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Bestandsaufnahme

1. Stand der Entwicklung im Hochschuldienstrecht

Mit der Féderalismusreform | - am 1. September 2006 mit dem Gesetz zur Anderung
des Grundgesetzes in Kraft getreten — entfiel die Rahmengesetzgebungskompetenz des
Bundes fir die allgemeinen Grundsitze des Mochschulwesens und des Beamtenrechts
und die Linder erhielten die Gesetzgebungskompetenz fiir das Beamtenrecht ein-
schlieRlich des Besoldungs- und Versorgungsrechts mit Ausnahme der sog. Statusrech-
te und -pflichten. Diese gewonnenen Freiheiten der Landesgesetzgeber haben bislang
nicht dazu gefiihri, dass sich Personalstruktur und Qualifizierungswege von Nach-
wuchswissenschaftlern im bundesweiten Vergleich wesentlich verdndert oder auseinan-
der entwickelt hétten (Vergleich mit einigen ausgewdihlten Bundeslindern: Vgl. Anlage).

1.1. Personalstrukiur

Mit Ausnahme der Dozenten und juniordozenten in Baden-Wiirttemberg (Hochschul-
lehrer mit dem Aufgabenschwerpunkt Lehre) bestehen tiberall im Wesentlichen gleiche
Personalkategorien wie in Thiringen. Einheitlich wurde in allen Lindern die Gruppe der
Hochschullehrer um die Kategorie der juniorprofessur ergénzt, die dem wissenschaftli-
chen Nachwuchs einen weiteren Weg zur Professur eréffnen und frithzeitig eigenstindi-
ges Forschen und Lehren ermdglichen soll. In allen Landen ist die Juniorprofessur als
zweiphasiges Dienstverhihnis ausgestaltet, das nach einer erfolgreichen Evaluation ins-
gesamt héchstens sechs Jahre dauert. Die Berufungsverfahren entsprechen regelmatig
denen fiir W 2- und W 3-Professuren. Juniorprofessoren erhalten bei einer Beschiftigung
im Beamtenverhiltnis eine Besoldung nach der Besoldungsgruppe W 1 (deren Hohe
sich allerdings im Bundesvergleich unterscheidet, aber jedenfalls dhnlich ist), die in der
zweiten Phase um eine Zulage erhdht wird.

Nach dem Auslaufen der Bundesférderung im jahr 2004 ist der Anstieg der Zahl der
Juniorprofessuren ins Stocken geraten und betrug im jahr 2008 bundesweit ca. 8co
(Bundesbericht zur Forderung des Wissenschaftlichen Nachwuchses — BUWIN ~, BMBF). In
Thiiringen waren im Jahr 2009 von 116 Stellen fiir Juniorprofessoren 36 besetzt (Uber-
sicht vgl. Anlage).

1.2. Qualifizierungswege
Traditionell und unverdndert findet die Qualifizierung Gberall in Deutschland in zwei
Phasen statt (Darstellung nach BUWIN, S. v1 f.):

» Phase 1 durchlaufen Post-Graduierte, die sich wissenschaftlich weiterqualifizie-
ren, ohne eine Promotion anzustreben, sowie Doktoranden. Angestrebt wird ein
Abschluss innerhalb des universitiren Systems, der aber nicht zwingend auf ei-
nem Verbleib in diesem System abzielt.

= In Phase 2 qualifizieren sich Post-Doktoranden entweder mit dem Ziel der wis-
senschaftlichen Weiterqualifizierung unabhiingig von einem Verbleib an der
Hochschule oder um sich gezielt als Hochschullehrernachwuchs zu qualifizieren.

Ab Mitte der 1990er Jahre wurde in der hochschulpolitischen Diskussion die bisher die
zweite Phase kennzeichnende Habilitation als Regelvoraussetzung fiir die Ausiibung des
Hochschullehrernachwuchses in Frage gestellt. Wegen der Nachteile des klassischen
Qualifizierungswegs der Habilitation (hohes Durchschnittsalter, mangelnde Selbstin-
digkeit) wurde durch die 5. HRG-Novelle 2002 - in Thiringen mit Gesetz vom 22. juni
2005 — der alternative Qualifizierungsweg der Juniorprofessur eingefihrt. Ziel war eine
Anngherung der Wege der Nachwuchsqualifizierung an internationale Vorbilder, insbe-
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sondere an das amerikanische Karrieremodell. Weiterhin wurde damit beabsichtigt,
Qualifikationswege zu verkiirzen, mehr Unabhingigkeit zu gewihrleisten, im Bereich
der Gleichstellung der Geschlechter fiir Verbesserungen zu sorgen und Wissenschafts-
karrieren in Deutschland attraktiver und zugleich kalkulierbarer zu machen. Mit der Ju-
niorprofessur erfolgte eine Erweiterung des Tatigkeits- und Kompetenzprofils des Hoch-
schullehrernachwuchses einschlieBlich einer Statusaufwertung: Wahrend Habilitanden
im Beschaftigungsverhilinis als Wissenschaftlicher Assistent weisungsabhingig wis-
senschaftliche Dienstleistungen zu erbringen hatten, die auch fur thre Weiterqualifizie-
rung forderlich sind, nehmen Juniorprofessoren, die zur Gruppe der Hochschullehrer
zdhlen, ihre Aufgaben in Wissenschaft und Kunst, Forschung, Lehre und We!terbtidung
sefbstandig wahr. o

Der Ubergang zur Voll-Professur wird in zwdlf Bundesldndern in unterschiedlicher Weai-
se durch einen sogenannien Tenure Track erméglicht. Mit diesem Begriff ist in der
hochschulpolitischen Diskussion iiber den Wortsinn hinaus regelmiRig nicht nur die
Ubernahme auf Lebenszeit, sondern auch der Aufstieg zu einer vollwertigen Professur,
also praziser formuliert ein Career Track, gemeint. Wihrend einige Hochschulgesetze
einen so verstandenen Tenure Track lediglich in der Form gewidhren, dass in Abwei-
chung vom grundséatzlichen Hausberufungsverbot die Maglichkeit der Bewerbung auf
eine ausgeschriebene Professur an der eigenen Hochschule zugelassen wird, statuieren
die meisten Hochschulgesetze einen Verzicht auf eine Ausschreibung bei der Berufung
eines Juniorprofessors der eigenen Hochschule unter grundsitzlicher Beibehaltung ei-
nes Berufungsverfahrens.

2. Verbesserungsbedarf des derzeitisen Systems der Hochschulkarrieren

2.1.,, Brain Drain” in der Qualifikationsphase

Derzeit verlassen viele Nachwuchswissenschaftler in den verschiedenen Phasen der
Qualifikation die Thiringer Hochschulen. Darunter ist auch eine betrachtliche Anzahl
von Wegberufungen auf eine Professur aus einer juniorprofessur heraus. Da Thiringen
in der Konkurrenz zu finanzstirkeren Lindern nur eingeschrinkte Méglichkeiten hat, im
Bieterwettbewerb um erfahrene Spitzenwissenschaftler zu bestehen, solite besonderer
Wert auf die Entwicklung des eigenen wissenschaftlichen Nachwuchses gelegt werden.
jedoch bietet das derzeitige System kaumn Méglichkeiten, die Abwanderung von exzel-
lenten Nachwuchswissenschaftlern in den verschiedenen Phasen der Qualifikation
durch das Angebot einer attraktiven Karriere in Thiringen abzuwehren.

2.2, Liicke zwischen Abschiuss Post-Doktoranden-Phase und erstem Professorenamt

fn der Phase zwischen Abschluss der Habilitation und der ersten Berufung auf ein Pro-
fessorenamt besteht nach dem derzeitigen System zwangsliufig ein Bruch. Auch fiir
juniorprofessoren ist eine Unterbrechung der Regelfall, weil der nach dem TharHG
mégliche Tenure-Track wegen des Erfordernisses eines Berufungsverfahrens tatsichlich
nur eine Tenure-Option darstellt und dazu die Hochschulen von dieser Option auch nur
in wenigen Ausnahmefillen Gebrauch machen.

Wegen der fehlenden Mbdglichkeit eines bruchfreien Ubergangs in ein Professorenamt
werden Nachwuchswissenschaftler gezwungen, sich auferhalb Thiringens zu bewer-
ben. Ein solcher Wechsel der Hochschule mag fiir das Gesamtsystem Wissenschaft von
Vorteil sein, bedeutet jedoch aus Thiringer Sicht den Verlust von hoffnungsvollen
Nachwuchswissenschaftlern.
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2.3. Mangeinde Planbarkeit einer Wissenschaftlerkarriere

Wie oben unter 2.2. dargestellt, bietet die Juniorprofessur — und erst recht der Qualifi-
zierungsweg (iber die Habilitation - keine belastbare Perspektive eines durchgehenden,
bruchfreien Karrierewegs. Dies bedeutet fir den Nachwuchswissenschaftler eine nach
wie vor hohe berufliche Unsicherheit, was méglicherweise fachlich hochqualifizierte,
aber auf eine Planbarkeit der Karriere hohen Wert legende Nachwuchswissenschaftler
von dem Einschlagen der Hochschullehrerlaufbahn abhilt. Dies kénnte insbesondere
fur Frauen zutreffen, die auf eine verlissliche Vereinbarkeit von Familie und Beruf be-
dacht sind. Genauso problematisch ist diese mangelnde Vorhersehbarkeit fir ,Dual-
Career”-Wissenschaftlerpaare. Aus dem Blickwinkel der Thiringer Hochschulen ist diese
fehlende Planbarkeit insofern nachteilig, als sie fiir einen als exzellent identifizierten
Nachwuchswissenschaftler keine Entwicklungsplanung innerhalb der Hochschule
betreiben und den Betreffenden mit dem Angebot einer solchen Karriere fiir die Hoch-
schuie halten kénnen.

2.4. Keine hinreichende Flexibilitit bei Berufungsverfahren

" Bei einem Ruf eines W 2-Professors an eine andere Mochschule bietet das derzeitige
Thiringer Besoldungsrecht ausreichende gesetzliche Instrumente, mithilfe von Leis-
tungsbeziigen ein attraktives Bleibeangebot zu machen (auch wenn dies natiirlich we-
gen der Begrenztheit des zur Verfigung stehenden Budgets nicht immer konkurrenzfi-
hig sein kann). Die Berufungspraxis hat jedoch gezeigt, dass neben diesen finanziellen
Anreizen unter anderem auch der mit der Verleihung eines Amtes der Besoldungsgrup-
pe W 3 verbundene Statusaspekt von erheblicher Bedeutung ist — selbst wenn die ange-
botene Gesamtbesoldung in der Besoldungsgruppe W 2 ohne weiteres héher sein kann
als in der Besoldungsgruppe W 3. Eine einfache und schnelle Ubertragung eines Amtes
der Besoldungsordnung W 3, um auf diese Weise den anderweitigen Ruf erfolgreich ab-
wehren zu kénnen, ldsst das derzeitige Thilringer Hochschulrecht jedoch nicht zu. Nach
geltendem Recht ist auch in diesen Fillen ein mit einer Ausschreibung eingeleitetes Be-
rufungsverfahren erforderlich, was einerseits nicht schnell genug durchzufithren ist und
andererseits in dem wahrscheinlichen Fall, dass der zu Haltende berufen wird, immer
mit dem Makel einer , Scheinausschreibung behaftet sein wird.

Auch bei der Berufung von Wissenschaftlern, deren Professur im Rahmen von Férder-
programmen wie der Heisenberg- oder Lichtenberg-Professur finanziert wird, ist ein
normales Ausschreibungs- und Berufungsverfahren nicht angemessen, weil die zu Be-
rufenden bereits ein aufwendiges Auswahlverfahren durch die férdernde Einrichtung
durchlaufen haben, das die geforderte Bestenauslese gewihrleistet und dessen gualita-
tive Anspriiche denen eines reguldren Berufungsverfzhrens zumindest entsprechen. Im
Ubrigen wire die Berufung eines Mitbewerbers, der nicht geférdert wiirde, der Hoch-
schule regelmafig gar nicht méglich.

2.5. Unzureichende Mdglichkeit der Weiterbeschiftigsung von , Seniorprofessoren®

Nach dem jetzigen Beamtenrecht endet eine Hochschullehrerkarriere mit Erreichen der
gesetzlichen Altersgrenze von 65 jahren. Eine Verlingerung ist zwar méglich, erfordert
jedoch eine aufwindig einzuholende Zustimmung des Landespersonalausschusses und
ist deswegen und weil sie immer nur fiir jeweils ein Jahr méglich ist zu wenig planbar.
Dies wire aber wichtig fir die Hochschule, um einerseits herausragende erfahrene Wis-
senschaftler im Einzelfall halten zu kénnen und andererseits langfristig den Ubergang
des Lehrgebiets auf einen Nachwuchswissenschaftler gestalien zu kénnen
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2.6. Keine akzeptable berufliche Alternative bei Nichterreichen der angestrebten Profes-
sur
Das bisherige Karrieremodell in Thuringen - wie auch bundesweit ~ist dadurch gekenn-
zeichnet, dass die Entscheidung fir eine Professorenkarriere mit einem sehr hohen be-
ruflichen Risiko behaftet ist {,Top oder Flop“). Wahrend der Anteil der unbefristeten
Hochschullehrerstellen am gesamten wissenschaftlichen Personal beispielsweise in den
USA 50% (unter Einbeziehung der befristeten Assistant Professors mit Tenure-Option
sogar 80%) und in Frankreich 75% ausmacht, betrigt dieser Anteil in Deutschland we-
niger als 20%. Die Chance, auf eine selbstindige und unbefristete Hochschullehrerstelle
zu gelangen, ist dermnach in Deutschland im Vergleich mit den genannten Lindern am
geringsten. In dem Fall, dass die angestrebte Berufung auf eine Professur ausbleibt,
bleibt nur die Moglichkeit des Verbleibens im Mittelbau oder — aus der Position eines
Juniorprofessors heraus — des Abstiegs dorthin. Wegen der geringen Anzahl an Dauer-
stellen fiir wissenschaftliche Mitarbeiter ist selbst dann keineswegs eine unbefristete
Tatigkeit gesichert. Es ist zu vermuten, dass dieses hohe berufliche Risiko einige Nach-
wuchswissenschaftler davon abhilt, eine Hochschullehrerkarriere einzuschlagen, fiir die
sie durchaus qualifiziert wiren.
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Anderungsvorschlige

1. Uberfithrung der Lehrkrifte fir besondere Aufgaben in die Kategorie der wissenschaft-
lichen Mitarbeiter : -

1.1. Vorteile einer Bindelung im Mittelbau

Im Zuge der Novellierung des Thiiringer Hochschulgesetzes vom 21. Dezember 2006
wurden die bisherigen Personalkategorien des Mittelbaus mit dem Ziel der Vereinfa-
chung und der Erhchung der Flexibilitat neu geordnet. Die bisherigen Personalkatego-
rien des wissenschaftlichen und kiinstlerischen Assistenten, Oberassistenten, Oberin-
genieurs und Hochschuldozenten wurden abgeschafft und deren Aufgaben in die des
wissenschaftlichen bzw. kiinstlerischen Mitarbeiters integriert. Diese in § 84 ThirHG
gesetzlich neu definierte Personalkategorie hat seitdem eine gréRere Bandbreite an
Dienstaufgaben von der Qualifikation bis zur Erbringung von wissenschaftlichen Dienst-
leistungen als Daueraufgabe oder in Ausnahmefillen auch die selbstindige Wahrneh-
mung von Aufgaben in Forschung und Lehre. Entsprechend diesem erweiterten Aufga-
benspektrum ist mit der akiuellen Novelle der Thiiringer Lehrverpflichtungsverordnung
beabsichtigt, fur wissenschaftliche Mitarbeiter eine Spannbreite der Lehrverpflichtung
von 2 bis 18 Lehrveranstaltungsstunden einzufiihren. In dienstrechilicher Hinsicht wur-
de die Aufgabenerweiterung durch Einfuhrung eines befristeten Beamtenverhilnisses,
den Amtern des Akademischen Rats und Oberrats auf Zeit, nachvollzogen.

Nicht erfasst von dieser Biindelung der Kategorien im Mittelbau sind bislang die Lehr-
kréfte fiir besondere Aufgaben (LfbA, § 85 ThiirHG). Die der Neuordnung durch die o.g.
Novellierung des ThiirHG zugrundeliegenden Ziele - insbesondere die M&glichkeit des
flexibleren Personaleinsatzes — sprechen aber genauso fiir eine Integration der Kategorie
der LfbA in die der wissenschaftlichen und kinstlerischen Mitarbeiter. Dazu kommt,
dass die Differenzierung zwischen LfbA und wissenschaftlichen Mitarbeitern wenig
trennscharf ist, so dass auf eine eigenstindige Kategorie der Lehrkrifte fiir besondere
Aufgaben verzichtet werden sollte.

Von einer solchen Anderung und der entsprechenden Umwandlung von Stellen der LfbA
in solche flr wissenschaftliche Mitarbeiter kénnten insbesondere die Fachhochschulen
profitieren: Dort sind derzeit 65% des ,wissenschaftlichen Mittelbaus® Lehrer fur be-
sondere Aufgaben bzw. Lektoren. Im Gegensatz hierzu betriigt der Anteil an den Uni-
versitdten nur 9% (Berechnungsgrundlage ist das hauptberufliche wissenschaftliche
Personal, in Vollbeschiftigteneinheiten, ohne drittmittelfinanziertes Personal zum
1.12.2009). Damit verfigen die Fachhochschulen derzeit {iber keinen ausreichenden
Mittelbau, der sie bei Forschungsvorhaben unterstiitzen kénnte. Auf die Lehrkrafte fur
besondere Aufgaben kann nur bedingt zuriickgegriffen werden, weil sie von ihrem Profil
nicht in erster Linie fiir Forschungsvorhaben eingesetzt werden kénnen. Eine Integration
der Kategorie der LfbA in die der wissenschaftlichen Mitarbeiter wiirde dagegen einen
flexiblen Personaleinsatz und damit auch die Wahrnehmung von Forschungsaufgaben
ermbglichen. Auf diese Weise kdnnten die Fachhochschulen unterstiltzt werden, ihr
Forschungsprofil angemessen zu entwickeln und kooperative Promotionen auszubauen.

1.2 Umsetzung

Zur Umsetzung dieses Vorschlags misste § 85 ThirHG (LfbA) aufgehoben werden; die
Regelungen zu den wissenschaftlichen und kiinstlerischen Mitarbeitern in § 84 ThurHG
kénnten unverdndert bleiben; ggf. kénnte die Aufgabenbeschreibung um die Vermitt-
fung von Fremdsprachen erginzt werden. In der Lehrverpflichtungsverordnung miisste
die Spannbreite der Lehrverpflichtung erweitert werden, so dass der bisherige Umfang
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der Lehrverpflichtung von LibA (bis 20 LVS, in kiinstlerischen und gestalterischen Fi-
chern sowie an FH bis 26 LVS) mit umfasst wird.

Die Eingruppierung der bisherigen LfbA wird sich zllein durch die Umwandlung nicht
generell erhdhen, weil diese sich nicht nach der hochschulrechtlichen Zuordnung zu
einer bestimmten Personalkategorie, sondern nach den tatsichlich wahrzunehmenden
Aufgaben und der daftir erforderlichen Qualifikation richtet. Je nach Erfillung der Vor-
aussetzungen im Einzelfall ist aber in etlichen Fiallen mit einer hdheren Eingruppierung
zu rechnen. Dies wird einerseits Mehrkosten verursachen, entspricht aber andererseits
einer Forderung der Fachhochschulen, die die Eingruppierung der bisherigen LfbA als
Ungleichbehandlung gegentiber gleich qualifizierten LfbA an Universitéten und Lehrern
im Schuibereich kritisieren und eine hdhere Vergiitung als dringend erforderlich anse-
hen, um geeignetes Personal gewinnen zu kénnen.

Die zusatzlichen Stellen fuir wissenschaftliche Mitarbeiter sind primér durch Umwand-
lung von fur LfbA vorgesehenen Stellen zu schaffen; ob darlber hinaus Umschichtun-
gen von Stellen hochschulintern oder zwischen den Hochschulen stattfinden sollten,
bleibt einer Diskussion in einem anderen Rahmen vorbehalten (Dialogforum Hoch-
schulstruktur).

2. Einfithrung besonderer Personalkategorien fiir Lehraufgaben _
Diskussionsgegenstand in der AG war auch die Einfithrung besonderer Personalkatego-
rien im Mittelbau (hdufig mit dem Begriff Lecturer verbunden) und auf der Ebene der
Hochschullehrer, deren Aufgaben schwerpunkimifiig oder ausschliefllich in der Lehre
liegen. Die Einrichtung einer ,Professurfjuniorprofessur mit dem Schwerpunkt Lehre”
schlug der Wissenschafisrat in seinen ,Empfehlungen zu einer lehrorientierten Reform
der Personalstruktur an Universititen” vom 26.01.2007 vor; eine Umsetzung erfolgte in
Baden-Wiirtternberg mit der Schaffung der zur Gruppe der Hochschullehrer zihlenden
Kategorie ,Dozent® bzw. ,juniordozent” (§ 51 a LHG-BW).

Auch wenn diese ReformmafRnahmen zweifellos geeignet sind, die damit verfolgten Zie-
fe — Ausweitung der Lehrkapazitdt und Verbesserung der Qualitat der Lehre ~ zu errei-
chen, kam die AG zu der Auffassung, dass eine Ubernahme fiir Thiiringen nicht erfor-
derlich ist, weil entsprechende Instrumente hier bereits existieren: Auch ohne die Schaf-
fung neuer Personalkategorien im Thiringer Hochschulgesetz bietet die Thiringer
Lehrverpflichtungsverordnung die Méglichkeit der Schwerpunkisetzung in der Lehre
sowohl fiir akademische Mitarbeiter als auch fir Hochschullehrer. Neben der Méglich-
keit, Professoren iiberwiegend mit Lehrtdtigkeiten zu betrauen (max. 12 LVS; § 4 Abs. ),
wurden durch die letzte Novelle als weitere Instrumente zur Schwerpunkisetzung in der
Lehre Pauschaldeputate fur Fakultdten (§ 9) sowie eine Bandbreite der durch wissen-
schaftliche und kiinstlerische Mitarbeiter zu erbringenden Lehrverpflichtung von 2 bis
zu 20 LVS eingefihrt (§ 4 Abs. 1 Satz 1 Nr. 3 und 4).

Vor diesem Hintergrund bedarf es nach Auffassung der AG keiner neuen Personalkate-
gorien, zumal die dargestellte Schwerpunktsetzung mit den Mitteln der Lehrverpflich-
tungsverordnung den Vorteil groRerer Flexibilitdt beim Personaleinsatz im Vergleich zu
starren gesetzlichen Aufgabendefinitionen fir spezielle Personalkategorien besitzt und
eine Aufgabe des sinnvollen Grundsatzes der Einheit von Forschung und Lehre vermie-
den wird.
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3. Einfithrung eines laufbahnihnlichen Karrierewegs {,,Career-Track) an Universititen

3.1. Erfahrungen mit der Juniorprofessur

LAutonomer, aber weiter unsicher” »An Habilitation fiihrt kein Weg vorbei“
_ (Uberschrift einer Studie des Wissenschafiszentrums Berlin .
fir Soziafforschung, WZBrief Arbeit 05, Januar 2010) (Uberschrift eines Kurzbeitrags im DUZ-Magzin 03/2010)

- Soweit dies in dem relativ geringen Zeitraum seit seiner Einfithrung zu beurteilen ist,
“hat sich das Modell der Juniorprofessur sowohl nach Einschitzung der Thiiringer Hoch-

“schulen als auch der Juniorprofessoren selbst durchaus bewahrt. Alle Thiiringer Univer-
“sitdten haben eine positive Einschitzung abgegeben und nach einer Befragung des CHE
aus dem Jahr 2007 sind mehr als zwei Drittel der Juniorprofessoren eher oder sehr zu-
frieden mit ihrer Situation (Finf jahre Juniorprofessur — Zweite CHE-Befragung zum Stand
der Einfiihrung, S. 8}.

Eine Verdréngung der Habilitation, die nach der in Thiiringen erfolgten Umsetzung der
juniorprofessur ausdriicklich auch nicht bezweckt war, ist durch das Qualifikationsmo-
dell der Juniorprofessur nicht eingetreten. Dies ldsst sich bereits aus der Anzahl der Ju-
niorprofessuren ablesen: Wahrend die Bundesregierung bei der Einfithrung der Junior-
professur eine Zielgrée von 6.000 angab, sind bundesweit heute etwa 800 Juniorpro-
fessuren eingerichtet. In Thiiringen waren 2009 116 Stellen veranschlagt, von denen
lediglich 36 besetzt waren. Die Habilitation als Institution im deutschen Wissenschafts-
system wird nach wie vor kaum in Frage gestelit. Die Befragung der Nachwuchsgrup-
penleiter des Emmy-Noether-Programms zeigt, dass nur ca. 25 % der Befragten keine
Habilitationsabsichten (mehr) haben oder hatten (Giilker, W.ZBrief Arbeit, Wissenschafts-
zentrum Berlin fiir Sozialforschung, januar 2010). Sogar diejenigen, die sich bereits fiir
dieses Modell entschieden haben, vertrauen nicht allein auf die Juniorprofessur als Kar-
riereweg zur Professur: Von den vom CHE befragten juniorprofessoren gibt immerhin
ein Drittel an, sich parallel auch noch habilitieren zu wollen (CHE a.a.0., S. g9). Zusam-
menfassend lasst sich feststellen, dass zwar von allen Beteiligten das Modell der juni-
orprofessur positiv beurteilt wird, aber dieses Instrument bislang kaum zu der beabsich-
tigten strukturellen Verinderung von Karrierepfaden in der deutschen Wissenschaft bei-
getragen hat.

Eine Erklarung fur die geringe Akzeptanz dieses Qualifikationswegs ist die in der Praxis
quantitativ und qualitativ nur sehr wenig umgesetzte Maglichkeit eines Tenure-Tracks.
Sowohl der Wissenschaftsrat (Empfehlungen zur Ausgestaltung des Berufungsverfahrens,
2005} als auch die angefithrte Studie des CHE halten die Option eines Tenure-Tracks fiir
eine der entscheidenden Fragen fiir die Attraktivitit und Durchsetzungsfihigkeit des
Modells juniorprofessur. Die Befragung der Mochschulen zeigt aber, dass die Veranke-
rung eines Tenure-Track insgesamt eher die Ausnahme als die Regel ist. Es ist eine ver-
gleichsweise niedrige Anzahl von Hochschulen, die die juniorprofessur mit Tenure-Track
in einem quantitativ signifikanten Umfang verankert hat. Bezogen auf die eigene Stelle
haben lediglich 18 % der Befragten angegeben, dass sie mit einer Tenure-Option im wei-
testen Sinne versehen ist. Die Ubernahmemaglichkeit einer Professur ohne Ausschrei-
bung und damit ein Tenure-Track im engeren Sinne besteht sogar bei nur 8 % der be-
fragten Juniorprofessoren; bei 12 % besteht zumindest die Méglichkeit der Bewerbung
auf eine Ausschreibung an der eigenen Hochschule. In keiner Fichergruppe liegt der
Antejl der Beschaftigungsverhiltnisse mit Tenure-Track-Option hoher als 10 %; in den
Ingenieurwissenschaften verfligt keiner der befragten Juniorprofessoren (iber eine Tenu-
re-Option (CHE a.4.0,, 5. 70). In Thilringen nahmen die Universititen nur in ganz weni-
gen Einzelféllen einen Hinweis auf eine Tenure-Track-Option in die Stellenausschreibung
auf.
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im Ergebnis lisst sich feststellen, dass mit demn juniorprofessor zwar ausdriicklich eine
Anleihe am amerikanischen Modell einer Hochschulkarriere genommen wurde, aber ein
ganz wesentliches Element — ndmlich das eines laufbahnihnlichen Aufstiegs (Tenure-
Track; genauer formuliert: Career-Track) ~ schon gesetzlich nur ansatzweise und in der
Praxis noch weniger ibernommen wurde.

3.2. Vorteile eines Career-Tracks

Von den unverindert giiltigen Reformzielen, die der Einfiihrung der Juniorprofessur
zugrunde lagen (frithere wissenschaftliche Selbstindigkeit, belastbare Perspektive fur
zukiinftige Beschiftigung, internationale Anschluss- und Konkurrenzfihigkeit), ist also
in der derzeitigen Ausgestaltung das Element der belastbaren Karriereperspektive nur
unzureichend verwirkiicht. Sofern iiberhaupt eine Juniorprofessur in den wenigen reali-
sierten Ausnahmefillen mit einer sog. Tenure-Track-Option verbunden wurde, bietet
diese Option nicht mehr als die Chance, sich in einem — wenn auch ohne Ausschrei-
bung eingeleiteten — Berufungsverfahren in Konkurrenz zu anderen Bewerbern auf eine
Professur zu bewerben. Eine belastbare Karriereplanung ist fiir Nachwuchswissenschaft-
ler auf dieser Basis nicht méglich; ebenso wenig kann die Hochschule eine weitere be-
rufliche Entwicklung des Nachwuchswissenschaftlers hinreichend verbindlich planen.

Dies kénnte dadurch verbessert werden, dass Juniorprofessoren ohne Berufungsverfah-
ren ein Aufstieg in héherwertige Amter, verbunden mit einer unbefristeten Beschafti-
gung im Sinne einer Laufbahn erméglicht wiirde (Career-Track und Tenure-Track). Die
notwendige Qualititssicherung wiirde anstelie der bisherigen formalen Leistungspri-
fung ex ante (Berufungsverfahren, Habilitation) im Rahmen einer ex post-Priifung der
gezeigten Leistungen erfolgen. Dies hitte den Vorteil, dass anstelle einer Momentauf-
nahme eine kontinuierliche Beobachtung der Leistungen durch die jeweiligen Fachbe-
reiche méglich ist. Dariiber hinaus kénnte dadurch der Qualitit der Lehre ein gréfSerer
Stellenwert beigemessen werden, weil gleichermaflen die in Forschung und Lehre ge-
zeigten Leistungen zu evaluieren wiren, wihrend das traditionelle Auswahlverfahren
iiber die MHabilitation schwerpunkimifig auf Forschungsleistungen abstellt. Der ent-
scheidende Vorteil einer solchen ,Laufbahn ist aber die deutlich erweiterte Planbarkeit
einer wissenschaftlichen Karriere: Dadurch wiirde aus der Perspektive der Nachwuchs-
wissenschaftler ein haheres MaR an beruflicher Sicherheit erreicht, was nicht zuletzt die
Vereinbarkeit von familidrer und beruflicher Planung verbessert und besonders einem
dementsprechenden Bedarf weiblicher Wissenschaftler entgegenkommt, und auch die
Realisierung von Dual Careers erleichtert. Im Interesse der Hochschulen wiirde damit
eine Méglichkeit eréffnet, exzellenten Nachwuchswissenschaftlern ein attraktives, weil
belastbares Angebot einer Karriere in Thiiringen machen zu kérnen, um damit eine Ab-
wanderung in andere Linder oder in den Bereich auRerhalb der Hochschulen zu verhin-
dern.

3.3. Ausgestaltung eines Career-Tracks

In Erginzung des klassischen Besetzungsverfahrens tber Ausschreibung und Beru-
fungsverfahren zur Besetzung von W 2- und W 3-Professuren, das unverdndert besiehen
bleiben soli, sollte den Hochschulen die Méglichkeit der Anwendung eines laufbahnihn-
liches Systems gegeben werden. Nach Ausschreibung und Berufungsverfahren soll die
Besetzung einer Juniorprofessur als ,Eingangsamt” entsprechend den derzeitigen Rege-
lungen erfolgen. Bereits in der Ausschreibung der Juniorprofessur sollte der Hinweis auf
den bei entsprechender Leistung méglichen Aufstieg zum Universitdtsprofessor (je
nach Entscheidung der Hochschule: W 2 oder W 3) erfolgen. Ebenfalls unverdndert
bleibt die derzeitige Ausgestaltung der juniorprofessur (zwei Phasen, Dauer insgesamt
sechs Jahre, Zwischenevaluation nach der ersten Phase).
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Nach Abschluss der ersten Phase kann mit der Zwischenevaluation nach § 82 Abs. 6
ThirHG eine Feststellung verbunden werden, ob die gezeigten Leistungen einen Auf
stieg und eine unbefristete Beschiftigung als W 2-Professor rechtfertigen; diese Auf
stiegsevaluation® kann aber auch zu einern spiteren Zeitpunkt innerhalb der zweiten
Beschaftigungsphase erfoigen. Auf dieser Grundlage entscheidet die Hochschule iiber
eine entsprechende Ernennung. Ausschreibung und Berufungsverfahren entfallen hier-
bei; damit gilt insoweit auch das Hausberufungsverbot nicht. Wegen der im Vergleich
zu der bisherigen Zwischen-Evaluation nach § 82 Abs. 6 ThiirHG oder zu der , Entfris-
tung” einer Erstberufung erheblich gréferen Bedeutung dieser ,Aufstiegs-Evaluation®
muss das Verfahren so ausgestaltet werden, dass es dieselben qualitativen Standards
wie ein herkdmmiliches, durch eine Ausschreibung eingeleitetes Berufungsverfahren
gewidhrleistet, an dessen Stelle es tritt. Dazu kdnnte beispielsweise eine verpflichtende
Beteiligung externer Gutacher vorgegeben werden, um den Auswahimafstab aus einer
nicht nur hochschulinternen, sondern bundesweiten oder vorzugsweise internationalen
Perspektive bilden zu kénnen.

Die Beschiftigung als W 2-Professor kann entweder im Beamtenverhiltnis auf Lebens-
zeit oder auf Zeit erfolgen. Unter der Voraussetzung einer positiven Evaluation ist an-
schliefend die Ernennung zum W3-Professor méglich; diese sollte immer auf Lebens-
zeit erfolgen. Zu erwdgen ist, ob wie im Laufbahnrecht fiir besondere Ausnahmefille
auch die Méglichkeit einer ,,Sprungbeférderung” zuzulassen ist, d.h. den unmittelbaren
Aufstieg vom Juniorprofessor zum Universititsprofessor der Besoldungsgruppe W 3.

Dieses laufbahnihnliche System ist kompatibel mit und durchlissig zum Besetzungs-
verfahren tiber Ausschreibung und Berufungsverfahren, so dass sich sowohl der junior-
professor als auch der W 2-Professor jederzeit auf entsprechende Ausschreibungen be-
werben kénnen. Es obliegt der Hochschule zu entscheiden, ob sie W 2- oder W 3-
Professuren zur externen Besetzung ausschreiben will oder ob sie einem geeigneten
Nachwuchswissenschaftler einen Career-Track erméglichen will. Die verschiedenen We-
ge zum Universitatsprofessor stellen sich in einer Ubersicht wie folgt dar:
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3.4. Rechtliche Zuldssigkeit

Bei der Umsetzung eines laufbahnihnlichen Systems wiren fur die Aufstiege vomn Juni-
orprofessor zum Universititsprofessor (W 2} und anschlieend zum Universitdtspro-
fessor (W 3) Anderungen des ThirHG erforderlich, mit denen filr diese Schritte das Er-
fordernis von Ausschreibung und Berufungsverfahren abgeschafft wird. An deren Stelle
wiirde ein geeignetes Evaluierungsverfahren treten. Gegen derartige Gesetzesinderun-
gen bestehen im Ergebnis keine rechtlichen Bedenken.

Unproblematisch ist zunichst ein mégliches Abweichen von Vorschriften des HRG:
Nach Art. 125 a Abs. 1 Satz 2 GG kann fortgeltendes Rahmenrecht durch Landesrecht
ersetzt werden (1.G. lasst auch § 45 Satz 2 HRG Ausnahmen von der Ausschreibungs-
pflicht durch Landesrecht zu).

Auch verstéflt der vorzusehende teilweise Verzicht auf ein Ausschreibungsverfahren
nicht gegen Art. 33 Abs. 2 GG: Unstrittig folgt aus dieser Norm zunachst die Pflicht, jede
Besetzung eines offentlichen Amtes — Beférderungen genauso wie erstmalige Ernen-
nungen — nach den Kriterien Eignung, Befidhigung und fachlicher Leistung vorzuneh-
men. Neben der Vorgabe dieser materiellen Kriterien verlangt Art. 33 Abs. 2 GG eben-
falls eine Ausgestaltung des Besetzungsverfahrens, die den Anforderungen des-
Leistungsprinzips und Bestenauslesegrundsatzes gentigt (Badura in Maunz/Dirig, GG-
Kommentar, Rn. 36 zu Art. 33). Wihrend in Teilen der Literatur daraus eine — jedenfalis
grundsitzliche — allgemeine Ausschreibungspflicht abgeleitet wird (Kunig in .
Miinch/Kunig, GG-Kommentar, Rn. 34 zu Art. 33; Litbbe-Wolff in Dreier, GG-Kommentar,
Rn. 35 zu Art. 33, Jarass in Jarass/Pieroth, GG-Komm. Rn. 18 zu Art. 33), folgt aus Art. 33
Abs. 2 nach stiindiger Rechtsprechung (BVerwGE 49, 232, 242; BVerwGE 56, 324, 327) und
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anderen Teilen der Literatur (Badura in Maunz/Diirig, GG-Kommentar, Rn. 34 zu Art. 33;
Zingl. in GKOD, Bd. I, K § 8 Rn. 4) keine allgemeine Pflicht zur Stellenausschreibung. Da
auch die Vertreter der erstgenannten Auffassung keine uneingeschrinkte Ausschrei-
bungspflicht fordern, sondern Ausnahmen insbesondere fur Beforderungsentscheidun-
gen fir zuldssig halten (Kunig 0.4.0.), bestehen im Ergebnis keine Bedenken im Hin-
blick auf Art. 33 Abs. 2 GG gegen die hier vorzusehende Regelung, fiir die Aufstiegsent-
scheidungen auf eine Ausschreibung zu verzichten, wenn es fir den erstmaligen Zu-
gang zur ,Professoreniaufbahn®, nimlich die Emennung im Eingangsamt juniorprofes-
sor, bei der bisherigen Ausschreibungspflicht bleibt.

Die einfachgesetzliche Vorschrift zur Ausschreibungspflicht nach dem allgemeinen Be-
amtenrecht (§ 6 Abs. 1 ThiirBG) weicht im Ergebnis nicht von der Neuregelung ab (Aus-
schreibungspflicht nur fir erstmalige Ernennung zum Beamten) und wird durch die im
ThirHG vorzunehmenden Anderungen als lex specialis verdrangt.

Als Ergebnis ist festzustellen, dass ein Verzicht auf eine Ausschreibung fur die beschrie-
benen Aufstiege rechtlich zuldssig ist. Das in dem vorgeschlagenen Modell mit dem
Begriff Evaluation gekennzeichnete Verfahren zur Entscheidung Uber einen Aufstieg ist
nach Art. 33 Abs. 2 GG so auszugestalten, dass damit der Leistungsgrundsatz verwirk-
licht wird.

4. Einflhrung einer Assistenzprofessur

4.1. Vorteile einer ergiinzenden Personalkategorie

Das oben dargestellte Modell eines laufbahnahnlichen Modells kénnte sinnvoll erginzt
werden durch die Einfihrung einer neuen unbefristeten Hochschullehrerkategorie, ggf.
mit dem Schwerpunkt in der Erbringung von Lehraufgaben, die unterhalb der ,Voll-
Professur® anzusiedeln wire.

Das Ziel der Einfiihrung einer solchen Kategorie, die die Bezeichnung »Assistenzprofes-
sur” tragen kénnte, wire die Bereitstellung einer attraktiven Alternative zur Tatigkeit als
»Voll-Professor” fiir den Fall, dass diese urspriinglich angestrebte Position nicht erreicht
wird. Damit kénnte die Entscheidung fiir das Ergreifen der bislang méglicherweise als
zu riskant empfundenen Professorenlaufbahn erleichtert werden. Im Ubrigen wiirde
eine mavolle Umwandlung von W2-/W3-Stellen in Stellen fiir Assistenzprofessoren auf
eine finanzierbare Weise eine verbesserte Betreuung von Studierenden und eine Entlas-
tung fiir ,,Voll-Professoren” erlauben.

Das bisherige Karrieremodell in Thiiringen — wie auch bundesweit — ist dadurch gekenn-
zeichnet, dass die Entscheidung fiir eine Professorenkarriere mit einem sehr hohen be-
ruflichen Risiko behaftet ist {,Top oder Flop*). In Deutschland ist wegen des im Ver-
gleich zu auslandischen Hochschulsystemen erheblich geringeren Anteils der Professo-
renstellen am gesamten wissenschaftlichen Personal die Chance, auf eine solche Positi-
on zu gelangen, deutlich schlechter. Eine deutliche Ausweitung der Zahl der Professo-
renstellen erscheint nicht nur unter diesem Aspekt wiinschenswert, diirfte aber schwer-
lich kurzfristig umsetzbar sein. Die Bereitschaft, sich trotz dieser eher geringen Er-
folgsaussichten auf einen solchen Karriereweg einzulassen, kénnte aber dadurch gestei-
gert werden, dass fur den Fall, dass das Maximalziel der unbefristeten , Voll-Professur®
nicht erreicht wird, eine hinreichend attraktive Alternative zur Verfiigung steht. Anders
als etwa in GroRbritannien fehlt diese in Thiiringen: Dort bilden die Lecturers und Senior
Lecturers die Mehrheit des Lehrpersonals und bieten mit einer Dauerstellung und attrak-
tivem Einkommen eine angesehene lebenslange Hochschulkarriere. Lecturers sind Pro-
fessoren in allen Rechten und Pflichten gleichgestellt; auch in ihren Aufgaben in For-
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schung und Lehre gibt es keine nennenswerten Unterschiede. Auch wenn regelmiRig
bestimmte Funktionen in Verwaltung und Management Professoren vorbehalten sind,
kann im Ausnahmefall durchaus auch ein erfahrener Lecturer/Senior Lecturer die wichti-
ge Aufgabe eines Head of Departement (ibernehmen. Eine Stelle als Lecturer oder Fellow
in Oxford oder Cambridge wird vielfach einer Stelle als Professor an anderen britischen
Mochschulen vorgezogen(BUWIN, S. 274).

Dementsprechend konnte auch in Thiringen eine attrakiive dauerhafte Beschifti-
gungsmoglichkeit oberhalb des Mittelbaus geschaffen werden, um den Hochschulen die
Méglichkeit zu geben, im Einzelfall geeignete Juniorprofessoren weiter beschiftigen zu
kénnen. '

4.2. Ausgestaltung einer Assistenzprofessur

Als Ausgangspunkt hierfiir bietet sich die Personalkategorie des Juniorprofessors an.
Nach der derzeitigen hochschulrechtlichen Ausgestaltung hat diese Kategorie aus-
schliefilich die Funktion der Qualifizierung und ist dementsprechend nur befristet vor-
gesehen. Ahnlich der Bandbreite der Funkiionen des wissenschaftlichen/kiinstlerischen
Mitarbeiters, der ja sowohl zur Qualifizierung als auch zur Erbringung von Daueraufga-
ben beschiftigt werden kann, kénnte kiinftig das Amt des juniorprofessors durch eine
weitere Personalkategorie erginzt werden, die auch zur dauerhaften Beschafiigung
dient; ebenfalls méglich wire ~ dann in Form eines befristeten Beschiftigungsverhilt-
nisses — damit eine Uberbriickung einer Ubergangsphase bis zum Erhalt des angestreb-
ten Rufs auf eine ,Voll-Professur. In die Darstellung des Career-Tracks (s.0. unter 3.3,
linke Seite des Modells) fiigt sich die Assistenzprofessur wie folgt ein:

Ausschreibung
und Berufungs-
verfahren

Junicrprofessor (W1)
auf Zeit, max. 6 Jahre
geteilt in zwei Phasen

A

Evaluation Assistenzprofessor (W 1)
o i.d.R. auf Lebenszeit/
ggf. auch auf Zeit

4

Universitdisprofessor (W2)
auf Zeit oder auf Lebenszeit

L

K
3

¢

Universitdtsprofessor {(W3)
auf Lebenszelt

Auch wenn sich die vorgeschlagene Personalkategorie an die des juniorprofessors an-
lehnt, sollte zur Abgrenzung gegeniiber der Funktion der Qualifikation eine andere
Amtsbezeichnung verwendet werden; auch wire der Zusatz ,Junior-* der angestrebten
Bedeutung als angesehene Lebenszeitstellung abtraglich. Daher wird die Bezeichnung
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~Assistenzprofessor” vorgeschlagen, was im Gegensatz zu der sehr dhnlichen ehemali-
gen Kategorie des Hochschuldozenten deutlicher die Zugehdrigkeit zur Gruppe der
Hochschullehrer ausdriickt und dartiber hinaus wegen der geldufigen Kategorie des
amerikanischen Assistant Professors auch international leicht einzuordnen ist.

Die Rechtstellung der Assistenzprofessoren (hinsichtlich Dienstaufgaben, Gremienzu-
gehorigkeit etc.) wiirde grundsitzlich wie die der Juniorprofessoren denen der Professo-
ren entsprechen. Als Lehrverpflichtung kénnte einen Regelsatz von 12 SWS festgelegt
werden, der entsprechend der Lehrverpflichtung von wissenschaftlichen Mitarbeitern zu
flexibilisieren wire. Als Einstellungsvoraussetzung wire eine positive Evaluation als Ju-
niorprofessor zu fordern. Um eine hinreichende Attraktivitit dieses Amtes als Lebens-
zeitstellung zu gewidhrleisten, muss die Besoldung zum einen einen Abstand zur Besol-
dung von Funktionen im Mittelbau und zum anderen eine Verbesserung gegeniiber der
Besoldung des Qualifikationsamtes Juniorprofessor gewihrleisten. Deshalb sollte er-
ganzend zum Grundgehalt nach W 1 — zumindest fiir Assistenzprofessoren auf Lebens-
zeit — die Méglichkeit zum Bezug von leistungsbeziigen sowie von Forschungs- und
Lehrzulagen eingerdumt werden.

Die erforderlichen Stellen fir Assistenzprofessoren kénnten z.T. durch Umwidmung von
W 2- und W 3-Stellen, z.T. auch durch Umwidmung von A 15 oder A 14-Stellen fiir Aka-
demische Direktoren bzw. Oberrite geschaffen werden. Eine erwigenswerte vollige
Streichung der Amter der — in der Praxis wenig genutzten — Akademischen Direktoren
wirde auch die Realisierung des besoldungsmiRigen Abstands zu Amtern des Mittel-
baus erleichtern.

5. Einfithrung von Juniorprofessuren und eines Career-Tracks an Fachhochschulen

5.1. Bedarf einer Ubertragung auf den Fachhochschulbereich

Die geschilderten Vorteile eines laufbahnihnlichen Karrierewegs (iber das Eingangsamt
Juniorprofessor — belastbare Karriereperspektive fiir Nachwuchswissenschaftler, da-
durch Verhinderung von Abwanderung exzellenter Nachwuchskrifie, zielgerichtete
Nachwuchsforderung — gelten fur den Fachhochschulbereich gleichermafen wie fiir den
Bereich der Universititen; dabei ist zu beriicksichtigen, dass in Ermangelung von Stellen
fiir wissenschaftliche Mitarbeiter mit der Funktion der Qualifikation Fachhochschulen
als einzige Karriereperspektive fiir Nachwuchswissenschaftler die Méglichkeit der ko-
operativen Promotion bieten kénnen.

Dazu kommt die Notwendigkeit, die Konkurrenzfdhigkeit der Thirringer Fachhochschu-
len bei der Gewinnung von Professoren zu verbessern: In Abhingigkeit vom jeweiligen
Standort und Ficherspekirum haben die Fachhochschulen teilweise erhebliche Schwie-
rigkeiten, geeignete Hochschullehrer zu gewinnen, wobei insbesondere der Nachweis
der Praxiserfahrungen als spezifische Qualifikationsanforderung fitr Fachhochschulpro-
fessoren einer erfolgreichen Berufung entgegensteht.

Grundsitzlich kénnte also die Etablierung von juniorprofessuren an Fachhochschulen,
verbunden mit der oben fir Universititen geschilderten Option eines laufbahnihnlichen
Aufstiegs, eine erfolgversprechende Mbglichkeit bieten, Hochschullehrernachwuchs
auch aus dem Kreis der leistungsstirksien Absolventen der eigenen Fachhochschule zu
gewinnen. Eine unverinderte Ubernahme dieses Modells scheidet allerdings deswegen
aus, weil auf diese Weise kein Erwerb der mindestens dreijihrigen beruflichen Praxis
aufserhalb des Hochschulbereichs nach § 77 Abs. 1 Nr. 4 b ThitrHG méglich ist. Eine
Lésung daftir kann nicht darin liegen, die Qualifikationsanforderungen hinsichtlich der
beruflichen Erfahrung aufzuweichen: Zum einen sind die in der beruflichen Praxis ge-
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wonnenen Erfahrungen eine essentielle Voraussetzung fiir Fachhochschulprofessoren,
die ihnen obliegende Aufgabe einer anwendungsbezogenen Lehre, also der Verzahnung
von Wissenschaft und Praxis, erfiillen zu kénnen. Zum anderen wiirden die Chancen in
Thiringen qualifizierter Nachwuchsprofessoren geschmilert, einen Ruf auflerhalb Thi-
ringens zu erhalten. Das Risiko, dass sich ein derartiger Thiringer Sonderweg als eine

berufliche Sackgasse erweist, wire der Attraktivitit eines soichen Karrierewegs abtrig-
tich. '

Daher muss ein laufbahnihnlicher Karriereweg an Fachhochschulen in Abweichung
vom dargelegten Weg an Universititen gleichzeitig den Erwerb der erforderlichen beruf-
tichen Praxis auRerhalb des Hochschulbereichs erméglichen.

5.2. Ausgestaltung der Juniorprofessur und des Career-Tracks an Fachhochschulen

Eine juniorprofessur an Fachhochschulen sollte grundsitzlich der an Universitéten ent-
‘sprechen: Nach Ausschreibung und Berufungsverfahren erfolgt die Auswahl eines Be-
werbers, der die Einstellungsvoraussetzungen des § 82 Abs. 2 erfulien muss. Wegen des
Erfordernisses der Promotion kommen nach der geltenden Rechtslage neben externen
Bewerbern nur Absolventen der eigenen Fachhochschule in Betracht, die eine (heraus-
ragende) kooperative Promotion vorweisen kénnen.

Der Nachweis beruflicher Praxis ist fiir die Erennung zum Juniorprofessor nicht erfor-
derlich. Die Beschiftigung erfolgt wie Giblich in zwei Phasen filr insgesamt sechs Jahre.
Sofern die Bewerber - was regelmifig der Fall sein diirfte — noch nicht die nach § 77
Abs. 1 Nr. 4 b ThiirHG erforderliche mindestens dreijihrige berufliche Praxis aulerhalb
des Hochschulbereichs vorweisen kénnen, soll thnen der Erwerb dieser praktischen Er-
fahrung wihrend der Tatigkeit als Juniorprofessor erméglicht werden; nur durch die
[ntegration in diese Beschiftigungs- und Qualifikationsphase ist der bezweckte bruch-
freie Aufstieg zum Fachhochschulprofessor méglich. Dies soll erfolgen, indem zu den
tiblichen Dienstaufgaben als juniorprofessor zur Hilfte seiner Arbeitszeit eine Tatigkeit
in einem kooperierenden Unternehmen oder einer kooperierenden Einrichtung seines
Fachgebiets hinzutritt. Die Lehrverpflichtung ist entsprechend zu reduzieren; maglich
wire ferner eine Verpflichtung des juniorprofessors, Teile seiner Forschungsleistung bei
dem Praxispartner zu erbringen. Wihrend der hilftigen praktischen Tatigkeit erhalt der
juniorprofessor seine (volle) Besoldung aus dem Beamtenverhilinis; dies erscheint so-
wohl erforderlich, weil sonst wahrscheinlich kaum sichergestellt werden kann, dass sich
ein geeignetes Unternehmen zur Beschiftigung des juniorprofessors bereiterklart, als
auch gerechtfertigt, weil die Hochschule an demn Praxiserwerb im Rahmen der Beschaf
tigung auf einer Qualifikationsstelle ein Interesse hat. Es wire noch zu prifen, ob und
ggf. wie die Praxispartner an den finanziellen Lasten der Qualifikation beteiligt werden
kénnten.

Die kostensparende Alternative einer Reduzierung des Beschiftigungsumfangs auf die
Hilfte, um in der librigen Zeit Praxiserfahrung auflerhalb des Beschiftigungsverhilinis-
ses als juniorprofessor zu erwerben, ist abgesehen von den genannten praktischen Er-
wigungen jedenfalls irn Beamtenverhiltnis auch aus rechtlichen Griinden nichi zuldssig
(grundgesetzwidrige , Einstellungsteilzeit/Zwangsteilzeit"}.

Zum Ende der ersten Phase der Juniorprofessur erfolgt wie in § 82 Abs. 6 Satz 2 ThirHG
vorgesehen eine Evaluierung der bisher gezeigten Leistungen als Voraussetzung filr eine
mégliche Verlingerung auf insgesamt sechs Jahre. Diese Evaluation sollte aber Giber
diese Funktion hinaus zwingend auch eine verbindliche Feststellung enthalten, ob der
juniorprofessor ~ ggf. unter dem Vorbehalt des vollstidndigen Erwerbs der erforderlichen
Praxiszeiten — fiir eine Ubernahme als Fachhochschulprofessor geeignet ist. Fallt diese
Entscheidung negativ aus, endet die Juniorprofessur. Anders als unter 1.3 filr den Uni-
versititsbereich vorgeschlagen, muss dem juniorprofessor an einer Fachhochschule so
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frithzeitig wie méglich Gewissheit verschafft werden, ob er mit einer Professorenkarriere
rechnen kann oder rechtzeitig nach beruflichen Alternativen suchen muss, denn wegen
der Einmaligkeit dieses Thiringer Qualifizierungsweges bestehen nur eingeschrinkte
Moglichkeiten, einen Rufin einem anderen Bundesland zu erhalten.

Bei einer Evaluierung mit positivem Ergebnis besteht fiir den Fall der vollstindig nach-
zuweisenden Praxiserfahrungen die Méglichkeit des unmittelbaren Aufstiegs in die
Fachhochschulprofessur (W 2), das heit ohne Ausschreibung und Berufungsverfahren.
Reicht die berufliche Praxis noch nicht aus, kann die Juniorprofessur zum Erwerb der
weiteren Praxiserfahrungen bis zur Héchstgrenze von insgesamt sechs Jahren verlingert
werden. Alternativ kommt auch eine Beurlaubung (im dienstlichen interesse) zum
Zweck des Erwerbs beruflicher Praxis in Betracht.

Entsprechend dem vorgeschlagenen Karriereweg an Universititen besteht danach auch
die Moglichkeit eines Aufstiegs zu einer W 3-Professur, wofiir ebenfalls anstelle von Aus-
schreibung und Berufungsverfahren das Leistungsprinzip im Wege einer Evaluierung
der bisherigen Leistungen realisiert wird.

Mit diesem Modell wird gleichzeitig ein attraktiver, weil planbarer Karriereweg an Fach-
hochschulen installiert, der erstmals auch den leistungsstirksten Absolventen der eige-
nen Fachhochschule offensteht, und der Erwerb der beruflichen Erfahrung erleichtert,
ohne Abstriche bei den zu fordernden diesbeziiglichen Qualifikationsanforderungen zu
machen.

6. Vereinfachte Berufung bei extern finanzierten Professuren (,Heisenberg-
Professuren”, , Lichtenberg-Professuren® u.4.)

6.1. Problembeschreibung

In der Praxis haben sich Berufungsverfahren als problematisch erwiesen, in denen eine
Professur aus einem hochschuliibergreifenden Férderprogramm fiir Nachwuchswissen-
schaftler finanziert wird, dessen Vergabe bereits ein anspruchsvolles Auswahlverfahren
voraussetzt; als Beispiele seien die von der DFG geférderten , Heisenberg-Professuren®
oder die ,Lichtenberg-Professuren der VolkswagenStifiung genannt. Die Férderung
erfolgt aufgrund einer Ausschreibung oder eines Bewerbungsverfahrens und setzt ein
wissenschaftliches Auswahlverfahren unter Beteiligung mehrerer externer Fachgutachter
voraus; im Erfolgsfall finanziert die férdernde Einrichtung die Personalkosten des Pro-
fessors oder der Professorin fiir einen beschrinkten Zeitraum, i.d.R. fir finf |ahre.

Die Ernennung des Nachwuchswissenschaftlers, der das Auswahlverfahren fiir die For-
derung erfolgreich durchlaufen hat, zum Professor setzt nach § 78 Abs. 1 ThirHG ein
reguldres Berufungsverfahren unter Einschluss einer Ausschreibung voraus. Ein Abse-
hen von einer Ausschreibung nach den Regelungen zum auRerordentlichen Berufungs-
verfahren ist hochschulrechtlich fragwiirdig, weil nach § 78 Abs. 1 Satz 4, 2. HS ThirHG
u.a. vorauszuseizen ist, dass die Gewinnung der betreffenden Person ,im Hinblick auf
die Stirkung der Qualitit und Profilbildung im besonderen interesse der Hochschule
liegt”; es ist aber eher untypisch, dass ein - wenn auch exzellenter — Nachwuchswissen-
schaftler am Beginn seiner Hochschullehrerlaufbahn das Profil einer Hochschule zu
pragen in der Lage ist. Gesetzgeberisches Motiv der Einfithrung des auerordentlichen
Berufungsverfahrens war auch nicht die Erleichterung der Gewinnung von Nachwuchs-
wissenschaftlern, sondern von international renommierten, erfahrenen Spitzenkriften,
die sich nicht auf eine Ausschreibung bewerben wiirden, sondern nur durch gezielte
Ansprache zu gewinnen sind. Das demzufolge hier erforderliche Ausschreibungsverfah-
ren kann aber seine eigentliche Funktion, namlich die der Bestenauslese, in dieser Fall-
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konstellation nicht erfiillen, weil nur der eine Kandidat berufen werden kann, der auf-
grund seiner Férderzusage der Ausléser des Berufungsverfahrens war (lllustrierend hier-
fur der Hinweis der DFG in ihrer Programminformation: ,, Die Hochschule kann in diesern
Rahmen darauf hinweisen, dass die Erteilung des Rufs abhdngig davon ist, dass die DFG die
Bewerberin bzw. den Bewerber im Heisenberg-Programm fordert.”)

6.2. Anderungsvorschlag

In den geschilderten Fillen ist eine Ausschreibung verzichtbar, weil ja bereits ein wis-
senschaftliches Auswahlverfahren nach hohen Qualitdtsmafistaben unter Beteiligung
mehrerer externer Fachgutachter durchlaufen wurde. Dariiber hinaus verfehlt es auch,
wie oben dargelegt, seinen eigentlichen Zweck, nimlich den der Bestenauslese. Nach
der unter 1.4. zitierten Rechtsprechung des Bundesverwaltungsgerichts ist eine Aus-
schreibung zwar das typische, aber nicht das ausschliefiliche Mittel, das aus Art. 33 Abs.
2 GG resultierende Leistungsprinzip durchzusetzen. Es wird daher vorgeschlagen, ne-
ben dem bereits geregelten Fall des auferordentlichen Berufungsverfahrens zusitzlich
eine Ausnahmemédglichkeit vom Ausschreibungserfordernis aufzunehmen fiir den Fall,
dass eine Professur aus einem hochschuliibergreifenden Férderprogramm finanziert
wird, dessen Vergabebestimmungen eine Ausschreibung oder ein Bewerbungsverfahren
und ein Auswahlverfahren mit externer Begutachtung vorsieht (so auch der neugefasste
§ 26 Abs. 1 Satz 2 Nr. 4 des niedersichsischen Hochschulgesetzes; dhnlich auch § 38
Abs. 1 Satz 4 Brandenburgisches Hochschulgesetz). Um alle in Betracht kommenden
Férderprogramme zu erfassen, sollte keine tatbestandliche Beschrankung auf die beiden
genannten Férderprofessuren erfolgen; die Priffung der Qualitat des jeweiligen Aus-
wahlverfahrens und die einheitliches Mandhabung dieser Ausnahmeméglichkeit inner-
halb Thiiringens kann dadurch gewihrleistet werden, dass wie bei dem schon existie-
renden auRerordentlichen Berufungsverfahren ein Zustimmungsvorbehalt des TMBWK
vorgesehen wird.

7. Ausschreibungsverzicht bei W3-Ernennungen im Rahmen von Bleibeverhandlungen

7.1. Problembeschreibung

Eine der unter 4. geschilderten Problematik vergleichbare Situation entsteht, wenn im
Rahmen von Bleibeverhandlungen einem W 2-Professor eine W 3-Professur iibertragen
werden soll. Auch hier zwingt das geltende Hochschulrecht die Hochschule zur Durch-
fuhrung eines durch Ausschreibung eingeleiteten Berufungsverfahrens. Das Instrument
des auRerordentlichen Berufungsverfahrens kann auch in diesen Fillen nicht zur An-
wendung kommen: Dem steht schon der Wortlaut des § 78 Abs. 1 Satz 4, 2. HS ThirHG
entgegen, weil hier nicht die Gewinnung, sondern das Halten des Professors bezweckt
ist. Einer analogen Anwendung steht die dem § 78 Abs. 4 Satz 2 ThirHG zu entneh-
mende Wertung des Gesetzgebers entgegen, Hausberufungen nicht zu erleichtern,
sondern im Gegenteil gerade mit gegentiber ,normalen” Berufungen erhéhten Anforde-
rungen zu versehern.

Obwoh! das Verfahren mit dem legitimen Zweck eingeleitet wurde, den betreffenden
Professor durch die Ubertragung einer héherwertigen Professur an der Hochschule zu
halten, ist gleichwohl also auch in diesen Fillen ein Ausschreibungsverfahren durchzu-
filhren. Dieses wird in dem Fall, dass der zu haltende Professor berufen wird, regelma-
Rig den Makel einer ,Scheinausschreibung® tragen; eine Berufung eines anderen Kandi-
daten wird die Hochschule dagegen vor kaum 18sbare Probleme stellen, weil der betref-
fende Lehrstuhl — das Vorhandensein einer weiteren Planstelle vorausgesetzt — schwer-
lich doppelt besetzt werden kann.
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Sofern das unter 1. vorgeschlagene laufbahnihnliche Mode!i realisiert werden wiirde,
wire dieses Problem gegenstandslos. :

7.2. Anderungsvorschlag )

Fir den Fall, dass der unter 1. vorgeschlagene laufbahnihnliche Karriereweg nicht um-
gesetzt werden solite oder dessen Realisierung nicht in absehbarer Zeit erfolgen kann,
wird eine Regelung vorgeschlagen, nach der von einer Ausschreibung im begriindeten
Ausnahmefall mit Zustimmung des Ministeriums abgesehen werden kann, wenn ein
Professor einen Ruf an eine andere Hochschule auf eine héherwertige Professur erhal-
ten hat, um den Professor an der eigenen Hochschule zu halten. Vergleichbare Rege-
lungen existieren bereits in HE (§ 63 Abs. 1 Satz 2 HG), NW (§ 38 Abs. 1 Satz 4 HG), NI
(§ 26 Abs. 1 Satz 2 HG) und BB (§ 38 Abs. 1 Satz 6 HG). |

8. Seniorprofessoren

Nach der derzeitigen Rechtslage treten Professoren wie sonstige Bearnte mit Erreichen
der Altersgrenze von 65 Jahren in den Ruhestand. Nach § 43 Abs. 3 ThirBG kann der
Eintritt in den Ruhestand durch die oberste Dienstbehdrde bis zum 70. Lebensjahr hi-
nausgeschoben werden, wenn dringende dienstliche Belange im Einzelfall die Fortfith-
rung der Dienstgeschifte durch einen bestimmten Beamten erfordern. Die Verlinge-
rung kann jeweils nur fiir ein Jahr erfolgen und bedarf der Zustimmung des Landesper-
sonalausschusses,

Die Praxis zeigt, dass in den Thiiringer Hochschulen ein Bedarf fiir die Weiterbeschafti-
gung von in Forschung und Lehre herausragenden Professorinnen und Professoren
auch nach Erreichen der gesetzlichen Altersgrenze besteht, da regelmifig derartige An-
trage beim Ministerium gestelit werden. Das fachliche Wissen dieser Personengruppe
und insbesondere deren Vernetzung in der Wissenschaftswelt stellen einen groRen Wert
fur die Hochschulen dar, dessen Nutzung nicht durch starre gesetzliche Grenzen er-
schwert werden sollte. in der Vergangenheit wurden mehrfach Fille prominenter Wis-
senschaftler in der Presse berichtet, die aufgrund zu unflexibler Regelungen in Deutsch-
land nach Erreichen der Altersgrenze in die USA abwanderten.

Zwar besteht — wie eingangs dargelegt — bereits ein Instrument zur Verlingerung des
Beamtenverhiltnisses Giber das 65. Lebensjahr hinaus, jedoch ist die derzeitige Ausges-
taltung verbesserungsbediirftig: Zum einen ist die Einschaltung des Landespersonal-
ausschusses zu aufwendig, insbesondere zu zeitaufwendig wegen der seltenen Sit-
zungstermine, und zum anderen behindert die Beschrinkung der Verldngerungsmag-
fichkeit auf jeweils nur ein jahr eine wiinschenswerte lingerfristige Personalplanung der
Hochschulen. Ein solches frithzeitig zu erstellendes Konzept ist erforderlich, um die
Nachbesetzung einer Professur méglichst ohne Briiche, Wissensverluste und Gefahr-
dung von laufenden Férderprojekten gestalten zu kénnen.

Es wird daher vorgeschlagen, in das Thiiringer Hochschulgesetz eine Regelung aufzu-
nehmen, nach der fiir Professoren mit ihrer Zustimmung auf Antrag der Hochschule
(allein) durch das fir das Hochschulwesen zustindige Ministerium der Eintritt in den
Ruhestand langstens bis zur Vollendung des yo. Lebensjahres hinausgeschoben werden
kann. Durch geeignete flankierende Mafinahmen wie das vom TMBWK bereits vorge-
schlagene Forderprogramm ,Thiringer Seniorprofessur” kann sichergestellt werden,
dass durch das langere Verbleiben an der Hochschule nicht die Einstellung von Nach-
wuchswissenschaftlern verhindert wird; das Programm sieht zu diesem Zweck eine fi-
nanzielle Forderung einer gleichzeitig zu besetzenden Nachwuchsprofessur vor. Ein
solcher zeitweise ,doppelt besetzter" Lehrstuhl wiirde zudem die Méglichkeit der Einar-
beitung des Nachfolgers durch den Seniorprofessor als Mentor bieten.





