2.825 991 35
Zgnt.rale Einrichtungen (ohne klinikspezifische 388 83 21
Einrichtungen)
Zentrale Einrichtungen der Hochschulkliniken

o 20 6 30
(nur Humanmedizin)
Insgesamt 26.584 7.866 30

1 In der Fachserie wurden die Zahlen der Kunsthochschulen fiir die Fichergruppen Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften und zentrale Einrichtungen (ohne
klinikspezifische Einrichtungen) als ,unbekannt oder geheim zu halten” gekennzeichnet. Sie fliefen folglich nicht in die benannten Werte ein.

2 unbekannt oder geheim zu halten

Quelle: Statistisches Bundesamt (2015): Personal an Hochschulen 2014 — Fachserie 11, Reihe 4.4, Wiesbaden; eigene Darstellung

etwa 30% der Professorinnen und Professoren aus 2015 in diesem Zeitraum aus Alters-
griinden ausscheiden, wobei die Ergebnisse zwischen 21% in den Rechts-, Wirtschafts-
und Sozialwissenschaften und 38% in den Agrar-, Forst- und Erndhrungswissenschaften
schwanken. Ohne Betrachtung der medizinischen Facher (Humanmedizin/Gesundheits-
wissenschaften, Veterindrmedizin und Professuren an zentralen Einrichtungen der Hoch-
schulkliniken) ergibt sich iiber alle Facher hinweg ein nur geringfiigig unterschiedlicher
Anteil an ausscheidenden Professorinnen und Professoren von 29%. Im Vergleich zu den
Angaben aus dem BuWiN 2013 haben sich die Anteile verringert. Der Anteil altersbedingt
ausscheidender Professorinnen und Professoren in den Jahren 2011 bis 2020 am Gesamt-
bestand 2010 betrug 36%.22 Dieses Ergebnis deutet darauf hin, dass fiir den wissenschaft-
lichen Nachwuchs in den nachsten Jahren tendenziell weniger Professuren zur Verfligung
stehen, was den Wettbewerb verstarken wiirde. Allerdings muss bei dieser Interpretation
berlicksichtigt werden, dass die Anzahl altersbedingt ausscheidender Professorinnen und
Professoren nicht mit der Anzahl frei werdender Professuren gleichzusetzen ist. Méglich ist
auch eine Steigerung der Professuren, beispielsweise durch das Programm zur Férderung
des wissenschaftlichen Nachwuchses (s. Kapitel D2).

223 Konsortium Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs (2013): Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs 2013. Statisti-
sche Daten und Forschungsbefunde zu Promovierenden und Promovierten in Deutschland, Bielefeld, S.193

Geschatzte 30% der
Professorinnen und
Professoren an
Universitdten scheiden
aus Altersgriinden
zwischen 2015 und
2024 aus
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Wissenschaftsmanagerinnen und -manager
Die Berufungaufeine Professurstelltfiirviele Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissen-
schaftlersicherlich einen groRen Erfolg dar. Dies impliziert jedoch nicht, dass es als Scheitern
empfunden werden muss, wenn dieses Ziel nicht erreicht wird. Auch wenn in Kapitel Blund
B2 gezeigt wurde, dass an Hochschulen tendenziellimmer mehr befristet beschaftigte Nach-
wuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler einer nicht im gleichen Umfang anstei-
gender Zahl an unbefristeten Beschaftigungsverhdltnissen gegeniiberstehen, sind gerade
in den vergangenen Jahren neue und in der Regel unbefristete Beschaftigungsverhaltnisse
in Aufgabenbereichen zwischen Wissenschaft und Verwaltung beziehungsweise Wissen-
schaft und Management geschaffen worden. Positionen im Wissenschaftsmanagement
zeichnet aus, dass sie von den Personen eine hohe Qualifizierung erfordern, ,.ein Verstand-
nis des ,Kerngeschafts’ der Wissenschaft“?* voraussetzen und an der Schnittstelle zwischen
Wissenschaft und Verwaltung respektive Wissenschaft und Management verortet sind.
Die umfangreichste aktuelle Untersuchung zu Personen in derartigen Positionen ist
,Die Rolle der Neuen Hochschulprofessionellen fiir die Gestaltung von Lehre und Studium®,
die zwischen 2009 und 2012 vom INCHER-Kassel durchgefiihrt wurde. Die Studie verwendet
den Begriff Hochschulprofessionelle, definiert als ,,solche hoch qualifizierten Arbeitskrafte
im Hochschulsystem, die weder primar im Kerngeschaft der Hochschulen — Forschung
und Lehre — tdtig sind noch fiir Regelaufgaben von Verwaltung und Dienstleistungen
in Distanz zu Forschung und Lehre zustandig sind, sondern die mit entscheidungsvor-
bereitenden und dienstleistenden Tatigkeiten Aufgaben einer Mitgestaltung des ,Kern-
geschafts’ haben“?, Insgesamt wurden im Rahmen der Untersuchung 754 Personen von
1 offentlichen Universitdten befragt. Die Arbeitsbereiche der Hochschulprofessionellen
umfassen beispielsweise das Akademische Auslandsamt beziehungsweise International
Office, den Bereich der Entwicklungsplanung, Tatigkeiten im Fachbereich in der Planung
oderim Managementvon Lehre und Studium sowie koordinierende Tatigkeiten im Bereich
Hochschuldidaktik, Qualitdatsentwicklung oder Studienberatung?? Von den 754 befragten
Hochschulprofessionellen wurden auf die Frage nach der Berufsbezeichnung insgesamt
579 unterschiedliche Bezeichnungen genannt. Dies verweist darauf, dass sich bislang kein
eindeutig definiertes Tatigkeitsfeld oder kein einheitlicher Begriff herauskristallisiert hat.??’
Von den Befragten waren 46% als wissenschaftliche und 39% als technisch-administrative
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter beschaftigt. Beziiglich der Beschaftigungssituation von
Hochschulprofessionellen ergibt die Studie, dass mehr als die Halfte (59%) weiblich sind
Das Durchschnittsalter betrdgt 45 Jahre??!, und 80% der Hochschulprofessionellen leben in
dauerhaften Partnerschaften oder sind verheiratet. Zudem leben 56% in einem Haushalt
mit durchschnittlich 1,7 Kindern.?? Die Entscheidung, in dem Bereich tatig zu werden, ist
bei 65% der Befragten in einem speziellen Interesse begriindet.

224 Schneijderberg, C./Merkator, N./Teichler, U./Kehm, B. M. (Hg.) (2013): Verwaltung war gestern? Neue Hochschulprofessionen
und die Gestaltung von Studium und Lehre, Frankfurt a. M./New York, S. 9

225 Ebd., S.19

226 Ebd.

227 Merkator, N./Schneijderberg, C./Teichler, U. (2013): Wer sind diese Hochschulprofessionellen, und was tun sie eigentlich?
In: Schneijderberg, C. u. a. (Hg.): Verwaltung war gestern? Neue Hochschulprofessionen und die Gestaltung von Studium und
Lehre, Frankfurt a. M./New York, S. 91-120

228 Ebd., S. 91

229 Ebd.
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B6.6 Personalentwicklung an Hochschulen und
auleruniversitaren Forschungseinrichtungen

Der Wissenschaftsrat hat in seinen Empfehlungen zu Karrierewegen und -zielen an Uni-
versitdten aus dem Jahr 2014 festgehalten, dass es sowohl zu den gesetzlich geregelten
Kernaufgaben von Universitaten gehort, ,,den wissenschaftlichen Nachwuchs zu rekrutie-
ren und zu fordern, Wege in die Wissenschaft anzubahnen und qualifizierte Personen fiir
Forschung und Lehre zu gewinnen” als auch ,Ubergénge zu anderen Institutionen des
Wissenschaftssystems, zur Privatwirtschaft, zum o6ffentlichen Sektor und auch zuriick zu
ermdglichen und offenzuhalten“?? Diese Aufgaben, die gemeinhin unter dem Begriff
Personalentwicklung zusammengefasst werden, haben an Hochschulen und auReruni-
versitdren Forschungseinrichtungen in den vergangenen Jahren stark an Bedeutung
gewonnen.

Die derzeit vorliegenden Befunde zu diesem Thema beruhen im Wesentlichen auf der
Studie ,Personalentwicklung fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs* des Stifterverbands
und des DZHW22 Die Untersuchung kombiniert eine Befragung des wissenschaftlichen
Nachwuchses®? im Rahmen der aktuellen WiNbus-Erhebung 2015 mit einer Befragung
der Leitungen und Personalverantwortlichen von Hochschulen (mit Promotionsrecht)
und auReruniversitaren Forschungseinrichtungen?* Die Untersuchung stellt eine Wie-
derholungsbefragung®> einer bereits im Jahr 2012 durchgefiihrten Erhebung dar. Fiir die
Hochschulen liegen zusétzlich Vergleichsdaten aus dem Jahr 2006 vor?® Die zentralen
Ergebnisse werden im Folgenden dargestellt. Sie betreffen im Wesentlichen die Bedeu-
tung, das Angebot und die Nutzung von beziehungsweise den geduRerten Bedarf an
akademischen PersonalentwicklungsmaRnahmen.

Bedeutung der Personalentwicklung aus der Anbieterperspektive

Aus der Anbieterperspektive betrachtet hat die Bedeutung der akademischen Personal-
entwicklung stark zugenommen. Fiir nahezu alle befragten Hochschulleitungen (93%) hat
das Thema eine hohe Prioritat, deutlich mehr als noch in den Jahren 2006 (73%) und 2012
(86%). Sowohl an Hochschulen als auch an auReruniversitaren Forschungseinrichtungen
wird zudem ein gestiegener Anteil der Mittel fiir Personalentwicklung aus Grundmitteln
finanziert. Die Daten legen nahe, dass Personalentwicklung offenbar auf Ebene der Hoch-
schulleitungen als strategisches Handlungsfeld etabliert wurde.

Die gestiegene Bedeutung des Themas ist auch mit einer starken Ausweitung des
Angebotes verbunden. Im Jahr 2015 verfligen 97% der befragten Hochschulen tiber MaR-
nahmen zur akademischen Personalentwicklung. Dies ist eine deutliche Steigerung im
Vergleich zum Jahr 2006, in dem dieser Anteil bei 56% lag. Von den auBeruniversitaren
Forschungseinrichtungen bieten 86% MaRnahmen zur akademischen Personalentwick-
lung an (ein Vergleichswert im Zeitverlauf liegt hier nicht vor). Damit werden an nahezu
jeder Hochschule und den meisten aulReruniversitaren Forschungseinrichtungen Angebote
an Personalentwicklung fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs vorgehalten.®’

Das breite Angebot und die hohe Prioritat, die das Thema inzwischen auf Ebene der
Hochschulleitungen beziehungsweise zentralen Administrationen erfdhrt, spiegeln sich

230 Wissenschaftsrat (WR) (2014): Empfehlungen zu Karrierezielen und -wegen an Universitdten. Drs. 4009-14, Dresden, S. 38

231 Zur Definition von Personalentwicklung fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs siehe Krempkow, R./Sembritzki, T./
Schiirmann, R./Winde, M. (2016): Personalentwicklung fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs 2016, Essen

232 Die folgenden Ausfiihrungen basieren auf der Verdffentlichung zur Studie (ebd.).

233 Wissenschaftlich Beschdftigte (wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, Juniorprofessorinnen und -professoren,
Dozentinnen und Dozenten, Assistentinnen und Assistenten)

234 Im Jahr 2015 haben insgesamt 159 Hochschulen und auferuniversitdre Forschungseinrichtungen geantwortet.

235 Einzelne Items weichen jedoch in den Formulierungen ab, weshalb die Vergleichbarkeit zuweilen eingeschrdnkt ist.

236 Da die Leitungen der auferuniversitdren Forschungseinrichtungen im Jahr 2015 erstmalig befragt wurden, stehen im
Folgenden die Ergebnisse der Hochschulen im Mittelpunkt.

237 Von 78 auf 84% an Hochschulen und von 67 auf 77% an aufleruniversitdren Forschungseinrichtungen

Personalentwicklung
hat bei Hochschullei-
tungen hohe Prioritat
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allerdings noch nicht auf allen Ebenen dieser Institutionen wider: 60% der befragten

Hochschul- und 29% der auleruniversitaren Forschungseinrichtungsleitungen sind der

Ansicht, dass die Personalentwicklung von den Professorinnen und Professoren nicht

ausreichend unterstiitzt wird 2

Die Studie des Stifterverbandes und des DZHW gibt zudem Auskunft dariiber, in
welcher Form Angebote zur beruflichen Orientierung fiir Tatigkeiten auRerhalb von Wis-
senschaftseinrichtungen sowie zur Entwicklung tiberfachlicher Kompetenzen angeboten
werden.

« Angebotezurberuflichen Orientierung fiir Titigkeiten aufSerhalb von Wissenschaftseinrich-
tungen: Diese existieren an einem grofen Teil der Hochschulen und aulReruniversitaren
Forschungseinrichtungen, besonders haufig in Form von Workshops und Seminaren,
Mentoringangeboten und Beratungen fiir Existenzgriinderinnen und -griinder (Tab. B43).

 Angebote zur Entwicklung liberfachlicher Kompetenzen: Hierzu gehdren neben tiberfach-
lichen Forschungs- sowie Lehrkompetenzen beispielsweise auch Managementkompe-
tenzen, Sprach- und IT-Kompetenzen sowie soziale Kompetenzen. Auch diese sind an
fast allen befragten Einrichtungen vorhanden (Tab. B44).

Fiir beide Bereiche der Personalentwicklung wurde auch der wissenschaftliche Nachwuchs
zu seinem Bedarf und zur Nutzung dieser Angebote befragt. Der Zeitvergleich fiir die Jahre
2012 und 2015 ergibt fiir den Bereich der beruflichen Orientierung fiir Titigkeiten aufSerhalb
der akademischen Wissenschaft insgesamt eine Abnahme des Bedarfs (Tab. B45). Der Be-
darf variiert jedoch deutlich zwischen den konkreten Angeboten in diesem Bereich und
fallt im Jahr 2015 fiir Beratung durch Professorinnen und Professoren am hochsten aus.
Er schwankt zudem zwischen den einzelnen Fachergruppen und ist abhangig von der
Karrierestufe: Promovierende zeigen einen signifikant hoheren Bedarf als Promovierte.

Tab. B43: Vorhandene Angebote zur beruflichen Orientierung fiir Tatigkeiten auBerhalb von
Wissenschaftseinrichtungen' 2012 und 2015 nach Angebot (in %)

Hochschulen AuIZeruni\.ler.sitﬁre For-

schungseinrichtungen
Art des Angebots 00 | 201 01 [ 201

in %

Workshops und Seminare 89 97 74 97
Mentoring? 76 92 70 92
Beratung fiir Existenzgriinder/innen = 90 - 90
Jobmessen, Hochschulmessen 78 87 22 87
Berufs- und Karriereberatung 82 84 60 84
Coaching® 75 69 40 69
Informationen zum Berufsverbleib - 59 - 59
Beratung durch die betreuenden Professor/inn/en® (84) 57 (86) 64

Hochschulen und auferuniversitére Forschungseinrichtungen

Weitergabe von (Erfahrungs-)Wissen durch fachliche/n Mentor/in

Keine Ergebnisse vorhanden

Reflexion der persdnlichen/beruflichen Situation mit Coach

Da die Vergleichbarkeit zur Vorgdngerstudie hier eingeschrénkt ist, wurden die Werte in Klammern gesetzt.

"t W N =

Quelle: Krempkow, R./Sembritzki, T./Schiirmann, R./Winde, M. (2016): Personalentwicklung fiir den wissenschaftlichen Nach-
wuchs 2016, Essen, S. 75; eigene Darstellung

238 Krempkow, R./Sembritzki, T./Schiirmann, R./Winde, M. (2016): Personalentwicklung fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs
2016, Essen
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Tab. B44: Vorhandene Angebote zur Entwicklung iiberfachlicher Kompetenzen 2012 und 2015
nach Kontext (in %)

Hochschulen AuBeruni\'ler'sitEre For-

schungseinrichtungen
Art des Angebots 2012 2015 2012 2015

in %

Uberfachliche Forschungskompetenzen' 96 98 86 88
Lehrkompetenzen, Didaktik 98 98 35 47
Managementkompetenzen im Projektmanagement? (86) 95 (75) 85
Organisatorische und personale Kompetenzen? 86 95 68 78
Sprachkompetenzen 85 95 80 82
Soziale Kompetenzen* 90 93 73 81
Managementkompetenzen in Mitarbeiter/innenfiihrung? (86) 81 (75) 61
IT-Kompetenzen 81 73 70 72
Managementkompetenzen in strategischem Handeln? (86) 53 (75) 36

1 Wie wissenschaftliches Arbeiten und Schreiben, Methodik und Statistik

2 2012 wurde nur allgemein nach Managementkompetenzen gefragt, daher Vergleichswerte in Klammern
3 Wie Motivation, Selbstorganisation, Ziel- und Werteorientierung

4 Wie Kommunikations-, Team-, (inter-)kulturelle Kompetenzen

Quelle: Krempkow, R./Sembritzki, T./Schiirmann, R./Winde, M. (2016): Personalentwicklung fiir den wissenschaftlichen Nach-
wuchs 2016, Essen, S. 84; eigene Darstellung

Im Bereich dberfachliche Kompetenzentwicklung ist der Bedarf insgesamt in etwa stabil
geblieben und auch hier wiederum abhéangig von Fachergruppe und Qualifizierungsstufe.
Den groliten Bedarf sehen die befragten Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissen-
schaftler hier bei Angeboten zu Managementkompetenzen (Tab. B46).

Hinsichtlich der Nutzung der Angebote lassen sich insbesondere zwei Ergebnisse
festhalten (Tab. B47, Tab. B48): Zum einen werden Angebote zur tiberfachlichen Kompetenz-
entwicklung vom wissenschaftlichen Nachwuchs insgesamt haufiger genutzt als jene zur
beruflichen Orientierung. Zum anderen fallt in beiden Bereichen die Nutzung insgesamt
geringer aus, als es aufgrund des Bedarfs zu erwarten ware. An dieser Stelle Iasst sich
nur spekulieren, ob etwa nicht genligend Angebote vorhanden sind, die konkrete Ausge-
staltung nicht passfahig ist oder Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler
nicht tiber ausreichende zeitliche Ressourcen verfiigen, um die Angebote auch tatsachlich
zu nutzen.

Die Bedeutung und das Angebot von MaRnahmen zur Personalentwicklung sind seit
dem Jahr 2006 deutlich gestiegen, entsprechende Angebote wurden mittlerweile fla-
chendeckend an den Hochschulen und auReruniversitdren Forschungseinrichtungen
etabliert.\WWahrend das Angebot insgesamt in etwa den Prioritdten des wissenschaftlichen
Nachwuchses entspricht, besteht jedoch weiterhin eine Liicke zwischen den spezifischen
Bedarfen und der tatsdchlichen Nutzung.

Den groBten Bedarf bei
iiberfachlicher Kompe-
tenzentwicklung sehen
Nachwuchswissen-
schaftlerinnen und
-wissenschaftler bei
Angeboten zu Manage-
mentkompetenzen
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Tab. B45: Bedarf spezifischer Angebote zur beruflichen Orientierung fiir Tatigkeiten auRerhalb der Wissenschaft an
Hochschulen im Zeitvergleich (2012 und 2015) nach Promotionsstatus (in %)

Beratung .durch Mentoring Bgrufs- und Beratung fiir_Existenz- Job- und
Professor/inn/en Karriereberatung griinder/innen Hochschulmessen
2017 | 2015 202 | 2015 202 | 2015 202 | 2015 202 | 2015
in%
Promovierende (78) 66 69 56 68 48 36 25 55 38
Promovierte (73) 61 65 52 60 41 30 20 39 23
Insgesamt (76) \ 64 68 \ 55 66 \ 47 34 \ 24 49 \ 34

1 Da die Vergleichbarkeit zur Vorgdngerstudie hier eingeschrdnkt ist, wurden die Werte in Klammern gesetzt.

Quelle: Krempkow, R./Sembritzki, T./Schiirmann, R./Winde, M. (2016): Personalentwicklung fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs 2016, Essen, S. 76; eigene Darstellung

Tab. B46: Bedarf spezifischer Angebote zur iiberfachlichen Kompetenzentwicklung an Hochschulen im Zeitvergleich
(2012 und 2015) nach Promotionsstatus (in %)

Organisato- i ‘
Management- il rische und Sprach- Uberfachliche Soziale IT-
kompetenzen, Forschungs-
kompetenzen L o personale kompetenzen Kompetenzen | Kompetenzen
Didaktik kompetenzen
Kompetenzen
2012 | 2015 | 2012 | 2005 | 2012 | 2015 | 2012 | 2015 | 2012 | 2015 | 2012 | 2015 | 2012 | 2015
in %
Promovierende 81 77 73 65 75 70 80 72 77 74 65 57 64 65
Promovierte 79 77 77 70 66 61 69 62 57 59 59 54 59 56
Insgesamt 80 | 77 | 74 | 66 72 | 68 76 | 69 70 | 70 63 | 56 62 | 63

Quelle: Krempkow, R./Sembritzki, T./Schiirmann, R./Winde, M. (2016): Personalentwicklung fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs 2016, Essen, S. 85; eigene Darstellung

Tab. B47: Nutzung spezifischer Angebote zur beruflichen Orientierung fiir Tatigkeiten auBerhalb der Wissenschaft an
Hochschulen im Zeitvergleich (2012 und 2015) nach Promotionsstatus (in %)

Beratung 'durch Mentoring Bgrufs- und Beratu"ng ﬁir'Existenz- Job- und
Professor/inn/en Karriereberatung griinder/innen Hochschulmessen
202 | 2015 202 | 205 202 | 205 202 | 205 202 | 205
in %
Promovierende (66) 35 13 13 19 20 6 36 35
Promovierte (85) 48 20 19 22 21 9 9 26 25
Insgesamt () | 38 15 | 14 0 | 2 8 | 7 3 | 33

1 Da die Vergleichbarkeit zur Vorgdngerstudie hier eingeschrdnkt ist, wurden die Werte in Klammern gesetzt.

Quelle: Krempkow, R./Sembritzki, T./Schirmann, R./Winde, M. (2016): Personalentwicklung fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs 2016, Essen, S. 79; eigene Darstellung

Tab. B48: Nutzung spezifischer Angebote zur iiberfachlichen Kompetenzentwicklung an Hochschulen im Zeitvergleich
(2012 und 2015) nach Promotionsstatus (in %)

Organisato- i .
Management- L rische und Sprach- Lzl Soziale IT-
kompetenzen, Forschungs-
kompetenzen H A personale kompetenzen Kompetenzen | Kompetenzen
Didaktik kompetenzen
Kompetenzen
2012 | 2015 | 2012 | 2015 | 2012 | 2015 | 2012 | 2015 | 2012 | 2015 | 2012 | 2015 | 2012 | 2015
in %
Promovierende 24 27 37 44 32 35 46 48 41 51 31 33 42 41
Promovierte 30 36 47 59 32 42 47 53 36 54 31 37 44 50
Insgesamt 27 | 29 | 40 | 48 | 32 | 37 | 45 | 49 | 38 | 51| 31 | 34 | 43 | M

Quelle: Krempkow, R./Sembritzki, T./Schiirmann, R./Winde, M. (2016): Personalentwicklung fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs 2016, Essen, S. 87; eigene Darstellung
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B6.7 Zusammenfassung

In diesem Kapitel wurden Karrierewege und -entwicklungen aus verschiedenen Perspek-
tiven untersucht. Dabei hat sich gezeigt, dass ein relativ groRer Anteil an Nachwuchswis-
senschaftlerinnen und -wissenschaftlern die Intention hat, eine akademische Karriere im
Hochschul- und auReruniversitaren Forschungssektor zu verfolgen. Dies ist aber nur fiir
einen Teil des wissenschaftlichen Nachwuchses moglich. Langfristig arbeiten 85% der
promovierten Erwerbstdtigen nicht an Hochschulen. Wichtige Erkldrungsfaktoren fiir die
Entscheidung der Karriereentwicklungen und -wege sind Promotionsfach, Promotionsnote
und Promotionsalter, Geschlecht sowie personliche Motive Beziiglich der Bildungsherkunft
liegen divergierende Befunde vor.

Betrachtet man die Berufungen auf Professuren von Habilitierten, zeigen sich zwei
zentrale Befunde: Erstens sind die Chancen auf eine Berufung abhangig von Publika-
tionsleistung und Alter bei der Habilitation. Zweitens zeigt sich bei der Betrachtung der
Anzahl an Habilitationen, dass etwa vier Habilitierte einer beziehungsweise einem ha-
bilitierten Berufenen pro Jahr gegeniiberstehen. Auch dadurch wird deutlich, dass viele
Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler alternative Karrierewege zur Pro-
fessur einschlagen (missen). Eine mogliche Karriereoption stellen dabei Tatigkeiten im
Wissenschaftsmanagement dar, die in diesem Kapitel kurz skizziert wurden.

Aufgrund der Vielzahl an Karriereoptionen ist anzunehmen, dass Personalentwicklung
und Personalstrukturentwicklung an Hochschulen und auReruniversitdren Forschungsein-
richtungen in Zukunft weiterhin bedeutsam sein werden. Die Befunde zeigen, dass Ange-
bote zur beruflichen Orientierung an Hochschulen und auReruniversitaren Forschungs-
einrichtungen nahezu flichendeckend vorhanden sind.

Karrierewege

« Von den promovierten Erwerbstdtigen sind nach Angaben des Mikrozensus 15% an
Hochschulen beschaftigt.

+ Der Anteil an promovierten Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern
mit der Intention einer wissenschaftlichen Karriere liegt deutlich hoher als 15%. Aller-
dings sind die Anteile nicht direkt miteinander vergleichbar, da sich Karriereintentionen
wahrend einer Qualifizierungsphase andern konnen.

« Nach der Promotion verlassen Frauen wissenschaftliche Tatigkeiten an Hochschulen
und auReruniversitiren Forschungseinrichtungen deutlich hiufiger als Manner. Uber
die Griinde und Motive gibt es keine eindeutigen Befunde.

Berufung

+ Etwa vier Habilitierte stehen einer beziehungsweise einem habilitierten Erstberufenen
gegeniiber.

- Uber alle Ficher hinweg ist jede 23. Bewerbung auf eine Professur erfolgreich.

Personalentwicklung

+ Hochschulen und auReruniversitare Forschungseinrichtungen haben nahezu flichen-
deckend MaRnahmen zur akademischen Personalentwicklung eingefiihrt. Nach ersten
Befunden aus der Literatur ist ein solches Angebot an 97% der Hochschulen und 86%
der auReruniversitaren Forschungseinrichtungen vorhanden.
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Worin besteht die Leistung von Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern
eigentlich genau? Welche Wirkungen hat die Nachwuchsqualifizierung? Und wie sind
die Leistungen und Wirkungen zu messen? Nicht nur innerhalb der Hochschulen und
auleruniversitdren Forschungseinrichtungen, sondern auch in der Hochschul- und Wis-
senschaftspolitik wird dies kontinuierlich diskutiert. In den folgenden drei Kapiteln werden
ausgewadhlte Leistungsaspekte des wissenschaftlichen Nachwuchses und Wirkungen der
Nachwuchsqualifizierung dargestellt. Kapitel B7 behandelt das Thema internationale Mo-
bilitat. Mobilitat fordert den Wissensaustauch {iber nationale Grenzen hinweg, begiinstigt
die internationale Ausrichtung von Forschung und bereitet auf eine globale Arbeitswelt vor.
In Kapitel B8 werden die Leistungen des wissenschaftlichen Nachwuchses in den Bereichen
Lehre, Forschung und Transfer analysiert. Diese lassen sich zum Beispiel am Umfang der
Lehrveranstaltungen, Publikationen und Ausgriindungen ablesen. In Kapitel B9 schlieBlich
werden monetdre und nicht-monetére Renditen der wissenschaftlichen Qualifizierung in
den Blick genommen.
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B7 Internationale Mobilitat

Wissenschaft ist international. Forschungsergebnisse werden zwischen Wissenschaftle-
rinnen und Wissenschaftlern weltweit im akademischen Diskurs gemeinsam erarbeitet,
geteilt, diskutiert und immer weiter verfeinert. Insbesondere bei hoch spezialisierten
Disziplinen beschaftigen sich landeriibergreifend haufig nur einige Forschergruppen mit
der Erarbeitung und vor allem der Weiterentwicklung des jeweiligen State of the Art der
Forschung. Fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs birgt internationale Mobilitdt somit die
Maoglichkeit, die eigenen Forschungsarbeiten unabhangig von nationaler Zugehdrigkeit
auszuweiten und zu stdrken. Mobilitat gilt daher zunehmend auch als Indikator fiir die
Qualitat wissenschaftlicher Leistung. Internationale Berufserfahrung ist inzwischen in
den meisten Fachdisziplinen ein wichtiges Bewertungskriterium in Berufungsverfahren.

Fiir die Hochschulen und auReruniversitaren Forschungseinrichtungen stellt interna-
tionale Mobilitat im Wettbewerb um die besten Kopfe ein wichtiges Steuerungsmittel dar.
So zeigt sich in der internationalen Zu- und Abwanderung sowie in Auslandsaufenthalten
zu Forschungs- und Lehrzwecken auch die Attraktivitdt, Wahrnehmung und Bedeutung
der Forschungsleistungen der eigenen Institution sowie des Sektors insgesamt. Uber eine
kurzfristige Mobilitdt kann zudem der eigene wissenschaftliche Nachwuchs auf den inter-
nationalen Wettbewerb der Forschung vorbereitet werden. An deutschen Hochschulen und
aulleruniversitdren Forschungseinrichtungen tragen auslandische Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftler wiederum zum Wissenstransfer und zu interkultureller Verstandigung
im akademischen Sektor bei.

Fir eine differenzierte Betrachtung werden im Anschluss zunachst verschiedene Mo-
bilitatstypen skizziert (Kapitel B7.1), sowie mdgliche Datenquellen zur Analyse aufgezeigt
und diskutiert (Kapitel B7.2). Daraufhin erfolgt die Vorstellung empirischer Befunde zur
Mobilitdt deutscher Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler sowie Befunde
zum Anteil des auslandischen wissenschaftlichen Nachwuchses an deutschen Hochschu-
len (Kapitel B7.3). Folgende Leitfragen liegen dem Kapitel zugrunde:

Leitfragen

+ Welche Mobilitatstypen existieren?

+ Wie mobil sind deutsche Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler im
internationalen Vergleich?

* Welche Ziellander bevorzugen sie?

« Wie hoch ist der Anteil auslandischer Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissen-
schaftler an deutschen Hochschulen?

+ Aus welchen Landern kommt der ausldndische wissenschaftliche Nachwuchs?

Die folgenden Ausfiihrungen basieren in weiten Teilen auf der Begleitstudie zum BuWiN
2017 ,Internationale Mobilitdt von wissenschaftlichem Nachwuchs (Begleitstudie B6)“.

B7.1 Typen internationaler Mobilitat

Mobilitdt bezeichnet die Bewegung von Personen und Informationen iiber nationale
Grenzen hinweg. Es lassen sich grundsatzlich zwei Mobilitatstypen, die virtuelle und die
physische Mobilitdt, unterscheiden? Wahrend die internationale physische Mobilitat
Ortswechsel von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern tiber Landesgrenzen bezeich-

239 van de Bunt-Kokhuis, Sylvia G. M. (2001): Academic Pilgrims: Faculty Mobility in the Virtual World. In: On the Horizon, 9, 1,
S.1-6
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Abb. B65: Typen internationaler Wissenschaftlermobilitat

Internationale Mobilitat
Bewegung von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern iiber nationale Grenzen

|
v v

Virtuelle Mobilitat Physische Mobilitit
Vermittlung von Informationen mittels Ortswechsel von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern
Informations- und Kommunikationstechnologie

Auslandsaufenthalte Migration
Kiirzere Verweilzeiten im Ausland mit Ldngerfristig angelegte Verlagerung von
intendierter Riickkehr und ohne Verlagerung Wohn- und Arbeitsort ins Ausland
von Hauptwohnsitz und Hauptarbeitsplatz
Forschungsaufenthalt <— Qualifikation im
8 Ausland (z.8. Ph)
Pendeln
Regelmdpige rdumliche Wechsel zwischen Befristete Stelle
Lehraufenthalt ] dem Ort des Lebensmittelpunktes und dem im Ausland
Arbeitsort in unterschiedlichen zeitlichen
Praktikum «—] Intervallen Unbefristete Stelle
im Ausland
Weiterbildung ] Tagliches Wochenend-
Pendeln pendeln
(ein Wohnsitz) (zwei Wohnsitze)
Konferenz —
Arbeitstreffen «—

Quelle: Begleitstudie zum BuWiN 2017 ,Internationale Mobilitit von wissenschaftlichem Nachwuchs (Begleitstudie B6)“

net, umfasst internationale virtuelle Mobilitat die grenziiberschreitende Echtzeitkommu-
nikation mithilfe von Informations- und Kommunikationstechnologien (IKT).2%

Auspragungen virtueller Mobilitdt sind bisher vor allem in Bezug auf die internatio-
nale Mobilitdt von Studierenden definiert. Seltener finden sich in der Literatur Beispiele zur
virtuellen Mobilitdt von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern, wenngleich davon
auszugehen ist, dass diese vielfach stattfindet. Fiir Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftler werden derzeit vordergriindig Auspragungen internationaler physischer Mobilitat
ausgewiesen.Zu den Grundtypen internationaler physischer Mobilitdt gehdren temporare
Auslandsaufenthalte, Migrationen und das Pendeln.

Wissenschaftliche Abhandlungen widmen sich vielfach der Unterscheidung zwischen
Auslandsaufenthalten und Migration. Sehr haufig werden Auslandsaufenthalte und Migra-
tionen in Abhadngigkeit von der Verweildauerim Ausland voneinander abgegrenzt 2! Hierzu
unterscheiden Teichler et al sowie Cox und Verbeek beispielsweise zwischen kurzzeitiger
Mobilitat (short-term mobility) von bis zu einem Jahr und langfristiger Mobilitat (long-term
mobility), die mindestens ein Jahr umfasst beziehungsweise sich tber einen Zeitraum
von zwei bis fiinf Jahren erstreckt.*? Dementsprechend werden den Mobilitdtstypen Aus-

240 In Abgrenzung zu Cox und Verbeek werden kiirzere internationale Arbeitstreffen nicht als virtuelle, sondern als physische
Mobilitdt verstanden (Cox, D./Verbeek, A. [2008]: Evidence on the main factors inhibiting mobility and career development
of researchers, Luxembourg, S.19). Formen virtueller und physischer Mobilitét kénnen jedoch parallel stattfinden (vgl. Inzelt
2008, Analysis of Researchers’ Mobility in the Context of European Research Area, S. 10-11).
Zum Beispiel Iredale, R. (2001): The Migration of Professionals: Theories and Typologies. In: International Migration, 39, 5,
S.7-26; Cradden, C. (2007): Constructing Paths to Staff Mobility in the EHEA. From Individual to Institutional Responsibility;
Cox, D./Verbeek, A. (2008): Evidence on the main factors inhibiting mobility and career development of researchers, Luxem-
bourg; Teichler, U./Ferencz, I./Wichter, B. (Hg.) (2011): Mapping mobility in European higher education, Bonn; IDEA Consult
et al. (2013): Support for continued data collection and analysis concerning mobility patterns and career paths of research-
ers. Final report MORE 2, Briissel; Rostan, M./Héhle, E. A. (2014): The International Mobility of Faculty. In: Huang, F. u. a.
(Hg.): The Internationalization of the Academy. Changes, Realities and Prospects, Dordrecht, S. 79-104
242 Cox, D./Verbeek, A. (2008): Evidence on the main factors inhibiting mobility and career development of researchers, Luxem-
bourg; Teichler, U./Ferencz, I./Wiichter, B. (Hg.) (2011): Mapping mobility in European higher education, Bonn

24
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205



B7

206

Die valide Erfassung
von Mobilitat ist
eine methodische
Herausforderung

Ergebnisse des Monitorings zum wissenschaftlichen Nachwuchs

landsaufenthalt und Migration gemeinhin die folgenden Auspragungen beziehungsweise
Beispiele zugeordnet: Zu Auslandsaufenthalten werden insbesondere Forschungs- und
Lehraufenthalte sowie kurzzeitige Aufenthalte im Ausland gezahlt. Forschungsaufenthalte
erfolgen beispielsweise zur Durchfiihrung von Experimenten, Exkursionen, Feldforschung
und Interviews oder dienen der gemeinsamen Erstellung beziehungsweise Fertigstellung
von Publikationen mit auslandischen Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern. Lehr-
aufenthalte finden zum Beispiel im Zusammenhang mit einer kurzen Gastprofessur oder
im Rahmen von Summer Schools statt. Kurzzeitige Aufenthalte im Ausland dienen etwa
auch internationalen Tagungsteilnahmen oder internationalen Arbeitstreffen.

Der Mobilitatstyp Migration ist vor allem durch akademische Qualifikationen im
Ausland wie das Doktorat oder den PhD, aber auch durch befristete oder unbefristete
Beschéaftigungen im Ausland vertreten. Er ist insbesondere am Anfang der wissenschaft-
lichen Karriere relevant. Befristete Beschaftigungen im Ausland werden oftmals wahrend
der Bewahrungsphase als Established Researcher (R3; s Kapitel A3) angenommen. Unbe-
fristete Beschaftigungen im Ausland, etwa eine Professur, bedeuten oft den definitiven
Verbleib im Ausland.

Ein weiterer internationaler Mobilitatstyp ist schlieRlich das Pendeln von Wissen-
schaftlerinnen und Wissenschaftlern iiber Landesgrenzen. Eine Ubersicht iiber die ver-
schiedenen Mobilitatstypen findet sich in Abb. B65.

B7.2 Datenquellen und methodische Anmerkungen zur Analyse
der physischen internationalen Mobilitat

Nachfolgend wird ausschlieBlich die physische internationale Mobilitdt von Wissenschaft-
lerinnen und Wissenschaftlern in den Blick genommen. Die Erfassung der Abwanderung
von Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern ins Ausland stellt methodisch
eine Herausforderung dar — sie miisste in allen moglichen Ziellandern nach einheitlichen
Kriterien erfolgen. Die vorhandenen Datenquellen physischer internationaler Mobilitat
werden im Folgenden vorgestellt und im Hinblick auf ihre methodischen Einschrankungen
untersucht. In Tab. B49 sind sie zusammenfassend dargestellt und bewertet.

Die Studien nehmen die aus empirischer Perspektive wichtigsten Formen von Aus-
landsaufenthalten sowie die Zu- und Abwanderung des wissenschaftlichen Nachwuchses
in den Blick. Sie beziehen sich allerdings auf unterschiedliche Zielgruppen und stiitzen sich
auf unterschiedliche Definitionen und Operationalisierungen von Mobilitdt. Ein Vergleich
dieser Studien untereinander sowie eine valide Bewertung der mit diesen Datenquellen
produzierten Forschungsergebnisse sind deshalb nur bedingt moglich. Da in den Studien
zudem selten multivariate Analysen durchgefiihrt werden, konnen Einflussfaktoren auf
die Mobilitdt beziehungsweise die Intention zur Mobilitdt nur eingeschrankt untersucht
werden.

Fiir eine exakte Bestimmung des Verhaltnisses von Abwanderung und Zuwanderung
des wissenschaftlichen Nachwuchses ware es erforderlich, Abwanderungs- und Zuwan-
derungsstrome vollstandig und nach einheitlichen Kriterien zu erfassen. Um dartiber
hinaus feststellen zu kénnen, ob vor allem die leistungsfahigsten Nachwuchswissen-
schaftlerinnen und -wissenschaftler die deutschen Hochschulen und aulReruniversitaren
Forschungseinrichtungen ins Ausland verlassen beziehungsweise aus dem Ausland an
deutsche Hochschulen und auReruniversitdre Forschungseinrichtungen wechseln, ware
es notwendig, auch leistungsbezogene Merkmale zu- und abwandernder Nachwuchswis-
senschaftlerinnen und -wissenschaftler zu erheben.
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Tab. B49: Datenquellen zu Auslandsaufenthalten von wissenschaftlichem Nachwuchs aus Deutschland

Datenquelle

WiNbus
Jaksztat et al. (2011)

ProFile
Hauss et al. (2012)

International
promovieren in
Deutschland
Senger & Vollmer
(2009)

MORE2
IDEA Consult et al.
(2013)

Eurodoc Survey |
Ates et al. (2011)

Zielgruppe

hauptberuflich beschaftigte Wis-
senschaftler/innen an 22 deutschen
Hochschulen mit Promotionsrecht
sowie Nachwuchswissenschaftler/
innen an auBeruniversitaren For-
schungseinrichtungen

Promovierende

Promovierende an 19 deutschen
Hochschulen mit Promotionsrecht

Internati

EU Higher Education Survey: in der
EU-27 + 6 beschiftigte Forscher/
innen an Hochschulen

Extra-EU Survey: auBerhalb der
EU-27 + 4 beschaftigte Forscher/
innen

Forscher/innen = Personen, die in
der Forschung arbeiten, Forschungs-
projekte leiten, Produkte/Prozesse/
Services entwickeln oder verbessern
beziehungsweise diese Prozesse
steuern

Promovierende, die in Belgien,
Deutschland, Finnland, Frankreich,
Kroatien, Niederlande, Norwegen,
Osterreich, Portugal, Schweden,
Slowenien oder Spanien ihre Pro-
motion begonnen haben

Definition & erfasste Typen
von Mobilitat

Deutsche Studien

mindestens einmonatige
forschungsbezogene Auslands-
aufenthalte

mindestens einmonatige
Forschungsaufenthalte im In- oder
Ausland

Forschungsaufenthalte im Ausland

onale Vergleichsstudien

differenzierbare Mobilitatstypen:
- internationale Mobilitdt vs. inter-
sektorale Mobilitat

+ Mobilitat wahrend des PhD und
nach dem PhD

+ Mobilitat fiir gesamten PhD vs.
wahrend des PhD fiir > 3 Monate

+ Mobilitat von < 3 Monaten vs.
>3 Monaten

- Arbeitgebermobilitat

- virtuelle Mobilitat

Unterscheidung nach Mobilitats-

zweck
- Datenerhebung fiir Forschung

- Forschungsvorhaben

- Doktorandenkurse

+ Joint Degree Program

- Fertigstellung der Dissertation

- Lehrtatigkeit

- Bibliotheksaufenthalt

- passive/aktive Konferenzteil-
nahme

- passive/aktive Teilnahme an
Sommerakademie

- passive/aktive Teilnahme an

Workshops

+ hohe Zielgruppenpassung
- ausfiihrliche Informationen zu

Bewertung

Auslandsaufenthalten, differen-
zierbar nach zahlreichen
disziplin- und personenbezo-
genen Merkmalen

+ teilweise Zielgruppenpassung

(Promovierende)

- Aufenthalte im In- und Ausland

zusammengefasst

+ teilweise Zielgruppenpassung

(Promovierende)

+ realisierte und geplante Aus-

landsaufenthalte tber eine Frage
erfasst

+ hohe Zielgruppenpassung
+ sehr breite Definition von For-

scher/innen und ein moglicher
Selbstselektionsbias, aber sehr
umfangreiche Informationen zu
Auslandsaufenthalten fiir eine

sehr groRe Landergruppe

- teilweise Zielgruppenpassung

(Promovierende)

+ keine Definition von Auslands-

mobilitat

+ Ergebnisse nicht reprasentativ fiir

die jeweiligen Lander

- eingeschrankte offentliche

Datenverfiigharkeit

Quelle: eigene Darstellung basierend auf der Begleitstudie zum BuWiN 2017 ,Internationale Mobilitdt von wissenschaftlichem Nachwuchs (Begleitstudie B6)“

Eine ndherungsweise Erfassung von Zu- und Abwanderung ist Giber die Angaben zu den
Staatsbiirgerschaften aus der amtlichen Statistik moglich:3

+ Seit 2006 weist die Hochschulpersonalstatistik die Staatsbiirgerschaft von Hochschul-
beschaftigen aus.

+ Durch die Erfassung von Promotionsstudierenden unter 35 Jahren erméglicht es die
Studierendenstatistik, Aussagen tiber Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissen-

schaftler in der Promotionsphase zu treffen.
+ Die Priifungsstatistik liefert zusatzlich Angaben zu Promotionen, die von Ausldanderinnen
und Ausldndern in Deutschland abgeschlossen wurden. Durch eine Fokussierung auf
Personen unter 45 Jahren ist eine Eingrenzung des wissenschaftlichen Nachwuchses in
der Post-doc- und Bewdhrungsphase moglich.

Zu- und Abwanderung
kann ndaherungs-
weise iiber Staats-
biirgerschaften
bestimmt werden

243 Staatsblirgerschaften erfassen nicht die tatsdchliche Zuwanderung im Sinne von Mobilitdt.
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Eine weitere relevante Datenquelle bildet die jahrlich durchgefiihrte Studie ,Wissenschaft
weltoffen” In dieser Studie werden die Aufenthalte von deutschen Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftlern im Ausland und von auslédndischen Wissenschaftlerinnen und Wis-
senschaftlern in Deutschland liber eine Umfrage unter mehr als 30 Forderinstitutionen
erfasst und fiir Promovierende beziehungsweise Postgraduierte und Promovierte getrennt
ausgewiesen. Einschrankungen in der Aussagekraft dieser Datenquelle entstehen jedoch
dadurch, dass die teilnehmenden Institutionen internationale Wissenschaftlermobilitat
nicht organisationsiibergreifend nach einer einheitlichen Definition erfassen. Dessen un-
geachtet eignet sich die Studie dazu, unterschiedliche MobilitdtsausmaRe in Abhangigkeit
von Fachgebieten zu erheben sowie bevorzugte Zielregionen auszuweisen.

B7.3 Analyse der internationalen Mobilitat

Abwanderungsbereitschaft und Auslandsaufenthalte des deutschen
wissenschaftlichen Nachwuchses

Daten zur Abwanderungsbereitschaft des wissenschaftlichen Nachwuchses enthdlt die
WiNbus-Studie von Jaksztat et al* In dieser Studie wurde die Abwanderungsbereitschaft
Uber die Frage ,Kommt es fiir Sie personlich infrage, dauerhaft im Ausland zu leben und zu
arbeiten?” erfasst. Der Studie zufolge kdnnen es sich 42% der deutschen Nachwuchswis-
senschaftlerinnen und -wissenschaftler an Hochschulen und 35% des wissenschaftlichen
Nachwuchses an den auReruniversitaren Forschungseinrichtungen? vorstellen, dauerhaft
im Ausland zu leben und zu arbeiten. Die Abwanderungsbereitschaft der Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen und -wissenschaftler variiert dabei nach Fachrichtungen. An den
Hochschulen ist sie in den Fachrichtungen Geisteswissenschaften (54%), Sozial- und Politik-
wissenschaften (48%) sowie Rechts-und Wirtschaftswissenschaften (47%) besonders hoch,
in den Fachern Mathematik und Informatik (37%) sowie in den Erziehungswissenschaften
(35%) fallt sie dagegen relativ gering aus (Abb. B66).

Auskunft tiber tatsachlich realisierte forschungsbezogene Auslandsaufenthalte gibt
die Studie MORE2. Sie nimmt eine separate Auswertung fiir Promovierende und Promo-
vierte sowie einen internationalen Vergleich von Auslandsaufenthalten im Umfang von
mehr als drei Monaten vor (Abb. B67).2* Laut MORE2 haben 12% der befragten deutschen
Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler wahrend ihrer Promotion und 45%
in der Post-doc- und Bewdhrungsphase langer als drei Monate im Ausland gearbeitet.?*’
MORE2 bestatigt damit die WiNbus-Studie von 2010, die forschungsbezogene Aufent-
halte fiir 14% des nicht-promovierten wissenschaftlichen Nachwuchses und fiir 46% des
wissenschaftlichen Nachwuchses in der Post-doc- und Bewdhrungsphase ermittelt.?®
Im internationalen Vergleich liegt die Auslandsmobilitat der Promovierenden unter dem
Durchschnitt. Die Quote der Promovierten mit Auslandsaufenthalten in der Post-doc- und
Bewadhrungsphase fillt dagegen fiir Deutschland mit 46% im internationalen Vergleich
relativ hoch aus. Mdglicherweise ist das Ergebnis relativ geringer Mobilitat in der Promo-
tionsphase teilweise durch Promovierende in der Medizin beeinflusst. Die Zusammen-
setzung der Stichprobe nach Fachern ist im Bericht jedoch nicht angegeben, so dass sich
diese magliche Erklarung nicht tiberpriifen I&sst.

244 Jaksztat, S./Schindler, N./Briedis, K. (2011): Die internationale Ausrichtung des wissenschaftlichen Nachwuchses, Hannover

245 Auferuniversitdre Forschungseinrichtungen erfassen in dieser Studie Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler
der MPG, der HGF, der FHG, der WGL sowie des Forschungsverbunds Berlin.

246 Geschlechterspezifische Unterschiede werden in MORE2 nicht ausgewiesen.

247 IDEA Consult et al. (2013): Support for continued data collection and analysis concerning mobility patterns and career paths
of researchers. Final report MORE 2, Briissel, S. 123

248 Jaksztat, S./Prefler, N./Briedis, K. (2012): Promotionen im Fokus. Promotions- und Arbeitsbedingungen Promovierender im
Vergleich. HIS: Forum Hochschule, Hannover
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Abb. B66: Abwanderungsbereitschaft von deutschen Nachwuchswissenschaftlerinnen und
-wissenschaftlern 2010 nach Fachrichtungen (in %)

Hochschulen

Geisteswissenschaften

Sozial- und Politikwissenschaften

Rechts- und Wirtschaftswissenschaften
Psychologie

Ingenieurwissenschaften
Naturwissenschaften

Mathematik und Informatik
Erziehungswissenschaften

An Hochschulen insgesamt

Naturwissenschaften
Ingenieurwissenschaften

An AUF insgesamt
0 20 40 60 80 100 %
[Ja [ Ich bin nicht sicher Dariiber habe ich nicht nachgedacht B Nein

Quelle: Jaksztat, S./Schindler, N./Briedis, K. (2011): Die internationale Ausrichtung des wissenschaftlichen Nachwuchses,
Hannover, S. 53; eigene Darstellung

Abb. B67: Auslandsaufenthalte des wissenschaftlichen Nachwuchses 2012 im inter-
nationalen Vergleich

Anteil, der wahrend der Promotionsphase Anteil, der wihrend der Post-doc- und Bewéahrungsphase
fiir mehr als drei Monate im Ausland gearbeitet hat' und in den letzten zehn Jahren fiir mehr als drei Monate
im Ausland gearbeitet hat

Italien Déanemark
Danemark Schweiz
Spanien Island
Estland Luxemburg
Slowakei Belgien
Ruménien Niederlande
Tiirkei Deutschland
Tschechien Osterreich
Litauen Zypern
Portugal Norwegen
Ungarn Finnland
Norwegen Schweden
Slowenien Irland
Finnland Griechenland
Niederlande |mmm— 18 Mazedonien
Kroatien | 18 Slowenien
Frankreich [ 17 Ungarn
Lettland [ 16 Spanien
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Belgien 12 Slowakei
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Osterreich 12 Portugal
Schweden 12 Frankreich
Polen [ 12 Italien
Luxemburg [ 11 Malta
Irland o 11 Lettland
GroRbritannien [ 11 Rumaénien
Griechenland Kroatien [ 19
Island Bulgarien [ 18
Malta Litauen [ 18
Mazedonien Tschechien [ 16
Zypern Polen 9
0 20 40 60 % 0 20 40 60 %

1 Zu Griechenland, Island, Malta, Mazedonien und Zypern sind keine Werte in der Studie zu diesem Aspekt der Mobilitit
ausgewiesen, obwohl diese Linder an der Studie teilnahmen.

Quelle: IDEA Consult et al. (2013): Support for continued data collection and analysis concerning mobility patterns and career

paths of researchers. Final report MORE2, Briissel, S.123f.; eigene Darstellung
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Ergebnisse des Monitorings zum wissenschaftlichen Nachwuchs

Diese Daten zu Auslandsaufenthalten, die mehr als drei Monate umfassen, erlauben zwar
nur Aussagen zu einem Mobilitdtstyp,* sie kdnnen auch als Indiz dafiir gewertet werden,
wie hdufig Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftler mittel- oder
langfristig im Ausland arbeiten und auf diese Weise zur Internationalisierung und Ver-
netzung des deutschen wissenschaftlichen Nachwuchses tiber nationale Grenzen hinweg
beitragen.

Auslandischer wissenschaftlicher Nachwuchs an deutschen Hochschulen

Wie in Kapitel B7.2 ausgefiihrt, Iasst sich der Anteil des ausldandischen wissenschaftlichen
Nachwuchses an deutschen Hochschulen tiber die Staatsbiirgerschaft erfassen. Daten
der amtlichen Statistik ermdglichen es, die Gruppe des wissenschaftlichen Nachwuchses
anhand einer Fokussierung auf bestimmte Alters- und Personalgruppen einzugrenzen und
die Zuwanderung nach Deutschland — basierend auf Angaben zur Staatsbiirgerschaft der
Hochschulbeschaftigten — naherungsweise zu bestimmen.

Demnach ist der ausldndische wissenschaftliche Nachwuchs an deutschen Hochschu-
len in den vergangenen Jahren deutlich angewachsen —von 10.970 Hochschulbeschaftigten
im Jahr 2006 auf 21.513 Beschaftigte im Jahr 2014. 2014 waren somit 10.543 mehr auslandi-
sche Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler an deutschen Hochschulen
beschaftigt als noch acht Jahre zuvor (Abb. B68). Damit hat sich die Anzahl ausléndischer
Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler in Deutschland in weniger als ei-
nem Jahrzehnt verdoppelt. Ihr relativer Anteil am wissenschaftlichen Nachwuchs an Hoch-
schulen ist geringfiigig gestiegen, von 12% im Jahr 2006 auf 15% im Jahr 2014 (Abb. B69).

2006 setzte sich der auslandische wissenschaftliche Nachwuchs an deutschen Hoch-
schulen zu 40% aus EU-Auslanderinnen und -Ausldandern und zu 60% aus Nicht-EU-
Auslanderinnen und -Auslandern zusammen. Dieses Verhaltnis veranderte sich zwischen
2006 und 2008 geringfiigig zugunsten der EU-Auslanderinnen und -Auslander und liegt
seitdem nahezu konstant bei 45% zu 55%.

Abb. B68: Anzahl der ausldndischen Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler
an deutschen Hochschulen 2006 bis 2014 absolut und nach Herkunftsregion
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M EU-Ausldnder/innen M Nicht-EU-Auslander/innen

Quelle: Sonderauswertung der Hochschulpersonalstatistik des Statistischen Bundesamtes (2016) aus der Begleitstudie zum
BuWiN 2017 ,Internationale Mobilitit von wissenschaftlichem Nachwuchs (Begleitstudie B6)*: eigene Darstellung

Anmerkung: Die présentierten Zahlen beziehen sich auf hauptberuflich und befristet beschdftigtes wissenschaftliches und
kiinstlerisches Personal an deutschen Hochschulen unter 45 Jahren. Beriicksichtigt werden Personalgruppen unterhalb
reguldrer Professuren: Juniorprofessorinnen und -professoren, Dozentinnen und Dozenten, Assistentinnen und Assistenten,
wissenschaftliche und kiinstlerische Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sowie Lehrkrdfte fiir besondere Aufgaben.

249 Um Mobilitdt vollstindig zu erfassen, ist es notwendig, weitere Mobilitdtstypen zu beriicksichtigen. In der Begleitstudie B6
zum BuWiN 2017 ,Internationale Mobilitit von wissenschaftlichem Nachwuchs” sind Analysen, beispielsweise zum Anteil
von Promotionen von Ausldnderinnen und Ausldndern in Deutschland, enthalten.
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Abb. B69: Anzahl der auslandischen Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler
an deutschen Hochschulen 2006 bis 2014 absolut und nach Staatsangehorigkeit
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Quelle: Sonderauswertung der Hochschulpersonalstatistik des Statistischen Bundesamtes (2016) aus der Begleitstudie zum
BuWiN 2017 ,Internationale Mobilitéit von wissenschaftlichem Nachwuchs (Begleitstudie B6)*: eigene Darstellung

Anmerkung: Die prdsentierten Zahlen beziehen sich auf hauptberuflich und befristet beschdftigtes wissenschaftliches und
kiinstlerisches Personal an deutschen Hochschulen unter 45 Jahren. Beriicksichtigt werden Personalgruppen unterhalb
reguldrer Professuren: Juniorprofessorinnen und -professoren, Dozentinnen und Dozenten, Assistentinnen und Assistenten,
wissenschaftliche und kiinstlerische Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sowie Lehrkrdfte fiir besondere Aufgaben.

An den auBeruniversitdren Forschungseinrichtungen ist der Anteil auslandischer Nach-
wuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler héher als an den Hochschulen: Die MIPG
gibt in ihrem Jahresbericht 2014%° an, dass 56% der ca 8.000 Nachwuchs- und Gastwis-
senschaftlerinnen und -wissenschaftler eine ausldndische Staatsangehdorigkeit aufweisen.
Die WGL beziffert ihren Anteil auslandischer Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wis-
senschaftler im Alter von unter 36 Jahren auf 23%.2! Die HGF weist in ihrem Geschaftsbe-
richt 2015 aus, dass 1.950 auslandische?? Promovierende und 7.476 auslandische Forscher
insgesamt in 2014 in der Fraunhofer-Gesellschaft gearbeitet haben —dies entspricht knapp
20% des Personals.? Die FhG gibt — ohne Differenzierung nach Position — an, dass ca. 9%
(von insgesamt ca. 24.000) ausldndische Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter aus tiber 100
Nationen beschaftigt sind 2

Ziel- und Herkunftsregionen
Auskunft Giber bevorzugte Zielregionen deutscher Nachwuchswissenschaftlerinnen und
-wissenschaftler geben die Daten des Statistischen Bundesamts iber Promovierende
mit deutscher Staatsbiirgerschaft im Ausland. Der absoluten Anzahl eingeschriebener
Promovierender nach sind die Schweiz (3.670 Promovierende im Berichtsjahr 2014/15),
das Vereinigte Konigreich (2.155 Promovierende im Berichtsjahr 2011/12) sowie Osterreich
(1.985 Promovierende im Berichtsjahr 2013/14) die popularsten Ziellander (Abb. B70).
Aufgrund der unterschiedlichen Berichtsjahre, aber auch, weil einige wichtige Ziel-
lander nicht berlicksichtigt werden, kdnnen die Angaben des Statistischen Bundesamts
nur bedingt mit anderen Studienergebnissen verglichen werden. So weist die Studie
»Wissenschaft weltoffen” neben Landern Westeuropas vor allem Nordamerika als bevor-
zugte Zielregion fiir deutsche Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler aus.*

250 Max-Planck-Gesellschaft (MPG) (2015): Max-Planck-Gesellschaft — Jahresbericht 2014, Miinchen

251 Leibniz-Gemeinschaft (WGL): Spitzenforschung durch internationale Zusammenarbeit; http://www.leibniz-gemeinschaft.de/
ueber-uns/internationales/leibniz-international/ (19.09.2016)

Uber welches Kriterium ausldndische Forscherinnen und Forscher als ausléndisch erfasst wurden, ist im Bericht nicht ange-
geben.

Helmholtz-Gemeinschaft (HGF): Helmholtz-Gemeinschaft — Geschdftsbericht 2015
https://www.fraunhofer.de/de/jobs-und-karriere/arbeitgeber/chancengleichheit.htm|

Bruder, M./Burkhart, S./Franke, B./Heublein, U./Kercher, J. (2015): Wissenschaft weltoffen 2015, Bielefeld, S. 121
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Abb. B70: Anzahl Promovierender mit deutscher Staatsbiirgerschaft im Ausland nach Land
der Hochschule'
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1 Berichtsjahre: 2008/09 (Italien), 2011/12 (Vereinigtes Kénigreich), 2012/13 (Schweden, Ddnemark, Kanada, Belgien/Flamen),
2013 (Australien), 2013/14 (Osterreich, Spanien, Portugal, Norwegen, Polen, Rumdnien, Finnland, Irland, Island), 2014
(Neuseeland), 2014/15 (Schweiz, Frankreich, Ungarn, Tschechische Republik)

Quelle: Statistisches Bundesamt (2015): Deutsche Studierende im Ausland. Statistischer Uberblick 2003—2013, Wiesbaden;

eigene Darstellung

Die offenkundig zentrale Rolle Europas bei der Migration deutscher Nachwuchswissen-
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Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler nach Deutschland. An deutschen
Hochschulen gefdrderte auslandische Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler kom-
men vor allem aus Europa. Als Herkunftsregionen sind osteuropdische Lander dhnlich
stark vertreten wie die Ldnder Westeuropas.Z® Fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs in
Deutschland, der entweder eine ausléandische Staatsbiirgerschaft besitzt oder im Ausland
die Hochschulzugangsberechtigung erworben hat, wird ein Zusammenhang von Her-
kunftsregion und Qualifizierungsphase nachgewiesen: 48% der promovierten, aber nur
36% der promovierenden auslandischen Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissen-
schaftler kommen Wegner (2016) zufolge aus dem europdischen Ausland nach Deutsch-
land?” Der hohere Anteil ist insbesondere auf den wissenschaftlichen Nachwuchs aus
Asien zuriickzufiihren. Wahrend unter den auslandischen Promovierenden in Deutschland
36% aus Asien kommen, sind es unter den promovierten Nachwuchswissenschaftlerinnen
und -wissenschaftlern nur 26%.%#

Forderung der Mobilitdt deutscher Nachwuchswissenschaftlerinnen und
-wissenschaftler

Im Jahr 2013 wurden laut Wissenschaft weltoffen 17.686 Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftler im Ausland von einer der 30 Institutionen gefordert, die Zahlen zu Gefdrderten
im Ausland geliefert haben?®® Die Angaben von Wissenschaft weltoffen bestatigen das

256 Bruder, M./Burkhart, S./Franke, B./Heublein, U./Kercher, J. (2015): Wissenschaft weltoffen 2015, Bielefeld, S. 113

257 Wegner, A. (2016): Internationale Nachwuchswissenschaftler in Deutschland. Schriftenreihe Hochschulmarketing, Bielefeld,
S.28f.

258 Ebd., S. 28f.

259 Weitere Ausfiihrungen zur Férderung der Mobilitit sind in der Begleitstudie zum BuWiN 2017 ,Internationale Mobilitét von
wissenschaftlichem Nachwuchs (Begleitstudie B6)“ angefiihrt.



Internationale Mobilitdt

Ergebnis des BuWiN 2013%%, dass — gemessen an den Gefordertenzahlen — der DAAD und
die DFG in besonderem MaRe dazu beitragen, die internationale Mobilitat des deutschen
wissenschaftlichen Nachwuchses zu fordern.

B7.4 Zusammenfassung

In Bezug auf die internationale Mobilitdt von Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wis-
senschaftlern nimmt Deutschland im internationalen Vergleich insgesamt eine mittlere
Position ein: Wahrend Promovierende eher selten ins Ausland gehen, ist die Mobilitat
von promovierten Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern eher hoch.
Die Abwanderungsbereitschaft des wissenschaftlichen Nachwuchses variiert in Abhan-
gigkeit sowohl von der Art der Wissenschaftseinrichtung als auch von den Fachern. An
auleruniversitdren Forschungseinrichtungen sind Nachwuchswissenschaftlerinnen und
-wissenschaftler mit einem Anteil von 35% tendenziell seltener bereit, ins Ausland abzu-
wandern, als Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler an Hochschulen (42%).

Fir auslandische Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler hat der
deutsche Wissenschaftssektor in den vergangenen Jahren an Attraktivitdt gewonnen. Die
Anzahl auslandischer Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler verdoppelte
sich nahezu zwischen 2006 und 2014.An den aulReruniversitaren Forschungseinrichtungen
fallt der Anteil auslandischer Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler héher
aus als an den Hochschulen.

Sowohl unter den Zielregionen deutscher Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wis-
senschaftler als auch unter den Herkunftsregionen des auslandischen wissenschaftlichen
Nachwuchses sind deutsch- und englischsprachige europdische Lander am hdufigsten ver-
treten. So wahlen promovierende Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler
vor allem die Schweiz, das Vereinigte Konigreich und Osterreich fiir einen forschungsbezo-
genen Auslandsaufenthalt aus. Unter den auslandischen Nachwuchswissenschaftlerinnen
und -wissenschaftlern an deutschen Hochschulen und auReruniversitaren Forschungs-
einrichtungen kommen 36% der Promovierenden und 48% der Promovierten aus dem
europdischen Ausland. Unter den Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern,
die im Rahmen ihrer Promotion nach Deutschland kommen, ist mit einem Anteil von 36%
zudem Asien als Herkunftsregion bedeutsam.

Mobilitdt ist in seinen vielfaltigen Auspragungsformen schwierig zu erfassen. Des
Weiteren beschrankt sich Internationalisierung nicht auf das Anwerben auslandischer
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler, sondern umfasst auch die Férderung von inter-
nationalem Austausch sowie die Implementierung von internationalen Standards. Insofern
dienen die hier dargestellten Befunde lediglich als Orientierung fiir einen begrenzten
Themenbereich.

260 Konsortium Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs (2013): Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs 2013. Statisti-
sche Daten und Forschungsbefunde zu Promovierenden und Promovierten in Deutschland, Bielefeld, S. 138
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Im Uberblick lassen sich die folgenden zentralen Ergebnisse des Kapitels festhalten:

* 12% der befragten deutschen Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler
haben wahrend ihrer Promotion und 45% in der Post-doc- und Bewdhrungsphase
langer als drei Monate im Ausland gearbeitet. Zwischen 2006 und 2014 hat sich die
Anzahl auslandischer Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler an deut-
schen Hochschulen von 10.970 auf 21.513 nahezu verdoppelt. Ihr prozentualer Anteil am
wissenschaftlichen Nachwuchs an deutschen Hochschulen ist von 12 auf 15% gestiegen.

+ Die popularsten Ziellander fiir international mobile Promovierende aus Deutschland
sind die Schweiz, das Vereinigte Konigreich und Osterreich.

* 36% der promovierenden und 48% der promovierten auslandischen Nachwuchswis-
senschaftlerinnen und -wissenschaftler kommen aus dem europaischen Ausland nach
Deutschland.
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B8 Der Beitrag des wissenschaftlichen Nach-
wuchses zu Lehre, Forschung und Transfer

Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler generieren Wissen, kommunizieren
ihre Erkenntnisse, stellen sie zur Diskussion und bringen sie in andere gesellschaftliche
Bereiche ein. Damit leisten sie einen Beitrag zu Forschung, Lehre und Transfer, den drei
zentralen Leistungsbereichen von Hochschulen sowie auReruniversitaren Forschungs-
einrichtungen.

Welche Aussagen lassen sich treffen tiber den Beitrag des wissenschaftlichen Nach-
wuchses zu Lehre (Kapitel B8.1), Forschung (Kapitel B8.2) und Transfer (Kapitel B8.3)? Fol-
gende Leitfragen werden hierzu formuliert:

Leitfragen

+ Wie lasst sich der Beitrag des wissenschaftlichen Nachwuchses fiir die Leistungsbereiche
Lehre, Forschung und Transfer erfassen?

+ Inwelchem Umfang erbringt der wissenschaftliche Nachwuchs einen Beitrag zur Lehre?

+ Welchen Anteil haben die Lehrleistungen des wissenschaftlichen Nachwuchses am
gesamten Lehrdeputat?

+ Welchen Beitrag leisten Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler zur For-
schung?

+ Welche Auspragungen kénnen Transferleistungen von Nachwuchswissenschaftlerinnen
und -wissenschaftlern annehmen?

+ Welchen Beitrag erbringt der wissenschaftliche Nachwuchs zum Transfer?

Die Ausfiihrungen beruhen in Teilen auf der Begleitstudie zum BuWiN 2017 ,Beitrag des
wissenschaftlichen Nachwuchses zu Lehre, Forschung und Transfer/Innovation (Begleit-
studie B7)“

Methodische Anmerkungen

Die Leistungsbereiche Lehre, Forschung und Transfer werden im Folgenden daraufhin untersucht,
welchen Beitrag der wissenschaftliche Nachwuchs beisteuert.

Zur Beantwortung dieser Frage kann derzeit nur auf wenige Studien zuriickgegriffen werden. Bei
der Analyse dieser Studien und der ihnen zugrunde liegenden Datensdtze sind zudem folgende
Einschrankungen methodisch zu beachten:

+ Der Beitrag des wissenschaftlichen Nachwuchses zu Lehre, Forschung und Transfer wird vor allem
tiber quantifizierbare Indikatoren erfasst. Aussagen iiber die Qualitdt sind daher kaum méglich.

+ Die vorliegenden Studien sind nicht immer reprdsentativ fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs.
Der wissenschaftliche Nachwuchs wird nicht immer ausschlieRlich beziehungsweise nicht explizit
adressiert, sondern teilweise unter der Bezeichnung Mittelbau mit anderen Personalgruppen zu-
sammengefasst. Wenn dies im Folgenden der Fall ist, wird gesondert darauf hingewiesen, welche
einzelnen Personalgruppen sich hinter der Bezeichnung Mittelbau verbergen.

+ Die meisten Studien beruhen auf Befragungsdaten. Die von den Befragten getatigten Angaben
stellen Selbsteinschatzungen dar. Verzerrungen durch unprazise Bewertungen oder aufgrund
sozialer Erwiinschtheit sind daher moglich.

Forschung, Lehre

und Transfer sind die
drei zentralen
Leistungsbereiche des
wissenschaftlichen
Nachwuchses
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B8.1 Beitrag des wissenschaftlichen Nachwuchses zur Lehre

Zur Klarung der Frage, welchen Beitrag der wissenschaftliche Nachwuchs zur Lehre leistet,

werden zunachst die Verordnungen der Bundeslander, in denen die Lehrverpflichtungs-

stunden (LVS)?* fiir die einzelnen Personalkategorien geregelt sind, sowie die Lehrveran-
staltungsverzeichnisse der Hochschulen herangezogen. Hieraus leitet sich zunachst das

Soll zu leistender Lehre (Lehrdeputat) ab. Die tatsdchlichen Lehrleistungen weichen von

diesen Soll-Vorgaben in der akademischen Praxis allerdings hdufig ab. Mdgliche Erklarun-

gen hierfiir stellen die folgenden Phdnomene dar:

« Freiwillige Lehre: Nicht alle Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler ha-
ben eine Lehrverpflichtung, zudem gibt es Personen, die ihre Lehrverpflichtung tber-
erfiillen. Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler kénnen somit auch
freiwillig lehren. Wie hoch der Anteil freiwilliger Lehre ist, kann auf der Grundlage der
Bestandsdaten des Hochschulpersonals jedoch nicht valide erfasst werden.

* Versteckte Lehre: Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler konnen Lehre
anbieten, die im Vorlesungsverzeichnis formal unter dem Namen einer Professorin
beziehungsweise eines Professors angefiihrt wird 2%

Zur Erfassung der tatsachlichen Leistung des wissenschaftlichen Nachwuchses in der Lehre
werden deshalb im Folgenden auch Studien herangezogen, die auf Selbstauskiinften
des wissenschaftlichen Nachwuchses beruhen. Eine Ubersicht iiber die entsprechenden
Publikationen ist der Begleitstudie zum BuWiN 2017 ,Beitrag des wissenschaftlichen Nach-
wuchses zu Lehre, Forschung und Transfer/Innovation (Begleitstudie B7)“ zu entnehmen.

Regelungen zum Lehrdeputat von Nachwuchswissenschaftlerinnen

und -wissenschaftlern

Der Umfang der Lehrverpflichtung ist in den Verordnungen der Lander zu den Hoch-
schulgesetzen geregelt (Tab. B50). Demnach haben befristet beschaftigte wissenschaft-
liche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in einer Qualifizierungsphase tberwiegend eine
Lehrverpflichtung von 4 LVS.23 Juniorprofessorinnen und -professoren obliegt es je nach
Anstellungsphase, in der Regel Lehre im Umfang von 4 bis 6 LVS anzubieten.

Einzelne sehr hohe Lehrverpflichtungen (12 LVS und mehr) in den Landesverord-
nungen werden vor allem fiir jene wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter formuliert, die ausschlieBlich oder {iberwiegend Lehre anbieten. Bei diesen stellt
die wissenschaftliche Qualifizierung jedoch nicht zwingend ein Ziel der Tatigkeit dar.
Fir Stipendiaten wird in der Regel keine Lehrverpflichtung ausgewiesen. Bei einer Teil-
zeitbeschaftigung reduziert sich der Umfang der Lehrverpflichtung in der Regel anteilig.
Teilweise werden in den Verordnungen der Lander Differenzierungen der Lehrverpflich-
tungen nach Personalkategorie und Beschaftigungsprofil vorgenommen, zum Beispiel ein
Anstieg der Lehrverpflichtung fiir Juniorprofessuren nach der ersten Anstellungsphase
(erstes bis drittes Jahr). Eine Lehrtatigkeit von Oberassistentinnen und -assistenten oder
von wissenschaftlichen Assistentinnen und Assistenten sehen acht Bundeslander vor.
Fir sie wird ein Lehrdeputat zwischen 4 und 7 LVS festgelegt. Lehrkréfte fiir besondere

261 Die Lehrverpflichtung wird an Hochschulen in Lehrverpflichtungsstunden (LVS) bemessen. Eine Angabe in Semester-
wochenstunden (SWS) bedeutet, wie viele Stunden pro Woche gelehrt wird. Beziehen sich beide Begriffe auf denselben
Zeitraum, etwa ein Semester oder ein Jahr, konnen diese beiden Begriffe — LVS und SWS - als Synonyme betrachtet
werden.

262 Bloch, R./Lathan, M./Mitterle, A./Triimpler, D./Wiirmann, C. (2014): Wer lehrt warum? Hochschulforschung Halle-Witten-
berg, Leipzig, S. 49f.

263 Eine Lehrveranstaltungsstunde beinhaltet mindestens 45 Minuten Lehrzeit pro Woche. Eine Semesterwochenstunde stellt
den zeitlichen Umfang einer Veranstaltung dar, die in einem Semester einmal wéchentlich eine Lehrveranstaltungsstunde
umfasst.
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Tab. B50: Lehrverpflichtungen des wissenschaftlichen Nachwuchses an Universitdten und Fachhochschulen
in Deutschland nach Bundeslindern (in LVS)

Personalkategorie SH | HH | NI | HB |NW | RP | SL | BW | BY | HE | TH | SN | ST | BB | BE | MV
Juniorprofessor/inn/en 4-6 | 4-6 4 8 4-5 | 4-6 | 4-6 | 4-6 | 5-7 | 4-6 | 4-6 | 4-6 | 4-6 | 4-8 | 4-6
1. Anstellungsphase (1.-3. Jahr) 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4
2. Anstellungsphase (4.-6. Jahr) 6 6 5 4-6 6 4 7 4-6 4 6 4-6 6
... bei positiver Evaluierung 6 6
... mit Schwerpunkt Lehre 6 6-8
Oberassistent/inn/en 6 7 6 6 6 6
Wissenschaftliche Assistent/inn/en 4 4 4 4-6 b|542u 4 4 4
}’l‘j::se"“haﬂ"‘he Mitarbeiter/innen | ) ¢ | ¢ 16| 4-10| 4-8 | 4 | 4-8 | 4-8 |5-25 o |4-18|2-16 | 4-8 | 4-8 | 4-8 | 4-8 | 4-20
mind.
... bei ausschlieBlicher Lehr- 1-2 I
tatigkeit max. bis 25
16
;j..enterl.]lierwmgender Tatigkeit in 16 13-19' s |10-16 12-20
... befristet beschéftigt und in Vor- max max max
bereitungsphase zur Promotion 4 6 . 4 1 . 4 4-6 4 5 : 4 4 4 4 4 4 4
oder anderer Qualifikationsarbeit
... unbefristet beschaftigt/beamtet m;x. 8 8 8 8 8
:I::I'l-ls)senschaftllche Mitarbeiter/innen 9 4-3 4 9 vgl.t| 8 8 20-24
... befristet beschéftigt und in Vor-
bereitungsphase zur Promotion 4
oder anderer Qualifikationsarbeit
(Llﬁ:i’)'"aﬂe fiir besondere Aufgaben | 12-24 24 16 |12-21 13-18(18-24|14-2016-24|12-16|12-24| 16-22
;'::)’k’aﬂe fiir besondere Aufgaben |, ,, 20-24| 24 23 |22-26 19-23 20-26|16-24| bis 24 [22-24| 22
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Y
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Quelle: Verordnungen zu den Landeshochschulgesetzen (Stand: April 2016)*; eigene Darstellung

1 Akademische Mitarbeiter. Wissenschaftliche Mitarbeiter werden nicht genannt.

2 Bei Angestellten richtet sich die Lehrverpflichtung nach der jeweiligen Ausgestaltung ihres Dienstverhdltnisses.

3 Schleswig-Holstein (2016): Landesverordnung iiber die Lehrverpflichtung an Hochschulen; Hamburg (2004): Lehrverpflichtungsverordnung fiir die Hamburger
Hochschulen; Niedersachsen (2007): Verordnung tiber die Lehrverpflichtung an Hochschulen; Bremen (2004): Verordnung iiber den Umfang und den Nachweis
der Erfiillung der Lehrverpflichtung an staatlichen Hochschulen; Nordrhein-Westfalen (2009): Verordnung iiber die Lehrverpflichtung an Universititen und Fach-
hochschulen; Rheinland-Pfalz (2012): Landesverordnung iber die Lehrverpflichtung an den Hochschulen; Saarland (2008): Verordnung iiber die Lehrverpflichtung
an den staatlichen Hochschulen des Saarlandes — Lehrverpflichtungsverordnung; Baden-Wiirttemberg (2016): Verordnung des Wissenschaftsministeriums iiber
die Lehrverpflichtungen an Universititen, Pddagogischen Hochschulen, Hochschulen fiir angewandte Wissenschaften und der Dualen Hochschule; Bayern (2007):
Verordnung iiber die Lehrverpflichtung des wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personals an Universititen und Fachhochschulen; Hessen (2013): Verordnung
iiber den Umfang der Lehrverpflichtung des wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personals an den Hochschulen des Landes (Lehrverpflichtungsverordnung);
Thiiringen, Freistaat (2005): Thiiringer Verordnung tber die Lehrverpflichtung an den Hochschulen; Sachsen (2011): Sdchsische Dienstaufgabenverordnung an
Hochschulen; Sachsen-Anhalt (2006): Verordnung diber die Lehrverpflichtung an staatlichen Hochschulen des Landes Sachsen-Anhalt; Brandenburg (2002):
Verordnung iiber den Umfang der Lehrverpflichtung des hauptberuflich tdtigen wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personals an den staatlichen Hochschulen
des Landes Brandenburg; Berlin (2001): Verordnung (iber die Lehrverpflichtung an Hochschulen; Mecklenburg-Vorpommern (2001): Verordnung iiber die Lehrver-
pflichtung des hauptberuflichen Lehrpersonals an den Hochschulen des Landes Mecklenburg-Vorpommern
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Aufgaben gibt es in zwolf Bundeslandern. Der Umfang ihres Lehrdeputats liegt zwischen 12
und 26 LVS.

Die KMK-Vereinbarung tiber die Lehrverpflichtung an Hochschulen®* findet in den
Regelungen der Lander Berlicksichtigung, ebenso die Empfehlung des Wissenschaftsrats
von 2007, die Lehrtatigkeit des promovierten wissenschaftlichen Nachwuchses auf 6 Se-
mesterwochenstunden (SWS) zu begrenzen. Nicht gefolgt wird jedoch der Empfehlung
des Wissenschaftsrats, nicht-promovierte Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissen-
schaftler hdchstens 2 SWS lehren zu lassen.

Anteil der Lehrenden unter den Nachwuchswissenschaftlerinnen und
-wissenschaftlern und Umfang ihrer Lehrtatigkeiten

Der Giberwiegende Teil des wissenschaftlichen Nachwuchses ist vertraglich zu Lehre ver-
pflichtet. Der DZHW-Wissenschaftlerbefragung zufolge gilt dies fiir 56% der Promovie-
renden und 61% der Promovierten an Universitaten.? Der Anteil der Promovierten, die
in die Lehre eingebunden sind — unabhangig davon, ob Lehre vertraglich verpflichtend
ist— wird in mehreren Studien (iber Befragungen ermittelt. Die WiNbus-Erhebung (2012)
kommt fiir Promovierende zu dem Ergebnis, dass zwei Drittel der Promovierenden (67%
an Universitaten, 65% an Fachhochschulen) in die Lehre eingebunden sind2’ Unter den
promovierenden Stipendiaten weisen die WiNbus-Daten ferner einen Anteil von 27%, an
den aulReruniversitdren Forschungseinrichtungen 17%, als Lehrende aus.*®

Besonders hdufig mit Lehraufgaben an Universitdten betraut sind der WiNbus-Er-
hebung (2012) nach Promovierende der Geisteswissenschaften (81%), gefolgt von Promo-
vierenden in den Fachrichtungen Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften (75%),
Erziehungswissenschaften/Psychologie (74%) sowie der Fachrichtung Mathematik/Natur-
wissenschaften (56%).2° Die DZHW-Wissenschaftlerbefragung wiederum zeigt: 17% der Pro-
movierenden und 15% der Promovierten lehren, ohne dazu verpflichtet zu sein. Umgekehrt
lehren 7% der Promovierenden und 3% der Promovierten trotz vorhandener Verpflichtung
nicht.?? Ob Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler in die Lehre eingebun-
den werden, ist maRgeblich von der Finanzierungsform ihrer Stelle abhangig: Unter den
vollstdndig Haushaltsfinanzierten lehren 89%.Bei den vollstandig Drittmittelfinanzierten
ohne Lehrverpflichtung liegt der Anteil bei 50%.2"

Promovierende erbringen, wie die WiNbus-Daten (2012) zeigen, im Durchschnitt eine
Lehrleistung im Umfang von 4,2 SWS: 3,8 SWS an Universitdten, 6,6 SWS an den Fach-
hochschulen, 2,4 SWS an den auleruniversitdren Forschungseinrichtungen. Fiir Stipen-
diaten wird eine Lehrleistung von 3,1 SWS ausgewiesen.?? Die Lehrleistung von befristet
beschaftigten Promovierten liegt durchschnittlich bei 6 SWS — 80% der betreffenden
Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler tiberschreiten diesen Lehrumfang
nicht.?® Fir Juniorprofessorinnen und -professoren und Nachwuchsgruppenleiterinnen

264 KMK-Vereinbarung iiber die Lehrverpflichtung an Hochschulen (ohne Kunsthochschulen). Beschluss der Kultusministerkon-
ferenz vom 12.06.2003

265 Wissenschaftsrat (WR) (2007): Empfehlungen zu einer lehrorientierten Reform der Personalstruktur an Universitéten, Kéln,
S. 47; http://www.wissenschaftsrat.de/download/archiv/7721-07.pdf, Abrufdatum 10.10.2014.

266 Diese Daten stammen aus der DZHW-Wissenschaftlerbefragung 2016. Eine ausfiihrliche Darstellung der Studie und der
Ergebnisse kann der Begleitstudie zum BuWiN 2017 ,Beitrag des wissenschaftlichen Nachwuchses zu Lehre, Forschung und
Transfer/Innovation (Begleitstudie B7)“ entnommen werden; vgl. S.17f.

267 Jaksztat, S./Prefler, N./Briedis, K. (2012): Promotionen im Fokus. Promotions- und Arbeitsbedingungen Promovierender im
Vergleich. HIS: Forum Hochschule, Hannover, S. 62

268 Ebd., S.62

269 Ebd., S.62

270 Vgl. Begleitstudie zum BuWiN 2017 ,Beitrag des wissenschaftlichen Nachwuchses zu Lehre, Forschung und Transfer/Innova-
tion (Begleitstudie By)’, S.18f.

271 Ebd., S. 20

272 Jaksztat, S./Prefler, N./Briedis, K. (2012): Promotionen im Fokus. Promotions- und Arbeitsbedingungen Promovierender im
Vergleich. HIS: Forum Hochschule, Hannover, S. 62

273 Bloch, R./Lathan, M./Mitterle, A./Triimpler, D./Wiirmann, C. (2014): Wer lehrt warum? Hochschulforschung Halle-Witten-
berg, Leipzig, S. 93f.


http://www.wissenschaftsrat.de/download/archiv/7721-07.pdf
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und -leiter kommen Studien des Instituts fiir Hochschulforschung (HoF) zu folgendem
Ergebnis: Juniorprofessorinnen und -professoren lehren durchschnittlich 5,6 SWS, Nach-
wuchsgruppenleiterinnen und -leiter durchschnittlich 2,6 SWS.#*

Anteil der Lehrtadtigkeiten von Nachwuchswissenschaftlerinnen und
-wissenschaftlern an ihrem Arbeitszeitbudget und am gesamten Lehrdeputat
Die vorliegenden Daten zeigen, dass der wissenschaftliche Nachwuchs wéahrend der Vorle-
sungszeit den zweitgrolSten Anteil seines Arbeitszeitbudgets fiir Lehrtatigkeiten aufwen-
det?”® So ermittelt das iFQ, dass Promovierende im Jahresdurchschnitt Lehre im Umfang
von 9% ihrer Arbeitszeit geben, in der Gruppe der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter liegt dieser Anteil bei 14%, wahrend Stipendiatinnen und Stipendiaten 5%
aufwendet.?® Bei Promovierenden auf Haushaltsstellen nehmen Lehraktivitaten durch-
schnittlich ca.20% der Arbeitszeit ein, bei Drittmittelbeschéftigten 9%.27 Juniorprofessorin-
nen und -professoren lehren, wie in einer Studie des HoF deutlich wird, durchschnittlich
im Umfang von 24% ihrer Arbeitszeit. Fiir lehrbezogene Tatigkeiten im weiteren Sinne,
das heilt einschlieRlich der Abnahme von Priifungen sowie der Betreuung von Haus- und
Abschlussarbeiten, wenden sie insgesamt tiber zwei Drittel ihrer Arbeitszeit auf?’®
Welchen Beitrag Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler zum gesam- Der wissenschaftliche
ten Lehrdeputat leisten, ldsst sich mithilfe der derzeitigen Datengrundlage nur ndherungs- Nachwuchs leistet
weise bestimmen: Fiir den Mittelbau?® an Universitdten ermittelte Bloch et al. (2014) in bedeutenden Beitrag
Abhangigkeit vom Fachbereich einen Anteil zwischen 7,2 und 71,1%, im Durchschnitt von zur Lehre

Abb. B71: Verteilung des Lehrdeputats auf Stellenkategorien an Hochschulen
im Wintersemester 2008/09 (in %)

M Befristeter Mittelbau

Befristete Lehrkrdfte fiir besondere Aufgaben
B Lehrbeauftragte
M Unbefristeter Mittelbau

Unbefristete Lehrkrafte fiir besondere Aufgaben
17 M Andere
[ Professor/inn/en

in %
n=26

universitare

Fachbereiche

20

Quelle: Bloch, R./Lathan, M./Mitterle, A./Triimpler, D./Wiirmann, C. (2014): Wer lehrt warum? Hochschulforschung Halle-
Wittenberg, Leipzig, S. 255f.; eigene Darstellung

274 Burkhardt, A./Nickel, S./Berndt, S./Piittmann, V./Rathmann, A. (2016): Die Juniorprofessur — vergleichende Analyse neuer
und traditioneller Karrierewege im deutschen Wissenschaftssystem. In: Beitrige zur Hochschulforschung, 38, 1-2, S. 86-117,
S. 97. Berndt, S./Burkhardt, A./Nickel, S./Piittmann, V./Rathmann, A. (2014): Karrierewege von Juniorprofessor/inn/en und
Nachwuchsgruppenleiter(inne)n - Zentrale Ergebnisse zweier deutschlandweiter Befragungen, S. 9; http://www.boeckler.de/
pdf fof/S-2012-518-5-2.pdf

275 Den gréfiten Anteil am Arbeitszeitbudget nehmen Forschungsarbeiten ein. Vgl. unter anderem Griihn, D./Hecht, H./Rubelt,

J./Schmidt, B. (2009): Der wissenschaftliche ,Mittelbau® an deutschen Hochschulen. Zwischen Karriereaussichten und

Abbruchtendenzen. Anstife Bildung, Wissenschaft und Forschung, Berlin, S. 37f.

Hauss, K./Kaulisch, M./Zinnbauer, M./ Tesch, J./FrdRdorf, A./Hinze, S./Hornbostel, S. (2012): Promovierende im Profil: Wege,

Strukturen und Rahmenbedingungen von Promotionen in Deutschland, Ergebnisse aus dem ProFile-Promovierendenpanel.

iFQ-Working Paper, S. 143 f.

277 Ebd., S.144

278 Burkhardt, A./Nickel, S./Berndt, S./Piittmann, V./Rathmann, A. (2016): Die Juniorprofessur — vergleichende Analyse neuer
und traditioneller Karrierewege im deutschen Wissenschaftssystem. In: Beitrige zur Hochschulforschung, 38, 1-2, S. 86-117,
S. 96.

279 Zum wissenschaftlichen Mittelbau fassen Bloch et al. die folgenden Personalgruppen zusammen: wissenschaftliche Assis-
tentinnen und Assistenten, akademische (Ober-)Rite sowie wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter (Bloch, R./
Lathan, M./Mitterle, A./Triimpler, D./Wiirmann, C. [2014]: Wer lehrt warum? Hochschulforschung Halle-Wittenberg, Leipzig).
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40% (Abb. B71).2% Die Erhebungen wurden im WS 2008/09 durchgefiihrt.?8! Der von Bloch
et al. ermittelte Beitrag des wissenschaftlichen Nachwuchses zur Lehre wird jedoch wahr-
scheinlich unterschatzt.

Da der Anteil des weiteren wissenschaftlichen Personals im Verhaltnis zu den Profes-
sorinnen und Professoren in den vergangenen Jahren zugenommen hat (s. Kapitel B1),
wird auch der Beitrag dieses Personals in der Summe seitdem vermutlich gestiegen sein.
Eine wiederholte Erhebung der Lehrleistung des akademischen Personals mit aktuelleren
Daten ware daher wiinschenswert, um den aktuellen Beitrag des wissenschaftlichen
Nachwuchses praziser erfassen zu kdnnen.

B8.2 Beitrag des wissenschaftlichen Nachwuchses zur Forschung

Forschungsarbeiten nehmen beim wissenschaftlichen Nachwuchs einen hohen Stellen-
wert ein: Durchschnittlich 63% der Arbeitszeit wenden Promovierende fiir ihre Promotion
und 12% flr nicht-promotionsbezogene Forschungsarbeiten auf?? Juniorprofessorinnen
und -professoren forschen und publizieren im Jahresdurchschnitt im Umfang von 25%
ihrer Arbeitszeit.2®

Im Rahmen der Hochschulstatistik berichten die Hochschulen unter anderem tiber die
Anzahl der abgelegten Promotionspriifungen, die sich als Beitrag des wissenschaftlichen
Nachwuchses zur Forschung werten lassen sowie die erteilten Promotionsnoten. Fiir den
Zeitraum zwischen 2000 und 2015 weist das Statistische Bundesamt einen jahrlichen
Anstieg der abgeschlossenen Promotionen aus. Besonders deutlich fillt dieser Anstieg
zwischen den Jahren 2010 und 2014 aus. Wahrend die deutschen Hochschulen im Jahr
2010 noch 25.629 abgeschlossene Promotionen meldeten, waren es 2014 bereits 28.147
(s. Kapitel B1).2* Von den 2014 abgeschlossen Promotionen erhielten {iber alle Facher
hinweg 17% die Note ,mit Auszeichnung” und 55% die Note ,sehr gut“?®® Die Aussage-
kraft der Promotionsnoten ist im Hinblick auf die Qualitdt des Forschungsbeitrags von
Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern allerdings beschrankt, da sich
innerhalb der Fachdisziplinen ein Trend zu einer zunehmenden Homogenisierung der
Notenvergabe feststellen ldsst.2

Derzeit wird die Forschungsleistung von Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wis-
senschaftlern national wie international vor allem auf der Grundlage von Publikationen
und publikationsbasierten Indikatoren untersucht. Die formulierten Forschungsfragen
beziehen sich dabei Giberwiegend auf ein spezifisches Fachgebiet. Da die Unterschiede
zwischen den Fachgebieten grof sind, lassen sich grundsatzliche, generalisierbare Schluss-
folgerungen zum Forschungsbeitrag des wissenschaftlichen Nachwuchses allgemein nicht

280 Bloch, R./Lathan, M./Mitterle, A./Triimpler, D./Wiirmann, C. (2014): Wer lehrt warum? Hochschulforschung Halle-Witten-
berg, Leipzig, S. 51. Die Angaben aus der Quelle wurden durch Informationen von Roland Bloch ergdnzt.

281 Die den Auswertungen zugrunde liegende Befragung fand im WS 2008/09 statt, in einem Ausnahmefall im WS 2009/10.

282 Hauss, K./Kaulisch, M./Zinnbauer, M./ Tesch, J./Frdfidorf, A./Hinze, S./Hornbostel, S. (2012): Promovierende im Profil: Wege,
Strukturen und Rahmenbedingungen von Promotionen in Deutschland, Ergebnisse aus dem ProFile-Promovierendenpanel.
iFQ-Working Paper, S. 143

283 Burkhardt, A./Nickel, S./Berndt, S./Piittmann, V./Rathmann, A. (2016): Die Juniorprofessur — vergleichende Analyse neuer
und traditioneller Karrierewege im deutschen Wissenschaftssystem. In: Beitrdge zur Hochschulforschung, 38, 1-2, S. 86-117,
S. 96

284 Statistisches Bundesamt (2016): Bildung und Kultur. Priifungen an Hochschulen 2015; https://www.destatis.de/DE/

Publikationen/Thematisch/BildungForschungKultur/Hochschulen/StudierendeHochschulenEndg2110410157004.pdf?__

blob=publicationFile (02.11.2016)

Deutsches Zentrum fiir Hochschul- und Wissenschaftsforschung (DZHW) (2016): Informationssystem Promotionsnoten in

Deutschland auf der Datenbasis Destatis 2016 (Sonderauswertung); http://www.forschungsinfo.de/promotionsnoten/

Promotionsnoten-detail.asp?AF=999999&KA=999999&UK=5&S=08&perspective=&di=Anzeigen+%3E%3E&ct=det (02.11.2016)

286 Hornbostel, S./Tesch, J. (2014): Die Forschungspromotion. In: Forschung & Lehre, 8, S. 606-608, S. 606; Statistisches Bundesamt
(2014): Indikatorenmodell fiir die Berichterstattung zum wissenschaftlichen Nachwuchs. Endbericht 2014, Wiesbaden, S. 102
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aus diesen Studien ziehen. Im Rahmen dieses Kapitels erscheinen folgende Befunde
dennoch interessant:
+ Die Arbeitsmotivation von Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern in

den Wirtschaftswissenschaften wirkt sich positiv auf ihre Forschungsleistung aus.2’
+ Inder Medizin nehmen die Publikationsaktivitdten von Nachwuchswissenschafterinnen

und Nachwuchswissenschaftlern — Promovierende und Promovierte bis maximal zwei

Jahre nach der Promotion zu — im Zeitverlauf zu.?®
+ Die Produktivitat der Forschungsleistung von Nachwuchswissenschaftlerinnen und

-wissenschaftlern in den Geistes- und Sozialwissenschaften sowie in den Natur- und

Lebenswissenschaften korreliert positiv mit der Forschungsleistung derjenigen Person,

welche die Promotion betreut oder betreut hat.®
» In den Geistes- und Sozialwissenschaften, in den Natur- und Lebenswissenschaften

sowie in den Ingenieurwissenschaften kdnnen internationale Graduiertenprogramme

dazu beitragen, Forschungsbedingungen und -perspektiven zu verbessern, internatio-

nale Forschungs- und Kooperationsmoglichkeiten auszuweiten, internationale Koope-

rationsnetzwerke in einem Forschungsfeld auszudehnen und zu starken sowie forma-

lisierte strategische Allianzen zwischen Universitaten von internationaler Sichtbarkeit

zu schaffen?? Valide Analysen zum

Beitrag des wissen-

Die vordergriindig quantitative Erfassung von Forschungsleistungen kann jedoch nur be- schaftlichen Nach-
dingt kenntlich machen, inwieweit der wissenschaftliche Nachwuchs einen nachhaltigen wuchses zur Forschung
Forschungsbeitrag in einem Fachgebiet leistet. Hierfiir waren Lebenszeitbetrachtungen erfordern Lebens-
sowie weiterfiihrende Analysen zur inhaltlichen Dimension von Forschungsleistungen zeitbetrachtungen
notwendig. Dazu miissten Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler und ihre Publikati- von Forscherinnen und
onen allerdings eindeutig und vollstandig erfasst werden. Forschern

Eine Maglichkeit, den Beitrag des wissenschaftlichen Nachwuchses zur Forschung um-
fassend zu erheben, bestiinde gegebenenfalls darin, Nachwuchswissenschaftlerinnen
und -wissenschaftler namentlich in einer zentralen Datenbank zu erfassen und ihre Pu-
blikationen einer Fachdisziplin beziehungsweise einem Fachkontext zuzuordnen. Die so
gewonnenen Daten konnten Lebenszeitbetrachtungen zulassen, wechselseitige Beziige
von Publikationen ausweisen sowie, verkniipft mit weiteren Angaben, in Analysen zur
inhaltlichen Dimension von Forschungsleistungen tberfiihrt werden.

B8.3 Beitrag des wissenschaftlichen Nachwuchses zum Transfer

Der Transfer von Wissen aus Hochschuleinrichtungen heraus und in Hochschulen hinein Transfer von

ist ein interaktiver, wechselseitiger und riickgekoppelter Prozess,?! der zwischen Akteuren Forschungsergebnissen
oder Institutionen sowohl in kodifizierter als auch nicht-kodifizierter Form erfolgt. Dabei u. a. iiber Patente,
muss das transferierte Wissen nicht grundlegend in der durch den Transfergeber intendier- Lizenzen und Aus-

ten Weise genutzt werden. Der Transfer bezieht sich auf die Verwertung von Forschungs- griindungen

287 Ringelhan, S./Wollersheim, J./Welpe, I. M./Fiedler, M./Spdrrle, M. (2013): Work Motivation and Job Satisfaction as Anteced-
ents of Research Performance: Investigation of Different Mediation Models. In: Zeitschrift fiir Betriebswirtschaft, 3, S. 7-38

288 Ziemann, E./Oestmann, J.-W. (2012): Publications by doctoral candidates at Charité University Hospital, Berlin, from
1998-2008. In: Deutsches Arzteblatt international, 109, 18, S. 333-337

289 Breuninger, S./Pull, K./Pferdmenges, B. (2012): Like father(s), like son(s): Does the Relation between Advisor and Student
Productivity Persist on Group Level? In: Zeitschrift fiir Personalforschung, 26, 4, S. 331-345

290 Ordériez-Matamoros, H. G./Kuhlmann, S./Sauer, S. C. (2014): Literature Review and Analytical Framework for the Study of
Graduate Education and Research Training. In: Geyer, A. u. a. (Hg.), Internationale Graduiertenkollegs: Studie im Auftrag der
Deutschen Forschungsgemeinschaft (DFG), S.39f.

291 Froese, A./Mevissen, N./Béttcher, J./Simon, D./Lentz, S./Knie, A. (2014): Wissenschaftliche Giite und gesellschaftliche
Relevanz der Sozial- und Raumwissenschaften: ein spannungsreiches Verhdltnis. In: Wissenschaftszentrum Berlin fiir Sozial-
forschung (WZB), Discussion Paper, SP Ill 2014-602, S. 4
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ergebnissen, unter anderem in der Form von Patenten, Lizenzen und Ausgriindungen.

Er umfasst in einem erweiterten Verstandnis aber auch transferbasierte Forschungsleis-

tungen (Forschungsprojekte in Kooperation mit Transferpartnern, Ko-Publikationen mit

auRerwissenschaftlichen Praxispartnern), Beratungs-, Informations- und Qualifizierungs-
leistungen sowie Vernetzungs- und &ffentlichkeitswirksame Transferleistungen.®? Fiir den

Transfer zwischen Wissenschaftseinrichtungen und Industrieunternehmen lassen sich die

in Tab. B51 aufgefiihrten Transferkandle und -formen identifizieren.

Der Beitrag des wissenschaftlichen Nachwuchses zum Transfer Idsst sich mithilfe
der derzeit vorliegenden Daten nicht zuverladssig erschlieRen. Einzelne internationale
Befunde ermdglichen jedoch einen ersten Zugang zum Transferbeitrag von Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern. Zu diesen Befunden gehoren insbesondere
die Folgenden:

+ Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler griinden kurz nach Abschluss
ihrer wissenschaftlichen Qualifizierung mit groBerer Wahrscheinlichkeit Firmen als
Professorinnen und Professoren.?

+ Grundsatzlich sind Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler tiber den ge-
samten Ausgriindungsprozess hinweg, das heiRt von der Ideengenerierung bis hin zur
Suche nach Fordermoglichkeiten fiir die Unternehmensgriindung, stark involviert. Der
Beitrag anderer an der Ausgriindung Beteiligter nimmt dagegen liber den Zeitverlauf
tendenziell ab.*

* Fiir Unternehmen bildet der Zugang zu Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissen-
schaftlern eine wesentliche Motivation zur Kooperation mit Hochschulen ?*

Einen besonderen Schwerpunktinternationaler Studien bildet der Einfluss,den Nachwuchs-

wissenschaftlerinnen und -wissenschaftler auf die Innovationsleistung von Unternehmen

haben, wenn sie aus der Wissenschaft in die Wirtschaft wechseln. Der Transferbeitrag des

wissenschaftlichen Nachwuchses wird hierbei vor allem in der Forschungserfahrung und

dem impliziten Wissen gesehen. Zwei Befunde erscheinen in diesem Zusammenhang

zentral. Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler

« begiinstigen in Unternehmen den Transfer von technologischen Erkenntnissen und
Entwicklungen?® und

+ fordern den Austausch und die Zusammenarbeit zwischen Unternehmen und wissen-
schaftlichen Einrichtungen ®’

Demnach leistet der wissenschaftliche Nachwuchs also nicht nur direkte Transferarbeit,
sondern tragt auch zur Anbahnung zukiinftiger Transferaktivitaten bei.?%

Der Transferbeitrag deutscher Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaft-
ler wurde bisher nur in der Studie von Schmoch et al?® erfasst. Danach ist bei etwa
50% der Patententanmeldungen, bei denen Universitaten als Anmelder erscheinen, keine

292 Froese, A./Mevissen, N./Béttcher, J./Simon, D./Lentz, S./Knie, A. (2014): Wissenschaftliche Giite und gesellschaftliche
Relevanz der Sozial- und Raumwissenschaften: ein spannungsreiches Verhdltnis. In: Wissenschaftszentrum Berlin fiir Sozial-
forschung (WZB), Discussion Paper, SP Ill 2014-602, S. 5ff.

293 Astebro, T./Bazzazian, N./Braguinsky, S. (2012): Startups by recent university graduates and their faculty. In: Research Policy,
41, 4, 5. 663-677

294 Boh, W. F./De-Haan, U./Strom, R. (2015): University technology transfer through entrepreneurship. In: Journal of Technology
Transfer, 41, 4, S. 661-669

295 Faulkner, W./Senker, J./Velho, L. (1995): Knowledge frontiers, Oxford; Rappert, B./Webster, A./Charles, D. (1999): Making
sense of diversity and reluctance. In: Research Policy, 28, 8, S. 873-890; Lam, A. (2001): Changing R&D organisation and
innovation: Knowledge sourcing and competence building. In: Verdier, E. (Hg.): Higher education systems and industrial
innovation, Aix-en-Provence

296 Mangematin, V. (2000): PhD job market. In: Research Policy, 29, 6, S. 741756

297 Cruz Castro, L./Sanz Menéndez, L. (2005): The employment of PhDs in firms: trajectories, mobility and innovation. In:
Research Evaluation, 14.1, S. 57-69

298 Vgl. Mangematin, V./Robin, S. (2003): The two faces of PhD students. In: Science and Public Policy, 30, 6, S. 405-414

299 Schmoch, U./Dornbusch, F./Mallig, N./Michels, C./Schulze, N./Bethke, N. (2012): Vollstindige Erfassung von Patentantrigen
aus Universitdten. Bericht an das Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF), Karlsruhe



Der Beitrag des wissenschaftlichen Nachwuchses zu Lehre, Forschung und Transfer

Tab. B51: Transferbeziehungen zwischen Wissenschaft und Industrie

Kategorien

Publikationen

akademische Netz-
werkaktivitdten

(physische)
Mobilitat auf dem
Arbeitsmarkt

informelle Kontakte und
Netzwerke

Kooperationen im Be-
reich Forschung & Ent-
wicklung

gemeinsame Nutzung
von Einrichtungen

Kooperation im
Bildungsbereich

Auftragsforschung und
Beratung

Urheber- bzw. Eigen-
tumsrechte

Ausgriindungen und
Unternehmertum

Formen

wissenschaftliche Publikationen
Ko-Publikationen
Zugriff auf Publikationen

Beteiligung an Konferenzen

Beteiligung an Messen

Austausch in berufsstandischen Organisationen
Mitarbeit in Gremien von Wissenschaftseinrichtungen
Mitarbeit in Regierungsinstitutionen

Absolvent/inn/en

Auszubildende

Mobilitdt von offentlichen wissensbasierten Einrichtungen in die Industrie
Mobilitdt aus der Industrie in 6ffentliche wissensbasierte Einrichtungen
Doppelfunktionen

vorriibergehender Personalaustausch

Netzwerke im Freundes- und Bekanntenkreis
Alumni-Gesellschaften
andere Gremien

gemeinsame Forschungs- und Entwicklungsprojekte
Prasentation von Forschungsergebnissen

Betreuung von Auszubildenden oder Promovierenden
Finanzierung der Forschung von Promovierenden
finanzielle Férderung von Forschung

gemeinsame Labore

gemeinsame Nutzung von Maschinen

gemeinsame Standorte oder Gebdude (Wissenschaftsparks)
Kauf von Prototypen

Auftragsdienstleistungen oder Aushildungsvertrage
Umschulungsmalnahmen fiir Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
Werkstudent/inn/en

Einflussnahme auf das Curriculum an Universitdten
Bereitstellung von Stipendien

finanzielle Férderung von Lehre

vertragsbasierte Forschung
vertragsbasierte Beratung

Patenttexte

Ko-Patentierung

Lizenzen fiir Patente von Universitdten

Urheberrecht und andere Formen intellektuellen Eigentums

Ausgriindungen
Unternehmensgriindungen
Griindungszentren an Universitdten
Forderung von Unternehmergeist

Quelle: Bongers, F./den Hertog, P./Vandeberg, R./Segers, J. (2003): Naar een meetlat voor wisselwerking: Verkenning van de mo-
gelijkheden voor meting van kennisuitwisseling tussen publieke kennisinstellingen en bedrijven/maatschappelijke organisaties,
Dialogic, Utrecht; eigene Darstellung

Professorin und kein Professor als Erfinder gelistet. Dieser Befund spricht dafiir, dass der
wissenschaftliche Nachwuchs auch in Deutschland wahrend seiner Qualifizierungsphase
einen wichtigen Beitrag zum Transfer leistet. Inwieweit die internationalen Befunde zum
Transferbeitrag des wissenschaftlichen Nachwuchses nach seiner Qualifizierungsphase
auch fiir Deutschland Giiltigkeit besitzen, bleibt zu untersuchen. Betrachtet man die relativ
hohe Anzahl an deutschen Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern, die
nicht dauerhaft in der Wissenschaft verbleiben, erscheint diese erweiterte Perspektive auf
ihren Transferbeitrag jedoch sehr bedeutsam.
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Eine Moglichkeit, den Beitrag des wissenschaftlichen Nachwuchses zum Transfer um-
fassend zu erheben, bestiinde darin, in regelmaRigen Befragungen die verschiedenen
Transferaktivitaten des wissenschaftlichen Nachwuchses zu erheben und gegebenenfalls
im Kontext unterschiedlicher Karrierephasen auszuwerten. So lielRe sich beispielsweise
untersuchen, in welchen Karrierephasen der wissenschaftliche Nachwuchs Transferakti-
vitdten wie Unternehmensgriindungen oder Erfindungen besonders haufig vornimmt.

B8.4 Zusammenfassung

Die vorliegenden Befunde zum wissenschaftlichen Nachwuchs im Kontext von Lehre,
Forschung und Transfer erlauben einen ersten Einblick hinsichtlich des Beitrags,den Nach-
wuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler in den drei Bereichen leisten. Zugleich
werden aus diesen Befunden weitergehende Forschungsbedarfe sichtbar.

Grundsatzlich ist die zu erbringende Lehrleistung von Dozierenden vertraglich oderim
Rahmen des Angestellten- beziehungsweise Beamtenverhdltnisses bestimmt. Die Mehr-
heit der Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler ist vertraglich zur Lehre
verpflichtet und erbringt auch Lehrleistungen. Die tatsachliche Lehrleistung von promo-
vierten Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern betragt durchschnittlich
6 SWS. Nicht-promovierte Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler lehren
im Durchschnitt 4,2 SWS. An den Universitaten sind 89% der vollstandig haushaltsfinan-
zierten Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler in die Lehre eingebunden.
Unter den vollstdndig drittmittelfinanzierten Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wis-
senschaftlern sind 50% in der Lehre aktiv, obwohl sie keine Lehrverpflichtung haben.
Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler leisten einen substanziellen Beitrag
zur hochschulischen Lehre: An Universitaten halten sie 40% der Lehrveranstaltungen.3®

Ahnlich wie der Beitrag von Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern
zur Lehre wird ihr Beitrag zur Forschung vordergriindig quantitativ erfasst: Analysiert
werden vor allem Publikationen sowie publikationsbasierte Indikatoren. Diese Indikatoren
konnen jedoch nur bedingt kenntlich machen, inwieweit Nachwuchswissenschaftlerinnen
und -wissenschaftler einen nachhaltigen Forschungsbeitrag in einem Fachgebiet leisten.
Um zum Beispiel Lebenszeitbetrachtungen vornehmen und weiterfiihrende Analysen
zur inhaltlichen Dimension von Forschungsleistungen durchfiihren zu kénnen, ware es
notwendig, Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler und ihre zugehdrigen Publikationen
eindeutig und vollstandig zu erfassen.

Der wissenschaftliche Nachwuchs wirkt Gber seinen Beitrag zum Transfer direkt in
andere gesellschaftliche Bereiche hinein, sowohl im Rahmen seiner wissenschaftlichen
Qualifizierung als auch mittel- und langfristig nach Verlassen des Hochschul- und auRe-
runiversitaren Forschungssektors. Es gibt verschiedene Transferkandle, unter anderem
in Form von Publikationen, Patentanmeldungen und Ausgriindungen, beforscht wird
gegenwartig jedoch vor allem der Transfer zwischen Wissenschaftseinrichtungen und Wirt-
schaftsunternehmen. Aktuelle Befunde weisen darauf hin, dass diese Transferform einen
Austausch darstellt, von dem sowohl der Hochschul- und auleruniversitdre Forschungs-
sektor als auch die Unternehmen profitieren, der aber auch fiir den wissenschaftlichen
Nachwuchs bedeutsam erscheint, weil er ihm Karriereperspektiven beziehungsweise
-optionen nach der wissenschaftlichen Qualifizierung alternativ zur Professur erdffnet.

300 Hierzu zihlen auch Lehrveranstaltungen von wissenschaftlichen Assistentinnen und Assistenten sowie Lehrveranstaltungen
von akademischen (Ober-)Rétinnen und (Ober-)Réten.
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Im Uberblick lassen sich die folgenden zentralen Ergebnisse des Kapitels festhalten:

Lehre:

* 56% der Promovierenden und 61% der Promovierten an Universitaten sind mit Lehr-
tatigkeiten betraut. An Fachhochschulen lehren 65%, an den auReruniversitdaren For-
schungseinrichtungen 17% der Promovierenden.

+ Besonders haufig mit Lehraufgaben betraut sind Promovierende der Geisteswissen-
schaften (81%). Vergleichsweise wenig lehren Promovierende der Fachrichtung Ma-
thematik/Naturwissenschaften (56%).

* Promovierende lehren im Durchschnitt 4,2 SWS, Promovierte durchschnittlich 6 SWS.

Forschung:

« Fir das Jahr 2014 berichtet das Statistische Bundesamt von 28 147 abgeschlossenen
Promotionen.17% dieser Promotionen erhielten die Note ,mit Auszeichnung®, 55% die
Note ,sehr gut”

Transfer:

+ Transferleistungen des wissenschaftlichen Nachwuchses umfassen zum Beispiel die
Verwertung von Forschungsergebnissen in der Form von Patenten, Lizenzen und
Ausgriindungen, Forschungsprojekte in Kooperation mit aulRerwissenschaftlichen
Partnern, Beratungs-, Informations- und Qualifizierungsleistungen.
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B9 Bildungsrenditen der wissenschaftlichen
Qualifizierung

Bildungsrenditen und nicht-monetare Bildungsertrage wirken sich auf einzelne Bildungs-
entscheidungen aus und nehmen damit Einfluss auf die Organisation und Finanzierung
des Bildungssystems. Bildung wird hierbei als eine Investition betrachtet, die sich lang-
fristig auszahlt. In Kapitel B9.1 wird dargelegt, welche monetdren und nicht-monetaren
Bildungsrenditen der wissenschaftlichen Qualifizierung sich fiir den wissenschaftlichen
Nachwuchs selbst, aber auch fiir die Gesellschaft als Ganzes grundlegend erwarten las-
sen. In Kapitel B9.2 werden anschlieBend die aktuellen empirischen Befunde zu den
monetdren und nicht-monetdren Renditen der wissenschaftlichen Qualifizierung zusam-
mengefiihrt. Da gesellschaftliche Bildungsrenditen national wie international bisher nur
wenig empirisch untersucht wurden, wird hierbei ausschlieBlich die individuelle Ebene
der Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler in den Blick genommen. Fiir
das Kapitel werden die folgenden Leitfragen definiert:

Leitfragen

+ Welche Arten von Bildungsrenditen und nicht-monetdren Ertragen der wissenschaftli-
chen Qualifizierung sind anzunehmen?

+ Welche empirischen Befunde zu Bildungsrenditen wissenschaftlicher Qualifizierung
liegen vor?

+ Bestehen Unterschiede in den Bildungsrenditen in Abhangigkeit von Geschlecht und
Fach?

Die Ausfilhrungen beruhen in weiten Teilen auf der Begleitstudie zum BuWiN 2017 ,Bil-
dungsrenditen und nicht-monetdre Ertrdge der wissenschaftlichen Qualifizierung (Be-
gleitstudie B8)“ Uber die Inhalte des vorliegenden Kapitels hinaus fiihrt die Studie auch
Befunde fiir gesellschaftliche Renditen und Ertrage zusammen und zeigt auf, wie sich
kausale Analysen mit neuen methodischen Ansdtzen umsetzen lassen.

B9.1 Magliche Auspragungen von Bildungsrenditen

Die Promotion kann — wie in Kapitel B5 bereits dargelegt — einen nachhaltigen Einfluss
auf das Erwerbsleben haben. Uber die Facher und Branchen hinweg fiihrt eine Promotion
Uberwiegend zu einem hoheren Einkommen, einer hoheren Beschéftigungsaddquanz
sowie einer héheren beruflichen Zufriedenheit. Ob sich eine Promotion individuell tat-
sachlich lohnt oder nicht, ist jedoch schwierig zu beantworten. Dafiir gibt es vor allem
zwei Griinde. Zum einen miissen Opportunitatskosten in Rechnung gestellt werden, die
sich etwa durch ein vergleichsweise niedrigeres Einkommen wahrend der Zeit des Pro-
movierens ergeben. Zum anderen kann sich der persdnliche Nutzen einer Promotion auf
sehr verschiedene Aspekte beziehen, zum Beispiel auf die Freude am Erkenntnisgewinn,
das Einkommen, die (héhere) Wahrscheinlichkeit, eine Fiihrungsposition zu erlangen,
oder die Arbeitszufriedenheit. Daher sollte prinzipiell zwischen zwei Arten von Bildungs-
renditen unterschieden werden: erstens, monetare Bildungsrenditen — bezogen auf das
Einkommen von Personen — und, zweitens, nicht-monetare Bildungsrenditen, die sich auf
Aspekte wie z.B. Arbeitszufriedenheit beziehen. Dariiber hinaus kénnen Bildungsrenditen
auch differenziert werden zwischen der individuellen und der gesellschaftlichen bezie-
hungsweise sozialen Perspektive. So kdnnen monetare Bildungsrenditen auf individueller
Ebene in Form von Einkommensvorteilen auftreten, die sich auf gesellschaftlicher Ebene
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Tab. B52: Beispiele fiir individuelle und gesellschaftliche Bildungsrenditen

Individuelle Rendite Gesellschaftliche/Soziale Rendite

Monetdr Arbeitseinkommen Wirtschaftswachstum
Beschaftigung Innovation

Nicht-monetar berufliche Zufriedenheit politische Partizipation
Berufsaddquanz biirgerschaftliches Engagement

(Passung Qualifikation und Job) sozialer Zusammenhalt

Leitungsfunktion

Quelle: Bildungsrenditen und nicht- monetdre Ertrdge der wissenschaftlichen Qualifizierung (Begleitstudie B8 zum BuWiN 2017)

zu Wirtschaftswachstum und Innovation aggregieren kénnen. Mdgliche Formen von Bil -
dungsrenditen sind in Tab. B52 dargestellt.

B9.2 Literaturbefunde zu individuellen Bildungsrenditen

Der Zusammenhang zwischen einer Promotion und verschiedenen individuellen Bil-

dungsrenditen wird vielfach anhand eines Vergleichs zwischen promovierten und nicht-

promovierten Erwerbstatigen untersucht. Diese Studien stimmen grundsatzlich darin

liberein, dass eine Promotion mit einem hdheren Einkommen verbunden ist, allerdings

Unterschiede in Abhangigkeit vom Fach und vom Geschlecht bestehen. Die Ergebnisse

lassen sich wie folgt zusammenfassen:

+ Beim wissenschaftlichen Nachwuchs der Rechtwissenschaften fallen die individuellen
Bildungsrenditen besonders hoch aus3®

+ Einkommensvorteile durch Promotionen fallen bei Frauen um 8 bis 9% niedriger aus
als bei Mannern.3

+ Promovierte weisen im Vergleich zu Nicht-Promovierten eine hohere berufliche Zufrie-
denheit auf3®

+ Negative Bildungsrenditen werden fiir Promovierte der Sprach- und Kulturwissenschaf-
ten ermittelt. Sie weisen einen Lohnabschlag von bis zu 25% gegeniiber dem Monats-
einkommen der Universitdtsabsolventinnen und -absolventen dieser Disziplinen ohne
Promotion auf. Eine Erklarung fiir den Befund existiert nicht.3

In Tab. B53 sind die Befunde zu den individuellen Bildungsrenditen einer Promotion zu-
sammenfassend dargestellt.

Bei der Rezeption der Befunde gilt es zu beriicksichtigen, dass Korrelationen zwi-
schen dem Abschluss einer Promotion und relevanten Ergebnisvariablen nicht als kausale
Effekte der Promotion interpretiert werden kdnnen — es besteht lediglich ein positiver
Zusammenhang. Moglich ist auch, dass bestimmte Fahigkeiten wie eine hohe personli-
che Leistungsbereitschaft nicht nur die Aufnahme und den erfolgreichen Abschluss einer
Promotion wahrscheinlicher machen, sondern sich tberdies hinaus positiv auf Ergeb-
nisvariablen auswirken, zum Beispiel das Einkommen oder die Wahrscheinlichkeit, eine
Fiihrungsposition zu erlangen.

301 Heineck, G./Matthes, B. (2012): Zahlt sich der Doktortitel aus? In: Institut fiir Forschungsinformation und Qualitétssicherung
(iFQ) (Hg.): Der Doktortitel zwischen Status und Qualifikation, Berlin; Mertens, A./Rébken, H. (2013): Does a doctoral degree
pay off? An empirical analysis of rates of return of German doctorate holders. In: Higher Education, 66, 2, S. 217-231

302 Falk, S./Kiipper, H.-U. (2013): Verbessert der Doktortitel die Karrierechancen von Hochschulabsolventen? In: Beitrdge zur
Hochschulforschung, 35, 1, S. 58-77

303 Fléther, C. (2015): At the Top? Die berufliche Situation promovierter Absolventinnen und Absolventen. In: Fléther, C./Kriicken,
G. (Hg.): Generation Hochschulabschluss: Vielfdltige Perspektiven auf Studium und Berufseinstieg. Analysen aus der Absol-
ventenforschung, Miinster, S. 107-130

304 Heineck, G./Matthes, B. (2012): Zahlt sich der Doktortitel aus? In: Institut fiir Forschungsinformation und Qualitdtssicherung
(iFQ) (Hg.): Der Doktortitel zwischen Status und Qualifikation, Berlin, S. 85-100

Promovierte
Beschiftigte verdienen
im Durchschnitt

mehr als Beschiftigte
ohne Promotion
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hohere berufliche
Zufriedenheit
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Tab. B53: Literaturiiberblick zu Studien iiber individuelle Bildungsrenditen fiir Deutschland

MaR/e der monetdren

St Daten Meth?- bzw. nicht-monetaren Kontollvariable/n Hauptresultate
en de/n .
Rendite
Heineck | HIS-Absolventen- | OLS monetédre Rendite: Studienfach, Eine Promotion geht verglichen mit
und panel Abschluss- Probit Brutto-Monatsein- Hochschulart, einem Hochschulabschluss durch-
Matthes | jahr 2001, Befra- (geord- kommen Ausbildung vor schnittlich mit einem Einkommensauf-
(2012) gung 2006/07 net) Studium, schlag von 6% einher. Allerdings
(5—6 Jahre nach nicht-monetare angestrebter Karriere- | unterscheiden sich die Renditen stark
Hochschulab- Rendite: weg (akademisch/ zwischen den Studienfachern. So pro-
schluss; 2. Erhe- Beschiftigungsad- nicht-akademisch), | fitieren vor allem Rechtswissenschaft-
bung) aquanz (berufliche Berufserfahrung, lerinnen und -wissenschaftler von
Position, Niveau der | Beschaftigungssektor/ | einer Promotion mit Renditen bis zu
Vergleich Pro- Aufgaben, fachliche -status, +27%, wahrend Sprach- und Kulturwis-
movierte mit Qualifikation), Arbeitszeit, senschaftlerinnen und -wissenschaft-
Hochschulabsol- subjektive Zufrieden- UnternehmensgroBe/ | ler einen deutlichen Einkommens-
vent/inn/en heit (Work-Life- -branche, abschlag von bis zu —25% erfahren.
Balance, Karriere- Geschlecht, Frauen profitieren in der Privat-
perspektive, Partizi- | Alter, wirtschaft deutlicher von einem Dok-
pation) Familienstand, tortitel als Manner. Promovierte fiihlen
Wohnsitz sich adaquater beschaftigt und sind
mit ihren Karriereperspektiven zufrie-
dener als Nicht-Promovierte.
Mertens | Mikrozensus 2006 | OLS monetdre Rendite: Studienfach, Eine Promotion zeigt in allen Studien-
und Netto-Stundenlohn Studienabschluss, richtungen einen signifikant positiven
Robken Berufserfahrung, Einfluss auf das Einkommen unter Be-
(2013) Beschaftigungssektor/ | riicksichtigung der Arbeitszeit (Netto-
-status, Stundenlohn) im Vergleich zu Universi-
UnternehmensgroRe/ | tdtsabsolventinnen und -absolventen.
-branche, Die durchschnittliche Promotionsrendi-
Unternehmensstand- te liegt bei 5,4%. Allerdings variiert der
ort, Einkommenszuwachs durch eine Pro-
Geschlecht, motion stark zwischen den verschie-
Alter bei Studienab- denen Studienfachern. Es herrscht eine
schluss, Spannbreite von 2,6% im Bildungs-
Familienstand, wesen bis zu 14% in den Rechts- und
Anzahl der Kinder Wirtschaftswissenschaften. Manner
unter 18 erzielen in allen Studienfeldern hohere
Nettolohne als Frauen.
Falk und | Bayerisches deskrip- | monetére Rendite: Studienfach, Der Einkommensvorteil von Promo-
Kiipper Absolventenpanel | tiv Brutto-Monatsein- Studienabschluss, vierten gegentiiber Absolventinnen und
(2013) (BAP), Absolven- oLS kommen Abschlussnote, Absolventen ohne Promotion betrdgt
tenjahrgang Logit Anzahl Fachsemester, | durchschnittlich 7,5%. In der Privatwirt-
2003/04, Befra- nicht-monetédre Hochschulart, schaft verdienen Absolventinnen und
gung 2010 Rendite: Berufserfahrung, Absolventen mit Doktortitel in allen
(5-6 Jahre nach Flihrungsposition, Beschaftigungssektor/ | Studienfachrichtungen mehr als Absol-
Hochschulab- Inhaltsaddquanz der -status, ventinnen und Absolventen ohne Dok-
schluss; 2. Erhe- Tatigkeit, UnternehmensgroRe, tortitel. Die hochsten Gehaltsvorteile
bung) Berufszufriedenheit Geschlecht, ergeben sich bei promovierten Ingeni-
Kinder eurinnen und Ingenieuren. Im &ffentli-

chen Dienst zeigen sich keine groBen
Gehaltsunterschiede zwischen Promo-
vierten und Nicht-Promovierten.
Frauen verdienen unter sonst gleichen
Bedingungen 8-9% weniger als Man-
ner mit vergleichbarem Abschluss.
Fiinf bis sechs Jahre nach dem Hoch-
schulabschluss zeigt die Promotion
noch keinen deutlichen Einfluss auf
das Erreichen einer Fiihrungsposition.
Promovierte sind meist mit ihren Ta-
tigkeiten im Beruf zufriedener als
Nicht-Promovierte.

1 OLS = Kleinste-Quadrate-Methode; Probit = Probabilistische Regressionsmodelle; Logit = Logistische Regressionsmodelle

Quelle: eigene Darstellung
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Bildungsrenditen der wissenschaftlichen Qualifizierung

Tab. B53 (Forts.): Literaturiiberblick zu Studien iiber individuelle Bildungsrenditen fiir Deutschland

MaR/e der monetdren

Butoinn] Daten i bzw. nicht-monetaren Kontollvariable/n Hauptresultate
en de/n* .
Rendite
Wienert | Mikrozensus 2001 | deskrip- | monetdre Rendite: Qualifizierungsgrad, Das durchschnittliche Monats-Netto-
(2006) tiv Netto-Monatsein- Staatsangehdrigkeit, einkommen von Promovierten ist um
oLS kommen Beschaftigungssektor, | 112,8% hdher als das einer Facharbeite-
UnternehmensgroRe, rin oder eines Facharbeiters und um
Wochenarbeitszeit, 27,5% hoher als das von Absolven-
Lage und GréRe des tinnen und Absolventen mit Universi-
Wohnorts, tdtsabschluss. Frauen verdienen unter
Geschlecht, sonst gleichen Bedingungen iiber 20%
Alter (approx. fiir weniger als Manner mit vergleich-
Berufserfahrung), baren Abschliissen. Keine Unterschiede
Anzahl der Kinder werden zwischen den Promotionsren-
unter 18 diten verschiedener Studienfacher be-
rechnet.
Fabian HIS-Absolventen- | deskrip- | monetdre Rendite: Promovierte verdienen zehn Jahre
(2013) panel, Abschluss- | tiv Brutto-Jahreseinkom- nach dem ersten Studienabschluss
jahr 1997, Befra- men durchschnittlich 20% brutto mehr im
gung 2007/08 Jahr als Nicht-Promovierte, die im glei-
(10 Jahre nach nicht-monetare chen Jahr ihren Studienabschluss ge-
Hochschulab- Rendite: macht haben. Eine Promotion erweist
schluss; 3. Erhe- Karrierewege, sich in fast allen Studienfachern als
bung) berufliche Zufrieden- rentabel. Ausnahmen bilden die Facher
heit, Mathematik, Technikwissenschaften
Addquanz der Beschaf- und Informatik sowie die unterdurch-
tigung schnittlich bezahlten Magisterstudien-
gange. Promovierte sind gegeniiber
Nicht-Promovierten haufiger in Lei-
tungspositionen und weisen hohere
Zufriedenheitswerte beziiglich der
inhaltlichen Ausgestaltung ihrer Be-
schaftigung und der Fort- und Weiter-
bildungsmaglichkeiten auf; sie bekla-
gen aber auch eine hohere zeitliche
Belastung.
Flother KOAB-Absolven- deskrip- | monetére Rendite: Promovierte verdienen durchschnitt-
(2015) tenbefragung, tiv Brutto-Monatsein- lich 28% mehr als Diplom-, 39% mehr

Abschlussjahr
2010, Befragung
2012 (1,5 Jahre
nach Hochschul-
abschluss)

kommen

nicht-monetare
Rendite:
Erwerbsstatus,
Zufriedenheit mit Aus-
bildung und beruf-
licher Situation

als Master- und 76% mehr als Magis-
terabsolventinnen und -absolventen.
In Abhéngigkeit zum Studienfach
fallen die Einkommensgewinne aller-
dings unterschiedlich hoch aus. Pro-
movierte Manner verdienen im Durch-
schnitt 16% mehr als promovierte
Frauen. Promovierte sind zufriedener
mit ihren beruflichen Aufgaben, aber
sie sind mit knapp 50% auch am hau-
figsten befristet angestellt.

1 OLS = Kleinste-Quadrate-Methode; Probit = Probabilistische Regressionsmodelle; Logit = Logistische Regressionsmodelle

Quelle: eigene Darstellung
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methodisch schwer
zu erfassen

Ergebnisse des Monitorings zum wissenschaftlichen Nachwuchs

Daten, die tatsachlich kausale Riickschliisse zulassen, bediirfen entweder eines experi-
mentellen Ansatzes oder der Identifikation einer geeigneten Vergleichsgruppe. Die Iden-
tifikation einer Vergleichsgruppe wiederum setzt voraus, dass es Faktoren gibt, die sich
zwar auf die Aufnahme einer Promotion auswirken, nicht aber auf die Ergebnisvariablen.
In der Begleitstudie zum BuWiN ,,Bildungsrenditen und nicht-monetére Ertrage der wis-
senschaftlichen Qualifizierung (Begleitstudie B8)“ wird ein Modellierungsvorschlag zur
Berechnung von Promotionsrenditen auf individueller Ebene vorgelegt, eine maogliche
kausale Identifikation unter Ausnutzung von verschiedenen Quellen exogener Variation
skizziert sowie ein Vorschlag zur Modellierung von Promotionsrenditen auf regionaler
Ebene unterbreitet.

B9.3 Zusammenfassung

Vergleichende Untersuchungen zu individuellen Bildungsrenditen der wissenschaftlichen
Qualifizierung weisen vor allem ein hoheres Einkommen unter promovierten Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmern aus. Befunde zu weiteren Ergebnisvariablen existieren
derzeit kaum.

Da die vorliegenden Studien methodisch stringent keine kausalen Effekte von Promo-
tionen identifizieren kénnen, sind sie mit Bedacht zu interpretieren. Kausale Riickschliisse
von Promotionen auf individuelle Renditen wie Einkommen, Gesundheit und Lebenszu-
friedenheit sowie auf gesellschaftliche Renditen wie Innovationen und politische Partizi-
pation konnen entsprechend nicht gezogen werden. Der individuelle und gesellschaftliche
Mehrwert einer Promotion als zusétzliche Bildungsstufe zu einem Hochschulabschluss ist
somit abschlieRend nicht belegt, wenngleich Indizien dafiir vorliegen.

Im Uberblick lassen sich die folgenden zentralen Ergebnisse des Kapitels festhalten:

« Uber die Facher und Branchen hinweg fiihrt eine Promotion {iberwiegend zu einem
hoheren Einkommen, einer hoheren Beschaftigungsaddquanz sowie einer hoheren
beruflichen Zufriedenheit.

« Einkommensvorteile durch eine Promotion fallen bei Frauen jedoch um 8 bis 9%
geringer aus als bei Mannern.

+ Negative Bildungsrenditen werden fiir Promovierte der Sprach- und Kulturwissen-
schaften ermittelt.

* Positive Zusammenhdnge zwischen dem Abschluss einer Promotion und relevanten
Ergebnisvariablen konnen nicht als kausale Effekte der Promotion interpretiert werden.
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Zentrale Frage:

Wie gravierend ist der
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Konflikt zwischen
Familie und akade-
mischer Karriere?

Vereinbarkeit von Familie und akademischer Karriere

Mit dem Schwerpunktkapitel ,Vereinbarkeit von Familie und akademischer Karriere” wahlt
der BuWiN 2017 ein auch in der Offentlichkeit intensiv diskutiertes Thema, das zudem
sowohl mit Blick auf die demografische Entwicklung der Gesellschaft im Allgemeinen
und die Leistungsfahigkeit des Hochschul- und auReruniversitdren Forschungssektors im
Besonderen als auch hinsichtlich der Ausschopfung des Humankapitals in der Gesellschaft
sowie hinsichtlich der Chancengerechtigkeit ein zentrales Thema darstellt (vgl Kapitel A2).
Ausgangspunkt dieses Kapitels ist die Annahme, dass der wissenschaftliche Nachwuchs
bei der Vereinbarkeit von Familie und akademischer Karriere auf ganz besondere Aus-
gangsbedingungen trifft, die sich zum Teil erheblich von denen anderer Berufsgruppen
unterscheiden. Hierzu gehoren vor allem die Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen
an Hochschulen und auReruniversitdren Forschungseinrichtungen wie der hohe Anteil
an befristeten und Teilzeitbeschaftigungsverhaltnissen (s. ausfiihrlich Kapitel B2), aber
beispielsweise auch hohe Leistungs- und Mobilitdtsanforderungen. Inwieweit sich hie-
raus tatsdchlich ein Konflikt zwischen Karriere und Familienwunsch beziehungsweise
Familienpflichten ergibt und wie gravierend er sich gestaltet, ist die zentrale Frage des
Schwerpunktkapitels.

Nach einer Begriffsbestimmung von ,Vereinbarkeit von Familie und akademischer
Karriere” in Kapitel C1, fiihrt Kapitel 2 die in diesem Kontext vorhandenen empirischen
Befunde zur Vereinbarkeit von akademischer Karriere und Familie zusammen. Dies be-
inhaltet eine Bestandsaufnahme zum Anteil von Nachwuchswissenschaftlerinnen und
-wissenschaftlern mit Kind/ern beziehungsweise Familienwunsch Ebenso wird analysiert,
wie die Vereinbarkeit von Familie und akademischer Karriere erlebt wird und inwieweit
sich Familienpflichten auf die Karriereentwicklung und die Karriereentscheidungen des
wissenschaftlichen Nachwuchses auswirken. In Kapitel €3 erfolgt eine Zusammenstel-
lung aktueller zentraler Steuerungsinstrumente, Programme und MaRnahmen, die von
Bund, Landern, Forderungsorganisationen sowie Hochschulen und auBeruniversitdren
Forschungseinrichtungen ergriffen wurden, um die Vereinbarkeit von Familie und Beruf
zu verbessern. Inwieweit diese Angebote den Beddirfnissen des wissenschaftlichen Nach-
wuchses tatsachlich entgegenkommen, wird abschlielend in Kapitel C4 diskutiert.

Leitfragen

+ Wie viele Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler iibernehmen Fami-
lienpflichten?

+ Wie erleben diejenigen mit Familienpflichten die Vereinbarkeit von Familie und akade-
mischer Karriere?

* Inwieweit wirken sich Familienpflichten auf die akademische Karriere beziehungsweise
auf die Karriereentscheidungen von Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissen-
schaftlern aus?

+ Welche Steuerungsinstrumente, Programme und MaRnahmen wurden ergriffen, damit
der wissenschaftliche Nachwuchs sowohl familidren Verpflichtungen als auch den
beruflichen Anforderungen gerecht werden kann? Welche Erkenntnisse zur Akzeptanz
und Nutzung dieser Initiativen liegen vor?

+ Inwieweit entsprechen die existierenden Steuerungsinstrumente, Programme und Mal3-
nahmen den Bediirfnissen der Zielgruppen?



Begriffshestimmung

C1 Begriffsbestimmung

Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf wird definiert als die Moglichkeit, eine Ausbildung
zu absolvieren bzw einem Beruf nachzugehen und gleichzeitig familidren Fiirsorgepflich-
ten nachzukommen.! Sie wird seit Lingerem als gesamtgesellschaftliche Herausforderung
und politische Zielsetzung betrachtet und in unterschiedlichen Zusammenhangen disku-
tiert. In Bezug auf den wissenschaftlichen Nachwuchs wird das Thema haufig unter dem
Aspekt der Chancengerechtigkeit erortert, um beispielsweise die Unterreprasentation von
Frauen auf hoheren Karrierestufen zu erkldren.2 Dabei wird angenommen, dass Frauen
— aufgrund gewiinschter oder realisierter Familiengriindung — eher aus dem Hochschul-
und auBeruniversitaren Forschungssektor ausscheiden als ihre Kollegen beziehungsweise
umgekehrt ofter kinder- und partnerlos bleiben, sofern sie weiter eine akademische Kar-
riere verfolgen (s. Kapitel A2). Inwiefern dies tatsdchlich der Fall ist, soll im Folgenden
untersucht werden, allerdings geht der Fokus des Kapitels in verschiedener Hinsicht tiber
diese Fragestellung hinaus:

+ Erstens wird die Vereinbarkeit von Familie und akademischer Karriere als eine Her-
ausforderung verstanden, die sich fiir beide Geschlechter stellt. Der Fokus richtet sich
damit explizit auf die besonderen Herausforderungen beziehungsweise maoglichen
Benachteiligungen fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler mit Fiir-
sorgepflichten. Da jedoch Frauen nach wie vor einen GroRteil dieser Pflichten tiberneh-
men, werden — unabhdngig von diesem prinzipiellen Begriffsverstandnis — mogliche
Unterschiede zwischen den Geschlechtern auch im Schwerpunktkapitel systematisch
berichtet und diskutiert.

+ Zweitens wird der Familienbegriff nicht auf Elternschaft reduziert, sondern grundsatzlich
auf die Ubernahme von Verantwortung fiir andere Menschen im privaten Umfeld, wie
beispielsweise bei der Pflege von Angehdrigen, ausgelegt3 Aufgrund der Altersstruktur
des wissenschaftlichen Nachwuchses stehen im Folgenden dennoch diejenigen Nach-
wuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler im Mittelpunkt, die minderjahrige
Kinder betreuen. So erfolgt die Familiengriindung bei Hochqualifizierten in der Regel
im vierten Lebensjahrzehnt, wohingegen die Pflege von Angehdrigen tendenziell erst
in spateren Karrierephasen relevant wird.*

+ Mit dem expliziten Fokus auf Fiirsorgepflichten wird drittens eine Abgrenzung gegen-
Uber verwandten Konzepten vorgenommen. Dies betrifft insbesondere das Konzept der
Work-Life-Balance, mit dem das Verhaltnis von Beruf beziehungsweise Karriere und
dem Privatleben einer Person im Allgemeinen thematisiert wird.

1 Ubernommen und angepasst von Kunadt, S./Schelling, A./Brodesser, D./Samjeske, K. (2014): Familienfreundlichkeit in der
Praxis. Ergebnisse aus dem Projekt , Effektiv! - Fiir mehr Familienfreundlichkeit an deutschen Hochschulen® cews.publik,
Kaln, S. 9. Im Folgenden wird aus Griinden der Leserlichkeit hdufig nur der Begriff ,Vereinbarkeit” verwendet. Dieser ist
inhaltlich in dem hier dargestellten Sinne zu verstehen.

2 Vgl. hierzu auch Lind, I. (2012b): Mit Kindern auf dem Karriereweg — Wie kann Vereinbarkeit von Elternschaft und Wisser
schaft gelingen? In: Beaufays, S. u. a. (Hg.): Einfach Spitze? Neue Geschlechterperspektiven auf Karrieren in der Wissenschaft,
Frankfurt am Main, S. 280-311

3 Vgl. auch ebd.

4 siehe hierzu Langer, M./Stuckrad, T. von/Harde, M./Ries, T./Ziegele, F. (2011): Verloren in Verantwortung? Zur sozialen
Situation und zu beruflichen Perspektiven von Hochschulangehdrigen mit Pflegeverantwortung. CHE Arbeitspapier Nr. 146,
Giitersloh; http://www.che.de/downloads/CHE_AP_146__Verloren_in_Verantwortung.pdf (24.01.2017)
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Vereinbarkeit von Familie und akademischer Karriere

C2 Empirische Befunde zur Vereinbarkeit
von Familie und akademischer Karriere

In der 6ffentlichen Diskussion (vgl. Kapitel A2) besteht grundsatzlich Konsens, dass in Bezug
auf die Vereinbarkeit von Familie und akademischer Karriere an deutschen Hochschulen
und auleruniversitaren Forschungseinrichtungen grolRer Handlungsbedarf besteht. Inwie-
weit die dabei identifizierten Probleme und Losungsansatze tatsachlich der Situation des
wissenschaftlichen Nachwuchses gerecht werden, ist jedoch in erster Linie eine empirisch
zu beantwortende Frage. An dieser Stelle soll deshalb zunachst der Forschungsstand zum
Thema aufgearbeitet werden.

Methodische Anmerkungen - Literatur- und Datenreview

Die Literaturbasis des Schwerpunktkapitels bilden die verfiigharen deutschen Studien zur Vereinbar-
keit von Familie und akademischer Karriere, die zwischen dem 1. Januar 2010 und dem 31. Juli 2015
verdffentlicht wurden. Falls der Fokus in Studien iiber die Gruppe der Nachwuchswissenschaftle-
rinnen und -wissenschaftler hinausgeht und beispielsweise auch Professorinnen und Professoren
einbezieht beziehungsweise eine vom BuWiN abweichende Nachwuchsdefinition (vgl. Kapitel A3)
zugrunde liegt, wird dies bei der Diskussion von Ergebnissen kenntlich gemacht. Ferner steht
aufgrund der besseren Datenverfiigbarkeit primar die Situation an Universitaten im Fokus. Soweit
maoglich, werden Ergebnisse zu den auBeruniversitdren Forschungseinrichtungen beriicksichtigt.
Die Recherche erfolgte mithilfe einschldgiger Literaturdatenbanken.® Dariiber hinaus flieRen einige
Sonderauswertungen amtlicher Statistiken und die Ergebnisse einzelner, noch nicht publizierter Er-
hebungen in die Analysen ein. Die Ausfiihrungen beruhen in weiten Teilen auf der Begleitstudie zum
BuWiN 2017 ,Vereinbarkeit von Beruf und Familie im Hochschul- und auBeruniversitaren Forschungs-
sektor (Begleitstudie C1)“ Eine Ubersicht iiber die verwendeten Publikationen ist der Begleitstudie
zu entnehmen. In der Begleitstudie werden zudem die wichtigsten zentralen Forschungsprojekte in
Info-Boxen zusammenfassend dargestellt.

Die Forschungsliteratur ldsst sich tiberwiegend zwei thematischen Schwerpunkten zuord-

nen: der Vereinbarkeit von Elternschaft und akademischer Karriere und den sogenannten

Doppel-Karriere-Paaren. Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler, die

Pflegeverantwortung tibernehmen, werden bislang kaum berticksichtigt.® Ferner weisen

die vorliegenden Studien verschiedene methodische Einschrankungen auf, die ihre Inter-

pretation teilweise erschweren:

+ Die meisten Untersuchungen stellen nur Zusammenhdnge dar. Die kausale Wirkrich-
tung bleibt folglich offen.

+ Die in den vorliegenden Studien untersuchten Gruppen sind in der Regel nicht repra-
sentativ fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs” Daher kdnnen verschiedene Arten von
Verzerrungen nicht ausgeschlossen werden. So erscheint es beispielsweise plausibel,
dass sich an Untersuchungen zum Thema Vereinbarkeit von Familie und akademi-
scher Karriere vor allem jene Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler
beteiligen, die ein groRes Interesse an der Thematik aufweisen beziehungsweise auf
Schwierigkeiten hinweisen wollen. Hinzu kommt, dass die Stichproben zum Teil verzerrt
sind, weil bestimmte Fachergruppen liber- beziehungsweise unterreprasentiert sind. In
der Regel werden diese Verzerrungen statistisch nicht korrigiert, sodass die Ergebnisse
nicht auf die Grundgesamtheit tibertragen werden konnen.

5 Scopus, Web of Science, Google Scholar und die Datenbank ,Familienfreundliche Wissenschaft” des Kompetenzzentrums fiir
Frauen in Wissenschaft und Forschung (CEWS)

6 siehe hierzu auch Langer, M./Stuckrad, T. von/Harde, M./Ries, T/Ziegele, F. (2011): Verloren in Verantwortung? Zur sozialen Sk
tuation und zu beruflichen Perspektiven von Hochschulangehdrigen mit Pflegeverantwortung. CHE Arbeitspapier Nr. 146, Gii-
tersloh; http://www.che.de/downloads/CHE_AP_146__Verloren_in_Verantwortung.pdf (24.01.2017)

7 Wenngleich sie fiir sozialwissenschaftliche Untersuchungen in manchen Studien vergleichsweise hoch sind.
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+ Studien, in denen der wissenschaftliche Nachwuchs befragt wurde, weisen in der Re-
gel keine addquate Vergleichsgruppe auf. Soll aber zum Beispiel analysiert werden, ob
die Vereinbarkeit von Beruf und Familie an Hochschulen und auleruniversitaren For-
schungseinrichtungen mit groReren Herausforderungen verbunden ist als in anderen
Sektoren, miissten nicht nur Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler
in den Blick genommen werden, sondern auch Hochschulabsolventinnen und -absol-
venten, die auRerhalb der Wissenschaft tatig sind. Bei einem Vergleich von Eltern und
Kinderlosen ist es wiederum erforderlich, in den entsprechenden statistischen Analysen
das Alter zu beriicksichtigen, um auszuschlieRen, dass Abweichungen zwischen diesen
beiden Gruppen im Wesentlichen auf Altersunterschiede zuriickzufiihren sind.?

Trotz dieser Einschrdnkungen ist festzuhalten, dass inzwischen eine relativ umfangreiche
Forschungsbasis vorliegt, die Schlussfolgerungen zu spezifischen Fragestellungen erlaubt.
In Abschnitt C2.1 erfolgt zundchst eine Bestandsaufnahme, die folgenden Fragestel-

lungen nachgeht:

« Wie hoch ist der Elternanteil beim wissenschaftlichen Nachwuchs? Wie viele Nach-
wuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler bleiben endgiiltig kinderlos?

+ Wie groR ist der Kinderwunsch beim wissenschaftlichen Nachwuchs?

+ Zeigen sich Zusammenhange zwischen dem Elternanteil und den Arbeits- und Beschaf-
tigungsbedingungen von Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern?

*+ Inwieweit besteht eine Diskrepanz zwischen vorhandenen und realisierten Kinderwiin-
schen? Welche Hemmnisse bestehen bei der Realisierung vorhandener Kinderwiinsche?

(21 Bestandsaufnahme: Wissenschaftlicher Nachwuchs mit Kindern

Da weder die Hochschulen noch die aulReruniversitdren Forschungseinrichtungen amt-

liche Statistiken zur Anzahl von Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern

mit Kindern bereitstellen, ldsst sich der Elternanteil beim wissenschaftlichen Nachwuchs

in Deutschland nicht exakt bestimmen.® Existierende Studien weichen in den ermittelten Elternanteil beim

Elternanteilen recht stark voneinander ab (Tab. C1) 1 Dies ist nicht (iberraschend, da sich die wissenschaftlichen

einzelnen Studien hinsichtlich der jeweils betrachteten Altersgruppen beziehungsweise Nachwuchs in

-kohorten, Erhebungszeitpunkte sowie Nachwuchsdefinitionen voneinander unterschei- Deutschland nicht

den und unterschiedlich starken Effekten der Selbstselektivitdt unterliegen diirften.t exakt bestimmbar
Die verldsslichsten Auskiinfte zur Elternschaft beim wissenschaftlichen Nachwuchs

liefert das Projekt ,,Wissen- oder Elternschaft?,in dem die Elternanteile anhand der Daten

der Beziige- beziehungsweise Versorgungsstellen von acht Bundeslandern®? fiir das Jahr

2006 bestimmt wurden.* Demnach haben an Universitaten 26% der wissenschaftlichen

Mitarbeiterinnen und 29% der wissenschaftlichen Mitarbeiter** Kinder. Ein Geschlechter-

8 Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler mit Kind sind im Durchschnitt dlter als kinderlose.

9 Vgl. auch Lind, I./Samjeske, K./Banavas, T./Oemmelen, G. (2010): ,Balancierung von Wissenschaft und Elternschaft” (BAWIE),
Bonn

10 Vgl. auch Pittius, K./Janson, K./Krempkow, R. (2014): Im Westen nichts Neues? Zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie bei
Nachwuchsforschenden als Bestandteil der Diversitét von Lebensentwiirfen in der Wissenschaft. In: Krempkow, R. u. a. (Hg.):
Diversity Management und Diversitdt in der Wissenschaft, Bielefeld, S. 311-330

11 Vgl. ebd.; Selbstselektivitdt meint hier den Effekt, dass die Befragten selbst entscheiden, ob sie an der Befragung teilnehmen.
Dies kann dazu fiihren, dass beispielsweise Eltern ein stdrkeres Interesse an einer Befragung zur Vereinbarkeit haben als Kin-
derlose und entsprechend héufiger an der Befragung teilnehmen. Dabei ist insbesondere bei den Befragungsstudien, die ex-
plizit zur Vereinbarkeitsthematik durchgefiihrt werden, von einer systematischen Uberschitzung des Elternanteils auszuge-
hen. Siehe auch Lind, I./Samjeske, K./Banavas, T./Oemmelen, G. (2010): ,Balancierung von Wissenschaft und Elternschaft”
(BAWIE), Bonn.

12 Baden-Wiirttemberg, Berlin, Brandenburg, Niedersachsen, Nordrhein-Westfalen, Rheinland-Pfalz, Sachsen und Thiiringen

13 Metz-Gdckel, S./Heusgen, K./Mdller, C./Schiirmann, R./Selent, P. (2014): Karrierefaktor Kind, Leverkusen

14 In der Studie wird vom wissenschaftlichen Mittelbau an Universititen und Fachhochschulen gesprochen, der iiber die Besot
dungsgruppen BAT la, BAT lla und b, TVL-E 13 und 14, 1, C2 und H1 definiert wird.
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Tab. C1: Elternanteile beim wissenschaftlichen Nachwuchs in aktuellen Erhebungen

St Elternanteil Erh.ebungs- Operationalisierung des wissenschaftlichen Nachwuchses
Datenquelle zeitpunkt
Wissen- weiblich insgesamt: 26% wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an
oder Eltern- | mannlich insgesamt: 29% 2006 Universitaten (Besoldungsgruppen BAT la, BAT lla und b,
schaft? (Giber alle Altersgruppen hinweg) TVL-E 13 und 14, (1, C2 und H1)
Promovierende insgesamt: 8% Promovierende: Hochschulabsolventinnen und -absolventen
T TS Promovierte insgesamt: 35% 2014 unter 35 Jahre alt, an Hochschulen befristet beschaftigt
Promovierende und Promovierte Promovierte: Promovierte unter 45 Jahre alt, an Hochschulen
insgesamt: 13% befristet beschiftigt
BAWIE weiblich insgesamt: 40% 2008 Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler an Universitdten
mannlich insgesamt: 53% (inklusive Professorinnen und Professoren)
Promovierende an Universitdten und AUF
mannlich: 27% (34%) wissenschaftliche Beschaftigte an Universitdten und AUF
WiNbus weiblich: 34% (32%) 2015 (wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter,
Promovierte an Universitaten und AUF Juniorprofessorinnen und -professoren, Dozentinnen und
weiblich: 58% (64%) Dozenten, Assistentinnen und Assistenten)
mannlich: 61% (61%)

Quelle: eigene Darstellung

Abnahme des Vater-
anteils unter Nach-
wuchswissenschaftlern
zwischen 1996 und
2006 — Miitteranteil
anndhernd stabil
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unterschied zeigt sich hierbei somit nur in sehr geringem Mal3e. In dieser Hinsicht beob-
achten die Autorinnen der Studie seit dem Vergleichsjahr 1996 eine Entwicklung hin zu
einer Angleichung der Geschlechter, die in erster Linie auf eine Abnahme des Vateranteils
unter den Mannern zuriickzufiihren ist!* Der Mitteranteil unter den wissenschaftlichen
Mitarbeiterinnen ist in dem betrachteten Zeitraum anndhernd stabil geblieben.® Bei
den Professorinnen und Professoren an Universitdten ist der Elternanteil deutlich héher und
zudem stark vom Geschlecht abhédngig: 38% der Frauen beziehungsweise 66% der Manner
haben mindestens ein Kind.'” Dabei zeigt sich zudem, dass jiingere Professorinnen haufiger
Kinder haben als dltere, wahrend jiingere Professoren seltener Kinder haben als &ltere.*®
Der Mikrozensus erscheint ebenfalls geeignet zur Bestimmung des Elternan-
teils beim wissenschaftlichen Nachwuchs®® Hier kdnnen beispielsweise Effekte der
Selbstselektivitdt nahezu ausgeschlossen werden, allerdings werden in dieser Erhe-
bung nur die im Haushalt lebenden Kinder erfasst?® Zudem folgt die Erfassung von
Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern nicht der BuWiN-Definition
(s. Kapitel A3). Zur Anndherung an die Gruppe der Promovierenden wird deshalb eine
Substichprobe aus Hochschulabsolventinnen und -absolventen betrachtet, die erstens
nicht-promoviert, zweitens unter 35 Jahre alt und drittens an Hochschulen® befristet

15 Metz-Gdckel, S./Heusgen, K./Méller, C./Schiirmann, R./Selent, P. (2014): Karrierefaktor Kind, Leverkusen

16 Ebd.

17 Ebd.

18 Da sich die Personalstruktur an Fachhochschulen erheblich von denen an Universititen unterscheidet, werden an dieser
Stelle nur die Ergebnisse zu den Beschdftigten an Universitdten betrachtet.

19 Allerdings ist zu beachten, dass der Mikrozensus fiir die Gruppe der Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler

nicht reprdsentativ ist. Aus diesem Grund sind die im Folgenden abgegebenen Schitzungen mit einer relativ hohen Unsicher-

heit behaftet.

Seit 2008 wird im Mikrozensus im Abstand von vier Jahren auch die Anzahl leiblicher Kinder erhoben. Allerdings ist die Frage

nicht obligatorisch, sodass fehlende Angaben vom Statistischen Bundesamt imputiert werden miissen und die hier betrach-

teten Daten aufgrund der geringen Fallzahlen mit einer gewissen Unsicherheit behaftet sind. Dariiber hinaus wird die Frage

nach der Anzahl leiblicher Kinder nur Frauen gestellt; Angaben zu Vitern fehlen somit (siehe hierzu Kreyenfeld, M./Konietz-

ka, D. [2014]: Kinderlosigkeit in Deutschland. Theoretische Probleme und empirische Ergebnisse. In: Konietzka, D./Kreyenfeld,

M. [Hg.]: Ein Leben ohne Kinder: Ausmap, Strukturen und Ursachen von Kinderlosigkeit, Wiesbaden, S.13-44). Fiir das

Schwerpunktkapitel wird dieses Item deshalb nicht verwendet. Stattdessen erfolgt eine Auswertung der Angaben zu den im

Haushalt lebenden Kindern. Dieses Vorgehen erscheint auch deshalb sinnvoll, weil in diesem Kapitel Fiirsorgepflichten fiir

nicht-leibliche wie leibliche Kinder gleichermafen in den Blick genommen werden. Wenig sinnvoll erscheint auf dieser

Grundlage allerdings ein Geschlechtervergleich, da Kinder im Falle einer Trennung hdufiger im Haushalt der Mutter als im

Haushalt des Vaters wohnen und der Véteranteil im Mikrozensus aus diesen Griinden tendenziell unterschétzt wird (zu den

Problemen bei der Erfassung der Kinderlosigkeit auf der Grundlage des Mikrozensus vgl. auch Metz-Gdéckel, S./Mdller, C./

Auferkorte-Michaelis, N. [2009]: Wissenschaft als Lebensform — Eltern unerwiinscht?, Opladen u. a.).

21 Auferuniversitire Forschungseinrichtungen sind an dieser Stelle nicht berticksichtigt.
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beschaftigt ist.2? Hier liegt der Anteil derjenigen Personen, die mit Kindern? im Haushalt
leben, im Jahr 2014 bei 8% (bei einem Altersdurchschnitt von 28 Jahren). Bei Hochschulab-
solventinnen und -absolventen, die auBerhalb der Hochschule befristet beschaftigt sind,
liegt dieser Anteil bei einem vergleichbaren Altersdurchschnitt bei 12%. Hochschulabsol-
ventinnen und -absolventen, die an Hochschulen befristet beschéftigt sind, haben dem-
nach etwas seltener Kinder als altersgleiche Hochschulabsolventinnen und -absolventen,
die keine wissenschaftliche Qualifizierung verfolgen.

Um den wissenschaftlichen Nachwuchs in der Post-doc-Phase abzubilden, wurde
eine Teilstichprobe aller Personen ausgewahlt, die unter 45 Jahre alt, promoviert und an
Hochschulen beschéftigt sind, sich aber nicht in einem unbefristeten Beschaftigungs-
verhaltnis befinden (vgl. Kapitel A3)2* In dieser Gruppe leben 35% mit Kindern in einem
Haushalt, der Altersdurchschnitt liegt bei 35 Jahren. Bei Promovierten, die unter 45 Jahre
alt und auRerhalb von Hochschulen befristet beschaftigt sind, liegt dieser Wert bei einem
vergleichbaren Altersdurchschnitt (34 Jahre) bei 36%, also nur geringfiigig dariiber?

Bei den Promovierten unter 45 Jahren, die auRerhalb von Hochschulen unbefristet
beschaftigt sind, liegt der Elternanteil mit 48% deutlich hoher, allerdings ist auch hier
das etwas hohere Durchschnittsalter dieser Gruppe zu beriicksichtigen (37 Jahre). Fiir den
wissenschaftlichen Nachwuchs insgesamt (also mit und ohne Promotion) ldsst sich auf
der Grundlage der Mikrozensusdaten ein Elternanteil von 13% schatzen.

Aufschub der Familiengriindung oder dauerhafte Kinderlosigkeit
Bei der Interpretation der oben zitierten Elternanteile ist zu beriicksichtigen, dass sich
hieraus nur die tempordre Kinderlosigkeit des wissenschaftlichen Nachwuchses ablesen
ldsst. Wie grol8 der Anteil der zu diesen Zeitpunkten Kinderlosen ist, der endgiiltig ohne
Kinder bleiben wird, geht aus diesen Daten nicht hervor? In der Studie ,Wissen- oder
Elternschaft?” (s.0) werden die Elternanteile jedoch weiter nach Altersgruppen aufge-
schliisselt: Wahrend unter den unter 30-Jahrigen wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern an Universitaten nur 5% (weiblich) beziehungsweise 6% (mannlich)
eine Familie gegriindet haben, liegen diese Anteile fiir die 30- bis unter 43-Jahrigen bei 32
beziehungsweise 30% und fiir die 43- bis unter 54-Jahrigen bei 51 beziehungsweise 58%.2
Da insbesondere fiir Frauen, im Allgemeinen aber auch fiir M@nner, ab 43 Jahren mit
hoher Wahrscheinlichkeit rein statistisch davon auszugehen ist, dass die bis dahin noch
Kinderlosen keine Familie mehr griinden werden, wird in der Studie von einer endgiiltigen
Kinderlosigkeit von 49% beziehungsweise 42% bei den untersuchten wissenschaftlichen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern an Universitaten ausgegangen.? Diese liegt nach den Au-
torinnen deutlich tiber der durchschnittlichen endgiiltigen Kinderlosigkeit von altersgleichen
Hochschulabsolventinnen und -absolventen, fiir die ein Anteil von 25% geschatzt wird.?

2

N

Hierunter fallen auch alle jene Hochschulabsolventinnen und -absolventen, die als nicht-wissenschaftlich Beschdftigte an

Hochschulen (beispielsweise in der Hochschulverwaltung) befristet beschdftigt sind.

23 Unter 18 Jahren

24 siehe hierzu auch die Analysen auf der Grundlage des ProFile-Promovierendenpanels: Hauss, K./Kaulisch, M./Zinnbauer, M./
Tesch, J./Frdfdorf, A./Hinze, S./Hornbostel, S. (2012): Promovierende im Profil: Wege, Strukturen und Rahmenbedingungen
von Promotionen in Deutschland. Ergebnisse aus dem ProFile-Promovierendenpanel. iFQ-Working Paper No.13. Berlin

25 Hierbei ist jedoch zu beriicksichtigen, dass es sich bei den Promovierten, die aufierhalb der Hochschule befristet beschdftigt
sind, um eine besondere Gruppe von Personen handelt, die zu einem grofien Teil wissenschaftsnah beziehungsweise sogar in
der Wissenschaft, insbesondere an aufSeruniversitiren Forschungseinrichtungen, tdtig ist.

26 Aussagen iiber Kinderlosigkeit sind anhand von Querschnittsdaten grundsdtzlich schwer zu treffen, denn fiir Personen, die
ihre reproduktive Phase noch nicht abgeschlossen haben, kann bei einer zu einem bestimmten Erhebungszeitpunkt festge-
stellten Kinderlosigkeit nicht zwischen aufgeschobener Elternschaft und dauerhafter Kinderlosigkeit unterschieden werden.

27 Metz-Gackel, S./Méller, C./Heusgen, K. (2012): Kollisionen — Wissenschaftler/innen zwischen Qualifizierung, Prekarisierung und
Generativitdt. In: Beaufays, S. u. a. (Hg.): Einfach Spitze? Neue Geschlechterperspektiven auf Karrieren in der Wissenschaft, Frank-
furt a. M., S. 233-256. Zu beachten ist, dass diese Altersgruppe nur mit 13% unter den analysierten Beschdftigten vertreten ist.

28 Ebd.

29 Siehe hierzu Schmitt, C./Winkelmann, U. (2005): Wer bleibt kinderlos? Was sozialstrukturelle Daten iiber Kinderlosigkeit

bei Frauen und Mdnnern verraten. In: Feministische Studien, 23,1, S. 9 — 23

Hochschulabsolven-
tinnen und -absolven-
ten, die an Hochschulen
befristet beschaftigt
sind, haben tenden-
ziell seltener Kinder als
altersgleiche Hoch-
schulabsolventinnen
und -absolventen

Der wissenschaftliche
Nachwuchs bleibt
hadufiger endgiiltig
kinderlos als andere
Hochschulabsolven-
tinnen und -absol-
venten
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lichen Nachwuchs

davon ab, eine Familie
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Der Elternanteil beim wissenschaftlichen Nachwuchs in Deutschland kann derzeit nicht
exakt bestimmt werden. Die verldsslichsten Quellen weisen Anteile zwischen circa 13%
und 30% aus. Im Vergleich zu Hochschulabsolventinnen und -absolventen, die auRerhalb
von Hochschulen tatig sind, bleibt der wissenschaftliche Nachwuchs haufiger endgiiltig
kinderlos, Frauen etwas haufiger als Manner.

Kinderwiinsche beim wissenschaftlichen Nachwuchs

Der tiberwiegende Teil des wissenschaftlichen Nachwuchses wiinscht sich Kinder. Die
differenziertesten Ergebnisse hierzu weist die BAWIE-Studie (,Balancierung von Wissen-
schaft und Elternschaft“)® aus, in der eine Vollerhebung des wissenschaftlichen Personals
einschlieBlich der Professorinnen und Professoren an deutschen Universitdten durchge-
fiihrt wurde3 Danach haben 80% der unter 30-jahrigen und rund 70% der 31- bis unter
s-jahrigen kinderlosen Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler einen Kinderwunsch .3
Selbst in der Gruppe der 41- bis unter 51-Jahrigen méchten noch 46% der kinderlosen Man-
ner und 35% der kinderlosen Frauen eine Familie griinden.3® Die Familienplanung scheint
also in ein Alter aufgeschoben zu werden, in dem die Realisierung des Kinderwunsches
unwahrscheinlich wird 3* Insgesamt geben nur 12% der zum Zeitpunkt der Befragung noch
Kinderlosen an, keinen Kinderwunsch zu haben 3

Barrieren fiir die Umsetzung des Kinderwunsches und die besondere Rolle

der Beschaftigungsbedingungen

In der Geschlechter- und Familienforschung wird allgemein darauf verwiesen, dass der
Entschluss, eine Familie zu griinden, voraussetzungsreicher geworden ist. Beim wissen-
schaftlichen Nachwuchs scheint die Diskrepanz zwischen einem Kinderwunsch und seiner
Realisierung allerdings bemerkenswert groR. Warum kinderlose Nachwuchswissenschaft-
lerinnen und -wissenschaftler in Deutschland ihren Kinderwunsch nicht oder erst spdt
umsetzen, wird in mehreren Studien erforscht, die umfassendsten Ergebnisse liefern die
BAWIE-Studie und WiNbus 2015 (s Kapitel A3)3’

Beide Untersuchungen kommen lbereinstimmend zu dem Ergebnis, dass vor allem
die berufliche Unsicherheit Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler da-
von abhdlt, eine Familie zu griinden. So fiihren in BAWIE 52% der befragten kinderlosen
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler mit Kinderwunsch ihre Zuriickhaltung bei der
Familienplanung auf eine zu geringe Planungssicherheit zuriick. Ebenfalls sehr bedeutsam
sind weitere berufliche Hemmnisse wie eine geringe finanzielle Sicherheit sowie eine
fehlende berufliche Etablierung (Abb. C1).38

In WiNbus 2015* ist die zu groRe berufliche Unsicherheit unabhangig von Qualifizie-
rungsstufe, Geschlecht und Elternschaft insgesamt der am haufigsten genannte Grund
gegen die Realisierung eines (weiteren) Kinderwunsches.® Sie wird von 57% der Promovie-

30 Lind, I./Samjeske, K./Banavas, T/Oemmelen, G. (2010): ,Balancierung von Wissenschaft und Elternschaft” (BAWIE), Bonn

31 Die Ergebnisse der BAWIE-Studie werden nur in Bezug auf wenige Fragestellungen fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs
getrennt ausgegeben. Im Folgenden werden deshalb die Gesamtergebnisse ausgewiesen, wenn eine differenzierte Darstel-
lung nach Statusgruppen maglich ist, wird diese jedoch vorgenommen.

32 ,Wenn alle Schwierigkeiten und Hindernisse aufier Acht gelassen werden®; siehe ebd.

33 Lind, I./Samjeske, K./Banavas, T/Oemmelen, G. (2010): ,Balancierung von Wissenschaft und Elternschaft” (BAWIE), Bonn

34 Ebd.

35 Ebd.

36 Siehe hierzu z. B. Ruckdeschel, K. (2007): Der Kinderwunsch von Kinderlosen. In: Zeitschrift fiir Familienforschung, 19, 2, S. 210-230

37 Wadhrend in der BAWIE-Studie Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler an Universitéten insgesamt in den Blick genommen
werden, wurden in WiNbus nur Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler befragt.

38 Lind, I./Samjeske, K./Banavas, T./Oemmelen, G. (2010): ,Balancierung von Wissenschaft und Elternschaft“ (BAWIE), Bonn

39 WiNbus, 2015 Sonderauswertung, DZHW

40 Die hier berichteten Ergebnisse beziehen sich auf Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler an Universitdten, da
die Fallzahl fiir den befragten wissenschaftlichen Nachwuchs an auferuniversitdren Forschungseinrichtungen zu klein ist; in
der Tendenz entsprechen die Werte jedoch auch den Befunden zum wissenschaftlichen Nachwuchs an Universititen.

N
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Abb. C1: Barrieren fiir die Realisierung des Kinderwunsches (KW) nach Geschlecht
(Auswabhl) (in %)

I
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. . I ——
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Keine stabile Partnerschaft _25 31
I 2

Zu wenig attraktive Teilzeitmdglichkeiten m—— 2
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10,5

Gesamt N fiir die Untersuchung = 8.680

Quelle: Lind, I./Samjeske, K./Banavas, T./Oemmelen, G. (2010): ,Balancierung von Wissenschaft und Elternschaft (BAWIE),
Bonn, S.78; eigene Darstellung

renden und 46% der Promovierten an Universitaten genannt. Die berufliche Unsicherheit
fiihren die kinderlosen Befragten dabei signifikant haufiger als Grund fiir keine (weitere)
Realisierung von Kinderwiinschen an als ihre Kolleginnen und Kollegen mit Kind/ern
(Tab. C2). Die kinderlosen promovierten Manner fiihren zudem relativ hdufig das Fehlen
einer Partnerschaft an.

Sowohl in der BAWIE-Studie als auch in WiNbus zeigt sich zudem bei der potenziellen
Nichtrealisierung von Kinderwiinschen ein deutlicher Geschlechtereffekt: Frauen messen
beruflichen Hindernissen eine hohere Bedeutung bei als Manner (Abb. (1, Tab. (2)* Zudem
liegt in BAWIE der Anteil derjenigen Wissenschaftlerinnen, die angeben, zugunsten der
wissenschaftlichen Karriere Kinderwiinsche dauerhaft oder temporar zuriickgestellt zu
haben, bei 68%, bei ihren mannlichen Kollegen ist er mit 46% deutlich geringer.*?

Mit der ungeniigenden Planungssicherheit beziehungsweise hohen beruflichen
Unsicherheit fiihren die Befragten in den beiden Erhebungen Faktoren an, die aus
den besonderen Arbeits- und Beschéaftigungsbedingungen an Hochschulen sowie au-
Beruniversitdren Forschungseinrichtungen hervorgehen (vgl. Kapitel B2). Besonders
problematisch in Bezug auf die Familiengriindung erscheinen hierbei der hohe Befris-
tungsanteil ohne Aussicht auf Entfristung sowie der geringe Beschaftigungsumfang
verbunden mit einem vergleichsweise geringen Einkommen.® Diese Annahme wird
gestiitzt durch existierende Erhebungen, die tibereinstimmend zu dem Befund kom-
men, dass unbefristet beschaftigte Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaft-
ler haufiger Kinder haben als befristet beschaftigte* Dass dieser Unterschied auch bei
Kontrolle des Alters noch statistisch bedeutsam bleibt, zeigen die Analysen des Projekts

41 Lind, I. (2008): Aufgeschobene Kinderwiinsche, eingeschrénkte Perspektiven? In: Forschung & Lehre, 11, S. 754 — 756

42 Ebd.

43 Wie sich 6konomische Unsicherheit in der Allgemeinbevdlkerung auf die Fertilitit auswirkt, ist bereits in einer Reihe von
Studien untersucht worden, die insgesamt jedoch ein widerspriichliches Bild ergeben. Gebel und Giesecke kommen zwar auf
der Grundlage des Sozio-oekonomischen Panels (SOEP) der Jahre 1995-2007 zu dem Schluss, dass Arbeitslosigkeit im Durch-
schnitt durchaus mit einem Aufschub der Familiengriindung einhergeht, fiir befristete Arbeitsverhdltnisse zeigt sich ein
solcher Effekt hingegen weder in Ost- noch in Westdeutschland (Gebel, M./Giesecke, J. [2009]: Gkonomische Unsicherheit und
Fertilitéit. Die Wirkung von Beschdftigungsunsicherheit und Arbeitslosigkeit auf die Familiengriindung in Ost- und West-
deutschland. In: Zeitschrift fiir Soziologie, 38, 5).

44 Z.B. Lind, I./Samjeske, K./Banavas, T./Oemmelen, G. (2010): ,Balancierung von Wissenschaft und Elternschaft” (BAWIE),
Bonn; Selent, P/Schiirmann, R./Metz-Gdckel, S. (2012): Arbeitsplatz Hochschule. Beschdftigungsbedingungen und Kinderlo-
sigkeit des wissenschaftlichen Personals an Universitdten in Deutschland. In: Klammer, U./Motz, M. (Hg.): Neue Wege - Glei-
che Chancen. Expertisen zum Ersten Gleichstellungsbericht der Bundesregierung, Wiesbaden, S. 331-361

Auch bei Kontrolle des
Alters haben befristet
Beschiftigte seltener
Kinder als unbefristet
Beschiftigte
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Tab. (2: Griinde gegen die Umsetzung eines (weiteren) Kinderwunsches nach Promotionsstatus, Geschlecht und

Elternschaft beim wissenschaftlichen Nachwuchs an Universititen (in %)

Griinde gegen die Umsetzung
eines Kinderwunsches

Meine berufliche Unsicherheit ist
zu grof.

Ich mochte (noch) nicht aus dem
Beruf aussteigen.

Die Belastung durch den Beruf ist
zu grof.

Ich sehe keine gute Losung fiir
mich, Kind und Beruf miteinander
zu vereinbaren.

Mir fehlt der/die passende Partner/in.

Ich lebe in einer Fernbeziehung.

Mein/e Partner/in will (noch) kein
Kind.

Die finanziellen Voraussetzungen
sind zu schlecht.

Aus gesundheitlichen Griinden.

Ich miisste zu viel personliche
Freiheit aufgeben.

Die Betreuungsmaglichkeiten sind
zu schlecht.

Ein Kind passt nicht zu meinem
derzeitigen Lebensstil.

Ich mdchte die Verantwortung zur
Zeit nicht {ibernehmen.

Ich mdchte prinzipiell keine Kinder.
Sonstige Griinde

Universitaten
Promovierende Promovierte

Mannlich (n=824) | Weiblich (n=751) Insge Mannlich (n=620) | Weiblich (n=533) Insge
Mit | Ohne Mit | Ohne Mit | Ohne Mit | Ohne

t t
kind | Kind | "8 | Kind | ind | ™8 | *™ | kind | Kind | "™8" | Kind | Kind | "€ | <™

in %
4360 | 60e | 560 | 49¢ | 620 | 590 | 570 | 33e | 60e | 430 | 400 | 620 | 49e | 4bo
30| 13e¢ | 100 | 29 | 440 | 410 | 25e 5¢ | 126 8o | 180 | 330 | 240 | 15
30e | 30e | 300 | 31e | 326 | 320 | 31le | 240 | 21e | 230 | 280 | 31le | 290 | 260
30e | 340 | 330 | 370 | 48e | 450 | 39e | 226 | 30e | 250 | 250 | 470 | 34e | 290
4o | 34e | 270 7o | 250 | 20e | 24e 20 | 406 | 170 4o | 250 | 13e¢ | 15e
de | 136 e 30 | 170 | 14e | 126 20 | 16e Te 3e | 18e 9e 8e
80 | 180 | 16e 90 | 11e | 10e | 13e 90 | 16e | 120 7o 7o 70 | 100
32e | 37¢ | 36e | 22¢ | 33e | 30e | 33e | 15¢ | 19¢ | 16e | 12e¢ | 16e | 14e | 15e
be 20 30 7o Se Se 4o 4o 6e 56 | 10e S5e 8e be
13e | 33e | 28e¢ | 17e¢ | 37e¢ | 33e | 30e 8e | 24e | 14e | 13e | 29¢ | 20e | 17e
156 | 13e | 14e | 150 | 226 | 21e | 17e | 10e | 13e Mo | 126 | 220 | 160 | 13e
4o | 390 | 300 20 | 4le | 320 | 3le 20 | 26e | Tle 30 | 290 | 13e | 12
5 | 290 | 230 3e | 350 | 280 | 250 20 | 18e 8e 20 | 250 Me | 10e
le be Se Qe 6e Se De le 9e 4o Oe | 1le Se de
40e 4o 120 | 350 4o Te | 12e¢ | 526 7o | 35¢ | 470 | 100 | 320 | 330

Quelle: WiNbus 2015, Sonderauswertung,; DZHW?; eigene Darstellung
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Abb. C2: Anteile der Kinderlosen unter den wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern an Universititen (drei Bundeslidnder) 2006 nach verschiedenen
Altersgruppen (in %)
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Quelle: Selent, P/Schiirmann, R./Metz-Gdckel, S. (2011): Arbeitsplatz Hochschule. Beschdftigungsbedingungen und Kinderlo-
sigkeit des wissenschaftlichen Personals an Universititen Deutschlands. In: Klammer, U./Motz, M (Hg.): Neue Wege — Gleiche
Chancen. Expertisen zum Ersten Gleichstellungsbericht der Bundesregierung, Wiesbaden,S. 331-361, S. 353; eigene Darstellung
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»Wissen- oder Elternschaft?. Demnach fallt in allen Alterskategorien der Elternanteil
bei den befristet Beschaftigten geringer aus als bei denjenigen in einem unbefristeten
Beschaftigungsverhaltnis (Abb. C2) %

(2.2 Erlebte (Un-)Vereinbarkeit

Fir eine umfassende Antwort auf die Frage, wie gravierend sich der Konflikt zwischen

Familie und akademischer Karriere gestaltet, genligt es nicht, nur die Elternanteile beim

wissenschaftlichen Nachwuchs in den Blick zu nehmen. Es muss beriicksichtigt werden,

wie die Moglichkeiten zur Vereinbarkeit von Familie und akademischer Karriere an deut-
schen Hochschulen und auReruniversitaren Forschungseinrichtungen individuell erlebt
werden. Dies wird in mehreren Studien mit jeweils abweichenden Schwerpunkten und
unterschiedlichen abhdngigen Variablen untersucht. Im Fokus stehen beispielsweise die
allgemeine Zufriedenheit, konkrete Herausforderungen, das Belastungserleben oder mog-
liche vereinbarkeitsforderliche Faktoren. Aufschlussreich erscheinen dabei nicht nur das

Gesamtniveau der Einschatzungen, sondern auch die systematischen Vergleiche zwischen

Eltern und Kinderlosen, Frauen und Mannern sowie Miittern und Vatern. Konkret werden

an dieser Stelle die folgenden Fragen in den Blick genommen:

+ Wie erlebt der wissenschaftliche Nachwuchs die Vereinbarkeit von Familie und akademi-
scher Karriere —sowohl generell als auch konkret in Bezug auf die Vereinbarkeitsmoglich-
keiten an der jeweiligen Hochschule oder auReruniversitdren Forschungseinrichtung?

+ Wie stark sind Eltern und Kinderlose durch Schwierigkeiten, Beruf und Familie zu ver-
einbaren, belastet?

+ Worin bestehen die besonderen Herausforderungen, die sich fiir Eltern bei der Verein-
barkeit stellen und welche Faktoren erweisen sich als forderlich fiir die Vereinbarkeit?

Beurteilung der Vereinbarkeit durch den wissenschaftlichen Nachwuchs

Aussagen zur erlebten Vereinbarkeit von Beruf und Familie lassen sich primar auf Grund-

lage der BAWIE-Studie und der aktuellen WiNbus-Erhebung 2015 treffen, da diese Un-

tersuchungen auf groRen Fallzahlen basieren und Ergebnisse differenziert fiir Eltern und

Kinderlose sowie Frauen und Manner bereitstellen. Die Daten beider Studien weisen

durchgingig zwei interessante Befunde aus: Erstens fallt die Beurteilung der Vereinbarkeit

insgesamt weder besonders positiv noch besonders negativ aus. Zweitens kommen Eltern

nahezu durchgédngig zu leicht positiveren Urteilen als Kinderlose® Im Einzelnen lassen

sich folgende Ergebnisse herausstellen:

+ Allgemein messen die in BAWIE befragten Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler
der Beschaftigung an einer Hochschule eine sehr hohe Attraktivitat bei: Knapp 81% be-
werten diese als eher oder vollkommen attraktiv. Wahrend sich Frauen und Mannerin Der wissenschaftliche
dieser Einschdtzung nur wenig unterscheiden, kommen Eltern zu positiveren Urteilen Nachwuchs beurteilt
als die Kinderlosen.*” die Vereinbarkeit

+ Gefragt nach der derzeitigen Balance ihres Arbeits- und Privatlebens sind die in BAWIE weder besonders
befragten Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler an Universitdten weder beson- positiv noch besonders
ders zufrieden noch besonders unzufrieden.® Sowohl bei den Mannern als auch bei negativ

45 Selent, P/Schiirmann, R./Metz-Gdckel, S. (2012): Arbeitsplatz Hochschule. Beschdftigungsbedingungen und Kinderlosigkeit
des wissenschaftlichen Personals an Universitdten in Deutschland. In: Klammer, U./Motz, M. (Hg.): Neue Wege — Gleiche
Chancen. Expertisen zum Ersten Gleichstellungsbericht der Bundesregierung, Wiesbaden, S. 331-361

46 Zu beachten ist bei den Ergebnissen der BAWIE-Studie, dass die Eltern im Vergleich zu den Kinderlosen einen héheren wis-
senschaftlichen Status sowie ein héheres Durchschnittsalter aufweisen. Vgl. Lind, I. (2013): Wissenschaft als ,greedy occupa-
tion” In: Osterreichische Akademie der Wissenschaften (Hg.): Wissenschaft als Beruf, Wien, S. 93-108. Auch in WiNbus sind
Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler mit Kind/ern dlter als jene ohne.

47 Lind, I./Samjeske, K./Banavas, T./Oemmelen, G. (2010): ,Balancierung von Wissenschaft und Elternschaft” (BAWIE), Bonn

48 Ebd. Mittelwert von 3,67 auf einer Skala von 1= gar nicht zufrieden bis 6 = voll und ganz zufrieden
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den Frauen kommen Eltern zu positiveren Urteilen als Kinderlose® Die negativsten
Einschatzungen dulern kinderlose Frauen.®

* Ein dhnliches Muster zeigt sich in der aktuellen WiNbus-Erhebung: Von den befragten
Eltern an Universitaten stimmen 30% der Aussage zu, dass Familie und Wissenschaft
kaum miteinander zu vereinbaren sind, bei den Kinderlosen liegt dieser Anteil bei 37%.!

Belastungserleben

Eng verkniipft mit der Frage nach der Vereinbarkeit ist die Frage, wie stark sich Nachwuchs-

wissenschaftlerinnen und -wissenschaftler durch die Gleichzeitigkeit von Familie und

Beruf belastet fiihlen. Auch zu dieser Frage weisen BAWIE und WiNbus 2015 Ergebnisse aus:

+ Grundsatzlich ist das allgemeine Belastungserleben in der Wissenschaft stark ausge-
pragt: In der BAWIE-Studie geben iiber 81% der Befragten an, sich durch ihren Beruf
belastet zu fiihlen, wobei das durchschnittliche Belastungserleben fiir Frauen und
Manner gleichermalRen auf einem hohen Niveau liegt? und sich Eltern noch starker
belastet fiihlen als Kinderlose >

+ Neben dem allgemeinen Belastungserleben wurden die Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler in der Studie auch nach Anzeichen von Uberarbeitung wie Erschépfung,
Nervositdt und Gefiihlen von Burn-out gefragt.>* 63% der Befragten erleben diese eher
haufig oder sehr haufig, hierbei signifikant hdaufiger Wissenschaftlerinnen als Wissen-
schaftler, unabhdngig davon, ob sie Kinder haben

+ In WiNbus 2015 zeigt sich bei Kontrolle der Fachrichtung und des Alters sowohl fiir
Frauen als auch fiir Kinderlose ein signifikant hoheres allgemeines Stresserleben

Die besonderen Herausforderungen bei der Vereinbarkeit

In Bezug auf die konkreten Vereinbarkeitsmdglichkeiten an der eigenen Universitat zei-
gen sich die in der BAWIE-Studie befragten Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler
weder besonders zufrieden noch besonders unzufrieden” wobei die Befragten ohne
tendenziell unzufriedener sind als solche mit Kind bzw. Kindern und Frauen unzufrie-
dener als Manner® Dennoch erleben Eltern an Universitdten insbesondere die hohen
Arbeits-, Verfligbarkeits- und Mobilitatsanforderungen, das zeitliche Zusammenfallen von
Familiengriindungs- und Qualifizierungsphase sowie mangelnde Betreuungsmaglich-
keiten®® als ein Hindernis fiir die Vereinbarkeit von Familie und akademischer Karriere
(Abb. €3).% Das Zusammenfallen der Qualifizierungs- und Familiengriindungsphase, einen
Mangel an Betreuungsmoglichkeiten sowie berufliche Mobilitdtsanforderungen® und
restriktive Altersgrenzen im Qualifizierungsprozess problematisieren vor allem Miitter.
Die zeitliche Belastung wird von Miittern und Vatern hingegen gleichermalRen beklagt .

49 Lind, I. (2013): Wissenschaft als ,greedy occupation” In: Osterreichische Akademie der Wissenschaften (Hg.): Wissenschaft als Be-
ruf, Wien. Mittelwert von 3,81 im Vergleich zu 3,54 auf einer Skala von 1= gar nicht zufrieden bis 6 = voll und ganz zufrieden. Wie
zufrieden diejenigen sind, die bereits eine Familie gegriindet haben, hingt jedoch auch mit dem Alter der Kinder zusammen.

50 Ebd. Mittelwert von 3,47 auf einer Skala von 1 = gar nicht zufrieden bis 6 = voll und ganz zufrieden

51 Anteil derjenigen, die die Aussage ,Familie und Beruf sind in der Wissenschaft kaum miteinander zu vereinbaren” fiir zutref-
fend oder voll und ganz zutreffend halten. Die Ergebnisse wurden dem Konsortium des Berichts vom DZHW zur Verfiigung
gestellt.

52 Lind, I./Samjeske, K./Banavas, T./ Oemmelen, G. (2010): ,Balancierung von Wissenschaft und Elternschaft” (BAWIE), Bonn;
Mittelwert von 4,38 auf einer Skala von 1 = gar nicht belastet bis 6 = stark belastet.

53 Ebd.

54 Ebd.

55 Ebd.

56 Die Ergebnisse wurden dem Konsortium dieses Berichts vom DZHW zur Verfiigung gestellt.

57 Mittelwert von 3,51 auf einer Skala von 1 = voll und ganz zufrieden bis 6 = gar nicht zufrieden

58 Ebd. Bei der Bewertung der konkreten Vereinbarkeitsoptionen ist ebenfalls das Alter der Kinder bedeutsam.

59 Lind, I./Samjeske, K./Banavas, T./Oemmelen, G. (2010): ,Balancierung von Wissenschaft und Elternschaft“ (BAWIE), Bonn

60 Ebd.

61 Vgl. auch Findeisen, I. (2011): Hiirdenlauf zur Exzellenz, Wiesbaden

62 Vgl. Lind, I./Samjeske, K./Banavas, T./Oemmelen, G. (2010): ,Balancierung von Wissenschaft und Elternschaft“ (BAWIE),
Bonn; siehe hierzu auch Max-Planck-Gesellschaft (MPG) (2015): Chancengleichheit und Nachwuchsférderung. Ergebnisse von
Befragungen unter Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern der Max-Planck-Gesellschaft, Miinchen
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Abb. C3: Schwierigkeiten bei der Vereinbarkeit von Familie und akademischer Karriere
an Universitdten nach Geschlecht (in %)
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Quelle: Lind, I./Samjeske, K./Banavas, T./Oemmelen, G. (2010): ,Balancierung von Wissenschaft und Elternschaft” (BAWIE),
Bonn, S.106; n = 4.027; eigene Darstellung

Abb. C4: Unterstiitzung bei der Vereinbarkeit bei Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftlern an Universititen (in %)
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Quelle: Lind, I./Samjeske, K./Banavas, T./Oemmelen, G. (2010): ,,Balancierung von Wissenschaft und Elternschaft” (BAWIE),
Bonn, S.104; n = 4.027; eigene Darstellung
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Wenn es darum geht, Familie und akademische Karriere miteinander zu vereinbaren,
messen die befragten Eltern der Unterstiitzung durch den Partner oder die Partnerin
eine zentrale Bedeutung bei (Abb. C4). Dariiber hinaus werden flexible Arbeitszeiten,
gute Betreuungseinrichtungen, die Unterstiitzung durch Vorgesetzte beziehungsweise
durch Kolleginnen und Kollegen sowie Hilfe aus dem sozialen Umfeld als forderlich an-
gesehen ®

Die hohe Bedeutung von Flexibilitdt betonen die Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftler im Ubrigen auch, wenn sie nach hilfreichen MaRnahmen der Universitit gefragt
werden: 55% fiihren hier flexible Arbeitszeiten und 43% die Maglichkeit an, bei Bedarf von
zu Hause aus arbeiten zu kdnnen.Immerhin 25% sind der Auffassung, bei der Vereinbarkeit
von ihrer Universitat gar nicht unterstiitzt zu werden %

Zusammenfassend ergeben die Analysen folgendes Bild: Die Vereinbarkeit von Beruf
und Familie an Universitaten wird vom wissenschaftlichen Nachwuchs als problematisch
erlebt. Insbesondere hohe Arbeits-, Verfligbarkeits- und Mobilitdtsanforderungen, das
Zusammenfallen von Familiengriindungs- und Qualifizierungsphase sowie mangelnde
Betreuungsmoglichkeiten werden von Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissen-
schaftlern als Schwierigkeiten bei der Vereinbarkeit benannt. Die Einschatzungen sind
allerdings nicht so negativ, wie es die 6ffentliche Diskussion bisweilen vermuten lasst.®®
Interessant ist insbesondere der Befund, dass sich Eltern zwar durch die Gleichzeitigkeit
von Familie und Beruf starker belastet fiihlen als Kinderlose, sie allerdings tendenziell
auch zufriedener und weniger gestresst sind als der wissenschaftliche Nachwuchs
ohne Kinder. In den Ergebnissen zeigt sich ebenfalls durchgangig ein Geschlechtereffekt
zuungunsten der Frauen.

(2.3 Elternschaft, antizipierte und tatsachliche Karriereentwicklung

Indenvorangegangenen Abschnitten wurden die Moglichkeiten der Vereinbarkeit von Beruf

und Familie im Wesentlichen anhand des Anteils von Nachwuchswissenschaftlerinnen und

-wissenschaftlern mit Kindern sowie auf der Grundlage der subjektiv wahrgenommenen

Vereinbarkeit beziehungsweise des Belastungserlebens der Betroffenen dargestellt. Fiir

eine umfassende Bewertung der Vereinbarkeit muss jedoch ebenfalls analysiert werden,

inwieweit sich Familienpflichten beziehungsweise Familienwunsch auf die Karriereent-

scheidungen und die Karriereentwicklungen des wissenschaftlichen Nachwuchses aus-

wirken. Hier lassen sich die Ergebnisse einer Reihe von Studien heranziehen, die jeweils

unterschiedliche Aspekte dieses Zusammenhangs untersuchen und dabei verschiedene

methodische Zugange wahlen. Auf Grundlage der verfiigbaren Untersuchungen soll fol-

genden Leitfragen nachgegangen werden:

* Inwieweit wirkt sich eine Elternschaft auf die Karriereziele des wissenschaftlichen Nach-
wuchses aus?

+ Wie hdufig erfahrt der wissenschaftliche Nachwuchs mit Kindern Akzeptanz beziehungs-
weise Diskriminierung?

+ Wie haufig und wie lang unterbrechen Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissen-
schaftler ihre Erwerbstatigkeit aufgrund von Familienpflichten?

+ Welche Zusammenhange bestehen zwischen Familienpflichten und der wissenschaft-
lichen Karriereentwicklung?

63 Lind, I./Samjeske, K./Banavas, T./Oemmelen, G. (2010): ,Balancierung von Wissenschaft und Elternschaft” (BAWIE), Bonn

64 Ebd.

65 Vgl. hierzu die Analysen der Diskussion zum Thema im Rahmen der Begleitstudie zum BuWiN ,Vereinbarkeit von Beruf und
Familie im Hochschul- und auferuniversitiren Forschungssektor (Begleitstudie C1)“.
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Elternschaft und intendierte Karriereziele

Wie bereits in Kapitel B5 dargestellt, ergibt sich auf Grundlage der DZHW-Absolventen-
daten (Kohorten 2001, 2005 und 2009) auch bei Kontrolle der Examens- und Abiturnote
sowie soziodemografischer und bildungsbiografischer Merkmale ein signifikant negativer
Zusammenhang zwischen Elternschaft und der Wahrscheinlichkeit, eine Promotion aufzu-
nehmen. Ein Einstieg in eine akademische Karriere scheint fiir Hochschulabsolventinnen
und -absolventen mit Kindern somit schwerer beziehungsweise unattraktiver zu sein als
fuir kinderlose.

Etwas anders sieht es hingegen aus, wenn bereits eine Promotion aufgenommen
wurde: So zeigt die aktuelle WiNbus-Erhebung 2015, dass promovierende Vater — bei
Kontrolle relevanter individueller und struktureller Faktoren — mit signifikant gréRerer
Wahrscheinlichkeit eine akademische Karriere verfolgen als ihre kinderlosen Kollegen %
Sowohl fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen generell als auch fiir promovierte Nachwuchs-
wissenschaftler |dsst sich hingegen kein Zusammenhang zwischen Elternschaft und der
Wabhrscheinlichkeit, eine wissenschaftliche Karriere zu verfolgen, nachweisen.®’

In der BAWIE-Studie hegen ebenfalls Viter besonders selten den Gedanken, ihre
Institution aufgrund einer problematischen Work-Life-Balance zu verlassen, wahrend
Frauen insgesamt am haufigsten zu solchen Ausstiegsgedanken neigen.® Danach gefragt,
woran die Verwirklichung ihrer beruflichen Ziele am ehesten scheitern kdnnte, verweisen
zudem 38% der befragten Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler auf die
Unvereinbarkeit von Familie und Beruf® Nach dem Aspekt der Stellensituation/den struk-
turellen Bedingungen an der Universitat (75%) ist dies der am haufigsten genannte Aspekt
(38%). Mit jeweils 46% wird die Unvereinbarkeit von Familie und akademischer Karriere
von Mittern und kinderlosen Frauen angefiihrt, es folgen Vater (35%) und kinderlose
Wissenschaftler (29%).® Auch in der WiNbus-Befragung von 201 fiihren promovierende
Mditter die Kindererziehung als Grund flir einen madglichen Abbruch der Promotion deutlich
haufiger (61%) an als die befragten Vater (37%).™

Diskriminierung aufgrund von Elternschaft im direkten Arbeitsumfeld

Diskriminierung aufgrund von Elternschaft nehmen vor allem Frauen wahr: 32% erleben
eine geringere Wertschatzung fiir ihre wissenschaftliche Leistungsfahigkeit und 1% eine
geringere Forderung durch ihre Vorgesetzten.”? Bei den Vatern trifft dies nur auf 7% bezie-
hungsweise 2% zu.” Auch in Bezug auf eine bevorstehende Elternschaft sehen sich speziell

Eltern nehmen seltener

eine Promotion auf als

Kinderlose

Frauen hegen haufiger

den Gedanken, die

Wissenschaft zu ver-

lassen

Diskriminierungen

Frauen mit negativen Reaktionen ihrer Vorgesetzten konfrontiert (14%, Vergleichswert aufgrund ihrer Eltern-

Manner: 4%).Umgekehrt erleben nur 46% der Wissenschaftlerinnen, aber 56% der befrag-
ten Manner positive Reaktionen auf die Ankiindigung, ein Kind zu erwarten.™

66 Schiirmann, R./Sembritzki, T. (2016): Wissenschaft und Familie. Analysen zur Vereinbarkeit beruflicher und familidrer
Anforderungen und Wiinsche des wissenschaftlichen Nachwuchses, Hannover

67 Ebd. An dieser Stelle ist jedoch zu beachten, dass auch hier nicht auszuschliefien ist, dass diejenigen mit Familienwunsch
beziehungsweise Familienpflichten den Hochschul- und auferuniversitdren Forschungssektor bereits nach der Promotion
verlassen haben.

68 Lind, I./Samjeske, K./Banavas, T./Oemmelen, G. (2010): ,Balancierung von Wissenschaft und Elternschaft” (BAWIE), Bonn.
Dabei ist jedoch zu beachten, dass der iiberwiegende Teil (knapp 70%) der befragten Wissenschaftlerinnen und Wissenschaft-
ler die Mdglichkeit, ihre Institution aufgrund einer problematischen Work-Life-Balance zu verlassen, ablehnt (siehe ebd.).

69 Ebd.

70 Ebd.

71 Jaksztat, S./Prefler, N./Briedis, K. (2012): Promotionen im Fokus. Promotions- und Arbeitsbedingungen Promovierender im

Vergleich, Hannover

Lind, I. (2012b): Mit Kindern auf dem Karriereweg — Wie kann Vereinbarkeit von Elternschaft und Wissenschaft gelingen?

In: Beaufays, S. u. a. (Hg.): Einfach Spitze? Neue Geschlechterperspektiven auf Karrieren in der Wissenschaft, Frankfurt am

Main

73 Ebd.

74 Lind, I. (2012a): Mit Kindern auf dem Karriereweg — Wie kann Vereinbarkeit von Elternschaft und Wissenschaft gelingen?
In: Beaufays, S. u.a. (Hg.): Einfach Spitze? Neue Geschlechterperspektiven auf Karrieren in der Wissenschaft, Frankfurt am
Main
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Erwerbsunterbrechung und Arbeitszeitreduzierung aufgrund von Elternschaft
Die Befunde zum Erwerbsverhalten von Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissen-
schaftlern nach der Geburt von Kindern entsprechen grundsatzlich der allgemeinen Da-
tenlage zum Erwerbsverhalten von Frauen und Méannern in Deutschland:”® Danach geben
Miitter ihre Erwerbstatigkeit in der Regel zunachst auf und kehren erst mit zunehmendem
Alter der Kinder und haufig in Teilzeit ins Erwerbsleben zuriick, wahrend die Erwerbsta-
tigkeit von Vatern durch die Geburt ihrer Kinder weitgehend unbeeinflusst bleibt. Laut
BAWIE-Studie unterbrechen 74% der Wissenschaftlerinnen, aber nur 26% der Wissen-
schaftlerihre Erwerbstatigkeit nach der Geburt des ersten Kindes. Dieses Verhaltnis andert
sich bei der Geburt weiterer Kinder kaum.” Die Zeitraume der Unterbrechung sind aller-
dings meist nur kurz: 58% der Mutter unterbrechen ihre Berufstatigkeit beim ersten Kind
fiir hdchstens sechs Monate, 23% nur fiir einen Monat und 16% fiir zwei bis drei Monate.
Knapp ein Drittel bleibt maximal ein Jahr zu Hause, und nur rund 10% entscheiden sich fiir
eine langere Erwerbsunterbrechung von bis zu drei Jahren. Die iberwiegende Mehrheit
der Vater (84%) wahlt hingegen eine maximal einmonatige Auszeit.”

Allerdings sind unter Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern nicht nur langere
Erwerbsunterbrechungen nach der Geburt eines Kindes selten, sondern auch eine dauer-
hafte Reduktion der Arbeitszeit: Von dieser Méglichkeit machen nach der Geburt des ersten
Kindes nur1% der Manner und 8% der Frauen Gebrauch, nach der Geburt des dritten Kindes
liegt dieser Anteil bei den Mannern bei 0,6% und bei den Frauen bei 14,7%.®

Elternschaft und berufliche Konsequenzen
Obwohl der wissenschaftliche Nachwuchs mit seinem bisherigen Karriereverlauf im All-
gemeinen zufrieden oder sogar sehr zufrieden ist, werden die beruflichen Perspektiven
weniger positiv eingeschatzt.” Insgesamt beurteilen 56% der befragten Wissenschaftlerin-
nen und -wissenschaftler ihre beruflichen Perspektiven positiv, hier duern sich Wissen-
schaftlerinnen, und zwar vor allem Miitter, negativer als ihre mannlichen Kollegen (Abb. C5).
Ungeachtet dessen sehen die Befragten ihre Elternschaft nicht nur mit negativen
Konsequenzen fiir die berufliche Karriere verbunden.® Fast die Halfte aller Eltern vertritt
die Meinung, ihre Elternschaft habe sich Gberhaupt nicht auf den Verlauf ihrer Karriere
ausgewirkt, 32% sieht die eigene Elternschaft mit negativen Effekten auf die Karriere
verbunden, 18% sind dagegen Uberzeugt, von der Elternschaft beruflich sogar profitiert
zu haben ® Negative berufliche Konsequenzen von Elternschaft nehmen Miitter beinahe
doppelt so haufig wahr wie Vater. Einschrankungen werden vor allem beim Publikations-
umfang beziehungsweise in Bezug auf die Notwendigkeit gesehen, beruflich grundsatzlich
kirzertreten zu missen. Als positive Effekte von Elternschaft werden am haufigsten ein
sehr strukturierter Tagesablauf und ein effektiverer Arbeitsstil genannt (Abb. C6).22

Die zentrale Frage dieses Abschnitts, inwieweit sich Familienwunsch oder Familienpflich-
ten tatsdachlich positiv oder negativ auf die Karriereentwicklung bei Nachwuchswissen-
schaftlerinnen und -wissenschaftlern auswirken, kann auf Grundlage der vorliegenden
empirischen Befunde nicht abschliefend valide beantwortet werden. Die hierfiir notwen-
digen langsschnittlichen und reprasentativen Daten liegen bislang noch nicht vor. Eine

75 Siehe z. B. Keller, M./Haustein, T. (2013): Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Ergebnisse des Mikrozensus 2012, Wiesbaden
76 Lind, I./Samjeske, K./Banavas, T./Oemmelen, G. (2010): ,Balancierung von Wissenschaft und Elternschaft” (BAWIE), Bonn
77 Ebd.

78 Ebd.

79 Ebd.

80 Ebd.

81 Ebd.

82 Ebd.
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Abb. C5: Einschidtzung der beruflichen Perspektiven von Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftlern nach Elternschaft und Geschlecht

Weiblich, mit Kind/ern
Weiblich, ohne Kind/er
Mannlich, mit Kind/ern
Mannlich, ohne Kind/er

Gesamt

Das Gesamt N betrdgt 8.680.

Quelle: Lind, I./Samjeske, K./Banavas, T./Oemmelen, G. (2010): ,Balancierung von Wissenschaft und Elternschaft” (BAWIE),
Bonn, S. 44; eigene Darstellung

Abb. C6: Negative und positive berufliche Konsequenzen der Elternschaft bei Wissen-
schaftlerinnen und Wissenschaftlern an Universitdten

Sehr strukturierter Tagesablauf 123 S
465
| |
Effektiver Arbeitsstil IS 386 4,30
4,20
| |
Weniger Publikationen — 378 481
4,15
| |
_ . . 45
Notwendigkeit beruflichen Kiirzertretens 3,64
3,96
|
3,81
Motivierend fiir berufliches Engagement 3,65
3,71
|
3,86
Mehr Arbeit von zu Hause aus 3,36
3,54
|
3,43

Karriere weniger wichtig 3,20

3,28
|

2,86
Ausschluss aus beruflichen Netzwerken ﬂ
22
Zuriickhaltendere Forderung durch HIE
Vorgesette ﬂ
Gefiihl, als Wissenschaftler/in 146 Z5
weniger ernst genommen zu werden ¢ 1,86
1 2 3 4 5 6
Mittelwert

B Weiblich, mit Kind/ern (n = 1.281) [ Ménnlich, mit Kind/ern (n = 2.244) [ Insgesamt (Eltern) (n = 3.525)

Quelle: Lind, I./Samjeske, K./Banavas, T./Oemmelen, G. (2010): ,Balancierung von Wissenschaft und Elternschaft” (BAWIE),
Bonn, S. 67; eigene Darstellung
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Vereinbarkeit von Familie und akademischer Karriere

Analyse aus dem Forschungsprojekt ,,Gemeinsam Karriere machen“® deutet jedoch darauf
hin, dass die beruflichen Konsequenzen einer Elternschaft in erster Linie vom Geschlecht
abhangig sind: Wahrend sich eine Vaterschaft positiv auf den Karrierestatus® auswirkt,
zeigt sich fiir eine Mutterschaft ein negativer Effekt ® Dieses Phdnomen wird von Studien
aus dem internationalen Raum bestatigt: GemalR einer Studie aus der Deutschschweiz
wirkt sich vornehmlich bei Frauen die Elternschaft negativ auf die Karriereentwicklung
von Promovierten aus.® Bei Mannern lassen sich hingegen positive Effekte feststellen.
Die negativen Auswirkungen auf die berufliche Stellung und das Einkommen der Frauen
resultieren hier aus der langeren Abwesenheit vom Arbeitsmarkt und Teilzeittatigkeiten.®
Auch eine internationale Studie zur Wirkung einer familienbedingten, geschlechtsneu-
tralen Verlangerung der Tenure-Track-Phase bei Assistant Professors kommt zu einem
dhnlichen Ergebnis: Bei Frauen, die an einer der Top-50-Universitdaten in den USA tatig
sind und fiir ca. ein Jahr vorrangig die Fiirsorge fiir ein Kind Gibernommen haben, sinkt die
Wabhrscheinlichkeit, an der betreffenden Universitat auf eine Lebenszeitprofessur berufen
zu werden. Bei Mannern steigt sie dagegen unter denselben Bedingungen an

Elternschaft und wissenschaftliche Produktivitat

Die Selbstauskiinfte von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern in BAWIE zur Anzahl
ihrer Publikationen und zur Partizipation in beruflichen Netzwerken legen zunachst nahe,
dass sich Elternschaft negativ auswirkt (Abb. €6).# Die schon in Kapitel B5 zitierte Studie
von Findeisen zeigt wiederum, dass auch hier der Zusammenhang vom Geschlecht ab-
hangig ist: Wahrend Miitter tendenziell weniger publizieren als kinderlose Frauen, zeigt
sich bei den Mannern ein umgekehrter Effekt: Vater publizieren signifikant mehr als ihre
kinderlosen Kollegen.®

Die Bedeutung partnerschaftlicher Arrangements

Die vorliegenden Befunde zur Vereinbarkeit von Familie und akademischer Karriere weisen
einen grundsatzlichen Geschlechtereffekt aus. Demnach sind es vor allem Frauen, die sich
starker belastet fiihlen und eher mit negativen Konsequenzen ihrer Elternschaft konfron-
tiert sind. Dies wird in der Literatur hdufig mit partnerschaftlichen Arrangements erklart:
Frauen unterbrechen ihre Erwerbstatigkeit nach Geburt eines Kindes haufiger und langer
als Manner, reduzieren eher ihre Arbeitszeit und ibernehmen tendenziell haufiger die
Hauptverantwortung fiir die Familien- und Heimarbeit.** Diese Retraditionalisierung der
Alltagsorganisation® nach einer Familiengriindung fiihrt dazu, dass Nachwuchswissen-
schaftlerinnen familidre wie berufliche Anforderungen gleichermalen meistern miissen

83 Rusconi, A./Solga, H. (Hg.) (2011): Gemeinsam Karriere machen. Die Verflechtung von Berufskarrieren und Familie in Akade-
mikerpartnerschaften, Opladen

84 Der Karrierestatus wurde iiber das Vorliegen einer Promotion und die Ausiibung einer hoch qualifizierten Tdtigkeit bzw.
wissenschaftliche Mitarbeiterstelle operationalisiert.

85 Rusconi, A. (2013a): Karriereentwicklung in der Wissenschaft im Kontext von Akademikerpartnerschaften. In: Beitrige zur
Hochschulforschung, 35, 1, S. 78-97

86 Schubert, F./Engelage, S. (2010): Sind Kinder ein Karrierehindernis fiir Hochgebildete? In: Zeitschrift fiir Soziologie, 39, 5,

S. 382—401

Hierbei ist anzumerken, dass promovierte Frauen in der Deutschschweiz nur selten ldngere Erwerbsunterbrechungen nach

der Geburt eines Kindes einlegen.

88 Antecol, H./Bedard, K./Stearns, J.: Equal but inequitable. Who benefits from gender-neutral tenure clock stopping policies?
Discussion paper / IZA, Bonn, Germany; http://ftp.iza.org/dp9904.pdf, S. 19

89 Lind, I. (2012a): Mit Kindern auf dem Karriereweg — Wie kann Vereinbarkeit von Elternschaft und Wissenschaft gelingen?
In: Beaufays, S. u.a. (Hg.): Einfach Spitze? Neue Geschlechterperspektiven auf Karrieren in der Wissenschaft, Frankfurt am
Main. Die auf bibliometrischen Analysen beruhenden Selbstauskiinfte der Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler in BA-
WIE erscheinen nur sehr bedingt aussagekréftig und werden hier nicht dargestellt, da in den Analysen das Alter nicht kont-
rolliert wurde.

90 Findeisen, I. (Hg.) (2011): Hiirdenlauf zur Exzellenz, Wiesbaden

91 Z.B. Lind, I./Samjeske, K./Banavas, T./Oemmelen, G. (2010): ,Balancierung von Wissenschaft und Elternschaft” (BAWIE), Bonn

92 Siehe hierzu z.B. Kiihhirt, M. (2012): Childbirth and the Long-Term Division of Labour within Couples. In: European Sociological
Review, 28, 5, S.565-582; Grunow, D./Schulz, F./Blossfeld, H.-P. (2007): Was erklért die Traditionalisierungsprozesse héuslicher
Arbeitsteilung im Eheverlauf: soziale Normen oder 6konomische Ressourcen? In: Zeitschrift fiir Soziologie, 36, 3, S.162-181
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und so gegebenenfalls auch doppelt belastet sind.® Wissenschaftler mit Kind scheinen Retraditionalisierungs-
hingegen von dieser traditionellen Arbeitsorganisation zu profitieren. Ihnen er6ffnet sich effekte nach der Geburt
unter Umstdnden sogar eine groRere berufliche Handlungsfreiheit als kinderlosen Wissen- eines Kindes fiihren zu
schaftlern® Diese Interpretation wird durch die Tatsache gestiitzt, dass sich in der oben einer hohen Belastung
genannten Analyse aus dem Projekt ,Gemeinsam Karriere machen® bei Elternpaaren, die der Frauen

eine egalitare Arbeitsteilung praktizieren, keine Geschlechterunterschiede hinsichtlich der

Wahrscheinlichkeit, eine berufliche Karriere zu verfolgen, zeigen.%

(2.4 Zwischenfazit

Eingangs wurde die Frage, wie gravierend sich der Konflikt zwischen Beruf und Familie fiir
den wissenschaftlichen Nachwuchs darstellt, als zentrale Leitfrage des Schwerpunktkapi-
tels formuliert. Inwiefern die oben dokumentierten empirischen Befunde zum Elternanteil
des wissenschaftlichen Nachwuchses, zur konkret erlebten Vereinbarkeit insbesondere an
Universitaten sowie zum Zusammenhang von Elternschaft und wissenschaftlicher Karriere
hierauf eine Antwort geben kénnen, wird nun anschlieRend diskutiert.

Zum Elternanteil beim wissenschaftlichen Nachwuchs
Die Eltern unter den Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern an Hoch-
schulen und auBeruniversitdren Forschungseinrichtungen in Deutschland bilden nur eine
vergleichsweise kleine Gruppe. Dieser geringe Anteil ist auch darauf zuriickzufiihren,
dass sich die Familiengriindung — wie bei anderen Hochqualifizierten — auch beim wis-
senschaftlichen Nachwuchs im Vergleich zur Gesamtbevdlkerung weiter in ein hdheres
Lebensalter hinein verlagert.
Als Hinweis darauf, dass sich die Vereinbarkeit von Beruf und Familie fiir den wissen-
schaftlichen Nachwuchs dennoch schwieriger gestaltet als fiir andere Hochqualifizierte,
|asst sich der Befund werten, dass Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler
trotz Kinderwunsch haufiger kinderlos bleiben.Der Wunsch nach eigenen Kindern ist auch
unter den kinderlosen 43- bis unter 54-Jahrigen noch stark vertreten. Dies deutet darauf hin, Kinderlosigkeit beim
dass sich Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler in Deutschland tendenzi- wissenschaftlichen
ell nicht bewusst gegen ein Leben mit Kindern entscheiden, sondern den Kinderwunsch Nachwuchs als Folge
bis in ein Lebensalter aufschieben, in dem seine Realisierung unwahrscheinlich wird. Bei aufgeschobener
der Interpretation der Daten ist jedoch zu berlicksichtigen, dass die validesten Befunde zur Kinderwiinsche
endgiiltigen Kinderlosigkeit von Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern
noch aus dem Jahr 2006 stammen. Die aktuellen Daten aus dem Mikrozensus zur tem-
pordren Kinderlosigkeit dokumentieren zwar eher geringe Unterschiede zwischen dem
wissenschaftlichen Nachwuchs und anderen Hochschulabsolventinnen und -absolventen,
allerdings ist der Mikrozensus nicht reprasentativ fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs,
und es bleibt abzuwarten, ob auch die endgiiltige Kinderlosigkeit beim wissenschaftlichen
Nachwuchs zukiinftig geringer ausfallt, als es bislang evident ist.

93 Siehe hierzu Lind, I. (2012a): Mit Kindern auf dem Karriereweg — Wie kann Vereinbarkeit von Elternschaft und Wissenschaft
gelingen? In: Beaufays, S. u. a. (Hg.): Einfach Spitze? Neue Geschlechterperspektiven auf Karrieren in der Wissenschaft, Frank-
furt am Main, S. 285; Rusconi, A. (2013b): Karriereentwicklung in der Wissenschaft im Kontext von Akademikerpartnerschaften.
In: Beitrdge zur Hochschulforschung, 35, 1, S. 78—97; Pestel, F./Reppe, M./Pittius, K./Scholz, S. (2014b); Rusconi, A./Solga, H.
(Hg.) (2011): Gemeinsam Karriere machen, Opladen; Hess, J./Rusconi, A./Solga, H. (2011): ,Wir haben dieselben Ziele ...“ - Zur
Bedeutung von Paarkonstellationen und Disziplinenzugehdrigkeit fiir Karrieren von Frauen in der Wissenschaft. In: Corneli-
Ren, W. (Hg.): Berufliche Karrieren von Frauen. Hiirdenldufe in Partnerschaft und Arbeitswelt, Wiesbaden; Kunadt, S./Schel-
ling, A./Brodesser, D./Samjeske, K. (2014): Familienfreundlich in der Praxis. Ergebnisse aus dem Projekt , Effektiv! - Fiir mehr
Familienfreundlichkeit an deutschen Hochschulen®. cews.publik, Kéln

94 siehe hierzu z.B. Rusconi, A. (2013b): Karriereentwicklung in der Wissenschaft im Kontext von Akademikerpartnerschaften.

In: Beitrdge zur Hochschulforschung, 35, 1, S. 78-97

95 Ebd.
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steht noch aus
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Die Griinde dafiir, dass Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler trotz Kinder-
wunsch auf eine Familiengriindung verzichten, liegen starker in den beruflichen Rahmen-
bedingungen als in personlichen Motiven. In den entsprechenden Befragungen werden
vor allem der Mangel an verlasslichen beruflichen Alternativen, finanzielle Unsicherheit
und eine fehlende berufliche Etablierung als Faktoren angefiihrt, die einer Familiengriin-
dung oder -erweiterung im Wege stehen. Die Bedeutung des Beschéftigungsstatus bei
der Entscheidung fiir oder gegen eine Familie zeigt sich auch in den Analysen des Projekts
»Wissen- oder Elternschaft?, denn unbefristet Beschaftigte an Universitdten haben haufi-
ger eine Familie gegriindet als solche in zeitlich befristeten Arbeitsverhalt-nissen — auch
bei Kontrolle des Alters.

Die Pflege von Angehdrigen —beispielsweise von schwer kranken, pflegebeddirftigen und
zum Teil auch behinderten Kindern —spielt in der 6ffentlichen und politischen Diskussion
zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie und Angehdrigen eine untergeordnete Rolle.
Das Thema gewinnt zwar an Prasenz, doch empirisch gibt es bislang kaum Befunde zur
Bedeutung von Pflegeverantwortung fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs. Auch an
den Hochschulen und auReruniversitaren Forschungseinrichtungen existieren vergleichs-
weise wenige Angebote fiir eine bessere Vereinbarkeit von Pflegeverantwortung und
akademischer Karriere. Die wenigen angebotenen MalRnahmen werden zudem bisher
selten nachgefragt und in Anspruch genommen.* Dieser Umstand ldsst darauf schlieRen,
dass aktuell nur ein kleiner Teil der Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaft-
ler an der Pflege einer oder eines Angehdrigen beteiligt ist.

Vereinbarkeit hat viele Facetten

Wie die Analyse der empirischen Forschungslage ergeben hat, kumulieren in der Kar-
riere- und Altersphase, in der sich der wissenschaftliche Nachwuchs befindet, mehrere
Faktoren, die die Vereinbarkeit von Beruf und Familie erschweren. Als problematisch wer-
den unter anderem die hohen Arbeits-, Verfligbarkeits- und Mobilitatsanforderungen,
das zeitliche Zusammenfallen von Familiengriindungs- und Qualifizierungsphase sowie
mangelnde Betreuungsmaoglichkeiten erlebt. Inwieweit sich die Vereinbarkeit von Familie
und Beruf fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs grundsatzlich schwieriger gestaltet als
flir andere Berufsgruppen, ist auf der Grundlage der vorliegenden Studien jedoch schwer
zu beantworten: Eine Untersuchung, in der die Einschatzungen von Nachwuchswissen-
schaftlerinnen und -wissenschaftlern mit denen anderer Hochqualifizierter systematisch
verglichen werden, steht bislang noch aus® Zwar fiihlen sich Nachwuchswissenschaft-
lerinnen und -wissenschaftler unabhdngig vom Geschlecht und einer Elternschaft hoch
belastet, ein groRer Teil sieht aber erstens Familie und wissenschaftliche Tatigkeit nicht
grundsatzlich als unvereinbar an und bewertet zweitens die Vereinbarkeit beziehungs-
weise die derzeitige Balance von Arbeits- und Privatleben weder besonders positiv noch
besonders negativ.

Die Tatsache, dass Eltern insgesamt eine wissenschaftliche Tatigkeit mit Familien-
pflichten eher fiir vereinbar halten als Kinderlose, legt insbesondere zwei Interpretationen
nahe: Zum einen lieRe sich die Hypothese ableiten, dass Kinderlose Schwierigkeiten anti-
zipieren, die von Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern mit Kindern real
nicht erlebt werden. Ahnlich plausibel erscheint allerdings, dass diejenigen, die sich fiir

96 Kunadt, S./Schelling, A./Brodesser, D./Samjeske, K. (2014): Familienfreundlich in der Praxis. Ergebnisse aus dem Projekt
,Effektiv! — Fiir mehr Familienfreundlichkeit an deutschen Hochschulen’. cews.publik, KéIn; Langer, A./Stuckrad, T. von/
Harde, M. E./Ries, T./Ziegele, F. (2011): Verloren in Verantwortung? Zur sozialen Situation und zu beruflichen Perspektiven von
Hochschulangehdrigen mit Pflegeverantwortung. CHE Arbeitspapier, Giitersloh

97 Vqgl. hierzu Lind, 1. (2013): Wissenschaft als ,greedy occupation®: In: Osterreichische Akademie der Wissenschaften (Hg.):
Wissenschaft als Beruf, Wien, S. 93-108
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Kinder entscheiden, insgesamt tiber groRRere zeitliche, finanzielle oder soziale Ressourcen
verfligen und deshalb die Mdglichkeiten zur Vereinbarkeit auch positiver bewerten.

Bei der Gegeniiberstellung der Befunde zur Kinderlosigkeit sowie der erlebten Ver-
einbarkeit lieRe sich die Annahme formulieren, dass die fur die Vereinbarkeit hinderlichen
Aspekte einer Tatigkeit an Hochschule und auReruniversitdren Forschungseinrichtung —
insbesondere der hohe Anteil an befristeten Beschaftigungsverhaltnissen —in erster Linie
bei der Entscheidung fiir oder gegen Kinder zum Tragen kommen. Sind Kinder aber erst ein-
mal vorhanden, so werden diese negativen Effekte allem Anschein nach von den positiven
Merkmalen der konkreten Arbeitssituation kompensiert: Nachwuchswissenschaftlerinnen
und -wissenschaftler verfligen bei der Ausiibung ihres Berufs im Vergleich zu anderen
Hochqualifizierten beispielsweise tiber eine recht hohe zeitliche Flexibilitdt und Autonomie,
was sich durchaus positiv auf die Vereinbarkeit von Beruf und Familie auswirken diirfte.

Zur Bedeutung des Geschlechts bei der Vereinbarkeit von Familie

und akademischer Karriere

In der Gesamtschau der Befunde zeigt sich — mit Ausnahme der Elternanteile — ein deut-
licher Geschlechtereffekt: So schdtzen Nachwuchswissenschaftler im Vergleich zu Nach-
wuchswissenschaftlerinnen die Vereinbarkeit positiver ein, sehen sich seltener mit negati-
ven Konsequenzen ihrer Elternschaft konfrontiert und spielen seltener mit dem Gedanken,
wegen einer Elternschaft auf eine akademische Karriere zu verzichten. Auch scheinen
Familienpflichten bei médnnlichen Wissenschaftlern nicht gleichermalRen mit EinbuRen
bei der wissenschaftlichen Leistungsfahigkeit oder der Karriereentwicklung einherzuge-
hen. Es ist allerdings davon auszugehen, dass sich mit einem zunehmenden Wandel der
Rollenverteilung zwischen den Geschlechtern die Probleme fiir Véter zukiinftig dhnlich
stellen werden wie fiir die Mutter. Fiir diese Annahme spricht vor allem die Tatsache,
dass sich in den Jahren 1996-2006 ein Anstieg der Kinderlosigkeit bei den mannlichen
Beschaftigten an Hochschulen beobachten Idsst. Dies ldsst sich als Hinweis darauf werten,
dass Manner in der Wissenschaft mit der Entwicklung hin zu einer egalitareren Aufteilung
der Haus- und Familienarbeit zwischen den Geschlechtern Kinderwiinsche dhnlich haufig
aufschieben wie Frauen.

Trotz der mittlerweile recht umfangreichen Forschungsliteratur zum Thema bleiben
am Ende dieses Abschnitts noch viele Fragen offen. Hierzu gehdren beispielsweise die
folgenden:

« Welche Unterschiede bestehen zwischen den einzelnen Fachdisziplinen, beispiels-
weise hinsichtlich des Elternanteils, Diskriminierungen aufgrund von Elternschaft oder
wahrgenommener Belastungsfaktoren? Welche Rolle spielt die disziplinspezifische
Arbeitsmarktsituation bei der Beurteilung der Attraktivitat einer akademischen Karri-
ere, auch in Bezug auf die Vereinbarkeit von Beruf und Familie? Wie bedeutsam sind
Mobilitatsanforderungen in den unterschiedlichen Fachdisziplinen?

« Wie gestaltet sich die spezifische Situation einzelner Personengruppen, beispiels-
weise von Nachwuchsgruppenleitungen, Juniorprofessorinnen und -professoren
oder Stipendiatinnen und Stipendiaten?

* Inwieweit unterscheiden sich Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler
mit und ohne Kinder? Welche Rolle spielen hierbei finanzielle, zeitliche und soziale
Ressourcen auf der einen oder Personlichkeitsmerkmale auf der anderen Seite?

+ Was sind die Herausforderungen, die sich dem wissenschaftlichen Nachwuchs bei
der Vereinbarkeit unabhangig vom Geschlecht stellen, und was sind die spezifischen
Griinde dafiir, dass Frauen in der Professorenschaft nach wie vor deutlich unterrepra-
sentiert sind?
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« Wie gestaltet sich die Situation des mannlichen wissenschaftlichen Nachwuchses?
Mit welchen besonderen Schwierigkeiten sehen sich engagierte Vater konfrontiert?

Es ist schwer abzuschadtzen, inwieweit diese Forschungs- und Datendesiderata auch
zukiinftig bestehen bleiben. Die Novellierung des HStatG (s. Teil D) wird hier zunachst
keine Liicken schlieRen, denn der Familienstand wird auch in Zukunft nicht in der
Hochschulstatistik erfasst. Allerdings beinhaltet das erweiterte Erfassungsspektrum der
UniWiND-Empfehlungen zum Beispiel Angaben zur Erfassung des Geburtsjahres des
jungsten Kindes, und als Griinde fiir eine Promotionsunterbrechung sollen unter anderem
die Betreuung von Kindern und Angehérigen abgefragt werden (zu UniWiND s. auch
Teil D). Weitere Analysepotenziale fiir eine Verbesserung der Datenlage bietet zudem
die geplante Panelstudie im Multikohorten-Sequenz-Design des DZHW (s. auch hierzu
Teil D): Die Wiederholungsbefragung von Hochschulabsolventinnen und -absolventen,
Promovierenden, Promovierten sowie sonstigem wissenschaftlichen Nachwuchs soll in
regelmaRigen Abstdnden neue Kohorten in das Panel integrieren. Auch wenn in diesem
Forschungsvorhaben die Vereinbarkeit von Familie und akademischer Karriere nicht im
Vordergrund steht, besteht durchaus die Maglichkeit, diese Thematik in das kiinftige
Fragenprogramm aufzunehmen. Bei einer entsprechend hohen Fallzahl und einer gerin-
gen Panelmortalitat ware es dann moglich, nicht nur die subjektiv wahrgenommenen
Moglichkeiten zur Vereinbarkeit von Familie und akademischer Karriere, sondern auch
die Karriereentwicklungen innerhalb und auRerhalb des Hochschul- und auReruniver-
sitaren Forschungssektors systematisch zu vergleichen. Hier ware es auch maglich, den
Werdegang derjenigen Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler, die den
Hochschul- und auReruniversitdaren Forschungseinrichtungssektor verlassen, zu verfol-
gen. Dies ware eine vielversprechende Maglichkeit, die Datenlage zu verbessern, denn
bislang existieren dazu kaum Erhebungen.*®

98 Eine der wenigen Ausnahmen bildet hier die Studie , Auf der Suche nach dem verlorenen Nachwuchs — Mobilitdt und Drop-
Out des wissenschaftlichen Nachwuchses” (siehe Selent, P./Koch, D./Heusgen, K./Schiirmann, R./Metz-Géckel, S. [Hg.] [2015]:
Wissenschaftliche Karriere muss man sich leisten kénnen. Mobilitéit und Drop-Out des wissenschaftlichen Nachwuchses,
Leverkusen).
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C3 Familien- und hochschulpolitische
Steuerungsinstrumente, Programme und
MaRnahmen zur Vereinbarkeit von Familie
und akademischer Karriere

Nachdem im vorangegangenen Abschnitt die empirische Forschungsliteratur zum Thema
Vereinbarkeit von Familie und akademischer Karriere dargestellt wurde, richtet sich der
Fokus in diesem Abschnitt auf die familien- und hochschulpolitischen Steuerungsinstru-
mente, Programme und MaBnahmen zur Unterstiitzung des wissenschaftlichen Nach-
wuchses bei der Vereinbarkeit.

(3.1 MaRnahmen fiir die Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Tabelle C3 gibt eine Ubersicht iiber die Handlungsebenen und Handlungsfelder, denen sich
die wichtigsten Steuerungsinstrumente, Programme und MaRnahmen zur Vereinbarkeit
zuordnen lassen.*® Hierzu gehdren auf der Ebene der Gesetze und Programme zusatzlich
zu den Angeboten, die fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs spezifisch sind, auch allge-
meine familienpolitische MalRnahmen. Die Hochschulen und auReruniversitdren For-
schungseinrichtungen bieten insbesondere Angebote aus dem Bereich Organisationsent-
wicklung, Infrastruktur, Beratung und Finanzen an.}® In Tab. C4 werden — aufgeschliisselt
nach den Akteursebenen Bund, Ldnder, DFG sowie Hochschulen und auBeruniversitare
Forschungseinrichtungen — fiir jede Handlungsebene konkrete EinzelmaBnahmen im
Detail aufgelistet. Sie werden im Anschluss genauer vorgestellt. Ein groRer Teil der im
Folgenden beschriebenen MaRnahmen an Hochschulen und auReruniversitdren For-
schungseinrichtungen ist der Datenbank aus dem Effektiv!-Projekt entnommen.1®

Tab. C3: Handlungsebenen und -felder familienfreundlicher MaBnahmen an Hochschulen

Handlungsebene Handlungsfelder

Allgemeine familienpolitische MaRnahmen

Verlangerung von Beschaftigungsverhaltnissen und der Hochstbefristungsdauer
aufgrund von Elternschaft

Gesetze und Programme Beriicksichtigung von Familienzeiten bei der Forschungsleistung
Standards und Leitlinien

Zertifikate und Zielvereinbarungen

Erhebung und Analyse
Oreanisationsentwicklun Familienfreundliche Arbeitsbedingungen
isati wicklu

g g Organisation und Vernetzung

Personalentwicklung und Fiihrung

Kinderbetreuung

Infrastruktur . . .
(Weitere) Infrastruktur fiir Familien
Information und Beratung

Beratung
Pflege

Finanzen Finanzielles und Férderung

Quelle: ibernommen und ergdnzt aus Kunadt, S./Schelling, A./Brodesser, D./Samjeske, K. (2014): Familienfreundlichkeit in der
Praxis. Ergebnisse aus dem Projekt , Effektiv! — Fiir mehr Familienfreundlichkeit an deutschen HS" cews.publik, Kéln, S. 15; eigene
Darstellung

99 Ubernommen und ergénzt aus , Effektiv! Fiir mehr Familienfreundlichkeit an deutschen Hochschulen® Kunadt, S./Schelling,
A./Brodesser, D./Samjeske, K. (2014): Familienfreundlichkeit in der Praxis. Ergebnisse aus dem Projekt
,Effektiv! — Fiir mehr Familienfreundlichkeit an deutschen Hochschulen®. cews.publik, KéIn

100 Ebd.

101 verfiigbar unter: www.familienfreundliche-wissenschaft.org
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Tab. C4: Steuerungsinstrumente, Programme und MaRnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und akademischer

Karriere

MaRnahmen/Angebote

Elterngeldgesetz

ElterngeldPlus

Rechtsanspruch auf Kinderbetreuung

Mutterschutzgesetz (MuSchuG)

Wissenschaftszeitvertragsgesetz
(WissZeitVa)

Begabtenférderung

Erfolgsfaktor Familie

audit familiengerechte hochschule

Familie in der Hochschule

Lokale Biindnisse fiir Familie

Total E-Quality

Portal
Familienfreundliche Wissenschaft”

Beschreibung/Quellen

Bund
Handlungsebene: Gesetze und Programme

Das Elterngeld fangt einen Einkommenswegfall auf, wenn Eltern nach der Geburt fiir ihr Kind
da sein wollen und ihre berufliche Arbeit unterbrechen oder einschranken.
Quelle: http://www.bmfsfj.de/BMFSFJ/gesetze,did=93110.html (01.11.2016)

Das ElterngeldPlus richtet sich an Miitter und Vater, die nach der Geburt des Kindes friihzeitig
in ihren Beruf zuriickkehren machten. Die Bezugszeit verlangert sich, im Vergleich zum klas-
sischen Elterngeld, um das Doppelte. Entscheiden sich die Eltern, in Teilzeit zu arbeiten, wer-
den aus einem Elterngeldmonat zwei ElterngeldPlus-Monate. Gehen beide Elternteile fiir vier
Monate parallel in Teilzeit und arbeiten zwischen 25 bis 30 Wochenstunden, stehen ihnen
durch den Partnerschaftsbonus vier zusatzliche ElterngeldPlus-Monate zu.

Quelle: http://www.elterngeld-plus.de/ (01.11.2016)

Gemeinsames Ziel von Bund, Ldndern und Kommunen ist, bundesweit ein bedarfsgerechtes
und qualitativ gutes Angebot an Betreuungsplédtzen insbesondere fiir Kinder unter drei Jahren
zu schaffen. Seit dem 1. August 2013 hat jedes Kind ab dem vollendeten ersten Lebensjahr
einen Rechtsanspruch auf einen Betreuungsplatz.
Quelle: https://www.bmfsfj.de/bmfsfj/themen/familie/kinderbetreuung/gesetzliche-
grundlagen-fuer-den-ausbau-der-kinderbetreuung/86386 (01.11.2016)

Wahrend der Schwangerschaft und vier Monate nach der Entbindung gewdhrleistet der
gesetzliche Mutterschutz unter anderem, dass werdende Miitter keine finanziellen EinbuRen
oder den Verlust ihres Arbeitsplatzes befiirchten missen.

Quelle: http://www.bmfsfj.de/BMFSF)/gesetze,did=3264.html (01.11.2016)

Das Gesetz iiber befristete Arbeitsvertrdge in der Wissenschaft (WissZeitVG) tragt dem
Rotationsgesetz in der Wissenschaft Rechnung. Mit ihm werden die Befristungsmaglich-
keiten in der Qualifizierungsphase erweitert.
Quelle: https://www.bmbf.de/de/karrierewege-fuer-den-wissenschaftlichen-nachwuchs-
an-hochschulen-verbessern-1935.html (01.11.2016)

Forderung begabter und leistungsstarker Studierender und Promovierender durch Stipendien.
Fiir Eltern gibt es zusatzlich zum Basisstipendium Familienzuschlage und eine Kinderbetreu-
ungspauschale und die Maglichkeit einer Forderverlangerung.
?uelle: htt)ps://www.bmbf.de/de/begabtenfoerderung-in-studium-und-beruf-73.htm|
01.11.2016

Initiative zur Férderung betrieblicher Kinderbetreuung
Quelle: http://www.erfolgsfaktor-familie.de (01.11.2016)

Audit der Hochschule beziiglich einer familien- und lebensphasenbewussten Personalpolitik
und familiengerechter Studienbedingungen, entwickelt anhand der strategischen Vorgaben
und unter Berlicksichtigung der Bedarfe

Quelle: http://www.berufundfamilie.de (01.11.2016)

Charta zur Thematik Vereinbarkeit von Familienaufgaben mit Studium, Lehre, Forschung und
wissenschaftsunterstiitzenden Tatigkeiten an deutschen Hochschulen. Der Best Practice Club
Familie in der Hochschule” ist seit 2008 ein Netzwerk von Hochschulen, das sich durch einen
bundesweiten Dialog und partnerschaftliches Arbeiten auf Augenhdhe auszeichnet.

Quelle: http://www.familie-in-der-hochschule.de/ (01.11.2016)

Netzwerke von Akteurinnen und Akteuren aus Wirtschaft, Politik und Zivilgesellschaft mit
dem Ziel, die Lebens- und Arbeitsbedingungen fiir Familien durch bedarfsorientierte Projekte
zu verbessern.

Quelle: http://www.lokale-buendnisse-fuer-familie.de (01.11.2016)

Das Total-E-Quality-Pradikat wird jahrlich an Organisationen aus Wirtschaft und Wissen-
schaft sowie an Verbdnde vergeben, die sich aktiv um die Chancengleichheit von Mann und
Frau bemiihen. Die Forderung von Frauen in Fiihrungspositionen und die Vereinbarkeit von
Familie und Beruf stehen dabei im Fokus.

Quelle: https://www.total-e-quality.de (01.11.2016)

Handlungsebene: Beratung

Das Portal ,Familienfreundliche Wissenschaft ist eine Informationsplattform, die sich an

Akteure aus den universitaren, aber auch aus den auReruniversitaren Forschungseinrich-

tungen richtet, um die Familienfreundlichkeit im wissenschaftlichen Alltag zu férdern.
Quelle: http://familienfreundliche-wissenschaft.org/home/ (01.11.2016)

Quellen: bereits in der entsprechenden Spalte genannt; eigene Darstellung
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Tab. C4 (Forts.1):

Steuerungsinstrumente, Programme und MaRnahmen zur Vereinbarkeit von Familie

und akademischer Karriere

MaRnahmen/
Angebote

Beschreibung/Quellen

Lander

Handlungsebene: Gesetze und Programme

Bayern Bayerisches Hochschul- | Der Ausbau von Kinderbetreuungsangeboten fiir Mitglieder von Hochschulen wird mit Landes-
gesetz zur Einrichtung | mitteln des Staatministeriums fiir Arbeit und Sozialordnung, Familie und Frauen gefordert.
von Kinderbetreuungs- Quelle: http://www.gesetze-bayern.de/Content/Document/BayHSchG/true (01.11.2016)
statten
Zielvereinbarungen mit | Das Bayerische Staatsministerium fiir Wissenschaft, Forschung und Kunst schlieRt mit jeder
den Hochschulen Hochschule Zielvereinbarungen ab, die jeweils auch Ziele zur Erfiillung des Gleichstellungs-
auftrags und zur Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses enthalten.
Quelle: http://www.km.bayern.de/studenten/wissenschaftspolitik/zielvereinbarungen.html
(02.11.2016)
Baden- Brigitte-Schlieben- Das Brigitte-Schlieben-Lange-Programm verfolgt das Ziel, Frauen mit Kind wahrend ihrer
Wiirttemberg | Lange-Programm kiinstlerischen oder wissenschaftlichen Qualifizierung zu fordern. Um den Frauenanteil in
den wissenschaftlichen Leitungspositionen zu erhdohen, werden besonders Miitter gefordert,
die sich entscheiden, nach der Promotion eine Hochschulprofessur anzutreten.
Quelle: https://mwk.baden-wuerttemberg.de/de/forschung/forschungsfoerderung/
chancengleichheit/ (01.11.2016)
Initiative Kinderland Kinderbetreuungsprogramm fiir das wissenschaftliche Personal an Hochschulen. Ziele:
Baden-Wiirttemberg familienfreundliche Arbeitsplatze fiir wissenschaftliche Mitarbeitende, bedarfsgerechte
Betreuungsmaglichkeiten fiir unter 3-Jahrige, Einrichtung von Notfall- und Ferienbetreuungs-
angeboten, verldngerte Offnungszeiten in der Kinderbetreuung sowie Einkauf von Beleg-
platzen. Laufzeit 2010 bis 2015.
Quelle: https://mwk.baden-wuerttemberg.de/de/service/presse/pressemitteilung/pid/wis-
senschaftsministerium-foerdert-das-familienbewusstsein-an-Hochschulen-1/ (02.11.2016)
Nieder- Familienfreundliche Das Land Niedersachsen fordert die Kinderbetreuung fiir das wissenschaftliche Personal an
sachsen Hochschule in Hochschulen. Laufzeit 2009 bis 2013.
Niedersachsen Quelle: http://www.mwk.niedersachsen.de/aktuelles/presseinformationen/18920.html
(02.11.2016)
Hessen Forderung der Die Forderung der Kinderbetreuung an Hochschulen durch das hessische Sozialministerium
Kinderbetreuung an wird mit den Mitteln des Europdischen Sozialfonds geleistet. Mit dem Programm ,Forderung
Hessischen der Kinderbetreuung an Hessischen Hochschulen® kénnen insbesondere zusatzliche Kinder-
Hochschulen betreuungsplatze fiir unter 3-Jahrige an Hochschulen gefordert werden. Laufzeit 2007 bis 2013.
Quelle: http://www.esf-hessen.de/Kinderbetreuung_in_KMU_und_an_Hochschulen.esf
(02.11.2016)
Nordrhein- Recherche-Pool Eine Datenbank gibt eine vollstindige Ubersicht iiber die Kinderbetreuungsangebote, Eltern-
Westfalen Kinderbetreuung an Service-Biiros, Kinderkurzzeitbetreuung, Ferienbetreuung, Eltern-Kind-Raume an allen
den Hochschulen in nordrhein-westfélischen Hochschulen (inklusive Leistungen, Kosten, Ansprechpartnerinnen
NRW und Ansprechpartnern etc.).
Quelle: http://www.kinderbetreuung-hochschulen.nrw.de/start-kinderbetreuung/
(02.11.2016)
Sachsen- Forderung der Auditie- | Die Landesregierung Sachsen-Anhalt fordert die Auditierung zur Erlangung der Zertifikate
Anhalt rung zur Erlangung der | ,berufundfamilie“ und ,familiengerechte Hochschule® mit einem Kostenzuschuss in Hohe
Zertifikate berufund- von 70% aus den Mitteln des Europdischen Sozialfonds und Landesmitteln.
familie und familien- Quelle: http://www.beruf-und-familie.de/system/cms/data/dl_data/c556cd2023aeagbgagdf
gerechte Hochschule 35831000ed0o1/Flyer_Sachsen_Anhalt_2012_2013.pdf
Brandenburg | Qualitdtsversprechen Das brandenburgische Ministerium fiir Wissenschaft, Forschung und Kultur (MWFK) und
LKinder und Karriere” die Hochschulen haben 2008 das Qualitdtsversprechen ,Kinder und Karriere” unterzeichnet,
mit dem eine aktive Gestaltung familien- und frauenfreundlicher Rahmenbedingungen und
deren kontinuierlicher Ausbau vereinbart wurden. Die Hochschulen werden vom MWFK
politisch und finanziell unterstiitzt. Bei der Novellierung des Brandenburgischen Hochschul-
gesetzes wurden unter anderem Neuregelungen zur Familienférderung beriicksichtigt.
Quelle: http://www.mwfk.brandenburg.de/media_fast/4055/Qualit%(3%Aatsversprechen%
202008.pdf; http://www.komm-mach-mint.de/Komm-mach-MINT/Die-Partner/
Brandenburg (02.11.2016)
Rheinland- Wiedereinstiegs- Die Stipendien, gefordert durch das Ministerium fiir Bildung, Wissenschaft, Weiterbildung
Pfalz stipendien fiir und Kultur des Lands Rheinland-Pfalz, ermdglichen Wissenschaftlerinnen, die ihre Arbeit

Wissenschaftlerinnen
in der Forschung

wegen Erziehungs- und Betreuungsaufgaben voriibergehend unterbrochen haben, den
Wiedereinstieg durch die Fortsetzung und Beendigung eines bereits begonnenen Forschungs-
projekts an einer rheinland-pfalzischen Hochschule, mit dem Ziel der Weiterqualifizierung
fiir eine Professur beziehungsweise des Abschlusses der Promotion.
Quelle: https://mwwk.rlp.de/de/themen/wissenschaft/studium-und-lehre/
frauenfoerderung-in-der-wissenschaft/wiedereinstiegstipendien/ (02.11.2016)

Quellen: bereits in der entsprechenden Spalte genannt; eigene Darstellung
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Tab. (4 (Forts.2): Steuerungsinstrumente, Programme und MaRnahmen zur Vereinbarkeit von Familie
und akademischer Karriere

MaRnahmen/Angebote

Exzellenzinitiative

Pakt fiir Forschung und Innovation

Programm zur Férderung des
wissenschaftlichen Nachwuchses

Professorinnenprogramm

Promotionsstipendien

Forderung der Chancengleichheit
in der Wissenschaft

Forschungsorientierte
Gleichstellungsstandards

Beriicksichtigung individueller
Lebensumstdnde bei der Beurteilung
der Forschungsleistung

Sachbeihilfen in der Einzelférderung

Beschreibung/Quellen

Bund-Lander-Programme

Handlungsebene: Gesetze und Programme

Die Exzellenzinitiative fordert herausragende Forschungsprojekte und Forschungseinrich-
tungen an deutschen Hochschulen. Die in diesem Zusammenhang von den Hochschulen
vorzulegenden Zukunftskonzepte umfassen aber auch vielféltige Malnahmen zu einer
besseren Vereinbarkeit von Wissenschaft und Sorgetatigkeit.

Quelle: https://www.bmbf.de/de/frauen-in-bildung-und-forschung-204.html (02.11.2016)

Der Pakt fordert die groBen auReruniversitdren Forschungsorganisationen und die DFG. Im
Gegenzug verpflichten sich die Forschungs- und Wissenschaftsorganisationen auf forschungs-
politische Ziele wie die Schaffung von chancengerechten und familienfreundlichen Struk-
turen und Prozessen.

Quelle: http://www.pakt-fuer-forschung.de/ (02.11.2016)

Das Programm fordert 1.000 zusétzliche Tenure-Track-Professuren mit einer Laufzeit von
bis zu sechs Jahren. Nach einer erfolgreichen Bewdhrungsphase gehen die Tenure-Track-
Professuren unmittelbar in Lebenszeitprofessuren tiber. Das Programm sieht auBerdem eine
Verlangerung um bis zu zwei Jahre bei der Geburt oder Adoption von Kindern vor.
Quelle: http://www.gwk-bonn.de/themen/vorhaben-an-hochschulen/foerderung-des-
wissenschaftlichen-nachwuchses/ (02.11.2016)

Das Programm fordert bis zu drei weiblich besetzte Professuren pro Hochschule iiber einen
Zeitraum von fiinf Jahren. Im Gegenzug verpflichten sich die Hochschulen darauf, gleich-
stellungsfordernde MaBnahmen zu ergreifen.

Quelle: https://www.bmbf.de/de/das-professorinnenprogramm-236.html (02.11.2016)

Forschungsforderer DFG

Handlungsebene: Gesetze und Programme

Im Rahmen eines Stipendiums kdnnen Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler forschen
und ihren Lebensunterhalt bestreiten. Eltern erhalten Zeit (Verlangerung der Frderdauer)
und Geld fiir Kinderbetreuung.
Quelle: http://www.dfg.de/foerderung/grundlagen_rahmenbedingungen/chancengleichheit/
massnahmen/stipendien/index.html (08.11.2016)

Der Wissenschaftsstandort Deutschland soll durch die Gleichstellung von Ménnern und
Frauen attraktiver und vielféltiger gestaltet werden. Fiir dieses Ziel bemiiht sich die Chancen-
gleichheitsarbeit der DFG, die Vereinbarkeit von Familie und wissenschaftlicher Karriere zu
fordern.
Quelle: http://www.dfg.de/foerderung/grundlagen_rahmenbedingungen/chancengleichheit/
index.html (07.09.2015)

Die forschungsorientierten Gleichstellungsstandards stellen eine Selbstverpflichtung der DFG-
Mitglieder auf personelle und strukturelle Standards fiir eine nachhaltige Gleichstellungs-
politik in der Wissenschafts- und Hochschullandschaft dar. Um den Frauenanteil in den ge-
forderten Programmen zu erhdhen, miissen in allen Forderantrdgen fiir Sonderforschungsbe-
reiche, Graduiertenkollegs und andere Forschungsverbiinde genaue Angaben dariiber gemacht
werden, wie viele Wissenschaftlerinnen auf welchen Qualifizierungsstufen beteiligt werden
sollen. Uber die Angaben in den einzelnen Antrigen hinaus soll jede Hochschule einmal
jahrlich zentral quantitative Angaben zur Gleichstellungssituation an die DFG tibermitteln.
Quelle: http://www.dfg.de/foerderung/grundlagen_rahmenbedingungen/chancengleichheit/
forschungsorientierte_standards/ (02.11.2016)

Bei der Beurteilung von Antrdgen wird der Fokus auf den individuellen Karriereverlauf statt
auf das Lebensalter gelegt. Familien- und Pflegezeiten, Behinderungen und Krankheit wer-
den beriicksichtigt.
Quelle: http://www.dfg.de/foerderung/grundlagen_rahmenbedingungen/diversity wissen-
schaft/menschen_mit_behinderung/individuelle_lebensumstaende/index.html (02.11.2016)

Der Ausfall oder die Teilzeittatigkeit der Projektleitung/Teilprojektleitung oder des im Projekt
beschaftigten Personals aus familidren Griinden wie Mutterschutz, Elternzeit, Betreuung
pflegebediirftiger Angehdriger wird ausgeglichen, beispielsweise durch die Bereitstellung
zusdtzlicher Mittel oder eine kostenneutrale Laufzeitverlangerung des Projekts.
Quelle: http://www.dfg.de/foerderung/grundlagen_rahmenbedingungen/chancengleich-
heit/massnahmen/sachbeihilfen_einzelfoerderung/index.html (02.11.2016)

Quellen: bereits in der entsprechenden Spalte genannt; eigene Darstellung
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Tab. C4 (Forts.3): Steuerungsinstrumente, Programme und MaRnahmen zur Vereinbarkeit von Familie
und akademischer Karriere

MaRnahmen/Angebote

Sachbeihilfen in koordinierten
Programmen

Instrumentenkasten

Beratungsstelle

Eltern-Infopaket

Informationsmaterial

Informationsveranstaltung

Karriereberatung

Onlineportal

Unterstiitzung im Alltag

Pflege-Beratung

Pflege-Notfallbetreuung

Férderung von
Auslandsaufenthalten mit Familie

Kinderbetreuungszuschuss
Nachwuchsférderung
Notfallférderung
Wiedereinstiegsprogramm
Familien-LOM

Fundraising

Flexible Kinderbetreuung

Ganztagskinderbetreuung vor Ort
Kinderbetreuung

Kinderferienbetreuung

Beschreibung/Quellen

Fiir koordinierte Programme werden pauschal Mittel fiir die Entwicklung und Umsetzung von
GleichstellungsmaBnahmen bereitgestellt. Zu diesen MaRBnahmen werden auch Angebote
gezahlt, die Eltern die Vereinbarkeit erleichtern oder schwangere und stillende (Post-)Dokto-
randinnen unterstiitzen.
Quelle: http://www.dfg.de/foerderung/grundlagen_rahmenbedingungen/chancengleich-
heit/massnahmen/koordinierte_verfahren/index.html (02.11.2016)

Handlungsebene: Beratung

Der Instrumentenkasten der DFG ist eine Informationsplattform rund um das Thema der
Gleichstellung in Forschung und Lehre. Durch ausgewdhlte Praxisbeispiele werden aktuelle
MaRnahmen présentiert.

Quelle: http://www.instrumentenkasten.dfg.de (08.11.2016)

Hochschulen und auBeruniversitdre Forschungseinrichtungen*

Handlungsebene: Beratung

Vertrauliche und kompetente Beratung zu allen Fragen, Rechten und Leistungen

Informationsmaterialien mit den wichtigsten Informationen zu familienfreundlichen
Angeboten der Einrichtungen

Broschiiren, Checklisten

Informationsveranstaltungen zu Themen wie Schwangerschaft, Elternschaft, Beruf und
Familie

Beratungsangebote zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie und zum Wiedereinstieg

Onlineangebote, die alle wichtigen Informationen zu Broschiiren, Beratungsangeboten und
Ansprechpartnerinnen und Ansprechpartnern beinhalten

Concierge-Service, Vermittlung von Betreuung, Haushaltshilfe etc.

Checklisten und Informationen zu akuten Féllen und Langzeitpflege, Leistungen, Rechten
und Angeboten, Vermittlung von Kontakten

Kontakt zu Notfall-Betreuungsmoglichkeiten

Handlungsebene: Finanzen

Flugkosten fiir Partnerin oder Partner und Kind/er; Auslandskrankenversicherung fiir alle;
Mietzuschuss, Zuschuss zu Betreuungskosten im Ausland

Geld fiir Kinderbetreuung wahrend der Promotion

Stipendien (Briicken, Abschluss, Ubergang), Sonderprogramme

Forderung zur Uberbriickung von Finanzierungsliicken fiir Qualifizierungsprojekte
Programme fiir den Wiedereinstieg in das Berufsleben nach der Familienphase
Leistungsorientierte Mittelvergabe

Fundraising als Finanzierungsquelle fiir familienorientierte MaRnahmen

Handlungsebene: Infrastruktur

Babysitting-Borsen, Tagesmiitter-Netzwerk, GroReltern-Service fiir Notfdlle, Betreuung fiir
Konferenzen und Tagungen

Interne Kindertagesstatten
Belegpldtze in externen Einrichtungen

Schulkindbetreuung

Quellen: bereits in der entsprechenden Spalte genannt; eigene Darstellung
1 Ein grofer Teil der Manahmen ist der Datenbank aus dem Effektiv!-Projekt entnommen (verfiighar unter: www.familienfreundliche-wissenschaft.org).
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Tab. C4 (Forts.4): Steuerungsinstrumente, Programme und MaRnahmen zur Vereinbarkeit von Familie
und akademischer Karriere

MaRnahmen/Angebote

Eltern-Kind-Raume

Familienfreundliche
Bibliotheksausleihe

Hochschulsport

Mensa-Kinderessen

Arbeitszeitmodelle
Telearbeit
Dual-Career-Service
Karriereberatung
Mentoring

Tenure-Track

Onlinebefragung
Elternnetzwerk

Handlungsempfehlungen

Institutionalisierung

Kooperationen

Fiihrungskraftesensibilisierung

Preisvergabe

Richtlinie zur Vertragsgestaltung

Karriereentwicklung

Beschreibung/Quellen
Arbeitsplatze fiir Eltern und Kind, Still- und Wickelrdume, Spielecken, Spielkisten,
Riickzugsmoglichkeiten

Sonderregelungen fiir Eltern (z. B. Ausleihe von Prasenzbesténden)

Eltern-Kind-Turnen, Familiensportfest
Kostenloses Kinderessen, Familientische, Kinderstiihle
Handlungsebene: Organisationsentwicklung
Gleitzeit, Vertrauensarbeitszeit, Teilzeitarbeit, voriibergehende Reduzierung der Arbeitszeit
Home-Office-Regelungen
Beratung und Service fiir duale Karrierepaare
Beratung fiir Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler mit Kind/ern
Mentoring fiir Wissenschaftlerinnen, Mentoring speziell zum Thema Vereinbarkeit

Gesicherte Anschlussvertrage und im Bund-Lander-Programm zur Férderung des
wissenschaftlichen Nachwuchses spezifische Elternregelung

Erhebung der Bedarfe der Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler sowie der Angebote
Stammtische, Austauschmaglichkeiten fiir Eltern, Miitter, Vater

Leitlinien fiir Arbeitsbedingungen und Karriereférderung promovierender und promovierter
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler

Leitbild, Familienservicestelle, Familien-, Gender- und Diversity-Beauftragte
Zusammenarbeit mit privatwirtschaftlichen Unternehmen, Verwaltungen, Kommunen etc.
Sensibilisierung der Fiihrungskrafte in Trainings, Seminaren und mittels Coaching

Preise und Auszeichnungen fiir familienfreundliche Institute und/oder Fiihrungskrafte

Leitfaden zur Chancengleichheit und Vereinbarkeit (z.B. Auswahlverfahren: Familienzeiten
werden positiv bewertet; Einstellungsgesprache: auf familienfreundliche Angebote hinweisen)

Karriereprogramme/Frauenforderprogramme, Kontaktehalte- und Wiedereinstiegsprogramme
nach der Elternzeit

Quellen: bereits in der entsprechenden Spalte genannt; eigene Darstellung
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Handlungsebene Gesetze und Programme

Fiir den Bereich Gesetze und Programme werden zundchst die wichtigsten allgemein fami-
lienpolitischen Angebote (Elternzeitregelungen und die Forderung von Kinderbetreuungs-
angeboten durch Bund und Lander) erldutert, bevor aus der Vielzahl hochschulspezifischer
MaRknahmen eine Auswahl exemplarisch vorgestellt wird.

Elternzeitregelungen

Die Elternzeit und der damit einhergehende Kiindigungsschutz stehen jungen Eltern nach
der Geburt des Kindes fiir bis zu drei Jahre zu, wobei zwolf Monate mit Zustimmung des
Arbeitgebers flexibel zwischen dem dritten und achten Geburtstag des Kindes gelegt wer-
den kdnnen!®? Das Elterngeld stellt eine Lohnersatzleistung dar, die sich am Einkommen
vor der Geburt des Kindes orientiert. Es kann fiir zwolf beziehungsweise, wenn beide
Elternteile Elternzeit oder Elternteilzeit nehmen, vierzehn Monate bezogen werden. Auf
diese Weise soll die Vaterbeteiligung an der Kinderbetreuung gestarkt und Mdtter nach
dem ersten Lebensjahr des Kindes zu einem schnelleren beruflichen Wiedereinstieg

102 Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSFJ) (2015): Die Elternzeit; http://www.bmfsfj.de/BMFSFJ/
Service/rechner,did=16318.html (13.04.2016)


http://www.bmfsfj.de/BMFSFJ/Service/rechner,did=16318.html
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bewegt werden 1 Seit Juli 2015 besteht die Moglichkeit, ElterngeldPlus zu beantragen. Die-
ses ermdglicht den Bezug finanzieller Unterstiitzung wahrend der Elternteilzeit tiber einen
langeren Zeitraum: Es werden vier zusatzliche Monate gewahrt, wenn beide Elternteile
gleichzeitig zwischen 25 und 30 Stunden in der Woche arbeiten.!® Dem wissenschaftlichen
Nachwuchs, der seine Qualifizierung tiber Stipendien finanziert, steht jedoch nach wie vor
nur Elterngeld in Hohe des Mindestbetrags von 300 Euro zu.

Forderung von Kinderbetreuungsangeboten durch Bund und Lander

Seit 2013 besteht fiir Kinder ab dem ersten Lebensjahr ein Rechtsanspruch auf einen Be-
treuungsplatz, zum Beispiel in einer Kindertagesstatte oder bei einer Tagesmutter.!® Aller-
dings kann der tatsdchliche Betreuungsbedarf mitunter noch nicht gedeckt werden 1 Die
Einfiihrung des Rechtsanspruchs geht mit dem Ausbau entsprechender Betreuungsplatze
einher, der durch den Bund mit umfangreichen finanziellen Mitteln geférdert wird.*” Im
Zusammenhang mit der Initiative , Erfolgsfaktor Familie” wird zum Beispiel die Einrichtung
betrieblicher Kinderbetreuung geférdert 1%

Verlangerung von Beschaftigungsverhéltnissen und der Hochstbefristungs-
dauer aufgrund von Elternschaft

Das novellierte WissZeitVG (in Kraft getreten am 17. Marz 2016) soll vor allem unsachge-
maRe Kurzbefristungen unterbinden. Befristungen miissen nun so erfolgen, dass sie der
angestrebten Qualifizierung angemessen sind, beziehungsweise sich bei Drittmittelfinan-
zierung am bewilligten Projektzeitraum orientieren. Nachwuchswissenschaftlerinnen und
-wissenschaftlern wird damit eine verldsslichere und langerfristige berufliche Perspektive
geboten. Die sogenannte familienpolitische Komponente gilt nun auch bei der Betreuung
von Stief-und Pflegekindern. Diese bewirkt allgemein, dass die nach WissZeitVG geschlos-
senen befristeten Beschaftigungsverhdltnisse automatisch in dem Umfang verlangert
werden, in dem infolge von Mutterschutz und Elternzeit keine Erwerbstatigkeit erfolgt.
Der insgesamt zuldssige Befristungsrahmen (unabhangig vom konkreten Arbeitsvertrag)
erhdht sich bei Betreuung von einem oder mehreren Kindern unter 18 um je zwei Jahre.
Dariiber hinaus wird deutlicher geregelt, dass Unterbrechungszeiten — beispielsweise auf-
grund von Elternzeit — nicht auf den Befristungsrahmen fiir die Qualifizierung angerechnet
werden diirfen!® Eltern wird somit ermdglicht, insgesamt langer in einem befristeten
Beschaftigungsverhdltnis nach WissZeitVG angestellt zu sein als Kinderlosen. Allerdings
gelten diese Regelungen nicht fiir Drittmittelstellen.

Programm zur Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses

Ziel des Programms zur Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses (Laufzeit:
2017—2032) ist es unter anderem, die Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu verbessern.
Dies betrifft erstens die im Vergleich zu anderen Qualifizierungswegen friihere Entschei-
dung Uber den dauerhaften Verbleib im Wissenschaftssystem. Zweitens sieht das Pro-
gramm vor, die sechsjahrige Tenure-Track-Phase bei Geburt oder Adoption von Kindern

103 Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSFJ) (2012): Studie Elterngeld-Monitor. Kurzfassung, Berlin

104 Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSFJ) (2014): Fragen und Antworten zum ElterngeldPlus
und Partnerschaftsbonus

105 Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSFJ) (2015): Gute Kinderbetreuung; http://www.bmfsfj.de/
BMFSFI/Kinder-und-Jugend/kinderbetreuung.html (13.04.2016)

106 Kunadt, S. (2015): Kinderbetreuungsangebote fiir eine bessere Vereinbarkeit von Wissenschaft und Familie. Ergebnisse einer
Evaluationsstudie aus den Jahren 2010/2011. GESIS-Papers, Kdln, S. 26

107 Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSFJ) (2015): Fiinfter Bericht zur Evaluation des Kinder-
férderungsgesetzes, Berlin

108 Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSFJ) (2015): Erfolgsfaktor Familie; https://www.
erfolgsfaktor-familie.de/ (07.09.2015)

109 https://www.bmbf.de/de/karrierewege-fuer-den-wissenschaftlichen-nachwuchs-an-hochschulen-verbessern-1935.htm/
(26.10.2016)
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um ein Jahr pro Kind und insgesamt um bis zu zwei Jahre zu verlangern, ohne dass die
Eltern dafiir ihre wissenschaftliche Tatigkeit unterbrechen miissen (s. dazu Teil D2). Die
Lander haben zugesagt, dafiir die rechtlichen Rahmenbedingungen zu schaffen. Theore-
tisch ist moglich, dass es auch Kombinationsmaglichkeiten zwischen dieser spezifischen
Programmregelung und den vorhandenen gesetzlichen Regelungen geben kann.

Beriicksichtigung von Familienzeiten bei der Forschungsleistung

Die DFG bezieht sich bei der Beurteilung von Antragen zur Forschungsférderung auf das
individuelle Karrierealter anstelle des Lebensalters. Bei der Einschatzung des Karrierealters
werden Familien- und Pflegezeiten, aber auch Faktoren wie Behinderung und Krankheit
berlicksichtigt.!® Die Leibniz-Gemeinschaft hat 2012 einen umfassenden Leitfaden fiir
Chancengleichheit verdffentlicht. Dieser Leitfaden hélt dazu an, bei Auswahlverfahren Fa-
milienzeiten positiv zu bewerten und bei Einstellungsgesprachen auf familienfreundliche
Angebote hinzuweisen. Die tatsdchliche Nutzung und Anwendung des Leitfadens liegt
jedoch in den Handen der jeweiligen Mitgliedseinrichtungen.

Standards und Leitlinien

Leitlinien fiir die Vereinbarkeit von Familienaufgaben mit Studium, Lehre, Forschung
und wissenschaftsunterstiitzenden Tatigkeiten an deutschen Hochschulen wurden bei-
spielsweise in einer Charta des Best Practice Clubs ,Familie in der Hochschule” formuliert.
Bei dem Best Practice Club handelt es sich um ein seit 2008 bestehendes Netzwerk von
Hochschulen, die diese Charta unterschrieben haben und tiber das Netzwerk im Austausch
stehentt

Zertifikate und Zielvereinbarungen

Hochschulen und auleruniversitdre Forschungseinrichtungen haben die Moglichkeit,
Uber jene Stiftungen und Ministerien, die sich einerseits fiir die Bereiche Bildung und
Wissenschaft verantwortlich zeigen, andererseits das Ziel der Vereinbarkeit von Beruf und
Familie verfolgen, finanzielle und administrative Unterstiitzung bei der Gestaltung von
familienfreundlichen Arbeitsbedingungen einzuholen und ihre MalRlnahmen fiir mehr
Familienfreundlichkeit zertifizieren zu lassen. Zu den Zertifikaten zahlt unter anderem das
»audit familiengerechte hochschule® Im Rahmen dieses Programms werden Hochschulen
in Bezug auf eine familien- und lebensphasenbewusste Personalpolitik und familienge-
rechte Studienbedingungen auditiert.!? Zudem sind Aspekte der Familienfreundlichkeit
Teil von Zielvereinbarungen zwischen den Hochschulen und den Landern.

Handlungsebene Organisationsentwicklung

Von Hochschulen und aulReruniversitaren Forschungseinrichtungen ergriffene MalRnah-
men fiir eine bessere Vereinbarkeit von Familie und akademischer Karriere sind vielfach
auf Programme wie den Pakt fiir Forschung und Innovation (PFl) und das Professorin-
nenprogramm zuriickzufiihren. Diese Programme machen die Implementation familien-
freundlicher beziehungsweise gleichstellungsférdernder Malnahmen zur Bedingung fiir
finanzielle Unterstiitzungsleistungen. So verpflichten sich die im Rahmen des PFI (Laufzeit
2006-2020) geférderten Forschungs- und Wissenschaftsorganisationen (die DFG und die

110 Deutsche Forschungsgemeinschaft (DFG) (2015): Allgemeine Informationen zur Berticksichtigung individueller Lebensum-
stinde bei der Beurteilung der wissenschaftlichen Leistung; http://www.dfg.de/foerderung/grundlagen_rahmenbedingungen/
diversity_wissenschaft/menschen_mit_behinderung/individuelle_lebensumstaende/index.html (07.09.2015)

111 Familie in der Hochschule (2015); http://familie-in-der-hochschule.de/ (07.09.2015)

12 berufundfamilie (2015); http://www.berufundfamilie.de/ (07.09.2015)
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auBeruniversitdren Forschungseinrichtungen)!®* im Gegenzug fir finanzielle Planungs- Das Professorinnen-
sicherheit unter anderem dazu, familienfreundliche Strukturen fiir eine bessere Verein- programm fordert von
barkeit von Familie und Forschung zu schaffen. Das Professorinnenprogramm (Laufzeit den Hochschulen
2008-2017), das eine fiinfjahrige Anschubfinanzierung fir bis zu drei weiblich besetzten spezifische MaRnah-
Professuren vorsieht, fordert wiederum von den Hochschulen, spezifische MaRnahmen zur  men zur Verbesserung
Verbesserung der Gleichstellungsstrukturen und damit auch der Vereinbarkeit zu ergreifen. der Gleichstellungs-
Insofern werden die Hochschulen und auReruniversitaren Forschungseinrichtungen in strukturen und damit 3
die Pflicht genommen, ihre Personalpolitik so zu gestalten, dass familidre Verpflichtungen auch der Vereinbarkeit
und eine akademische Karriere miteinander vereinbar sind.Zu den implementierten Mal3- zu ergreifen

nahmen gehoren insbesondere die Gestaltung familienfreundlicher Arbeitsbedingungen,

organisatorische MaRnahmen und Vernetzungsinitiativen sowie Manahmen zur Perso-

nalentwicklung und Fiihrung.

Familienfreundliche Arbeitsbedingungen

Zu den MalRnahmen zur Gestaltung familienfreundlicher Arbeitsbedingungen gehort
zum einen die flexible Ausgestaltung von Arbeitszeiten und Arbeitsorten, zum Beispiel
durch alternierende oder flexible Telearbeit und durch besondere Arbeitszeitmodelle wie
Gleitzeit, Vertrauensarbeitszeit oder Teilzeit. Zum anderen beinhalten diese MaRnahmen
Maoglichkeiten zur (voriibergehenden) Reduktion der Arbeitszeit sowie die Berticksich-
tigung von familidren Verpflichtungen beim Planen von Terminen fiir Besprechungen
oder Veranstaltungen. Dariliber hinaus existieren Malnahmen, die familienfreundliche
Arbeitsbedingungen auf der Grundlage eines familienfreundlichen Arbeitsklimas herbei-
fuhren sollent*

Organisation und Vernetzung
Hierunter werden MalRnahmen zusammengefasst, die der ,Institutionalisierung der
Familienfreundlichkeit“'** dienen sollen, zum Beispiel in Form von Familienservicestellen,
familienfreundlichen Leitbildern und Elternnetzwerken. Diese MaRnahmen kdnnen im
Kontext der zentralen Universitdtsverwaltung ergriffen werden, wie beispielsweise die Er-
nennung von Familienbeauftragten an den Fakultdten der Christian-Albrechts-Universitat
zu Kiel *¢ sie kdnnen aber auch zur Griindung von Servicestellen und -biiros fiihren, die
eher praktische Hilfe und Beratungsleistungen anbieten. Hierzu gehdren unter anderem
die Familienbiiros der Technischen Universitat Berlin,**” der Freien Universitat Berlin,**® der
Friedrich-Schiller-Universitat Jena'*® und der Humboldt-Universitat zu Berlin.0

Auch unter den Stichworten Information und Vernetzung lasst sich eine Vielzahl
von Beispielen nennen: An der Justus-Liebig-Universitdt GieRen werden zum Beispiel
regelmaRig Vernetzungstreffen fiir Eltern durchgefiihrt,}* an der Georg-August-Universitat
Gottingen gibt es eine Elternkontaktborse.!?? Die Justus-Liebig-Universitdt Giellen hat

113 Dies betrifft die vier grofien auferuniversitiren Forschungseinrichtungen: Fraunhofer-Gesellschaft zur Férderung der ange-
wandten Forschung e. V., Hermann von Helmholtz-Gemeinschaft Deutscher Forschungszentren e. V., Max-Planck-Gesellschaft
zur Forderung der Wissenschaften e. V. und Einrichtungen der Wissenschaftsgemeinschaft Gottfried Wilhelm Leibniz e. V.

114 Kunadt, S./Schelling, A./Brodesser, D./Samjeske, K. (2014): Familienfreundlich in der Praxis. Ergebnisse aus dem Projekt
,Effektiv! — Fiir mehr Familienfreundlichkeit an deutschen Hochschulen®. cews.publik, KélIn, S. 16

115 Ebd, S.17

116  https://www.wiso.uni-kiel.de/de/fakultaet/beauftragte/familienbeauftragter-1 (24.01.2017)

117 Technische Universitit Berlin (2015): Abteilung Il — Personal und Recht — Servicebereich Familienbiiro; http://www.
personalabteilung.tu-berlin.de/familie/menue/familie/ (02.09.2015)

118 Freie Universitdt Berlin: Dual Career & Family Service; http://www.fu-berlin.de/sites/dcfam-service/index.html (02.09.2015)

119 Friedrich-Schiller-Universitdt (2015): JUniFamilie; http://www.familie.uni-jena.de/ (02.09.2015)

120 Humboldt-Universitit zu Berlin: Familienbiiro; https://gremien.hu-berlin.de/de/familienbuero (02.09.2015)

121 https://www.uni-giessen.de/fbz/faculties/gcsc/gcsc/support-for-members/combining-family-and-graduate-studies
(24.01.2017)

122 Deutsche Forschungsgemeinschaft (DFG) (2015): Instrumentenkasten; http://www.instrumentenkasten.dfg.de/
modellbeispiel/127 (02.09.2015)
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ein Tagesmutternetz'®, die Humboldt-Universitdt zu Berlin einen GroReltern-Service!®
entwickelt.

Personalentwicklung und Fiihrung

MaRknahmen fiir eine familienfreundliche Personalentwicklung und Fiihrung an Hoch-
schulen beziehen sich auf die Beschaftigten und ihre Funktionen beziehungsweise Berufs-
perspektiven.!? So verlangert beispielsweise die Europa-Universitat Viadrina in Frankfurt
(Oder) uber Drittmittel finanzierte Befristungen von akademischen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern aufgrund von Familienphasen, um Benachteiligungen gegeniiber Mitar-
beiterinnen und Mitarbeitern, deren Anstellung aus Haushaltsmitteln finanziert wird,
auszugleichen® Die Universitat Siegen,*”’ die Westfalische Wilhelms-Universitdt Miins-
ter'® und die Technische Universitat Miinchen'® sowie die Universitdt Konstanz'*
bieten zum Beispiel einen Dual-Career-Service an, mit dem die Partnerinnen beziehungs-
weise Partner der angeworbenen Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler, die tber
eine (hoch)qualifizierte Ausbildung verfligen, bei ihrem beruflichen Neustart unterstiitzt
werden.

Handlungsebene Infrastruktur

Kinderbetreuung

Angebote zur Kinderbetreuung werden von zahlreichen wissenschaftlichen Einrich-
tungen bereitgestellt. Das Karlsruher Institut fiir Technologie bietet beispielsweise sei-
nen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern insgesamt vier Betriebskindertagesstatten,®!
die Universitat Konstanz stellt das Kinderhaus Knirps & CO zur Verfiigung? die Hum-
boldt-Universitat zu Berlin Die Lupe,*®® die Fachhochschule Diisseldorf den betreuten
Spielplatz Rappelkiste3* Neben hochschuleigenen Kindertagesstdtten stellen die
Hochschulen und wissenschaftlichen Einrichtungen auch Belegpldtze in externen Ein-
richtungen bereit, so beispielsweise das Deutsche Elektronen-Synchrotron*® und die
Universitat Gottingen.*® Zudem bieten einige Hochschulen eine Ferienbetreuung von
Schulkindern (z.B.die Albert-Ludwigs Universitat Freiburg® und die Universitdt Bremen'*)

123 http://www.post-graduates.net/wps/pgn/home/bwl-wi/Tagesmutternetz/ (24.01.2017)

124 Humboldt-Universitdt zu Berlin (2013): Presseportal; https://www.hu-berlin.de/pr/pressemitteilungen/pmi304/
pm_130409_00 (02.09.2015)

125 Kunadt, S./Schelling, A./Brodesser, D./Samjeske, K. (2014): Familienfreundlichkeit in der Praxis. Ergebnisse aus dem Projekt
Effektiv! — Fiir mehr Familienfreundlichkeit an deutschen Hochschulen”. cews.publik, Kéln, S. 17

126 https://www.europa-uni.de/de/struktur/gremien/beauftragte/familie/Arbeiten_mit_Kindern/Arbeitszeitgestaltung/Drittmit-
telfonds_Familie/index.html (24.01.2017)

127 Universitit Siegen (2015): Familiengerechte Hochschule; http://www.uni-siegen.de/dualcareer/ (02.09.2015)

128 Westfilische Wilhelms-Universitdt Miinster (2015): Dual Career-Service; http://www.uni-muenster.de/karriere/career.html
(02.09.2015)

129 Technische Universitit Miinchen (2015): Munich Dual Career Office; http://www.dualcareer.tum.de (02.09.2015)

130 Universitdt Konstanz (2015): Referat fiir Gleichstellung und Familienférderung Dual Career; https://www.uni-konstanz.de/
gleichstellungsreferat/familie/dual-career/ (02.09.2015)

131 Karlsruher Institut fiir Technologie (2014): Kinderbetreuung am KIT; http://www.peba.kit.edu/655.php (02.09.2015)

132 Universitit Konstanz (2016): Die Kinderbetreuungseinrichtung fiir die Universitdt Konstanz; https://www.uni-konstanz.de/
gleichstellungsreferat/familie/kinderbetreuung/kinderhaus-knirps-co/ (02.09.2015)

133 Humboldt-Universitét zu Berlin (2015): Humboldt-Kita; https://gremien.hu-berlin.de/de/familienbuero/unterstuetzung/
Kinderbetreuung/hu-kita (02.09.2015)

134 http://www.kinderbetreuung-hochschulen.nrw.de/no_cache/betreuungsangebote/?tx_p2kb_pi1%5Bacademyid%5D=21&tx_
p2kb_pi1%s5Buid%s5D=182&tx_p2kb_pi1%5Btype%sD=all&tx_p2kb_pi1%5BselectBy%s5D=academyé&tx_p2kb_
pi1%5Baction%5D=show&tx_pzkb_pi1%5Bcontroller%s5D=Accommodation&cHash=bo2ef821b9c5327a2416a965f8f71a66

135 Deutsches Elektronen-Synchrotron (2015): Kinderbetreuung; http://www.desy.de/ueber_desy/mission_und_leitbild/leben_
und_arbeit/kinderbetreuung/index_ger.html (02.09.2015)

136 Universitdt Géttingen (2015): Belegpldtze in universitdtsnahen Kindertagesstdtten; https://www.uni-goettingen.de/
de/483333.html (08.09.2015)

137 Universitdt Freiburg (2016): Familienservice Albert-Ludwigs-Universitdt Freiburg; http://www.familienservice.uni-freiburg.
de/kinderbetreuung/ferienbetreuung (02.09.2015)

138 Universitdt Bremen (2014): Frauenbeauftragte fiir den Dienstleistungsbereich nach dem LLG - Landesgleichstellungssgesetz;
https://www.uni-bremen.de/index.php?id=8088 (02.09.2015)
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und stellen sogenannte Notfallangebote bereit (z. B. die Beuth Hochschule fiir Technik®*
und die Universitat Greifswald*).

Auch Bund und Lander engagieren sich bei der Kinderbetreuung an Hochschulen
und auleruniversitdren Forschungseinrichtungen. So stellt das Bayerische Staatminis-
terium fiir Arbeit und Sozialordnung, Familie und Frauen beispielsweise Landesmittel
fir den Ausbau der Kinderbetreuungsangebote an Hochschulen bereit. Das hessische
Sozialministerium fordert mit Mitteln des Europdischen Sozialfonds die Kinderbetreuung
an hessischen Hochschulen.

Infrastruktur fiir Familien

Infrastrukturangebote jenseits von Kinderbetreuung umfassen zum Beispiel Eltern-Kind-
Raume.Hierbei handelt es sich um Arbeitsplatze fiir Eltern, die ihre Kinder mitbringen, um
Still-und Wickelrdaume, Spielecken oder andere Riickzugsmaglichkeiten. Eltern-Kind-Raume
finden sich unter anderem an der Julius-Maximilians-Universitat Wiirzburg,*** dem For-
schungszentrum Jilich**2 sowie dem Fraunhofer-Institut fiir Eingebettete Systeme und Kom-
munikationstechnik . Dartiber hinaus werden zum Beispiel Kinderangebote in der Mensa
bereitgestellt (u. a. an der Universitat Konstanz),** Hochschulsport fiir Eltern gemeinsam
mit ihren Kindern organisiert (u. a. an der Martin-Luther-Universitat Halle-Wittenberg)**
und Spielplatze eingerichtet (u. a. an der Georg-August-Universitat Gottingen) 14

Handlungsebene Beratung

Information und Beratung
Informationen tber familienfreundliche Angebote werden von den Hochschulen und
auleruniversitdaren Forschungseinrichtungen in vielfdltiger Weise bereitgestellt: Die Uni-
versitdt Mannheim bietet beispielsweise werdenden Eltern einen Leitfaden zu familien-
bedingten Auszeiten an,**” die Westfalische Wilhelms-Universitat Miinster stellt das Portal
,Familienleben® zur Verfligung*® das Helmholtz-Zentrum fiir Umweltforschung verfiigt
iber die Intranetrubrik ,,Familie und Beruf“* die Europa-Universitat Viadrina in Frankfurt
(Oder) gibt den speziellen Newsletter ,Elternnetzwerk” heraus*®®, und die Universitat
Duisburg-Essen koordiniert eine Datenbank, die eine vollstindige Ubersicht iiber die Kin-
derbetreuungsangebote, Eltern-Service-Biiros, Kinderkurzzeitbetreuung, Ferienbetreuung,
Eltern-Kind-Rdume an allen nordrhein-westfilischen Hochschulen (inklusive Leistungen,
Kosten, Ansprechpartnerinnen und Ansprechpartnern etc.) gibt.!

Beratungen werden unter anderem in der Form von Vorbereitungsgesprachen tiber
Schwangerschaft, Mutterschutz, Elternzeit und den Wiedereinstieg (z. B. an der Univer-

139 http://www.beuth-hochschule.de/kindernotbetreuung/ (24.01.2017)

140 https://www.uni-greifswald.de/universitaet/organisation/kooperation/familie-universitaet/kinderbetreuung-und-vermitt-
lung/familienwohnung/ (24.01.2017)

141 Universitdt Wiirzburg (2015): Uni und Familie; http://www.familienservice.uni-wuerzburg.de/kidsbox (05.09.2015)

142 Forschungszentrum liilich: Arbeitszimmer fiir Eltern und Kinder; http://www.fz-juelich.de/bfc/DE/Leistungen/_doc/leistung4_
eltern-kind-arbeitszimmer.html?nn=1214212 (02.09.2015)

143 https://www.esk.fraunhofer.de/de/jobs_und_karriere.html

144 Universitdt Konstanz (2015): Vereinbarkeit; http://www.familie.uni-konstanz.de/programme-fuer-eltern/wissenschaft-mit-
kind/vereinbarkeit/ (08.09.2015)

145 https://usz.uni-halle.de/familienfreundliche-angebote/

146 Georg-August-Universitit Géttingen: Spielplatz auf dem Nordcampus 2014; vgl. Georg-August-Universitdt Gottingen (2014):
Presseinformation: Familienfreundliche Infrastruktur auf dem Nordcampus; http://www.uni-goettingen.de/de/3240.
html?cid=4759 (05.09.2015)

147 Deutsche Forschungsgemeinschaft (DFG) (2015): Instrumentenkasten; http://www.instrumentenkasten.dfg.de/
modellbeispiel/95 (05.09.2015)

148 Westfdlische Wilhelms-Universitit Miinster (2015): Familienleben; http://www.uni-muenster.de/familien/ (05.09.2015)

149 https://www.helmholtz-hzi.de/de/karriere/arbeiten_am_hzi/beruf familie/

150 https://www.europa-uni.de/de/struktur/gremien/beauftragte/familie/Eltern_Netzwerk/index.html (24.01.2017)

151 Netzwerk Frauen- und Geschlechterforschung NRW (o. J.): Kinderbetreuung an Hochschulen in NRW: http://www.
kinderbetreuung-hochschulen.nrw.de/start-kinderbetreuung/ (07.09.2015)
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sitat Konstanz),'*2 von Mentoringprogrammen von und fiir Wissenschaftlerinnen (z. B. der
Max-Planck-Gesellschaft!®* und am Universitatsklinikum Hamburg-Eppendorf***) sowie als
kollegiale Beratung fiir (werdende) Miitter und Vater (z. B.an der Universitdt Paderborn)®
und Coachings (z. B. an der Universitat Konstanz)**¢ durchgefiihrt.

An der Technischen Universitat Berlin®® und an der Universitat des Saarlandes'* be-
stehen zudem Kontakthalte- und Kontinuitatsprogramme fiir Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler wahrend des Mutterschutzes und der Elternzeit.

Unterstiitzung bei Pflegeverantwortung

Eine Unterstiitzung bei Pflegeverantwortung wird an den Hochschulen in der Form von
Beratungs- und VermittlungsmaRnahmen angeboten, die explizit auf die Pflege von An-
gehorigen ausgerichtet sind und Unterstiitzung in Notfallsituationen, wie dem Ausfall
der reguldren Betreuung, leisten.’®® Die Universitat Mannheim bietet zum Beispiel einen
Leitfaden und eine Checkliste zur Pflege und familienbedingten Auszeit an® An der
Goethe-Universitdt Frankfurt am Main ist ein Gesprachskreis fiir pflegende Angehdrige
eingerichtet,’®! an der Fachhochschule Miinster besteht die Moglichkeit, eine Notfallbe-
treuung fiir zu pflegende Angehdrige in Anspruch zu nehmen 62

Handlungsebene Finanzielles und Forderung

Finanzielle und andere direkte Unterstiitzungsleistungen fiir Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler mit Kind werden sowohl von den Hochschulen und auReruniversitaren
Forschungseinrichtungen als auch von Forschungsforderern und den Landesministerien
bereitgestellt. So finanziert beispielsweise die Heinrich-Heine-Universitat Diisseldorf im
Rahmen ihres Wiedereinstiegsprogramms ,,Comeback” promovierten Nachwuchswissen-
schaftlerinnen und -wissenschaftlern, die ihr Forschungsvorhaben nach einer Familien-
phase wieder aufnehmen wollen und eine Professur anstreben, liber zwei Jahre die eigene
Stelle als wissenschaftliche Mitarbeiterin beziehungsweise wissenschaftlicher Mitarbeiter
(bis zu EG 13 TV-L) in Voll- oder Teilzeit.!** Das Helmholtz-Zentrum in Miinchen gewahrt
seinen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern einen steuerfreien Zuschuss fiir nicht schul-
pflichtige Kinder, der zur Deckung der Kosten fiir die Unterbringung von Kleinkindern in
Kitas, Krippen oder TagesgroRpflegestellen genutzt werden kann¢

152 Universitdt Konstanz (2015): Wissenschaft mit Kind; http://www.familie.uni-konstanz.de/index.php?elD=tx_nawsecured|&u=
0&g=0&t=1440588313&hash=fd17755ca175a8863ccb188e04e38f2993f30a4d&file=fileadmin/zentral/universitaet/familienaudit/
pdf/Flyer_VzV_2011-11_Drucklayout.pdf (02.09.2015)

153 Max-Planck-Gesellschaft (MPG): Starthilfe und Vernetzung im Team; http://www.mpg.de/mentoring (02.09.2015)

154 https://www.uke.de/studium-lehre/lernumgebung/mentoring-programm/index.html|

155 http://www.uni-paderborn.de/universitaet/familiengerechte-hochschule/vereinbarkeit-elternschaft-und-berufstudium/
angebote-fuer-vaeter/kollegiale-beratung-fuer-vaeter-und-werdende-vaeter-unter-den-wissenschaftlichen-mitarbeitern-
der-universitaet-paderborn/

156 Universitdt Konstanz (2015): Wissenschaft mit Kind; http://www.familie.uni-konstanz.de/programme-fuer-eltern/
wissenschaft-mit-kind/vereinbarkeit/ (02.09.2015)

157 Technische Universitit Berlin (2015): Abteilung Il - Personal und Recht - Servicebereich Familienbiiro; http://www.
personalabteilung.tu-berlin.de/familie/menue/beruf_und_kind/vor_nach_der_geburt/elternzeit/ (02.09.2015)

158 Universitit des Saarlandes: Gleichstellung; http://gleichstellung.uni-saarland.de/index.php?id=19#c283 (01.09.2015)

159 Kunadt, S./Schelling, A./Brodesser, D./Samjeske, K. (2014): Familienfreundlich in der Praxis. Ergebnisse aus dem Projekt
L Effektiv! — Fiir mehr Familienfreundlichkeit an deutschen Hochschulen. cews.publik, Kéln, S. 17

160 http://sgsv.uni-mannheim.de/Vielfalt%20&%20Familie/Audit/

161 http://www.uni-frankfurt.de/41015934/pflege_gu

162 https://www.fh-muenster.de/gleichstellung/familie/Betreuung-im-Ausnahmefall.php

163 Heinrich-Heine-Universitdt Diisseldorf (2016): COMEBACK-Wiedereinstiegsprogramm fiir den promovierten wissenschaftlichen
Nachwuchs nach der Familienphase; http://www.uni-duesseldorf.de/home/fileadmin/redaktion/Oeffentliche_Medien/\ertre-
tungen_und_Beauftragte/Gleichstellungsbeauftragte/Downloads/Aktuelles/160416-Richtlinien-COMEBACK.pdf (28.04.2016)

164 https://www.helmholtz-muenchen.de/karriere/kommen-sie-zu-uns/chancengleichheit/index.html. Die GWK ldsst eine Er-
gdnzung der Bewirtschaftungsregelungen der Leibniz-Institute dahin gehend zu, dass die Einrich tungen ermdchtigt wer-
den, unter der Voraussetzung einer angemessenen Beteiligung der begiinstigten Beschdftigten Zuwendungsmittel zuwen-
dungsneutral fiir Kinderbetreuungsangebote zu ver-wenden (http://www.gwk-bonn.de/fileadmin/Papers/WGL-Beschluesse.
pdf) (29. 03. 2016). Zahlreiche Leibniz-Institute, wie zum Beispiel GESIS — Leibniz-Institut fiir Sozialwissenschaften, haben
entsprechende Regelungen eingefiihrt.
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Familienbezogene Leistungen stellt zum Beispiel auch die DFG bereit. Diese vergibt im
Rahmen ihrer Promotionsstipendien eine Kinderzulage an Wissenschaftlerinnen und Wis-
senschaftler.Sie stellt dariiber hinaus finanzielle Mittel bereit, die von den Wissenschaftle-
rinnen und Wissenschaftlern mit Kind fiir eine Verlangerung ihrer Forderung genutzt oder
in die Kinderbetreuung investiert werden kénnen (,Geld-statt-Zeit“). Auch die 13 Begabten-
forderungswerke unterstiitzen Promotionsstipendiatinnen und Promotionsstipendiaten
mit Kindern unter anderem durch die Gewdhrung von Familienzuschlagen, Kinderzulagen,
Forderzeitverlangerungen und das Programm ,Zeit gegen Geld”. In Baden-Wiirttemberg
unterstitzt beispielsweise das ,Brigitte-Schlieben-Lange-Programm® Frauen mit Kind
durch Férdermittel darin, eine Promotion, Habilitation oder kiinstlerische Qualifizierung
aufzunehmen, fortzusetzen oder berufsbegleitend durchzufiihren ¢

(3.2 Akzeptanz und Nutzung von MaRBnahmen fiir eine bessere
Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Sowohl dem Elterngeld als auch der Subventionierung der Kinderbetreuung werden
in Studien des ZEW¢ des ifo'” und des DIW*® eine positive Wirkung sowohl auf die
Fertilitat als auch auf die Vereinbarkeit von Familie und Beruf zugeschrieben. Eine umfas-
sende und fundierte Wirkungsanalyse von familienfreundlichen MaRnahmen an Hoch-
schulen und auBeruniversitaren Forschungseinrichtungenstellt stellt dagegen derzeit
noch weitestgehend ein Desiderat dar. Nur wenige Studien erfiillen die methodischen
Anspriiche einer wissenschaftlichen Evaluation, es wird oftmals nicht zwischen wissen-
schaftlichem und nicht-wissenschaftlichem Personal beziehungsweise zwischen den
einzelnen wissenschaftlichen Statusgruppen unterschieden. Auch werden tendenziell
eher Eltern als Kinderlose befragt, womit vor allem Elternschaft in den Blick genommen
wird und das Thema Familiengriindung in den Hintergrund riickt*®® Ebenfalls nur sel-
ten erforscht wird das Thema der Pflege von Angehdrigen.!” Das vom BMBF geforderte
Effektiv!-Projekt versucht, dieses Desiderat in Bezug auf Hochschulen auszugleichen. Die
Ergebnisse des Projekts werden im Folgenden vorgestellt. Um hierbei einen Riickbezug
zur Gliederung des vorangegangenen MalRnahmenkapitels zu ermdglichen, werden die
evaluierten MaRnahmen vorab in Tab. (5 den Handlungsebenen und Handlungsfeldern
von Effektiv! zugeordnet. Erganzend werden Befunde der aktuellen WiNbus-Erhebung
von 2015 vorgestellt.

Wahrnehmung der Vereinbarkeit von Familie und akademischer Karriere

Die Einschadtzungen, die die im Rahmen des Projekts befragten Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftler in Bezug auf die an ihrer Hochschule ergriffenen Malnahmen fiir
eine bessere Vereinbarkeit von Familie und akademischer Karriere duRerten, zeigen, dass
in diesem Bereich grundsatzlich noch Entwicklungsbedarf besteht: Lediglich 25% der
Befragten zeigen sich zufrieden bis voll zufrieden mit dem Angebot familienfreundlicher

Ministerium fiir Wissenschaft, Forschung und Kunst Baden-Wiirttemberg (o. 1.): Forschung; https://mwk.baden-wuerttemberg.
de/de/forschung/forschungsfoerderung/chancengleichheit/ (07.09.2015)

Zentrum fiir Europdische Wirtschaftsforschung (ZEW) (2014): Evaluation der Wirkung ehe- und familienbezogener Leistungen
auf die Geburtenrate/Erfiillung von Kinderwiinschen. Endbericht, S.16f., 167, 176, 204; Zentrum fiir Europdische Wirtschafts-
forschung (ZEW) (2013): Evaluation zentraler ehe- und familienbezogener Leistungen in Deutschland. Endbericht, S. 168 f.

Ifo Institut (2011): Kinderbetreuung. Im Auftrag der Geschdftsstelle Gesamtevaluation der ehe- und familienbezogenen Leis-
tungen in Deutschland, S. 36 ff.

Deutsches Institut fiir Wirtschaftsforschung (DIW) (2012): Elterngeld Monitor. Endbericht, S. 50f., 56, 63f., 71f.; Deutsches Ins-
titut fiir Wirtschaftsforschung (DIW) (2013): Evaluationsmodul: Férderung und Wohlergehen von Kindern. Endbericht, S. 57, 112
Kunadt, S./Schelling, A./Brodesser, D./Samjeske, K. (2014): Familienfreundlichkeit in der Praxis. Ergebnisse aus dem Projekt
,Effektiv! - Fiir mehr Familienfreundlichkeit an deutschen Hochschulen’. cews.publik, Kéln, S.19f.

Ebd., S. 47
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Tab. C5: Evaluierte MaBnahmen gemiR den Handlungsfeldern und Handlungsebenen von Effektiv!

Vereinbarkeit von Familie und akademischer Karriere

Handlungs- | Organisations- Infrastruktur Beratung
ebenen entwicklung
Handlungs- | Familienfreundliche Infrastruktur fiir Kinderbetreuung Information und Pflege
felder Arbeitsbedingungen Familien Beratung
Flexible Arbeitszeiten | Kinderfreundliche RegelmaRige Kinder- | Personliche Beratung | Spezielle Informa-
(zur besseren Verein- | Mensa (kostenloses betreuung (Krippe, tionen/Beratung zur
barkeit) Essen fiir Kinder, Kindergarten) Pflege von Ange-
angepasstes Mobi- horigen
liar)
Reduzierung der Eltern-Kind-Zimmer Babysitting-Borse Informationsver-
Arbeitszeit (zur bes- (Arbeitsplatz mit Kin- mittlung (z. B. via
seren Vereinbarkeit derspielecke) Internet, Broschiiren,
z.B. auf Teilzeit) Flyern, Veranstal-
MaR- fiir den akade- tungen)
Behen mischen Mittelbau

Reduzierung der
Arbeitszeit (zur bes-
seren Vereinbarkeit
z.B. auf Teilzeit) fiir
Professor/inn/en

Familienfreundliche
Termine/
Konferenzzeiten

Still- und Wickel-
raume

Flexible Kinderbe-
treuung (z.B. in Not-
fallen, bei Veranstal-
tungen, bei kurzfris-
tigen Dienstreisen)

Ferienbetreuung

Workshops, Coa-
chings zum Thema
Vereinbarkeit fiir
wissenschaftliches
Personal

Quelle: ibernommen und angepasst von Kunadt, S./Schelling, A./Brodesser, D./Samjeske, K. (2014): Familienfreundlichkeit in der Praxis. Ergebnisse aus dem Projekt
,Effektiv! — Fiir mehr Familienfreundlichkeit an deutschen HS" cews.publik, KéIn, S. 54; eigene Darstellung
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MaRknahmen an ihrer Hochschule!™ Unterstiitzung in der Vereinbarkeit von Familie und
akademischer Karriere nehmen die befragten Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler
vor allem bei ihren unmittelbaren Kolleginnen und Kollegen sowie direkten Vorgesetzten
und weniger in den administrativen Bereichen der Hochschulen wahr. 60% der Befragten
fihlen sich durch ihr ndheres Arbeitsumfeld unterstiitzt beziehungsweise voll und ganz
unterstiitzt. Auch hier dullern sich wieder die wissenschaftlich Beschaftigten mit Kind
tendenziell positiver als jene ohne Kind.”2

Allgemeine Beurteilung von MaRnahmen fiir eine bessere Vereinbarkeit

Als sehr wichtig in Bezug auf die Vereinbarkeit familidrer und beruflicher Verpflichtungen
schatzen die in Effektiv! befragten Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler grundsatz-
lich die folgenden MalRnahmen ein: die individuelle Ausgestaltung von Arbeitszeiten und
-orten (87%), ein umfassendes Kinderbetreuungsangebot (84%), verldssliche und zugleich
langfristige berufliche Perspektiven mit einem adaquaten Beschaftigungsumfang und
geringen Mobilitatsanforderungen (81%) sowie ein grundsatzlich familienfreundliches
Arbeitsklima (80%) .1 Die aktuellen WiNbus-Daten bestatigen diesen Befund: An Universi-
taten bilden diese MaRnahmen zusammen mit der ,Sensibilisierung der Fiihrungsebene”
die sechs fiiram wichtigsten befundenen Ansatze. Ein dhnliches Bild ergeben die WiNbus-
Daten in Bezug auf die auReruniversitdren Forschungseinrichtungen .’

171 Kunadt, S./Schelling, A./Brodesser, D./Samjeske, K. (2014): Familienfreundlichkeit in der Praxis. Ergebnisse aus dem Projekt
L Effektiv! — Fiir mehr Familienfreundlichkeit an deutschen Hochschulen. cews.publik, Kéln, S. 52

172 Ebd,, S.52

173 Ebd, S. 57

174 Krempkow, R./Sembritzki, T./Schiirmann, R./Winde, M. (2016): Personalentwicklung fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs
2016, Essen. Die WiNbus-Daten (2015) bilden eine Grundlage dieser Untersuchung. Dem Konsortium des Berichts wurden
dariiber hinaus weitere Ergebnisse auf Grundlage der WiNbus-Daten zur Verfiigung gestellt.
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Bedarf an MaRBnahmen fiir eine bessere Vereinbarkeit

Die Angaben dariiber, welche Bedeutung die befragten Wissenschaftlerinnen und Wis-
senschaftler einzelnen MaRnahmen fiir mehr Familienfreundlichkeit beimessen, decken
sich schlieBlich auch mit dem von ihnen formulierten Bedarf an familienfreundlichen
Angeboten. So wiinschen sich die im Rahmen von Effektiv! Befragten vor allem familien-
freundlichere Terminsetzungen (46%) sowie flexiblere Arbeitszeiten (40%) und eine Ar-
beitszeitreduzierung (19%) — MaRnahmen fiir familienfreundliche Arbeitsbedingungen auf
der Ebene der Organisationsentwicklung! Auch auf der Ebene der Infrastruktur melden
die Befragten groRen Bedarf an: Zwischen 16 und 25% der befragten Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftler geben an, verschiedene Angebote zur Kinderbetreuung nutzen zu
wollen. Zwischen 13 und 19% dulern einen ungedeckten Bedarf an den Angeboten eines
Eltern-Kind-Zimmers, einer kinderfreundlichen Mensa sowie Still- und Wickelraumen ¢
Auf der Ebene der Beratung ist der Bedarf mit Ausnahme der Informationsvermittlungs-
angebote — hier dulern 17% einen offenen Bedarf — am besten abgedeckt.!”

Bekanntheit und Nutzung von MaRBnahmen fiir eine bessere Vereinbarkeit

5 von 15 Angeboten an den im Rahmen von Effektiv! untersuchten Hochschulen ist min-
destens der Hélfte der befragten Eltern auch tatsdchlich bekannt.'’® Zu diesen gehdren
das Angebot an regelméRiger Kinderbetreuung (70%), flexible Arbeitszeiten (70%), die
kinderfreundliche Mensa (67%), Malnahmen der Informationsvermittlung zu familien-
freundlichen Angeboten (63%) sowie Still- und Wickelrdume (50%).”

Dem insgesamt doch eher niedrigen Bekanntheitsgrad der MaRnahmen fiir eine
bessere Vereinbarkeit entsprechen die Nutzungszahlen, die in der Effektiv!-Befragung
ebenfalls relativ gering ausfallen: Allein vom Angebot flexibler Arbeitszeiten wird mit 62%
von mehr als der Halfte der befragten Eltern Gebrauch gemacht*® Immerhin noch 47%
nehmen Angebote zur Informationsvermittlung wahr® Relativ wenig genutzt werden
dagegen zum Beispiel die regelmaRige Kinderbetreuung (28%) sowie die Moglichkeit der
Arbeitszeitreduzierung (20%).1* Hinsichtlich der Angebote fiir eine regelmaRige Kinder-
betreuung bemangeln die Befragten unter anderem Kapazitatsprobleme der Betreuungs-
einrichtungen und unpassende Offnungszeiten.® Einer moglichen Arbeitszeitreduzierung
stehen vor allem strukturelle Hemmnisse entgegen. So gehen die Befragten vielfach davon
aus, dass sich mit ihren Arbeitsstunden nicht automatisch auch ihre Aufgaben reduzieren
wiirden 1

Die zentrale Bedeutung der flexiblen Gestaltung von Arbeitszeiten und -orten dage-
gen, wie sie in der Effektiv!-Befragung deutlich wurde, zeigt sich auch in den aktuellen
WiNbus-Daten von 2015: Die Méglichkeit, zeitlich und raumlich flexibel arbeiten zu kdnnen,
wird von Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern am haufigsten genutzt.
An den Universitaten geben 78% der Promovierten und 80% der Promovierenden an,
zeitlich flexibel zu arbeiten. 76% der Promovierten und 77% der Promovierenden an Uni-
versitaten dulern zudem, auch rdumlich flexibel zu arbeiten. An den auReruniversitiren
Forschungseinrichtungen nutzen 75% der Promovierten und 83% der Promovierenden die

175 Kunadt, S./Schelling, A./Brodesser, D./Samjeske, K. (2014): Familienfreundlichkeit in der Praxis. Ergebnisse aus dem Projekt
Effektiv! — Fiir mehr Familienfreundlichkeit an deutschen Hochschulen®. cews.publik, Kéln, S. 57
Ebd., S.58

Ebd., S.58

Ebd., S.53

Ebd., S.53ff.

Ebd.,, S.53

Ebd., S.56

Ebd., S.56

Ebd., S.58

Ebd., S.58
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Maoglichkeit der flexiblen Arbeitszeit sowie 67% der Promovierten und 85% der Promovie-
renden die Moglichkeit des flexiblen Arbeitsorts.'®

Wahrgenommene Wirkung der MaRnahmen fiir eine bessere Vereinbarkeit

Wie wirken sich die familienfreundlichen Angebote der Hochschulen nun tatsachlich auf
die wahrgenommene, individuelle Vereinbarkeit von familidren und beruflichen Verpflich-
tungen bei den Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern aus? Die Daten des Effektiv!-
Projekts geben vor allem Aufschluss dariiber, inwieweit diejenigen Befragten von den
familienfreundlichen Angeboten profitiert haben, die die entsprechenden Angebote an
ihrer Hochschule nutzen oder genutzt haben.

Von den Angeboten einer reguldren Kinderbetreuung profitieren die befragten Eltern
am starksten: 83% derjenigen, die von einer regelmaRigen Kinderbetreuung Gebrauch
gemacht haben beziehungsweise Gebrauch machen, schreiben diesen Angeboten einen
positiven Nutzen zu ¥ Sehr positivim Hinblick auf seine Wirkung wurde auch das Hand-
lungsfeld der familienfreundlichen Arbeitsbedingungen bewertet. 80% der Befragten mit
Kind gaben an, von einer Arbeitszeitreduzierung profitiert zu haben, 74% konnten einen
positiven Nutzen aus flexiblen Arbeitszeiten ziehen, 50% nahmen familienfreundliche
Terminsetzungen als sehr hilfreich war¥’

Vergleichsweise wenig profitierten die befragten Eltern von MaRnahmen auf der
Handlungsebene der Beratung. Nur etwa 30% der Befragten zogen einen Vorteil aus
personlichen Beratungsangeboten sowie aus Angeboten von Workshops und Coachings,
lediglich 16% konnten die Informationsvermittlungs- und Beratungsangebote positiv fir
sich nutzen.® Die Diskrepanz bei den Informationsvermittlungs- und Beratungsange-
boten zwischen den Nutzungszahlen und dem angegebenen Bedarf einerseits und der
Beurteilung des positiven Nutzens andererseits verweist auf ein Passungsproblem bezie-
hungsweise ein hohes Optimierungspotenzial. Genau dieses Ergebnis bestitigt im Ubrigen
auch die bereits erwdhnte Personalentwicklungsstudie auf Grundlage der WiNbus-Daten
von 2015.'#

Aufgeschliisselt danach, wie die Befragten die Wirkung der Manahmen im privaten
und beruflichen Kontext sowie unter zeitlichen, qualitativen und finanziellen Aspekten
wahrnehmen, ergeben die Daten folgendes Bild (Tab. C6): Mehr Zeit im privaten Kontext
gewannen die befragten Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler durch eine Arbeitszeit-
reduzierung, flexible Arbeitszeiten und familienfreundliche Terminsetzungen. Qualitativ
vorteilhafte MaRnahmen im privaten Bereich waren ebenfalls die Arbeitszeitreduzierung,
flexible Arbeitszeiten und familienfreundliche Terminsetzungen. Ferner wurden hier regel-
maRige Kinderbetreuung, flexible Kinderbetreuung, Eltern-Kind-Zimmer und Informati-
onsangebote zur Pflege genannt. Mit einer kinderfreundlichen Mensa verbanden die Be-
fragten — privat wie beruflich — einen finanziellen Vorteil. Im beruflichen Kontext erfuhren
die Eltern einen zeitlichen Gewinn durch die Nutzung einer regelmaRigen und flexiblen
Kinderbetreuung sowie eines Eltern-Kind-Zimmers. Diese Angebote wurden aullerdem,
ebenso wie flexible Arbeitszeiten, Reduzierung der Arbeitszeiten und familienfreundliche
Termine, als gewinnbringend fiir die eigene Arbeitsproduktivitat und als forderlich fiir das
Zugehorigkeitsgefiihl zur Hochschule eingeschatzt

185 WiNbus, 2015, Sonderauswertung; DZHW

186 Ebd.,, S.59

187 Ebd., S.59

188 Ebd., S. 60

189 Krempkow, R./Sembritzki, T./Schiirmann, R./Winde, M. (2016): Personalentwicklung fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs
2016, Essen

190 Kunadt, S./Schelling, A./Brodesser, D./Samjeske, K. (2014): Familienfreundlichkeit in der Praxis. Ergebnisse aus dem Projekt
Effektiv! — Fiir mehr Familienfreundlichkeit an deutschen Hochschulen”. cews.publik, Kéln, S. 60f.
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Tab. C6: MaRnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie mit positiven Effekten

in den unterschiedlichen Dimensionen

Privat

Beruflich

Zeitlich + Arbeitsreduzierung
(Mittelbau, Professor/inn/en)
Flexible Arbeitszeiten
Familienfreundliche Termine

RegelmaRige Kinderbetreuung
Flexible Kinderbetreuung
Eltern-Kind-Zimmer

Qualitativ + Arbeitsreduzierung
(Mittelbau, Professor/inn/en)
Flexible Arbeitszeiten
Familienfreundliche Termine
RegelmadRige Kinderbetreuung

RegelmadRige Kinderbetreuung
Flexible Kinderbetreuung
Flexible Arbeitszeiten

+ Arbeitsreduzierung

(Professor/inn/en)

Flexible Kinderbetreuung - Familienfreundliche Termine
Eltern-Kind-Zimmer + Eltern-Kind-Zimmer
Informationsangebote zu Pflege

Finanziell + Kinderfreundliche Mensa

Quelle: Kunadt, S./Schelling, A./Brodesser, D./Samjeske, K. (2014): Familienfreundlichkeit in der Praxis. Ergebnisse aus dem
Projekt , Effektiv! — Fiir mehr Familienfreundlichkeit an deutschen Hochschulen®. cews.publik, Kéln, S. 61; eigene Darstellung

Die Daten aus dem Effektiv!-Projekt und aus der WiNbus-Befragung 2015 machen insge-
samt deutlich: Die konkret erlebte Vereinbarkeit von Familie und akademischer Karriere
sehen Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler bislang hauptsachlich durch Angebote
zur Kinderbetreuung und die Ermoglichung familienfreundlicher Arbeitsbedingungen
gefordert. Diese MaRnahmen auf den Handlungsebenen der Infrastruktur und der Organi-
sationsentwicklung nehmen jeweils eine zentrale Rolle ein, wenn Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftler danach gefragt werden, welchen Bedarf an familienfreundlichen
MalRnahmen sie haben, welche MaRnahmen sie nutzen, wie wichtig sie diese MaRnah-
men in Bezug auf die Vereinbarkeit von Familie und akademischer Karriere einschatzen
und welche Wirkung sie diesen MaRnahmen — beruflich wie privat — zuschreiben. Ob
sich die MaRnahmen allerdings auf die Realisierung von Kinderwiinschen beim wissen-
schaftlichen Nachwuchs auswirken, dariiber lassen die vorliegenden Evaluationsbefunde
keine Aussage zu. Problematisch ist in jedem Fall die Tatsache einzuschatzen, dass ein
Teil der MaRnahmen bei der Zielgruppe nicht hinreichend bekannt ist.
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C4 Zusammenfassung

Die Analyse der empirischen Forschungsbefunde in Kapitel C2 hat insbesondere drei

zentrale Befunde ergeben:

+ Der tiberwiegende Teil des wissenschaftlichen Nachwuchses wiinscht sich Kinder. Den-
noch bleiben Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler haufiger kinderlos
als andere Hochschulabsolventinnen und -absolventen. Als Hauptgriinde fiir das Auf-
schieben von Kinderwiinschen werden von den Betroffenen die geringe Planbarkeit
und die finanzielle Unsicherheit einer akademischen Karriere angefiihrt.

+ Sind Kinder erst einmal vorhanden, wird die im Alltag konkret erlebte Vereinbarkeit
weder besonders positiv noch besonders negativ beurteilt. Aufgrund fehlender Stu-
dien ist es schwer abzuschatzen, inwieweit der wissenschaftliche Nachwuchs hierbei
mit groReren Herausforderungen konfrontiert ist als andere Hochqualifizierte. Auch
die negativen Konsequenzen einer Elternschaft erscheinen, bei einer eingeschrankten
Datenverfiigbarkeit, nicht unbedingt gravierender als bei anderen Hochschulabsolven-
tinnen und -absolventen. Dies bedeutet jedoch nicht, dass bei diesem Thema nicht
deutlicher Handlungsbedarf besteht, denn die besonderen Ausgangsbedingungen von
Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern wie die sehr hohen Arbeits-,
Verfligbarkeits- und Mobilitdtsanforderungen sowie das zeitliche Zusammenfallen von
Familiengriindungs- und Qualifizierungsphase werden von den Betroffenen als sehr
belastend erlebt.

* Fiir Wissenschaftlerinnen ist die Vereinbarkeit von Familie und akademischer Karriere
in vielerlei Hinsicht mit groReren Herausforderungen verbunden als fiir Wissenschaftler.
Dies l&sst sich darauf zuriickfiihren, dass Frauen nach wie vor einen Grofteil familidrer
Firsorgepflichten Gibernehmen.

Esist zu vermuten, dass die an Hochschulen und auReruniversitaren Forschungseinrichtun-
gen ergriffenen MaRBnahmen insbesondere den Alltag der Eltern — und damit die konkret
erlebte Vereinbarkeit — verbessern. Hier steht eine groRe Bandbreite von Angeboten zur
Verfiigung, wie etwa eine regelmaRige Kinderbetreuung, Workshops und Coachings zum
Thema Vereinbarkeit sowie Beratungsangebote. Dabei scheinen vor allem die Angebote
einer regelmaligen Kinderbetreuung sowie eine flexible Arbeitszeitgestaltung forderlich
fir die Vereinbarkeit zu sein. Zwar weisen die Riickmeldungen von Nachwuchswissen-
schaftlerinnen und -wissenschaftlern mit Kind durchaus strukturellen Handlungsbedarf
aus, beispielsweise in Bezug auf eine Ubereinstimmung von tatsichlicher und vertraglicher
Arbeitszeitreduzierung, grundsatzlich aber entsprechen die ergriffenen Vereinbarkeits-
maRnahmen den Bediirfnissen der Zielgruppe. Als kritisch zu beurteilen ist hingegen die
Tatsache, dass viele der MalRnahmen ihren Zielgruppen nicht ausreichend bekannt sind.
Hier erscheint es sinnvoll, seitens der entsprechenden Institutionen zu priifen, worin
die Griinde dafiir liegen, dass ein Teil der Angebote die intendierte Zielgruppe gar nicht
erreicht. Auch konnten die Griinde eruiert werden, warum ein vergleichsweise grofier
Anteil der Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler in der BAWIE-Studie
angibt, von den Hochschulen keine Unterstiitzung bei der Vereinbarkeit zu erhalten.
Unabhangig von diesen Ergebnissen ist zu vermuten, dass hinsichtlich der Entschei-
dung fiir eine Familiengriindung oder -erweiterung insbesondere die nicht hochschulspe-
zifischen Mallnahmen, die ein Mindestmall an 6konomischer Stabilitdt und Planbarkeit
garantieren, fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs zentral sind. Hierzu gehéren insbeson-
dere die Subventionierung der Kinderbetreuung und das Elterngeld, denen grundsatzlich
eine positive Wirkung sowohl auf die Fertilitdtsrate als auch auf die Vereinbarkeit zuge-
schrieben wird. Als problematisch ist jedoch insbesondere die Tatsache zu beurteilen, dass



Zusammenfassung

der wissenschaftliche Nachwuchs, der seine Qualifizierung tiber Stipendien finanziert, nur
Elterngeld in Hohe des Mindestbetrags von 300 Euro erhilt. In dieser Hinsicht existiert
somit auch eine deutliche Benachteiligung im Vergleich zu anderen Hochqualifizierten.

Die hohe Bedeutung nicht hochschulspezifischer MaRnahmen fiir den wissenschaft-
lichen Nachwuchs zeigt sich schliellich auch in den Befunden zu den Konsequenzen einer
Elternschaft. Diese Ergebnisse deuten darauf hin, dass die Griinde fiir eine tendenzielle
Benachteiligung von Frauen auch im privaten Bereich, das heiBt in den partnerschaftli-
chen Arrangements, liegen. Es bleibt abzuwarten, inwieweit hier die Vatermonate beim
Elterngeld sowie die noch recht neue ElterngeldPlus-Variante einen Beitrag zu einer
geschlechtergerechten Arbeitsorganisation der Familien- und Heimarbeit leisten und
damit zu einer besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf insbesondere fiir Frauen
beitragen. Die bisherigen Auswertungen zur geschlechtsspezifischen Arbeitsteilung im
familidren Bereich auch nach Einfiihrung des Elterngeldgesetzes zeigen, dass Vater sich
zwar starker in der Kinderbetreuung engagieren, jedoch zumeist nur die zwei Partnermo-
nate in Anspruch nehmen. %

Ein zentraler Befund der Analyse ist, dass Nachwuchswissenschaftlerinnen und
-wissenschaftler insbesondere aufgrund der unsicheren Perspektive einer akademischen
Karriere und der damit einhergehenden finanziellen Unsicherheit die Realisierung von
Kinderwiinschen aufschieben. Dies ldsst sich zugleich als Hinweis darauf verstehen, jene
auf das Hochschul- und Wissenschaftssystem bezogenen Regelungen und Malknahmen
zu nutzen bzw. umzusetzen, die auf eine Verbesserung der 6konomische Stabilitdt und
Planbarkeit akademischer Karrieren zielen. Hierzu gehdren die Elternkomponente des
WissZeitVG sowie das kiirzlich von Bund und Landern beschlossene Programm zur Forde-
rung des wissenschaftlichen Nachwuchses (Tenure-Track-Programm), das friihzeitig eine
Karriereperspektive im Hochschulsektor eréffnet und gleichzeitig Verlangerungsmaglich-
keiten bei der Geburt oder Adoption von Kindern bereithalt. Inwieweit diese Initiativen
tatsachlich einen positiven Einfluss auf die Vereinbarkeit von Familie und akademischer
Karriere haben, werden zukiinftige Forschungsarbeiten analysieren miissen.

191 Statistisches Bundesamt (2015). Rund 80 % der Viter in Elternzeit beziehen Elterngeld fiir 2 Monate. (https://www.destatis.
de/DE/PresseService/Presse/Pressemitteilungen/2015/03/PD15_109_22922pdf.pdf? _blob=publicationFile).

2n



https://www.destatis.de/DE/PresseService/Presse/Pressemitteilungen/2015/03/PD15_109_22922pdf.pdf?__blob=publicationFile
https://www.destatis.de/DE/PresseService/Presse/Pressemitteilungen/2015/03/PD15_109_22922pdf.pdf?__blob=publicationFile




Verbesserung der Datenlage
zum wissenschaftlichen
Nachwuchs und aktuelle
politische Entwicklungen




Aktuelle Datendefizite

zum wissenschaft-
lichen Nachwuchs
wurden in diesem
Bericht dargestellt

Datenlage zum
wissenschaftlichen

Nachwuchs wird sich

274

in Zukunft deutlich
verbessern

Verbesserung der Datenlage zum wissenschaftlichen Nachwuchs und aktuelle politische Entwicklungen

Ziel des BuWiN ist es, die vorhandenen Befunde und Daten zum wissenschaftlichen
Nachwuchs in Deutschland aufzubereiten und auszuwerten. Damit sollen empirisches
Grundlagenwissen fiir die Wissenschaft, relevantes Steuerungswissen fiir Bund, Lander,
Wissenschaftseinrichtungen und Férderorganisationen sowie Orientierungswissen fiir den
wissenschaftlichen Nachwuchs selbst geschaffen werden.

Zu diesem Zweck wurden zunachst wichtige Themenfelder identifiziert, die zur Be-
wahrung der Leistungs- und Wettbewerbsfahigkeit des Hochschul- und auReruniversita-
ren Forschungssektors, zur Sicherstellung der internationalen Attraktivitdt der akademi-
schen Karriere und der Qualitdt der Nachwuchsqualifizierung von zentraler Bedeutung
sind. Die Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen des wissenschaftlichen Nachwuchses
wurden im Kapitel B2 behandelt, die Qualitatssicherung wéahrend der wissenschaftlichen
Qualifizierung in den Kapiteln B3 und B4. Ubergénge in Qualifizierung und die Planbarkeit
einer akademischen Karriere waren die Themen der Kapitel B5 und B6. Internationali-
sierung und internationale Mobilitdt des wissenschaftlichen Nachwuchses wurden in
Kapitel B7 analysiert. Die Kapitel B8 und B9 analysierten Wirkungen der Nachwuchsqua-
lifizierung. Das Schwerpunktkapitel (Teil C) behandelte die Vereinbarkeit von Familie und
akademischer Karriere. Chancengerechtigkeit mit Fokus auf Geschlechtergerechtigkeit
wurde querschnittlich im Rahmen aller Analysen betrachtet.

Fir den Bericht wurden vorrangig Daten aus der amtlichen Statistik und aus regel-
maRig durchgefiihrten Befragungen ausgewertet, um die Passfahigkeit zu den Vorgén-
gerberichten und zugleich Kontinuitdt mit Blick auf die zukiinftige Berichterstattung zu
gewahrleisten. Partiell wurden Ergebnisse von Einzelstudien in Form von Literaturreviews
hinzugezogen, wenn wichtige Forschungsfragen nicht ausschlieflich mithilfe von Da-
tenanalysen beantwortet werden konnten. Zudem wurde eine Primdrdatenerhebung zu
Dachstrukturen der Promotionsférderung an Hochschulen vorgenommen (Kapitel B4), die
thematisch an die Befragung des BuWiN 2013* ankntipft. An verschiedenen Stellen traten
Forschungs- und Datendesiderata zutage, auf die an den geeigneten Stellen in den Teilen
B und C hingewiesen wurde.

Teil D gibt nun einen Ausblick auf die Verbesserungen der Datenlage und auf aktuelle
politische Entwicklungen in Bezug auf den wissenschaftlichen Nachwuchs in Deutsch-
land. Kapitel D1 beschreibt Entwicklungen der Datenlage und diskutiert Moglichkeiten
fir zukiinftige Datenauswertungen zum wissenschaftlichen Nachwuchs. In Kapitel D2
werden wichtige Gesetzesnovellierungen, politische Programme und MaRnahmen von
Hochschulen und auBeruniversitdren Forschungseinrichtungen sowie deren Zielsetzungen
vorgestellt, die auf die genannten politischen Herausforderungen reagieren und versuchen,
zukiinftige Entwicklungen konstruktiv zu gestalten. AbschlieBend verdeutlicht Kapitel D3
den Zusammenhang zwischen Qualitatssicherung und politischer Gestaltung einerseits
und datengestiitztem Monitoring andererseits.

In Bezug auf Kapitel D1 stellt sich die Datenlage nach wie vor als unzureichend dar.
Fur die Gestaltung der politischen Rahmenbedingungen und der Strukturen der Nach-
wuchsqualifizierung und -férderung, der Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen, der
Qualifizierungsbedingungen und der Karrierewege des wissenschaftlichen Nachwuchses
ist eine solide Datenbasis jedoch unabdingbar. Nur mit verlasslichen Informationen kénnen
GesetzesmaRnahmen und Férderprogramme sowie MalRnahmen von Hochschulen und au-
Reruniversitaren Forschungseinrichtungen zielgerichtet konzipiert und evaluiert werden.

Absehbar wird sich die Datenlage allerdings deutlich verbessern, sodass kiinftig ein
préziseres Monitoring des wissenschaftlichen Nachwuchses moglich und eine verlassli-
chere Grundlage fiir die Gestaltung der politischen Rahmenbedingungen gegeben ist.
Insbesondere die Novellierung des HStatG erweitert und prazisiert den Bestand an amt-

1 Konsortium Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs (2013): Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs 2013. Statisti-
sche Daten und Forschungsbefunde zu Promovierenden und Promovierten in Deutschland, Bielefeld, S. 143 ff.



lichen Daten erheblich. Hinzu kommen weitere aktuelle Projekte und Initiativen, die die

Datenlage zum wissenschaftlichen Nachwuchs verbessern, wie das Indikatorenmodell zum

wissenschaftlichen Nachwuchs, der Kerndatensatz Forschung, die geplante Panelstudie

zum wissenschaftlichen Nachwuchs des DZHW und die BMBF-Forderlinie ,,Forschung zu
den Karrierebedingungen und Karriereentwicklungen des Wissenschaftlichen Nachwuch-
ses”. Ferner gibt es koordinierende MaRnahmen wie das Projekt ,UniWiND-Koordinie-
rungsstelle Nachwuchsinformationen®, das dazu beitragen wird, dass die systematische

Datengenerierung an Hochschulen nach den Vorgaben des HStatG ziigig und bundesweit

einheitlich erfolgen kann.

In Bezug auf Kapitel D2 haben die Analysen in den Teilen B und C des Berichts ge-
zeigt, dass mehrere Aspekte von besonderer Bedeutung fiir die Gestaltung der politischen
Rahmenbedingungen des Hochschul- und aulleruniversitaren Forschungssektors sowie
der Strukturen der Nachwuchsqualifizierung und -férderung sind. In Anlehnung an die in
Teil A identifizierten Themenfelder sind dies die folgenden Aspekte:

+ Gestaltung von planbaren Karrierewegen nach der Promotion und Weiterentwicklung der
Personalstruktur: Es wurde gezeigt, dass die Zahl der Nachwuchswissenschaftlerinnen
und -wissenschaftler in befristeten Beschaftigungsverhaltnissen an Hochschulen und
auReruniversitdaren Forschungseinrichtungen deutlich stérker ansteigt als die Zahl der
Professuren und der weiteren unbefristeten Beschaftigungsverhaltnisse an Hochschulen
(vgl. Kapitel B1 und B6). Es wird also mehr wissenschaftlicher Nachwuchs qualifiziert,
als dauerhafte Stellen im Hochschul- und Wissenschaftssystem verfiigbar sein werden.
Dadurch verscharft sich fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs tendenziell der Wett-
bewerb um einen dauerhaften Verbleib in den Hochschulen und auleruniversitéren
Forschungseinrichtungen. Hinzu kommen das hohe Berufungsalter von Professorinnen
und Professoren von durchschnittlich Giber 40 Jahren (Kapitel B1) und die Gleichzeitigkeit
bereits etablierter (Habilitation) und neuer Qualifizierungswege (vor allem Juniorpro-
fessur, Nachwuchsgruppenleitung oder anderweitig erbrachte habilitationsaddquate
Leistungen, s. Kapitel Bl und B6), aus der eine gewisse Uniibersichtlichkeit bezlglich
der Karriereplanung fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs resultiert. Eine zentrale
Herausforderung bleibt daher die Entwicklung einer geeigneten Personalstruktur mit
verschiedenen Personalkategorien gemaR unterschiedlicher Leistungsdimensionen der
Hochschulen und auReruniversitdren Forschungseinrichtungen (Forschung, Lehre, For-
schungsinfrastrukturen, Transfer und Wissenschaftsmanagement), stufenweise ange-
legten Karrierephasen und Durchldssigkeit zwischen verschiedenen Karrieremodellen2

+ Sicherstellung transparenter und qualifikationsbezogener Befristungsregelungen: Kapitel B2
hat gezeigt, dass 93% des hauptberuflichen wissenschaftlichen und kiinstlerischen
Personals unter 45 Jahren an Hochschulen und 84% der Wissenschaftlerinnen und Wis-
senschaftler an den vier groRen aulleruniversitaren Forschungseinrichtungen unter 45
Jahren befristet beschaftigt sind. Kapitel B2 hat zudem gezeigt, dass Vertragslaufzeiten
an Hochschulen und aulReruniversitdren Forschungseinrichtungen oft sehr kurz sind,
auch wenn die Datenlage hier defizitar ist. In Kapitel A2 wurde beschrieben, dass es
einen Konsens zur Senkung des hohen Anteils von Kurzzeitvertragen zwischen den
unterschiedlichen politischen Akteuren gibt. Beziliglich des AusmaRes an Befristung gibt
es aber durchaus kontroverse Meinungen. Denn die Befristung soll zwar grundsatzlich
begrenzt, die in der Wissenschaft erforderliche Flexibilitdt und Dynamik jedoch nicht
beeintrachtigt werden. Als Herausforderung gilt demnach die Sicherstellung transpa-
renter und qualifikationsbezogener Befristungsregelungen.

+ Forderung der Vereinbarkeit von Familie und akademischer Karriere: Wie Kapitel (2 zeigt,
bekommen Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler tendenziell seltener

2 Wissenschaftsrat (WR) (2014): Empfehlungen zu Karrierezielen und -wegen an Universitéten. Drs. 4009-14, Dresden
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Kinder als andere Hochschulabsolventinnen und -absolventen. Diese Zuriickhaltung bei
der Familienplanung fiihren Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler zu
einem groRen Teil auf eine zu geringe Planungssicherheit und auf weitere berufliche
Hemmnisse wie eine zu geringe finanzielle Sicherheit und eine fehlende berufliche
Etablierung zuriick. Auch was die Vereinbarkeit von Familie und akademischer Karriere
betrifft, ist die Entwicklung geeigneter Personalstrukturen und planbarer Karrierewege
fuir den wissenschaftlichen Nachwuchs von zentraler politischer Bedeutung.
Personalentwicklung: Wie Kapitel B6 zeigt, sind liber 80% des wissenschaftlichen Nach-
wuchses langfristig nicht an Hochschulen oder auReruniversitdaren Forschungseinrich-
tungen beschéftigt. Ferner ergeben sich Divergenzen zwischen den Karriereintentionen
des wissenschaftlichen Nachwuchses und den tatsachlichen Karriereverldufen: So rea-
lisiert ein weitaus geringerer Anteil den dauerhaften Verbleib in Hochschulen und au-
Reruniversitaren Forschungseinrichtungen als urspriinglich angestrebt. Eine addquate
Personalentwicklung an Hochschulen und auleruniversitaren Forschungseinrichtun-
gen ist daher unabdingbar, um den wissenschaftlichen Nachwuchs sowohl auf eine
Beschéftigung innerhalb als auch auRerhalb der Hochschulen und aulReruniversitaren
Forschungseinrichtungen vorzubereiten. Die Ergebnisse in Kapitel B6 haben in diesem
Kontext gezeigt, dass Mallnahmen der Personalentwicklung mittlerweile flichende-
ckend an Hochschulen und auReruniversitdre Forschungseinrichtungen etabliert wur-
den. Die Nutzung dieser MaRnahmen aufseiten des wissenschaftlichen Nachwuchses
ist aber noch ausbaufahig.

Sicherstellung der Finanzierung fiir den wissenschaftliche Nachwuchs: Eine permanente
Aufgabe, insbesondere fiir Bund und Lander, besteht darin, eine auskdmmliche und lang-
fristige Finanzierung der Hochschulen und auReruniversitdren Forschungseinrichtungen
im Allgemeinen und des wissenschaftlichen Nachwuchses im Besonderen zu sichern.
Sie stellt eine wesentliche Voraussetzung dar, um den genannten Herausforderungen
erfolgreich begegnen zu kénnen.
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D1 Weiterentwicklung der Datenlage
zum wissenschaftlichen Nachwuchs

Seit Erscheinen des BuWiN 2013 sind verschiedene MaRnahmen ergriffen worden, um die

Datenlage zum wissenschaftlichen Nachwuchs zu verbessern:

* Am 1. Marz 2016 trat die Novelle des HStatG in Kraft3 Das Gesetz legt fest, welche
Merkmale in die Lieferverpflichtungen von Daten der Hochschulen an die zustdndigen
statistischen Amter aufgenommen werden.

+ Gefdrdert durch das BMBF wurde unter Leitung des Statistischen Bundesamts durch
eine Expertengruppe ein Indikatorenmodell* zum wissenschaftlichen Nachwuchs ent-
wickelt.

+ Auf Initiative und in Verantwortung des Wissenschaftsrats sowie in operativer Aus-
fihrung durch das iFQ (heute DZHW) in Kooperation mit dem Fraunhofer-Institut fiir
Angewandte Informationstechnik (FIT) wurde der Kerndatensatz Forschung entwickelt.

+ Das DZHW entwickelt mit Férderung durch das BMBF derzeit ein Konzept, wie sich ver-
schiedene Befragungen (Absolventenbefragung, Promovierendenerhebung, Promovier-
tenerhebung, WiNbus, Wissenschaftlerbefragung) in eine Panelstudie zum wissenschaft-
lichen Nachwuchs integrieren lassen, um echte Langsschnittanalysen zu Karrierewegen
von Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern innerhalb und auRerhalb
von Hochschulen und auBeruniversitdren Forschungseinrichtungen zu erméglichen.

+ Weitere Initiativen zur Verbesserung der Datenlage zum wissenschaftlichen Nachwuchs
finden sich in erweiterten Datenerhebungen gemaR den Empfehlungen des Wissen-
schaftsrats und UniWiND am Beispiel von Baden-Wirttemberg, der BMBF-Forderlinie
»Forschung zu den Karrierebedingungen und Karriereentwicklungen des Wissenschaft-
lichen Nachwuchses“ und dem BMBF-Projekt ,,UniWiND-Koordinierungsstelle Nach-
wuchsinformationen®, in dem Universitaten beispielsweise dabei unterstiitzt werden,
ihre Promovierenden nach einem einheitlichen Standard elektronisch zu erfassen.

Diese MaRnahmen, welche in den vorherigen Teilen bereits erwdhnt wurden, werden im
Folgenden ndher beschrieben.

D1.1  Novellierung des Hochschulstatistikgesetzes

Das deutsche HStatG ist die Grundlage der Bundesstatistik fiir Zwecke der Gesetzgebung
und Planung im Hochschulbereich und bei den Berufsakademien sowie zur Erfiillung der
europarechtlichen Datenlieferverpflichtungen. Dank der Novellierung des HStatG vom
1. Marz 2016 wurde die Datenerfassung der Hochschulstatistik erweitert. Die Statistik liefert
Entscheidungsgrundlagen fiir eine evidenzbasierte Forschungs- und Wissenschaftspolitik
und dient gemalk § 1 Abs. 1 HStatG

« ,der Kapazitats- und Finanzplanung im Hochschulbereich,

+ der Qualitatssicherung der Hochschulbildung,

+ derPlanungvon MalRnahmen zur Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses sowie
+ der Mobilitdt im Hochschulbereich und

+ der Sicherung der Chancengleichheit von Frauen in Flihrungspositionen,

3 Gesetz zur Anderung des Hochschulstatistikgesetzes vom 2. Mdrz 2016; Hochschulstatistikgesetz vom 2. November 1990
(BGBI. | S. 2414), das zuletzt durch Artikel 1 des Gesetzes vom 2. Mdrz 2016 (BGBI. | S. 342) gedndert worden ist

4 Statistisches Bundesamt (2014): Indikatorenmodell fiir die Berichterstattung zum wissenschaftlichen Nachwuchs. Endbericht
2014, Wiesbaden

5 Hochschulstatistikgesetz vom 2. November 1990 (BGBI. | S. 2414), das zuletzt durch Artikel 1 des Gesetzes vom 2. Mdrz 2016
(BGBI. I S. 342) geiindert worden ist
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Mit der Novellierung des HStatG werden neue Erhebungsmerkmale fiir die Studierenden-,

Hochschulstatistik- Priifungs- und Personalstatistik aufgenommen. Zudem wird eine Verlaufsstatistik fiir

gesetzes mit neuen
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tistik bereits zum 1. Dezember 2016. Die Statistiken der Hochschulrate, der Promovierenden
und Berufsakademien werden erstmals fiir das Berichtsjahr 2017 erhoben.

Im Folgenden werden einige wichtige Verdnderungen der Personal- und Promovie-
rendenstatistik vorgestellt. Dabei wird Bezug darauf genommen, welche Informationen
in Zukunft erstmalig gewonnen und wie diese das Monitoring zum wissenschaftlichen
Nachwuchs verbessern werden.

Beispiele zur Novellierung der Hochschulpersonalstatistik

Vorqualifikation bei der Erstberufung zur Professur

Zukunftig werden Informationen zur Vorqualifikation bei der Erstberufung zur Professur
verfligbar sein. Als Vorqualifikation gelten unter anderem die Habilitation, die Juniorpro-
fessur, die Nachwuchsgruppenleitung und sonstige habilitationsaquivalente Leistungen
(mehrjahrige Praxiserfahrung). Bei Fachhochschulen wird zuséatzlich die Promotion als
Vorqualifikation bei der Berufung erfasst. Derzeit werden die Daten durch die GWK auf
freiwilliger Basis erhoben® Durch die gesetzliche Verankerung der Vorqualifikation bei der
Erstberufung zur Professur in der Hochschulstatistik werden breitere und vergleichende
Analysemdoglichkeiten geschaffen. So kann beispielsweise der Anteil von (ehemaligen)
Nachwuchsgruppenleiterinnen und -leitern unter Erstberufungen erfasst werden.

Art der Qualifizierungsposition

Um die unterschiedlichen Karrierewege und -verlaufe des wissenschaftlichen Nachwuch-
ses abbilden und analysieren zu konnen, wird in Zukunft die Art der Qualifizierungsposition
erfasst. Als Qualifizierung fir eine Professur konnen eine Juniorprofessur, eine W2-Profes-
sur mit Tenure-Track, eine befristete W2-Professur, die Habilitation, habilitationsaddaquate
Leistungen, eine Nachwuchsgruppenleitung sowie eine besondere berufliche Qualifizie-
rung dienen. Informationen Gber die Art der Qualifizierungsposition stellen insbesondere
in Bezug auf Karrierewege und Personalstrukturen an deutschen Hochschulen wichtige
Indikatoren dar.

Hdchster Hochschulabschluss

In Zukunft wird auf Personenebene der hdchste Hochschulabschluss erhoben. Damit kann
zwischen promovierten und nicht-promovierten Nachwuchswuchswissenschaftlerinnen
und -wissenschaftlern unterschieden werden, da die Promotion als Hochschulabschluss
erfasst wird. Durch diese Angabe wird auch eine Abschatzung ermoglicht, wie viele Nach-
wuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftler sich in den verschiedenen
Karrierephasen befinden (s. Abschnitt A3 fiir die Einteilung nach Karrierephasen).

Personen in einem Promotions- oder Habilitationsverfahren

Neben dem hdéchsten Hochschulabschluss wird auch erhoben, wie viele Personen sich in
Promotions- oder Habilitationsverfahren befinden. Diese Vorgehensweise macht es mog-
lich, die wissenschaftliche Qualifizierung genauer zu erfassen. Die Merkmale ,,Hochster
Hochschulabschluss® und ,Personen in einem Promotions- oder Habilitationsverfahren”
erlauben es kiinftig, zwischen wissenschaftlichem Personal in der Promotionsphase und

6 Gemeinsame Wissenschaftskonferenz (WK) (2015): Chancengleichheit in Wissenschaft und Forschung. Materialien der GWK,
Bonn. Fiir Hochschulen, die sich bislang an der Erhebung beteiligt hatten, entsteht kein zusdtzlicher Erhebungsaufwand.
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wissenschaftlichem Personal in der Post-doc-Phase zu differenzieren. Darauf aufbauend
konnen Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen (wie etwa Vollzeit- und Teilzeitbeschaf-
tigung) in Abhangigkeit von der Qualifizierungsstufe des wissenschaftlichen Nachwuchses
ausgewertet werden.

Beispiele aus der Einfithrung der Promovierendenstatistik

Art der Promotion

Die kiinftig erfasste ,Art der Promotion® liefert Informationen dariiber, ob die Promotion
ausschlieBlich an einer Hochschule mit Promotionsrecht oder in Kooperation mit anderen
Einrichtungen erfolgte. Dadurch kdnnen Promovierende ermittelt werden, die Fachhoch-
schulen, auBeruniversitaren Forschungseinrichtungen oder Organisationen der privaten
Wirtschaft, die kein Promotionsrecht besitzen, zugeordnet sind. In Zukunft I3sst sich also
das AusmaR bestimmen, in dem wissenschaftliche Qualifizierung nicht (primér oder aus-
schlieRlich) an Universitaten stattfindet.

Art der Dissertation

Das Merkmal ,Art der Dissertation” erfasst verschiedene Promotionsformen und unter-
scheidet Monografien von kumulativen Dissertationen. Damit erlaubt dieses Merkmal
Aussagen Uber die Verbreitung der verschiedenen Promotionsformen.

Promotionsbeginn und Promotionsende

Beginn und Ende des Promotionsverfahrens werden festgehalten. Damit sollen Promo-
tionsdauern und Promotionsabbriiche in Zukunft besser erfasst werden. Voraussetzung
fiir eine valide Datenbasis ist dabei, dass Promovierende zu Beginn ihres Promotionsvor-
habens eine Registrierung vornehmen. Als Beginn des Promotionsverfahrens ist einheit-
lich der Zeitpunkt der schriftlichen Bestatigung tiber die Annahme als Doktorandin oder
Doktorand durch die zur Promotion berechtigte Einrichtung zu erfassen. Das Ende der
Promotion ist der Termin der offiziellen Feststellung des Gesamtergebnisses durch den
Priifungsausschuss oder das Priifungsamt, nicht das Datum der moglicherweise erst spater
stattfindenden Ubergabe der Promotionsurkunde.

Strukturierte Promotion

Im Hinblick auf die vom Wissenschaftsrat bereits 2002 geforderte flichendeckende Ein-
fiihrung von strukturierten Promotionsprogrammen als Instrument der Qualitatssicherung
fuir Promotionen stellt die zukiinftige Erfassung der Teilnahme an strukturierten Promo-
tionsprogrammen einen wichtigen Indikator fiir die Steuerung und das Monitoring des
wissenschaftlichen Nachwuchses dar. Zusammen mit der Information darliber, wie viele
Promovierende es insgesamt gibt, |asst sich der aktuelle Anteil und die zukiinftige Entwick-
lung (Zu- oder Abnahme) von Promovierenden in strukturierten Promotionsprogrammen
erfassen. Unter strukturierten Promotionsprogrammen werden in der Hochschulstatistik
zukiinftig Promotionsprogramme, Graduiertenschulen, Graduiertenkollegs und Promo-
tionsstudiengange gefasst. Dabei werden unter strukturierten Promotionsprogrammen
solche Programme der Doktorandenforderung verstanden, die ein strukturiertes Veran-
staltungsprogramm fiir alle Teilnehmenden anbieten unter gemeinsamer Verantwortung
fuir die Betreuung der Doktorandinnen und Doktoranden durch die beteiligten Hochschul-
lehrer, mit offenen, wettbewerblichen Aufnahmeverfahren mit Ausschreibung sowie mit
Stipendien oder Stellen fiir zumindest einen Teil der teilnehmenden Doktorandinnen und
Doktoranden.

Informationen zu Art
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Promotion werden
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Verbesserung der Datenlage zum wissenschaftlichen Nachwuchs und aktuelle politische Entwicklungen

Ubersicht Promovierendenstatistik

Nach dem HStatG werden in § 5 Nummer 2 ,fiir die Promovierenden jahrlich zum 1 De-

zember folgende Erhebungsmerkmale erfasst:

+ Geschlecht;

+ Geburtsmonat und -jahr;

+ Staatsangehdorigkeit; weitere Staatsangeharigkeit;

+ Land, Kreis und Jahr des Erwerbs sowie Art der Hochschulzugangsberechtigung; bei
Erwerb der Hochschulzugangsberechtigung auBerhalb der Bundesrepublik Deutsch-
land der Staat des Erwerbs;

+ Bezeichnung der Hochschule sowie Semester und Jahr der Ersteinschreibung fiir ein
Studium, bei Ersteinschreibung an einer Hochschule auRerhalb der Bundesrepublik
Deutschland der Staat der Hochschule;

* Art,Fach, Semester, Monat und Jahr des bereits abgelegten Priifungsabschlusses sowie
Priifungserfolg und Gesamtnote abgelegter Priifungen;

* Hochschule, an der der vorherige Abschluss erworben wurde; bei Erwerb des vorhe-
rigen Abschlusses auRerhalb der Bundesrepublik Deutschland der Staat, in dem der
vorherige Abschluss erworben wurde;

« Bezeichnung der Hochschule, an der promoviert wird;

» Art der Promotion;

* Promotionsfach;

+ Art der Registrierung als Promovierender;

» Immatrikulation als Promotionsstudierende oder Promotionsstudierender;

+ Monat und Jahr des Promotionsbeginns und der Beendigung des Promotionsverfah-
rens;

+ Teilnahme an einem strukturierten Promotionsprogramm;

+ Beschaftigungsverhaltnis an der Hochschule;

* Art der Dissertation,

Die neu gestaltete Erfassung von Merkmalen durch die Novellierung des HStatG schliel3t
wichtige Datenliicken bei der Erfassung des wissenschaftlichen Nachwuchses und ver-
bessert dadurch auch die empirische Datengrundlage fiir politische Entscheidungen.
Zudem schlielRt das HStatG Datenliicken fiir die Lieferung an die EU.

Die vorgestellten Anpassungen bringen Verbesserungen sowohl fiir die Promovie-
renden generell als auch im Speziellen fiir solche Promovierenden und Promovierten,
die an Hochschulen beschaftigt sind. Die vorgestellten Veranderungen machen es in
Zukunft moglich, beim Bestand des wissenschaftlichen Nachwuchses an Hochschulen
und seinen Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen zwischen Promovierenden und
Promovierten zu differenzieren.

Fur ein aussagekraftiges Bild der Situation der Doktorandinnen und Doktoranden,
des Promotionswesens und des wissenschaftlichen Personals ist die hochschuliibergrei-
fende Betrachtung auf bundesweiter Ebene unverzichtbar. Fiir die aulReruniversitaren
Forschungseinrichtungen sind der Fachserie 14, Reihe 3.6 bereits Angaben zum Merkmal
der Promotion auf Personenebene zu entnehmen, sodass der wissenschaftliche Nach-
wuchs in der Post-doc-Phase identifiziert werden kann. Der GWK-Monitoringbericht
zum PFI liefert komplementare Informationen zum wissenschaftlichen Personal an den
auleruniversitaren Forschungseinrichtungen. Eine weitere Anpassung der erhobenen
Merkmale zwischen der Hochschulstatistik einerseits sowie der Fachserie 14, Reihe 3.6
und den GWK-Maonitoringberichten andererseits ist wiinschenswert. Durch die Erfassung

7 Gesetz zur Anderung des Hochschulstatistikgesetzes vom 2. Mirz 2016; Hochschulstatistikgesetz vom 2. November 1990
(BGBI. 1 S. 2414), das zuletzt durch Artikel 1 des Gesetzes vom 2. Mdrz 2016 (BGBI. I S. 342) geéindert worden ist
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von Vorqualifikationen bei Erstberufungen lasst sich auch die Bedeutung verschiedener
Qualifizierungswege wie Nachwuchsgruppenleitung, Juniorprofessur, Habilitation im
Zeitverlauf betrachten. Derzeit werden Daten zur Vorqualifikation tiber Juniorprofessuren,
Habilitationen und habilitationsaddquate Leistungen durch die GWK im Monitoringbe-
richt ,,Chancengleichheit in Wissenschaft und Forschung” auf freiwilliger Basis erhoben.
Absehbar werden Datendefizite bestehen bleiben zum wissenschaftlichen Nach-
wuchs an den wissenschaftlichen Einrichtungen des weiteren 6ffentlichen Sektors und
insbesondere zu Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern in der Privatwirtschaft.

Indikatorenmodell zum wissenschaftlichen Nachwuchs
und Kerndatensatz Forschung

D1.2

Mit dem Ziel, fiir zukiinftige Datenerhebungen eine einheitliche und umfassende Darstel-
lung wichtiger Kennziffern vorlegen und so eine Harmonisierung der Datenerfassung er-
maglichen zu kdnnen, wurden zwei Projekte durchgefiihrt, die Indikatoren und Vorschlage
fiir Datenerhebungen zum wissenschaftlichen Nachwuchs entwickelt und definiert haben.

Von einer Expertengruppe unter Leitung des Statistischen Bundesamtes wurde, ge-
fordert durch das BMBEF, ein Indikatorenmodell zur langfristigen Berichterstattung zum
wissenschaftlichen Nachwuchs entwickelt, das zugleich Anregungen fiir die Weiterent-
wicklung von Datenerhebungen mittels Befragungen von Forschungseinrichtungen sowie
der amtlichen Statistik geben soll. Der Bericht liegt seit dem 24. Oktober 2014 vor® Das
Indikatorenmodell benennt Indikatoren fiir Promovierende und fiir Promovierte sowie
karrierephaseniibergreifende Indikatoren, mit denen sich der Anspruch verbindet, an-
schlussfahig an die nationale und internationale Bildungs- und Forschungsberichterstat-
tung zu sein und sich moglichst auf regelmaRig erhobene amtliche und nicht-amtliche
Datenquellen zu stiitzen. Neben der Darstellung wichtiger existierender Daten wurden im
Bericht zudem Indikatoren fiir Bereiche entwickelt, fiir die bisher noch keine Kennziffern
zur Verfligung stehen Vorhandene Datenliicken wichtiger Kennziffern wurden beschrie-
ben, Strategien zur Datengewinnung skizziert.

Mit den Empfehlungen des Wissenschaftsrats zu einem Kerndatensatz Forschung
vom Januar 2013 werden Bereiche vorgeschlagen, fiir die Hochschulen und Forschungs-
einrichtungen Daten vorhalten sollten. Fiir diese Bereiche wurden in einer nachfolgenden
Empfehlung (2016)° Kerndaten identifiziert, die als essenziell erachtet werden und fiir die
Vorschlage zur Standardisierung konsentiert werden konnten. So werden Definitionen
und niitzliche Verkniipfungen vorgeschlagen. Der Wissenschaftsrat empfiehlt, den Kern-
datensatz Forschung regelmalig zu erweitern beziehungsweise zu tiberarbeiten, um auch
kiinftig geeignete Indikatoren fiir jeweils aktuelle Entwicklungen bereitzustellen.

Fiir zukiinftige Datenerhebungen und Forschungsarbeiten dienen die dokumentierten
Kennziffern und Indikatoren des Indikatorenmodells als Orientierung fiir Befragungen
und als Grundlage fiir die Datenerfassung an Hochschulen und auReruniversitaren For-
schungseinrichtungen. Der Kerndatensatz Forschung gibt an, welche Daten Hochschulen
und aulleruniversitare Forschungseinrichtungen vorhalten sollen, um mithilfe einer
standardisierten Datenerfassung tiber Forschungsaktivitaten berichten zu konnen.

8 Statistisches Bundesamt (2014): Indikatorenmodell fiir die Berichterstattung zum wissenschaftlichen Nachwuchs. Endbericht
2014, Wiesbaden

9  Wissenschaftsrat (WR) (2016): Empfehlungen zur Spezifikation des Kerndatensatzes Forschung (Drs. 5066-16), Januar 2016.
Drs. 5066-16, Berlin (25.10.2016)

Wichtige Indikatoren
wurden in einem
Indikatorenmodell
zum wissenschaft-
lichen Nachwuchs
definiert

Der Kerndatensatz
Forschung gibt an,
welche Daten von
Hochschulen und
auleruniversitiren
Forschungseinrich-
tungen vorgehalten
werden sollen
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Einschrankend sei jedoch angemerkt, dass mogliche Datenerhebungen zum Aufbau
des Kerndatensatzes Forschung von den Verwaltungen der Hochschulen und aulReruni-
versitdaren Forschungseinrichtungen zum Teil erhebliche Anstrengung und Zeit bei der
Anpassung ihres jeweiligen Berichtssystems erfordern. Wann und in welcher Art und
Weise die Daten fiir das Monitoring und die Forschung zum wissenschaftlichen Nach-
wuchs nutzbar sind, bleibt daher abzuwarten.

D1.3 Panelstudie im Multikohorten-Sequenz-Design (DZHW)*

Ein weiterer Schritt zur Verbesserung der Datenlage zum Monitoring des wissenschaftli-
chen Nachwuchses besteht in der Etablierung einer Panelstudie durch das DZHW. In das
Konzept der Panelstudie sind Befragungen von vier Gruppen integriert:

* Hochschulabsolventinnen und -absolventen,

* Promovierende,

* Promovierte sowie

« sonstiger wissenschaftlicher Nachwuchs.

Um den Fortlauf der wissenschaftlichen Qualifizierung und Karriere nachzeichnen zu kon-
nen,wird jede dervier Gruppen wiederholt befragt—in der Regel im Turnus von zwei Jahren.
Zudem werden in regelmaRigen Abstanden neue Kohorten in das Panel aufgenommen.
Damit konnen dann sowohl Intra-als auch Interkohortenvergleiche durchgefiihrt werden.

Durch die Panelstruktur der Befragungen und die Harmonisierung von Erhebungsin-
strumenten konnen insbesondere Karrierelibergange in andere Sektoren in Abhangigkeit
von biografischen Merkmalen und Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen analysiert
werden. So lassen sich beispielsweise vergleichende Analysen zwischen Wissenschaftlerin-
nen und Wissenschaftlern an Hochschulen sowie aulReruniversitdren Forschungseinrich-
tungen mit Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern in anderen Sektoren durchfiihren.
Dariiber hinaus erlaubt die Panelstudie, Gelingensbedingungen sowie die zeitliche Dauer
wissenschaftlicher Qualifizierungen wie der Promotion in Relation zu unterschiedlichen
Qualifizierungskontexten zu analysieren. Ferner konnen Entwicklungen im Bestand des
wissenschaftlichen Nachwuchses in der Hochschulstatistik und Beobachtungen auf der
Individualebene zueinander in Bezug gesetzt werden. Befragungen im Langsschnittde-
sign bilden daher einen sinnvollen Mehrwert zur Novellierung der Hochschulstatistik. Es
sollte sichergestellt werden, dass ausreichend viele Nachwuchswissenschaftlerinnen und
-wissenschaftler iber hinreichend lange Zeitrdume beobachtet werden kénnen, um auch
Aussagen zur Berufung auf eine Professur beziehungsweise liber alternative Karrierepfade
im langerfristigen Zeitverlauf nach der Promotion treffen zu kénnen.

D1.4 Weitere Initiativen zur Verbesserung der Datenbasis
zum wissenschaftlichen Nachwuchs

Erweiterte Datenerhebung gemaR den Empfehlungen des Wissenschaftsrats
und UniWiND am Beispiel der Hochschulen in Baden-Wiirttemberg

Die Erfassung der Daten, die nach der Novellierung des HStatG erhoben werden missen,
stellt fiir die Hochschulen im ersten Schritt ohne Zweifel eine zwar dringend notwendige,
aber erhebliche Kraftanstrengung dar.Sie erlaubt ihnenin der Folge jedoch ein umfassendes

10 Dieser Abschnitt beruht auf Angaben zur Planung von Befragungen des DZHW, die dem Konsortium durch das DZHW zur
Verfiigung gestellt wurden.
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Qualitatsmanagement und die Implementation gezielter MaBnahmen zur Qualitatssi-
cherung. Mit dem Ziel, die Betreuung und Qualifizierung zu optimieren sowie die For-
schungsbedingungen fiir Doktorandinnen und Doktoranden zu verbessern,wurde in einem
Beschluss der Landesrektorenkonferenz in Baden-Wirttemberg?! die systematische Erfas-
sung von Promotionen und Promotionsbedingungen einheitlich fiir die Universitaten des
Landes beschlossen. Dabei wurde die Erfassung folgender wichtiger Merkmale vereinbart:
+ Angaben zur Person der Doktorandin oder des Doktoranden,

= Angaben zur Promotionsvereinbarung,

+ Angaben zur Hochschullaufbahn/zum akademischen Werdegang,

+ Angaben zur Annahme an der Fakultat,

+ Angaben zum Profil des Promotionsprojekts,

+ Angaben zu Fristen und deren Verlangerung,

+ Angaben zum Priifungsverfahren/zu Begutachtungszeiten,

+ Angaben zum Priifungsergebnis,

+ Angaben zur Veroffentlichung/zu Verdffentlichungen.

Damit erfiillen die Hochschulen Baden-Wiirttembergs die Vorgaben des 2016 novellierten
HStatG und orientieren sich bei der Datenerfassung auch an den Empfehlungen des Wissen-
schaftsrats im Positionspapier ,,Anforderungen an die Qualitatssicherung der Promotion®
aus dem Jahr 2011 und des Universitatsverbands zur Qualifizierung des wissenschaftlichen
Nachwuchses in Deutschland (UniWiND) e.V. in der Handreichung seiner Arbeitsgruppe
»Promovierendenerfassung®aus dem Jahr 20152 Es handelt sich um eine Initiative, die einer
wirkungsvollen Umsetzung des HStatG sowie eines dariiber hinausgehenden Qualitatssi-
cherungsprozesses dient — eine Nachahmung dieses Vorgehens ware ohne Zweifel wiin-
schenswert.Die von UniWiND erarbeiteten Empfehlungen wurden mit dem Ziel erarbeitet,
die notwendigen Rahmenbedingungen fiir eine einheitliche Erfassung Promovierenderan
allen deutschen Universitdten zu ermitteln.Das schloss juristische Fragen, Fragen des Daten-
schutzes, der amtlichen Hochschulstatistik, der Regelungen in den Promotionsordnungen
sowie hochschulinterner Prozesse ein.Dabei kdnnen beispielsweise wichtige Informationen
zum Themenfeld der Vereinbarkeit von Familie und akademischer Karriere erfasst werden,
etwa liber die empfohlenen Erhebungen zum Geburtsjahr des jiingsten Kindes und der
Betreuung von Kindern als méglichen Grund fiir eine Promotionsunterbrechung®

Forschung zu den Karrierebedingungen und Karriereentwicklungen

des Wissenschaftlichen Nachwuchses

Im Rahmen der Forderbekanntmachung ,Forschung zu den Karrierebedingungen und
Karriereentwicklungen des Wissenschaftlichen Nachwuchses” fordert das BMBF derzeit
bundesweit neun Forschungsprojekte, in denen zu verschiedenen Fragen der Karriereent-
wicklung des wissenschaftlichen Nachwuchses geforscht wird.**

UniWiND-Koordinierungsstelle Nachwuchsinformationen
Das BMBF fordert zudem das Projekt ,,UniWiND-Koordinierungsstelle Nachwuchsinfor-
mationen“®, dessen Ziel es ist, die Verfiigbarkeit von Daten iber den wissenschaftlichen

11 Landesrektorenkonferenz — Forschungsuniversititen Baden-Wiirttemberg (2016): Positionspapier der baden-wiirttembergi-
schen Landesuniversitdten zu einer vergleichbaren Datenerfassung im Rahmen der Qualitétssicherung im Promotionswesen;
http://www.Irk-bw.de/images/Qualit%(3%A4tssicherung_Promotion.pdf (25.10.2016)

12 Ebd., S. 2

13 UniWiND (2016): UniWiND-Publikationen Band 7: Promovierendenerfassung - Leitfaden fiir einen einheitlichen Datensatz,
UniWiND, Freiburg, verfiigbar unter: http://www.uniwind.org/fileadmin/user_upload/Publikationen/2016_UniWiND_Bd7.pdf

14 Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF): Forschung zum Wissenschaftlichen Nachwuchs; https://www.bmbf.
de/de/forschung-zum-wissenschaftlichen-nachwuchs-571.html (15.11.2016)

15 UniWiND/GUAT: UniWiND-Koordinierungsstelle Nachwuchsinformationen; http://www.uniwind.org/ueber-uns/uniwind-
koordinierungsstelle-nachwuchsinformationen/ (15.11.2016)
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Nachwuchs an deutschen Universitaten grundlegend zu verbessern. Die Universitaten
werden intensiv dabei unterstiitzt, ihre Promovierenden nach einem einheitlichen Stan-
dard elektronisch zu erfassen und Daten zum Promotionsverlauf bundesweit einheitlich
zu erheben.

Die zuvor dargelegten MaRBnahmen zur Verbesserung der Datenlage zum wissenschaft-

lichen Nachwuchs werden dazu beitragen, die identifizierten Forschungsliicken sukzes-

sive zu schlieRen und dabei langfristig die Belastungen fiir die beteiligten Hochschulen
erheblich zu reduzieren. Die Verfiigbarkeit von reprasentativen Daten auf amtlicher Basis
entlastet die Hochschulen von der Generierung immer neuer Daten mit nur begrenzter

Halbwertszeit. So wird die Anpassung der Hochschulstatistik kiinftig auch ermoglichen,

Promotionen auBerhalb von Hochschulen in den Blick zu nehmen und wichtige Daten

zur Struktur des wissenschaftlichen Nachwuchses einheitlich zu erheben. Der Aufbau

einer Panelstruktur aus Befragungen verschiedener Kohorten von Nachwuchswissen-
schaftlerinnen und -wissenschaftlern wird es erlauben, Karrierelibergange in andere

Sektoren differenziert zu untersuchen und den Qualifizierungsprozess sowie Beschafti-

gungsbedingungen in verschiedenen Karrierestufen zu erfassen. Insgesamt tragen die

beschriebenen Entwicklungen der Datenlage dazu bei, in Zukunft:

« effiziente und zugleich tendenziell kostengiinstigere Forschung zum wissenschaftli-
chen Nachwuchs zu ermoglichen, indem Mehrfachbefragungen vermieden werden,

+ eine starkere internationale Vergleichbarkeit herzustellen,

* bestehende Forderprogramme und Reformmalnahmen von politischen Einrichtungen
evaluieren sowie neue Programme und MalRnahmen zielgerecht ausrichten zu kénnen
sowie

+ die hochschulinterne Steuerung und Governance auf der Grundlage gesicherter Daten
zu verbessern.
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D2 Ausgewahlte MaRnahmen und ihre
Bedeutung fiir den wissenschaftlichen
Nachwuchs

In diesem Kapitel werden ausgewadhlte, bereits beschlossene politische Programme und
Gesetzesnovellierungen in Bezug auf den wissenschaftlichen Nachwuchs dargestellt.
Hierzu zahlen:

+ das Programm zur Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses,

+ die Novellierung des WissZeitVG,

« die Forderung der Spitzenforschung im Rahmen der Exzellenzinitiative und -strategie,
« der Hochschulpakt 2020 und

+ der PFI.

Dariiber hinaus werden weitere EinzelmaRnahmen an Hochschulen und auReruniversi-
tdren Forschungseinrichtungen in den Blick genommen.

Die Programme, Gesetzesnovellierungen und weiteren MaRnahmen nehmen in je-
weils unterschiedlicher Intensitdt Bezug auf die oben beschriebenen politischen Herausfor-
derungen der Planbarkeit von Karrierewegen nach der Promotion und der Entwicklung der
Personalstruktur,der Personalentwicklung, der Sicherstellung transparenter und qualifika-
tionsbezogener Befristungsregelungen sowie der Sicherstellung der Finanzierung fiir den
wissenschaftlichen Nachwuchs. Ferner werden die Realisierung von Chancengerechtigkeit,
Qualitatssicherung wahrend der wissenschaftlichen Qualifizierung und die Erhéhung der
internationalen Attraktivitat der Hochschulen und auReruniversitaren Forschungseinrich-
tungen sowie der akademischen Karriere in Deutschland adressiert.

Neben diesen Aspekten wurde fiir die Auswahl der Programme, Gesetzesnovellierun-
gen und MaRnahmen auch die Dauer und Hohe der Forderung beriicksichtigt. MaRnah-
men und deren Komponenten, die sich explizit auf die Verbesserung der Vereinbarkeit
von Familie und akademischer Karriere richten, wurden im Schwerpunktkapitel in Teil C
bereits aufgefiihrt und werden an dieser Stelle nicht wiederholt.

D21 Programm zur Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses

Die Planbarkeit von Karrierewegen nach der Promotion und die Entwicklung der Perso-
nalstruktur wurden als wichtige politische Herausforderung identifiziert. Mit der vorran-
gigen Zielstellung, Karrierewege transparenter und planbarer zu gestalten — und damit
auch die Attraktivitdt der wissenschaftlichen Karriere in Deutschland fiir Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen und -wissenschaftler aus dem In- und Ausland zu steigern —,
wurde das Bund-Ldnder-Programm zur Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses
aufgesetzt.

Mit der ,Verwaltungsvereinbarung zwischen Bund und Landern gemaR Art. 91b
Abs. 1 GG Uber ein Programm zur Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses“ vom
16. Juni 2016 bauen Bund und Lander ihre Zusammenarbeit in Fallen von lberregionaler
Bedeutung bei der Forderung von Wissenschaft und Forschung aus. Im Zentrum dieser
Vereinbarung steht die Tenure-Track-Professur, die als zusatzlicher Karriereweg erstmals
flachendeckend an den Universitdten in Deutschland etabliert werden soll. Die Tenure-
Track-Professur sieht nach erfolgreicher Bewahrungsphase den unmittelbaren Ubergang
in eine Lebenszeitprofessur vor.
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Ziel des Programms ist es, die Karrierewege des wissenschaftlichen Nachwuchses mit
Einfihrung der Tenure-Track-Professur besser planbar und transparenter zu gestalten.
Eine Entscheidung tiber den dauerhaften Verbleib im Wissenschaftssystem von Nach-
wuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler soll friiher als bisher getroffen werden.
Damit soll das Programm auch dazu beitragen, die Attraktivitdt des deutschen Wissen-
schaftssystems im internationalen Wettbewerb zu steigern.* Die Ziele des Programms
korrespondieren demnach mit den Empfehlungen des Wissenschaftsrats zu Karrierezielen
und -wegen an Universitdten vom 1. Juli 2014 Gegeniiber der Juniorprofessur zeichnet
sich die Tenure-Track-Professur durch zwei wesentliche Merkmale aus: Erstens haben die
Kandidatinnen und Kandidaten einen Rechtsanspruch auf eine Lebenszeitprofessurim Fall
einer positiven Tenure-Evaluation. Zweitens werden die Kriterien, nach denen iiber den
Erfolg beziehungsweise Misserfolg der Tenure-Evaluation entschieden wird, zwischen
Hochschule und Tenure-Track-Professorin beziehungsweise -Professor bei der Berufung
verbindlich vereinbart.

Im Programm werden 1.000 zusatzliche Tenure-Track-Professuren gefordert, die nach
Auslaufen des Programms dauerhaft erhalten bleiben sollen. Ab 2017 und iiber eine Lauf-
zeit von 15 Jahren wird der Bund das Programm mit einer Milliarde Euro unterstiitzen, um
einen wirksamen Anreiz zu setzen fiir einen anspruchsvollen, bundesweit koordinierten,
strukturellen und tendenziell flichendeckenden Modernisierungsprozess im Bereich der
Karrierewege an Universitaten in Deutschland.} Die Lander miissen die dauerhafte Finan-
zierung der Professuren sicherstellen.

Das Programm sieht vor, dass die Universitaten die Implementierung der Tenure-
Track-Professuren satzungsformig regeln miissen, das heiRt fir die gesamte Einrichtung
verpflichtend, wenn sie sich bewerben wollen. Dies bedeutet, dass fiir die gesamte Uni-
versitdt ein verbindliches Reglement fiir qualitatsgesicherte Berufung, Evaluierung und
Verstetigung etabliert werden muss. Damit sich die Chancen derjenigen Nachwuchswis-
senschaftlerinnen und -wissenschaftler, die auf anderen Wegen eine Lebenszeitprofessur
anstreben, durch das Programm nicht verschlechtern, soll sich zusatzlich die Anzahl an
unbefristeten Professorinnen und Professoren insgesamt um die Zahl der geférderten
Tenure-Track-Professuren erhohen. Damit soll verhindert werden, dass etablierte und
angesehene Wege zur Professur, etwa Uber die Leitung einer Nachwuchsgruppe, nicht
benachteiligt werden. Dariiber hinaus beinhaltet das Programm im Rahmen der gewahr-
ten Pauschale in Hohe von 118.045 Euro fiir den einzelnen Forderfall einen Strategieauf-
schlag in Hohe von 15%. Mit diesem Aufschlag kdnnen Aufwendungen der Universitaten
gefordert werden, die ergdanzend zur Implementierung der Tenure-Track-Professur die
Etablierung eines entsprechenden Kulturwandels und die Weiterentwicklung der Perso-
nalstruktur des wissenschaftlichen Personals an der gesamten Universitdt beférdern. Der
Strategieaufschlag zielt darauf, den neuen Karriereweg optimal zu ergidnzen, gleichzeitig
aber auch Karrierewege auRerhalb der Professur aufzuzeigen.'®

Ein mit der Verdnderung der Personalstruktur verfolgtes Ziel ist die Vorverlagerung
der Entscheidung liber einen dauerhaften Verbleib im Hochschulsektor. Fiir den Fall einer
negativen Zwischen- oder Tenure-Evaluation sieht das Programm fiir die Stelleninhabe-
rin oder den Stelleninhaber eine Uberbriickungsfinanzierung von bis zu einem Jahr vor,
sodass Uberginge in andere Beschiftigungsfelder ebenfalls zu einem friiheren Zeitpunkt
und zudem gut vorbereitet erfolgen kénnen.

16 Gemeinsame Wissenschaftskonferenz (GWK) (2016): Verwaltungsvereinbarung zwischen Bund und Lindern gemdf Artikel 91b
Absatz 1 des Grundgesetzes iiber ein Programm zur Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses (21.11.2016)

17 Buchhaas-Birkholz, D. (2016): Das Bund-Ldnder-Programm zur Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses, Dresden,
UniWinD-Tagung 2016; http://www.uniwind.org/fileadmin/user_upload/161011_Buchhaas-Birkholz_Rede_zur_
Ver%(3%B6ffentlichung.pdf (23.01.2017)

18 Gemeinsame Wissenschaftskonferenz (GWK) (2016): Verwaltungsvereinbarung zwischen Bund und Lindern gemdf Artikel 91b
Absatz 1 des Grundgesetzes liber ein Programm zur Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses; http://www.gwk-bonn.
de/fileadmin/Papers/Verwaltungsvereinbarung-wissenschaftlicher-Nachwuchs-2016.pdf (25.10.2016)
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Ziel des Programms ist es auch, die Chancengerechtigkeit sowie die Vereinbarkeit von Beruf
und Familie zu verbessern. Das Programm hat somit tendenziell einen Einfluss auf das ent-
sprechende Themenfeld der Vereinbarkeit von Familie und akademischer Karriere (s. Teil C).
Um die Ziele der Chancengerechtigkeit und Vereinbarkeit gezielt zu unterstiitzen, wurde im
Programm eine besondere Regelung vereinbart, die von amerikanischen Spitzenuniversita-
ten entlehnt wurde: Bei der Geburt oder Adoption von Kindern besteht die Moglichkeit, die
sechsjahrige Tenure-Track-Phase um ein Jahr pro Kind und bei Geburt oder Adoption von
mehreren Kindern insgesamt um zwei Jahre zu verlangern, ohne dass Eltern ihre wissen-
schaftliche Tatigkeit unterbrechen miissen. AuBerdem besteht die Méglichkeit, im Fall einer
gesetzlich geregelten Beurlaubung —zum Beispiel bei Elternzeiten — die Mittelverwendung
des Einzelfalls kostenneutral um bis zu zwei Jahre zu verlangern. Zu dem Programm haben
sich Bund und Lander auf ein Monitoring- und ein Evaluationskonzept verstandigt.

Das Programm findet grundsatzlich breite Zustimmung*® wenngleich Forderungen
einzelner Akteure noch tiber die vereinbarten Fordergegenstande hinausgehen. So fordern
beispielsweise die GEW? und die Junge Akademie? fiir eine signifikante Verbesserung
akademischer Karrierewege bedeutend mehr als die geplanten 1.000 Professuren. Die
GEW verlangt zudem eine verbindliche Quotierung von Stellen, die mit qualifizierten
Wissenschaftlerinnen besetzt werden — verbunden mit dem Vorschlag, mindestens 50%
durch Kandidatinnen zu besetzen, um mit dem Programm wirksam zur Starkung der
Chancengerechtigkeit beizutragen.?

D2.2 Wissenschaftszeitvertragsgesetz

Um Regelungen zur Befristung von wissenschaftlichem Personal transparenter und qua-
lifikationsbezogener zu gestalten, wurde das WissZeitVG vom Bundestag am 17. Marz
2016 novelliert.2 Wie in Kapitel A1 bereits beschrieben, normiert das Gesetz die Rahmen-
bedingungen fiir den Abschluss befristeter Arbeitsverhaltnisse mit wissenschaftlichem
Personal an Hochschulen und aulReruniversitaren Forschungseinrichtungen. Es beriihrt die
Aspekte der Befristung und der Vertragslaufzeiten und enthalt zudem familienpolitische
Komponenten.

Eine entscheidende Neuerung liegt darin, dass nun die Laufzeiten der befristeten
Arbeitsvertrage an den Zweck der Befristung gekoppelt wurden. Fiir die Qualifizierungsbe-
fristung lautet die gesetzliche Bestimmung in § 2 Abs. 1 WissZeitVG nunmehr: ,Die verein-
barte Befristungsdauer ist jeweils so zu bemessen, dass sie der angestrebten Qualifizierung
angemessen ist.” Sofern die Arbeitsvertrage auf Grundlage der Drittmittelbefristung gemaly
§ 2 Abs 2 abgeschlossen werden, soll die Laufzeit ,,dem bewilligten Projektzeitraum ent-

19 Deutscher Hochschulverband (DHV) (2016): Verldssliche Karriereperspektiven durch mehr Professuren — Positionspapier des
Deutschen Hochschulverbandes; https://www.hochschulverband.de/fileadmin/redaktion/download/pdf/resolutionen/
Nachwuchsprogramm.pdf (25.10.2016); Die Junge Akademie (2016): Tenure-Track-Programm geht in die richtige Richtung -
aber nicht weit genug; https://www.diejungeakademie.de/presse/pressemitteilungen/details/article/tenure-track-programm-
geht-in-die-richtige-richtung-aber-nicht-weit-genug/ (15.11.2016); Wissenschaftsrat (WR) (2016): Wissenschaftsrat zufrieden.
Bund und Ldnder bringen die Tenure-Track-Professuren auf den Weg; Deutsche Gesellschaft Juniorprofessur (DGJ) (2016):
DGJ-Vorstand sehr zufrieden mit Nachwuchspakt und Tenure-Track-Professuren; Nationale Akademie der Wissenschaften
Leopoldina (2016): Allianz nimmt Stellung zum ,,Nachwuchspakt”
Gewerkschaft Erziehung und Wissenschaft (GEW) (2016): Stellungnahme — 1000 neue Tenure-Track-Professuren: gut so — aber
nicht genug; https://www.gew.de/presse/pressemitteilungen/detailseite/neuigkeiten/gew-1000-neue-tenure-track-
professuren-gut-so-aber-nicht-genug/ (25.10.2016)
Die Junge Akademie (2016): Tenure-Track-Programm geht in die richtige Richtung — aber nicht weit genug; https://www.die-
jungeakademie.de/presse/pressemitteilungen/details/article/tenure-track-programm-geht-in-die-richtige-richtung-aber-
nicht-weit-genug/ (15.11.2016)
Gewerkschaft Erziehung und Wissenschaft (GEW) (2016): Stellungnahme — 1000 neue Tenure-Track-Professuren: gut so — aber
nicht genug; https://www.gew.de/presse/pressemitteilungen/detailseite/neuigkeiten/gew-1000-neue-tenure-track-
professuren-gut-so-aber-nicht-genug/ (25.10.2016)
23 Deutscher Bundestag (2016): Gesetz liber befristete Arbeitsvertrige in der Wissenschaft (Wissenschaftszeitvertragsgesetz —
WissZeitVG) vom 12. April 2007 (BGBI. | S. 506), das durch Artikel 1 des Gesetzes vom 11. Mdrz 2016 (BGBI. I S. 442) gedndert
worden ist
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sprechen” Eine gesetzliche Untergrenze fiir Vertragslaufzeiten gibt es nicht. Das novellierte
Gesetz schlieBt nicht aus, dass es auch kiinftig Arbeitsvertrdge mit Laufzeiten von einem
Jahr und weniger gibt. Die Mdglichkeit dazu wird gemaR Gesetzesbegriindung sogar
ausdriicklich eingerdaumt: Voraussetzung ist jedoch das Kriterium der Sachgerechtigkeit.

In der Gesetzesnovelle kommen weitere klarstellende Regelungen hinzu, die die
Anwendung des Gesetzes kiinftig erleichtern sollen. So gilt die familienpolitische Kompo-
nente des Gesetzes nun auch fiir die Betreuung von Stief- oder Pflegekindern. Die Befris-
tungsdauer verlangert sich bei der Betreuung von Kindern unter 18 Jahren um zwei Jahre
pro Kind.Zudem wird auch fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler mit
einer Behinderung oder einer schweren chronischen Erkrankung kiinftig eine um zwei
Jahre langere Hochstfrist gelten (s. Kapitel A1)

Das novellierte WissZeitVG gebietet somit eine Berlicksichtigung von Erziehungsleis-
tung und Behinderung und soll eine Senkung der Anzahl von Fdllen bewirken, in denen in
einem Uberproportionalen MaRe von kurzen Vertragslaufzeiten Gebrauch gemacht wurde
(s. Kapitel B2). Es bleibt abzuwarten, wie in der Praxis die Gesamtdauer bis zum Qualifizie-
rungsziel zeitlich strukturiert wird — ob zum Beispiel in schrittweisen Qualifizierungsetap-
pen,in fixen Zeitraumen oder in einer typischerweise zu erwartenden Dauer mit fallweise
gewdhrten Nachfristen, um angemessene Vertragslaufzeiten festlegen zu kdnnen.

D2.3 Exzellenzinitiative und -strategie

Von Bund und Landern wurde die Weiterfiihrung der Exzellenzinitiative (Exzellenzstrategie)?*
beschlossen. Das Programm soll den Wissenschaftsstandort Deutschland nachhaltig stér-
ken, seine internationale Wettbewerbsfahigkeit verbessern und die universitére Spit-
zenforschung sichtbarer machen. Ziel der Exzellenzstrategie ist dabei die Starkung der
Universitaten durch die Férderung wissenschaftlicher Spitzenleistungen, Profilbildungen
und Kooperationen im Wissenschaftssystem und somit die Anhebung der Qualitdt des
Hochschul- und Wissenschaftsstandorts Deutschlands in der Breite. Dadurch sollen Rah-
menbedingungen fiir exzellente Forschung geschaffen werden, an der auch der wissen-
schaftliche Nachwuchs mitwirkt und mitwirken soll — auch wenn das primare Ziel nicht
in der Forderung von Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern liegt. Die
Exzellenzstrategie bietet dem wissenschaftlichen Nachwuchs im Rahmen dieser Forde-
rung jedoch die besondere Chance, sich in den geforderten Clustern zu qualifizieren, zu
profilieren und zu vernetzen.

Fir die Exzellenzinitiative war zwischen 2006 und 2017 ein Férdervolumen von ins-
gesamt 4,6 Milliarden Euro vorgesehen. Auf zwdlf Jahre umgerechnet ergibt dies einen
durchschnittlichen Betrag von etwas weniger als 400 Millionen Euro pro Jahr fiir die
geforderten Universitaten.?

In der bisherigen Ausgestaltung der Exzellenzinitiative gab es drei Forderlinien:
+ Graduiertenschulen zur Qualifizierung von Promovierenden,
* Exzellenzcluster, die sich einem bestimmten Forschungsthema widmen,
+ Zukunftskonzepte, die sich auf institutionelle Strategien beziehen.

Mit der Weiterfiihrung als Exzellenzstrategie werden Graduiertenschulen nicht mehr
als eigene Forderlinie gefordert, da sie sich — so die Argumentation — als Instrument der
Qualifizierung bewdhrt und etabliert haben und keiner weiteren Forderung tber die

24 Gemeinsame Wissenschaftskonferenz (GWK) (2016): Verwaltungsvereinbarung zwischen Bund und Ldndern gemdp Artikel 91b
Absatz 1 des Grundgesetzes zur Forderung von Spitzenforschung an Universitdten vom 16. Juni 2016. ,Exzellenzstrategie®:
https://www.bmbf.de/files/Verwaltungsvereinbarung-Exzellenzstrategie-2016.pdf (25.10.2016)

25 Internationale Expertenkommission zur Evaluation der Exzellenzinitiative (2016): Endbericht; http://www.gwk-bonn.de/
fileadmin/Papers/Imboden-Bericht-2016.pdf (25.10.2016)
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Exzellenzinitiative mehr bediirfen® Exzellenzcluster bleiben hingegen eine Forderlinie
und kdnnen strukturierte Promotionsprogramme integrieren.

Die Exzellenzstrategie insgesamt ist mit unbestimmter Laufzeit beschlossen worden.
Prinzipiell ergeben sich damit fiir geférderte Institutionen Moglichkeiten zur Schaffung
von dauerhaften Beschaftigungsverhdltnissen fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen und
-wissenschaftler,da die Universitaten die Mittel der Universitdtspauschale im Rahmen der
Cluster sowie die Fordermittel als Exzellenzuniversitat auch fiir die Schaffung entsprechen-
der Stellen (zum Beispiel Professuren oder dauerhafte Stellen im Mittelbau) verwenden
kdnnen. Allerdings sind die Bewilligung einzelner Cluster ebenso wie der Exzellenzstatus
und damit auch die Universitatspauschalen zundchst zeitlich befristet. Zur Entscheidung
iber die Weiterfiihrung der Forderung dient eine Evaluation.

D2.4 Hochschulpakt 2020~

Im Rahmen des Hochschulpakts 2020% und dessen sogenannter erster Saule stellt der
Bund zwischen 2007 und 2023 etwa 20,2 Milliarden Euro fiir den Ausbau der Studien-
kapazitdten (Aufnahme zusétzlicher Studienanfangerinnen und -anfanger im Vergleich
zu 2005) an Hochschulen zur Verfiigung, die Lander etwa 18,3 Milliarden Euro.? Fiir jede
zusétzliche Studienanfangerin beziehungsweise jeden zusatzlichen Studienanfanger wird
ein Pauschalbetrag von 11.000 (bis 2010) beziehungsweise 13.000 Euro vom Bund an die
Lander Gberwiesen. Die Lander beteiligen sich im vergleichbaren MaRe und stellen die
Gesamtfinanzierung sicher. Der Hochschulpakt ist in drei Programmphasen unterteilt (2007
bis 2010, 2011 bis 2015, 2016 bis 2020), denen jeweils eigene Verwaltungsvereinbarungen
zwischen Bund und Landern zugrunde liegen.
Ubergeordnete Ziele des Hochschulpakts sind:*®
+ Innovationskraft in Deutschland erhdhen.
+ Chancen der jungen Generation zur Aufnahme eines Studiums wahren.
+ steigender Zahl von Studienberechtigten ein qualitativ hochwertiges Hochschulstudium
ermoglichen.
+ notwendigen wissenschaftlichen Nachwuchs sichern.
+ wachsendem Fachkraftebedarf auf dem Arbeitsmarkt und der steigenden Zahl von
Studienberechtigten (durch die demografische Entwicklung, doppelte Abiturjahrgdnge
und erhdhte Bildungsbeteiligung) begegnen.

Die Zielstellung, den notwendigen wissenschaftlichen Nachwuchs zu sichern, ist in allen
drei Bund-Lander-Vereinbarungen zum Hochschulpakt (Verwaltungsvereinbarung 2007,
2009,2013)* genannt. Der Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses im Rahmen von

26 Internationale Expertenkommission zur Evaluation der Exzellenzinitiative (2016): Endbericht; http://www.gwk-bonn.de/
fileadmin/Papers/Imboden-Bericht-2016.pdf

27 Die Ausfiihrungen dieses Abschnittes beruhen in weiten Teilen auf der Begleitstudie zum BuWiN 2017 ,Férderlandschaft und
Promotionsformen (Begleitstudie B3)"

28 Gemeinsame Wissenschaftskonferenz (GWK) (2014): Verwaltungsvereinbarung zwischen Bund und Léndern gemdpf Artikel 91b
Abs. 1 Nr. 2 des Grundgesetzes tiber den Hochschulpakt 2020; https://www.bmbf.de/files/Verwaltungsvereinbarung_
Hochschulpakt_IIl_vom_11.12.2014.pdf (25.10.2016)

29 Statistisches Bundesamt (2015): Bildungsfinanzbericht 2015, Wiesbaden, S. 66

30 Gemeinsame Wissenschaftskonferenz (GWK) (2013): Verwaltungsvereinbarung zwischen Bund und Lindern gemdf Artikel 91b

Abs. 1 Nr. 2 des Grundgesetzes liber den Hochschulpakt 2020 gemdf8 Beschluss der Regierungschefinnen und Regierungschefs

von Bund und Léndern vom 11. Dezember 2014

Gemeinsame Wissenschaftskonferenz (GWK) (2007): Verwaltungsvereinbarung zwischen Bund und Léindern iber den Hoch-

schulpakt 2020; http://www.gwk-bonn.de/fileadmin/Papers/hochschulpakt-sept-2007.pdf (25.10.2016); Gemeinsame Wissen-

schaftskonferenz (GWK) (2009): Verwaltungsvereinbarung zwischen Bund und Ldndern gemdf Artikel 91b Absatz 1 des

Grundgesetzes (iber den Hochschulpakt 2020 (zweite Programmphase); http://www.gwk-bonn.de/fileadmin/Papers/

Verwaltungsvereinbarung_Hochschulpakt-2009.pdf (25.10.2016); Gemeinsame Wissenschaftskonferenz (GWK) (2013): Verwal-

tungsvereinbarung zwischen Bund und Lidndern gemdf Artikel 91b Abs. 1 Nr. 2 des Grundgesetzes iiber den Hochschulpakt

2020 (zweite Programmpbhase); http://www.gwk-bonn.de/fileadmin/Papers/HSPA-II-BLV-2013.pdf (25.10.2016)
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Promotions-, Post-doc-Phase dient der Hochschulpakt 2020 vorwiegend indirekt durch die
Investition zusatzlicher Mittel in die Verbesserung der Studienbedingungen, von denen
auch zukiinftige Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler profitieren, sowie
in zusatzliches wissenschaftliches (Lehr)Personal. Fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs
werden dadurch Moglichkeiten geschaffen, Erfahrungen in der Lehre zu sammeln.

Die Erhohung des Frauenanteils ist ein weiteres erklartes Ziel des Hochschulpakts.
Der Frauenanteil ist in den letzten Jahren innerhalb des wissenschaftlichen Personals an
Hochschulen in der Tat angestiegen (s Kapitel B1). Da aber auch die anderen Bund-Lander-
Programme Gleichstellungsaspekte beriicksichtigen, lasst sich nicht sagen, inwieweit diese
Wirkungen dem Hochschulpakt zugeschrieben werden kénnen.

D2.5 Pakt fiir Forschung und Innovation*

Der PFl wurde 2005 von Bund und Ldndern mit den vier auBeruniversitdren Forschungs-
einrichtungen FhG, HGF, WGL und MPG sowie mit der DFG abgeschlossen. Die Geltungs-
dauer erstreckte sich vorerst auf den Zeitraum 2005 bis 2010. 2009 wurde der Beschluss
zur Fortfiihrung fiir den Zeitraum 201 bis 2015 gefasst. Fiir die erste Forderperiode galt
eine jahrliche Steigerungsrate der finanziellen Zuwendung von Bund und Landern von
drei, fir die zweite Forderphase von flinf Prozentpunkten3 Im Zeitraum 2005 bis 2014
wurde den genannten Paktorganisationen auf diesem Weg ein Haushaltsaufwuchs um
2,2 Milliarden auf 7,4 Milliarden Euro gewahrt. Das gesamte, liber die Laufzeit gemein-
sam finanzierte Budget lag in der ersten Forderperiode bis 2010 bei 28,1 Milliarden Euro,
zwischen 2011 und 2015 bei 37,4 Milliarden Euro. Im Oktober 2014 hat sich die GWK auf die
Fortsetzung der Wissenschaftspakte, zu denen der PFI zdhlt, bis 2020 verstandigt * Die
Zuwendungen an die Wissenschaftsorganisationen im Rahmen des Pakts werden ab 2016
jahrlich um drei Prozentpunkte erhéht, wobei es diesmal der Bund allein Gibernimmt, den
Aufwuchs der institutionellen Férderung um insgesamt 3,9 Milliarden Euro zu finanzie-
ren.® Die Wissenschaftsorganisationen verpflichten sich im Gegenzug auf forschungspo-
litische Ziele. So sollen beispielsweise Kooperation und Vernetzung im Wissenschaftssys-
tem gesteigert, neue strategische Ziele fiir die internationale Zusammenarbeit geférdert
und nachhaltige Partnerschaften zwischen Wirtschaft und Wissenschaft etabliert werden.
Damit soll insgesamt das Wissenschaftssystem attraktiver werden. Bestandteil des Pakts
ist ferner die Verpflichtung der Wissenschaftsorganisationen zu wissenschaftsaddaquatem
Controlling und regelmaRiger Berichterstattung an die GWK3®

Mit Bezug auf den Monitoring-Bericht 2015 kommt die GWK zu der Einschatzung,
»dass der Pakt wichtige Schritte fiir die Schaffung von attraktiven und verlasslichen Kar-
riereperspektiven in der Wissenschaft bewirkt hat“¥. Hervorgehoben werden die von
allen Paktorganisationen seit 2013 verabschiedeten Leitlinien fiir promovierende und
promovierte Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler. Die MPG hat bekannt gegeben,

32 Die Ausfiihrungen dieses Abschnittes beruhen in weiten Teilen auf der Begleitstudie zum BuWiN 2017 ,Férderlandschaft und
Promotionsformen (Begleitstudie B3)"

33 Gemeinsame Wissenschaftskonferenz (GWK) (2005): Pakt fiir Forschung und Innovation; http://www.gwk-bonn.de/fileadmin/
Papers/pakt_fuer_forschung_und_innovation.pdf (15.11.2016); Gemeinsame Wissenschaftskonferenz (GWK) (2009): Pakt fiir
Forschung und Innovation. Beschluss der GWK vom 22.04.2009; http://www.gwk-bonn.de/fileadmin/Papers/PFl-2011-
2015.pdf (15.11.2016)

34 Gemeinsame Wissenschaftskonferenz (GWK): Pakt fiir Forschung und Innovation — Fortschreibung 2016-2020; http://www.
gwk-bonn.de/fileadmin/Papers/PFI-111-2016-2020.pdf (15.11.2016)

35 Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF): Pakt fiir Forschung und Innovation; https://www.bmbf.de/de/pakt-
fuer-forschung-und-innovation-546.html (15.11.2016)

36 Gemeinsame Wissenschaftskonferenz (GWK): Pakt fiir Forschung und Innovation; http://www.gwk-bonn.de/themen/
wissenschaftspakte/pakt-fuer-forschung-und-innovation/ (15.11.2016)

37 Gemeinsame Wissenschaftskonferenz (GWK) (2015): Pakt fiir Forschung und Innovation wirkt: Deutschlands Wissenschaft
nimmt auch 2015 international eine Spitzenposition ein, Pressemitteilung 05/2015 vom 07.07.2015; http://www.gwk-bonn.de/
fileadmin/Pressemitteilungen/pm2015-05.pdf (13.01.2016)
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Stellen zum Zweck der Qualifikation zur Regel zu machen Bei der FhG, HGF und WGL sind
sozialversicherungspflichtige Stellen zu je 97%, 85% beziehungsweise 92% der betreuten
Promotionen bereits die Regel 3 Die DFG hat entschieden, Stellen mit einem Umfang von
mehr als 50% der wdchentlichen Arbeitszeit zu ermoglichen3? Positiv ist hervorzuheben,
dass sich die Anzahl der Nachwuchsgruppen in den Forschungseinrichtungen von 2005
bis 2014 verdreifacht hat.*

Gleichstellung zahlt ebenfalls zu den durchgingig in den Vereinbarungen ausge-
wiesenen forschungspolitischen Zielen. Erwartet werden signifikante Anderungen in der
Reprasentanz von Frauen insbesondere auf Fiihrungspositionen. Die Wissenschaftsor-
ganisationen sollen Gesamtkonzepte entwickeln und etablieren, die aktivere Rekrutie-
rungsbemiihungen, Zielquoten, spezifische FordermaRBnahmen, Anreize und Sanktionen
beinhalten.” Die auReruniversitaren Forschungseinrichtungen wurden aufgefordert, sich
flexible Zielquoten im Sinne des Kaskadenmodells zu setzen.*”

Bei den Promovierenden lag der Frauenanteil 2014 in allen Einrichtungen tiber 40%
Ein etwas anderes Bild ergibt sich eine Qualifizierungsstufe héher. Bei den Post-docs betrug
der Frauenanteil nur bei der WGL tber 40% Bei den W3-/C4-Professuren sind Frauen in
allen Einrichtungen deutlich unterreprésentiert (FhG: 4,5%, HGF: 14,5%, MPG: 11,0%, WGL:
14,2%). Der Frauenanteil bei der Leitung von Nachwuchsgruppen lag im Jahr 2014 hinge-
gen insgesamt (alle Einrichtungen zusammen) bei 42%.*

D2.6 MaRnahmen von Hochschulen und auReruniversitaren
Forschungseinrichtungen

Die Diskussion iiber die Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen des wissenschaftlichen
Nachwuchses und tiber die Planbarkeit von akademischen Karrierewegen wurde auch auf
Landesebene sowie an Hochschulen und auReruniversitdren Forschungseinrichtungen
intensiviert. So finden sich beispielsweise Ankiindigungen zur Verbesserung der Arbeits-
und Beschéftigungsbedingungen des wissenschaftlichen Nachwuchses und zur Erh6hung
der Planbarkeit der akademischen Karriere in den Koalitionsvertragen in Sachsen*, Baden-
Wiirttemberg*, Brandenburg® und Thiiringen®. Das niedersachsische Ministerium fiir
Wissenschaft und Kultur hat mit den Hochschulen Zielvereinbarungen abgeschlossen, in
denen sich die Hochschulen verpflichtet haben, hochschulbezogene Standards fiir gute

38 Gemeinsame Wissenschaftskonferenz (GWK) (2015): Pakt fiir Forschung und Innovation. Monitoring-Bericht 2015. Materialien
der GWK; http://www.gwk-bonn.de/fileadmin/Papers/GWK-Heft-42-PFI-Monitoring-Bericht-2015.pdf (25.08.2015), S. 13

39 Ebd, S.14

40 Ebd., S.118

41 Ebd., S.3

42 Das sogenannte Kaskadenmodell wurde 2011 von der GWK verabschiedet. Die Zielstellung des Modells ist es, dass der Frauen-
anteil jeder wissenschaftlichen Karrierestufe mindestens so hoch sein sollte wie derjenige der direkt darunterliegenden
Qualifizierungsstufe — dies bedeutet beispielsweise einen mindestens so hohen Frauenanteil bei Habilitationen wie bei Pro-
motionen. Diese Zielstellung wurde bislang nicht erreicht (vgl. Kapitel B1.3 und B1.7).

43 Ebd., S.108

44 Ebd., S.63

45 CDU Sachsen/SPD Sachsen (2014): Sachsens Zukunft gestalten. Koalitionsvertrag 2014 bis 2019 zwischen der CDU Sachsen und

der SPD Sachsen, Dresden; https://www.staatsregierung.sachsen.de/downloads/AKTUELL_Koalitionsvertrag_CDU_SPD_2014-

2019.pdf (28.10.2016)

Biindnis 90/Die Griinen Baden-Wiirttemberg/CDU Baden-Wiirttemberg (2016): Baden-Wiirttemberg gestalten: Verldsslich.

Nachhaltig. Innovativ. Koalitionsvertrag zwischen Biindnis 90/Die Griinen Baden-Wiirttemberg und der CDU Baden-Wiirt-

temberg 2016-2021, Stuttgart; https://www.baden-wuerttemberg.de/fileadmin/redaktion/dateien/PDF/160509_

Koalitionsvertrag_B-W_2016-2021_final.PDF (28.10.2016)

47 SPD Brandenburg/DIE LINKE Brandenburg: Sicher, selbstbewusst und solidarisch: Brandenburgs Aufbruch vollenden. Koali-

tionsvertrag zwischen SPD Brandenburg und DIE LINKE Brandenburyg fiir die 6. Wahlperiode des Brandenburger Landtages;

http://www.brandenburg.de/media/lbm1.a.4868.de/20141010-Koalitionsvertrag.pdf (28.10.2016)

DIE LINKE Thiiringen/Thiiringen SPD/Biindnis 90/Die Griinen Thiiringen (2014): Thiiringen gemeinsam voranbringen —

demokratisch, sozial, ékologisch. Koalitionsvertrag zwischen den Parteien DIE LINKE, SPD, BUNDNIS 90/DIE GRUNEN fiir die

6. Wahlperiode des Thiiringer Landtags, Erfurt; https://gruene-thueringen.de/sites/gruene-thueringen.de/files/r2g-

koalitionsvertrag-final.pdf (28.10.2016)
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Arbeit zu entwickeln® Das bayerische Staatsministerium fiir Bildung und Kultus, Wissen-
schaft und Kunst hat mit seinen Hochschulen im Marz 2015 ,Grundsétze der staatlichen
bayerischen Hochschulen — zum Umgang mit Befristungen nach dem WissZeitVG und zur
Forderung von Karriereperspektiven fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs” vereinbart.®
In dem von der HRK im Mai 2014 beschlossenen ,,Orientierungsrahmen zur Férderung des
wissenschaftlichen Nachwuchses nach der Promotion und akademischer Karrierewege
neben der Professur“! wurden die Hochschulen dazu aufgefordert, Konzepte fiir die zu-
kiinftige Stellenplanung und Personalentwicklung einzureichen. Die TUg-Universitaten
haben unter anderem in Reaktion darauf Leitlinien fiir faire Beschaftigungsverhaltnisse
formuliert.5 Des Weiteren haben viele Hochschulen Personalentwicklungskonzepte ent-
wickelt beziehungsweise liberarbeitet. In diesem Kontext wurde im November 2015 von
den Universitaten des bundesweiten Netzwerks fiir Personalentwicklung an Universitaten
(UniNetzPE) der Kodex fiir gute Personalentwicklung an Universitadten erlassen.®

Viele Hochschulen entwickeln zudem ihre Personalstrukturen weiter und schaffen
neue Strukturen, um die Beschaftigungsbedingungen des wissenschaftlichen Nachwuch-
sesin allen Bereichen transparenter und klarer zu strukturieren und so die Planbarkeit der
akademischen Karriere zu erhéhen. Entsprechend liegt der Fokus der MaRnahmen auf der
Post-doc- und Bewdhrungsphase, wodurch eine zentrale Forderung des Wissenschaftsrats
(2014) aufgegriffen wird >

An der Universitat Bremen wurden nach britischem Vorbild zwei Typen von unbefris-
teten Beschaftigungskategorien fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler
geschaffen: Senior Lecturers und Senior Researchers/Senior Scientists. Senior Lecturers
unterstiitzen ihren Fachbereich vorwiegend in der Lehre und haben ein Lehrdeputat von
12 bis 16 SWS. Senior Scientists (oder auch Senior Researchers) haben deutlich weniger
Lehrverpflichtungen, in der Regel von 2 bis 4 SWS und sollen forschungsintensive Berei-
che der Hochschule unterstiitzen. Fiir beide Positionen ist eine mindestens sechsjahrige
Berufserfahrung in Forschung und Lehre nach der Promotion Voraussetzung.
Ein Beispiel fiir strukturierte Karrieremodelle zur Lebenszeitprofessur ist das Modell TUM
Faculty Tenure (TU Miinchen), nach dem Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissen-
schaftler mit internationaler Erfahrung zunéchst als Tenure Track Assistant Professor (W2)
berufen werden konnen und die Aussicht haben, auf Grundlage einer Evaluation auf eine
unbefristete W3-Professur aufzusteigen.® Ein dhnliches Beispiel ist das an der Universitat
Mannheim entwickelte Konzept der Laufbahnprofessur (L-Professur)?” Dieses Konzept
beinhaltet auch ein Tenure-Track-Verfahren: Die Stelleninhaberin beziehungsweise der
Stelleninhaber wird zunachst mit einer Besoldung gemaR Besoldungsstufe W1 vergiitet.
Bei positiver Evaluation wird aus der Laufbahnprofessur eine dauerhafte Professur mit

49 Niedersdchsisches Ministerium fiir Wissenschaft und Kultur (2016): Hochschulentwicklungsvertrag und Zielvereinbarungen

als Elemente der Hochschulsteuerung in Niedersachsen; http://www.mwk.niedersachsen.de/startseite/themen/

hochschulsteuerung/hochschulentwicklungsvertrag-und-zielvereinbarungen-als-elemente-der-hochschulsteuerung-in-

niedersachsen-131463.html (28.10.2016)

Bayerisches Staatsministerium fiir Bildung und Kultus, Wissenschaft und Kunst (2015): Grundsatzvereinbarung. Bessere

Arbeitsbedingungen fiir Nachwuchswissenschaftler; https://www.km.bayern.de/download/11451_grundsaetze_befristungen_

wisszeitvg.pdf (28.10.2016)

Hochschulrektorenkonferenz (HRK) (2014): Orientierungsrahmen zur Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses nach der

Promotion und akademischer Karrierewege neben der Professur

52 TU9 (2015): Attraktive Bedingungen fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs — TU9-Universitdten formulieren Leitlinien fiir
faire Beschdftigungsverhdltnisse; https://www.tug.de/media/docs/presseinformationen/20150509_Leitlinien_fuer_attraktive_
Beschaeftigungsverhaeltnisse_an_TU9.pdf (28.10.2016)

53 Netzwerk fiir Personalentwicklung an Universitdten (UniNetzPE) (2015): Kodex fiir gute Personalentwicklung an Universitdten;
http://uninetzpe.de/personalentwicklung/kodex/ (25.10.2016)

54 Wissenschaftsrat (WR) (2014): Empfehlungen zu Karrierezielen und -wegen an Universitdten. Drs. 4009-14, Dresden

55 Universitdt Bremen (2015): Mafinahmen zur Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses nach der Promotion und akade-
mischer Karrierewege neben der Professur; http://www.uni-bremen.de/fileadmin/user_upload/single_sites/dezernate/
dezernati/Dateien/UniBremen_Foerderung_Karrierewege.pdf (25.10.2016)

56 Technische Universitdt Miinchen (TUM): TUM Faculty Tenure Track: Das Karrieremodell; https://www.tum.de/die-tum/
arbeiten-an-der-tum/berufungen/tum-faculty-tenure-track/ (25.10.2016)

57 Thadden, E.-L. v. (2014): Flexible Umwandlung. In: Forschung, 2/2014, S. 24-25
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einer Besoldung der Stufe W3. Fiir die Hochschule bedeutet dieses Verfahren, dass sie zu
Beginn einer Laufbahnprofessur eine W3-Besoldung der Stelle vorhalten muss.

Auch an auBeruniversitdren Forschungseinrichtungen wurden Leitlinien zur Perso-
nalentwicklung und Personalstrukturentwicklung ausgebaut. Die FhG hat Leitlinien zur
Befristungspolitik®, zum integrierten Personalmanagement® und zur variablen Vergii-
tung® veroffentlicht. Die MPG hat Forschungsgruppen eingerichtet, die zunachst auf finf
Jahre befristet sind, aber verlangert werden kdnnen. Forschungsgruppen werden in der
Regel von promovierten Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern geleitet
und nutzen die Infrastruktur und Verwaltung eines Max-Planck-Instituts. Eigene Personal-
und Sachmittel ermdglichen es den Gruppenleiterinnen und -leitern, eigenstdndig ein
Forschungsprojekt zu verfolgen und damit den Grundstein fiir eine erfolgreiche Karriere
zu legen.Des Weiteren gibt es eine strukturelle Kooperation der MPG mit der TU Miinchen,
durch die Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler der MPG eine Tenure-
Track-Professur an der TU Miinchen erhalten kdnnen. Nach der Ernennung zum Assistant
Professor an der TU Miinchen beurlaubt die Universitat die Forscherinnen und Forscher,
sodass diese eine Nachwuchsgruppenleitung an einem der MPG-Institute tibernehmen
konnen (gleichzeitig aber zwei SWS Lehre an der TU Miinchen tibernehmen). Nach Ablauf
von sechs Jahren endet die Anstellung an der MPG, und die Tenure-Evaluierung an der TU
Miinchen erfolgt. Bei positiver Evaluation erfolgt die Anstellung als Associate Professor
an der Universitat.*

In den 2013 verdffentlichten Karriereleitlinien der WGL®? ist das Ziel festgehalten,
transparente Karrierewege mit einer hoheren Beschaftigungssicherheit in den jeweiligen
Qualifizierungsphasen von Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern zu
schaffen. So definiert die WGL in ihren Leitlinien zum Beispiel vier Karrierephasen —
(1) die Promotion, (2) die Orientierung und (3) die anschlieRende Konsolidierung nach der
Promotion sowie (4) die Entfristung, den Tenure-Track beziehungsweise die Professur —
und definiert fiir diese Karrierephasen die Ziele, den Erwerb zentraler wissenschaftlicher
und leitungsbezogener Kompetenzen sowie strukturelle Entwicklungsfortschritte wie die
Einbindung in Projekte mit wirtschaftlichen, industriellen und 6ffentlichen Partnern oder
die Ubernahme von Leitungsfunktionen. In der HGF bestehen mehrere MaRnahmen zur
Unterstiitzung von Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern: Ein Beispiel
dafiir bilden die Helmholtz-Nachwuchsgruppen. Diese férdern promovierte Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen und -wissenschaftler fir fiinf Jahre mit einer Forderung von bis zu
300.000 Euro jahrlich, mit der sie erstmals eine eigene Forschungsgruppe aufbauen und
leiten konnen. Im Rahmen des Programms wird in Kooperation mit Universitaten die
gemeinsame Berufung der Nachwuchsgruppenleiterinnen und -leiter auf eine Professur
angestrebt.® Ferner besteht flir Nachwuchsgruppenleiterinnen und -leiter die Moglichkeit
einer dauerhaften Beschiftigung (Evaluation nach drei bis vier Jahren, Ubernahme ohne
Neuausschreibung) ®

58 Fraunhofer-Gesellschaft (FhG) (2014): Leitlinie Befristungspolitik, S. 1-21

59 Fraunhofer-Gesellschaft (FhG) (2015): Fraunhofer — Integriertes Personalmanagement, S. 1-41

60 Fraunhofer-Gesellschaft (FhG) (2014): Variable Vergiitung, S. 1-47

61 Geier, M. (2016): Uberzeugte Partner. In: duz, 10/2016, S. 35-37; Technische Universitét Miinchen (TUM): TUM & MPG: Gemein-
same Berufung von Tenure Track Assistant Professors; https://www.tum.de/die-tum/arbeiten-an-der-tum/berufungen/tum-
faculty-tenure-track/max-planck-research-group-leaders/ (15.11.2016)

62 Leibniz-Gemeinschaft (WGL) (2013): Leitlinien; http://www.wgl.de/fileadmin/user_upload/downloads/Karriere/Karriere-
Leitlinien_Leibniz-Gemeinschaft_Maerz_2013.pdf (02.09.2015)

63 Helmholtz-Gemeinschaft (HGF) (2016): Helmholtz-Nachwuchsgruppen; https://www.helmholtz.de/karriere_talente/
foerderprogramme/helmholtz_nachwuchsgruppen/ (15.11.2016)

64 Maier, G. (2012): Helmholtz Nachwuchsgruppen; http://www.gain-network.org/file_depot/0-10000000/10000-20000/16468/
folder/111619/Helmholtz-Nachwuchsgruppen_Maier (18.06.2016); es handelt sich nicht um die Ubernahme auf eine Professur.
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D3 Zukiinftiges Monitoring zum
wissenschaftlichen Nachwuchs

Um Instrumente, MaRnahmen und Programme zur Qualifizierung und Forderung des wis-
senschaftlichen Nachwuchses zielgenau auszurichten, ist eine kontinuierliche Erfassung
der jeweils aktuellen Situation des wissenschaftlichen Nachwuchses notig. Monitoring
einerseits und Qualitatssicherung andererseits bilden zwei Seiten einer Medaille bezie-
hungsweise beeinflussen sich wechselseitig (Abb. D1).

Im Idealfall werden fiir das Monitoring — fortlaufend und systematisch — vergleich-
bare und reprdsentative Daten zu relevanten Indikatoren erhoben. Damit wird ermdglicht,
die Qualitat verschiedener MaRnahmen, Instrumente und Programme zu bewerten und
gegebenenfalls Anderungen in der Ausrichtung vorzunehmen. Die Programme wirken
wiederum auf die Situation des wissenschaftlichen Nachwuchses und erfordern weitere,
fortlaufende Monitoringaktivitdten. Ferner soll das Monitoring auch dazu beitragen, wich-
tige Themen- und Fragestellungen herauszuarbeiten, die mit der bestehenden Datenlage
nicht umfassend untersucht werden kdnnen und somit Daten- und Forschungsdesiderata
fiir die Hochschul- und Wissenschaftsforschung bilden. Zudem ist die Vergleichbarkeit zu
internationalen Auswertungen bedeutsam, um die Situation des wissenschaftlichen Nach-
wuchses auch im Kontext anderer Wissenschaftssysteme einordnen zu kénnen. Letztlich
soll das Monitoring weiterhin Qrientierungswissen fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs
liefern und eine empirische Grundlage fiir Entscheidungen im Qualifizierungsprozess und
im Karriereverlauf bereitstellen. Die in Kapitel D1 berichteten absehbaren Verbesserungen
in der Datenlage zum wissenschaftlichen Nachwuchs sowie die in Kapitel D2 berichteten
Programme, Gesetzesnovellierungen und MaRnahmen an Hochschulen und auReruni-
versitdren Forschungseinrichtungen zeigen, dass Qualitatssicherung und Monitoring sich
weiterentwickeln.

Abb. D1: Beitrag und Aufgaben von Monitoring und Qualitatssicherung

Datendesiderata

Monitoring

MaRnahmen und
Programme zur Forderung
des wissenschaftlichen
Nachwuchses

Datenlage zum
wissenschaftlichen
Nachwuchs
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(inhaltlich und strukturell)

Quelle: eigene Darstellung
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Der Bericht prasentiert empirische Befunde zum wissenschaftlichen Nachwuchs in Deutschland.
Schwerpunktthema des Berichtes ist die Vereinbarkeit von Familie und akademischer Karriere.
Weitere Themen sind Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen, Qualifizierungsbedingungen
in der Promotionsphase sowie Karrierewege und -perspektiven, insbesondere in der Post-Doc-
Phase. Das Mobilitatsverhalten und der Beitrag zu Forschung, Lehre und Transfer des wissen-
schaftlichen Nachwuchses sowie Bildungsrenditen der Promotion werden ebenfalls in den Blick

genommen.

Basis des Berichtes sind primdr Daten aus der amtlichen Statistik sowie aus regelmaRig durch-
gefiihrten Befragungen. Bei der Aufbereitung der Daten liegt der Fokus starker als bisher auf der
Vergleichbarkeit und Einordnung der Befunde. Damit schafft der Bericht eine Wissensbasis fiir
Hochschulen und Forschungseinrichtungen, Interessenvertretungen, Forderorganisationen und
Entscheidungstrager/innen in Bund und Landern.
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