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1 Vorwort

Gegenstand des vorliegenden Berichts sind die in der ersten Férderpetiode der ,,Exzellenzinitia-
tive des Bundes und der Linder” (ExIn) erfolgten Personalrekrutierungsprozesse. Es wird dabei
auf das wissenschaftliche Spitzenpersonal, die zwar quantitativ kleinste, aber qualitativ und struk-
turell bedeutsame Gruppe der aus Mitteln der Exzellenzinitiative berufenen Professoren und
Nachwuchsgruppenleiter fokussiert.! Wie konnte das Spitzenpersonal gewonnen werden? Wie
wurden dazu gegebenenfalls gingige Berufungsverfahren verindert? Wie unterscheiden sich Ar-
beitsbedingungen der ,,Exzellenz-Professoren® im Vergleich zu denen ihrer Kollegen? Sind hier
Unterschiede und Stratifikationstendenzen erkennbar? Und welche Mé&glichkeiten der Verstet-
gung ergeben sich fiir die befristet beschiftigten Juniorprofessoren und Nachwuchsgruppenlei-
ter? Den Fragen wird sowohl mittels qualitativer als auch quantitativer Methoden nachgegangen.

Im Rahmen des am iFQ angesiedelten Monitorings der Exzellenzinitiative war urspriinglich ge-
plant, die vorliegenden Ergebnisse zur Personalrekrutierung nach Abschluss der ersten Forderpe-
riode noch einmal zu beleuchten. Dies sollte vor allem in Interviews mit den Sprechern der Gra-
duiertenschulen und Exzellenzcluster im Laufe des Jahres 2013 erfolgen. Ziel war es, zu untersu-
chen, ob die eingeschlagenen teilweise neuen Wege der Rekrutierung sich retrospektiv als erfolg-
reich erwiesen haben und ob an diesen Verfahren im Rahmen der zweiten Férderperiode ange-
schlossen wird. Es sollte weiterhin Gberpriift werden, ob die von den Einrichtungen gemachten
Verstetigungsaussagen eingelost wurden und in welchem Malle sich die verschiedenen Tenure-
Modelle bewihrt haben. Durch die Beendigung der finanziellen Férderung des Projekts Monito-
ring der Exzellenzinitiative Ende 2012 konnte diesen Fragen nicht mehr nachgegangen werden.
Insofern beschrinkt sich der vorliegende Bericht auf die Rekrutierung wissenschaftlichen Spit-
zenpersonals wihrend der ersten Forderperiode.

1 Die Begriffe ,,Professoren® und ,,Nachwuchsgruppenleiter schlieBen gleichermalen hier und nachfolgend beidet-

lei Geschlechter mit ein. Aus Grinden der Lesbarkeit witrd darauf verzichtet von Professorinnen und Professoren
beziechungsweise von Nachwuchsgruppenleiterinnen und Nachwuchsgruppenleitern zu sprechen.



2 Die Exzellenzinitiative — Neue Wege der Personalrekrutierung?

An den deutschen Hochschulen sind in den letzten Jahren mannigfaltige Verinderungen zu be-
obachten, etwa hinsichtlich der Governance- bzw. Steuerungsmuster sowie der Studien-, Qualifi-
kations- und Organisationsstrukturen. Die Hochschulen befinden sich nach den Umbriichen der
1960er/1970er Jahre in einer zweiten groBen Verinderungswelle (vgl. Wirmseer 2010, S. 55;
Teichler 2005). Wie kein anderes Programm steht dabei die Exzellenzinitiative fiir eine struktu-
relle Verdnderung des deutschen Wissenschaftssystems und die Intensivierung des interuniversi-
tiren Wettbewerbs. Sie ist ein Zeichen dafiyr, ,,dass der Zeitgeist, der die Ranking-S tudien treibt, in den
bestetablierten Etagen des deutschen Hochschulsystems angekommen ist. Die dentschen Universititen ordnen sich
viel mebr als zmvor selbst und werden von anfSen ebenfalls viel mehr als uvor (...) eingeordnet.” Merkator et
al. 2010, S. 47)

Die Exzellenzinitiative ist somit besonders sichtbarer Ausdruck eines grundlegenden Paradig-
menwechsels (vgl. dazu Hartmann 2006): Die ,Imperative des Wetthewerbs beherrschen inzpvischen das
dentsche Hochschulsysten: (...) mit unpidersteblicher Macht (IKKielmansegg 2010), das heil3t, das Wettbe-
werbsprinzip hat sich als Steuerungsmodell in der deutschen Hochschullandschaft durchgesetzt
(vgl. Kriicken 2008: 165-166; zur Wettbewerbskritk bspw. Miinch 2007; Hartmann 2010). Das
Gleichheitsideal (oder nach Markschies 2007 die ,,Gleichheitsfiktion) verblasst. Der Wettbewerb
um Ressourcen und Reputation wird insgesamt, auch in der auBBeruniversitiren Forschung (dazu
Heinze et al. 2008, S. 6806, 715), schirfer (zum Wettbewerb um Férdergelder bspw. Fromm et al.
2010). Damit verbunden ist eine zunechmende Differenzierung der deutschen Hochschulland-
schaft, wie sie etwa vom Wissenschaftsrat (WR) und anderen seit langem gefordert wird (vgl.
bspw. WR 2010).

Der skizzierte Paradigmenwechsel und die Exzellenzinitiative als Férderprogramm sind dabei
Ergebnis der seit den 1990er-Jahren intensiv gefiihrten, von einer Modernisierungsrhetorik und
Innovationssemantik geprigten Debatte (vgl. Votlinder 2003) um die ,,Krise der Universititen®
(vgl. Stolting et al. 2001; einen Uberblick iiber die Debatte bietet bspw. BMBF/BReg 2008, S.
18ff.), in der beispielsweise der damalige Vorsitzende des Wissenschaftsrates Dieter Simon schon
frithzeitig konstatierte: ,,Dze deutsche Universitit ist nicht mebr Jim Kern gesund', sondern im Kern verrottet.
Sie bedarf einer Nenorientierung. Gefragt ist eine Politik, die das wachstumsglinbige Denken (. ..) ablist. “ (Si-
mon 1991, S. 53, Hervorhebung im Original)

Der Exzellenzwettbewerb als Teil der politischen Antwort auf die lang anhaltende Krisendebatte
adressiert eine ganze Reihe von Problembereichen des deutschen Hochschulsystems. Schon
durch ihren Programmauftrag sind Experimente und strukturelle Verdnderungen an den Hoch-
schulen intendiert. Die Deutsche Forschungsgemeinschaft (DFG) und der Wissenschaftsrat
(WR), die mit der Durchfihrung der Exzellenzinitiative beauftragten Organisationen, haben
diesen (politischen) Anspruch an die Antragstellenden weitergetragen. Diesen wurde mit auf den
Weg gegeben, sich nicht an etablierten Formaten und Ideen zu orientieren, sondern im Gegenteil
die Exzellenzinitiative als ,,Ideenwettbewerb fir Forschung und Strategien” zu begreifen (DFG
2005a). ,,Freies Malen wurde als Devise ausgegeben und zur Entwicklung unkonventioneller
Ideen aufgefordert (DFG 2005b). Alles sollte denkbar sein, lediglich die geltenden Hochschulge-
setze seien (natiirlich) zu bertcksichtigen. Die Untersuchungen des Instituts fiir Forschungsin-
formation und Qualititssicherung (FQ) zur Startphase der Exzellenzinitiative zeigen, dass dieser
Innovations- und Experimentieranspruch tatsichlich in den Hochschulen angekommen ist; die
Initiative hat ein Klima der Verinderung erzeugt und ein Experimentierfeld fiir neue Strategien,
MaBnahmen und Strukturen eréffnet (vgl. Sondermann et al. 2008).2 Im Ergebnis kann die Ex-

2 So zeigen sich beispielsweise bei den Exzellenzclustern unterschiedlichste Vorstellungen von Spitzenforschungs-
cinheiten. Sondermann et al. (2008, S. 43-44) arbeiten sechs unterschiedliche Verstindnisdimensionspaare heraus
(riskant vs. etabliert; Nachwuchs vs. Status; umweltoffen vs. exklusiv; Ordinarienmodell vs. partizipative Entschei-
dungsstrukturen; Corporate Identity vs. Férderverbund; Institutionalisierung vs. Temporalitit). Diese Dimensionen
werden ,,hochst unterschiedlich kombiniert” (Sondermann et al. 2008, S. 44) und fithren dazu, dass es keine typi-
schen Forschungscluster gibt, sondern vielmehr verschiedene ,, Typengruppen® (bspw. ,,Die Marke®, ,,Die doppelte



zellenzinitiative als politischer Impuls zur institutionellen Erneuerung der deutschen Hochschu-
len im strukturellen (bspw. Verfahren, Governance) wie auch inhaltlichen Bereich (bspw. Inter-
disziplinaritit) verstanden werden.

Dass diese Saat auf fruchtbaren Boden gefallen ist, ist auch den vergleichsweise reformfreundli-
chen Rahmenbedingungen geschuldet: Die Medien begleiten die politischen Initiativen und for-
dern schon linger Reformen an den deutschen Hochschulen bzw. in der Hochschullandschaft
ein. Die Exzellenzinitiative hat ein besonders groB3es Presseecho hervorgerufen. Ergebnisse einer
Analyse zeigen, dass zentrale Leitmedien (z.B. Stiddeutsche Zeitung, Die Zeit) in ihrer Diagnose
hinsichtlich der Reformbediirftigkeit deutscher Universititen iibereinsimmen, wenngleich ein-
zelne Aspekte wie beispielsweise der fehlende Bezug der Exzellenzinitiative zur Lehre negativ
bewertet werden und einzelne Medien (etwa die FAZ) kritischen Stimmen mehr Raum geben
(vel. Marty 2010).3 Insgesamt genie3t die Exzellenzinitiative eine breite medial-gesellschaftliche
Aufmerksamkeit. Dieses Interesse hat dazu gefiihrt, dass die exzellenzgeférderten Hochschulen
unter einer intensiveren Sffentlichen Beobachtung stehen, als dies bis dato bei Hochschulinitiati-
ven der Fall war. Die Exzellenzprojekte sind dabei Auszeichnung und Verpflichtung zugleich,
und als solche werden sie auch seitens der Geférderten wahrgenommen.

Doch nicht nur die Stimmungslage ist giinstig fir Verinderungen im deutschen Hochschulsys-
tem, auch die rechtlichen Rahmenbedingungen, unter denen die Hochschulen agieren und die die
Grenzen der Erneuerungsfihigkeit definieren, verindern sich. Mit der Foderalismusreform I hat
sich mehr oder weniger zeitgleich mit den anlaufenden Exzellenzprojekten ein Fenster fiir neue
rechtliche Spielriume ge6ffnet: Die ,,grof3te Grundgesetzreform in der Geschichte der Bundes-
republik® (Reutter 2010, S. 86) sorgte dafiir, dass die Gesetzgebungskompetenz im Hochschulbe-
reich fast vollstindig an die Linder Gibertragen wurde. Ziel war es, die Hochschulen zu stirken
und ihre Autonomie zu erhéhen, um so im Wettbewerb die Qualitit zu steigern:

wDer Schlissel zur Exzellens, liegt in den Hochschulen selbst. Sie miissen ibre Strukturen den Bediirfuissen
der Zeit anpassen und sich entsprechend weiterentwickeln. Die Foderalismusreform ist ein entscheidendes S'ig-
nal, die Hochschulen aus der staatlichen Detailstenerung u entlassen und ibnen mebr Autonomie einzurdan-
men. Nach Abschaffung der Rabmengesetzgebungskompetens des Bundes liegt es nun in der Verantwortung
der Lénder, Ihren Spielraum u nutzen.” (BMBFE o.].)

Wihrend also die Exzellenzinitiative die Hochschulen zum Handeln ermutigt und die 6konomi-
schen wie auch legitimatorischen Voraussetzungen fiir Experimente und Verinderungen schafft,
eroffnet die Féderalismusreform tiber die nun mdogliche Ausgestaltung der Landeshochschulge-
setzgebung entsprechende rechtliche Freirdume und fihrt zu einer neuen landesrechtlichen Viel-
falt (vgl. zu den Auswirkungen der Féderalismusreform Anbuhl 2008; konzeptionell Stock et al.
2009; zur Autonomie CHE 2010). Damit sind die Voraussetzungen fiir einen — zumindest expe-
rimentellen — institutionellen Wandel an den Hochschulen gegeben.+

Hochschule®; dazu Sondermann et al. 2008, S. 44-46). Dies zeigt, dass das Foérderangebot ,,Exzellenzcluster in
sehr unterschiedlicher Weise organisational interpretiert und umgesetzt wurde. Spannend wird in der nun anste-
henden neuen Férderrunde zu beobachten sein, in wie weit etwa institutionelle Isomorphie (insb. durch Nachah-
mung) feststellbar sein wird: Welche Modelle gelten als besonders erfolgversprechend und werden entsprechend
nachgeahmt? Derartige Isomorphieprozesse waren in der ersten Foérderrunde — nicht zuletzt in Folge der hohen
Geheimhaltung bei der Antragsentwicklung — zunichst kaum zu erwarten gewesen, wenngleich einzelne Neuerun-
gen (etwa die so genannte , Kieler Woche* bei Berufungsverfahren) rasch Nachahmer fanden.

3 Beziiglich der Kritik, dass die Exzellenzinitiative die Lehtre vernachlissige, wurde jedoch mittlerweile mit dem
Hochschulpakt 2020 ein eigenes auf die Lehre ausgerichtetes Programm aufgelegt.

4 Die Rahmenbedingungen der Hochschulen kénnten sich noch einmal grundsitzlich indern, wenn das seit der
Foderalismusreform bestehende so genannte Kooperationsverbot durch eine Grundgesetzinderung wieder aufge-
hoben wird. Offen ist jedoch, ob und unter welchen Bedingungen sich politische Mehrheiten fiir diesen Schritt fin-
den lassen, und ob die neugewonnenen Freiheiten der Hochschulen eingeschrinkt oder durch eine finanziell-
institutionelle Férderung durch den Bund nicht letztendlich sogar gestirkt werden wiirden.



Im vorliegenden Bericht soll gepriift werden, inwieweit die zuvor skizzierten Moglichkeiten bzw.
Chancen von den Hochschulen tatsidchlich genutzt und welche neuen Wege der Personalrekru-
tlerung und der Verdnderung von Beschiftigungsbedingungen beschritten wurden. Wie wirkt
sich die Rekrutierung von Professoren und Nachwuchsgruppenleitern im Kontext der Exzellenz-
initiative auf deren Arbeitsbedingungen, gerade auch im Vergleich zu den Arbeitsbedingungen
der nicht exzellenzgeférderten Kollegen aus. Im Zentrum der Untersuchung stehen dabei die
Professoren, die durch ihre intraorganisationale Bedeutung (von der Auswahl des wissenschaftli-
chen Nachwuchses bis hin zur Berufung neuer Kollegen) die wichtigsten Stellschrauben am
Schwungrad der Erneuerung sind. Vor allem aber sind sie nach wie vor de jure die einzigen, die
vollkommen eigenverantwortlich Lehr- und Forschungsgebiete leiten und so Forschungsthemen
setzen (kOnnen).

Um die Spitzenkrifte des Wissenschaftsbetriebs ist ein zunechmender (internationaler) Wettbe-
wetb entbrannt, wobei die deutschen Berufungsverfahren und die im internationalen Vergleich
oftmals nur bedingt wettbewerbsfihigen Karrierestrukturen sowie die Stellenausstattungen (inkl.
Gehalt) vielfach als Standortnachteil angesehen werden. Daher zielt die Exzellenzinitiative eben
auch auf eine Modernisierung von Berufungsverfahren, wobel durchaus eine Systemwirkung
gewiinscht ist. Hinzu kommt, dass (insbesondere im Bereich der Exzellenzcluster) die Einrich-
tung Uberdurchschnittlich gut ausgestatteter, innovativer Forschungsbereiche erméglicht werden
soll. Dabei sollen mit den verfiigbaren Mitteln auch Professuren eingerichtet werden, die sonst
(moglicherweise) nicht leistbar wiren. Zusammenfassend ist somit festzuhalten, dass das Férdet-
programm gerade im Bereich der (Spitzen-)Personalrekrutierung Méglichkeiten bereithilt, die zu
einer strukturellen Modernisierung der deutschen Hochschulen fithren kénnen.5 Die Rekrutie-
rungsverfahren sind insofern auch vor dem Hintergrund der infrastrukturellen Rahmenbedin-
gungens und Nachhaltigkeitswirkungen zu betrachten.

5 Daher ist es auch wenig iiberraschend, dass ein GroBteil der bereitgestellten Exzellenzgelder in die Personalrekru-

tierung und -beschiftigung flieit: Die fir die erste Programmphase (2006 bis 2012) bereitgestellten Mittel von ca.
1,9 Mrd. Euro (in der zweiten Programmphase von 2012 bis 2017 weitere ca. 2,7 Mrd. Euro) haben in den gefor-
derten Finrichtungen auf allen Karrierestufen umfangreiche Personalaufstockungen erméglicht. Uber 4000 Perso-
nen erhalten eine Stelle/ein Stipendium aus diesen Mitteln (vgl. Hornbostel et al. 2009).

Die infrastrukturellen Rahmenbedingungen haben in diesem Zusammenhang eine doppelte Relevanz: Einerseits
sind sie fiir den Rekrutierungserfolg maB3geblich, andererseits sind sie Indikator fiir eine Erneuerungsfahigkeit des
arbeitsalltdglichen wissenschaftlichen ,,Betriebs®, etwa im Sinne einer (beabsichtigten) Stratifizierung bzw. vertika-
len Differenzierung der Arbeitsbedingungen.



3 Datengrundlage und Methode

Die Analysen basieren auf qualitativen und quantitativen Daten, die das iFQQ im Rahmen seines
Monitoring der Exzellenzinitiative erhoben hat. Qualitativ ausgewertet wurden zum einen die
eingereichten (und bewilligten) Vollantrige der ersten Forderpetiode ab 2006/2007 (hier vor
allem der Exzellenzcluster). Zum anderen greift die Analyse auf 40 leitfadengestiitzte Interviews,
die im Herbst/Winter 2009/2010 mit Sprechern von Exzellenzclustern/Graduiertenschulen
sowie Hochschulkanzlern/-rektoren gefiihrt wurden, zuriick. Die Leitfiden zu den Interviews
finden sich im Anhang.

Des Weiteren wurden zwei quantitative Erhebungen, die ,,Berufungserhebung 2009 und die
»Rekrutiertenbefragung 2010, durchgefiihrt und ausgewertet. Im Rahmen der Berufungserhe-
bung 2009 wurden direkt bei den geférderten Einrichtungen zentrale Daten zu den ,,Exzellenz-
Berufungsverfahren sowie den Nachwuchsgruppenleiterstellen erhoben. Erfasst wurden alle
Professoren und Nachwuchsgruppenleiter, die zum Stichtag (15.10.2009 (Graduiertenschulen
(GSC); Exzellenzcluster (EXC) bzw. 31.12.2009 Zukunftskonzepte (ZUK)) an den Einrichtun-
gen titig waren und deren Stellen zu mindestens 50% aus Exzellenzmitteln finanziert wurden
(Muster des Erhebungsbogens im Anhang). Es handelt sich um eine Vollerhebung der Riicklauf
betrug 100%, so dass fiir alle 39 GSC, 37 EXC und die neun ZUK Angaben zu diesen Personal-
gruppen vorliegen (bei Professoren: soweit diese berufen wurden, Gastprofessoren wurden nicht
abgefragt). Zu beachten ist, dass nicht alle Exzellenzeinrichtungen in ihren Planungen die Ein-
richtung neuer Professuren und Nachwuchsgruppen vorsehen. 16 GSC und ein EXC haben
angegeben, keine Exzellenzgelder fur die direkte (iberwiegende) Finanzierung von Professoren
oder Nachwuchsgruppenleiter eingesetzt zu haben.”

Die Rekrutiertenbefragung 2010 schlieBt unmittelbar an die Berufungserhebung 2009 an. Im
Oktobet/November 2010 wurden die im Rahmen der Berufungserhebung erfassten Professoren
und Nachwuchsgruppenleiter gebeten, sich an einer Online-Befragung zu beteiligen (Fragebogen
im Anhang). Es handelt sich um eine Vollerhebung (Grundgesamtheit 483 Personen). Der Riick-
lauf betrug 66 Prozent (n=318).

Die umfangreiche Datenbasis ermdglicht eine Methodentriangulation (dazu bspw. Flick 2008),
mittels derer unterschiedliche Perspektiven zusammengefiihrt und im Ergebnis in Anlehnung an
neoinstitutionalistische Uberlegungen verschiedene organisationale Perspektiven berticksichtigt
werden konnen. So kann iiber die Antragsanalysen in gewissem Umfang die ,,Vorderbithne®
organisationalen Handelns betrachtet werden, also die schriftlich dargestellte Diskursebene: Es
ist dabel davon auszugehen, dass in der Antragsrhetorik — und damit in den dort postulierten
Reform- und Erneuerungszielen — (auch) institutionelle (Umwelt-)Erwartungen aufgegriffen
werden. Mit den Prozess- und Befragungsdaten kann dagegen vor allem die ,,Hinterbiihne® un-
tersucht werden. Es kann so gepriift werden, inwieweit sich im Rahmen der Exzellenzinitiative
tatsdchlich organisational wirksame Verdnderungen ergeben haben (zur Unterscheidung der Dis-
kurs- und Praxisebene vgl. bspw. Kriicken 2008; einfiihrend in den Neoinstitutionalismus bspw.
Hasse et al. 2005). Wo stimmen Vorder- und Hinterblihne tberein? Wo wurden
(selbst)formulierte Ziele erreicht? Wo klaffen Antragsrhetorik und organisationale Praxis ausei-
nander? Diese Fragen werden im Abschnitt 8 diskutiert.

7 In ecinigen wenigen Fillen haben rekrutierte Personen der Datenweitergabe nicht zugestimmt, so dass fur diese
keine Angaben vorliegen.



4 »Exzellente“ Berufungen? — Herausforderungen, Ziele,
Verfahrensanderungen

Die zentralen Herausforderungen im Bereich der Exzellenz-Personalrekrutierung haben die
mal3geblich beteiligten Wissenschaftler klar benannt: Aus Sicht von Vertretern der Exzellenzclus-
ter waren insbesondere ein Mangel an geeigneten Kandidaten (23,4% der Antwortenden), das als
nicht wettbewerbsfihig empfundene Gehaltsniveau im deutschen Wissenschaftssystem (16,2%),
die Befristung der ausgeschriebenen Positionen (14,0%) sowie die Konkurrenz zwischen Exzel-
lenzeinrichtungen (11,3%) die Hauptschwierigkeiten bei der Personalgewinnung (Sondermann et
al. 2008, S. 63). Wahrend die Einrichtungen auf das zuerst genannte Problem — mangelndes Per-
sonalangebot — nur bedingt Einfluss nehmen kénnen (etwa durch eine gewisse thematische Fle-
xibilitdt), konnen sie an den ibrigen Stellschrauben — Gehalt, Befristung und weiteren arbeitsre-
levanten Aspekten wie bspw. Lehrreduktion — durchaus drehen. Dabei kann vermutet werden,
dass insbesondere der letztgenannte Problembereich — die Konkurrenz mit anderen Exzellenz-
einrichtungen (was die ,,bliche” Konkurrenz mit Forschungseinrichtungen im In- und Ausland
noch verschirft) — eine sich selbst verstirkende Aufwirtsspirale in Gang setzen wird, so dass
Tendenzen zur Stratifikation (etwa im Gehalt und den Arbeitsbedingungen, dazu Abschnitt 5)
sichtbar werden.

Die vergleichsweise tippige finanzielle Ausstattung der Exzellenzprojekte bietet im (globalen)
Wettbewerb um die besten Wissenschaftler erhebliches Potential.8 Im Personalbereich betrifft
der Erneuerungsimpuls der Exzellenzinitiative alle mal3geblichen Aspekte, von der Rekrutierung
(proaktive Verfahren u.d.) tiber Ausbildung und Entwicklung (strukturierte Promotion, Tenure)
bis hin zu den konkreten Arbeitskonditionen (Gehilter, Vetreinbarkeit von Familie und Beruf,
Dual-Career Programme, etc.) und Arbeitsumgebung (Clusterbildung, Forschungsinfrastruktur).
Gerade in den mit Mitteln der Exzellenzinitiative finanzierten Professuren manifestieren sich
zentrale Elemente der Exzellenzkonzepte — inhaltlich (neue Forschungsgebiete erschlief3en),
prozessual (Verfahren verbessern) und strukturell (Verankerung in den bestehenden Hochschul-
strukturen und Anschlussfinanzierung). Die in den Férderantrigen skizzierten Absichten bzgl.
der geplanten Berufungsverfahren betreffen dabei insbesondere die Verfahrensdauer, die Kandi-
datensuche und -auswahl (inkl. Aussagen zu Mitspracherechten der Cluster gegentiber den Fakul-
titen und der Hochschulleitung) sowie die Ausgestaltung der Professuren. Einige wenige Exzel-
lenzeinrichtungen gehen in ihren Konzepten sogar noch iiber diese Bereiche hinaus, indem sie
fir die Zeit nach dem aktiven Berufsleben Angebote machen und so ein Engagement tber die
Emeritierungsgrenze hinaus ermdglichen (bspw. das ,,Emeriti of Excellence*-Programm der TU
Miinchen).

Vor allem in den Exzellenzclustern — den grof3en, interdisziplindren Forschungsverbiinden mit
jeweils ca. 6,5 Mio € Férderung pro Jahr — werden erhebliche Mittel zur Berufung neuer Profes-
soren eingesetzt. Fokussiert man auf die Professorenschaft, so zeigt sich, dass Ende 2009 rund
65 Prozent aller direkt aus Exzellenzmitteln berufenen Professoren in den Clustern titig waren.
Besonders augenfillig ist, dass die hoheren Besoldungsstufen (W2/W3; vgl. Tabelle 1) insbeson-
dere bei den Exzellenzclustern zu finden sind.?

8 Was am Markt nicht folgenlos blieb. So berichtete der Sprecher cines Exzellenzclustets in einem der gefiihrten
Interviews, dass einer der ganz unmittelbaren Effekte des Erfolgs im Exzellenzwettbewerb eine signifikante ,,Ver-
teuerung® der Gastwissenschaftler gewesen sei. Auslindische Hochschulen, die den plétzlichen Geldsegen an den
deutschen Universititen aufmerksam zu Kenntnis genommen hatten, gingen dazu iiber, nun Kompensationsforde-
rungen fir Gastaufenthalte ihrer Wissenschaftler zu erhdhen.

9 Dabei ist mit Blick auf die Otganisationsherausforderungen an den geférderten Hochschulen und Einrichtungen zu
bedenken, dass tber dieses ,,Kernpersonal hinaus auch zahlreiche Gastprofessoren bzw. Gastwissenschaftler
durch die Exzellenzmittel finanziert werden, oder aber die aus Grundmitteln der Hochschule finanzierten Professu-
ren ihre Ausstattung an den Exzellenzeinrichtungen aus dieser Férderung erhalten — die Gesamtzahl der exzellenz-
unterstitzten Professoren diirfte also noch weitaus grofler sein.



Tabelle 1: Aus Exzellenzmitteln berufene Professoren

W1-Professur W2-Professur W3-Professur Gesamt
Anzahl 16 10 7 33
Graduierten-  prosent
schulen (innerhalb 14,3% 11,8% 8,8% 11,9%
Besoldungsstufe)
Anzahl 49 67 62 178
Exzellenz- Prozent
cluster (innerhalb 43,8% 78,8% 77,5% 64,3%
Besoldungsstufe)
Anzahl 47 8 11 66
Zukunfts- Prozent
konzepte (innerhalb 42,0% 9,4% 13,8% 23,8%
Besoldungsstufe)
Gesamt Anzahl 112 85 80 277
davon Frauen 45 (40,2%) 22 (25,9%) 16 (20,0%) 83 (30,0%)

Datengrundlage: iFQ-Berufungserbebung 2009

Berufungen neuer Professoren haben bezogen auf die Exzellenzcluster zunichst einmal struktu-
relle Konsequenzen: Es musste festgelegt werden, wie die (neuen) Professuren in die (neuen)
Cluster- und (alten) Universititsstrukturen einzubetten sind. Damit eng verkniipft war die Frage,
welche Ziele mit den neu geschaffenen Professuren verfolgt wurden. Angesichts des Anspruchs
der Exzellenzinitiative war dabei mit Blick auf die Darstellungen in den Férderantrigen von
vornherein klar, dass ein simples ,,Mehr* nicht reichen wiirde. Entsprechend anspruchsvoll lesen
sich die in den Férderantrigen selbst gesetzten Ziele, mit denen die Antragsteller die Notwendig-
keit zusitzlicher Professuren begriinden. Drei Kernargumente lassen sich dabei herauskristallisie-
ren:

(1) Kernbereiche sollen personell erginzt und damit leistungsfihiger werden, insbesondere um
wahrgenommene Defizite im Vergleich zu international fithrenden Einrichtungen aufzuho-
len.

(2) Bestehende, aber noch zu fragmentierte Forschungsarbeiten in benachbarten Disziplinen
sollen tiber ,,Briickenprofessuren” an den Schnittstellen verbunden und zugleich strukturell
verzahnt werden.

(3) Das Forschungsspektrum der am Cluster beteiligten Institute und Einrichtungen soll kom-
plementir erginzt werden, um durch diese Ausweitung mittelfristig neue Forschungslinien
etablieren zu kénnen.

Unter dem Gesichtspunkt einer sowohl Strukturen als auch Disziplinen iibergreifenden For-
schungsstrategie erscheint die unter (2) genannte Variante besonders spannend — also die Ein-
richtung von Professuren, die dezidiert als Bindeglieder zwischen Fichern (und ggf. auch Orga-
nisationen) gedacht sind. Interviews mit Sprechern abgelehnter Exzellenzclusterantrige zeigen, wie
zentral diese Idee in den Konzepten oft war und zugleich auch, wie sehr man hier die Exzellenz-
initiative als ,,window of opportunity” erkannt hatte bzw. gebraucht hitte: Selbst wenn die Clus-
terkonzepte nach einer Ablehnung auch ohne die Exzellenzférderung angegangen wurden, so
konnten nirgendwo die urspriinglich geplanten ,,Bindegliedprofessuren™ eingerichtet werden
(dazu Simon et al. 2010). Sprecher bewilligter Cluster hingegen betonen regelmif3ig die fruchtba-
ren Resultate, die sich tber die genannten Professuren gerade an den nun intensiver verkniipften
Nabhtstellen zwischen unterschiedlichen Disziplinen und Forschungsrichtungen zeigen. Inwiefern
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sich dies im Kontext der Exzellenzinitiative freilich in sicht- bzw. messbaren Resultaten niedet-
schldgt, werden erst kiinftige Untersuchungen zeigen kénnen, die etwa den Publikationsoutput
der geférderten Akteure und Finrichtungen mittels bibliometrischer Analysen genauer untersu-
chen.

Gleichermallen herausfordernd sind die in den Antrigen formulierten Anspriiche an die Qualitit
der Kandidaten, die die neuen Professuren einnehmen sollen: ,,We aim at particularly strong candy-
dates”, man suche gezielt (nur) ,nternationally outstanding candidates” oder ,excellent applicants on an
international level; ist in den Clusterantrigen zu lesen. Dieser Anspruch deckt sich mit dem tiber-
geordneten Ziel der Exzellenzcluster, eine attraktive Forschungsumgebung aufzubauen, die auf
Wissenschaftler aus aller Welt anzichend wirken soll: ,,To attract the best PhD students, postdocs and
young investigators from Germany, Eurgpe and the world*, wie es beispielhaft in einem Cluster-Antrag
aus den Natur- und Lebenswissenschaften formuliert wurde. Der Exzellenzwettbewerb wirkt
also auch im Wettbewerb um die ,,besten Képfe®, es wird dezidiert darauf abgezielt, Spitzenwis-
senschaftler gewinnen zu wollen.

Um diese ,,besten Kopfe™ tatsichlich zu gewinnen, wird in einer ganzen Reihe von Antrigen
deutlich herausgestellt, dass bei den Berufungen Verfahren zum FEinsatz kommen sollen, die
nicht der bislang tblichen Praxis entsprechen. Den Anspruch des Férderprogramms aufneh-
mend werden besondere, tiber das Ubliche hinausgehende Anforderungsprofile skizziert. Neben
diesen eher inhaltlichen Aspekten wird in einigen Fillen besonders prononciert dargestellt, dass
man abweichend von den tradierten formalen Regeln besondere Wege im Bereich der Aus-
schreibung und der Kandidatensuche gehen will. So will man etwa mit offenen Ausschreibungen
ohne allzu detaillierte Denominationen agieren und damit ein méglichst breites Bewerberfeld
ansprechen. Gleichzeitig sollen proaktive Elemente an Bedeutung gewinnen, also die gezielte
Suche nach geeigneten Kandidaten kombiniert mit Bewerbungsaufforderungen und zusitzlich in
Ausnahmefillen ein ganz auf diese Person zugeschnittenes Berufungsverfahren ohne Ausschrei-
bung. In den gefiihrten Interviews mit Sprechern von Exzellenzclustern und Hochschulkanzlern
zelgt sich jedoch, dass gerade das zuletzt genannte Verfahren — die ,,echte® proaktive Berufung
eines ,, Wunschkandidaten” — ganz deutlich der Ausnahmefall blieb. Die iFQ-Erhebungen zu den
bis dato aus Exzellenzgeldern besetzten Professuren bestitigen diesen Eindruck, es konnten nur
eine Hand voll proaktiver Berufungsverfahren identifiziert werden (FQ-Berufungserhebung
2009). Die Praxis hinkt hier der 6tfentlichen Diskussion somit (noch) hinterher. Dass nicht auf
Ausschreibungen verzichtet wurde, liegt einerseits an den formalrechtlichen Rahmenbedingun-
gen (nicht immer ist ein Ausschreibungsverzicht rechtlich zulissig), andererseits aber, und dies
dirfte gewichtiger sein, an innerorganisationalen und kulturellen Griinden. Dazu kommt die
bisweilen vertretene Einschitzung, dass es sich im Kern bei den zu berufenden Professoren trotz
Exzellenzinitiative um ,,keine anderen Professoren® (Cluster-Sprecher) handelt — weshalb auch
keine anderen Verfahren erforderlich seien. Gleichwohl sind die (wenigen) Erfahrungen mit
proaktiven Verfahren positiv:

Wleh muss sagen, dass es am Anfang, als das Verfabren geschaffen worden ist, grofie Bedenken gab, gerade
anch vom Land, weil man gesagt bhat, wir wollen das nur in Aunsnabmefallen nutzen. Mit den Clustern (...)
hat sich das etabliert als eine villig normale zum Ausschreibungsverfabren alternativ laufende oder vorhandene
Miglichkeit. (...) Und das Land muss am Ende anch das Findungsverfabren dann noch mal durchlenchten.
Weil ich meine, obne Ausschreibung, das ist halt schon problematisch. Und [das Land] hat in jedem Fall das
Verfabren als vorbildlich eingestuft. Wir baben nns anch Punkt anf Komma an die 1 orgaben gebalten nnd
haben das versucht zu etablieren.” (Cluster-Sprecher)

Wihrend diese Verfahrensart ganz offensichtlich die Ausnahme bleibt, gewinnt gleichzeitig die
gezielte Kandidatensuche in Verbindung mit expliziten Bewerbungsaufforderungen an einer
Vielzahl von Exzellenzeinrichtungen an Bedeutung. Bei ciner Ausschreibung wird nicht einfach
nur die Resonanz abgewartet, sondern durch eine eigene Kandidatensuche flankiert. Eine beson-
dere Rolle kommt in diesem Verfahren dem Sprecher der Exzellenzeinrichtung zu: Er kontak-
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tiert potenzielle Kandidaten im Namen ,,seines” Exzellenzclusters, klopft besondere Interessen
und Wiinsche ab, stellt diesen Wiinschen und Interessen die M&glichkeiten des Exzellenzclusters
gegeniiber und fithrt somit, noch bevor ein offizielles Verfahren beginnen kann, bereits informel-
le Vorverhandlungen — was (nicht nur) rechtlich durchaus kritisch zu bewerten ist. Aus Sicht der
interviewten Sprecher wird so der Bewerberkreis gezielt um besonders interessante Kandidaten
erweitert, zugleich aber auch der Verfahrensablauf optimiert, indem in den Vorgesprichen die
grundsitzlichen Chancen, den Wunschkandidaten wirklich gewinnen zu kénnen, gepriift werden.
So soll die Gefahr verringert werden, dass Kandidaten ohne ,,echtes” Interesse an der Position
(sondern vielmehr an dem Ruf selbst, bspw. fiir Bleibeverhandlungen) einen Listenplatz bzw.
Ruf erhalten. Diese ,,grauen Verhandlungen werden auch jenseits der Exzellenzinitiative zu-
nehmend zu einem wesentlichen Element in den Rekrutierungsverfahren und verindern allem
Anschein nach die Verfahrenskultur in Deutschland (vgl. allg. Pruky 2010). Dabei wird diese
Verinderung nicht nur begrtl3t: ,,Inmer biufiger geben Hochschulleitungen die bisher iiblichen S tandards in
Berufungsverfabren auf. 1hr Machtzuwachs gebt mit einem massiven V erlust an Transparenz, fiir die Berufungs-
teilnebmer einber (Deutscher Hochschulverband 2010, S. 578).

Die insbesondere durch die Exzellenzcluster vorangetriebenen Verfahrensmodifikationen verin-
dern die Beziehungen zwischen Universitits- und Fakultitsleitungen bei Berufungsverfahren, da
der Cluster als weiterer Akteur hinzukommt, und bergen somit inneruniversitires KKonfliktpoten-
zial. Bine Analyse der Ordnungen der Exzellenzcluster hat gezeigt, dass diesen in den Beru-
fungsverfahren umfassende Mitspracherechte eingerdumt werden (siche Simon/Sondermann
2009). Das Verhiltnis der Cluster zu den Fakultiten wird dort jedoch kaum offen angesprochen,
obwohl durch die Festlegungen bei Berufungen die Cluster im Ergebnis tief in deren Strukturen
eingreifen. Insbesondere den Fakultiten droht dadurch ein Machtverlust im Berufungsprozess.
Die gefithrten Interviews haben allerdings eine sehr deutliche Sensibilitdt der Sprecher der Exzel-
lenzeinrichtungen fiir diese Problematik aufgezeigt: Fille, in denen die Wunschkandidaten der
Einrichtungen gegen den Willen der Institute oder Fakultiten ,,durchgeboxt® werden, seien fak-
tisch nicht vorgekommen.

Verfahrensinderungen zielen nicht nur auf die Rekrutierung exzellenter Kandidaten, sondern
dartiber hinaus auf eine Verfahrensbeschleunigung, denn die durchschnittliche Dauer von Beru-
fungsverfahren gilt als ein Hauptiibel bei der (internationalen) Besetzung wissenschaftlicher Spit-
zenpositionen in Deutschland. Daher werden seit einigen Jahren auch unabhingig von der Exzel-
lenzinitiative Anstrengungen unternommen, um die sprichwortliche Schwerfalligkeit der Beru-
fungsverfahren an deutschen Hochschulen zu durchbrechen. Neue Wege und Maf3nahmen wer-
den seit lingerem gefordert (vgl. WR 2005), und Untersuchungen lassen seit kurzem auch auf3er-
halb der Exzellenzinitiative beachtliche Erfolge bei der Verkiirzung der Berufungsverfahren
vermuten (vgl Detmer et al. 2009, 2010).

Grundsitzlich ist zu kldren, ob und in welchem Ausmal3 sich die als zu langwierig kritisierten
Verfahren beschleunigen lassen und es gelingt, schneller als bisher Personalentscheidungen het-
beizufithren. Dabei ist zu priifen, an welcher Stelle im Prozess das gréB3te Potenzial fiir die Be-
schleunigung liegt: In der (vor allem) hochschulinternen Such- und Findungsphase (Ausschrei-
bung bis Ruferteilung) oder im nachlaufenden Verhandlungs- und Ernennungsprozess, in dem
lange Zeit auch die Ministerien eine wichtige (und bisweilen zeitverbrauchende) Rolle einnahmen
(zur verinderten Rolle der Ministerien vgl. Miiller et al. 2010).

Die Exzellenzinitiative verschirft die Bedeutung des Faktors ,,Zeit”, da die zunichst nur fiir finf
Jahre gefoérderten Exzellenzprojekte von Beginn an unter Zeitdruck stehen. Fir die Startphase
bedeutet dies, dass unverziiglich mit der Personalrekrutierung begonnen werden musste, um die
Arbeitsfahigkeit herzustellen. Im Ergebnis war eine unmittelbare Folge der Exzellenzférderung
zunichst ein Mehraufwand fiir Gremienarbeit und Administration, so die Wahrnehmung der
mal3geblich beteiligten Wissenschaftler, wihrend zugleich deren verfiighare Zeit fir eigene For-
schung weniger geworden sei (vgl. Sondermann et al. 2008, S. 104£.). Dass der Personalrekrutie-
rung zu Beginn eine wichtige Rolle zukommen wiirde, war dabei durchaus vorher bedacht wor-
den; ebenso bedacht wurde die absehbare zeitliche Knappheit. Dies zeigen nicht zuletzt die be-
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reits in den Forderantrigen dargelegten, teilweise sehr detaillierten Planungen dazu, wie die neu
geschaffenen Positionen in moglichst kurzer Zeit besetzt werden sollen. Diese Uberlegungen
lagen einerseits im Interesse der Einrichtung selbst, wurden aber andererseits auch seitens der
DFG dezidiert abgefragt: ,,What measures are planned to expedite the professorial appointment process
(-..)2“ (OFG 20006). Im Ergebnis adressieren eine betrdchtliche Zahl der in den Antridgen formu-
lierten Maf3nahmen die Verinderung von Berufungspraxen und eine Verkiirzung der Verfahren.
Einige Antragsteller machen konkrete Zielvorgaben, wie die folgende Passage aus einem Exzel-
lenzclusterantrag pars pro toto zeigen soll:

o The candidates are provided with information about available resonrces before the time of their interview and
(Name des Exczellenzelusters) will negotiate the “package” with the short-listed candidate prior to the call.
Ounce the offer is received, there will be a 4 weeks deadline for final decision. Taken together, we expect this pro-
cedure to take ca 6 months. (...) We also anticipate that the appointment process in the cluster can serve as a
test case for expedited professorial appointment and (Name der Universitiit) will use this experience to further
develop its recruitment procedures.“ (Antrag eines Exzellenzclusters)

Das hier geplante halbe Jahr hat sich allerdings, so der Sprecher des Exzellenzclusters im Inter-
view, durch eine unerwartet schwierige Bewerbetlage nicht durchgingig halten lassen. Gleich-
wohl zeigt sich in diesem Textausschnitt die Bereitschaft fiir institutionelle Neuerungen — graue
Verhandlungen & klare Fristsetzungen — sowie der Anspruch, iiber den Cluster hinaus Verfah-
rensinnovationen quasi als Test- und Prizedenzfall fiir die gesamte Hochschule zu implementie-
ren. Inwieweit dieser Anspruch tatsichlich eingelost werden kann, wird gleichwohl erst in einigen
Jahren verldsslich tberprifbar sein.

Bereits jetzt geprift werden kann hingegen, ob die avisierte Verfahrensbeschleunigung erreicht
wurde. Auskunft dartber gibt die iFQ-Berufungserhebung 2009 (zu weiteren Aspekten vgl.
Hornbostel et al. 2010). Hier zeigt ein Blick auf die bis Ende 2009 abgeschlossenen Berufungs-
verfahren an Graduiertenschulen, Exzellenzclustern und im Rahmen der Zukunftskonzepte, dass
die Verfahren fiir die direkt aus Exzellenzmitteln zu besetzenden Professuren quer tiber alle Ex-
zellenzeinrichtungen (und Ficher) deutlich schneller abgeschlossen werden konnten, als es sonst
an deutschen Universititen der Fall ist. In 64 Prozent der Fille waren die Berufungsverfahren in
nicht einmal einem Jahr erfolgreich beendet (Ausschreibung bis Ernennung). Die Verfahren sind
damit im Vergleich zu den vom Deutschen Hochschulverband (DHYV) fiir ganz Deutschland
ermittelten Werten in der Exzellenzinitiative noch einmal schneller: Eine DHV-Erhebung zeigt,
dass zwischen Mirz 2009 und Juli 2010 rund 45 Prozent der Verfahren innerhalb eines Jahres
abgeschlossen wurden (im Jahr 2006 waren es lediglich drei von zehn Verfahren; vel. Detmer et
al. 2010, S. 882; siche auch Detmer et al. 2009 sowie insb. WR 2005).10 Im Mittel dauerte ein
»Exzellenzberufungsverfahren™ nur 11,5 Monate. Selbst die W3-Verfahren waren im Mittel nach
14 Monaten abgeschlossen. Dies ist beachtlich, selbst wenn man beriicksichtigt, dass einige weni-
ge Verfahren zum Erhebungsstichtag noch nicht beendet waren und somit in die hier berechnete
Dauer nicht einflieBen konnten.

10" Die Erhebungen sind im Wesentlichen miteinander vergleichbar, auch wenn sich im Detail kleinere Unterschiede
ergeben. Die DHV-Studie erfasst im hier relevanten Untersuchungszeitraum eine ,,jlingere” Zeitpetiode (03/2009-
07/2010), in einem friheren Untersuchungszeitraum waren die Vetfahren langwieriger (vgl. Detmer et al. 2010, S.
882). Bemerkenswert: Obwohl Berufungsverfahren also insgesamt in jingster Zeit schneller erfolgreich durchge-
fihrt werden als in fritheren Jahren, sind die hier untersuchten ,,Exzellenzberufungen® (bis Ende 2009) ziigiger ab-
geschossen.
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Tabelle 2: V erfabrensdauer in Monaten

Gesamtverfahren Ausschreibung bis Ruf Ruf bis Ernennung
W1-Professuren (n=101) 10,3 Monate 7,3 Monate 3,0 Monate
W2-Professuren (n=77) 10,9 Monate 7,4 Monate 3,5 Monate
W3-Professuren (n=>58) 14,1 Monate 9,3 Monate 4,9 Monate
Gesamt (n=230) 11,5 Monate 7,8 Monate 3,6 Monate

Datengrundlage: iFQ-Berufungserbebung 2009; alle Firderlinien (also GSC, EXC nnd ZUK)

Damit zeigt sich sehr deutlich, dass die Zielvorgabe ,,schnelle Berufungen erreicht wurde. Der
Zeitdruck, die in den Antrdgen avisierten Ma3nahmen und das Engagement der Exzellenzein-
richtungen zeigen Wirkung. Tabelle 2 lisst erkennen, dass gerade im ersten Verfahrensteil (Aus-
schreibung bis Ruf) eine erhebliche Beschleunigung erreicht wurde. Die sehr kurze mittlere Ver-
fahrensdauer darf jedoch nicht dartber hinwegtiuschen, dass sich bei genauer Betrachtung eine
groBBe Varianz der Verfahrensdauer zeigt, wie Abbildung 1 — differenziert nach den drei Besol-
dungsstufen W1/W2/W3 — verdeutlicht. In der Abbildung wird fir jedes einzelne Berufungsver-
fahren durch einen kleinen Strich in der entsprechenden W-Stufe die Verfahrensdauer aufgezeigt
(groBier Querstrich: arithm. Mittel fir alle Verfahren).

Abbildung 1: 1V erteilung der V erfabrensdauer
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Verfahrensdauer (Ausschreibung bis Ruf) in Monaten

Daner in Monaten, differengiert nach Besoldungsstufen; Datengrundlage: iFQ-Berufungserbebung 2009; alle Forderlinien

Deutlich erkennbar sind einige ganz aullergewdhnlich schnelle Verfahren, was den jeweiligen
Hochschulen in einigen Fillen sogar ecine Pressemeldung wert war (vgl bspw. Goethe-
Universitidt Frankfurt 2009). Deutlich wird allerdings auch, dass einige Berufungsverfahren (schr
viel) linger dauerten, als die Mittelwerte vermuten lassen. Hier spielten nach Aussage der Spre-
cher unterschiedliche Faktoren eine Rolle, etwa ein Mangel an geeigneten Kandidaten und die
damit verbundene Notwendigkeit einer erneuten Ausschreibung: ,,Da hatten wir anch sieben, acht
Bewerbungen, (...) aber niemand anf dem Nivean (...). Deswegen haben wir das dann anch noch mal breiter
aunsgeschrieben. “ (Cluster-Sprecher)

Hier wird deutlich, dass dem Ziel ,,Geschwindigkeit™ nicht alles untergeordnet wurde. Im Einzel-
fall wurden auch Neuausschreibungen in Kauf genommen, um bessere Kandidaten zu finden.
Auch wenn ficherbedingte Unterschiede an dieser Stelle nicht explizit untersucht wurden: Die
gefithrten Interviews weisen darauf hin, dass in einzelnen, sehr spezifischen und ,,boomenden
Forschungsfeldern der Markt besonders eng ist.

Fragt man nun nach Anderungen in den Berufungsverfahren, so zeigt sich, dass vor allem im
Bereich der Juniorprofessuren teilweise neue Wege beschritten wurden. Zu erwihnen sind etwa
thematisch offenere Ausschreibungen oder gemeinsame Berufungskommissionen fiir mehrere
Professuren. Inwieweit die Hochschulen die dort gemachten Erfahrungen auf ,,normale” Beru-
fungsverfahren ibertragen kénnen, bleibt abzuwarten, zumal einzelne innovative Elemente (wie
die gemeinsamen Kommissionen, die u.a. eine bessere Abstimmung bei mehreren thematisch

14



verwandten Berufungen ermdglichen) im Regelfall nur selten zum Tragen kommen diirften —
eine so dichte Berufungswelle wie im Rahmen der Exzellenzinitiative ist schlichtweg im Normal-
fall eher selten. Bei den W3-Professuren wurde dahingegen seltener von den tblichen Verfahren
abgewichen. Deren Beschleunigung ist vor allem Resultat einer (deutlichen) zeitlichen Straffung
der cinzelnen Verfahrensschritte bis zur Ruferteilung, oftmals in Verbindung mit den angespro-
chenen ,,grauen Verhandlungen®. Wirkliche Neuerungen bleiben hier die Ausnahme. Auch ist
eine bevorzugte Behandlung bei der Bearbeitung der Berufungsverfahren durch die Ministerien —
soweit dies iiberhaupt noch erforderlich war — nicht unbedingt gegeben, wie in einem Kanzler-
Interview deutlich wurde: Die Beteiligung des Ministeriums ,,...&Rostet sechs bis acht Wochen. Da
kdnnen Sie machen, was Sie wollen.” (Kanzler-Interview). Eine (weitere) Beschleunigung in diesem
Verfahrensschritt wire somit nur dann méglich, wenn — wie in einigen Fillen bereits geschehen —
eine Zustimmung des Ministeriums nicht mehr erforderlich und die Hochschule alleinige Herrin
des Verfahrens wite.

Dieser Blick auf die Berufungsverfahren zeigt, dass im formal-organisationalen Bereich der Per-
sonalrekrutierung die Exzellenzinitiative die eine oder andere institutionelle Neuerung gebracht
hat, oder wie es ein Hochschulkanzler im Interview auf den Punkt bringt:

wDie Exczellenzinitiative bat uns anf die Idee gebracht (. ..) iiberbaupt aus dem iiblichen Berufungsverfabrens-
system auszubrechen. Und anders zu operieren in Eingelfallen. Und dann haben wir das in eine Berufings-
ordnung bineingeschrieben. (...) und wir lassen es dort so steben. (...) Und danach handeln wir.”

Doch auch wenn die Exzellenzinitiative (in unterschiedlichem Umfang) die Durchsetzung neuer
Verfahrenselemente ermoglicht oder beschleunigt hat, die tradierten Verfahren haben im Kern
Bestand. Dabei ist zu betonen, dass nicht alle Neuerungen direkt der Exzellenzinitiative geschul-
det sind; allerdings ist erkennbar, dass die konkrete Implementierung und Anwendung neuer
Verfahren durch die Exzellenzinitiative massiv etleichtert wird. Es gab, so konnte man zusam-
menfassend formulieren, institutionelle Erneuerungen im Detail, die ,,Revolution (beispielsweise
proaktive Verfahren) blieb jedoch weitgehend aus. Erst in der Zukunft wird geklirt werden kén-
nen, inwieweit die skizzierten Verdnderungen nachhaltig an den Hochschulen wirken bzw. Be-
stand haben. Langfristige Verinderungen der Strukturen und Forschungsschwerpunkte, wie sie
gerade durch die Cluster vorangetriecben werden, kénnen ebenfalls erst nach Auslaufen der Fé1-
derung — in den meisten Fillen folglich erst nach 2017 — gepriift werden. Dann wird beispiels-
weise auch zu kliren sein, in welchem Umfang sich Relationen zwischen vorhandenen Teildiszip-
linen innerhalb von Fakultiten oder zwischen Disziplinen auf der Ebene ganzer Universititen
verindert haben. Die mit den Hochschulleitungen gefiihrten Interviews zeigen schon heute un-
terschiedliche Entwicklungen: An einigen Hochschulen unterstiitzt die Exzellenzférderung
durchaus eine bereits begonnene Profilbildung, an anderen Hochschulen wird hingegen betont,
dass es hinsichtlich der Ausstattung mit Professuren zumindest nicht zu Verschicbungen zwi-
schen Fakultiten kommen soll.
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5 Die berufenen Professoren

Im folgenden Abschnitt liegt das Augenmerk auf den berufenen Professoren. Untersuchungslei-
tend ist die Prage, wie sich unter Exzellenzbedingungen die Arbeitssituation aus Sicht der rekru-
tlerten Professoren darstellt und welche Verdnderungen sich bemerkbar machen. Ein erstes we-
sentliches Merkmal ist dabei die Nachhaltigkeit der vergebenen Professuren, d.h. ob unbefristete
oder befristete Professuren geschaffen wurden. Diese Frage ist sowohl fiir die Hochschulen als
auch die einzelnen Professoren von grofler Bedeutung. Fir die Hochschulen ist bedeutsam, dass
eine gréBlere Zahl unbefristeter Stellen (bzw. mit Tenure Track versechenen Stellen) bei konstan-
ter oder nicht entsprechend steigender (Grund-)Finanzierung den Handlungsspielraum fiir die
nichste Auswahlrunde der Exzellenzinitiative (2011/2012) einschrinken dirfte (Sondermann et
al. 2010, S. 274), wobei DFG und WR gemil} den Ausschreibungsunterlagen sowohl von Neu-
als auch von Fortsetzungsantrigen Aussagen zur Nachhaltigkeit einfordern: ,,Dabei ist in Fortset-
gungsantrdgen ausgufiibren, inwiefern die seinerzeit in den Newantrdgen gegebenen Zusagen umgeset3t worden
sind.” (DFG /WR 2010). Fir die Berufenen selbst durfte die Frage ,,Befristung oder Lebenszeit-
Professur ebenfalls von grofter Bedeutung sein — zumindest im W2/ W3-Bereich, denn alle W1-
Professuren sind qua Gesetz befristet, so dass hier nur die Frage ,, Tenure oder kein Tenure zu
untersuchen ist.

In Deutschland ist insbesondere bei Erstrufen ein Trend zur Befristung von Professuren festzu-
stellen (fur den Zeitraum 06/2007 bis 02/2009 liegt der Anteil beftisteter Professuren immerhin
bei 17,7 Prozent, siche Detmer/Metzler 2009, S. 428; dhnlich Detmer/Metzler 2010). Schon die
befristete Laufzeit der Exzellenzinitiative lasst vermuten, dass in diesem Bereich der Anteil be-
fristeter Professuren wesentlich héher sein diirfte. Die Daten der Rekrutiertenbefragung 2010
bestitigen diese Annahme, wobel sich dabei deutliche Unterschiede zwischen W2- und W3-
Professuren zeigen: Mit rund 77 Prozent ist eine beachtliche Zahl der W2-Professuren — fiir viele
sichetlich ein Erstruf - beftistet, wohingegen bei den W3-Professuren ,,nur® 21 Prozent befristet
sind (Rekrutiertenbefragung 2010). Gleichwohl! liegen beide Werte deutlich iiber dem allgemei-
nen Wert von 17,7 Prozent (Detmer/Metzler 2009, S. 428). Allerdings ist dieser Befund zu rela-
tivieren, denn die Befristung der Stellen bedeutet nicht, dass mit der Stelle keine lingerfristige
Perspektive an der jeweiligen Hochschule verbunden sein kann: Schon in den Projektantrigen
wurden mehrheitlich Aussagen zur Verstetigung getroffen, bspw. zur Einfthrung von Tenure-
Modellen oder zur (verbindlichen) Finanzierungsiibernahme fir die neuen Professuren nach
Auslaufen der Exzellenzférderung (vgl. Sondermann et al. 2010; Bukow /Sondermann 2010; zum
allg. Stand der Tenure-Entwicklung vgl. Hartmer 2010). In der Realitit zeigt sich, dass bei der
Teilgruppe der befristeten Exzellenzprofessuren fast die Hilfte (46,1%) mit einer Entfristungs-
bzw. Tenure-Option ausgestattet sind (Details siche Tabelle 3), was im bundesweiten Vergleich
ein hoher, aber nicht unbedingt aulergewdhnlicher Anteil ist (ein bundesweiter Wert liegt nicht
vor, es zeigen sich grofle Unterschiede zwischen den Hochschulen mit Tenure- Anteilen von 0 bis
100 Prozent bei Juniorprofessuren, sieche Hartmer 2010, S. 714-715).

Tabelle 3: Weiterbeschdftigungsanssichten der Professoren

Aussicht aufeine Aussicht aufeine

unbefristete befristete Auf;ir}li Weif3 nicht

Weiterbeschiftigung Weiterbeschiftigung
W1-Professuren (n=72) 47,2% 9,7% 30,6% 12,5%
W2-Professuren (n=40) 50,0% 6,5% 30,4% 13,0%
W3-Professuren (n=10) 20,0% 10% 30,0% 40,0%

Datengrundlage: iFQ-Rekrutiertenbefragnung 2010; Gruppenanteil innerhalb der jeneiligen Stufe; alle Forderlinien
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Im Folgenden richtet sich der Blick auf inner- und zwischenuniversitire Stratifikationstendenzen:
Unterscheiden sich die ,,Exzellenzprofessoren™ hinsichtlich Gehalt und Lehrtitigkeit deutlich
von ihren Kollegen? Vergleichsbasis sind hier die (Grund-)Gehilter laut W-Besoldung. Hier gibt
es seit der Foderalismusreform Unterschiede zwischen den Bundeslindern. Das Brutto-
Grundgehalt liegt zum Befragungszeitpunkt bei 41.500 — 46.800 € (W1), 47.300 — 53.400 € (W2)
bzw. 57.300 — 64.700 € (W3) pro Jahr (zur Grundbesoldung vgl. Preiller 2010; Werte gerundet;
Grundgehalt ohne Leistungs- und Funktionszulagen, dies schrinkt den Vergleich ein). Dazu
kommen jedoch Zulagen, wie eine Erhebung des DHV zeigt: Erginzend zur Grundbesoldung
wetden in der Folge aktuelle Berufungs-/Bleibeverhandlungen im Mittel ca. 840 Euro (W2) bzw.
1130 Euro (W3) Berufungs- oder Bleibe-Leistungsbeziige pro Monat gezahlt (vgl. Detmer 2011,
S. 38).11 Demgegeniiber stellt sich das Einkommen der Exzellenzprofessoren wie in Tabelle 4
aufzeigt dar. Bei der W1-Gruppe sind kaum Abweichungen zur Grundbesoldung festzustellen,
was wenig tberrascht: Zulagen sind hier kaum mdoglich oder teilweise sogar unzulissig (vgl. zu
Uberlegungen, auch hier Leistungszulagen einzufiihren, Forschung & ILehre 2010). Eine deutli-
chere Abweichung nach oben zeigen allerdings die W2er- und W3er-Professoren, die hbheren
Einkommensgruppen sind stark vertreten, was nichts anderes heil3t, als dass die W2/W3-
Professoren deutliche Zulagen zur Grundbesoldung erhalten. Diese Zulagen diirften in vielen
Fillen tber den tblichen (bzw. von den Hochschulen leistbaren) ,,nicht-exzellenten® Berufungs-
oder Bleibe-Leistungszulagen liegen (vgl. zu diesen Detmer 2011).

Tabelle 4: Bruttojabreseinkommen der ,,Exzellenz-Professoren*

Unter  40.000 bis 50.000 bis 60.000 bis 70.000 bis 80.000 bis 90.000 bis  100.000 bis 110.000 bis ~ Uber
40.000 € <50.000 € <60.000 € <70.000 € <80.000 € <90.000 € <100.000 € <110.000€ <120.000€ 120.000 €

(in 67 17,9% 71,6%  90%  1,5%  0,0%  0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
w2
(0=55) 0,0% 12,7%  27,3%  43,6% 12,7%  3,6% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
w3
oqny A AN 24%  146%  268%  08%  195%  146% 0,0% 4,9%

Wie hoch ist gegenwirtig Thr jahrliches Bruttoeinkommen aus Threr Professur? (Gemeint ist nur Thr
Einkommen aufgrund Threr Besoldung als Universititsprofessor/-in und nicht Beziige aus Nebentitigkeiten.)

Datengrundlage: it{Q-Rekrutiertenbefragung 2010;Gruppenanteil innerbalb der jeneiligen Stufe fiir alle Forderlinien, teil-
neise inkl. Teilzeit-Professuren.

Diese Zahlen decken sich mit Eindriicken aus den gefiihrten Interviews, in denen insbesondere
Kanzler mehrfach betonen, dass mit den Exzellenzberufungen in punkto Gehilter eine
»ochmerzgrenze® erreicht und nicht selten am oberen Limit der Zulagen verhandelt worden
sei.!2 Dabei stehen die geférderten Hochschulen im Wettbewerb untereinander und erzeugen so
eine Preisspirale:

o Universitdten, die Cluster gewonnen batten und nicht in der 3. Sdnle erfolgreich waren, das waren fiir uns ei-
gentlich die schlimmsten Konkurrenten. (...) Also wir batten in bestimmten Fillen den Eindruck, dass Uni-
versitdten mit Clustern alles bezabiten.  (Kanzler-Interview)

11" Die Datengrundlage bilden 370 Befragte, davon 238 so genannte Erstberufungen (131 W2-, 239 W3-Berufungen).

12 Was nicht zwangsliufig heif3t, dass immer die Liicke zur (quantitativ iiberschaubaren) internationalen Spitze ge-
schlossen werden konnte (vgl. Detmer 2011, S. 39). Allerdings wire es verkiirzt, nur auf das direkte persénliche
Gehalt zu blicken. Die Interviews haben verdeutlicht, dass insbesondere die gute Ausstattung und das mit den
Clustern verbundene Forschungsumfeld eine wesentliche Rolle bei der Attraktivitdt der angebotenen Positionen
darstellen.
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Die Attraktivitit der angebotenen Stellen hingt nicht ausschlieSlich von Gehiltern ab, auch Aus-
stattung und Lehrverpflichtungen sind wesentliche (Verhandlungs-)Aspekte. Vor allem die Héhe
der Lehrverpflichtung ist spannend, wenn es um die Frage der Erneuerungsfihigkeit geht: War es
im Rahmen der Exzellenzinitiative moglich, explizite Forschungsprofessuren einzurichten, die
damit in neuer Weise vom tradierten Modell der forschenden und lehrenden Professur abwei-
chen? Ahnliche Ubetlegungen wurden ja bereits — wenig erfolgreich — an anderer Stelle vom
Gesetzgeber angestrebt (bspw. §46 LHG BaWi). Tabelle 5 zeigt, dass nur wenige Professoren
ginzlich von der Lehre freigestellt sind — ein Mindestmal3 an Lehre ist in aller Regel verpflichtend
und auch gewtinscht. Letzteres ist daran erkennbar, dass knapp 44 Prozent nach eigenen Anga-
ben mehr lehren als formal gefordert, was, wie die Interviews zeigen, auch im Interesse der Leh-
renden ist, die so beispiclsweise (leichter) wissenschaftlichen Nachwuchs rekrutieren und sich
besser in ihr universitires Umfeld einbringen kénnen. Im W2/W3-Bereich zeigt sich deutlich,
dass die formale und tatsichliche Lehrtitigkeit quantitativ unter dem Ublichen liegt: Die regulire
Lehrverpflichtung fir Universititsprofessoren liegt meist bei etwa 4-6 SWS (W1) bzw. 8-9 SWS
(W2/W3,; fir weitere Details siche Franz 2009).

Tabelle 5: Formales Lebrdeputat und tatsdchliche Lebrtitigkeit pro S emester

6 SWS
Mittelwert 0 SWS 1-3 SWS 4-5 SWS
und mehr
W1 formales Deputat (n=69) 3,0 SWS 4,3% 53,6% 37,7% 4,3%
W1 tatsichliche Lehrtitigkeit (n=69) 3,6 SWS 2,9% 43,5% 37,7% 15,9%
W2 formales Deputat (n=58) 3,9 SWS 3,4% 41,4% 36,2% 19,0%
W2 tatsichliche Lehrtitigkeit (n=58) 4,5 SWS 0,0% 41,4% 32,8% 25,9%
W3 formales Deputat (n=47) 3,8 SWS 8,5% 29,8% 48,9% 12,8%
W3 tatsichliche Lehrtitigkeit (n=47) 4,1 SWS 2,1% 34,0% 42,6% 21,3%
Deputat: Wie hoch ist Ihr Lehrdeputat in diesem Jahr (Lehre fiir Studierende und Postgraduierte)?
Titigkeit: Und in welchem Umfang lehren Sie tatsichlich in diesem Jahr (Lehre fiir Studierende und Postgraduierte)?

Datengrundlage: iFQ-Rekrutiertenbefragung 2010, nmgerechnet in SW'S pro Semester; Mittelwert in SWS,;
Gruppenanteil innerhalb der jeneiligen Besoldungsstufe; alle Forderlinien

Somit zeigt sich im Ergebnis in den beiden Punkten ,,Gehalt™ und ,,Lehre® eine Abweichung
vom Ublichen, im Gehalt nach oben und in der Lehrbelastung nach unten. Die verhandelten
Gehilter und die deutlich reduzierte Lehrleistung werden dabei zu Teilen auch gezielt als Erneu-
erungsexperiment verstanden, um (durchaus im Sinne des Férderprogrammezziels) die Durchsetz-
barkeit einer derartigen Differenzierung auszuloten:

W Wir haben immer innerhall der Kategorien W1, W2, W3 etwas bessere Gebalter bezablt. Und die unter-
richten halb so viel. Das ist sogusagen der kleine Test. (...) Und das gebt nicht obne gewisse Neidgefiible ab.
Das ist vollig klar. (...) Wir haben es durchgeserzt. “ (Cluster-Sprecher)

Hinsichtlich dieser beiden Dimensionen scheint eine Berufung aus Exzellenzmitteln sehr attrak-
tiv zu sein. Doch was sagen die Berufenen tiber ihre Arbeitsbedingungen? Lohnt sich aus Sicht
der Wissenschaftler ein Wechsel ins Umfeld der Exzellenzf6rderung? Dazu werden als Indikato-
ren die wahrgenommene Verdinderung der Arbeitsbedingungen seit der Tétigkeit im Exzellenz-
kontext und die Arbeitszeitverteilung der ,,Exzellenzprofessoren™ im Vergleich zu Universitits-
professoren in Deutschland insgesamt herangezogen. Zunichst werden die wahrgenommenen
Verinderungen betrachtet. Gefragt wurde, wie sich im Vergleich zum vorherigen Arbeitsverhilt-
nis die personliche Arbeitssituation verindert hat (vgl. Abbildung 2). Wichtig ist in diesem Zu-
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sammenhang eine Unterscheidung anhand der vorherigen Titigkeit. Unterschieden wird danach,
ob die Befragten schon vor dem Wechsel auf die ,,Exzellenz-Professur eine (Junior-)Professur
innehatten oder nicht. Die Daten zeigen, dass ca. 29 Prozent schon vor dem Wechsel an eine
Exzellenzeinrichtung als Professor titig waren, wohingegen ca. 71 Prozent mit dem Wechsel
erstmals eine Professur erhalten haben (n=196). Durch diese analytische Gruppenbildung wird
berticksichtigt, dass beim Wechsel an eine Exzellenzeinrichtung oftmals auch ein Statusgruppen-
wechsel (vom Postdoc zum Professor) erfolgte — was bereits einen wichtigen Einfluss auf die
Arbeitsbedingungen hat. Entscheidend fiir die nachfolgende Betrachtung der Verinderung der
Arbeitssituation ist damit nicht der gegenwirtige Status, sondern der Grad der Verdnderung
durch den Wechsel in eine Exzellenzeinrichtung.

Abbildung 2: 1 erandernngen der Arbeitssitnation

Interesse der Medien an meiner Arbeit (vorher kein Prof.; n=111) 30,6% | 13,5%
I I
Interesse der Medien an meiner Arbeit (vorher (J.-)Prof.; n=47) 42,6% |5,4°

Zeitaufwand Prasenz in nichtwiss. Offentlichkeit (vorher kein Prof.;
1) EE | 17.1%
Zeitaufwand Prasenz in nichtwiss. Offentlichkeit (vorher (J .-)Prof.;
dg) 202% | 16.7%
Internationale Zusammenarbeit (vorher kein Prof.; n=121) 31,4% | 14,0%
1 1
Internationale Zusammenarbeit (vorher (J.-)Prof.; n=51) 33,3% | 11,8%

Kooperation/en mit aueruniv. Einrichtungen (vorher kein Prof.;
n=109)

Kooperation/en mit aufReruniv. Einrichtungen (vorher (J.-)Prof;
n=47)

Zusammenarbeit mit wiss. Nachwuchs (vorher kein Prof.; n=119) 35,3% | 29,4%
I I
Zusammenarbeit mit wiss. Nachwuchs (vorher (J.-)Prof.; n=52) 30,8% | 15,4%

Umfang der Lehrverpflichtung (vorher kein Prof.; n=117)

Umfang der Lehrverpflichtung (vorher (J.-)Prof.; n=52) I/ 07 15,4%

Personliches Gehalt (vorher kein Prof,; n=120) [R&RI0NE%A 32,5% 16,7%
I I I

Personliches Gehalt (vorher (J.-)Prof.; n=51) [N 39,2% 19,6%

Zeitaufwand fiir Gremienarbeit (vorher kein Prof.; n=115) &34 31,3% | 41,7%
I 1 1 I
Zeitaufwand fur Gremienarbeit (vorher (J.-)Prof.; n=52) WAEACN/A 40,4% | 25,0%

Zeit fur eigene Forschung (vorher kein Prof.; n=119)

Zeit fur eigene Forschung (vorher (J.-)Prof.; n=51) 23,5% 15,7%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

mdeutlich weniger als vorher mweniger als vorher mohne Auswirkung @mehr als vorher odeutlich mehr als vorher

Erstberufene undvormalige (Junior-)Professoren im Vergleich, Werte unter 5% sind nicht dargestellt;
Datengrundlage: iFQ-Rekrutiertenbefragung 2010; alle Forderlinien
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Zu betrachten sind insbesondere die Verinderungen in den Bereichen ,Lehrverpflichtung®,
,»Gehalt”, |, Gremienarbeit” und ,,Zeit fiir Forschung®. Betrachtet werden zunichst nur diejeni-
gen, die durch die Exzellenzinitiative erstmalig eine Professur erhalten haben. Fir diese steigt
durch den Stellenwechsel erwartungsgemil3 die Lehrverpflichtung, 70 Prozent geben an, dass
sich diese durch den Wechsel erh6ht hat. Bei der Bewertung des Gehalts bestitigt sich der Be-
fund einer vergleichsweise guten Besoldung (vgl. Tabelle 4), mit dem Wechsel an eine Exzellenz-
einrichtung geht oftmals eine Gehaltsverbesserung einher. Dies ist dabei durchaus ein beabsich-
tigter Effekt und nicht nur dem Statusgruppenwechsel zuzuschreiben: Im Fall von W1/W2-
Professuren ist die Grundbesoldung nicht per se (wesentlich) héher als in Postdoc-Positionen,
hier wirkt sich also die Bereitschaft der Exzellenzeinrichtungen aus, eine héhere Besoldung zu
ermoglichen. Blickt man nun noch auf den ,,Zeitaufwand fiir die Gremienarbeit und ,,Zeit fir
die eigene Forschung®, so zeigt sich hier, dass nach eigener Wahrnehmung fiir 73 Prozent der
Erstberufenen der Zeitbedarf fiir Gremientitigkeiten (eher) zugenommen hat. Und immerhin
noch 60 Prozent geben an, dass durch den Stellenwechsel nun weniger Zeit fiir die eigene For-
schung zur Verfiigung steht. Dies steht vermeintlich im Widerspruch zum Ziel des Férderpro-
gramms (das ja gerade an den Exzellenzclustern Forschungsarbeit unterstiitzen soll), ist aber bei
genauer Betrachtung nicht tiberraschend: Mit dem Statuswechsel — vom Postdoc zum Professor
— nehmen (unabhingig von der Exzellenzinitiative) tiblicher Weise die ,,forschungsfremden®
Aufgaben zu, so dass es sich hier zundchst um einen ,,normalen® Effekt handelt.

Spannend ist daher, wie sich die Arbeitsbedingungen bei denjenigen verindern, die schon zuvor
als Professor titig waren. Hier féllt der Statusgruppenwechseleffekt geringer aus, umso deutlicher
durften dahingegen die ,,Exzellenzeffekte® sein. Zunichst wieder zur Lehre: Hier geben nun nur
knapp 30 Prozent an, seit dem Wechsel an die Exzellenzeinrichtung eine héhere Lehrverpflich-
tung als zuvor zu haben, wohingegen ebenfalls rund 30 Prozent angeben, dass sich ihre Lehrver-
pflichtung verringert habe. Das heil3t, dass sich fiir Professoren durch den Wechsel in den Exzel-
lenzkontext nicht notwendigerweise eine Reduktion der Lehrbelastung ergibt. Dabet ist jedoch
anzumerken, dass die Lehrbelastung in beiden Gruppen stets deutlich geringer ausfillt als allge-
mein, also im nicht exzellenzgeférderten Bereich, tiblich (vgl. Tabelle 5). Blickt man nun auf das
Gehalt, so zeigt sich auch in dieser Gruppe der erfahrenen Professoren oftmals eine durch den
Stellenwechsel erzielte Gehaltsverbesserung. Interessant sind die Befunde fiir die Aspekte ,,Zeit-
aufwand fiir die Gremienarbeit® und ,,Zeit fiir die eigene Forschung®. Wihrend der Aufwand fuir
Gremiensitzungen fur zwei Drittel der erfahrenen Professoren seit dem Wechsel (eher) zuge-
nommen hat, zeigt sich beim Zeitkontingent fir die eigene Forschung ein geteiltes Bild. Fiir viele
— etwa 40 Prozent — hat sich das Zeitkontingent nach eigener Wahrnehmung reduziert.!> Doch
ein Drittel gibt an, seit dem Stellenwechsel mehr Zeit fiir die eigene Forschung zu haben.

Die wahrgenommene Verschiebung in den Zeitkontingenten ldsst noch keine Aussage dartiber
zu, wie sich die Arbeitszeit der Exzellenzprofessoren verteilt. Vergleicht man diese mit einer
reprisentativen Stichprobe der Universititsprofessoren in Deutschland (Tabelle 6), so zeigt sich,
dass die exzellenzgeforderten Professoren nach eigener Wabrnebmung im Mittel mehr Zeit fir die
Forschung verwenden als ihre Kollegen, wohingegen sie die zeitliche Belastung bei den Lehr-
und Priffungsverpflichtungen als geringer einschitzen. Eine stirkere Belastung zeigt sich im Be-
reich Gremien/Selbstverwaltung und Management. Damit bestitigen diese Befunde — soweit ein
direkter Vergleich hier mdglich ist — die oben herausgearbeiteten Belastungsverschiebungen
(Abbildung 2). Im Ergebnis zeigen sich (leichte) Effekte der Exzellenzinitiative im individuellen
Arbeitsumfeld bzw. in der individuellen Arbeitssituation der befragten Wissenschaftler.

13 Bemerkenswett ist, dass auch in einer 2008 durchgefiihrten Befragung von maf3geblich beteiligten Wissenschaftlern

(Principal Investigators) in Graduiertenschulen und Exzellenzclustern etwa 40 Prozent angaben, durch die Exzel-
lenzférderung weniger Zeit fir die eigene Forschung zu haben (Sondermann et al. 2008, S. 104-105).
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Tabelle 6: Arbeitseitverteilung der Professoren (S elbsteinschitzung, 1 erteilung in Prozent)

sy Exzellenz-Professoren*

Universititsprofessoren

(n=176)
Mittelwert Standardabw. Mittelwert  Standardabw.

Forschung

26,3 % 14,3 21,4 % 10,6
(inkl. Publikationen und Vortrige)
Begutachtungen

8,5 % 4,5 8,8 % 5,0
(Manuskripte, Férderantrige, Evaluationen)
Lehr-und Priifungsverpflichtung 19,1 % 9,7 25,4 % 11,5
Betreuung von Studierendenund Promovenden 18,2 % 8,0 13,9 % 6,3
Drittmittelakquise 11,1 % 7,5 9,0 % 6,4
Gremien/Selbstverwaltung 7,4 % 5,3 11,0 % 7,5
Management 8,6 % 7,7 1,8 % 8,5
Sonstiges 0,8 % 6,7 8,7 % 8,3

Datengrundlage: ,,Exzelleng-Professoren “: iFQ-Rekrutiertenbefragung 2010;Universitdtsprofessoren (Dentschland): iFQ-

Wissenschaftlerbefragung 2010
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6 Juniorprofessoren und Nachwuchsgruppenleiter

In den letzten 10 bis 15 Jahren haben sich Juniorprofessuren und Nachwuchsgruppen im deut-
schen Wissenschaftssystem etabliert. Wihrend jedoch die Einfithrung der Juniorprofessur im
Jahr 2002 mit einer gesetzlichen Verankerung verkniipft war, basieren die Nachwuchsgruppen
auf speziellen Férderprogrammen (z.B. VW-Stiftung (1996), DFG Emmy-Noether-Programm
(1999)). Sowohl die Juniorprofessuren als auch die Nachwuchsgruppenleiterstellen zielen dabei
auf die ,letzte Stufe” der Nachwuchskartiereleiter ab, quasi vor der anvisierten ordentlichen Pro-
fessur. Nachwuchswissenschaftlern sollen somit frithzeitig die Méglichkeit erhalten, eigenstindig
forschen und lehren zu kénnen. 14

Bei den aus Exzellenzmitteln finanzierten Professoren stellen die Juniorprofessoren iiber alle drei
Fordetlinien hinweg mit 40,4% die grof3te Gruppe dat.15 Dies ist insofern bemerkenswert, da
nach den Angaben des statistischen Bundesamtes im Jahr 2009 — also zum Zeitpunkt der Beru-
fungserhebung — der Anteil der Juniorprofessuren an deutschen Universititen nur 4,5% betrug.'6
Die Grinde fir die weit tiberdurchschnittliche Berufung von Juniorprofessoren liegen dabei nur
zum Teil in den programmatischen Zielen der Exzellenzinitiative und der Férderung des wissen-
schaftlichen Nachwuchses begriindet. Juniorprofessuren bieten den Vorteil, dass diese per se
befristet sind und die Personal- und Sachkosten weitaus niedriger liegen als bei W2/W3-
Berufungen. Mit einem Beschiftigungszeitraum von maximal sechs Jahren laufen die Vertrige
auch nicht sehr viel linger als der Férderzeitraum der ersten Phase der Exzellenzinitiative und
verstellen somit aus der Sicht der Hochschulen und Fakultiten nicht zukiinftige Handlungs- und
(Um-)Steuerungsoptionen.

Im Jahr des Beginns der Exzellenzférderung 2006 gab es nach Angaben des statistischen Bun-
desamtes 767 Juniorprofessoren an deutschen Universititen. Zum Zeitpunkt der Berufungserhe-
bung im Jahr 2009 waren es insgesamt 978. Der Anstieg um 211 Stellen kann tiberwiegend durch
die aus Mitteln der Exzellenzinitiative rekrutierten Juniorprofessuren (insgesamt 112) erklirt
werden. Da in den folgenden Jahren die Anzahl der Juniorprofessuren sukzessive weiter ange-
stiegen ist (im Jahr 2010 auf 1211 und im Jahr 2011 auf 1300), stellt sich die Frage, ob nach Jah-
ren stagnierender Zahlen gegebenenfalls von der Exzellenzinitiative ein initialer Systemeffekt
ausgegangen ist, der die Juniorprofessur als kostengiinstige und zeitlich befristete Berufung in das
Bewusstsein sowohl der universitiren als auch der wissenschaftspolitischen Akteure gebracht hat.
Dies umso mehr, als dass die anfinglichen teilweise ideologischen und rechtlichen Auseinander-
setzungen mittlerweile abgeklungen sind und die Féderalismusreform und die neuen bundes-
landspezifischen Rahmenbedingungen universitire Handlungsspielriume bei den professoralen
Beschiftigungsverhiltnissen erdffnet haben.

In der Berufungserhebung wurden nicht nur Daten zu den (Junior-)Professoren, sondern auch
zu den aus den Mitteln der Exzellenzinitiative rekrutierten Nachwuchsgruppenleitern (NWGL)
erthoben. Unter Nachwuchsgruppenleitern werden dabei promovierte Wissenschaftler verstan-
den, die eigenverantwortlich forschen und tiber eigenes Personal sowie ein eigenes Budget verfi-
gen (dhnlich Emmy Noether-Programm).1” Professoren, die eine Nachwuchsgruppe leiten, wut-
den und werden im Rahmen der Untersuchung nicht der Gruppe der Nachwuchsgruppenleiter,
sondern der jeweiligen Besoldungsgruppe der Professoren zugeordnet.!8 In allen drei Férderli-

14 Zur Situation von Juniorprofessoren und Nachwuchsgruppenleitern siche Réssel et al. 2004, Buch et al. 2004,
Federkeil et al. 2007, Bohmer et al. 2008 und 2009, Giilker et al. 2010 und Koenig 2010.

15 Die Anteile der Juniorprofessoren in den einzelnen Fordertlinien finden sich in der Tabelle 1.
16 Zu den absoluten Zahlen des Statistischen Bundesamtes siche die Fachserie 11, Reihe 4.4. Die nachfolgenden

Zahlen beziehen sich auf die Situation an den deutschen Universititen ohne die sonstigen (Fach-)Hochschulen. An
letzteren Einrichtungen sind kaum Juniorprofessoren beschiftigt.

17" Zur Definition der Nachwuchsgruppenleiter im Rahmen der Berufungserhebung siche das Musterdatenblatt im
Anhang (10.3).

18 Es gibt Fille, in denen Nachwuchsgruppenleiter auf W1- oder sogar W2-Stellen berufen worden sind. Die Griinde
fir dieses Vorgehen liegen unter anderem darin, dass die Einrichtungen ansonsten keine geeigneten Bewerber hitte
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nien der Exzellenzinitiative wurden neben den 112 Juniorprofessuren auch 206 Nachwuchsgrup-
penleiterstellen geschaffen. Im Folgenden werden die Arbeitsbedingungen der Juniorprofessoren
und Nachwuchsgruppenleiter miteinander verglichen und deren Unterschiede herausgearbeitet.

Waihrend bei den Juniorprofessoren trotz linderspezifischen Unterschieden nur wenige Abwei-
chungen zur Grundvergiitung!? feststellbar sind, zeigen sich bei den Nachwuchsgruppenleitern
drei unterschiedliche Gehaltsgruppen.

Tabelle 7: Gebaltsgruppen der Nachwuchsgruppenteiter

Anzahl Prozent
E13 / BAT I1a (oder vergleichbar) 18 23,4%
E14 / BATIb (oder vergleichbar) 46 59,7%
E15 / BAT Ia (oder vergleichbar) 13 16,9%
Gesamt 77 100%

Datengrundlage: iFQ-Rekrutiertenbefragung 2010y alle Forderlinien

Legt man die Personalmittelsitze der DFG fiir Nachwuchsgruppenleiter zugrunde, dann wiirde
man ausschlieBlich die Gehaltsgruppen E14 (Stufe 4) bis E15 (Stufe 3) erwarten. Insofern ist es
bemerkenswert, dass 23,4% der Nachwuchsgruppenleiter nach der Gehaltsgruppe E13 (oder
vergleichbar) bezahlt werden. Nur 16,9% der Nachwuchsgruppenleiter geben an, in der Gehalt-
gruppe E15 (oder vergleichbar) eingestuft worden zu sein.?’ Die iiberwiegende Mehrheit (59,7%)
wird nach E14 (oder vergleichbar) vergiitet.

Aufgrund weiterer Angaben der Befragten konnte ermittelt werden, dass zumindest drei Perso-
nen aus der Gruppe E13 (oder vergleichbar) nach A13 besoldet werden und somit zumindest
tiber ein grofleres Nettoeinkommen verfiigen als ein regulires E13-Gehalt. Auch in der Gehalts-
gruppe E14 (oder vergleichbar) finden sich mindestens vier Personen mit einer A14-Besoldung.
Inwieweit diese insgesamt sieben Fille sich aus bereits vorher bestehenden verbeamteten Be-
schiftigungsverhiltnissen herleiten, kann anhand der vorliegenden Daten nicht beantwortet wer-
den. Vier dieser Stellen waren zumindest unbefristet. Ansonsten handelt es sich bei den Nach-
wuchsgruppenleitern und Juniorprofessoren um befristete Beschiftigungsverhiltnisse. Inwiew eit
ergeben sich Unterschiede zwischen den beiden Gruppen im Hinblick auf deren weitere Weiter-
beschiftigungsaussichten?

finden kénnen oder nur auf diesem Wege den Nachwuchsgruppenleitern ein Promotionsrecht verlichen werden
konnte.
19 Siehe hierzu auch Tabelle 4.

20 Nach einetr Befragung nordrhein-westfilischer Hochschulen dutch die Arbeitsgruppe Hochschulpolitik des Jungen
Kollegs der Nordrhein-Westfilischen Akademie der Wissenschaften und Kinste sollen Nachwuchsgruppenleiter
nach der Entgeltgruppe E15 bezahlt werden (Funke et al. 2011: 778). Diese Praxis stellt zumindest in der Exzel-
lenzinitiative nicht den Regelfall dar.

23



Abbildung 3: Weiterbeschdftigungsaussichten der Juniorprofessoren und Nachwuchsgruppenteiter

Nachwuchsgruppenleiter (n= 82)

11,0% 26,8%
30,6% | 12,5%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

m Aussicht auf eine unbefristete Weiterbeschaftigung
mJa, mit Aussicht auf eine befristete Weiterbeschaftigung
oNein

OWeild nicht

Juniorprofessoren (n=72)

Datengrundlage: iFQ-Rekrutiertenbefragnung 2010y alle Forderlinien

Juniorprofessoren verfiigen gegeniiber den Nachwuchsgruppenleitern iiber die weitaus besseren
Aussichten auf eine anschlieBende — insbesondere unbefristete — Weiterbeschiftigung. Wihrend
fast jeder zweite Juniorprofessor (47,2%) angibt, tiber eine Entfristungsoption zu verfiigen, trifft
dies nur auf 11% der Nachwuchsgruppenleiter zu. Demgegeniiber wissen 45,1% der Nach-
wuchsgruppenleiter und 30,6% der Juniorprofessoren bereits zum Zeitpunkt der Erhebung, dass
es keine Weiterbeschiftigung an der aktuellen Einrichtung geben wird.

Im Hinblick auf eine Entfristung existieren dabei vielfiltige Formen des ,, Tenure®. Neben einem
»echten® Tenure Track ad personam sind auch verschiedene ,,unechte” Tenure Optionen mog-
lich, die sowohl universititsinterne kompetitive Verfahren als auch eine Offnung fiir Bewerber
von auBlen vorsehen (vgl. Sondermann et al. 2010; Bukow et al. 2010). Im Rahmen der Exzel-
lenzinitiative reichen die Tenure-Modelle von der individuellen Aufstiegsoption von einer W1-
auf cine unbefristete W2-Position bis hin zu frei ausgeschriebenen Stellen, bei denen sich der
Juniorprofessor im Wettbewerb mit externen Kandidaten beweisen muss. Es gibt auch den Fall
eines internen kompetitiven Verfahrens, bei dem acht Juniorprofessoren miteinander in Konkur-
renz um vier unbefristete Stellen (jeweils zwei W2 und W3) treten. Ob die Tenure-Optionen
selbst bei vorliegenden eigenen exzellenten Leistungen auch realisiert werden, ist also ungewiss.
Insofern miisste nach dem Auslaufen der ersten Rekrutierungswelle in der Exzellenzinitiative
gepriift werden, wie viele Tenure Track-Optionen auch zu Entfristungen gefithrt haben oder ob,
wie ein Befragter im Rahmen der Rekrutiertenbefragung es formulierte, gegebenenfalls die ,,Zu-
sagen der Hochschulleitungen reine Lippenbekenntnisse® seien.

Andere Befragte heben hervor, dass sie ihre einige Situation als Nachwuchsgruppenleiter als
ambivalent im Hinblick auf die weiteren Karriereaussichten erleben. Einerseits werden die Ar-
beitsbedingungen, von denen sie selbst ,,definitiv sehr profitieren, gelobt. Andererseits kritisie-
ren sie die ,,fehlende Nachhaltigkeit” und das es ,,keine Aussicht auf Entfristung® gebe. Die vie-
len Nachwuchsgruppen nicht nur in der Exzellenzinitiative verschirfen die Konkurrenzsituation
um die wenigen dauerhaften Professuren. Diese Entwicklung wird mit ,,groBen Beden-
ken/Sorgen verfolgt. Ein Nachwuchsgruppenleiter berichtet, dass et ,,am ersten Arbeitstag mit
folgenden Worten begrifit worden sei: ,,Wir freuen uns sehr, dass Sie da sind, aber wir freuen
uns umso mehr, wenn Sie bald wieder weg sind“. Dieser Satz verdeutlicht das ganze Dilemma
einer nachhaltigen Personalentwicklung an deutschen Universititen im Bereich des wissenschaft-
lichen Nachwuchses. Neben dem Hausberufungsverbot oder zumindest dem normativen Gebot
keine Hausberufungen durchzufiihren, sind es vor allem die fehlenden Verstetigungsmoglichkei-
ten, die insbesondere Nachwuchsgruppenleitern kaum Perspektiven an der aktuellen Beschafti-
gungsinstitution eréffnen.
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Wie stellen sich nun die Arbeitsbedingungen der Juniorprofessoren und Nachwuchsgruppenlei-
tern dar? Zunichst wird auf das formale Lehrdeputat und die tatsichliche Lehrtitigkeit eingegan-
gen.

Abbildung 4: Formales Lebrdeputat und tatsichliche Lebrtditigkeit der Juniorprofessoren und Nachwuchsgrup-
penteiter pro Semester

Juniorprofessur formales

Lehrdeputat (n=69) 53,6%

Juniorprofessur tatsachliche

Lehrtagkeit (n=69) 15,9%

NWGL formales Lehrdeputat (n=81) 46,9% 39,5%

NWGL tatsachliche Lehrtagkeit

0, 0,
(n=81) 18,5% 63,0%

0% 20% 40% 60% 80% 100%
mkeine Lehre m1-3 SWS m4-5 SWS 06 und mehr SWS

Deputat: Wie hoch ist Thr Lehrdeputat in diesem Jahr (Lehre fiir Studierende und Postgraduierte)?
Titigkeit: Und in welchem Umfang lehren Sie tatsichlich in diesem Jahr (Lehre fiir Studierende und Postgraduierte)?

Quelle: iTQ-Rekrutiertenbefragung 2010, umgerechnet in SWS pro Semester; alle Forderlinien

Fast die Hilfte der Nachwuchsgruppenleiter (46,9%) haben keine Lehrverpflichtungen, wihrend
dies bei den Juniorprofessoren eine Ausnahme darstellt (4,3%). Die deutlichen Unterschiede
zwischen den beiden Gruppen beim Lehrdeputat nihern sich im Hinblick auf die tatsichliche
Lehrtitigkeit jedoch etwas an. Sowohl Juniorprofessoren als auch Nachwuchsgruppenleiter leh-
ren insgesamt mehr als sie nach threm Lehrdeputat nominell miissten. Bei den Nachwuchsgrup-
penleitern fillt auf, dass die Mehrheit derjenigen, die keine Lehrverpflichtungen haben, eine
Lehrtitigkeit austibt. Dies deutet darauf hin, dass Nachwuchsgruppenleiter es sich nicht dauer-
haft leisten kénnen, auf die Lehrerfahrung und -qualifikation im Hinblick auf ihre spitere Karrie-
replanung zu verzichten. Dennoch nehmen sich 18,5% aller Nachwuchsgruppenleiter die Frei-
heit keine Lehrveranstaltungen anzubieten. Dies trifft nur auf 2,9% der Juniorprofessoren zu.
Insgesamt tragen die Juniorprofessoren gemils SWS auch die groBere individuelle Lehrbelastung.

Wofiir nutzen die Nachwuchsgruppenleiter die freien Zeitressourcen, die sich aus der geringeren
Lehrbelastung ergeben? Aufschluss gibt die nachfolgende Tabelle aus der die Arbeitszeitvertei-
lungen der (Junior-)Professoren und Nachwuchsgruppenleiter hervorgehen.
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Tabelle 8: Arbeitszeitverteilung der (Junior-)Professoren und Nachwnchsgruppenleiter (8 elbsteinschatznng, 1V er-
teilung in Prozent)

Mittelwerte W3 (n=46) W2 (@=58) W1 (n=72) NWGL
(n= 82)
Forschung 25,9% 26,9% 26,0% 36,0%

(inkl. Publikationen und Vortrige)
Begutachtungen 9,2% 9,2% 7,3% 7,0%

(Manuskripte, Forderantrige, Evaluationen)

Lehr- und Priifungsverpflichtung 16,7% 20,3% 19,6% 11,5%
dB:rtlreuung von Studierenden und Promoven- 18.4% 18,0% 18.3% 21,4%
Drittmittelakquise 11,1% 10,8% 11,3% 9,9%
Gremien/Selbstverwaltung 8,7% 6,8% 7,1% 5,2%
Management 9,7% 8,0% 8,5% 9,2%
Sonstiges 0,2% 0% 1,9% 0%

Frage: Welche Anteile Ihrer Arbeitszeit verwenden Sie gegenwirtig auf die folgenden Tatigkeiten?
Quelle: iTQ-Rekrutiertenbefragung 2010; alle Forderlinien

Anhand der prozentualen Zeitverteilungen fallt zunichst auf, dass zwischen den Juniorprofesso-
ren und W2/W3-Professoren nur geringe Unterschiede bestehen. Dies ist im Hinblick auf die
Lehr- und Prifungsverpflichtungen bemerkenswert, denn die de facto geleistete Lehrtitigkeit bei
den Juniorprofessoren umfasst weniger SWS als bei den W2/W3-Stelleninhabern (vgl. Tabelle 5).
Ein Grund dafiir, dass die Juniorprofessoren fast ein Fiinftel ihrer Arbeitszeit fiir Lehr- und Prii-
tungsverpflichtungen aufwenden, liegt wohl in der geringeren Lehrerfahrung und der damit ho-
heren Vorbereitungszeit begriindet.

Nachwuchsgruppenleiter sind weniger stark zeitlich durch Lehr- und Prifungsverpflichtungen,
sowie zum Teil auch durch Gremien- und Selbstverwaltungstitigkeiten belastet. Nach der Selbst-
einschitzung der Nachwuchsgruppenleiter flieBen 36% ihrer Arbeitszeitressourcen in For-
schungstitigkeiten (inklusive Publikationen und Vortrige). Juniorprofessoren stehen demgegen-
tber nur 26% ihrer Arbeitszeit fiir Forschungstitigkeiten zur Verfiigung.

Was lisst sich aus den Ergebnissen fiir die Situation der Juniorprofessoren und Nachwuchsgrup-
penleiter im Rahmen der Exzellenzinitiative schlussfolgern? Bei den Juniorprofessuren gibt es
eher Optionen im Hinblick auf eine spitere Entfristung, wobei zu untersuchen wire, ob es nur
bei den Optionen bleibt oder diese in nennenswertem Umfang auch in unbefristete Beschafti-
gungsverhaltnisse miinden. Bei den Nachwuchsgruppenleitern ergeben sich demgegentiber durch
die geringeren Lehrverpflichtungen zeitliche Freirdume, die dazu genutzt werden, der eigenen
Forschung intensiver nachzugehen.

Bei den Juniorprofessuren haben wir es mit einer stirker reglementierten Beschiftigungsform zu
tun. Lehr- und Prifungsverpflichtungen, aber auch Gremienarbeit lassen weniger Zeit fiir die
cigene Porschung. Andererseits werden durch diese Titigkeiten auch Qualifikationen fiir die
spitere universitire Karriere erworben, die gegebenenfalls in zukiinftigen Berufungsverfahren
gewinnbringend eingesetzt werden kénnen. Insofern ist die allgemeine Situation der Juniorpro-
fessoren durch die rechdich-institutionellen Rahmenbedingungen und den damit verbundenen
Pflichten (z.B. Lehrdeputat und Betreuung von Studierenden, Mitarbeit in der akademischen
Selbstverwaltung), aber auch Rechten (z.B. das Tragen des Professorentitels, Promotionsrecht,
Freiheit von Forschung und Lehre) charakterisiert. Demgegeniiber sind die Rolle und der Status
der Nachwuchsgruppenleiter unklarer. Das kann sowohl Freiheitsgrade, z.B. fir die eigene For-
schung eroffnen, unter Umstinden aber auch zu paradoxen Anforderungen fiihren, z.B. wenn
einerseits ein Nachwuchsgruppenleiter Promovierende betreuen soll, andererseits aber nicht iiber
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das Promotionsrecht verfiigt.2! Aus den Interviews mit den Clustersprechern wird anhand von
Einzelfillen deutlich, welche Risiken sich ergeben, wenn bspw. die ,,Rolle [...] des selbststindi-
gen Nachwuchsgruppenleiters in einigen Fachkulturen nicht verankert ist. Auch sei es ,,schwie-
riger, die Selbststindigkeit eines Nachwuchsgruppenleiters zu gewihrleisten als die Selbststindig-
keit eines Juniorprofessors®, so ein Cluster-Sprecher.

Auch wenn die obigen Aussagen nicht auf die Gesamtsituation der Nachwuchsgruppenleiter in
der Exzellenzinitiative verallgemeinert werden kénnen, verweisen diese auf ein Grundproblem
bei der inneruniversitiren Adaption der urspriinglich als Foérderformate konzipierten Nach-
wuchsgruppen: Nachwuchsgruppenleiter die in einem kompetitiven Antragsverfahrens Drittmit-
tel eingeworben haben, bringen quasi ,,ihr eigenes Geld* mit und haben mit dem Antragserfolg
bereits eine gewisse Selbststindigkeit unter Beweis gestellt. Hier ergeben sich notwendigerweise
nicht nur in den Rahmenbedingungen, sondern auch im Selbstverstindnis und Rollenbild Untet-
schiede zu einem Nachwuchsgruppenleiter, der ecin tendenziell normales universitires Bewet-
bungsverfahren durchlaufen hat, in derselben Gehaltsgruppe wie ein Doktorand (E13) eingrup-
piert ist, iber kein Promotionsrecht und keinen Professorentitel verfiigt und schlieSlich noch
darauf angewiesen ist, dass ihm die Exzellenzeinrichtung Sachmittel zur Verfiigung stellt.

Die Zuspitzung soll verdeutlichen, dass das Konzept und die jeweils konkret an den Exzellenz-
einrichtungen realisierten Ausformungen von Nachwuchsgruppenleiterstellen vielfaltig sein kon-
nen. Die Exzellenzeinrichtungen sind hierbei ein Experimentierfeld bei der inneruniversitiren
Adaption des Férderformats Nachwuchsgruppe. Die sich hierbei ergebenen Preirdume bieten
sowohl Chancen als auch Risiken.

21 Es gibt Fille, in denen Nachwuchsgruppenleiter unter bestimmten Voraussetzungen von der Universitit ein Pro-
motionsrecht erhalten. Dies ist aber unter Umstinden inneruniversitar konflikttrichtig.
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7 Die Exzellenzinitiative aus der Sicht der Professoren

Wie bewerten die rekrutierten Wissenschaftler die Exzellenzinitiativer Ist es ein wissenschaftspo-
litisches Instrument zur Stirkung des deutschen Wissenschaftsstandortes? Und wird dem Format
,Exzellenzinitiative® bzw. den damit verkniipften Zielen das Potenzial fiir eine Erneuerung des
Wissenschaftsstandortes eingerdaumt? Antworten auf diese Fragen gibt Abbildung 5, wobei sich
cinige deutliche Unterschiede zwischen den direkt geférderten Exzellenzprofessoren und — als
Vergleich — der Professorenschaft in Deutschland insgesamt zeigen. Besonders auffillig ist die
Bewertung des Wettbewerbsformats ,,Exzellenzinitiative™. Sowohl fiir die Forschung als auch fiir
die Lehre sind hier die gegenwirtig direkt Geférderten deutlich hdufiger der Meinung, dass diese
Formate zu einer Stirkung des Wissenschaftsstandortes beitragen kénnten. Gleiches gilt auch fiir
die — im Rahmen der Exzellenzinitiative stark geférderten — strukturierten Promotionsprogram-
me. In allen drei Bereichen sehen die ,,Exzellenz-Professoren” deutliches Potenzial in diesen
Instrumenten. Moglicherweise stimmen die Geforderten hier deshalb haufiger zu, weil sie von
der Férderung profitieren — es konnte aber auch sein, dass sie bereits vorher derartigen Instru-
menten positiver gegeniiber standen und sich dies positiv auf die Bereitschaft auswirkt im Exzel-
lenzkontext mitzuarbeiten. Fir die letztere Interpretation spricht das Ergebnis einer weiterfiih-
renden Analyse von Béhmer et al. (2011: 127). Professoren halten einen Exzellenzwettbewerb
fir Forschung umso geeigneter, je mehr sie in die Exzellenzinitiative involviert sind und zwar
unabhingig von threm personlichen Antragserfolg. So stehen selbst die abgelehnten Antragsteller
der Exzellenzinitiative positiver gegeniiber als jene Professoren, die sich erst gar nicht am Ver-
fahren beteiligt und keinen Antrag gestellt haben.

Die hohe Zustimmung im Hinblick auf einen Exzellenzwettbewerb fiir Forschung geht jedoch
nicht unbedingt mit einer Befiirwortung einer stirkeren Leistungsorientierung einher. Bei der
Frage nach einer stirkeren leistungsbezogenen Mittelvergabe sind die Exzellenz-Professoren
sogar cher zuriickhaltend und plidieren vielmehr fiir eine leistungsunabhingige Grundfinanzie-
rung von Forschung — eine Forderung, die auch der frithere Vorsitzende des Wissenschaftsrates,
Peter Strohschneider (2010), vertreten hat und die auf die Formel weniger Wettbewerbszwang
und mehr Wettbewerbsanreize gebracht werden kann: Der Wettbewerb als funktionales Instru-
ment wird dabei begrif3t, die (zunehmende) Abhingigkeit von Wettbewerbsmitteln bei sinken-
der/stagnierender Grundfinanzierung hingegen kritisch gesechen.

Spannend sind zudem weitere in Abbildung 5 erkennbare Unterschiede in der Bewertung einzel-
ner MaBnahmen, Aspekte bzw. Ansitze. Zu nennen ist hier, inwieweit eine Professionalisie-
rung/Verstirkung der Hochschulmanagements zu einer Stirkung des Wissenschaftsstandortes
beitragen kann: Gerade im Bereich des Forschungsmanagements sind die ,,Exzellenz-
Professoren stirker involviert (vgl Tabelle 6), zudem haben die Exzellenzcluster (sowie die
Graduiertenschulen) gerade in diesem Bereich Personal aufgebaut, das sich in professioneller
Weise um die erforderlichen Managementaufgaben kiimmert (vgl allg. zum Wissenschaftsma-
nagement bspw. auch Lauer et al. 2004, Adamczak et al. 2007).

Die quantitative Datenlage (Abbildung 5) bestitigt die qualitativen Befunde aus den gefiihrten
Interviews und Gesprichen, in denen bereits deutlich wurde, dass die Stiarkung des professionali-
sierten Forschungsmanagements positiv wahrgenommen wird: Ein deutlich gréBerer Anteil der
Exzellenzprofessoren hilt cine professionalisierte bzw. verstirkte Managementebene fir
cher/sehr gut zur Standortstirkung geeignet. Geradezu gegenliufig sind hingegen die Einschit-
zungen hinsichtlich der Standortstirkung durch eine stirkere Férderung gesellschaftlich und
6konomisch relevanter Forschungsvorhaben: Hier zeigen sich die Exzellenzprofessoren im Ver-
gleich zur Professorenschaft in Deutschland insgesamt eher skeptisch, immerhin rund 45 Pro-
zent der Exzellenzprofessoren halten einen solchen Foérderschwerpunkt fiir  eher
nicht/tberhaupt nicht geeignet.
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Abbildung 5: Bewertung wissenschafispolitischer Mafnabmen im 1 ergleich

39,6% 25,4%

Exzellenzwettbewerbe fiir Forschung (ExIn; n=169)

Exzellenzwettbewerbe fiir Forschung (WB; n=1597) 25,2% 15,7%

Exzellenzwettbewerbe fiir Lehre (ExIn; n=167) R NENE/
I

28,6%

Exzellenzwettbewerbe fiir die Lehre (WB; n=1646) 15,6%

Ausdehnung strukturierter Doktorandenausbidung (ExIn; n=172)

15,0%

Ausdehnung strukturierter Doktorandenausbidung (WB; n=1648)

Professionalisierung des Hochschumanagements (ExIn; n=169) 17,2% 28,4% | 29,0%
I I T

Verstarkung des Hochschulmanagements (WB; n=1591) [ElAZ3N LN/ 28,0% | 20,7%

Forderung Zusammenarbeit universitarer & auf3eruniv.
Forschung (ExIn; n=163)

Foérderung Zusammenarbeit universitarer & auleruniv.
Forschung (WB; n=1618)

| 18.4%

9,6%

Stérkere Forderung gesellsch. & 6konomisch relevanter
Forschung (ExIn; n=165)

Starkere Férderung gesellsch. & 6konomisch relevanter
Forschung (WB; n=1665)

15,8%

14,5%
—

,3%11,5%

30,3%

285% | 33,8%

Starkung der leistungsunabh. Grundfinanzierung von Forschung 30,.2% | 21.9%

20,1%

(ExIn; n=169)
I R I
Stérkung der leistungsunabh. Grundfinanzierung von Forschung
(WB; r=1621) 10,8% 19,4% 25,8% | 14,1%
Starkere Lelstungsonentuerr]tir;%l;)el der Mittelvergabe (ExIn; 33.9% | 18.1%
« . _— . . . I I
Starkere Lelstungsorlent|e£mg bei der Mittelvergabe (WB; 38.8% | 26.0%
n=1484)
Forderung von Interdisziplinaritat (ExIn; n=173) 32,9% | 31,2%
I I
Férderung von Interdisziplinaritat (WB; n=1400) 33,6% | 21,2%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

@ Uberhaupt nicht geeignet  meher nicht geeignet  mteils-teils  peher geeignet  Osehrgut geeignet

,Im wissenschaftspolitischen Diskurs um die Starkung des Wissenschaftsstandorts Deutschland werden unterschiedli-
che MafBinahmen und Reformvorschlige diskutiert. Welche Mainahmen und Reformvorschlige halten Sie personlich
fir geeignet, um den Wissenschaftsstandort Deutschland zu stirken?

Datengrundlage: ,,Exzellenz-Professoren - iFQ-Rekrutiertenbefragung 2010 (,,ExIn);
Datengrundlage: Universitatsprofessoren (Dentschland): iFQ-Wissenschaftlerbefragung 2010 (,WB*)

Die Befunde geben cinen Einblick hinsichtlich der Unterschiede in der Bewertung, zeigen aber
auch weitergehenden Forschungsbedarf auf: Es wird zu kliren sein, welche weiteren Faktoren
den hier erkennbaren Bewertungsunterschieden zugrunde liegen. Spielen auch Faktoren, wie
beispielsweise das Alter, die professorale Erfahrung, die Fachkultur oder die eigene Forschungs-
leistung (im Vergleich zum Durchschnitt des jeweiligen Fachgebietes) eine Rolle?
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8 Diskussion

AbschlieBend sollen drei zentrale Aspekte diskutiert werden: In wieweit folgten der Antragsrhe-
torik tatsichlich nachweisbare Verinderungen? Haben die Exzellenz-Berufungen die For-
schungsbedingungen auch im Sinne einer inneruniversitiren Stratifikation verdndert? Welche
Folgen ergeben sich aus der befristeten Programmdauer?

Die erste Frage verweist auf die skizzierte Unterscheidung von ,,Vorder- und Hinterbithne®, also
auf das Verhiltnis von Antragsrhetorik auf der diskursiven Vorderbithne und tatsichlicher Ver-
inderung auf der organisationalen Hinterbiihne. Die Férderantrige greifen die wettbewerbspri-
gende Innovationsrhetorik auf und stellen das universitire Versprechen dar, die mit dem Férdet-
programm verbundenen Ziele institutionell passend umzusetzen. Im Falle der Exzellenzinitiative
wurden inhaltliche und strukturelle Neuerungen angekiindigt. Es wurde teilweise aber auch be-
wusst beispielsweise auf Verfahrensinderungen verzichtet (vel. Bukow et al. 2010; Sondermann
et al. 2010). Im vorliegenden Bericht wurden vor allem strukturelle Aspekte im Bereich Personal-
gewinnung/-entwicklung aufgezeigt. Besonders erfolgreich ist die in den Antrigen angektndigte
und vielfach erzielte Verbesserung bzw. Beschleunigung von Berufungsverfahren. Auffallig ist
jedoch, dass die positiven Effekte vielfach ,,nur durch Feinjustierung der bestehenden Verfah-
ren erreicht wurden. Grundlegende Struktur-/Verfahrensinderungen blieben oft aus bzw. waren
tir die Zielerreichung entbehrlich. Der Erneuerungsimpuls wirkte also nicht in die institutionelle
Tiefenstruktur hinein, Beschleunigungseffekte sind cher den speziellen Rahmenbedingungen
zuzuschreiben (u.a. sehr gute Mittelausstattung, individuelles Engagement der Prozessbeteiligten,
groBer Zeit-/Erfolgsdruck). Es zeigen sich aber auch echte Innovationen (offene Ausschreibun-
gen, aktive Kandidatenansprache, gemeinsame Kommissionen u.d), die in Verbindung mit den
gemachten Erfahrungen einen nachhaltigen Effekt haben koénnten. Diese Innovationen sind
dabei meist kein Exzellenz-Spezifikum, denn sie wurden schon vorher diskutiert. Der Exzellenz-
initiative kommt hier eine katalysatorische Funktion zu, die die Umsetzung der Ideen beférdert
hat. In einigen Fillen bleibt aber auch die Praxis hinter der Antragsrhetorik zurtick, da nicht alle
avisierten Pline umgesetzt werden konnten. Manchmal wurde das ehrgeizige Ziel nicht erreicht —
etwa bei der Verfahrensbeschleunigung, wenn geeignete Bewerber fehlten oder wenn allzu inno-
vative Forschungsfeldbeschreibungen die Personalgewinnung verhinderten und eine Neuausrich-
tung erforderlich machten. Andere angekiindigte substanzielle Erneuerungselemente blieben
sogar weitgehend ungenutzt, insbesondere die echten proaktiven Verfahren. Hier fallen Vorder-
und Hinterbiihne stark auseinander, gerade im W3-Bereich sind radikale Neuerungen im Beru-
fungsverfahren die Ausnahme. Es zeigt sich hier ein fiir Institutionen typischer Strukturkonser-
vatismus, der auch von der Exzellenzinitiative nicht ohne weiteres iberwunden werden konnte.
Allerdings ist dies nicht zwangsldufig negativ: Auch im ,,Standardverfahren® konnten bestechende
Anderungsbedarfe angegangen werden, beispielsweise durch beschleunigte Berufungsverfahren.
Weitreichende Strukturinderungen bergen immer auch inneruniversitires Konfliktpotential, das
durch cine malivolle Modifikation des Bestchenden und intensive Kommunikation mit allen
Beteiligten reduziert werden kann. Die Innovationsrhetorik auf der Vorderbiihne geht damit aber
in einigen Fillen offensichtlich tiber die Praxis auf der Hinterbiihne hinaus.

Neue Spielrdume in den Forschungsrahmenbedingungen haben sich durch die zur Verfiigung
gestellten Mittel aufgetan, was sich infrastrukturell und individuell positiv bemerkbar macht. Im
hier untersuchten individuellen Arbeitsumfeld wurde der (ua. auch mit der W-Besoldung ver-
folgte) Stratifikationsgedanke aufgegriffen — hoheres Gehalt und verringerte Lehrverpflichtungen
markieren hier zwei Aspekte, die im Rahmen der Exzellenzinitiative erprobt werden. Bei der
Selbsteinschitzung der Arbeitsverteilung zeigt sich eine leichte Verschiebung, im Mittel werden
die Bereiche Forschung und Nachwuchsbetreuung gestirkt und die Lehre reduziert. Problema-
tisch aus Sicht des Programmziels erscheint allerdings der Befund, dass ein relevanter Anteil der
(erfahrenen) Professoren nun weniger Zeit fiir die eigene Forschung, aber mehr Zeit fiir die
Gremien- und Managementarbeit aufwendet. Festzuhalten bleibt: Beftirchtungen einer sich radi-
kal abkoppelnden Forschungselite (bzw. die Hoffnung auf eine solche grundlegende Gruppen-
bildung) lassen sich nicht bestitigen. Grinde hierfiir diirften in den normativen sowie rechtlichen
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Rahmenbedingungen liegen, dazu kommt die Sorge vor einer zu starken inneruniversitiren
Spreizung, was den ,,Betriebsfrieden” gefihrden koénnte. Die Unterschiede zur ,,normalen® Pro-
fessorenschaft sind, dies gilt es bilanzierend festzuhalten, im Aggregat moderat aber im Detail
(und auf Individualebene) deutlich. Die Exzellenzinitiative hat die Forschungsrahmenbedingun-
gen beil insgesamt stark verbesserter Ausstattung zwar verandert, eine substanzielle und dauerhaf-
te Stratifikation, kann jedoch noch nicht konstatiert werden. In diesem Bereich sind weitere Un-
tersuchungen geboten, die insbesondere die Nachhaltigkeit und die Folgen dieser Entwicklung
beobachten. Offen ist etwa, wie sich die Vielfalt innerhalb der Universititen und wie sich die
neuen Strukturen (interdisziplinir ausgerichtete Cluster und Graduiertenschulen) auf die wissen-
schaftliche Arbeitsweise (im Alltagshandeln, in den Forschungsinhalten und bei Publikationen
bzw. im Publikationsverhalten) auswirken.

Die Exzellenzinitiative ist ein Wachstumsregime auf Zeit. Diese Befristung stellt eine mehrfache
Herausforderung dar, insbesondere hinsichtlich der (im Programm geforderten) Nachhaltigkeit
der temporir finanzierten Projekte. Es ist anzunehmen, dass nach der derzeit beobachtbaren
Mittelaufstockung zumindest teilweise ein Prozess der Verdringung eintreten wird, denn insbe-
sondere die neu eingerichteten W3-Professuren reichen tber die Férderperiode hinaus und wur-
den hiufig mit kiinftig freiwerdenden Stellen(-hiilsen) abgesichert (zur Be-/ Entfristung und zum
diesbeztglichen Abwigungsprozess vgl. Bukow et al. 2010, S. 61-64). Welche Verstetigungschan-
cen in diesem Verdringungsprozess die tiberwiegend befristeten W2-Professoren, Juniorprofes-
soren und die Nachwuchsgruppenleiter noch haben, ist zurzeit und vor dem Hintergrund hoch-
kompetitiver und ,,unechter Tenure-Modelle offen. Die Exzellenzinitiative steht trotz aller Ver-
stetigungsaussagen, wie jede zeitlich befristete Projektférderung, unter einem Finanzierungs- und
Bestandsvorbehalt. Dies ist einerseits ein Nachteil, bietet aber aus universitirer Sicht die Mog-
lichkeit, mit dem Mittelzuwachs zumindest temporir neue, hinsichtlich des Forschungserfolges
eventuell noch unsichere Bereiche anzugehen. Es bietet sich die Chance, ,,Dinge u tun, die [...]
siber den bisherigen Kanon hinansgehen” (Kanzler-Interview). Liicken kénnen geschlossen, neue The-
men sowie Verknipfungen erschlossen werden. Die Férderung setzt dabei oft in erster Linie an
bereits etablierte forschungsstarke Bereiche an und stirkt diese. Bestehende Schwerpunkte wer-
den ausgebaut und die (teilweise bereits zuvor begonnene) Profilbildung der Hochschulen vo-
rangetrieben. Damit ist aber strukturell auch eine cher risikoaverse Grundlinie intendiert. An
dieser Stelle besteht, etwa hinsichtlich der verfolgten Forschungsstrategien und -inhalte, weiterer
Forschungsbedarf. Wird auch risikoreiche Forschung gefordert und wie erfolgreich muss diese
sein, um sich inneruniversitir behaupten und verstetigen zu kénnen? Welche Strategien sind aus
Sicht der Hochschulen und der geférderten Einrichtungen mittelfristig erfolgreich?

Zum jetzigen Zeitpunkt ldsst sich festhalten: Die deutschen Universititen befinden sich im Be-
reich Personalrekrutierung und Arbeitsbedingungen in einem Verinderungsprozess, der auch
aber nicht nur durch die Exzellenzinitiative bewirkt wurde. Durch die Personalrekrutierungen
deuten sich inter- und intrauniversitire Verschiebungen im disziplindr-institutionellen Zuschnitt
an, diese kénnen jedoch noch nicht abschlieBend beurteilt werden. Erst in Zukunft wird sich
zeigen, ob die Verdnderungen langfristic Bestand haben und ob diese, wie intendiert, iiber den
direkten Exzellenzkontext sowie die Forderdauer hinaus wirken.
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10 Anhang

10.1 Leitfaden fiir die Interviews mit den Sprechern der Graduiertenschulen
und Exzellenzclustern

Anmerkung

Die Fragen und Stichpunkte fokussieren auf die aus Mitteln der Exzellenzinitiative rekrutierten
Professorinnen und Professoren und Nachwuchsgruppenleitungen. Die Rethenfolge der Fragen
orientiert sich am typischen Ablauf von Personalrekrutierungsverfahren: Ausschreibungen, Ein-
schitzungen zur Resonanz, Ablauf der Auswahlverfahren und zum Schluss Verhandlungen.

Uberblick

e Vielleicht kénnen Sie zu Beginn einmal kurz den Stand der Personalrekrutierung im Kon-
text der Exzellenzinitiative an lhrer Einrichtung darstellen.

Fragenteil: (Junior-)Professorinnen und Professoren

Ausschreibung

e Bezogen auf die aus Exzellenzmitteln rekrutierten Professuren an Ihrer Einrichtung, wie
liefen hier die Ausschreibungsverfahren ab?

e Wie wurde bei der Formulierung der Stellenannoncen vorgegangen? Wer hat bei der For-
mulierung der Anforderungskataloge (Stichwort: Operationalisierung von ,,Exzellenz)
mitgewirkt? Gab es besondere Strategien zur Verbreitung der Stellenanzeiger?

e  Waurden gezielt Kandidaten und Kandidatinnen angesprochen?

Markteinschitzung

e Wie war die Resonanz auf Thre Ausschreibungen?
Wie stellte sich aus Threr Perspektive die Qualitit der eingegangenen Bewerbungen dar?

e Hat sich der ,,Markt™ seit Beginn der ExIn verdndert? Wenn ja in welcher Hinsicht? Wie
witd hierauf reagiert?

Auswahlverfahren

e Welchen Einfluss hatte Ihre Exzellenzeinrichtung bei den Berufungsverfahren und den
schlussendlichen Entscheidungen? Stichworte: Kooperaton mit Fakultiten und der
Hochschulleitung, ,,verbriefte® Teilhaberechte in den Ordnungen

e Zum Ablauf der Auswahlverfahren: Wurden bei ,,Exzellenzberufungen® in der einen oder
anderen Weise neue Wege zum sonst tblichen Berufungsprozess beschritten? Falls ja:
Was war der Grund fiir diese Neuerungen? Wie bewerten Sie diese?

e Wo gab es / galt es besondere Herausforderungen und Hindernisse zu bewiltigen? Was
wurde dafiir unternommen?

Verhandlungen

e Stichwort ,,Nachhaltigkeit der Stellen (also Verstetigungsangebote, Tenure Track, etc.):
Welche Rolle spielten derartige Aspekte bei bis dato gefiihrten ,,Exzellenzberufungen®?

e Wie wird Nachhaltigkeit gesichert? Welche Angebote werden hier unterbreitet? Woher
stammen die entsprechenden Mittel — bzw. woher werden sie stammen? Welche besonde-
ren Herausforderungen sind hier zu meistern?

e  Welche Rolle spielen bei der Rekrutierung von Spitzenforschern weitere Angebote wie
Dual Career Services, etc.? Inwiefern fordern Thre Kandidatinnen und Kandidaten diese
vielleicht sogar von sich aus ein? Inwieweit werden solche Angebote auch genutzt?
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e Welche Rolle spielt die Einbindung in die Lehre? Welche Lehrverpflichtungen, welche
Reduktionsméoglichkeiten bestehen?
e Stichwort Gehilter: Welche Rolle spielte dieser Aspekt?

Integration der Professuren in die Exzellenzeinrichtungen

e Welche Ziele sind strukturell und inhaltlich mit der Integration der neu berufenen Profes-
soren verbunden und inwieweit konnten diese bereits erreicht werden?

Abschlieend zum Fragenteil (Junior-)Professorinnen und Professoren

e Zusammenfassend fiir Thre Einrichtung betrachtet: Wo schen Sie die gréBten Erfolge, wo
die grofiten Herausforderungen, moglicherweise auch Schwierigkeiten im Zusammenhang
mit ,,Exzellenzberufungen®.

Fragenteil: Nachwuchsgruppenleiterinnen und -leiter

Definition: Als Nachwuchsgruppenteiter/ -innen sind hier promovierte Wissenschaftler/ -innen u verstehen, die
eqgenverantwortlich forschen und itber eigenes Personal sowie ein eigenes Budget verfiigen (ibnlich Enmzy Noether-
Programm). Typischer Weise leiten Nachwuchsgruppenteiter/ -innen eine Gruppe von Doktoranden.

Ausschreibung

e Wie liefen die Ausschreibungen fiir Nachwuchsgruppenleitungen? Welche Standards wur-
den gesetzt?

e  Wo wurden die Ausschreibungen verdffentlicht? Wurden gezielt Kandidaten und Kandi-
datinnen angesprochen?

Markteinschitzung

e Wie war die Resonanz auf Ihre Ausschreibungen? Wie stellte sich aus Ihrer Perspektive
die Qualitit der eingegangenen Bewerbungen dar?

e Hat sich der ,,Markt™ seit Beginn der ExIn verdndert? Wenn ja in welcher Hinsicht? Wie
wird hierauf reagiert?

Auswahlverfahren und Einstellungsverhandlungen

e  Welche Personen(-gruppen) waren in die Auswahl eingebunden? Wie liefen diese Verfah-
ren ab?

e Wo gab es / galt es besondere Herausforderungen und Hindernisse zu bewiltigen? Was
wurde dafir unternommen?

e Welche Rolle spielten weitere Angebote wie Dual Cateer Services, etc.? Inwiefern fordern
Thre Kandidatinnen und Kandidaten diese vielleicht sogar von sich aus ein? Inwieweit
werden solche Angebote auch genutzt?

Welche Rolle spielte die Hohe personlicher Gehilter bei erfolgreichen Rekrutierungen?

e  Werden Optionen zur Vetlingerung / Verstetigung angeboten? Wie sehen diese aus? Wo-

her stammen die Mittel?

Integration der Nachwuchsgruppen in die Exzellenzeinrichtungen

o Welche Ziele werden strukturell und inhaltlich mit dem Aufbau der Nachwuchsforscher-
gruppen verfolgt?
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10.2 Leitfaden fiir die Interviews mit den Kanzlern
Anmerkung

Die Fragen und Stichpunkte fokussieren auf die aus Mitteln der Exzellenzinitiative finanzierten

Professuren (;,Exzellenzberufungen™) und die hiervon fiir die Hochschule als Ganzes ausgehen-
den Effekte.

Berufungsverfahren und -verhandlungen

Wie bewerten Sie — auch im Vergleich zur Giblichen Praxis — den Vetlauf der bis dato ab-
geschlossen Berufungen im Kontext der Exzellenzinitiative?

Wurden bei diesen ,,Exzellenzberufungen® in der einen oder anderen Weise neue Wege
zum sonst Ublichen Berufungsprozess beschritten? Falls ja: Was war der Grund fir diese
Neuerungen? Wie bewerten Sie diese?

Setzen sich derartige Neuerungen auch in Verfahren jenseits der Berufungen im Rahmen
der Exzellenzinitiative durch?

Stichwort Rekrutierung von Wunschkandidatinnen und -kandidaten: Bezogen auf die Be-
rufungen im Rahmen der Exzellenzinitiative, was waren hier Erfolg bringende Faktoren?
Wo liegen nach wie vor ungel6ste Probleme? Was wiren adiquate Losungen?

Stichwort Nachhaltigkeit der Stellen (Tenure Track, Uberfithrung in Haushaltsstellen,
sonstige Verstetigungsoptionen): Welche Rolle spielten derartige Aspekte bei bis dato ge-
tihrten ,,Exzellenzberufungen®?

Wie wird Nachhaltigkeit gesichert, woher stammen die Mittel? Welche besonderen Her-
ausforderungen sind hier zu meistern?

Welche Rolle spielen bei der Rekrutierung von Spitzenforschern weitere Angebote wie
Dual Career Services, etc.?

Bedeutung der ,,Exzellenzberufungen® fiir die Hochschule als Ganzes

Welche Bedeutung haben die ,,Exzellenzberufungen fiir die Profilbildung Ihrer Hoch-
schule, wie fligen sich diese in die Gesamtstrategie IThrer Hochschule ein?

Welche Probleme 16st dieser Profilbildungsprozess innerhalb der Hochschule aus? Wie
werden diese moderiert und gelost?

Exzellenzinitiative im Kontext

Stichwort ,,Wettbewerb um die besten Kopfe*: Wie sehen Sie Thre Hochschule hier aufge-
stellt, etwa im Verhiltnis zu auBeruniversitiren Forschungseinrichtungen oder anderen
Exzellenzeinrichtungen?

Was sind aus Ihrer Perspektive herausragende Effekte — positive wie negative — der Exzel-
lenzinitiative auf die Rekrutierung wiss. Spitzenpersonals?

Alles in allem: Wo liegen Ihrer Ansicht nach die Vorteile dieses Férderprogramms, wo die
Schwichen?

Fir Ihre Hochschule als Ganzes: Woran wiirde sich die Wirkung der Exzellenzinitiative
am besten messen lassen?
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10.3 Musterdatenblatt der Berufungserhebung
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10.4 Onlinebefragung der rekrutierten Professoren und Nachwuchsgruppen-
leiter

Ubersicht Fragebogenverlauf

Startseite

BegriilBungstext

1. Angaben zur derzeit ausgetibten Position
2. Bewerbung

3. Auswahlverfahren - Kriterien

4. (Berufungs-)Verhandlungen

5. Entscheidung fiir Annahme der Position
6. Verstetigung der Position

7. Abwerbeversuche

8. Lehre/Nachwuchsausbildung

9. Personliche Arbeitsbedingungen

10. Bewertung ExIn & Wissenschaftssystem allgemein
11. Angaben zur Person

12. Abschluss

13. Letzte Seite

14. Befragungsteil fiir Ehemalige

Startseite

0. Bitte wihlen Sie eine Sprache fiir den Fragebogen aus.
Please select alanguage.
1 O Deutsch
2 O English

BegriilBungstext

Herzlichen Dank fiir die Teilnahme an dieser Befragung!

Das Institut fir Forschungsinformation und Qualititssicherung ({FQ) ist von der Deutschen
Forschungsgemeinschaft (DFG) beauftragt, ein Monitoring der Exzellenzinitiative durchzufth-
ren. Aktuell befragt dasiFQ in Zusammenarbeit mit der DFG und dem Wissenschaftsrat alle aus
Exzellenzmitteln finanzierten Professorinnen und Professoren sowie Nachwuchsgruppenlei-
ter/innen in den drei Forderlinien Graduiertenschulen, Exzellenzcluster und Zukunftskonzepte.
Diese Befragung ist Teil der Forschungen des iFQ zu den Wirkungen dieses Férderprogramms.
Uns interessiert allgemein Thre Bewertung der Exzellenzinitiative sowie im Speziellen Thre Ein-
schitzung zum Ablauf der Berufungs- bzw. Einstellungsverfahren, die in diesem Kontext gefiihrt
wurden.

Ziel der Befragung ist nicht die Beurteilung Ihrer jeweiligen Exzellenzeinrichtung oder IThrer
Person. Thre Angaben werden entsprechend den gesetzlichen Bestimmungen zum Datenschutz
streng vertraulich behandelt und anonymisiert. (Pop up-HTML-Seite: Datenschutzhinweise).
Ergebnisse werden nur aggregiert dargestellt. Niemand wird am Ende auf Sie personlich, Thre
Exzellenzeinrichtung oder Ihre Hochschule riickschlieBen kénnen. Unser Ziel ist es, aus einer
zusammenfassenden, ibergeordneten Perspektive zu Einschitzungen und Bewertungen der Ex-
zellenzinitiative insgesamt zu kommen.
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Die Online-Beantwortung des Fragebogens wird 25 - 30 Minuten in Anspruch nehmen. Sie kén-
nen die Befragung jederzeit unterbrechen und zu einem spiteren Zeitpunkt fortsetzen. Uber den
"Start““~-Button gelangen Sie zur Online-Version des Fragebogens.

START Online-Befragung

Wenn Sie Thre Angaben lieber in einer gedruckten Papierversion machen méchten (ist jedoch
miuhseliger und uniibersichtlicher als die Online-Beantwortung), folgen Sie bitte einfach diesem
Link (Download) — alternativ per E-Mail anfragen und drucken die Datei aus. Sie finden im Text
entsprechende ,,Regieanweisungen®, die Sie durch den Fragebogen leiten. Sie sehen schnell, dass
wit einige Fragen nur an bestimmte Personengruppen richten. Bitte senden Sie den ausgefiillten
Fragebogen an Herrn Mayerbdck, ZEM (Adresse siche unten).

Die technische Durchfithrung unserer Befragung tibernimmt das Zentrum fiir Evaluation und
Methoden der Universitit Bonn.

Bei technischen Fragen und Problemen wenden Sie sich daher bitte an:
Claus Mayerbock

Zentrum fir Evaluation und Methoden

Rheinische Friedrich-Wilhelms-Universitit Bonn

Tel.: 0228 / 736534

Fax 0228 / 7362325

Email: cmayerboeck@zem.uni-bonn.de

Bei Fragen zum iFQ-Projekt oder zu inhaltlichen Aspekten der Befragung wenden Sie sich bitte
direkt an uns:

Sebastian Bukow Michael Sondermann

Tel. 0228 / 97273-31 Tel. 0228 / 97273-30

E-Mail: exzellenzinitiative(@forschungsinfo.de

Erginzende Hinweise zur Fragebogenhandhabung:

e Wichtig: Um Fehler zu vermeiden, navigieren Sie bitte innerhalb des Fragebogens aus-
schlieSlich mithilfe der Buttons ,,Zurtck®, ,,Stopp* und ,, Weiter".

e Wenn Sie eine Frage einmal nicht beantworten mdchten, kénnen Sie diese tiberspringen,
indem Sie die Felder unausgefillt lassen und stattdessen direkt ,,Weiter anklicken.

e  Wenn Sie die Befragung unterbrechen und zu einem spiteren Zeitpunkt fortsetzen méch-
ten, nutzen Sie bitte den "Stopp"-Button. Sie kénnen sich dann jederzeit wieder iiber den
Link in unserer E-Mail in den Fragebogen cinloggen und diesen an der Stelle fortsetzen,
an der Sie aufgehort haben.
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1. Angaben zur derzeit ausgeiibten Position

Um die Befragung fiir Sie maglichst kurg zun halten, wollen wir sicherstellen, dass Sie nicht mebr Fragen als nitig gestellt bekommen.
Daber bitten wir Sie zundchst um einige Angaben zu Ihrer derzeitigen Position.

>> Alle

1.1 In welcher Férderlinie der Exzellenzinitiative sind Sie gegenwirtig aktiv? [Mehrfachantwort]
10 Fordetlinie Graduiertenschulen

20 Forderlinie Exzellenzcluster
30 Fordetlinie Zukunftskonzepte
40 Ich bin gegenwirtig nicht mehr an einer Graduiertenschule /einem Exzellenzcluster/einem Zu-

kunftskonzept aktiv (bspw. externen Ruf angenommen). [exklusiv]

Sollten Sie gleichzeitig in einem DEG-Forschungsentrum aktiv sein, welches zusdtzlich im Rabmen der Forderlinien Gradu-
dertenschule nnd/ oder Exzellenzcluster gefordert wird, so beziehen Sie sich bitte anf die jeweilige Forderlinie.

>> Wenn 1.1 = 1 dann Text:
Wenn im Folgenden von ,Ibrer Exzellenzeinrichtung gesprochen wird, so ist damit Ihre Graduiertenschule gemeint.

>> Wenn 1.1 = 2 dann Text:
Wenn im Folgenden von ,Ibrer Exzellenzeinrichtung gesprochen wird, so ist damit Ihr Exzellenzgecluster gemeint.

>> Wenn 1.1 = 3 dann Text:
Wenn im Folgenden von ,Ihrer Exzellenzeinrichtung gesprochen wird, so ist damit Ihre Universitat gemeint.

>> Wenn 1.1 = 4 dann DIREKT WEITER ZU ABSCHNITT 14 (,ExIn — EHEMALIGE®) und keine
Abfrage der Abschnitte 1-13.

>> Wenn Mehrfachnennung bei 1.1
1.2 Um den zeitlichen Aufwand fiir Sie moglichst gering zu halten, bittenwir Sie, nur fiir eine der Forderli-
nien zu antworten. Bitte wihlen Sie aus, auf welche Forderlinie sich Thre Antworten beziehen.

10 Forderlinie Graduiertenschulen

20 Forderlinie Exzellenzcluster

30 Fordetlinie Zukunftskonzepte

>> Wenn 1.2 = 1 dann:
Wenn im Folgenden von ,Ihrer Exzellenzeinrichtung gesprochen wird, so ist damit Ihre Graduiertenschule gemeint.

>> Wenn 1.2 = 2 dann:
Wenn im Folgenden von , Ihrer Exzellenzeinrichtung gesprochen wird, so ist damit Ihr Exzellenzeluster gemeint.

>> Wenn 1.2 = 3 dann Text:
Wenn im Folgenden von ,Ihrer Exzellenzeinrichtung gesprochen wird, so ist damit Ihre Universitat gemeint.

Systemvariable 1.31 (,,Forderlinie ) im Hintergrund bilden:

wenn 1.1 = 1 (Einzelnennung) dann 1.31 =1 (,GSCY)
wenn 1.1 = Mehrfachnennungund 1.2 = 1 dann 1.31 =1 (,GSCY)
wenn 1.1 = 2 (Einzelnennung) dann 1.31 =2 (,EXC)
wenn 1.1 = Mehrfachnennungund 1.2 = 2 dann 1.31 =2 (,EXC")
wenn 1.1 = 3 (Einzelnennung) dann 1.31 =3 (,ZUK")
wenn 1.1 = Mehrfachnennungund 1.2 = 3 dann 1.31 =3 (,ZUK")

>>Wenn 1.31 = 1-2 (GSC/EXC) dann:
1.3 Wann haben Sie die Tétigkeit an Ihrer Exzellenzeinrichtung begonnen?

>> Wenn 1.31 = 3 (ZUK) dann:

1.3 Wann haben Sie die im Rahmen des Zukunftskonzepts finanzierte Titigkeit begonnen?
Monat / Jaht: _ _/ __ _ _
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>> Alle
1.4 Sie sind gegenwirtig (liberwiegend) beschiftigt...
1 O an der antragstellenden Hochschule mei-
ner Exzellenzeinrichtung (,,Sprecherhoch-
schule®)
2 [0 an einer anderen Hochschule
(inkl. mitantragstellende Hochschule)
3 0 an einer auBeruniversitiren Forschungs-  >> Dann: 1.5 An welcher Forschungseinrichtung sind Sie
einrichtung beschiftigt?
1 0  Max-Planck-Gesellschaft
20  Helmholtz-Gemeinschaft
30  Fraunhofer-Gesellschaft
40  Leibniz-Gemeinschaft
50  sonstige auBeruniversitire Forschungseintich-
tung
40 in der Wirtschaft
50 Sonstiges, und zwar:

>> Alle
1.6 Zu wie viel Prozent wird Ihre Stelle gegenwirtig aus Mitteln der Exzellenzinitiative finanziert?
10 100%
20 75% bis < 100%
30 50% bis < 75%
40 < 50%
50 Weil3 nicht

>> Alle
1.7 Bitte geben Sie uns genauere Angaben zu Ihrem gegenwirtigen Beschiftigungsverhiltnis.
10  Professur (W3)
20 Professur (W2)
30 (Juniot-) Professur (W1)
40  Sonstige Professut:
50 Wissenschaftliche/r Mitarbeiter/in

>> Alle

1.99 Handelt es sich dabei um eine Vollzeit- oder eine Teilzeitposition?
10 Vollzeit
20 Teilzeit

>> Wenn 1.7=5 dann:
1.8 Bitte geben Sie nach M églichkeit IThre Entgeltgruppean.
10  E15/E15U/BAT Ia (oder vergleichbar)
20 E14/BAT Ib (oder vergleichbar)
30  E13/BAT Ila (oder vergleichbar)
40  Andere:
50  Keine Angabe

>> Alle
1.9 Welchem Fachgebiet wiirden Sie sich selbst zuordnen?
11  Geisteswissenschaften [nicht direkt wihlbar, sondern:]
111 Geschichtswissenschaften
112 Sprachwissenschaften
113 Philosophie/Theologie
114 sonstige Geisteswissenschaften
12 Sozial-, Verhaltens- und Rechtswissenschaften [nicht direkt wihlbar, sondern:]
121 Rechtswissenschaften
122 Wirtschaftswissenschaften
125 Sozialwissenschaften
123 Psychologie
124 sonstige Sozial- und Verhaltenswissenschaften
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Lebenswissenschaften [nicht direkt wihlbar, sondern:]
21  Biologie
22 Medizin
23 Agrar-, Forstwissenschaften, Gartenbau und Tiermedizin
24 Sonstige Lebenswissenschaften
Naturwissenschaften [nicht direkt wihlbar, sondern:]
31 Chemie
32 Physik
33  Mathematik
34 Geowissenschaften (einschl. Geographie)
35 Sonstige Naturwissenschaften
Ingenieurwissenschaften |nicht direkt wihlbar, sondern:]
41  Maschinenbau und Produktionstechnik
42  Wirmetechnik/Verfahrenstechnik
43 Werkstoffwissenschaften
44  Elektrotechnik und Systemtechnik
46 Informatik
45  Bauwesen und Architektur
46 Sonstige Ingenieurwissenschaften

99  Keine Angabe

>> Alle:
1.10 Hat sich Ihr Beschiftigungsverhiltnis seitBeginnIhrer Titigkeit an der Exzellenzeinrichtung veran-
dert? (Beispielsweise wenn Sie zwischenzeitlich von W1nach W2 oder von E13 nach E14 aufgestiegen sind.)
1 Ja
20 Nein

>> Wenn 1.10 = 1 (Ja, Verhaltnis geindert) dann:
1.11 Bitte geben Sie uns genauere Angaben, wie Ihr Beschiftigungsverhiltnis zu Beginn Ihrer Ti-
tigkeit an der Exzellenzeinrichtung war.

10  Professur (W3)

20  Professur (W2)

30  (Junior-)Professur (W1)

40  Sonstige Professur:

50  Wissenschaftliche/r Mitarbeiter/in

>>Wenn 1.11=5 dann
1.12 Bitte geben Sie nach M églichkeit Ihre Entgeltgruppe an.

1 E15/E15 U/BAT Ia (oder vergleichbar)
20 E14/BAT Ib (oder vergleichbar)

30 E13/BAT Ila (oder vergleichbar)

40 Andere:

50 Keine Angabe

Systemvariable 1.32 ,.erste Position an ExcIn-Einrichtung“im Hintergrund bilden:
wenn 1.10 =1 (verdndert) dann 1.32=1.11 (,serste Position® also gleich 1.11)
wenn 1.10 = 2 (unverindert) dann 1.32=1.7 (,erste Position® also gleich 1.7)

damit Werte von 1.32 ,ersfe Position‘’:
: Professur W3

: Professur W2

: (Junior-) Professur W1

: sonstige Professur

: wiss. Mitarbeiter

O N O R R

>> Wenn 1.32 = 2-5 (erste ExIn-Stelle = W1 /W2 /sonstige Prof/MA) dann
1.13 Leiten Sie eine Nachwuchsgruppe (z.B. ihnlich den Emmy Noether-Gruppen oder Max-Planck-
Nachwuchsgruppen)?

1 Ja 20  Nein
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>> Alle
1.14 In welcher Position waren Sie unmittelbar vor Ihrer Titigkeitan der Exzellenzeinrichtung beschiftigt?
wenn v0107 = WissMA und v0114 = Prof (W1/W2/W3) dann nachfragen
wenn v0107 = W1 und v0114 = W3 /W2 dann nachfragen
wenn v0107 = W2 und v0114 = W3 dann nachfragen
Nachfrage: "BitteiiberpriifenSie Ihre Eingabe: Waren Sie vor Threr Tétigkeit an der Exzellenzeintichtung in
einer héheren Position?'")
1 0 Professur (W3/C4)/Full Professor (oder vergleichbar)
20  Professur (W2/C3)/Associate Professor (oder vergleichbar)
30 Juniorprofessur (W1/C2)/Assistant Professor (oder vergleichbar)
40 Wissenschaftliche/r Mitatbeiterln/AssistentIn (promoviert)
50 Wissenschaftliche/r Mitarbeiter/in (nicht promoviert)
6 O Stipendiat/in
70  Sonstige Position:

8 O Nicht beschiftigt

>>Wenn 1.14 # 3 / 6 / 8 [Juniotprof / Stipendiat / nicht beschiftigt] dann:
1.15 War diese Stelle befristet oder unbefristet?

10  Dbefristet

20  unbefristet

>> Wenn 1.14 # 8 [nicht beschiftigt] dann:

1.16 Wo waren Sie damals tatig?
1 0 an der Hochschule/Forschungseintrichtung, an der sich auch die Exzellenzeinrichtung befindet
20 an einer anderen Hochschule
3 [0 an einer anderen auleruniversitiren Forschungseinrichtung

40 Sonstiges, und zwar:

>>Wenn 1.16 # 1 dann
1.17 In welchem Land waren Sie damals beschiftigt?

>>Wenn 1.16 # 1

1.22 An welcher Einrichtung waren Sie vor Beginn Ihrerjetzigen Tétigkeit beschiftigt?
[Freitext]

O keine Angabe [exklusiv]

>> Wenn 1.16 # 1 (vother nicht an der ExIn Hochschule) und 1.17 =, Deutschland* (votherin D titig):
1.21 Waren Sie vor Ihrer gegenwirtigen Tiétigkeit in einer anderen Exzellenzeinrichtung aktiv?
[1 exklusiv, 2-4 Mehrfachauswahl|
10 Nein, ich war vorher nicht in einer anderen Exzellenzeinrichtung aktiv.
20 Ja, und zwar in einer anderen Graduiertenschule.
30  Ja, und zwar in einem anderen Exzellenzcluster.
40 Ja, im Rahmen der 3. Férderlinie (,,Zukunftskonzepte®).

>> Wenn 1.16=1 oder 1.17 = ,,Deutschland dann (also zuvor in D titig):
1.18 Waren Sie frither einmal fiir einenlingeren Zeitraum (mind. 6 Monate) im Ausland wissenschaftlich
titig?
20  Nein
10 Ja >> Dann 1.19 Welches Land war dies (zuletzt)?
== [Auswabhlliste, USA oben, ohne Deutschland]

Wenn
1.17 # ,,Deutschland* (zuvor Ausland) oder wenn 1.18 = 1 (frithere Auslandserfahrung) dann:
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1.20 In welchem Zeitraum waren Sie in diesem Land (zuletzt) beschiftigt?
von Monat: _ _ Jahr: _
bis Monat: _ _ Jahr:



2. Bewerbung

>> Wenn 1.10 = 2 (keine Positionsverinderung seit Tatigkeitsbeginn an Exzellenzeinrichtung) dann:
Nachfolgend méechten wir Ihnen gerne einige Fragen zum Ablanf Ihres Berufungs-/ Einstellungsverfabrens an Ihrer Exzellenzeimrichtung
stellen.

>>Wenn 1.10 =1 (Verinderung seit Titigkeitsbeginn an Exzellenzeinrichtung) dann:
Nachfolgend machten wir Ihnen gerne einige Fragen zum Ablanf Ihres Bernfungs-/ Einstellungsverfabrens stellen. Bitte bezieben Sie sich
dabei auf das Verfabren, das zu Lbrer Titigkeit an Lbrer Exzellenzeinrichtnng gefiibrt hat (nicht anf Nachverbandlungen, etc.).

>> Alle

2.1 Wie wurden Sie auf die Position an der Exzellenzeinrichtung aufmerksam? [Mehrfachnennung méglich|
10  Dutch eine Stellenausschreibung
20  Ich wurde von Mitgliedern der Universitit/der Forschungseinrichtung direkt angesprochen.

30 Eine Kollegin/ein Kollege auBerhalb der Universitit/der Forschungseinrichtung hat mich darauf hingewie-
sen.
40  Sonstiges, und zwar:

>> Wenn bei 2.1 ausschlieBlich “2“ genannt dann:
2.2Wurde Ihnen die Position ,,exklusiv angeboten oder handelte es sich eherum die Bitte, sich
gegebenenfalls zu bewerben?

10 | Exklusives* Angebot

20  Bitteum Bewerbung

30  WeiBnicht

>> Wenn 2.2 = 1 dann:

2.3 Welche Griinde haben Ihrer M einung nachdazu gefiihrt, dass Sie die Position ,,exklu-
siv“ angeboten bekommen haben?

[Freitext]

3. Auswahlverfahren - Kriterien

>> Wenn 1.32 = 5 (erste Stelle an Exzellenzeinrichtung = wiss. Mitarbeiter) dann:
3.1 Aus welchen Elementen bestand das Auswahlverfahren fiir Ihre (erste) Tdtigkeit an Ihrer Exzellenzein-
richtung? [Mehrfachnennung méglich|

Bewerbungsgesprich

Fachvortrag

Probe-Lehrveranstaltung

Vorstellung geplanter eigener Forschungsvorhaben
Vorstellung geplanter Drittmittelprojekte
Vorstellung geplanter Lehrveranstaltungen

Vorstellung der geplanten Einbindung in die Aktivititen der Exzellenzeinrichtung

Ooooooooao

Sonstige Elemente, und zwar:
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>> Alle auBer 2.2 # 1 (alle soweit nicht exklusives Stellenangebot):
3.2Welche Rolle haben Ihrer Meinung nachdie nachfolgendenKriterien bei der Beurteilung Ihrer Bewer-
bung gespielt

- Kann

Ebei Sehr | ich | ‘Iifft

n?:li wich- nicht nicht

S tig beur- zu
wichtig .
teilen

Meine bisherige Publikationsleistung 143 O oo s0d o0 100
Von mit eingeworbene Drittmittel O O oo O Od O
Meine Lehrerfahrung O O O o O | O
Meine Erfahrung in der Betreuung des wiss. Nachwuchses O O Oo O O O
Meine Auslandserfahrungen O O oo 0O O O
Meine bisherigen Forschungsaktivititen O O oo 0O O O
Meine geplanten Forschungsvorhaben O O oo 0O O O
Mein_e b.creits bestehende Zusammenarbeit mit der Exzel- 0 0O O O 0 0 0
lenzeinrichtung
Die Preise und Auszeichnungen, dieich bereits frither 0 O O O 0 0 0
erhalten habe
Der personliche Eindruck O O oo 0O O O
Meine interdisziplinire Vernetzung O O oo O O O
Andere Kriterien, und zwar: O O O o O O O

4. (Berufungs-)Verhandlungen

>> Wenn 1.32 = 1-4 (erste Stelle Professur):
Nachfolgend interessieren uns einzelne Aspekte der Berufungsverbandlung, die Sie fiir Ihre (erste) Professur an der Exczellenzeinrichtung
gefiibrt haben.

>> Wenn 1.32 = 5 (erste Stelle wiss. MA):
Nachfolgend interessieren uns einzelne Aspekte der Einstellungsverbandlung, die Sie fiir Ihre (erste) Position an der Exzellenzeinrichtung
gefiibrt haben.

>> Alle
4.1 Welche der folgenden Aspekte wurdenbei den Verhandlungenberiihrt?

Personliches Gehalt

Ausstattung Sach-/Investitionsmittel
Ausstattung Personalmittel

Umfang der Lehrverpflichtung
Tenure/Entfristungsoption

Dual Career-Angebot
Kinderbetreuungsangebot

Unterstiitzung beim Wohnortwechsel

o o o o |

sonstige, und zwar
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>> Alle, nur in 4.1 genannte Items einblenden
4.2 Und wie kontrovers waren diese Aspekte Ihrer Ansichtnach bei den Verhandlungen?

Uberhaupt
nicht kontro- Sehr kontrovers
vers
Personliches Gehalt 10 O O O 50
Ausstattung Sach-/Investitionsmittel O O Od O O
Ausstattung Personalmittel O O O O O
Umfang der Lehtverpflichtung O O O O O
Tenure/Entfristungsoption O O Od | O
Dual Career-Angebot O O O O O
Kinderbetreuungsangebot O O O O |
Unterstlitzung beim Wohnortwechsel O O O O O
sonstige (Antworttextaus4.1 ,sonstige, und O O O O O

zwar® einblenden)

>> Alle

4.3 Sind bei den Verhandlungen bestimmte Aspekte nicht beriihrt worden, die Thnen aber wichtig gewe-
sen wiren?

[Freitext]

O Nein [exklusiv]

>> Alle
4.4 Wenn Sie das Gesamtergebnis Ihrer Verhandlungenbetrachten: Wer konnte sich Ihrert Meinung nach
eher durchsetzen?
Die Hochschu-
le/Forschungseinrichtung
konnte sich durchsetzen.

10 O O O 50

Ich konnte mich
durchsetzen.

>> Alle:
4.5 Alles in allem, wie bewerten Sie die gefithrten Verhandlungen bzw. das Berufs-/Einstellungsverfahren
hinsichtlich folgender Aspekte?

Sehr negativ Sehr positiv

Vorbereitung der Verhandlungspartner 10 50
Flexibilitit der Verhandlungspartner

Fairness der Verhandlungspartner
Vetlisslichkeit der Verhandlungspartner
Dauer des Verfahrens

Organisation des Verfahrens

Informationen tber den Stand des Verfahrens
Verhandlungsatmosphire

Entgegenkommen der Verhandlungspartner

OOoOooooon
OOoOoooOoooo
OoOooooooo
OoOooooooo
OOoOooooono

>> Wenn 1.32 = 1-4 (erste Stelle Professur): [Mehrfachantworten]
4.6 Haben Sie im Kontext Ihrer Berufung eine Ziel-/Leistungsvereinbarung abgeschlossen?
10 Ja, mit meiner Hochschule/Forschungseinrichtung
20 Ja, mit meiner Exzellenzeinrichtung
30  Nein [exklusiv]
40  Weil nicht [exklusiv]
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>> Wenn 4.6 = 1, 2 dann: [Mehrfachantworten]
4.7 Welche der nachfolgenden Aspekte sind Gegenstand dieser Vereinbarung?
10  Meine Publikationsleistung
20  Héhe einzuwerbender Drittmittel
30  Mein Engagement in der Doktorandenausbildung
40  Qualitit meiner Lehrveranstaltungen
50  sonstiges, und zwar:

>>Wenn 4.7 = mind. 1 Nennung dann:
4.8 Wurden konkrete Malligabenvereinbart (Anzahl Ihrer Publikationen, Impact der Journalsin de-
nen Sie publizieren, die H6he der akquirierten Drittmittel, etc.)? Falls ja, so schildern Sie bitte kurz
die Details dieser Vereinbarungen.

10 Nein, es wurden keine konkreten Maf3gaben vereinbart.
20O Ja, es wurden konkrete Mal3gaben vereinbart, und zwar:
[Freitext]

>> Alle
Im Folgenden interessieren uns Ihre gegenwirtige Mittelansstattung sowie die Zusammensetzung Ihres Forschungsteams.
4.9 Welche Mittelausstattung steht Ihnen in diesem Jahr insgesamt zur Verfiigung?

ca. _. . — € gesamt [max. 9 999 999 €]

4.10 Zu welchem Anteil stammen diese aus Mitteln der Exzellenzinitiative?

ca. _ _ _% meiner Mittel stammen aus der Exzellenzf6rderung.

>> Alle

4.11 Bitte geben Sie uns genauere Angaben zur Zusammensetzung Ihres Forschungsteams.
Vollzeitiquiva-

davon *
Gesamt Frauen lf:ntc

(VZA; gesamt)

Postdocs __ Personen

Doktoranden/innen und wissenschaftliche Mitarbeiter/innen

. Personen
(ohne Promotion) - - -
Technisches Personal __ Personen o o
Sonstiges Personal (bspw. Sekretariat) __ Personen

*Bitte hierfiir die zur Verfiigung stehenden Personalstellen in der jeweiligen Kategorie aufaddieren. Beislzrel: In Ihrer
Gruppe arbeiten gegenwirtig 2 Postdocs, jeder finanziert sich tiber eine halbe Stelle, damit also in der Kategorie Post-
docs 2 Personen und 1 Vollzeitiquivalent.

>>Wenn 1.13 =1 (NWGL)
4.12 Wie verlief die Personalrekrutierung fir Ihre Nachwuchsgruppe?

Ich hatte grof3e Schwierigkeiten Ich habe sehr schnell geeigne-
geeignetes Personal zu finden. tes Personal gefunden.
10 O O O 50
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>> Wenn 1.7 = 1-4 (aktuell Prof) dann:
4.13 Wie hoch ist gegenwirtig Ihr jahrliches Bruttoeinkommen aus IThrer Professur? (Gemeint ist nur Ihr
Einkommen aufgrundIhrer Besoldung als Universititsprofessor /inund nicht Beziige aus Nebentitigkeiten,
wie z. B. aus Vortrigen, Gastaufenthalten, Aufsichts- und Gutachtertitigkeiten.)

10 Unter 40.000 €/Jaht

20 40.000 bis <50.000 €/Jahr

30 50.000 bis <60.000 €/Jahr

40 60.000 bis <70.000 €/Jahr

50 70.000 bis <80.000 €/Jahr

6O 80.000 bis <90.000 €/Jahr

70 90.000 bis <100.000 €/Jaht

8 100.000 bis <110.000 €/Jahr

9O 110.000 bis <120.000 €/Jahr

100 Uber 120.000 €/Jahr

1O keine Angabe

5. Entscheidung fiir Annahme der Position

Uns interessieren nun eingelne Aspekte im Zusammenhang mit Lbrer Entscheidung, die lbnen angebotene Position an der Exzellenzein-
richtung anzunebmen.

>> Alle
5.1 Was waren fiir Sie die entscheidenden Griinde, die Positionan der Exzellenzeinrichtung anzunehmen?
[Freitextfeld]

>> Alle

5.2 Hatten Sie zeitgleichmit dem Angebot der Exzellenzeinrichtung weitere konkrete Stellenangebote?
10 Ja

20  Nein

>> Wenn 5.2=1
5.3 Welche Angebote waren dies? [Mehrfachnennung]

10 Bleibeangebot meiner votherigen Hochschule/Institution

20  Angebot einer anderen ExIn-Graduiertenschule / eines anderen Exzellenzclusters

30 Angebot einer anderen Hochschule in Deutschland

40  Angebot einer anderen Hochschule im Ausland

50 Angebot einer auBeruniversitiren Forschungseinrichtung in Deutschland

6 O Angebot einer auBeruniversitiren Forschungseinrichtung im Ausland

70  Angebot auBlerhalb der Wissenschaft

8 O  Sonstiges, und zwar:
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>> Wenn 1.17 # Deutschland (2 wennvother im Ausland titig)

5.4 Sie habenin einer der ersten Fragen angegeben, fiir eine gewisse Zeitin [Land 1.17] titig gewesenzu
sein. Wie wichtigwaren die folgenden Aspekte bei Ihrer Entscheidung, nachDeutschland (zuriick) zu
kommen?

Uber- Trifft

haupt Sehr nicht zu

nicht wichtig

wichtig
Bessere Forschungsbedingungen fiir mich 10d O O O 50 90
Bessere Verdienstméglichkeiten fiir mich O O O O O O
Bessere  Karrietemoglichkeiten fiir mich in O O O O O O
Deutschland
Attraktives Arbeitsumfeld O O O O O O
Attraktives Stellenangebot fir mich O O O O O O
Attraktives Stellenangebot fiir meine/n Partner/in O O O O O O
Moglichkeit, an einer Exzellenzeinrichtung zu O O O O O O
arbeiten
Berufliche Kontakte zu Personen in Deutschland O O O O O O
Private Griinde O O O O O O
Ich fiihle mich in Deutschland heimischer. O O O O O O
Sonstige, und zwar: O O O O O O

>> Wenn 1.17 # Deutschland (= also vorher im Ausland titig) oder 1.18 = ja
5.5 Sind Ihre jeweils dreiwichtigsten persénlichen Freunde, Kollegen/innen und Kooperationspartner in
Deutschland, in oder in einem anderen Land?

A B C
Personliche Freunde [Liste] [Liste] [Liste]
Wichtigste Kollegen/innen [Liste] [Liste] [Liste]

Wissenschaftliche Kooperationspartner

(bspw. Forschungseinrichtung, Instituti- [Liste] [Liste] [Liste]

on, Unternehmen, etc.)
[[Liste]: Deutschland & Land 1.17 bzw. Land 1.19, falls
1.17=Deutschland oben]

>> Wenn 1.17 # Deutschland (2 wennvother im Ausland titig) oder 1.18 =ja
5.6 In welchem Maf3e stimmen Sie den nachfolgenden Aussagen zu?

. Stimme
Stimme 1
Uberhaupt go ,
nicht zu und gan
zu
Langftistig will ich meinen Lebensmittelpunkt auf ein Land konzenttieren. 10 O oo 50
Es ist fir mich wichtig, in verschiedenen Lindern zu arbeiten. O O oag O
Es ist mir wichtig meine Forschungstitigkeit dort auszuiiben, wo die Bedingun- O | I R O

gen am besten sind, ganz gleich in welchem Land.

6. Verstetigung der Position

Im Folgenden gebt es um einige Angaben zu lbrer gegemvirtigen bernflichen Position.

>> Alle

6.1 IstIhre gegenwirtige Position befristet oder unbefristet?
10  befristet
2[00 unbefristet
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>> Wenn 6.1 = 2 dann:
6.2 Seit wann ist Ihre gegenwirtige Position unbefristet?
1 ODie Stelle war von Anfang an unbefristet.
2 ODie Stelle sollte urspriinglich beftistet sein, wurde aber bereits als Ergebnis meiner Berufungs-
/Einstellungsverhandlungen entfristet.
3 ODie Stelle war anfangs beftistet, wurde aber einige Zeit nach meinem Dienstantritt entfristet
(bspw. im Zuge von Bleibeverhandlungen).

>>Wenn 6.1 =1 und 1.31 = 3 (ZUK) und 1.7 = 1-4 (aktuell Prof) dann:
6.3 Handelt es sich bei Ihrer Professur um eine Gast- oder Vertretungsprofessur?
10 Ja >> Wennja: 6.4 Wann endet diese Gast- oder Vertretungsprofessur?
Monat / Jahr: _ _/ _ _ _ _

2 0 Nein

>>Wenn 6.1 = 1 dann:

6.5 Bezogen aufIhr gegenwirtiges Arbeitsverhiltnis: Gibt es bereits zumjetzigenZeitpunkt eine
Aussicht auf eine Weiterbeschiftigung (Tenure Track, Entfristung, Vertragsvetlingerungo.4.)?
10  Ja, mit Aussicht auf eine unbefristete Weiterbeschiftigung

20  Ja, mit Aussicht auf eine beftistete Weiterbeschiftigung
30 Nein
40 WeiB nicht

>> Wenn 6.5 = 1-2 (befristet mit Weiterbeschiftigungsoption) dann:
6.6 Bitte beschreiben Sie uns hier
- welche Aussicht konkret besteht (bspw. Vertragsverlingerung, Entfristung),
- wie die Entscheidung im Detail getroffen wird (bspw. Tenure-Verfahren) und
- ob sie dabeiim Wettbewerbmit anderen Bewerbern stehen.
[Freitextfeld]

>> Wenn 6.5 = 1-2 (befristet mit Weiterbeschiftigungsoption):
6.7 Sind Ihnen die Kriterien, die fiir diese Entscheidung mal3geblichsein werden, bereits
bekannt?
Falls ja: Bitte benennen Sie diese kurz.
2 [ Nein
1 O Ja, und zwar:
[Freitextfeld]

>> Wenn 6.5 = 1-2 (befristet mit Weiterbeschiftigungsoption) dann:
6.8 Gesetzt den Fall, es gidbe keine Aussicht auf eine Weiterbeschiftigung: Hétten Sie Thre
jetzige Position trotzdem angetreten?

10 Ja

20 Nein
30 WeiB nicht

>> Wenn 6.5 = 1-2 (befristet mit Weiterbeschiftigungsoption) dann:

6.9 Wenn Sie méchten, kénnen Sie hier Griinde fiir Ihre Einschitzung eingeben:
[Freitextfeld]
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7. Abwerbeversuche

Nun interessiert uns, ob Sie seit Beginn Ihrer Tatigkeit an Ihrer Exczellengeinrichtung weitere konkrete Angebote fiir anderweitige Positio-
nen erbalten haben.

>> Alle
7.1 Haben Sie seit Beginn Ihrer Tatigkeit an der Exzellenzeinrichtungvon einer anderen Hochschule einen
Ruf auf eine Professur erhalten (im Inland oder Ausland; ohne Gastprofessuren)?

10 Ja
20 Nein

>>Wenn7.1 =1:

Unns interessieren genanere Angaben zu dem Ruf. (Sollten Sie mehrere Rufe erbalten haben, so bitten wir Sie maglichst um Angaben fiir
Jeden Ruf, den Sie seit Ihrer Tétigkeit an der Exzellenzeinrichtung erbalten haben. Sie kinnen die Maske jeweils iiber die Option ,,W eite-
ren Ruf eingeben nen anfrufen)

Ruf von:

Name det Hochschule (freiwillige Angabe):
Land:
Titigkeit dort ebenfalls im Rahmen der Exzellenzinitiative?

O Ja O Nein

Art der Professur

400 Professur (W3)/Full Professorship (oder vergleichbar)

10 Professur (W2)/Associate Professorship (oder vergleichbar)

200 Juniorprofessur (W1)/Assistant Professorship (oder vergleichbar)
300 Sonstige Professur, und zwar:

Stand des Verfahrens
10 Rufabgelehnt
20 Rufangenommen
300 Meine Entscheidung steht noch aus

Haben Sie weitere Rufe auf Professuren erhalten und mochten diese eingeben? Dann klicken Sie
auf JA.
JA / NEIN

>> Wenn mind. 1 Ruf ,angenommen®:
Sie haben folgende Angaben zu angenommenen Rufen gemacht:
(Auflistung der Eingaben)

7.20 Was waren die Griinde dafiir, den Ruf/die Rufe anzunehmen?
[Freitextfeld]

>> Wenn mind. 1 Ruf ,abgelehnt*:
Sie haben folgende Angaben zu angelehnten Rufen gemacht:
(Auflistung der Eingaben)

7.21 Was waren die Griinde dafiir, den Ruf/die Rufe abzulehnen?
[Freitextfeld]

>> Alle
7.22 Haben Sie seit Beginn Ihrer Tiétigkeit an der Exzellenzeinrichtung andere konkrete Stellenangebote
erhalten (auller Professuren)?

10 Nein
20  Ja, und zwat (Anzahl): _
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>>wenn7.22 = 2, dann entsprechend der genannten Zahl hier Felder anzeigen
7.23 Bitte beschreiben Sie diese kurz und machen Sie eine Angabe zum Stand des Verfahrens/ der Verfahren

1) Kurzbeschreibung Stand
[Freitext]

2.) Kurzbeschreibung Stand
[Freitext]

usw.

8. Lehre /Nachwuchsausbildung

Nun interessiert uns Thre Titigkeit in der Lebre und der Ausbildung des wissenschaftlichen Nachwuchses.

>> Alle
8.1 Wie hochist Ihr Lehrdeputat in diesem Jahr (Lehre fiir Studierende und Postgraduierte)?

Semesterwochenstunden

(Beispiel: 4 Semesterwochenstunden (SWS) im WS und 2 SWS im SS = 6 SWS)

>> Alle
8.2 Und in welchem Umfang lehren Sie tatsdchlichin diesem Jahr (Lehre fiir Studierende und Postgraduier-
te)?
Semesterwochenstunden
(Beispiel: 2 SWSim WS und 2 SWSim SS = 4 SWS)

>>wenn8.2> 0
8.3 Wie verteilen sich diese [XX] SWS auf Lehrveranstaltungen im Bachelot/Grundstudium, Mas-
ter /Hauptstudium und fiir Promovierende?

SWS

Lehre im Bachelor/Grundstudium
Lehre im Master/Hauptstudium

Lehre fur Promovierende

>> Alle

8.4 Wie viele Promovierende betreuen Sie gegenwirtig?
Insgesamt (unabhingig vom formalen Betreuungsstatus):
Davon als Erstgutachter/in:

>> Wenn 8.4 Erstgutachter/in = 0 / kein Eintrag (keine Erstbetreuung von Dissertationen) und 1.7= 3 bis
5 (gegenwiirtige Position ist ,,Juniorprof®, ,sonstige Professur oder ,,;wiss. Mitarbeiter)

8.5 Sind Sie grundsitzlich berechtigt, Dissertationen als Erstgutachter/in zu begutachten?
10 Ja

20 Nein

30 WeiBnicht

53



9. Personliche Arbeitsbedingungen

Nun interessieren wir uns fiir Lbre individuellen Arbeitsbedingungen.

>> Alle auBler 1.14 # 8 (# vorher nicht beschiftigt):
9.1 Im Vergleichzu Ihrem vorherigen Beschiftigungsverhiltnis: Welche Verdnderungen hinsichtlich Ihrer
personlichen Arbeitssituation sehen Sie seit Dienstantritt an Ihrer Exzellenzeinrichtung?

Deutlich . Kann ich
. Deutlich .
weniger mehr als nlcht.
als beurtei-
vorher
vorher len.
Zeit fiir eigene Forschung 10 O O O 50 90O
Zeitaufwand fiir Gremienarbeit O O O O O O
Personliches Gehalt O O O O O O
Umfang der Lehrverpflichtung O O O O O O
Zusammenarbeit mit wissenschaftlichem Nachwuchs O O O O O O
Kooperation/en mit auBeruniversitiren Eintichtun- O O O O O (|
gen
Internationale Zusammenarbeit O O (| O O O
Zeitaufwand fiir Prisenz in der nichtwissenschaftli- O O O O O O
chen Offentlichkeit (Medien, Interviews, Vortrige
u.d.)
Interesse der Medien an meiner Arbeit O O O O O O
sonstiges, und zwar: O O O O O O
>> Alle
9.2 Welche Anteile Ihrer Arbeitszeit verwenden Sie gegenwirtig auf die folgenden Titigkeiten:
Anteil
Forschung (inkl. Publikationen und Vortrige) ca.___ %
Begutachtungen (Manuskripte, Férderantrige, Evaluationen) ca.___ %
Lehr- und Priifungsverpflichtung ca___ %
Betreuung von Studierenden und Promovenden ca.___ %
Drittmittelakquise ca.__ %
Gremien/Selbstverwaltung ca.___ %
Management ca.__ %
sonstiges, und zwar: ca___ %
[Autosumme 100%]
>> Alle

9.3 Wie viele Stunden arbeiten Sie durchschnittlich pro Woche?
__ Stunden (Bitte geben Sie nur ganzzahlige Werte an.)

>> Alle
9.4 Inwieweit sind Sie mit Ihrer gegenwirtigen beruflichen Situation zufrieden?

Sehr unzufrie- Sehr zufrieden

den
Position 10 O O O 50
Einkommen O O O O O
Entwicklungsperspektiven O O O O O
Arbeitsaufgaben/-inhalte O O O O O
Zeitliche Beanspruchung O O O O O
Vereinbatkeit von Familie und Beruf O O O O O
Insgesamt O O O O O
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10. Bewertung der Exzellenzinitiative & Wissenschaftssystem allgemein

Uns interessiert nun Ihre personliche Einschétzung zur Wirkung der Exzellenginitiative sowie 3u Aspekten des dentschen Wissenschafts-

systems allgemein.

>> Alle

10.1 Im wissenschaftspolitischen Diskurs um die Stirkung des Wissenschaftsstandorts Deutschlands werden
unterschiedliche MaBnahmen und Reformvorschlige diskutiert. Welche M alinahmen und Reformvorschlige
halten Sie personlich fiir geeignet, um den Wissenschaftsstandort Deutschland zu stirken?

Foérderung von Interdisziplinaritit

Stirkere Leistungsorientierung bei der Mittelvergabe
Stirkungder leistungsunabhingigen Grundfinanzierung
von Forschung

Stirkere Férderung gesellschaftlich und 6konomisch
relevanter Forschung

Foérderung der Zusammenarbeit zwischen universitirer
und auBeruniversitirer Forschung

Professionalisierung des Hochschulmanagements
Exzellenzw ettbewerbe fiir Forschung
Exzellenzwettbewerbe fiir Lehte

Ausdehnung strukturierter Doktorandenausbildung
Vetlissliche Karriereperspektiven fiir Nachwuchswissen-
schaftler/innen

Aufhebung des Jahrlichkeitsprinzips (Mittelbewirtschaf-
tung)

Sonstiges, und zwar:

>> Alle

Uberhaupt
nicht
geeignet

O O OOOOO O O O0g
O O OOOOO O O OO0
O O OOOOO0 O O OO0

O O OOoOooOo o O ooo

Sehr gut Weil3
geeignet nicht

O O 00000 O O O0g
O O OOOOO0 O O O0g

10.2 Wie wirkt sich aus Ihrer Sicht die Exzellenzinitiative auf die folgenden Aspekte an deutschen Hoch-

schulen aus?

Wettbew erbsfihigkeit der deutschen Forschung
Qualitit der Lehre

Internationale Sichtbarkeit

Situation des wissenschaftlichen Nachwuchses
Gleichstellung von Méinnern und Frauen
Kooperation von Hochschulen

Interdisziplinaritit der Forschung

Verhiltnis von Geforderten und nicht Geforderten

>> Wenn 1.31= 1 (GSC)

Sehr
negativ

1a

OoOooooon
OOoooooon

10.3 In welchem Mafle stimmen Sie den nachfolgenden Aussagen zu?

Stimme
Uberhaupt
nicht zu
Graduiertenschulen heben die Doktorandenausbildung auf ein héheres 10
Niveau.
Graduiertenschulen nehmen die Hochschullehrer/innen stirkerin die O
Pflicht bei der Betreuung ihrer Doktoranden/innen.
Graduiertenschulen sind wichtiger Bestandteil im Profil einer Hoch- O
schule.
In Graduiertenschulen erhalten Doktoranden/innen eine forschungs- O

nihere Ausbildung als in,,normalen Promotionsverhailtnissen.

Oooooooon

O o O 0O
O o o 0O
O O O 0O

OoOoooooon

Kann ich
Se'h'r nicht beurtei-
positiv |
en
50 o
O O
O O
O O
O O
O O
O O
O O
Stimme .
voll und WCIB
nicht
ganz zu
50 o0
O O
O O
O O
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>> Wenn 1.31=2 (EXC)
10.4 In welchem Mafle stimmen Sie den nachfolgenden Aussagen zu?

..E“fme Stimme voll| Weif
uberhaupt und ganz zu| nicht
nicht zu
Exzellenzcluster sind wichtiger Bestandteil im Profil einer Hochschu- 1O Ooo 50 0O
In unserem Exzellenzcluster wird auf deutlich héherem Niveau
geforscht, als ich es bisher anderswo kennen gelernt habe. - 0 oo = =
Fur Exzellenzcluster investieren die Hochschulen Mittel und Petso- O OO0 O O
nal, das sie an anderer Stelle einsparen.

>> Wenn 1.31=3 (ZUK)
10.5 In welchem Mafe stimmen Sie den nachfolgenden Aussagen zu?

Stimme Stimme voll
iberhaupt \Weil3 nicht
nicht zu und ganz zu

Die MaBnahmen des Zukunftskonzepts tragen zur Steigerung
der internationalen Sichtbarkeit der Hochschule bei. 1o oo 50 ok
Die MaBinahmen des Zukunftskonzepts tragen zur Verbesserung
der institutionellen Rahmenbedingungen fiir Spitzenforschung O O0oano O O
bei.
Die MaBnahmen des Zukunftskonzepts tragen zur Steigerung
der Attraktivititder Hochschule fiir Spitzenforscher/innen aus O O0oano O O
aller Welt bei.
>> Alle
10.6 Wie bewerten Sie insgesamt die Berichterstattung der Medien iiber die Exzellenzinitiative?

Véllig unangemes- Sehr angemes- | Weil3

sen sen nicht

Die Beri;hterstattung der Medien tiber die Exzellenzinitiati- 10 000 0O 6O
ve findeich...
>> Alle
10.7 Bitte erldutern Sie kurzIhre Einschidtzung:
[Freitextfeld]

>> Wenn 1.17 # ,,Deutschland® (also vorhet im Ausland titig)
10.8 Bitte vergleichen Sie die Situation des Wissenschaftssystems und des wissenschaftlichen Nachwuchses
in Deutschland mit der Situation in [Vorauswahl vorheriges Land 1.17].

In In Deutsch-
LAND land besser
1.17

besser
Offentliche Meinung iiber Wissenschaft 10 O 0O 0O 50
Finanzielle Unterstutzung der Wissenschaft O O o 0o O
Kooperation zwischen 6ffentlicher Forschung und Industrie O O o O O
Chariccn, neue und innovative Forschungsansitze entwickeln und bearbeiten O O o o O
zu konnen
Gesetzliche Regelungen der Wissenschaft und Forschung im Allgemeinen O O O 0O O
Méglichkeit zu eigenstindiger Arbeit fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs O O o o O
Karrierechancen des wissenschaftlichen Nachwuchses im Wissenschaftsbe-
crich O O O 0O O
Verdienstmoglichkeiten von Wissenschaftlern/innen O O O 0O Od
Sicherheit des Arbeitsplatzes fir Wissenschaftler/innen O o O 0O O
Interdisziplinire Zusammenarbeit O O 0O 0O O
Akademische Kultur O O O O O
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11. Angaben zur Person

Vielen Dank fiir Ihre Geduld. AbschlieBend méchten wir Sie um einige personliche Angaben bitten.

>> Alle
11.1 Bitte geben Sie Ihr Geburtsjahr an.
19__

>> Alle
11.2 Bitte geben Sie Ihr Geschlecht an.
1 O Weiblich 2 O Minnlich

>> Alle

11.3 Welche Staatsbiirgerschaft(en) haben Sie?
1. Staatsburgerschaft:
2. Staatsbiirgerschaft:

>> Alle

11.4 Haben Sie eine feste Partnerin/einen festen Partner?
10]Ja
2 [ Nein
3 0O keine Angabe

>> Wenn 11.4 = 1 dann:
11.5 Wie ist die aktuelle Beschiftigungssituation Ihrer Partnerin/Ihres Partners?
1 O Nicht berufstitig
2 [ Teilzeit beschiftigt
3 O Vollzeit beschiftigt
4 O keine Angabe

>> Wenn 4.1 ,,Dual Career-Angebot* genannt und 11.5=2-3 dann
11.11 Hat sich Ihre Hochschule/Forschungseinrichtung in Zusammenhang mit Ihrer Einstellung
auch um eine Beschiftigungsmoglichkeit fiir Ihre/n Partner/in gekiimmert?

10]a

2 O Nein

3 O keine Angabe

>> Alle

11.6 Wie viele Kinder haben Sie?
O Kinder unter 6 Jahren (Anzahl) _ _
O Kinder von 6 bis unter 18 Jahren (Anzahl) _ _
O Kinder ab 18 Jahten (Anzahl) _ _

O Ich habe keine Kinder.
O keine Angabe

>> Alle

11.7 In welchem Bundesland sind Sie titig?
Baden-Wiirttemberg
Bayern

Betlin

Brandenburg

Bremen

Hamburg

Hessen
Mecklenburg-Vorpommern
Niedersachsen
Nordrhein-Westfalen

SO O 0 NN UL AR W

—_
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11 Rheinland-Pfalz

12 Saarland

13 Sachsen

14 Sachsen-Anhalt

15 Schleswig-Holstein
16 Thiringen

>>Alle

11.8 Wann haben Sie Ihren (ersten) Doktortitel /PhD erworben?
____(Jahr)

>>Alle

11.9In welchem Land haben Sie Ihren (ersten) Doktortitel/ PhD erworben?

>>Wenn 1.7 = 3, 5 aktuell W1 oder wiss. MA)

11.10 Sind Sie habilitiert bzw. haben Sie die Absicht, sich zu habilitieren?
10 Ich bin habilitiert.

20 Ich habilitiere mich gegenwirtig.

30 Ich habe die feste Absicht zu habilitieren.

40 Ich habe mich noch nicht entschieden.

50 Ich habe meine Habilitationsabsicht aufgegeben.

60O Ich habe und hatte nicht vor zu habilitieren.

12. Abschluss

Vielen Dank, dass Sie sich die Zeit genommen haben, unsere Fragen zu beantworten.

13. Letzte Seite

Sie sind nun am Ende des Fragebogens angelangt.
Sie haben nun abschlieend die Moglichkeit, uns Kommentare und Anregungen zum Fragebogen

zukommen zu lassen.
[Freitextfeld]
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14. Befragungsteil fiir Ehemalige
Direkte Uberleitung zu diesen Fragen, wenn ExIn REKRUTIERTE 1.1 = 4 (vormals ExIn).

Zunichst interessiert uns Ihre frihere Titigkeit an einer Exzellenzeinrichtung.

>> Alle
14.1 In welcher Forderlinie waren Sie aktiv? [Mchrfachantwort]
10 Forderlinie Graduiertenschulen
20 Forderlinie Exzellenzcluster
30 Forderlinie Zukunftskonzepte
>> Wenn Mehrfachnennung
14.2 Um den zeitlichen Aufwand fiir Sie moglichst gering zu halten, bitten wir Sie, nur fir eine der
Forderlinien zu antworten. Bitte wihlen Sie aus, auf welche Forderlinie sich Ihre Antworten bezie-
hen.
10 Forderlinie Graduiertenschulen
20 Forderlinie Exzellenzcluster
30 Forderlinie Zukunftskonzepte

Systemvariable 14.99 [,,Férderlinie “] im Hintergrund bilden:
wenn 14.1 = 1 (Einzelnennung) dann 14.99 =1 (,,GSC*)
wenn 14.1 = Mehrfachnennung und 14.2 =1 dann 14.99 =1 (,,GSC*

wenn 14.1 = 2 (Einzelnennung) dann 14.99 = 2 (,EXC")
wenn 14.1 = Mehrfachnennung und 14.2 = 2 dann 14.99 = 2 (,,EXCY)

wenn 14.1 = 3 (Einzelnennung) dann 14.99 =3 (,,ZUK")
wenn 14.1 = Mehrfachnennungund 14.2 =3 dann 14.99 = 3 (,,ZUK")

>>Wenn 14.99 =1 dann:
Wenn im Folgenden von , Ihrer Exczellenzeinrichtung“gesprochen wird, so ist damit die Graduiertenschule gemeint, an der Sie
[friiher aktiv waren.

>> Wenn 14.99 = 2 dann:
Wenn im Folgenden von ,,Ihrer Exczellenzeinrichtung “gesprochen wird, so ist damit der Exczellenzcluster gemeint, an dem Sie
[rither aktiv waren.

>> Wenn 1.2 = 3 dann Text:
Wenn im Folgenden von ,Ihrer Exzellenzeinrichtung“ gesprochen wird, so ist damit die Universitit gemeint, an der Sie im
Rabmen der Exzellenzinitiative aktiv waren.

14.3 Wann haben Sie die Téitigkeit an der Exzellenzeinrichtung begonnen, wann beendet?
Beginn der Tatigkeit (Monat / Jaht): _ _/ _ __ _
Ende der Titigkeit (Monat / Jahr): __ /

14.4 In welcher Position waren Sie (zuletzt) an der Exzellenzeinrichtung titig?

10 Professur (W3)

20 Professur (W2)

30  (Junior-)Professur (W1)

40O Sonstige Professur:

50 Wissenschaftliche/r Mitarbei- >> 14.5 Bitte geben Sie nach M églichkeit Ihre Entgeltgruppe an.

ter/in Dann 10 E15/E15U/BAT Ia (oder vergleichbar)

20 E14/BAT Ib (oder vergleichbar)
30 E13/BAT Ila (oder vergleichbar)
40 Andere:
50 Keine Angabe
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>>Wenn 14.4 = 2-5 (ExIn-Stelle = W1 /W2 /sonstige Prof/MA) dann

14.6 Haben Sie an der Exzellenzeinrichtung eine Nachwuchsgruppe geleitet (2.B. dhnlich den Em-
my Noether-Gruppen oder Max-Planck-Nachwuchsgruppen)?

10 Ja 20 Nein

Sie haben angegeben, nicht mehr an eciner Exzellenzeinrichtung beschiftigt zu sein.
Bitte geben Sie uns daher einige Informationen zu Ihrer gegenwirtigen Titigkeit.

>> Alle:
14.7 Sie sind gegenwirtig (iiberwiegend) beschiftigt...

1d

20
30

nach wie vor an der Hochschu-
le/Forschungseinrichtung, an der ich bereits im Rah-
men der Exzellenzinitiative beschiftigt war

an einer anderen Hochschule

an einer anderen auBleruniversitiren Forschungsein-

richtung >>Dann:

14.8 An welcher Forschungseinrichtung

sind Sie beschiftigt?

1 O Max-Planck-Gesellschaft

2 0 Helmholtz-Gemeinschaft

3 0 Fraunhofer-Gesellschaft

4 O Leibniz-Gemeinschaft

50 andere auBeruniversitire Forschungsein-
richtung (ggf. im Ausland)

4 Oin der Wirtschaft
5 OSonstiges, und zwar:

>> Wenn 14.7 =2 - 5;
14.9 In welchem Land Sind Sie gegenwirtig beschiftigt?

>> Alle, auBer 14.7 = 4-5

14.10
13
20
30
40
50
60O

60

Bitte geben Sie uns genauere Angabenzu Ihrem gegenwirtigen Beschiftigungsverhil tnis.
Professur (W3)/Full Professorship (oder vergleichbar)

Professur (W2)/Associate Professorship (oder vergleichbar)
(Junior-) Professur (W1) /Assistant Professorship (oder vergleichbar)
Sonstige Professur:

Wissenschaftliche/r Mitarbeiter/in / Postdoc

Sonstiges, und zwar:

>> Wenn 14.9 = Deutschland und 14.10 =5

14.11 Bitte geben Sie nach Méglichkeit Ihre Entgeltgruppe an.
10 E15/E15U/BAT Ia (oder vergleichbar)

20  E14/BAT Ib (oder vergleichbart)

30 E13/BAT Ila (oder vetgleichbar)

40  Andere Entgeltgruppe, und zwar:

50 Keine Angabe



>> wenn 14.7 = 4-5 (Wirtschaft/sonstiges), dann oder wenn 14.10=1-4 (Prof)
14.89 Wie hoch ist gegenwirtig Ihr jahrliches Bruttoeinkommen? (Gemeint ist nur das Einkommen
aus Ihrer hauptsichlichen Tatigkeit, nicht Beziige aus Nebentitigkeiten, wie z. B. aus Vortrigen,
etc.

10 Unter 40.000 €/Jahr

20 40.000 bis <50.000 €/Jahr

30 50.000 bis <60.000 €/Jahr

40 60.000 bis <70.000 €/Jahr

50 70.000 bis <80.000 €/Jaht

6O 80.000 bis <90.000 €/Jaht

70 90.000 bis <100.000 €/Jahr

8 100.000 bis <110.000 €/Jahr

9O 110.000 bis <120.000 €/Jahr

100 Uber 120.000 €/Jahr

1O keine Angabe

>> Alle

14.12 Handelt es sich dabei um eine Vollzeit- oder eine Teilzeitposition?
10 Vollzeit
20 Teilzeit

>> Alle, auBer 14.7 = 4-5
14.13 Wie wurden Sie aufihre gegenwirtige Position aufmerksam? [Mchrfachnennung méglich]
10 Durch eine Stellenausschreibung.
20 Ich wurde von Mitgliedern der Universitit/Forschungseintichtung direkt angesprochen.
30 Eine Kollegin/ein Kollege auerhalb der Universitit/Forschungseintichtunghat mich darauf hingewiesen.
40 sonstiges, und zwar:

>> Wenn bei 14.13 =2 genannt dann:
14.14 Wurde Ihnendie Position ,,exklusiv* angeboten oder handelte es sich eherum die Bitte, sich
gegebenenfalls zu bewerben?

10  ,Exklusives Angebot

20  Bitte um Bewerbung

30 WeiBnicht

>> Wenn 14.14 =1 dann:

14.15 Welche Grinde habenIhrer Meinung nach dazugefiihrt, dass Sie die Position ,,exklu-
siv“ angeboten bekommen haben?

[Freitext]

>> Alle (hier inkl. 14.7 = 4-5)
14.16 Was waren fiir Sie die entscheidenden Griinde, ihre gegenwirtige Position anzunehmen?
[Freitext]
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>> Alle auller 14.7 = 4-5
14.17 Im Vergleich zu Ihrem vorherigen Beschiftigungsverhiltnis an der Exzellenzeinrichtung: Welche
Veridnderungen hinsichtlichIhrer persénlichen Arbeitssituation sehen Sie seit Antritt Ihrer neuen Stelle?

Deut_lich Deutlich Kapn ich
weniger nicht
mehr als .
als beurtei-
vorher
vorher len.
Zeit fur eigene Forschung 10 O O O 50 9O
Zeitaufwand fiir Gremienarbeit O O O O O O
Personliches Gehalt O O O O O O
Umfang der Lehtverpflichtung O O O O O O
Zusammenarbeit mit wissenschaftlichem Nachwuchs O O O O O O
Kooperation/en mit auBeruniversitiren Einrichtun- O O O O O O
gen
Internationale Zusammenarbeit O O O O O O
Zeitaufwand fir Prisenz in der nichtwissenschaftli- O O O O O O
chen Offentlichkeit (Medien, Vortrige u.i.)
Interesse der Medien an meiner Arbeit O O O O O O
sonstiges, und zwar: O O O O O O

>> Alle auBler 14.7 = 4-5
14.18 Welche Anteile Ihrer Arbeitszeit verwenden Sie gegenwiirtig auf die folgenden Tétigkeiten:

Anteil
Forschung (inkl. Publikationen und Vortrige) ca.__ %
Begutachtungen (Manuskripte, Férderantrige, Evaluationen) ca.___ %
Lehr- und Priifungsverpflichtung ca___ %
Betreuung von Studierenden und Promovenden ca.___ %
Drittmittelakquise ca__ %
Gremien/Selbstverwaltung ca___ %
Management ca.___ %
sonstiges, und zwar: ca__ %

[Autosumme 100%]

>> Alle
14.19 Wie viele Stundenarbeiten Sie durchschnittlich pro Woche?

__ Stunden

>> Alle
14.20 Inwieweit sind Sie mit Threr gegenwirtigen beruflichen Situation zufrieden?

Sehr unzufrie- Sehr zufrieden

den
Position 10 O O O 50
Einkommen O O O O O
Entwicklungsperspektiven O O O O O
Arbeitsaufgaben/-inhalte O O O O O
Zeitliche Beanspruchung O O O O O
Vereinbarkeit von Familie und Beruf O O O O O
Insgesamt O O O O O
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Uns interessiertnun Ihre personliche Einschitzung zur Wirtkung der Exzellenzinitiative sowie zu Aspekten

des deutschen Wissenschaftssystems allgemein.

>> Alle

14.21 Im wissenschaftspolitischen Diskurs um die Stirkung des Wissenschaftsstandorts Deutschlands wer-
den unterschiedliche Maflnahmen und Reformvorschlige diskutiert. Welche Ma3nahmen und Reformvor-
schlige halten Sie personlich fiir geeignet, um den Wissenschaftsstandort Deutschland zu stirken?

Forderung von Interdisziplinaritit

Stirkere Leistungsorientierung bei der Mittelvergabe
Stirkungder leistungsunabhingigen Grundfinanzierung
von Forschung

Stirkere Férderung gesellschaftlich und 6konomisch
relevanter Forschung

Férderung der Zusammenarbeit zwischen universitirer
und auBleruniversitirer Forschung

Professionalisierung des Hochschulmanagements
Exzellenzw ettbewerbe fiir Forschung

Exzellenzw ettbewerbe fiir Lehte

Ausdehnung strukturierter Doktorandenausbildung
Verlissliche Karriereperspektiven fiir Nachwuchswissen-
schaftler/innen

Aufhebung des Jahrlichkeitsprinzips (Mittelbewirtschaf-
tung)

Sonstiges, und zwar:

>> Alle

Uberh

aupt

nicht

geeignet
10

O O OO0OO0O0oO0 o O oo

O O OO0OO0O0O0 o O ooo

O O OOO0OoO0oO o O ooo

O O OOO0OoO0oO o O oog

Sehr gut
geeignet

O O 00000 O O O0g

Weil3
nicht

o

O O OOOooOo o o oo

14.22 Wie wirkt sich aus Ihrer Sicht die Exzellenzinitiative auf die folgenden Aspekte an deutschen Hoch-

schulen aus?

Wettbew erbsfihigkeit der deutschen Forschung
Qualitit der Lehre

Internationale Sichtbarkeit

Situation des wissenschaftlichen Nachwuchses
Gleichstellung von Ménnern und Frauen
Kooperation von Hochschulen

Interdisziplinaritit der Forschung

Verhiltnis von Geforderten und nicht Geforderten

>> Wenn 14.99 =1 (vorher GSC)

Sehr
negativ

O

OoOooooono

OOoooooon

14.23 In welchem Mal3e stimmen Sie den nachfolgenden Aussagen zu?

Stimme

iberhaupt

nicht zu

Graduiertenschulen heben die Doktorandenausbildung auf ein héheres

Niveau.

Graduiertenschulen nehmen die Hochschullehrer stiarker in die Pflicht

bei der Betreuung ihrer Doktoranden/innen.

Graduiertenschulen sind wichtiger Bestandteil im Profil einer Hoch-

schule.

In Graduiertenschulen erhalten Doktoranden/innen eine forschungs-
nihere Ausbildung als in,,normalen” Promotionsverhaltnissen.

10
O
O

O

Oooooooon

O o o o
O o o o
O o o o

OoOoooooon

Kann ich
Se'h'r nicht beurtei-
positiv |
en
50 o
O O
O O
O O
O O
O O
O O
O O
Stimme .
vollund | Vel
nicht
ganz zu
50 9O
O O
O (|
O O

63



>> Wenn 14.99 = 2 (vorher EXC)
14.24 In welchem Mal3e stimmen Sie den nachfolgenden Aussagen zu?

..E“fme Stimme voll|  Wei
uberhaupt und ganz zu| nicht
nicht zu
Exzellenzcluster sind wichtiger Bestandteil im Profil einer Hochschu- 1O Ooo 50 00
In Exzellenzclustern wird auf deutlich hdherem Niveau geforscht, als O OO 0O O O
ich es bisher anderswo kennen gelernt habe.
Fir Exzellenzcluster investieren die Hochschulen langfristig Mittel O OO0 O O
und Personal, das sie an anderer Stelle einsparen.

>> Wenn 14.99 = 3 (vorher ZUK)
14.25 In welchem Mafle stimmen Sie den nachfolgenden Aussagen zu?

"Stimme Stimme voll | Weil3
iberhaupt nd ganz z nicht
nicht zu und g v ¢
Dle Mal?nahmen -des Lukganskonzepts tragen zgr Steigerung der 10 OoOo 50O o0
internationalen Sichtbarkeit einer Hochschule bei.
Die MaBnahmen des Zukunftskonzepts tragen zur Verbesserung der
R . - ; . O Oo0Oo (| O
institutionellen Rahmenbedingungen fiir Spitzenforschung bei.
Die Maflnahmen des Zukunftskonzepts tragen zur Steigerung der
Attraktivititeiner Hochschule fir Spitzenforscher/innen aus aller Welt O Oo0Oo O O
bei.
>> Alle

14.26 Wie bewerten Sie insgesamt die Berichterstattung der Medien iiber die Exzellenzinitiative?

Vellig Sehr ange- [ Weill
unangemes- )
messen nicht
sen
5;16 Berichterstattung der Medien iiber die Exzellenzinitiative finde 10 Ooao 0O 0O
>> Alle
14.27 Bitte erlduternSie kurz Ihre Einschitzung:
[Freitextfeld]

AbschlieBendbitten wirSie um einige personliche Angaben.

>> Alle
14.28 Bitte geben Sie Ihr Geburtsjahr an.
19_

>> Alle
14.29 Bitte geben Sie Ihr Geschlecht an.
1 O Weiblich 2 O Minnlich

>> Alle

14.30 Welche Staatsbiirgerschaft(en) haben Sie?
1. Staatsbiirgerschaft:
2. Staatsbiirgerschaft:

>> Alle

14.31 Haben Sie eine feste Partnerin/einen festen Partner?
10]Ja
2 O Nein
3 O keine Angabe
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>> Wenn 14.31 = 1 dann:
14.32 Wie ist die aktuelle Beschiftigungssituation Ihrer Partnerin/Ihres Partners?
1 O Nicht berufstitig
2 [ Teilzeit beschiftigt
3 O Vollzeit beschiftigt
4 0O keine Angabe

>> Alle
14.33 Wie viele Kinder haben Sie?

O Kinder unter 6 Jahren _ _

O Kinder von 6 bis unter 18 Jahren _ _
O Kinder ab 18 Jahren _ _

[ Ich habe keine Kinder.

O keine Angabe

>> Wenn 1.xx = Deutschland
14.34 In welchem Bundesland sind Sie titig?

1

0~ U AN

11
12
13
14
15
16

>>Alle

Baden-Wiirttemberg
Bayern

Berlin

Brandenburg

Bremen

Hamburg

Hessen
Mecklenburg-Vorpommern
Niedersachsen
Nordrhein-Westfalen
Rheinland-Pfalz
Saarland

Sachsen
Sachsen-Anhalt
Schleswig-Holstein
Thiiringen

14.35 Wann haben Sie Ihren (ersten) Doktortitel/PhD erworben?

>>Alle

____(Jahy)

14.36 In welchem Land haben Sie Ihren (ersten) Doktortitel/PhD erworben?

>> Alle

14.37 Welchem Fachgebiet wiirden Sie sich selbst zuordnen?

11

12

Geisteswissenschaften [nicht direkt wihlbar, sondern:]
111 Geschichtswissenschaften

112 Sprachwissenschaften

113 Philosophie/Theologie

114 sonstige Geisteswissenschaften

Sozial-, Verhaltens- und Rechtswissenschaften [nicht direkt wihlbar, sondern:]
121 Rechtswissenschaften

122 Wirtschaftswissenschaften

125 Sozialwissenschaften

123 Psychologie

124 sonstige Sozial- und Verhaltenswissenschaften
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Lebenswissenschaften [nicht direkt wihlbar, sondern:|
21 Biologie
22 Medizin
23 Agrar-, Forstwissenschaften, Gartenbau und Tiermedizin
24 Sonstige Lebenswissenschaften
Naturwissenschaften [nicht direkt wihlbar, sondern:]
31  Chemie
32 Physik
33 Mathematik
34 Geowissenschaften (einschl. Geographie)
35 Sonstige Naturwissenschaften
Ingenieurwissenschaften [nicht direkt wihlbar, sondern:]
41  Maschinenbau und Produktionstechnik
42 Wirmetechnik /Verfahrenstechnik
43 Werkstoffwissenschaften
44 Elektrotechnik und Systemtechnik
46  Informatik
45  Bauwesen und Architektur
46 Sonstige Ingenieurwissenschaften

99  Keine Angabe
Vielen Dank, dass Sie sich die Zeit genommen haben, unsere Fragen zu beantworten.
Sie sind nun am Ende des Fragebogens angelangt.
Sie haben nun abschlieBend die Mdoglichkeit, uns Kommentare und Anregungen zum Fragebogen

zukommen zu lassen.
[Freitextfeld]
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