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Der Beirat berat und unterstitzt die Gleichstellungsbeauf-
tragte. Er setzt sich zusammen aus jeweils drei Vertrete-
rinnen der Gruppe der Hochschullehrerinnen, der akade-
mischen Mitarbeiterinnen, der weiteren Mitarbeiterinnen
sowie der Studentinnen und tagt in der Regel zwei Mal pro
Semester. Der Beirat der Gleichstellungsbeauftragten wird
alle zwei Jahre zusammen mit dem Senat und den Fakul-
tatsraten gewahlt. Die Vertreterinnen der Studentinnen
werden jahrlich gewahlt.

Folgende Vertreterinnen wurden fiir die Amtsperiode
2012-2014 gewihlt:

Hochschullehrerinnen

Prof. Dr. Nina Dethloff
Institut fir Deutsches, Européisches und Familienrecht

Prof. Dr. Karin Holm-Mdiller
Institut fur Lebensmittel- und Ressourcendkonomik

Prof. Dr. Sabine Sielke
Institut fir Anglistik, Amerikanistik und Keltologie

Akademische Mitarbeiterinnen
Dr. Lisa Beck
Hausdorff Center for Mathematics

Dr. Christa Lankes
Institut fur Nutzpflanzenwirtschaften

und Ressourcenschutz -

Dr. Nadine Schulze-Kaysers

Institut fir Lebensmitteltechnologie

und -biotechnologie

Mitarbeiterinnen aus Technik und Verwaltung
Brigitte Flogel |
Institut fur Offentliches Recht

Beate Ponatowski
Pharmazeutisches Institut

Cornelia Zapf
Fachgruppe Physik/Astronomie

Studentinnen |

Karolin Ribo
(RCDS) & Unabhéangige

Nele Steinmetz
Griine Hochschulgruppe — Campus: grin

Marielle Olivia Zill
Grine Hochschulgruppe — Campus: grin
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Die Aufgaben

Teilnahme an Berufungs- und Einstellungsverfahren
in den Bereichen, in denen Frauen unterreprasen-
tiert sind

Beratung tber Stipendien und Férdermdglichkeiten
fur Frauen

Unterstiitzung und Beratung der Universitatsgre-
mien bei der Umsetzung des Gleichstellungsauf-
trags sowie der Vereinbarkeit von Studium, Wissen-
schaft, Beruf und Familie

Anregung und Unterstiitzung bei der Institutionali-
sierung und Verbreitung von Frauen- und Genderfor-
schung

Entgegennahme von Beschwerden bei Benachteili-
gungen und sexueller Diskriminierung oder Bel&sti-

gung

Initiierung und Planung von Projekten zur Erhohung
des Frauenanteils in naturwissenschaftlichen und
technischen Fachern
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NRW: Neues ,,Landesprogramm fiir
geschlechtergerechte Hochschulen*

Strategisches Gleichstellungs-Controlling
Familienbiiro der Universitat Bonn
Die Universitat Bonn ist familiengerechte Hochschule

Der ,,Mittelbau‘‘ - Qualifikationsstufe
oder Vorstufe zum ,,akademischen Prekariat‘‘?

,,Damals saB3 so gut wie keine Assistentin vorne ...*
Ein Interview mit Prof. Dr. Helmut J. Schneider Uber Karrierechancen
in der Wissenschaft seinerzeit und heute

,,Was wir fiir Manner im Mittelbau erreichen wollten,
wollten wir auch fiir Frauen erreichen.‘

Wolfgang Schmiedecken Uber seine Erfahrungen

als ,Mittelbau-Vertreter’

409, der Arbeitszeit fiir Lehre, 409 fiir Forschung und 209,
fiir die Verwaltung?
Mit Dr. Doris Lehmann im Gespréch tber ihren Arbeitsalltag

Der Personalrat der wissenschaftlich Beschéftigten —

Eine Schilderung aus langjahriger Erinnerung. Von Dr. Eva C. van Leewen

Equal Pay Day 2012 in Bonn
Ausbau der MINT-Aktivitaten fiir Schiilerinnen

Maria von Linden-Forderprogramm fiir Wissenschaftlerinnen
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Editorial

,,Geheimnisvoll ist der universitare Mittelbau ...*

Schwerpunkt dieser FrauenPerspektiven ist der sogenann-
te ,Akademische Mittelbau’ — die grof3te und vielfaltigste
Personalgruppe an Hochschulen mit einem kontinuierlich
steigenden Wissenschaftlerinnenanteil. Aus aktueller und
historischer Perspektive werden in Beitragen und Inter-
views die immer wieder kontrovers diskutierte Situation,
bedingt durch verédnderte oder neue Personalkategorien
und Gesetze, wie auch die nicht gerade einfachen Arbeits-
bedingungen dieser akademischen Qualifikationsstufe be-
schrieben und kommentiert.

Und wie kann man die ,geheimnisvolle Vielfalt’ der Hemm-
nisse und Hurden, die auf dem Parcours in den Olymp der
Wissenschaft zu meistern sind, besser zusammenfihren
als im Medium einer humoristischen Zeichnung? Sepp
Buchegger* hat die Karikatur auf dem Cover mit ihrem pro-
grammatischen Titel eigens fiir diese Ausgabe angefertigt,
ihm sei daflr herzlich gedankt.

Im Gleichstellungsbiiro gab es im vergangenen Jahr per-
sonelle und strukturelle Veranderungen:

Zur Steigerung der Effektivitat der Gleichstellungspoli-
tik wurde eine Stelle fir Strategisches Gleichstellungs-
Controlling eingerichtet (siehe S. 8). Die Aufgaben des
Uni-Serviceburos fir Eltern sind nun in das Familienbiiro
integriert, welches als Stabstelle beim Personaldezernat
angesiedelt ist (siehe S. 10).

Danken mdéchte ich allen, die an diesem Heft mitgewirkt ha-
ben, insbesondere Dr. Eva van Leewen, Dr. Doris Lehmann,
Wolfgang Schmiedecken und Prof. Dr. Helmut Schneider.

Ursula Mittig

* Sepp Buchegger (geb. 1948) lebt und arbeitet als Karikaturist, Comic-Zeichner, Buchautor und lllustrator in Tibingen;

bekannt ist er vor allem aus dem Hochschulmagazin DUZ.
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Neues NRW-Landesprogramm fur
geschlechtergerechte Hochschulen

Das Wissenschaftsministerium NRW
hat Anfang Marz ein neues Lan-
desprogramm fiir geschlechterge-
rechte Hochschulen vorgestellt. ,Die
Mittel fur Gleichstellung wurden bis-
lang allein parametergestitzt, also ge-
maf der Frage ,wie hoch ist der Pro-
fessorinnenanteil an der Hochschule’
verteilt. Das hat einen zielgerichteten
Einsatz der Mittel in vielen Féllen ver-
hindert. Das neue Landesprogramm
ermoglicht dem Land jetzt Mittel ent-
lang der von uns entwickelten Ziele
einzusetzen”, erklarte die Ministerin
Svenja Schulze bei der Prasentation
des Programmes. Bis 2014 sollen nun
jahrlich 5,4 Millionen fur Gleichstel-
lung an Hochschulen zur Verfligung
gestellt werden.

Die Schwerpunkte des neuen
Landesprogramms sind:

1. Stérkung der Gleichstellungs-
beauftragen

2. Nachwuchsforderung und

3. Genderforschung.

Die Gleichstellungsbiros erhalten
einen Sockelbetrag von 3 Mill. Euro
insbesondere fir strukturelle Maf3-
nahmen, zusatzliche MaBnahmen in
Fachergruppen mit geringem Frauen-
anteil, MaBnahmen zur Verbesserung
der Vereinbarkeit von Beruf und Fami-
lie sowie zur Férderung von Mitarbei-
terinnen in Technik und Verwaltung.

1,5 Mill. Euro sollen fur die Forde-
rung des weiblichen Nachwuchses —
etwa in der Postdoc-Phase und bei
der Schaffung von Juniorprofessuren
— bereit gestellt werden und weitere
900.000 € fur die Unterstitzung von
Genderprojekten, deren Forschungs-
gegenstand sich auf die groB3en ge-
sellschaftlichen Herausforderungen
wie Klimawandel, demografische
Entwicklung, Gesundheit, Erndhrung,
Ressourcen- und Energieknappheit
oder Mobilitét bezieht.

Grundlage fur die neuen Programm-
punkte waren der vom Netzwerk
Frauenforschung NRW erstellte Gen-
der-Report zur Geschlechter(un)ge-
rechtigkeit an nordrhein-westfalischen
Hochschulen 2010 sowie die Hand-
lungsempfehlungen des Gender-Kon-
gresses 2011.
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Ziel des Gender-Reports war es, die
Situation der Gleichstellung und Ge-
schlechtergerechtigkeit im Sinne der
Geschlechterparitat an den Hochschu-
len des Landes NRW darzustellen. Ne-
ben der Auswertung gleichstellungs-
politischer Konzepte und MaBnahmen
der Hochschulen wie Leitbilder, Web-
seiten der Gleichstellungsburos, Frau-
enforderprogramme und -plane etc.
wurde umfangreiches statistisches
Datenmaterial untersucht, um die
Verteilung von Frauen und M&nnern
bei den Studienfachern und auf den
verschiedenen Qualifikations- und Hi-
erarchiestufen abzubilden und analy-
sieren zu kdnnen.

Der Report zeigt Bekanntes: Der
Anteil von Frauen unter den Studie-
renden ist in NRW kontinuierlich ge-
stiegen (zum Zeitpunkt der Erhebung
46,4%), wenngleich er noch immer
knapp 2% unter dem der anderen
Bundeslander liegt. (Bericht S. 20 ff.)
Frauen studieren — gemessen am Er-
reichen eines Abschlusses — in NRW
wie in anderen Bundeslandern er-
folgreicher als Manner. An den Hoch-
schulen sinkt der Frauenanteil mit
steigender Qualifikationsstufe, doch
steigen die Promovendinnen- und

Habilitandinnenanteile sowie der Frau-
enanteil bei den Juniorprofessuren
kontinuierlich. Der Professorinnen-
anteil in NRW liegt mit 18,7% bei
den C3/W2 Professuren und 12,8%
bei den C4/W3 Professuren unter
dem Bundesdurchschnitt. Wirkung
zeigen mittlerweile die Appelle, dass
Leitungspositionen der Hochschulen
geschlechterparitatisch besetzt wer-
den sollen: Zu etwa 30% sind Frauen
in den Hochschulraten vertreten, in
den Rektoraten zu 19%, gefolgt von
den Dekanaten mit einem Frauenan-
teil von nur 119%,.

Der Gender-Report soll im Drei-Jah-
resrhythmus fortgeschrieben werden
und auch kinftig Gber die gleichstel-
lungspolitischen Strategien, Erfolge,
Méngel und Bemiihungen der einzel-
nen Hochschulen bzw. deren Gender-
Profile berichten.

Auf dem Gender-Kongress im Sep-
tember 2011, an dem Hochschullei-
tungen, Gleichstellungsbeauftragte,
Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftler sowie Vertreterinnen und
Vertreter der Landespolitik teilnah-
men, wurden auf Basis der Ergeb-
nisse des Gender-Reports fiinf
Themenfelder diskutiert:

. Welche Leitbilder starken Frauen

an den Hochschulen?

. Wie kann das Land gezielt

fordern?

. Was kann an den Hochschulen

auf Fakultats- und Fachbereichs-
ebene getan werden?

. Was miissen wir tun, um mehr
Frauen fiir die noch méannerdomi-
nierten Ingenieurwissenschaften

zu interessieren?

. Wie lassen sich Gleichstellungs-

aspekte in Forschung und Lehre
verankern?

Der Gender-Report 2011
ist auf unserer Homepage unter
www.gleichstellung.uni-bonn.de
zu finden (> Universitat Bonn,
S.213).

Landesprogramm fiir

Gleichstellungspolitik

Auf Grundlage der Diskussion wurden
22 Handlungsempfehlungen erarbei-
tet, die in die Entwicklung des neuen
Landesprogramms aufgenommen
wurden. Dieses soll nun die bishe-
rigen Aktivitaten zur Forderung der
Gleichstellung an den Hochschulen
erganzen. So wurden Anfang des Jah-
res mit den Hochschulen die vierten
Zielvereinbarungen abgeschlossen, in
die erstmals auch eine Regelung auf-
genommen wurde, dass bei der Nicht-
erstellung von Frauenforderplénen die
Landeszuschisse an die Universitaten
gekirzt werden. Auch die leistungso-
rientierte Mittelvergabe (LOM) wurde
in Sachen Gleichstellung neu gestal-
tet, so dass der Frauenanteil bei den
Professuren und Juniorprofessuren
nun ein zentraler Parameter der
Mittelverteilung ist. ,Fir die Wissen-
schaft des Landes sind mit diesen
drei Elementen die Weichen fir eine
geschlechtergerechte Hochschule ge-
stellt, so die Ministerin, ,wir setzen
darauf, dass Zahlbares dabei heraus-
kommt. Und zwar deutlich schneller
als es mit den bisherigen Regelungen
moglich war.“ (Svenja Schulze am 5.
Mérz 2012 in Dusseldorf)

|

geschlechtergerechte Hochschulen

Gleichstellungsforderung
3 Mio. Euro

Sockelbetrag

fur Gleichstellungsbeauftragte,
gemessen an der Hochschul-GroBe
B Planungssicherheit

Inhaltliche Ausgestaltung liegt bei
der Hochschule

B Zweckbindung insbesondere

* Vereinbarkeit

« Strukturelle MaBnahmen

* Frauenférderung im MTV-Bereich

* MaBBnahmen in Fachergruppen
mit besonderer Unterrepréasen-
tanz

Nachwuchsforderung:
1,5 Mio. Euro

Forderung des weiblichen
Nachwuchses

B Unis und Kunsthochschulen:
ca. 850.000 Euro

Férderung von Nachwuchswissen-
schaftlerinnen in der Post-doc-
Phase (13 Forderfélle)

Fachhochschulen:
ca. 650.000 Euro

»Ergédnzungsmodell“ zur Komplet-
tierung der Qualifikationsvorausset-
zungen (13 Forderfalle)

Begleitprogramm:
Coaching und Vernetzung
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Genderforschungsforderung:
0,9 Mio. Euro

B Forschungsprojekte aus dem Be-
reich Gender- und Frauenforschung

B Orientierung an der Initiative
»Fortschritt NRW*

B Inhaltliche Fokussierung auf
die grofB3en gesellschaftlichen
Herausforderungen (z.B.
Energieknappheit, demografischer
Wandel)

B Antragsverfahren mit Jury
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Gleichstellungspolitik

Strategisches Gleichstellungs-Controlling

Ein Steuerungsinstrument basierend auf dem Konzept

des Gender Mainstreamings

Zum April 2011 wurde im Gleich-
stellungsburo eine Stelle fur Strate-
gisches Gleichstellungs-Controlling
eingerichtet. Als zusatzliches Steu-
erungsinstrument unterstitzt diese
Stelle die Planung, Organisation und
Umsetzung von MaBnahmen zur
Gleichstellung und Chancengleich-
heit von Frauen und Mé&nnern an der
Universitat. Kennzeichnend fur das
strategische Controlling ist die sy-
stematische Evaluation bestehender
MaBnahmen und die an Nachhaltig-
keit orientierte Konzipierung noch zu
implementierender MaBnahmen.

Zu den Aufgabenbereichen des Gleich-
stellungs-Controllings gehdéren, im
Rahmen eines Berichtswesens, die
Erarbeitung von Kennzahlen und Sta-
tistiken zu den Frauenanteilen auf
allen Qualifikationsstufen des aka-
demischen Personals sowie zur ge-
schlechterdifferenzierten Verteilung
der Beschéftigten in Technik und Ver-
waltung. Die Arbeitsgrundlage bilden
dabei sowohl inner-universitéare Daten,
die von der Controlling-Abteilung 5.5
zur Verfigung gestellt werden, als

auch amtliche Statistiken des Landes
und des Bundes. Diese Daten werden
vor dem Hintergrund genderorien-
tierter Theorien aus der Soziologie
zur Wissenschafts- und Organisations-
forschung evaluiert und interpretiert.
Das strategische Gleichstellungs-Con-
trolling bildet eine Erganzung zum be-
stehenden Controlling der Universitat.

Kennzeichnend fur die universitare
Statistik sind die horizontale wie
die vertikale Segregation von Frauen
und Mannern. Fir Hochschulen zeigt
die horizontale Segregation die ge-
schlechtsspezifische Facherwahl der
Studierenden. Im WS 2011/12 wur-
den Facher wie Rechtswissenschatft,
Erndhrungs- und Lebensmittelwissen-
schaften, Medizin und Germanistik am
haufigsten von den Studierenden ge-
wahlt. Wahrend Studentinnen, neben
den zuvor genannten Fachern, &fter
Asienwissenschaften, Anglistik und
Romanistik belegten, entschieden
sich Studenten eher flir Facher wie
Informatik, Wirtschaftswissenschaf-
ten und Geographie. In den Fachern
Kunstgeschichte, Psychologie und Ro-
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manistik gab es einen Frauenanteil von
Uber 80%, ein entsprechend hoher An-
teil von ménnlichen Studierenden war
in den Fachern Informatik und Physik/
Astronomie zu verzeichnen?.

Die vertikale Segregation beschreibt
die Entwicklung der Frauenanteile von
einer wissenschaftlichen Qualifikati-
onsstufe zur nachsten. Im Jahr 2010
standen an der Universitat Bonn den
Anteilen von 60% Studentinnen und
Absolventinnen ein Frauenanteil bei
den akademischen Beschaftigten von
37% und ein Professorinnenanteil von
139, gegenuber.

Beim Personal in Technik und Verwal-
tung sind die Verteilungen &hnlich.
Dabei zeigt sich die horizontale Segre-
gation im Zusammenhang zwischen
dem Aufgabenbereich des jeweiligen
Dezernats und dem dort vorhandenen
quantitativen Verhaltnis von Frauen
und Ménnern bei den Beschéftigten.
Die vertikale Segregation lasst sich
mit Blick auf die Frauenanteile in den
einzelnen Entgelt- und Besoldungs-
gruppen darstellen.
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Gleichstellungspolitik

Studienanfangerinnen, Studierende Absolventinnen
-anfanger Absolventen

Durch die quantitative Abbildung
der Beschéaftigtenstruktur der Uni-
versitat werden die Phasen des wis-
senschaftlichen Qualifikationsver-
laufs offenkundig, in denen Frauen
vermehrt die Universitat verlassen.
Doch sowohl die Ubergange zu den
jeweiligen Qualifikationsstufen als
auch die einzelnen Fécher haben ih-
re eigenen spezifischen Bedingungen
und Fachkulturen, die sich auf die
Karriereentscheidungen von Frauen
(und Mannern) auswirken. Die Mecha-
nismen, die dazu fuhren, dass sich
Karrierehemmnisse und geschlechts-
spezifische Verteilungen des Perso-
nals manifestieren, lassen sich allein
aus den Statistiken nicht erklaren. Da-
her gehort es auch zu den Aufgaben
des strategischen Gleichstellungs-
Controllings, Uber die quantitative
Deskription hinaus, qualitative Fra-
gestellungen zu bearbeiten. Hierfir
sind die Facher und Arbeitsbereiche,
in denen Frauen unterreprésentiert
sind, einer besonderen Betrachtung
zu unterziehen und Erklarungsmuster
daflr zu entwickeln, wie es zu dieser
Unterreprasentanz kommt.

Promovenden  wissenschaftliches  Habilitationen

Professorinnen
Personal Professoren

In diesem Zusammenhang fand im
Mai 2011 an der Landwirtschaft-
lichen Fakultat in Kooperation mit
dem Gleichstellungsbiiro ein Diskus-
sionsworkshop zum Thema , Wissen-
schaftliche Laufbahn: Pro und Con-
tra“ statt. Die Teilnehmerinnen, die
sich zu diesem Zeitpunkt entweder
in der Promotionsphase oder in der
Postdoc-Phase befanden, konnten
sich dort, basierend auf ihren Er-
fahrungen im universitaren Alltag,
Uber Karriereplanung und Chancen
innerhalb und auBBerhalb der Wis-
senschaft austauschen. In dieser
Diskussion wurde das Vorhanden-
sein der sogenannten ,gléasernen De-
cke’ in den Beschaftigtenstrukturen
mancher Institute erneut deutlich
und von den teilnehmenden Frauen
bestatigt.

Auf Basis dieses Workshops konzi-
pierte das Gleichstellungsbuiro eine
Interview-Studie zum Thema ,,Fach-
kultur und Geschlecht“. Mit freund-
licher Unterstlitzung des Dekans
startete diese Studie im Juni 2011
an der Landwirtschaftlichen Fakultéat.
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Kontakt

Gleichstellungsburo
Strategisches Gleichstellungs-
Controlling

Sandra Hanke

Tel.: 73-6573
E-Mail: sandra.hanke@uni-bonn.de

Ein erster Ergebnisbericht dazu wird
in diesem Jahr vorbereitet.

Die von dem strategischen Gleich-
stellungs-Controlling erarbeiteten
Statistiken werden fortlaufend aktu-
alisiert, weiterentwickelt und auf der
Homepage des Gleichstellungsbiros
zur Verfigung gestellt.

| |

1 Ahnliche Verteilungen zeigen sich in ganz NRW.



Gleichstellungspolitik

Leiterin des neuen Familienbiiros ist die Sozialpddagogin
Xenia Lehr. Sie hat an der Fachhochschule Koblenz den
Studiengang ,,Soziale Arbeit“ absolviert. Schon wéhrend ihres
Studiums war sie in der sozialpddagogischen Familienhilfe
beim Jugendhilfeverein ,,Sprungbrett e.V. Bonn* titig.
Anschliefend hat sie als pddagogische Mitarbeiterin im
Projekt ModUS (Modulares Unterstiitzungssystem fiir Miitter,
Viter, Kinder und Betriebe) gearbeitet. Dort war sie u. a. fiir
die Beratung und Vermittlung von Eltern in einer Teilzeit-
Berufsausbildung zusténdig.

Familienblro der Universitat

Das neu eingerichtete Familienblro der Universitat Bonn
hat Anfang des Jahres seine Arbeit aufgenommen und
Ubernimmt damit auch die Aufgaben des bisherigen Uni-
Serviceburos fur Eltern [USE]. Es richtet sich sowohl an
Mitarbeitende als auch an Studierende und bietet indivi-
duelle Beratung zum Mutterschutz, zu Elternzeit und zu
Kinderbetreuungsmoglichkeiten.

Ein weiteres Schwerpunktthema innerhalb der Arbeit ist
die Pflege von Angehorigen. Aufgrund der demografischen
Entwicklung steigt die Zahl der Pflegebedurftigen rasant.
Im Jahr 2009 lag die Anzahl der Personen mit einer Pfle-
gestufe in Deutschland bei 2,3 Millionen. Mehr als zwei
Drittel (68 Prozent) werden in hauslicher Pflege versorgt,
meist durch die Angehorigen (92 Prozent). Hierbei sind
es vorwiegend Frauen, die den Spagat zwischen Beruf
und familigrer Pflege auf sich nehmen. Das Familienbiro
bietet Beschaftigten mit Pflegeverantwortung umfassende
Beratung an und unterstitzt sie bei der Entwicklung von
Lésungsstrategien.

Im Zentrum der Arbeit steht zudem weiterhin die Koope-
ration mit dem ,Netzwerk Kinderbetreuung in Familien,
Bonn*, dem Familienbiro der Stadt Bonn, dem Dual-Ca-
reer Service, der Personalentwicklung und nicht zuletzt
dem Gleichstellungsbiro der Universitat. Ziel dieser Zu-
sammenarbeit ist die Erweiterung der Kinderbetreuungs-
moglichkeiten flr Beschéftigte und Studierende.

Das Familienbilro Gbernimmt auBBerdem die Koordinie-
rung und Steuerung der Ziele des Audits familiengerechte
Hochschule und dokumentiert die Tatigkeiten fortlaufend.

Weitere Informationen zum Audit erhalten Sie im nachfol-
genden Artikel.

Alle Mitglieder und Angehorige der Universitat sind mit
ihren Fragen rund um das Thema Vereinbarkeit herzlich
im Familienbiro willkommen!

|

f Kontakt: \

Familienbiiro der Universitat Bonn
Franziskanerstr. 4
53113 Bonn

Leiterin:
Xenia Lehr
0228/73-6565
lehr@verwaltung.uni-bonn.de

Mitarbeiterin:
Sabine Paffenholz
0228/73-7273
familienbuero@uni-bonn.de

& )
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Die Universitat Bonn ist familiengerechte Hochschule

Im Dezember 2011 wurde der Universitat durch die Agen-
tur berufundfamilie gGmbH das Grundzertifikat des Audits
zur Anerkennung als familiengerechte Hochschule verlie-
hen. Mit der Auditierung will die Universitat ihre familien-
bewusste Personalpolitik sowie die familiengerechten Stu-
dienbedingungen weiterentwickeln und in ihren Strukturen
verankern. Dabei wird das Ziel verfolgt alle Méglichkeiten
auszuschopfen, um Wissenschaft, Lehre, Studium, Beruf
und Familie zu vereinbaren und alle Mitglieder und Ange-
horigen der Universitéat fur dieses Thema zu sensibilisieren.

Der Zertifizierung waren letztes Jahr ein Strategie- sowie
zwei Auditierungsworkshops vorausgegangen. Im Strate-
gieworkshop, an welchem neben dem Rektor die Dekane,
die Gleichstellungsbeauftragte, Dezernentinnen und De-
zernenten sowie weitere Fuhrungskréfte der Universitat
teilgenommen haben, wurden zunéachst die Rahmenbe-
dingungen fur den Auditierungsprozess festgelegt. Deren
Ausarbeitung orientierte sich insbesondere an den Hand-
lungsfeldern Service fiir Familie, Personalentwicklung und
Organisation von Arbeit, Forschung, Lehre und Studium.

In den darauffolgenden Auditierungsworkshops wurden
in Diskussion zwischen Vertreterinnen und Vertretern der
Hochschul- und Personalleitung, Fihrungskréften und Be-
schaftigten aus Wissenschaft, Technik und Verwaltung
sowie Studierenden, Ziele und MaBBnahmen fir eine fa-
milienfreundlichere Gestaltung der Universitat erarbei-
tet. Hierzu gehéren beispielsweise die Optimierung von
e-campus-Angeboten, ein Ausbau des Beratungsangebots
zu ,Pflege von Angehérigen’ und ,Studieren mit Kind’ so-
wie die Erstellung eines Leitfadens zur Gestaltung von
Elternzeit, der sowohl Eltern als auch Vorgesetzte bzw.
Fuhrungskréafte informieren soll. Der erarbeitete MaB3nah-
menkatalog wurde in einer Zielvereinbarung zwischen der
Universitat und der Agentur berufundfamilie festgehalten
und vom Rektor unterschrieben.

Das neue Familienbdiiro steuert nun die vereinbarten Ziele
und ist schrittweise an der Umsetzung der MaBBnahmen
beteiligt. Auf der Basis jéhrlicher Berichte wird die Agentur
im Abstand von drei Jahren eine Re-Auditierung vorneh-
men.

|

Link zur weiteren Information iiber das Audit:

www.beruf-und-familie.de
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Der ,,Mittelbau“ — Qualifikationsstufe oder Vorstufe
zum ,,akademischen Prekariat“?

Der lange Weg zur Mitbestimmung

Einst galten sie als ,unmundige
Kammerdiener und Privatsekretare
der Professoren®, als ,,Knappen und
Leibeigene der stéandischen Ordinari-
enzunft“! — die Assistenten und wis-
senschaftlichen Mitarbeiter an den
deutschen Hochschulen. Sie schuf-
teten mehr als sechzig Wochenstun-
den, hatten die Vorlesungen fir ihre
Vorgesetzten vorzubereiten, die Stu-
dierenden zu beraten und sich um die
Verwaltung der Institute und Semi-
narbibliotheken zu kiimmern. Schon
damals bildete der sogenannte akade-
mische Mittelbau eine ,tragende Sau-
le* fur Lehre und Forschung. Wer sich
jedoch gegen die traditionellen Struk-
turen — die ungeschriebenen Gesetze
der alten Ordinarienuniversitat — auf-
lehnte, riskierte die eigene Hochschul-
karriere, flr die man sich schlieBlich
zu qualifizieren hoffte: , Assistenten,
die Standesinteressen vertraten oder
sich sonst politisch engagierten,
mussten oft genug erfahren, dass ihre
Vorgesetzten fir solchen Eifer wenig
Verstandnis zeigten*.?

Erst mit der Einfuhrung der Gruppen-
universitat 1976 wurden die Struk-
turen der alten ,Stande-Universitat”
endgtltig abgeschafft und der ,Ordi-
narien-Zunft“ ein Ende bereitet. Dies
bedeutete paritatische Mitbestim-
mung und Mitspracherecht fur alle
Statusgruppen, von den Studierenden
tber die wissenschaftlichen Angestell-
ten bis zur Professorenschaft und fir
die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
in Technik und Verwaltung.

Die Gruppe der Assistenten und Wis-
senschaftlichen Mitarbeiter suchte
schon seit 1968 ihren Einfluss in der
Grindung der Bundesassistentenkon-
ferenz (BAK) und in den meisten L&n-
dern auch in Landesvertretungen gel-
tend zu machen.? Die BAK entwickelte
ein umfangreiches Reformprogramm,
das in zahlreichen Schriften und Do-
kumentationen veroffentlicht wurde.
Sie engagierte sich beispielsweise fiir
Gesamthochschulen mit erweiterten
Zugangsbedingungen, sie forderte die
Neuordnung der Lehrkorperstruktur
und plédierte fur die Abschaffung der
Habilitation. Allerdings war die Bun-
desvertretung nicht von Kontinuitét,
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sondern zwischenzeitlich von Auflo-
sung und Unterbrechung gepragt:
,Wahrend sich die Bundesvertretung
1975 aufloste, blieben in vielen Bun-
deslandern die dortigen Vertretungen
aktiv. Die Umstrukturierung des wis-
senschaftlichen Personals im Gefolge
des HRG [Hochschulrahmengesetz,
Anm. d. Red.] und der daran anknip-
fenden Landergesetze wirbelte gerade
den Mittelbau ziemlich durcheinan-
der und lahmte seine hochschulpo-
litischen Potentiale.“4 Erst Mitte der
80er Jahre beschlossen die noch ak-
tiven Landervertretungen, ,dass es
wieder einer bundesweiten Vertretung
des ,Mittelbaus’ [...] bedirfe, weil nur
so Einfluss zu nehmen ist auf bun-
despolitische Entscheidungen.”> Am
11. Juni 1988 wurde schlieBlich die
neue Bundesvertretung Akademischer
Mittelbau (BAM) in Bonn gegriindet.
Bis weit in die neunziger Jahre hi-
nein war die BAM aktiv, formulierte
programmatische Thesen zur funk-
tionalen Personalstruktur und Hoch-
schulreform, die auf den jahrlichen
Tagungen und Delegiertenversamm-
lungen diskutiert und beschlossen
wurden.

Im vergangenen Jahrzehnt wurde es
um die Bundes- und auch die Lan-
desvertretungen wieder ruhiger. Seit
2002 haben keine Neuwahlen mehr
stattgefunden - die Vorstandsmit-
glieder und Sprecher versuchen
das Gremium aufrecht zu erhalten,
aber Nachfolgerinnen sind kaum in
Sicht.

Akademischer ,,Mittelbau‘‘ -
Sammelbegriff fiir eine vielfaltige
Gruppe

Der ,akademische Mittelbau’ bildet
heute die groBBte Gruppe des Perso-
nals an Hochschulen in Deutschland.
Der Begriff bezeichnet eine Vielzahl
von Amts- bzw. Funktionsbezeich-
nungen, die nicht einmal in den ein-
zelnen Bundesléndern einheitlich
sind. Allgemein glltig ist aber die
Unterteilung in befristet eingestelltes
Qualifikationspersonal (Qualifikations-
stellen) und fest angestelltes wissen-
schaftliches Personal (Funktionsstel-
len). Nach den letzten Erhebungen des
Statistischen Bundesamtes gab es im
Jahr 2010 insgesamt rund 155.682
hauptberuflich wissenschaftliche und
klnstlerische Mitarbeiterlnnen an
deutschen Universitédten, ca. 40%
davon sind Frauen.® Von insgesamt
2.806 Dozenten und Assistenten sind
944 Frauen (34%).” An der Universitat
Bonn sind derzeit rund 3.500 wissen-
schaftliche Mitarbeiter beschaftigt,
davon sind 1.367 Frauen.®

Uber 70% des Mittelbaus in Deutsch-
land sind befristet beschaftigt, zum
Teil als DoktorandInnen auf wissen-
schaftlichen Mitarbeiterstellen (haufig
in Teilzeit), zum Teil als Promovierte
auf Assisstentlnnenstellen oder zu
einem geringen Prozentsatz auch als
Habilitierte auf befristeten Oberas-
sistentlnnen- und DozentInnenstellen.
Hinzu kommen die Projektbeschaf-
tigten, die Uber Drittmittel finanziert
werden. Nur ca. 30% des Mittelbaus
hat eine unbefristete Stelle, etwa in
der Akademischen Ratslaufbahn, als
LektorIn, als Lehrkraft fiir besondere
Aufgaben oder als Studienratin/rat im
Hochschuldienst.®

Thema ,,Akademischer Mittelbau‘

Kein leichter Broterwerb

Die Situation des ,akademischen Mit-
telbaus’ in Deutschland wird in den
letzten Jahren zunehmend beklagt
und diskutiert. Seit der Umsetzung
des Bologna-Prozesses hat sich durch
die Einfihrung der neuen BA/MA-
Studiengange und die Modularisie-
rungsverfahren der Arbeitsaufwand
besonders auch fiur die wissenschaftli-
chen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
immens verstarkt. Urspringlich zur
Qualifikation (sei es fur die Promo-
tion oder Habilitation) eingestelltes
Personal wird zunehmend in Verwal-
tungsaufgaben sowie Beratungs- und
Prifungsablaufe einbezogen und ver-
liert dadurch viel Zeit fur die eigene
Forschung und Karriere.!°

Verschiedene Studien der letzten Jah-
re haben sich mit der Problematik des
Mittelbaus beschaftigt, um die Griinde
fur die Missstande zu analysieren und
Vorschlage fur eine Verbesserung der
Strukturen und Rahmenbedingungen
zu entwickeln. Als Hauptursache wird
auf die wachsende Prekarisierung von
Nachwuchswissenschaftlerlnnen ver-
wiesen — hervorgerufen durch ungin-
stige Arbeitsbedingungen, aber auch
durch Etatklirzungen und Personalein-
sparungen sowie nicht zuletzt durch
die neuen Befristungsregelungen des
Wissenschaftszeitvertragsgesetzes
(WissZeitVG), welches 2007 in Kraft
gesetzt wurde. Wurde dieses Gesetz
eigentlich dazu geschaffen, einerseits
mehr Rechtssicherheit fur die Hoch-
schulen und Forschungsinstitute zu
gewahrleisten, andererseits aber auch
den befristet beschaftigten Wissen-
schaftlerlnnen einen zwar begrenzten,
aber auskémmlichen Zeitrahmen in
der Qualifikationsphase zu bieten, so
scheint bei der konkreten Handha-
bung des Gesetzes noch einiges im
Argen zu liegen. Denn offensichtlich
tendieren viele Hochschulen dazu,
innerhalb der Beschaftigungshochst-
dauer extrem kurze Arbeitsvertrage

abzuschlieBen.!! Wie die Evaluation
des WissZeitVG im Auftrag des Bun-
desministeriums fur Bildung und For-
schung (BMBF) gezeigt hat, haben
gut die Halfte der Stelleninhaberlnnen
Vertrage mit einer Laufzeit von unter
einem Jahr — sowohl bei Stellen, die
aus Haushaltsmitteln als auch aus
Drittmitteln finanziert werden.!? So-
gar funf bis sieben Vertrage im Ver-
lauf von sechs Jahren sind bei den
akademischen Beschéftigten keine
Seltenheit mehr.13 Verstandlich, dass
dies bei vielen Betroffenen nicht ge-
rade dazu beitragt, die begonnene
Qualifikationsphase auch wirklich er-
folgreich abzuschlieBen: ,Wer sténdig
um seinen/ihren Broterwerb flirchten
muss, denkt an vieles andere als an
die wesentlichen Forschungsfragen.
Wer Angst hat, ist weniger kreativ. Wer
jahrelang unter enormem Druck ar-
beiten muss, brennt innerlich aus.“!4

Folgt man einer Studie der Ge-
werkschaft ver.di zum Mittelbau an
deutschen Hochschulen, so hat ,die
Uberwéltigende Mehrheit des ,wis-
senschaftlichen Nachwuchses’ mit-
telfristig keine berufliche Perspektive
innerhalb der Hochschule” und geht
dem System damit als potentielle/r
Hochschullehrerin verloren.!®> Dies
bestatigt auch eine aktuelle GEW-
Studie, die das ,Hire-and-Fire-Prinzip’
nicht nur als demoralisierend fir die
Nachwuchswissenschaftlerinnen ein-
schatzt, sondern auch als kurzsichtig
gegenulber der Personalentwicklung
an deutschen Hochschulen, auf die
in den kommenden Jahren ein enor-
mer Personalbedarf zukomme: ,Die
Legende einer ,Verstopfung von Kar-
rierewegen’ durch unbefristete Be-
schaftigungsverhaltnisse fallt wie ein
Kartenhaus in sich zusammen, wenn
klar ist, dass die deutschen Hoch-
schulen in Zukunft nicht weniger, son-
dern mehr Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler brauchen; und zwar
nicht nur kurz-, sondern mittel- und
langfristig.“1®

»Sogar fiinf bis sieben Vertridge im Verlauf von sechs Jahren sind

bei den akademischen Beschiftigten keine Seltenheit mehr.*
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Hohe Motivation vs. realistische
Zukunftserwartung?

Dennoch: die schon zitierte ver.di-Stu-
die ergab auch, dass trotz der Preka-
risierungstendenzen bei den jungen
Nachwuchswissenschaftlerinnen und
-wissenschaftlern durchaus eine hohe
Motivation vorherrscht. Die Identifika-
tion mit den Arbeitsinhalten, die Freu-
de am Forschen und die Hoffnung auf
Erfolg ihrer wissenschaftlichen Arbeit
lassen fur viele die Zukunftsangste
in den Hintergrund riicken.!” Zwar
schatzten die meisten der Befragten
(88%) ihre Chance auf eine langerfri-
stige Perspektive an der Hochschule
negativ ein, aber trotzdem sahen nur
7% ihre allgemeine berufliche Zu-
kunft gefahrdet.!® Fast drei Viertel der
wissenschaftlichen Mitarbeiterlnnen

Thema ,,Akademischer Mittelbau*

fragten der Studie ausschlielich Dok-
torandlnnen waren. Fir Wissenschaft-
lerlnnen, die nach der Promotion in
Hochschule und Forschung bleiben
mochten, stellt sich die fehlende Per-
spektive nach Ablauf der sechs Jahre
der zweiten Qualifikationsphase —
selbst nach erfolgreicher Habilitation
— hingegen weitaus bedrohlicher dar:
,Denn, wer nicht den Sprung auf eine
Professur schafft, landet sehr haufig
nach einer Serie von Zeitvertragen
und Stipendien in einer beruflichen
Sackgasse. Die Chancen auf konti-
nuierliche Weiterbeschéaftigung im
Wissenschaftssystem sind in den mei-
sten Féllen sehr gering, und selbst die
immer noch als Spitzenqualifikation
gewertete Habilitation bewahrt nicht
vor dem Beschaftigungs-Aus.“1°

,»Wer nicht den Sprung auf eine Professur schafft, landet

sehr héufig nach einer Serie von Zeitvertragen und Stipendien

in einer beruflichen Sackgasse.*

gaben an, dass sie wieder einen Ar-
beitsplatz an einer Hochschule wah-
len wiirden, obwohl die meisten tber
ein sehr hohes Arbeitspensum und
zu wenig Zeit fur die eigene wissen-
schaftliche Arbeit klagten.

Diese tendenziell optimistische Ein-
stellung mag allerdings auch damit
zusammenhangen, dass die Be-

Hier konnte bisher auch die Einfuh-
rung der Juniorprofessur kaum Ab-
hilfe schaffen, die 2002 nach dem
Vorbild der US-amerikanischen As-
sistant-Professur eingefiihrt wurde,
um die wachsende Abwanderung von
Nachwuchswissenschaftlerinnen zu
verhindern und die Attraktivitat einer
Wissenschaftskarriere in Deutschland
zu steigern. Sollte die Juniorprofessur
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nicht nur eine Alternative zur Habili-
tation darstellen®, sondern vor allem
eine frihere Unabhéngigkeit in Lehre
und Forschung sowie eine Senkung
des Erstberufungsalters herbeifiihren,
so konnte sie diese Ziele nur bedingt
einldsen. Denn im ldealfall sollte eine
Juniorprofessur (wie vergleichbare
Modelle in anderen L&ndern) mit
einem Tenure Track verbunden sein,
d.h. nach erfolgreicher Evaluation mit
der Aussicht auf eine Lebenszeitpro-
fessur. Bisher sind Juniorprofessuren
jedoch nur vereinzelt mit einer sol-
chen Option ausgestattet.?!

Die Juniorprofessur sollte die Plan-
barkeit einer wissenschaftlichen
Karriere befordern und deshalb er-
hofften sich Bildungspolitikerinnen
durch ihre Einfihrung u.a. auch eine
hohere Attraktivitat flir den weiblichen
wissenschaftlichen Nachwuchs. Inwie-
weit sich diese Hoffnung erfillt hat,
bleibt bisher schwer einzuschatzen.
Einerseits liegt der Frauenanteil mit
ca. fast 509 bundesweit und 37 % in
NRW bei den Juniorprofessuren inzwi-
schen hoher als bei den Habilitationen
und Ubrigen Professuren. Aber die
Unsicherheit, nach Ablauf der sechs
Jahre eine Professur auf Lebenszeit
zu erhalten, bleibt ja aufgrund der
fehlenden Tenure-Track-Option nach
wie vor bestehen.

|
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sie traf damit aber auf groBen Widerstand. Das
Bundesverfassungsgericht urteilte, dass die Lander
nicht dazu gezwungen werden konnen, die Habili-
tation durch die Juniorprofessur zu ersetzen.
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Fiir dieses Heft der FrauenPerspektiven hat uns interessiert, wie sich fiir Funktionstragerinnen
und Wissenschaftlernnen verschiedener Generationen sowohl die Historie als auch die Gegenwart
des akademischen Mittelbaus darstellt — dies immer auch mit Blick auf Wissenschaftlerinnen.

Wir interviewten einen emeritierten Bonner Professor zu seiner eigenen
Assistentenzeit an der Universitat Bonn im Vergleich zum amerikanischen
Karrieresystem. Wie bewertet er die Situation des Mittelbaus in Deutschland
heutzutage und was hélt er von der Einfihrung der Juniorprofessur?

Wir sprachen mit einem ehemaligen Funktionsstelleninhaber der Universitat
Bonn tber die Grunderjahre der Mittelbauvertretungen, deren Programmatik,
die Rolle der Frauen und die Relevanz gleichstellungspolitischer Themen in

diesen Gremien.

Und wir fragten eine junge Assistentin, die eine Qualifikationsstelle fir die
Habilitation hat, wie sie die potentiell prekare Situation empfindet. Was
motiviert sie, sich trotz des immensen Leistungsdrucks und arbeitsmaBiger
Uberlastung in Gremien der akademischen Selbstverwaltung zu engagieren?

In Erganzung zu den Interviews berichtet die Vorsitzende des Personalrats
der wissenschaftlichen Beschéftigten aus ihrer langjahrigen Erfahrung tber die
Grundung, Entwicklung und gegenwartigen Aufgabenfelder dieses Gremiums.
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Herr Professor Schneider, 1968 wurde
die BAK, die Bundesassistentenkonfe-
renz, gegriindet, die sich u. a. fiir mehr
Rechte und Mitbestimmung des akade-
mischen Mittelbaus eingesetzt hat. Sie
waren Mitte der 1970er Jahre Assistent
an der Universitdt Bonn. Wie haben Sie
diese Zeit des Umbruchs zwischen 68er-
Bewegung und Bildungsreform einer-
seits und einem noch von konservativen
Strukturen geprégten , Ordinarienstaat”
andererseits erlebt?

Schneider: Ich habe in Bonn Ende der
60er Jahre bei einem ,Leuchtturm’
der Traditionsuniversitat und Traditi-
onsgermanistik studiert, némlich bei
Benno von Wiese.

Das Zentrum der Studentenbewegung
in Bonn war die Germanistik und wir
hatten einen durchaus prominenten
Ableger dieser Bewegung: Hannes
Heer, ein Studienkollege und Freund
von mir und ebenfalls Doktorand von
Benno von Wiese. Er hat die Bonner
Studentenproteste angefiihrt. Unser
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,Damals sal3 so gut wie keine Assistentin vorne ..."

Ein Gesprach mit Prof. Dr. Helmut J. Schneider iiber Karrierechancen
in der Wissenschaft seinerzeit und heute

Seminar hat damals unter dem ,Fa-
nal’ der Drittelparitat — heute wirde
man wohl eher ,Fetisch’ dazu sagen
- eine Seminarkonferenz eingerichtet:
ein Drittel Studenten, ein Drittel Assi-
stenten und ein Drittel Ordinarien. Ich
selbst war Assistentenvertreter in die-
ser Seminarkonferenz. Die Studenten
forderten immer eine Offentlichkeit
ein, die sehr minimal war. Aber im-
merhin war das ein Versuch, mitein-
ander ins Gesprach zu kommen und
die eigentlich traditionsgewachsenen
Professoren 6ffneten sich durchaus.
Das gilt auch fir meinen Doktorvater,
der dann aber bald emeritiert wur-
de, und es gilt vor allem auch fiir den
ebenfalls prominenten Germanisten
Beda Allemann. Wir haben also durch-
aus Reformansatze gehabt, es war ei-
ne Aufbruchstimmung, gerade auch
bei uns Jungen.

Als Nachwuchswissenschaftler hatte
man durchaus das Gefuhl, dass da
eine offene Zukunft vor einem lag.
Die war nicht unbedingt karriere-

bestimmt, aber im Hintergrund
spielte das eine Rolle. Vor allem sah
man, wie durch die groBe Stellener-
weiterung, die Neugriindungen von
Universitaten usw. jede Menge Aus-
schreibungen kamen. Die Generation
unmittelbar vor uns war ganz schnell
und sogar relativ haufig ohne Habi-
litation berufen worden. Aber dann
gegen Ende der 70er Jahre fiel das
Tor rasselnd zu, nachdem alle Stel-
len besetzt waren. Es gab Anfang bis
Mitte der 70er Jahre auch die ersten
Ausschreibungen von Nachwuchsstel-
len. Nicht viele, aber es gab sie.

In der Zeit davor aber war das immer
eine personliche Auswahl, um nicht zu
sagen Erwahlung. Ich habe mich auf
eine der seltenen Ausschreibungen
beworben, in Stuttgart, und war er-
folgreich. Nach anderthalb Jahren
ging ich zurlick nach Bonn, gewis-
sermaf3en in die alten Strukturen, als
Peter Putz berufen wurde, der friher
Assistent bei Benno von Wiese gewe-
sen war. Der Grund war privater Na-
tur. Ich ware lieber in der neuen Um-
gebung von Stuttgart geblieben; die
Stelle war zwar formell einem Lehr-
stuhl zugeordnet, aber informell un-
abhangig. In Bonn waren den drei Or-
dinarien der neuen Abteilung jeweils
drei Assistenten zugeordnet, so dass
wir eine Gruppe von neun bildeten.
Einige wurden zum Rat auf Lebens-
zeit ernannt; es war jedenfalls klar,
dass wir nicht in solche Jobs wie die
Generation Uber uns hineinwachsen
konnten - schon rein quantitativ. Dann
bekam ich kurz vor der Habilitation
das Angebot, nach Amerika mit einer
Lebenszeit-Stelle an die University of
California zu gehen.

,,.Die Generation unmittelbar
vor uns war ganz schnell
und sogar relativ hiufig ohne
Habilitation berufen worden.

Aber dann gegen Ende der 70er

Jahre fiel das Tor rasselnd zu,
nachdem alle Stellen besetzt
waren.*

Thema ,,Akademischer Mittelbau‘

Hat Professor Ptz Sie damals angespro-
chen, ob Sie einer seiner Assistenten
werden wollten?

Schneider: Richtig. Pltz hat seine
drei Assistenten — davon war einer
ich — persdnlich berufen und das
war die dominante Struktur in ganz
Deutschland.

Wie war das Verhdltnis zwischen Assi-
stent und Professor? Waren Sie, wie es
in einem Spiegel-Artikel aus dem Jahr
1970 heiBt, ein ,unmiindiger Kammer-
diener und Privatsekretdr des Profes-
sors“?

Schneider: Die Position war eine
semi-feudale. Aber sie funktionierte
nicht mehr. Die Generation Uber mir,
die Assistenten von Benno von Wie-
se, wurden nicht ausgebeutet, aber
das lag an der grof3zuigigen Natur des
,Chefs’. Und sie konnten eine uber-
schaubare Gratifikation erwarten,
dass sie dann eben als Erbprinzen
in eine entsprechende Position
kamen.

Diese Zukunftserwartung traf fir mei-
ne Generation nicht mehr zu, obwohl
es die Struktur der personlichen Zu-
ordnung noch gab. Ich selbst musste,
wie auch meine beiden Kollegen, fir
den Lehrstuhl wenig arbeiten, und
da fuge ich hinzu: zu wenig. Ich war
nicht integriert in einen Betrieb, und
habe das als Mangel empfunden. Der
Mittelbau war institutionell unsicht-
bar, bis auf die Seminarkonferenz,
die dann aber wie gesagt auslief. Man
war eigentlich keine kollegiale Person.
Richtig klar ist mir das erst geworden,
als ich in Amerika gleichberechtigtes
Institutsmitglied war.

In Bonn hingegen gab man ein
einziges Seminar, zwei Stunden
Lehrverpflichtung, man machte
Vorkorrekturen fir Seminar- und Ex-
amensarbeiten, war aber ansonsten
kaum eingespannt, befand sich sozu-
sagen in einem luftleeren Raum. Posi-
tiv kann man natdrlich sagen, da war
jede Menge Zeit, seine Wissenschaft
voran zu treiben.
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,,Der Mittelbau war
institutionell unsichtbar, bis
auf die Seminarkonferenz,

die dann aber wie gesagt

auslief.”

Waren diese Stellen befristet?

Schneider: Die Stellen waren be-
fristet, aber gro3zligiger als heute.
Man hatte sechs plus zwei Jahre und
konnte dann auf speziellen Antrag
auf insgesamt bis zu zehn Jahre ver-
langern, ohne habilitiert zu sein. Nach
den zehn Jahren konnte man noch
Oberassistent werden, aber da muss-
te man habilitiert sein, bis zu 14 Jah-
ren (wenn ich mich richtig erinnere).
Diese Oberassistentenstellen waren
aber sehr limitiert.

Wie war denn das Durchschnittsalter
zum Zeitpunkt der Habilitation?

Schneider: In meinem Umfeld gab
es schon einige, die deutlich unter 40
waren. Aber ich wiirde schatzen, dass
es eher um die 40 lag.

Die Forschungsthemen wéhlte man re-
lativ frei?

Schneider: Ja, da hatte man jegliche
Freiheit, und gegenuber heute war
man in keiner Weise in Forschungsver-
blinde integriert, was naturlich auch
ein Negativum war. Man arbeitete vor
sich hin, ahnlich wie als Doktorand.
Das hatte fiur mich z.B. deutliche
Nachteile, und ich bin sicher, dass das
flr viele gilt; man fihrte eben weiter
so eine Privat-Dachstubenexistenz. Es
war auch untblich, dass man Konfe-
renzen besuchte. Ich war zum ersten
Mal, ich glaube mit 36 oder 37 Jahren
auf einer Konferenz. Man konnte na-
turlich aktiver sein, aber es wurde auf
keinen Fall eingefordert. Die Kollegen
in meinem Umfeld in Bonn oder auch
Bekannte an anderen Universitaten,
die schoben so ihre Kugel vor sich hin.



Aber Publikationsdruck gab es be-
stimmt.

Schneider: Ja, Publikationsdruck
existierte. Wenn man in der Fakultat
fur die Habilitation vorgestellt wurde,
war wichtig, dass es neben der Dis-
sertation unter Umstanden noch eine
Monographie gab, in der Germanistik
etwa ein Metzler-Bandchen und eine
gute Handvoll Artikel. Quantitativ war
das freilich entschieden weniger als
die jungen Leute heute haben, viel viel
weniger.

Der Druck Drittmittel einzuwerben, sich
zu engagieren im Institut, in Gremien,
massig Lehrveranstaltungen vorweisen
zu kénnen und dann noch zu sehen, wie
kriege ich meine Qualifikationsschrift
hin, war also geringer als heute? Man
war im Wesentlichen mit eigener For-
schungstétigkeit befasst?

Schneider: Das war das Wesentliche,
dafiir war man abgestellt. Was die
Institutsgremien anging, die gab es
schon. Es gab eine Mittelbau-Ver-
sammlung auf Instituts- wie Fakultat-
sebene, ich selbst war eine Zeit lang
germanistischer Mittelbausprecher.
Der sogenannte Mittelbau versuchte,
sich zu organisieren, zu strukturie-
ren, dazu gehorte auch der Drittel-
Part an der Seminarkonferenz. Es gab
obligatorische Mittelbauvertreter in
Fakultatskommissionen, so war ich
z.B. jahrelang in der Graduierten-
stipendien-Kommission. Solche Ak-
tivitat war aber nicht eingefordert.
Die typische Karriere war eher, dass
man sich still verhielt — nicht unter-
wiurfig, sondern einfach still - und
nach funf, sechs Jahren rauskam mit
seiner Habilitationsschrift und dann
ganz grof3 dastand. Das pragte auch
das Selbstimage. Das war ganz ent-
scheidend. Und es bestimmte auch
die Erwartung unserer Chefs. Wenn
wir mit unseren Sorgen kamen, dann
hieB es: ,Sei still, mach deine Habi-
litation, wenn du gut bist, bekommst
Du schon was, wir haben ja auch was
bekommen, weil wir gut waren!“ Die
Alteren haben die Schwierigkeiten un-
serer Generation nie recht gesehen.

Thema ,,Akademischer Mittelbau‘

Sie hatten ihre eigenen Karrieren qua-
si verinnerlicht — wohl ein allgemeines
Ph&anomen, das man nicht unterschat-
zen darf, auch heute in anderen Kon-
texten nicht.

Spielte der Name des Doktorvaters und
seine Bedeutung als Wissenschaftler in
der community eine Rolle?

Schneider: Der spielte eine groBere
Rolle. Man hatte in gewisser Weise
das Label, der kommt von XYZ. Aber
es war nicht unbedingt so, dass sich
jemand wie Benno von Wiese ans Te-
lefon hing und dann wurde man Pro-
fessor. Freilich war der ganze Betrieb
in der Bundesrepublik Gberschaubar,
man kannte einander. ,Seilschaften’
war damals noch kein Wort.

Wie kamen |hre Beziehungen nach Kali-
fornien zustande?

Schneider: Ich war Austauschschiler
gewesen in der Oberstufe. Dadurch
hatte ich eine gewisse Amerika-Affi-
nitat. Und da war dann dieser erste
Kongress (in Bielefeld), an dem ich
teilnahm — da haben mich Amerika-
ner gehort und wohl Positives weiter
gegeben. Es gab Schwierigkeiten an
der University of Califorina in Irvine,
eine Stelle zu besetzen, und man bat
mich dann — als relativ Unbekannten
— mich zu bewerben. Wére ich also
nicht einmal aus meiner Klause he-
raus gegangen — wer weif3, ob ich so
weiter gekommen ware. Ich wurde
dann sofort als Associate Professor
mit Tenure eingestellt — was ubrigens
heute auch in den USA so kaum noch
moglich ist.

»Die Zwolf-Jahres-Regelung ist

zwar ... auch zum Schutz der
Betroffenen eingefiihrt worden.
Aber gleichzeitig hat man die
entscheidende Reform versaumt,
namlich eine berechenbare
Laufbahn fiir den Nachwuchs

zu schaffen.
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Was waren I|hre Forschungsschwer-
punkte damals?

Schneider: Das waren européische
Hirtendichtung und deutsche Idyl-
le, vor allem 18. Jahrhundert, Na-
tur, Landschaft. Ich hatte eine Rei-
he von Artikeln geschrieben, aber
meine Habilitation dann nicht mehr
beendet.

Als erstes Seminar haben die Kolle-
gen in Irvine von mir DDR-Literatur
gewollt. Ich war der jingste Mut-
tersprachler, ich brachte frisches
Deutschland da rein, hatte auch DDR-
Seminare in Bonn gemacht und etwas
geschrieben.

Sie waren dann fast die ganzen 80er
Jahre (ber da?

Schneider: Ich bin Anfang 1983 hin-
gekommen und war dann zehneinhalb
Jahre da, bis ich Mitte 1993 nach
Bonn berufen wurde.

Wieso zuriick nach Bonn?

Schneider: Letzten Endes war es ei-
ne Bauchentscheidung. Ich war nicht
in irgendeiner Weise enttdauscht von
Amerika, und ich hatte auch keine un-
Uberwindliche Sehnsucht zuriick zum
Vaterland. Ein konkreter, institutio-
neller Grund, den ich angeben kann,
war das Wegbrechen des germanis-
tischen Bereiches generell an den
amerikanischen Universitaten, und
in Kalifornien ganz besonders. Die
German Departments hatten — und
haben immer noch — um ihre Existenz
zu kampfen. Das fuhrte bisweilen da-
zu, dass man Graduate-Studenten mit
Ubertriebenen Einschatzungen ihrer
Kompetenz anwerben musste. Ich
habe zwar auch immer wieder in eng-
lischer Sprache unterrichtet, verglei-
chende Literaturwissenschaft, aber
meine Kernkompetenz war eben die
Germanistik. Wenn ich friher in die
USA gekommen ware, sagen wir mit
dreiBig, oder aber wenn ich Historiker
oder Philosoph gewesen ware — wer
weil3, vielleicht ware ich nicht zurtick-
gegangen.

Die Berufungsverfahren damals, dhneln
die den heutigen?

Schneider: Ja, leider, weil sie viel zu
flichtig sind. Halbe Stunde Vortrag,
halbe Stunde Diskussion, weg. In
Amerika ist man drei Tage mit einem
Kandidaten beschaftigt, beriecht den
oder die von oben bis unten.

Kommen wir zuriick auf den akade-
mischen Mittelbau. Es gab diverse No-
vellierungen des Hochschulrahmenge-
setzes; die Bedingungen und Strukturen
fir den akademischen Mittelbau haben
sich sehr verandert durch Einfiihrung der
Zwolf-Jahres-Regelung. Wie sehen Sie,
auch aufgrund lhrer langjéhrigen Erfah-
rung in den Gremien der Universitét, die
Situation des Mittelbaus heute? Halten
Sie diese Beschrdnkungen fiir etwas
Gutes, weil man jetzt sehr genau weil,
sechs Jahre nach der Promotion kann
ich hier beschaéftigt sein, dann muss ich
habilitiert sein — oder ich muss die Wis-
senschaft verlassen. Im Zusammenhang
damit: Was halten Sie von der Junior-
professur?

Thema ,,Akademischer Mittelbau‘

Isy
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Schneider: Also zunachst mal prote-
stiere ich gegen das Wort ,Mittelbau’,
das ist ein scheuBlicher Begriff, der ei-
ne architektonische Statik unterstellt,
wo es doch um ein Ubergangsstadium
gehen soll zwischen Promotion und
akademischer Karriere. Die Zwolf-
Jahres-Regelung ist zwar — sehen wir
von politischen und 6konomischen Er-
wagungen ab — auch zum Schutz der
Betroffenen eingeflihrt worden, dass
die da nicht ewig ,,rumhéngen®. Aber
gleichzeitig hat man die entschei-
dende Reform versaumt, namlich eine
berechenbare Laufbahn fir den Nach-
wuchs zu schaffen; insofern sind die
jungen Leute in ihren DreiBigern im-
mer noch in derselben Position, viel-
leicht sogar in einer schlechteren als
meine Generation. Das Problem liegt
ja darin, dass sie ihre Berufschancen
und ihre Lebenschancen nicht kal-
kulieren konnen. Es muss ein Risiko
geben, es muss einen Stolperdraht,
es muss einen Qualifikationsdraht
geben, den man Uberspringen muss,
ganz klar — aber es muss auch eine
kalkulierbare Aussicht bestehen, in ei-
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ne Dauerposition zu kommen. Was ist
aber geschehen? Erstens ist die Regel-
zeit flr wissenschaftliche Mitarbeiter
auf funf Jahre verkirzt, zweitens sind
die Anforderungen deutlich erhoht
worden: hoheres Lehrdeputat, groBere
institutionelle Beanspruchung, héhere
Erwartungen an nationale (und inter-
nationale) ,Sichtbarkeit“. Und nicht
zuletzt ist durch Graduiertenkollegs,
Exzellenzcluster usw. die Zahl hoch-
qualifizierten Nachwuchses, damit
auch der Kreis der Konkurrenten um
die wenigen Stellen massiv erweitert,
ja inflationiert worden. Man hat nicht
darauf geachtet, wie es nach oben
weitergeht.

Die Juniorprofessur halte ich fir einen
guten Ansatz, wenn sie verbunden ist
mit einer realistischen Aussicht auf ei-
ne Lebenszeitanstellung, d.h. als Ten-
ure Track. Als Professur auf Zeit kann
sie zur Ausbeutungsposition werden,
soweit die Inhaber ahnliche Verpflich-
tungen wie die ,Seniors“ haben, ohne
abgesichert zu sein. Bei den haufigen
Anrufungen des Modells Amerika wird



meist das zentrale Moment der ame-
rikanischen Personalstruktur auBer
Acht gelassen, namlich die Tenure
Track Assistant Professorship. Der
auf dieser Schiene eingestellte Nach-
wuchs hat im Wesentlichen dieselben
Pflichten, aber auch Rechte wie die
Professoren auf Lebenszeit. Ein As-
sistant Professor arbeitet hin auf die
ihm zu Beginn vorbuchstabierten Vo-
raussetzungen fur die Ubernahme in
eine Lebenszeitstelle nach finf Jah-
ren. Dafiir hat er auch eine statistisch
gesehen realistische Chance. Dieses
entscheidende Strukturelement der
amerikanischen Universitat sollte
hierzulande zum Vorbild genommen
werden. Ganz konkret lauft das so:
Nach drei Jahren bescheinigt einem
das Department (im sogenannten
,midcareer review“) etwa: ,Du hast
gute Arbeit geleistet, gute Lehrbeur-
teilungen, einige Verdffentlichungen
usw. — du hast also, wenn du so wei-
termachst, gute Aussichten, Tenure zu
kriegen. Du musst aber noch etwa drei
reviewed articles schreiben und noch
ein Buch vorlegen und dich vielleicht
da und dort noch verbessern.” Das ist
mehr oder weniger der — rechtlich ab-
gesicherte — Standard an allen Univer-
sitaten, mit Unterschieden natdrlich in
den Anforderungen, ja nach Rang der
Institution.

Ein weiteres Moment, das ich in
diesem Zusammenhang fir wichtig
halte: Die erste akademische Stelle
darf nicht an der Institution sein, an
der man promoviert worden ist. Der
Sozialisationsschnitt liegt also nach
dem Ph.D., das heif3t entschieden
friher als bei uns nach dem alten
System (Habilitation an derselben
Universitat). Wobei zu bemerken ist,
dass in friherer Zeit in Deutschland
das Lebensalter bei Promotion und
Habilitation niedriger war — mein Dok-
torvater etwa hat mit 23 promoviert
und war mit 28 oder 29 habilitiert.
Dass man dann, wie haufig gesche-
hen, bis in die spaten dreiB3iger Jahre
und daruber hinaus noch im Mutter-
scholB3 der alten Alma Mater steckt,
kann wissenschaftlich wie psychohy-
gienisch nicht von Vorteil sein.

Thema ,,Akademischer Mittelbau‘

Es war also kalkulierbarer zu lhrer Zeit,
als Sie Assistent waren, weil der so ge-
nannte Mittelbau nicht aus so einer rie-
sigen Grundgesamtheit bestand?

Schneider: In unserer Generation war
es schon schwieriger geworden, aber
die Erwartungen waren immer noch
von der &lteren Generation generiert.
Piatz sagte immer: ,Jeder Bonner
kommt unter.“ Das war sein Mantra,
und das stimmte auch eine ganze Zeit
lang.

Wenn wir nun den Blick auf die Situa-
tion von Frauen in der Wissenschaft
damals richten: In den 1970er Jahren
etablierten sich Frauenforschung und
feministische Literaturkritik als neue For-
schungsansétze auch in den Literatur-
wissenschaften. Dadurch eréffnete sich
besonders fir Frauen eine Perspektive,
in die Wissenschaft zu gehen, und es
wurden Lehrstiihle mit dieser Denomina-
tion geschaffen. Welche Chancen hatten
Frauen auBerhalb dieser Nische?

Schneider: Zunachst mal das kon-
ventionelle Bild, das ist ja bekannt:
Man saf3 da im Oberseminar, da wa-
ren sehr kluge Frauen. Bisweilen in
Paarbildung, wobei es nur allzu oft
selbstverstandlich war, dass die Frau
»an die Schule ging“ und der Mann
die akademische Karriere machte.
Und es sal3 so gut wie keine Assisten-
tin vorne. Ein paar gab es, vor allem
in der Altgermanistik. Den Aufstieg
der akademischen Frauenbewegung
in Deutschland habe ich nicht mit-
bekommen, aber in Amerika wurde
ich sofort damit konfrontiert, nicht
zuletzt, weil es mehr, vor allem jin-
gere Kolleginnen gab. In mancher
Weise belehrt, war ich bei meiner
Rickkehr nach Bonn erstaunt, als ich
mich mehr als einmal auf der femi-
nistischen Seite wiederfand, die mir
nicht gerade ansteht. Junge Frauen,
mit denen ich mich unterhielt, wollten
,keine Emanze sein“ usw., nahmen
also nicht tatkréaftig eine Karrie-
re fur sich in Anspruch. Und man
sah auch im allgemein-politischen
Rahmen haufig keinen wirklichen
Handlungsbedarf.
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,,Es gibt diese narzisstische
Personenwahl, von der niemand
frei ist und die auch eine

Geschlechterkomponente hat:

Man wihlt sich selbst in

verjiingtem Format.*

Das ist heute sehr viel anders. Es gibt,
wenn ich zum Beispiel auf Kongresse
gehe, aber auch hier vor Ort an der
Bonner Uni, Frauen, die vollig selbst-
versténdlich den Erfolg ihrer Karriere
in die Hand nehmen. Dass es immer
noch zu wenig Frauen in den oberen
Positionen — vor allem den Lehrstih-
len — gibt, brauche ich nicht zu sagen.

Jetzt zur Frage der Geschlechterfor-
schung: Das war anfangs schon wich-
tig, auch das habe ich in Amerika
wieder intensiver erlebt als hier, weil
ich in der entscheidenden Zeit dru-
ben war. Es gab (und gibt noch) z.B.
die Gruppe ,Women in German’, WIG,
die eigene Tagungen durchfihrten
und ein Jahrbuch unterhielten. Die-
se Gruppe war nicht zuletzt eine Art
Stutz-Netzwerk, durch das etablierte
Professorinnen — bei uns war es z.B.
Ruth Kliger — jungen Nachwuchs-
frauen helfen konnten.

Das heiB3t also durchaus, dass die Frau-
enforschung eine Einstiegsmoglichkeit
fir Frauen darstellte? Wie waren denn
die Chancen fir die Frauen, die keine
Frauenforschung machten?

Schneider: Fur die jungen Frauen wa-
ren entsprechende Themen (und Au-
torinnen) zweifellos eine wichtige Ein-
stiegsstation. Heute gibt es, wenn ich
recht sehe, keine solchen markanten
Zuordnungen der Geschlechter zu Ge-
genstanden mehr.

Ich will noch etwas zu meinem ,femi-
nistischen Lernprozess’ nachtragen.
Ziemlich zu Beginn meiner amerika-

nischen Zeit sagte eine Kollegin zu mir,
als ich einen Studenten zur Teilname
an einem Camp nominierte, schein-
bar beildufig: ,,0f course, men pick
men.“ Das hat durchaus, wie ich dann
reflektierte, einen Wahrheitskern. Es
gibt diese narzisstische Personenwahl,
von der niemand frei ist und die auch
eine Geschlechterkomponente hat:
Man wahlt sich selbst in verjingtem
Format. Und je mehr ein System auf
personaler Basis funktioniert, desto
mehr schlagt dieser padagogische
Narzissmus durch. Also wir Manner
»picken uns einen Sohn heraus — aber
das kénnte genauso auf Frauen und
eine Tochter-Wahl zutreffen.

Thema ,,Akademischer Mittelbau‘

Als Sie nach Bonn zuriickkamen,
welches Klima fanden Sie an der Uni-
versitédt in Bezug auf die Einbindung von
Wissenschaftlerinnen vor?

Schneider: In Bonn war es wirklich
rickstandig, sowohl der Zahl wie der
allgemeinen, kulturellen Atmosphare
nach. Das hat sich seitdem gewaltig
verandert, dennoch hinken wir in die-
ser Beziehung hinter Amerika her.
Ubrigens ist, wenn wir mal lber die
Universitatslandschaft hinaus sehen,
in Deutschland die Politik diesbezig-
lich weiter als in Amerika. Es durfte
immer noch schwierig sein, eine ame-
rikanische Préasidentin durchzusetzen.

Helmut J. Schneider, seit 1993 Professor (em.) fiir Neuere

deutsche Literaturwissenschaft an der Universitdit Bonn. Von

1983 bis zu seiner Berufung nach Bonn lehrte Schneider als

Associate Professor an der University of California,
Irvine und Davis. Zu seinen Forschungsschwer-
punkten zdhlen europdische Hirtendich-

tung und Idylle, Landschaftsdichtung

und Utopie, Drama und

Dramaturgie von 1750 bis 1850.

An der Universitdt Bonn war er im in-
ternationalen Bereich u.a. als Fulbright-
Beauftragter der Universitdt und Sprecher
des Deutsch-Italienischen Promotionskollegs

tatig. Von 2006-2010 war er Senatsmitglied der

Philosophischen Fakultdit.
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Es gibt auch nicht viele Gouverneu-
rinnen, jedenfalls haben wir entschie-
den mehr Ministerprésidentinnen. Die
Politik scheint progressiver zu sein
als die Wissenschaft oder auch die
Wirtschaft. Nicht zuletzt ist das eine
Leistung der griinen Partei, die dann
auch auf andere Parteien ausstrahlte.

Durch die Quote! Vielleicht ist diese
doch auch eine Alternative fiir die Wis-
senschaft? Herr Schneider, wir danken
Ihnen fiir das Gespréach.
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~Was wir fur Manner im Mittelbau erreichen wollten,

wollten wir gleichermaf3en auch fur Frauen erreichen.’

Wolfgang Schmiedecken iiber seine Erfahrungen
als langjahriger Vertreter des akademischen Mittelbaus

Herr Schmiedecken, wann wurde der
Mittelbau an der Universitat Bonn ei-
gentlich mit Rechten ausgestattet?

Schmiedecken: Die wissenschaftli-
chen Mitarbeiterinnen fanden in der
Universitatsverfassung von 1969 zum
ersten Mal Erwahnung und wurden
durch sie auch mit Rechten ausge-
stattet. Dieser Zeitpunkt markiert
den Beginn einer ,offiziellen” Ver-
tretung des Mittelbaus an unserer
Hochschule. Die Entwicklung muss
man im Zusammenhang mit den o6f-
fentlichen Protesten wahrend dieser
Jahre sehen. Die Bundesregierung ge-
riet Ende der 1960er Jahre so stark
unter Druck, dass sie sich 1969 die
Rahmenkompetenz fir die Hochschul-
gesetzgebung geben lie3, um ein wei-
teres Auseinanderdriften der Hoch-
schulen in den einzelnen Landern zu
verhindern. Das darauf basierende
Hochschulrahmengesetz sah eine
entsprechende Mittelbauvertretung
VOr.
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Wie hat sich die Entwicklung dieser
Jahre, die ja auch mit einer Bildungsex-
pansion einherging, auf lhren eigenen
Werdegang ausgewirkt?

Schmiedecken: Von 1967 bis 1971
nahmen die Studierendenzahlen stark
zu. Um die sich daraus ergebenden
Engpasse in der Lehre nicht dauerhaft
werden zu lassen, bewilligte die Lan-
desregierung den Universitaten eine
groBBe Zahl von neuen (Mittelbau-)
Stellen. Mein Werdegang ist des-
halb ganz typisch fir jene Zeit. Nach
meinem zweiten Staatsexamen - ich
wollte urspringlich Lehrer werden —
war ich zunachst als Vertretung fur
den damaligen Geschéftsfiihrer des
geographischen Instituts tatig und
wollte nach dem Ende dieses Ver-
tretungsjahres zurtick an die Schule.
Nach einem halben Jahr auf diesem
Posten wurde mir dann eine Stelle als
Akademischer Rat mit den folgenden
Worten angeboten: ,,Wir haben eine
Akademische Ratsstelle erhalten.

Von lhren Kollegen will sie keiner
haben. Wollen Sie?“ Ich habe nach
kurzem Zogern ,Ja’ gesagt. Fur die
Wissenschaftlichen Assistenten war
wohl die Stelle uninteressant, da man
darauf sechs statt vier Stunden unter-
richten musste. Nun ja, ich habe die
Stelle angetreten und war nach gut
einem Jahr Lebenszeitbeamter. Und
ich war keine Ausnahme; in dieser
Zeit wurden sehr viele Akademische
Rate eingestellt.

Handelte es sich dabei um eine neu ein-
gerichtete Stelle?

Schmiedecken: Ja, das war, wie ich
schon andeutete, eine neu zugewie-
sene Stelle. Obwohl die damaligen
Geschaftsfuhrer der Institute eigent-
lich schon immer im ,Rang” eines
Akademischen Rates standen, wurden
sie aber als Kustos bzw. Oberkustos
bezeichnet. Der Akademische Rat als
Amtsbezeichnung ist erst Anfang der
1970er Jahre eingefiihrt worden.

Die Akademischen Réte hatten, wie Sie
sagten, hoéhere Lehrverpflichtungen.
Bestand ebenfalls die Mdglichkeit zu
forschen?

Schmiedecken: Nein, das weniger; es
waren vor allem Funktionsstellen mit
entsprechender Lehrverpflichtung.
Man muss allerdings bedenken, dass
die Lehrveranstaltungen damals mit
weit hoheren Studierendenzahlen
durchgefiihrt wurden als das heute
der Fall ist. Ich kann mich erinnern,
dass ich zum Beispiel Exkursionen
mit mehr als 70 Studierenden un-
ternommen habe. Was ich damit
sagen will, ist, dass bei den dama-
ligen Lehrbelastungen fir uns junge
Mitarbeiter an Forschung nicht zu
denken war; wir waren froh, wenn
wir mit den Lehrveranstaltungen —
und den immer anfallenden Korrek-
turen - heil lUber die Runden kamen.
Auf der anderen Seite nahm man
diese Belastungen aber in Kauf, denn
man war froh, dass man aus dem fast
ausschlieBlichen Vorlesungsbetrieb
mit 200 bis 300 Studierenden nun in
Veranstaltungen mit geringerer Stu-
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dierendenzahl — Seminaren, Prakti-
ka, Ubungen — effektiver tatig werden
konnte. Man konnte nun das, woflr
man vorher als Student eingetreten
war, selber gestalten.

Sie sprachen von verbrieften Rechten
des akademischen Mittelbaus in der Ver-
fassung, die es zum ersten Mal Ende der
1960er, Anfang der 1970er Jahre gab.
Welche Rechte waren das genau?

Schmiedecken: In Paragraph 78 der
Universitatsverfassung von 1969
stand: , Die wissenschaftlichen Mit-
arbeiter bilden eine Vertretung nach
MaBgabe einer besonderen Satzung.
Die Vertreter gliedern sich in den Rat
der wissenschaftlichen Mitarbeiter flr
die gesamte Universitat und in den
Fakultatsvertretungen.” Diese Sat-
zung, von der in der Verfassung die
Rede war, wurde vom Rat der wissen-
schaftlichen Mitarbeiter (RWM) ohne
Einmischung von auf3en beschlossen;
sie musste nur dem Senat zur Kennt-
nis gebracht werden. Und zu den Ver-
tretungen hiel3 es in der Verfassung:
»Die Vertretung hat insbesondere das
Recht, die wissenschaftlichen Mitar-
beiter in den sie betreffenden Ange-
legenheiten gegentiber den akade-
mischen Behérden und Dienststellen
zu vertreten.” Das hiel3, dass Aufga-
ben des spateren wissenschaftlichen
Personalrates zu dieser Zeit vom Rat
der wissenschaftlichen Mitarbeiter
wahrgenommen wurden. Konkret be-
deutete dies, dass bei Einstellungen
oder Entlassungen von wissenschaftli-
chen Mitarbeitern der RWM informiert
und ihm die Méglichkeit eingeraumt
wurde, Informationen einzuholen und
ggf. Einspruch einzulegen. Wie erfolg-
reich dies letztendlich war, ist eine
andere Sache. Aber die Moglichkeit
der Mitsprache und der Kontrolle war
dennoch eine enorm wichtige Neu-
erung.

Das hei3t also, es ging ausschlieBlich
um die Wahrung der Rechte der wissen-
schaftlichen Mitarbeiter?

Schmiedecken: Nein, nicht aus-
schlieBlich. Aufgrund der Zugeho-
rigkeit unserer Vertreter im Senat
konnten wir auch bei anderen Dingen
mitreden; auBerdem waren wir schon
sehr bald in allen Senatskommissi-
onen vertreten. So konnten wir in den
Gremien unsere Ansichten &duf3ern
und ab und zu auch Erfolge verbu-
chen.

Heute gibt es ja in den Gremien keine
Unterschiede mehr zwischen W2- oder
W3-Professuren, bzw. frither C3- und
C4-Stellen. Trat die Professorenschaft
damals in den Gremien auch schon als
eine Art monolithischer Block auf?

Schmiedecken: Nachdem die ersten
C3-Professoren in den Senat gewahlt
worden waren, stellte sich die Profes-
sorenschaft am Anfang tatsachlich
als einheitlicher Block dar. Im Laufe
der Zeit entwickelte sich dann aber
innerhalb der ,Teilmenge C3-Profes-
soren“ das Bewusstsein, dass ge-
meinsame Interessen existieren, die
es durchzusetzen galt. Die C3- und
C4-Professoren hatten zwar die glei-
chen Pflichten, aber nicht die gleichen
Ressourcen. Mit der Entwicklung die-
ses Bewusstseins bildeten die C3-Pro-
fessoren bald eine eigenstandige Grup-
pe. Das war fir uns wissenschaftliche
Mitarbeiter in einigen Dingen durch-
aus vorteilhaft. So konnten wir bei ei-
nigen Sachfragen diese von unseren
Ansichten Uberzeugen, was dann bei
Abstimmungen neue Mehrheitsverhalt-
nisse ergab. Die Kooperation mit den
Studierenden hingegen war von Anfang
an gegeben, gleiches gilt fur die Zu-
sammenarbeit mit den Mitarbeitern
der Universitat. Wir haben uns regel-
maBig vor den Sitzungen besprochen.

»,Die Kooperation mit den Studierenden hingegen war von

Anfang an gegeben, gleiches gilt fur die Zusammenarbeit
mit den Mitarbeitern der Universitat.”
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»Friher tat man das Problem immer schnell mit dem Satz
ab: ,Wir machen Frauen nattrlich Angebote. Wenn sie
die nicht annehmen, sind sie es selber schuld.’ Ende der
80er Jahre wurde das nicht mehr so leicht abgetan.*

Was genau wurde da vorher besprochen?
Gab es so etwas wie eine Programmatik
fiir den Rat der wissenschaftlichen Mitar-
beiter? Und wie war die Vernetzung auf
Landes- und vielleicht sogar auf Bundes-
ebene? Welche gemeinsamen Inhalte
gab es? Welche Ziele?

Schmiedecken: Die Ziele waren an-
fangs noch etwas diffus. Zunachst
galt es, die Rechte des Mittelbaus zu
vertreten. Um einen Maf3stab fur die
eigenen Vorstellungen zu erhalten,
traf man sich mit den Vertretungen
der Nachbaruniversitaten; daraus
ergaben sich bald sog. Landesas-
sistentenkonferenzen (LAKs). Als
sich diese etabliert hatten, kam der
Wunsch auf, eine Bundesvereinigung
zu grinden; es entstand die ,,Bundes-
vertretung Akademischer Mittelbau®
(BAM). Diese hat dann programma-
tisch Aufsehen erregt; wir haben mit-
gearbeitet und uns an der Umsetzung
ihrer Ziele beteiligt. Die BAM wurde
Ubrigens im Juni 1988 in Bonn, im
Gebaude des Geographischen Insti-
tuts, gegriindet. Bei den darauf fol-
genden Sitzungen wurden Slogans
wie , Professionell statt professoral®
(1988) entwickelt oder Forderungen
nach ,Funktions- neben Qualifikati-
onsstellen” (1989/90) diskutiert.
Nach der Wiedervereinigung widmete
sich die BAM in Weimar 1992 dem
Thema ,Aufbruch statt Abbruch®
und sah die Vereinigung als Gebot
und Chance fir die Erneuerung der
Hochschule in ganz Deutschland.
Dann haben wir zu ,Management und
Mitbestimmung an der Hochschule®
(1993) gearbeitet und schlieBlich ging
es ab 1994 bei unseren Uberlegungen
um die Frage, welche Qualifikationen
wissenschaftliche Mitarbeiterlnnen

erwerben mussen, um qualifizierte
Professorenlnnen zu werden: Wir
waren der Meinung, dass nicht die
Anzahl der veroffentlichten Werke der
alleinige MaBstab fur die Erlangung
einer Professur sein kann, sondern
es sollten zusatzlich Uberprufbare
Qualifikationen fur eine erfolgreiche
Lehre, fur eine partnerschaftliche Per-
sonalfuihrung, fur ein effektives For-
schungs- und Institutsmanagement
und eine kompetente Gremienarbeit
nachgewiesen werden.

Also im Grunde eine Programmatik, die
auch heute noch aktuell ist.

Schmiedecken: Da hat sich eigentlich
fast nichts geandert. Zurzeit bin ich
mit Archivarbeiten Gber unser Insti-
tut beschaftigt. In dem Zusammen-
hang habe ich neulich dem jetzigen
Geschaftsfihrenden Direktor gesagt:
»Ich gebe lhnen mal ein Vorstandspro-
tokoll von vor 23 Jahren. Da steht
genau das drin, woriliber Sie gerade
wieder diskutieren.”

In der Bundesvertretung akademischer
Mitarbeiter waren also sowohl diejeni-
gen, die sich wissenschaftlich weiter
qualifizieren wollten als auch diejeni-
gen, die schon Funktionsstellen hatten.
Ist das richtig?

Schmiedecken: Ja, wobei allerdings
die treibenden Kréfte aus dem Bereich
der Funktionsstelleninhaber kamen,
denn die waren in der Regel Lebens-
zeitbeschéftigte. Ich selber hatte mich
nie in dem MafB3e einsetzen konnen,
wie ich es getan habe, wenn ich unter
dem Druck gestanden hatte, mich wei-
ter qualifizieren zu missen, um meine
berufliche Existenz zu sichern.
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Und wann kamen die ersten Frauen aus
dem Mittelbau mit in die Vertretungen
und Gremien?

Schmiedecken: Wenn ich mich recht
erinnere, von Anfang an. Sie waren
allerdings in dem gleichen Prozentan-
teil dabei wie sie auch in der Grund-
gesamtheit vertreten waren, also et-
wa zu 20 bis 25 Prozent. Allerdings
muss ich hinzufligen, dass diejenigen
Frauen, die in den Mittelbauvertre-
tungen mitwirkten, wirklich von ihrer
Tatigkeit Uberzeugt waren. Sie waren
keine ,Mitlauferinnen”, sondern sie
trieben an. Ich will nur als Beispiel
meine langjahrige Mitstreiterin Dr.
Gisela Mulhens-Matthes erwahnen,
die viele Jahre Vorsitzende des RWM
und Senatsmitglied war. Eine der er-
sten MaBBnahmen, die sie durchsetzte,
war die offizielle Umbenennung des
RWM in ,Rat der wissenschaftlichen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.“ Au-
Berdem ist mir nie mehr ihr Slogan
,Sprache macht Bewusstsein“ aus
dem Kopf gegangen: Das Vorhaben,
Personen und Funktionsstellen immer
in weiblicher und méannlicher Form
zu benennen, war ihr ein groB3es An-
liegen. Es hat uns bei der Abfassung
offizieller Papiere wie der Novellierung
der Universitatsverfassung viele Jahre
beschéftigt.

Waren denn auch frauenpolitische The-
men von Bedeutung oder ging es im
Wesentlichen um diese Diskussion der
Sprache?

Schmiedecken: Es ging neben inhalt-
lichen Uberlegungen tatsachlich oft
um sprachliche Formulierung. An aus-
schlieBlich frauenpolitische Themen
kann ich mich nicht erinnern. Was wir
damals fir Manner im Mittelbau errei-
chen wollten, wollten wir gleicherma-
Ben auch fur Frauen erreichen. Das
stand nie in Zweifel. Wir haben es
allerdings nur ganz selten geschafft,
bei Berufungen mehr Frauen auf die
ersten Listenplatze zu bekommen.
Aber es gab auch Ausnahmen. Ich
erinnere mich an ein Berufungsver-
fahren, bei dem ein Mann an erster
Stelle und eine Frau an zweiter Stelle

gelistet war und, nachdem einer der
Wahlsenatoren sich mit den Gutach-
ten auseinandergesetzt hatte, dieser
die Frage stellte: ,Warum, liebe Kol-
legen, habt ihr die Frau an die zweite
Stelle gesetzt? Die ist doch nach den
Gutachten viel besser.” Die Antwort
darauf von dem zustandigen Dekan:
,Ja, aber die Dame hat ein Kind.“ Wo-
raufhin der besagte Wahlsenator er-
widerte: ,Aber der Herr, den Sie jetzt
an der ersten Stelle haben, hat zwei
Kinder.“ Daraufhin ging die Liste in
die Fakultat zurtick und als sie wieder
dem Senat vorgelegt wurde, war die
Frau auf dem vorderen Listenplatz.
Bei all diesen Bemihungen muss
man aber auch erwahnen, dass wir
als Vertreter der wissenschaftlichen
Mitarbeiter im Senat nur vier von
23 Stimmen besaBBen; wir haben vor
allem versucht, in den Kommissionen
des Senats unsere Argumente vorzu-
stellen und dort zu tberzeugen.

Wé&hrend dieser Zeit gab es das Amt der
Frauenbeauftragten noch nicht.

Schmiedecken: Nein, das war kurz
davor. Frau Dr. MUhlenbruch, die erste
Frauenbeauftragte, ist 1988 gewahlt
worden. Aber ich denke, wenn man
sich das von mir gerade genannte
Beispiel des Wahlsenators anschaut,
dann zeigt es, dass man sich des
Themas Gleichstellung zunehmend
bewusster wurde. Friiher tat man das
Problem immer schnell mit dem Satz
ab: ,Wir machen Frauen nattrlich An-
gebote. Wenn sie die nicht annehmen,
sind sie es selber schuld.“ Ende der
80er Jahre wurde das nicht mehr so
leicht abgetan. Es gab ja auch die Fal-
le, in denen Anke Brunn! bewusst Pro-
fessorinnen berufen hat, die auf Platz
zwei der Berufungsliste standen. Das
hat, glaube ich, aus heutiger Sicht
Frichte getragen. Das Bewusstsein
hat sich mit Sicherheit veréandert. Ob-
wohl es ja dann im Senat auch einmal
das bertchtigte Wort von den ,Wei-
bern“ gab ...
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Wann genau war das? Und was war da
im Senat?

Schmiedecken: Das muss Anfang
der 1990er Jahre gewesen sein. lhre
Vorgangerin, Brigitte Mihlenbruch,
war schon da. Damals hat ein Senator
bei einer etwas erregteren Diskussion
besagtes Wort ausgesprochen, aber
nicht mit einem Lacher hinterher,
sondern in vollem Ernst. Die Person
bemerkte den Fauxpas selbst im glei-
chen Moment und hat sich mehrmals
daflr entschuldigt, aber man sagt so
was nicht, wenn es nicht irgendwo im
Kopf verankert ist.

Als nun die erste Frauenbeauftragte
gewdhlt wurde, wurde das in lhrem Rat
auch diskutiert?

Schmiedecken: Wir haben die Frage
der Einrichtung der Frauenbeauf-
tragten — besser: Gleichstellungsbe-
auftragten — sehr stark unterstitzt.
Sie war immer als Gast zu unseren
Sitzungen eingeladen, sie bekam alle
Informationen. Wir haben sehr inten-
siv mit ihr kooperiert. Und wir haben,
wie mit den anderen Vertretungen,
auch mit ihr die anstehenden Tages-
ordnungen des Senats vorher durch-
gesprochen.

Diese Offenheit des Rates gegeniiber
Frauenthemen — resultierte die daraus,
dass Diskriminierungen gegeniber
Frauen sichtbar waren oder entstand
die mehr aus einer Gruppensolidaritat
heraus?

Schmiedecken: Unser Engagement
erwuchs meiner Meinung nach eher
aus einer Gruppensolidaritat heraus.
Ein konkreter Fall von Diskriminierung
ist mir nie zu Ohren gekommen, aber
wir konnten auch nicht den gesamten
Mittelbau der Universitat tberblicken.
Wie gesagt, unser Fokus lag in dieser
Zeit auch starker auf anderen The-
men, die M&nner und Frauen gleicher-
maf3en betrafen.

! Anke Brunn war von 1985-1998 Ministerin fur Wissenschaft und Forschung

des Landes Nordrhein-Westfalen
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HeiBt das, man wunderte sich eher iber
die geringe Anzahl an Frauen in héheren
Positionen, wo es doch sehr viele Stu-
dentinnen gab?

Schmiedecken: Ja, genau, diese Tat-
sache und die nachfolgende Entwick-
lung wurden naturlich viel themati-
siert, sowohl auf der Instituts- und
Fakultats- als auch auf der Hochschu-
lebene. Diese ungleiche Verteilung lie-
ferte damals auch in meinem Institut
Diskussionsstoff.

Wenn Sie zuriickblicken auf lhre Zeit als
Vertreter des akademischen Mittelbaus,
was wirden Sie als Ihr gréBtes Erfolgs-
erlebnis erachten, und was wirden Sie
sagen, war lhre groBte Niederlage?

Schmiedecken: Die Antwort fallt mir
etwas schwer. Fangen wir mit dem Po-
sitiven an. Die andauernde Diskussi-
on um unselbstandige Lehre des Mit-
telbaus und die selbsténdige Lehre
der Habilitierten habe ich Uber viele
Jahre ausgefochten, und ich konnte
das so intensiv tun, weil ich selbst
betroffen war und mein eigenes Han-
deln entsprechend ausrichten konn-
te. Da haben wir relativ viel erreicht,
letztlich, weil wir bis zum passiven
Widerstand gegangen sind. Es gab
in meiner Fakultat einmal das Gebot,
dass promovierte MitarbeiterInnen ih-
re vom Rektor als selbstéandige Lehre
genehmigten Veranstaltungen nur in
Verbindung mit einem Professor an-
kindigen durften (also: ,,Prof. XY und
Mitarbeiter”), wahrend Nichtpromo-
vierte ihre Veranstaltungen Uberhaupt
nicht bekannt geben durften. Wir ha-
ben dann darauf so reagiert, dass wir
am Tag vor unseren durchzufuhren-
den Seminaren zu unseren Chefs ge-
gangen sind und gefragt haben, was
wir denn morgen unterrichten sollten.
Mein Chef durchschaute diese Aktion
sofort und hatte nur den Kommen-
tar fur mich: ,Sie spinnen doch!“. Ich
habe ihm dann erklart, dass ich nun
gedachte, regelmaBig bei ihm vorbei-
zukommen, solange diese Regelung
in der Fakultat Bestand hatte. Es hat
nur ein Semester gedauert bis diese
Anordnung wieder vom Tisch war.
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Ein weiteres Diskussionsthema ergab
sich Ende der 90er Jahre bei der Er-
nennung zum aufB3erplanméaBigen Pro-
fessor. Die Frage war, unter welchen
Voraussetzungen man aus dem Mit-
telbau heraus apl. Professor werden
kann. Die Habilitation wurde dabei
von uns nie in Frage gestellt; Dissens
gab es aber Uber die weiteren Voraus-
setzungen. Damals wurde aufBerhalb
der Medizinischen Fakultat niemand
mehr zum apl. Professor ernannt. Wir
haben uns dafiir eingesetzt, dass es
eine klare Regelung in dieser Frage
geben muss — und haben dies auch
schlieBlich geschafft.

Als Niederlage hingegen wirde ich
den Ausgang Uber die Lehrverpflich-
tungsverhandlungen sehen. 1975
wurde die Lehrverpflichtung fir Aka-
demische Rate von sechs auf zwolf
Stunden erhoht. Neben meiner Ku-
stodentéatigkeit musste ich jahrelang
zusatzlich Lehrveranstaltungen im
Umfang von zwolf Wochenstunden
durchflihren und bin beim Versuch,
dies als unangemessene Erhdhung
einzustufen, gescheitert. Und auch
bei der Erhaltung der Didaktik-Profes-
suren der Padagogischen Hochschule
im Zusammenhang mit der Integrati-
on in die entsprechenden Fakultaten
konnten wir uns nicht durchsetzen.

Was hatten Sie da fiir Vorstellungen?

Schmiedecken: Wir wollten die beste-
henden Fachdidaktiken bei der Auf-
nahme in die entsprechenden Facher
als eigensténdige Professuren bzw.
Abteilungen erhalten. Damit wollten
wir sicherstellen, dass im Falle ei-
ner Vakanz die Professur wieder mit
einem Fachdidaktiker besetzt werden
konnte.

Wie viele Personen waren eigentlich in
Ihrer aktiven Zeit im Rat?

Schmiedecken: Um die 20.
Wissen Sie, wie das heute ist?

Schmiedecken: Heute sind es we-
sentlich weniger, was aber auch ver-
standlich ist. Wenn ich im Senat nur
noch zuhoren und zur Kenntnis neh-
men kann, was bereits beschlossen
worden ist, dann fehlt natdrlich die
Motivation fur eine aktive Beteiligung.
In den von mir erwahnten Zeiten der
80er Jahre und 90er Jahre gab es ja
noch ein Mitspracherecht, da waren
auch Senatssitzungen von vier und
mehr Stunden oft nicht ausreichend.
Da ging es wirklich um Inhalte und
die Sitzungen waren interessant und
gehaltvoll. Es wurde nicht drum he-
rum geredet, sondern hart diskutiert
mit dem Bestreben, einen Konsens zu
finden, mit dem alle Beteiligten leben
konnten.

Das heiBt, es ging um strukturelle Ver-
anderungen?

Schmiedecken: Ja, es ging um struk-
turelle Veranderungen und um in-
haltliche Neuerungen, aber es ging
auch um den Wortlaut. Bei Fragen,
wie dies und das in der Verfassung
ausgedrickt werden sollte, wurde
penibel Satz fur Satz durchgespro-
chen. , Da schieben wir etwas ein,
das trennen wir mit einem Halbsatz
ab, da lassen wir das Komma weg
und schreiben ein ,und’ hinein*, so
in der Art. Manchen Mitgliedern er-
schien das wenig wichtig und am En-
de diskutierten im groBen Senat noch
funf Leute — die aber intensiv und
heftig.

,Die Studierenden waren oft ,radikaler”; da wurde auch

manchmal aus Prinzip widersprochen.”
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Und wie war das Verhéltnis zu den Stu-
dierenden bzw. die Zusammenarbeit mit
Studierenden und AStA?

Schmiedecken: Die Zusammenarbeit
gestaltete sich im GroBBen und Ganzen
unproblematisch. Das bedeutet nicht,
dass es nicht auch zu bestimmten
Fragen unterschiedliche Auffassungen
gab. Die Studierenden waren oft ,radi-
kaler”; da wurde auch manchmal aus
Prinzip widersprochen. Ich hatte den
Eindruck, dass es den Studierenden
oft nur um die Konfrontation ging; in
diesen Situationen haben die wissen-
schaftlichen Mitarbeiterinnen oft ver-
mitteln konnen.

Sie waren insgesamt 19 Jahre lang im
Senat tatig ...

Schmiedecken: Ja, das stimmt, von
1976 bis 1998 mit einer 2-jahrigen
Unterbrechung. Ich habe diese Tatig-
keit sehr gerne gemacht. Aber sie hat
mich auch viel Zeit gekostet, weniger
die eigentlichen Senatssitzungen als
vor allem die Vorbereitungen. Und:
eine Mitarbeit tber so viele Jahre geht
auch nur, wenn man die Ruckschlage,
die damit auch verbunden sind, sport-
lich nimmt.

Ich erinnere mich auch noch an lhre Mit-
arbeit in der Kommission fiir Finanzen.
Gab es auch eine Zusammenarbeit mit
der Bildungsgewerkschaft GEW?

Schmiedecken: In der Kommission
flr Planung und Finanzen habe ich
bis zum Ende meiner Dienstzeit mit-
gearbeitet. Die Zusammenarbeit mit
den Gewerkschaften vollzog sich im
Wesentlichen in der Verbindung mit
den Wahlen zum Personalrat. Dabei
gab es immer zwei Listen: eine Ge-
werkschaftsliste und eine, die sich
,Liste des Rates der wissenschaftli-
chen Mitarbeiter” nannte; meist hat
letztere die Mehrheit erreicht.

Was zeichnete die Bonner Universitat
besonders aus, wo hob sich die Uni
Bonn ab von den Reform-Unis der 70er
Jahre? Kénnen Sie da einen kurzen Ab-
riss geben?

Schmiedecken: Die Universitat Bonn
ist und war immer konservativ. Wenn
man allerdings ,konservativ” nicht
ausschlieBlich negativ sieht, dann
kann das auch etwas Gutes bedeuten.
Unsere Universitat hat Wissenschaft
und Forschung immer sehr hoch ge-
hangt und versucht, sich von auB3en
da nicht hineinreden zu lassen. Das
war ein Teil der konservativen Linie,
die ich in groBBen Teilen befurwortet
habe. Das Konservative auf3erte sich
aber auch manchmal im politischen
Sinn; man wollte etwas gegen die Lan-
desregierung, wenn sie denn aus dem
linkeren Spektrum kam, durchsetzen.
Gegen diese Art von Konservatismus
habe ich dann Stellung bezogen, denn
die gehort nicht an eine Universitat.

Glauben Sie, dass das mit Traditionen,
mit dem Alter der Universitdt zusam-
menhéngt?

Schmiedecken: Nein, das glaube ich
nicht.

Sondern?

Schmiedecken: Ich glaube, das lag an
den handelnden Personen.

Herr Schmiedecken, besten Dank fiir das
Gesprach!
[ ]
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Wolfgang Schmiedecken (Akad. Direktor i.R.) war von 1971 bis 2008

als Geschdiftsfiihrer am Geographischen Institut der Universitdit Bonn
tatig. In den 1970er Jahren engagierte er sich als Mittelbauvertreter
sowohl in der Fachkommission Erdwissenschaften als auch fiir die
Mathematisch-Naturwissenschaftliche Fakultdt. In den 1980er Jahren
war er Vorsitzender des Wahlvorstands zur Wahl des ersten Personalrats
der wissenschaftlichen Mitarbeiter an der Universitdt Bonn und
Griindungsmitglied der Bundesvertretung Akademischer Mittelbau
(BAM). Uber mehr als zwei Jahrzehnte lang war Wolfgang Schmiedecken
zudem Mitglied und auch zeitweise Vorsitzender des Rates der
wissenschaftlichen Mitarbeiter sowie Mitglied im Senat, in zahlreichen
Senatskommissionen und Rektorats-AGs — beispielsweise zu Themen wie

., Zukunft der Lehrerausbildung “ oder ,,Hochschulkonzept 2010*.
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409, der Arbeitszeit fur Lehre, 409% fur Forschung
und 209% flr die Verwaltung?

Mit Dr. Doris Lehmann im Gesprach iiber ihren Arbeitsalltag

Frau Dr. Lehmann, wo haben Sie pro-
moviert und wann sind Sie nach Bonn
gekommen?

Lehmann: Ich habe in Koln studiert,
wurde dort auch promoviert und er-
hielt im April 2006 in Bonn eine Ver-
tretungsstelle. Das war eine halbe
wissenschaftliche Mitarbeiterstelle
flr ein halbes Jahr, zunachst ohne
Aussicht auf Verlangerung. In die-
sem halben Jahr habe ich angefan-
gen das zu machen, was keiner im
Institut machen wollte, namlich die
praktische Einfihrung des Bachelor-
Studiengangs zum Wintersemester.
Ich kimmerte mich vom Stundenplan
bis zur Raumplanung um alles, mit
dem Resultat, dass viele am Institut

Und ich sehe auch, dass das Berufsbild, das viele noch

gemerkt haben, dass die praktische
Durchfihrung doch schwierig ist,
wenn man sich die ganze Zeit nicht
damit beschéaftigt hat. Daraufhin be-
kam ich dann noch eine Verlangerung
der halben Stelle, zunachst fur ein
halbes Jahr, ohne Aussicht auf weitere
Verlédngerung.

Danach bekam ich zwei halbe Stel-
len, weil ich nach einem Jahr sagte,
ich brauchte eine volle Stelle, weil ich
auch eine volle Miete bezahle. Zuerst
wurde ich gefragt, ob ich nicht auch
mit einer Dreiviertelstelle zufrieden
sei, woraufhin ich sagte: ,Naja, bei
einer Dreiviertelstelle arbeite ich ja
trotzdem voll!” Ich bestand also da-
rauf und bekam die Stellen.

,»An meinem Berufsbild hat sich viel geindert.

haben, mit dem Arbeitsalltag nicht mehr iibereinstimmt.*
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Da diese auch wieder befristet wa-
ren, bin ich letztlich gewechselt und
habe bei Prof. Roland Kanz, am Lehr-
stuhl fir allgemeine Kunstgeschich-
te, die Assistentenstelle bekommen.
Das war ein Zweijahresvertrag und
schon ein groBer Durchbruch. Wah-
rend der Laufzeit konnte ich dann
auf eine Akademische Ratsstelle mit
einer Vertragslaufzeit von drei Jah-
ren wechseln, mit der Aussicht auf
Verlangerung. Auf der jetzigen Stel-
le habe ich also ungefahr noch ein
Dreivierteljahr und dann die Option
auf drei Jahre Verlangerung. Ich ha-
be allerdings gerade von der DFG die
Bewilligung fur eine eigene dreijahrige
Stelle bekommen, so dass ich voraus-
sichtlich zum April beurlaubt werde,
um mich an die Habilitationsschrift
setzen zu koénnen. Das ist leider aus
praktischen Griinden notwendig, weil
die Personalsituation im Mittelbau
ja schon sehr kritisch ist und so im
Arbeitsalltag die Zeit fur die fach-
liche Weiterbildung mehr als knapp
ist. Fir mich ist darum die Stelle im
eigenen Drittmittelprojekt eine tolle

Chance, mich weiter zu qualifizieren.
Ich hatte mich zwischenzeitlich auch
Uber andere Alternativen informiert,
um fur die Habilitation forschen zu
konnen, und mich z.B. um Stipendien
beworben und vier Jahre lang in einer
Forschergruppe engagiert, die einen
DFG-Forschergruppenantrag vorbe-
reitet hat. Mir ist in Aussicht gestellt
worden, dass ich dariber auf eine
Projektstelle wechseln konnte, um
mich zu habilitieren. Die DFG hat un-
seren Vollantrag jedoch abgelehnt und
die schriftliche Absage kam erst sechs
Monate spéter. In dieser Phase habe
ich sehr viele Antrage geschrieben.

Das heiBt, Sie sind jetzt schon ungefahr
sechs Jahre promoviert, mussten sehr
viel Zeit fir administrative Aufgaben in-
vestieren und konnten sich bislang we-
nig auf lhre wissenschaftliche Arbeit und
das Publizieren konzentrieren?

Lehmann: Ja, die Inhalte kommen in
der Tat am ehesten zu kurz.

Wie ist es Uberhaupt dazu gekommen,
dass sie sich entschlossen haben, eine
wissenschaftliche Karriere einzuschla-
gen, bei dieser Unsicherheit — gerade
auch in einem Fach wie der Kunstge-
schichte, wo es so viele Bewerberinnen
und Bewerber gibt?

Lehmann: Ich habe nach dem Abi-
tur erst einmal eine Fotografenlehre
gemacht und die auch mit dem Ge-
sellenbrief abgeschlossen. Mein ei-
gentliches Ziel war es, Fotodesign zu
studieren. Ich dachte, eine Lehre sei
ein guter Weg, weil es auch in diesem
Bereich sehr schwierig ist,

einen Studienplatz zu '
bekommen. Das war

aber letztlich genau

der falsche Weg, weil
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man in der Fotoausbildung als Hand-
werker ausgebildet wird, der verkaufs-
fahige Produkte herstellen muss. Das
ist beim Fotodesign nicht das Ziel.
So wurde ich dann abgelehnt und ha-
be mich zur Uberbriickung in Kéln
fur Kunstgeschichte eingeschrieben.
Nach einer Weile merkte ich einfach,
dass mir der Studiengang liegt und
Spall macht. Nach dem Magister
habe ich meine Promotion durch
Projektarbeiten finanziert und habe
kurzfristig zwei wissenschaftliche
Hilfskraftstellen angenommen, eine
an der Uni Kéln und eine in einem
DFG-Publikationsprojekt der Uni
Disseldorf. Nach der Promotion ha-
be ich naturlich viele Bewerbungen
rausgeschickt, aber beim Arbeitsamt
sagte man mir direkt, dass man mir
nicht helfen kdnne und ich auf mei-
ne eigenen Kontakte angewiesen sei.
Letztlich stimmte das sogar, denn mit
der kurzfristig zu besetzenden Eltern-
zeit-Vertretungsstelle in Bonn habe
ich das genommen, was sich als Be-
rufseinstieg geboten hat. Der Kontakt
hierfur ergab sich Giber meine voran-
gegangene Mitarbeit im Buchprojekt
und folgende Nebentatigkeiten, denen
ich auch in Bonn nachging.

Wieso missen Sie, um wissenschaftlich
arbeiten zu kénnen, lhre eigene Stelle
oder ein Stipendium einwerben, wo
Sie doch eigentlich eine Stelle haben,
auf der Sie sich qualifizieren kénnen
mdassten?

Lehmann: Weil die Realitat nicht mehr
mit dem Zweck ubereinstimmt, fur
den die Stellen eigentlich geschaffen
wurden. Ich war kurzlich bei einer
Fortbildung, wo uns

noch gesagt wurde, ( \

dass wir gemalR3 der Definition des
Rektorats 40 Prozent unserer Arbeits-
zeit auf die Lehre verwenden sollten,
40 Prozent auf die Forschung und
die verbleibenden 20 Prozent auf
Verwaltung oder andere Tatigkeiten.
Ich gebe zu, ich habe gelacht. Das
stimmt nicht mit meinem Arbeitsall-
tag Uberein und auch nicht mit dem
der Mittelbau-Mitarbeiter, die ich na-
her kenne.

Und wie sieht der aus? Welche Anteile
haben Forschung, Lehre, Administra-
tion?

Lehmann: Die Forschung ist nach
Feierabend und am Wochenende
moglich — wenn dann nichts dazwi-
schenkommt, was noch dringender
ist, wie in meinem Fall lange Zeit die
Antragsstellung oder die Publikati-
on der Dissertation. Es ware schon,
wenn man die Lehre mit 409% aus-
Uben konnte, aber das ist mit den
anfallenden Aufgaben nicht machbar.
Man bereitet seine Veranstaltungen
so gut wie moglich vor, aber ist ei-
gentlich jetzt schon stets unzufrieden,
weil man seinen eigenen Anspriichen
nicht gerecht wird. Es ist so, dass alle
Mitarbeiter, die ich in diesem Bereich
kenne, hoch motiviert sind. Deswegen
sind wir bereit viele Dinge mitzutra-
gen, weil wir sehen, dass das Team
und das System nur auf diese Art und
Weise funktionieren. Aber es gibt auch
da mit Sicherheit eine Leidensgrenze.




Aber dennoch ist die Laufbahn als Hoch-
schullehrerin fir Sie attraktiv? Auch
wenn Sie beobachten, wie die Profes-
sorinnen und Professoren weit (iber das
normale MaB hinaus arbeiten?

Lehmann: An meinem Berufsbild hat
sich viel geandert. Und ich sehe auch,
dass das Berufsbild, das viele noch
haben, mit dem Arbeitsalltag nicht
mehr Ubereinstimmt. Das ist die Fas-
sade, die zum Teil bewusst aufrecht
gehalten wird, um das Universitatsle-
ben attraktiv darzustellen. Fir meine
Entscheidung war besonders meine
positive Erfahrung mit den Projekt-
stellen zentral, wo ich sehr flexible
Arbeitszeiten und auBBerdem viel Ab-
wechslung mit unterschiedlichen
Tatigkeiten hatte. Das war fur mich
gerade wahrend der Promotion sehr
gut. Damals hiel3 es auch noch, dass
Universitaten flexiblere Arbeitsbedin-
gungen bieten wirden, um Familie
und Beruf miteinander zu vereinba-
ren. Dies sieht jedoch bei den Eltern,
die ich kenne, meist anders aus.

Sie sind trotz aller zeitlichen Bela-
stungen Mitglied im Senat und im Beirat
der Gleichstellungsbeauftragten. Sind
Sie auch noch in anderen Gremien? Wa-
rum engagieren Sie sich?

Lehmann: Ich war bis zum Ende des
letzten Semesters auch im Vorstand
des Instituts. Da versuchen wir uns im
Kreis des Akademischen Mittelbaus
turnusmaBig abzuwechseln. Ich bin
noch im Rat der wissenschaftlichen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter,
aufgrund des Stellenwechsels bin ich
nicht mehr Mitglied der Kustoden-
runde, von meiner Verpflichtung in
der Studiengangskommission habe
ich mich erst vor kurzem zurtickge-
zogen. Fur den Beirat bin ich von
meiner Kollegin Dr. Luise Leinweber,
der Leiterin der kunsthistorischen Bi-
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bliothek, angesprochen worden, die
vor mir im Beirat war und mich daftr
vorschlagen wollte. Dartiber habe ich
mich sehr gefreut, weil ich sehe, dass
Gleichstellung an der Universitat ein
unglaublich wichtiges Thema ist. Der
Beirat ist eine sehr gute Stelle, um
sich einzubringen und tUberhaupt mit-
zubekommen, welche Probleme es
Uber den eigenen Tellerrand hinaus
gibt. Meine Mitgliedschaft im Senat
war eher ein Zufall. Aber ich finde die
Gremienarbeit sehr wichtig, weil sie
eine Moglichkeit darstellt auch der
Stimme des Mittelbaus an wichtigen
Stellen Gehér zu verschaffen. Ich
finde es zentral, dass Anliegen auch
kommuniziert werden, da die meisten
Probleme durch mangelnde Kommu-
nikation entstehen.

Den Eindruck haben wir auch. Wir méch-
ten aber doch noch einmal gerne auf
die Frage Wissenschaft zuriickkommen.
Wenn man Ihren groBen persénlichen
Einsatz sieht, bedeutet dies ja wahr-
scheinlich, dass lhnen nicht viel Zeit
flr anderes bleibt. Und das nehmen
Sie trotz des ungewissen Ausgangs auf
sich. Wenn man sich habilitiert, gibt es
ja nur das Ziel der Professur. Aber nicht
alle, die sich habilitiert haben, erhalten
auch einen Ruf. Dass dieser Einsatz zu
hoch ist, das wissen wir alle. Dennoch
wollen Sie das durchziehen und haben
nicht das Gefiihl, dass da einiges auf der
Strecke bleibt?

Lehmann: Ja. Wissenschaft zu be-
treiben ist schon auch eine gewisse
Form der Leidenschaft, die mit der
Befriedigung einer bestimmten Neu-
gierde zu tun hat. Zu forschen und
das dann wirklich auch zu publizieren
und anderen zuganglich zu machen,
ist etwas ganz Besonderes fur mich.
Das habe ich jetzt wieder gesehen, als
in Wien eine Ausstellung lief, die zu
einem Teil auf den Forschungsergeb-

nissen meiner Dissertation basierte.
Tradierte Definitionen und Weltbilder
werden immer wieder uUberdacht
und neu diskutiert und Forschung
und Lehre tragen dies in die Gesell-
schaft. Dies bedeutet einen grof3en
Gewinn fur mich. Aber generell ist
es sicherlich eine Typfrage, ob man
gerne abends am Schreibtisch sitzt.
Ich sehe auch, dass man ein gewisses
Gleichgewicht und Freunde und Ak-
tivitaten auBBerhalb der Universitat
benétigt. Ansonsten geht man daran
kaputt. Wir wissen, dass es eine Form
von EinbahnstraBe ist, die auch in ei-
ner Sackgasse munden kann. Aber ich
werde meine jetzigen Moglichkeiten
einfach so gut es geht ausschopfen
und wenn es dann in einer bestimm-
ten Richtung nicht weitergeht, dann
weil3 ich, dass sich daflir eine andere
Tir 6ffnet. So optimistisch bin ich.

Schockt es Sie auch nicht, dass die Pro-
fessuren sehr schlecht bezahlt werden?

Lehmann: Das ist in der Tat unschon,
gerade wenn man auf Themen wie
die Altersvorsorge blickt. Problema-
tisch ist auch der Bereich der Akade-
mischen Oberratsstellen, da es keine
oder kaum Alternativen fir jemanden
gibt, der habilitiert ist. Ich persénlich
wundere mich, wenn ich lese, dass
das Ministerium sich fragt, warum
sich immer weniger Personen habili-
tieren. Auf der einen Seite findet eine
Abwertung der Promotion als Vorstufe
statt, die auch vom Hochschulverband
getragen wird. Dies soll den Anreiz
,falscher Promotionen® verringern,
hat jedoch den Negativeffekt, dass
die Betreuung der Promotion nicht
mehr honoriert wird. Wieso soll die
Habilitation als nachste Stufe dann
besser honoriert sein? Auf der an-
deren Seite fuhrten die Stellenkdr-
zungen der letzten Jahre dazu, dass
sich Personen habilitieren, die nie-

,,Es ist schwierig, sich fiir eine Habilitation

noch einmal fiir Jahre festzulegen,

wenn man Familie mochte.*
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mals an einer Universitat gearbeitet
haben. Dies geschieht z.B. dadurch,
dass so viel Forderung in Stipendien
gesteckt wird, sei es fur Promotion
oder auch fur Postdoc-Phasen, und
man sich tber die unterschiedlichsten
Programme habilitieren kann. Dies
bedeutet aber, dass diese aufB3eruni-
versitar Habilitierten, die ihre Erfah-
rungen mit Lehre vielleicht mal Uber
ein Blockseminar gemacht haben,
den Arbeitsalltag an der Universitat
Uberhaupt nicht kennen. Die bringen
dann aber die dicken Literaturlisten
mit, weil sie keinen Verwaltungsall-
tag haben und moéglicherweise auch
Drittmittel. Viele haben ferner gute
Auslandskontakte, weil sie viel mehr
Zeit in den Aufbau von Netzwerken
investieren konnten. Dies macht sie
in Berufungskommissionen trotz der
mangelnden Erfahrung mit dem Uni-
versitatsalltag besonders attraktiv.

Es wird bei Berufungen nun jedoch auch
immer haufiger nach der Lehrerfahrung
von Kandidatinnen und Kandidaten ge-
fragt.

Lehmann: Ja — deswegen bin ich auch
nicht mutlos, weil ich weil3, dass im-
mer noch jemand gebraucht wird, der
weil3, wie man praktisch mit bestimm-
ten Problemen umgeht.

Haben Sie denn das Gefiihl hier im In-
stitut in Kollegialstrukturen zu arbeiten?

Lehmann: Wenn das nicht der Fall
ware, ware ich langst weg. Alle sind
insgesamt sehr teamféhig und kol-
legial. Es gibt natirlich auch hier
zwischendurch Kommunikationspro-
bleme, insbesondere wenn die In-
formationsvermittlung iber Osmose
funktionieren soll, aber grundsatzlich
bin ich da sehr gut eingebunden und
ich scheue mich auch nicht, Probleme
anzusprechen, wenn es welche gibt.
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Das Fach Kunstgeschichte gilt nach wie
vor als , Frauenfach”, was den Anteil un-
ter den Studierenden betrifft. Auch bei
den Promovierenden tberwiegt der Frau-
enanteil — danach kehren die meisten
der Wissenschaft den Riicken, obwohl
bekanntlich auch der Kultur- und Mu-
seumsbereich zu wenige Stellen bietet.
Woran liegt dies Ihrer Meinung nach?

Lehmann: Ich glaube, dass bei ganz
vielen zu diesem Zeitpunkt die Le-
bensplanung anders aussieht. Es ist
schwierig, sich fir eine Habilitation
noch einmal fur Jahre festzulegen,
wenn man Familie mdchte. Die mei-
sten haben auch bereits wahrend
des Studiums durch Praktika und
Nebentatigkeiten vieles ausprobiert,
woraus sich ein Job ergibt. Ferner gibt
es viele Betatigungsfelder auBBerhalb
des direkten Fokus’, sei es bei Ver-
sicherungen oder im Kunsthandel.
Wissenschaft ist ja nur ein ganz klei-
ner Bereich, in dem letztlich viele gar
nicht arbeiten wollen, weil nicht alle
immer so penibel sein mochten.

Wobei das natiirlich beide Geschlechter
betrifft. Trotzdem ist der Frauenanteil
zumindest auf der Professorinnenebene
sehr viel geringer. Wie erklaren Sie sich
das? Wie sichtbar sind Frauen in lhrer
Scientific Community? Werden sie
sehr geférdert, oder hat man den
Eindruck, dass bei héheren Posi-

tionen die ménnlichen Netzwerke

stark greifen?

Lehmann: Die Akzeptanz als Frau
ist nicht immer leicht zu bekom-
men. Dazu kommt die Schwierigkeit
erstens Uberhaupt eine Stelle zu be-
kommen, zweitens diese durchzuzie-
hen und drittens dann auch noch eine
Professur zu kriegen. Bei manchen
Frauen kdnnte ich mir auch vorstellen,
dass sie vorher gerne ein gewisses
MaB an Sicherheit hatten. Und dass
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dann auch noch die Gehalter gekurzt
werden und man weif3, dass man sich
nicht nur auf befristeten Stellen die
ganze Zeit beweisen muss, sondern
auch noch auf der Professur nach Lei-
stungskriterien bezahlt wird, ist dann
vielleicht eine Tatsache, die nicht in
jeden Lebensplan passt. Die mann-
lichen Netzwerke sind mit Sicherheit
stark und werden bestimmt nicht
schwécher. Bei den Frauen ist dies
sehr typabhangig. Es gibt diejenigen,
die gezielt zu Veranstaltungen gehen,
natdrlich nur zu den Kaffeepausen,
um im richtigen Moment neben wich-
tigen Personen zu stehen und dann
anschlieBend auch das Stipendium
und die Stelle zu erhalten. Diese Fal-
le kenne ich genauso wie Personen,
die sich immer zurticknehmen, die
ganze Arbeit machen und hart kdmp-
fen mussen, um Uberhaupt bemerkt
zu werden, weil sie sich nicht in den
Vordergrund

drangen.
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,Die Akzeptanz als Frau ist nicht immer leicht zu bekommen.
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Dazu kommt die Schwierigkeit erstens tiberhaupt eine Stelle

zu bekommen, zweitens diese durchzuziehen und drittens

Was mdasste |hrer Meinung nach an
strukturellen Verbesserungen einge-
fiihrt werden, um eine wissenschaftliche
Karriere sowohl fir Mdnner als auch fir
Frauen attraktiver zu machen? Wéren es
Juniorprofessuren generell oder Junior-
professuren mit Tenure Track?

Lehmann: Also, ich habe den Ein-
druck, dass Juniorprofessuren die
Arbeitssituation nicht verbessern.
Zumindest nicht innerhalb der Kunst-
geschichte. In den Geisteswissen-
schaften ist es letztlich so, dass in
den Berufungskommissionen diejeni-
gen sitzen, die sich selbst habilitiert
haben und diesen Standard wahren
wollen. D.h. also, wer eine Juniorpro-
fessur bekommt, muss sich — daftir
kenne ich auch personliche Beispiele
— trotzdem noch habilitieren. Das ist
eine Arbeitsbelastung, die nicht vor-
gesehen ist und den innerfachlichen
Anforderungen keine Rechnung tragt.
Wenn man dies mit einem Tenure
Track ausstatten wiirde, kdnnte das
mit Sicherheit die Attraktivitat stei-
gern, aber dann wéren diese Stel-
len noch heiBer umkampft: Das ist
kein Modell, dass die Gleichheit im
Mittelbau befordert, sondern man
schafft damit eine andere Wettbe-
werbssituation. Wenn jemand eine
Juniorprofessur bekommt, ist er per
Titel sofort héher angesehen, hat
eigene Mittel, die er verwalten kann
und braucht auch bestimmte Mittel-
bauarbeiten nicht zu machen. Da-
mit ist folglich dem Mittelbau selbst
wenig geholfen. Was dem Mittelbau
helfen wirde, wére eine Aufstockung
personeller Art, die dafur sorgt,
dass man die Arbeitsbedingungen
erreicht, die vertraglich vorgesehen
sind.

Wissen Sie denn, ob es an anderen Uni-
versitdten oder anderen Instituten bes-
ser aussieht als in Bonn?

Lehmann: Andere Institute haben
vielleicht zwischendurch eine Auf-
stockung erhalten, haben daflir aber
andere Probleme. Die Personalsitua-
tion ist Uberall sehr unterschiedlich,
meine Erfahrung ist jedoch, dass an
anderen Instituten flir den Bereich der
Kunstgeschichte auf eine Professur
mindestens ein Assistent kam. Das
ist bei uns nicht der Fall. Wir haben
funf Professuren und nur drei Assi-
stentenstellen.

Das Modell der Habilitation wird wohl
noch eine ganze Weile fortbestehen. Das
liegt auch daran, dass Monographien
immer noch einen hohen Stellenwert
besitzen.

Lehmann: Ja, gerade die Kunstge-
schichte zahlt zu den Buchwissen-
schaften. Das tragt sicherlich dazu
bei, dass die kumulative Habilitation
von vielen Fachvertretern insbesonde-
re in Deutschland nicht als vergleich-
bar anerkannt wird. Dabei ware das
zum Beispiel etwas, was vielleicht
far Frauen attraktiv ware. Der Punkt
ist, dass eine Habilitation fir viele
bestimmt machbarer ware, wenn
man sich auch uber qualitativ hoch-
wertige Aufsétze in entsprechender
Dichte qualifizieren konnte — ohne
ein solches Mammutprojekt. In der
Bonner Habilitationsordnung steht
ja beispielsweise auch, dass man in
angemessenem Zeitraum seine Habi-
litationsschrift publizieren soll. Aber
ich kenne viele Professoren, die ihre
Habilitation bis heute nicht publiziert
haben.
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dann auch noch eine Professur zu kriegen.*

In der Tat — aber zurzeit sollte man den
Frauen auch nicht zu etwas raten, was
nicht als gleichwertig anerkannt wird.
Und dies, obwoh! die kumulative Ha-
bilitation in anderen Disziplinen tblich
ist. Auch, dass man ohne Habilitation
Professor werden kann, war in den Na-
turwissenschaften schon vor 20 Jahren
so. Was schéatzen Sie denn an der Uni-
versitat Bonn besonders?

Lehmann: Ich schatze neben dem
Umfeld mit dem Schloss und dem
Park und der ULB, auch die gute
Infrastruktur und Einbindung in die
Stadt. Ich habe hier sehr viele nette
Menschen kennengelernt, auch auB3er-
halb des Instituts. Die Bibliotheken,
insbesondere die kunsthistorische
Prasenzbibliothek hier im Haus, die
zu den altesten und umfangreichsten
Fachbibliotheken Deutschlands zahlt,
das akademische Kunstmuseum und
die Museumslandschaft bieten exzel-
lente Arbeitsbedingungen.

Die Universitat gilt als traditionell und
konservativ. Kénnen Sie das bestétigen?

Lehmann: Ja.

Worin manifestiert sich dies, zum Bei-
spiel im Vergleich zur Uni Ké6In, die Sie
ja auch kennen?

Lehmann: Das ist in vielen Struk-
turen ganz tief verankert. Das hierar-
chische Denken und eine ménnliche
Sichtweise auf bestimmte Dinge sind
hier auf vielerlei Art prasent. Ich ha-
be den Eindruck, dass die Bonner
Universitét z.B. in der Auslegung von
Texten manchmal pépstlicher ist als
der Papst. Was mir auffallt, was man
in Koln garantiert niemals gemacht

hatte, ist, dass man so ein seltsames
Mannchen fiur diese Online-Self-As-
sessments entworfen hat. Der ,Stu-
dienscout Academicus’ ist ein alter
Mann mit Bart, der einen Philosophen
darstellen soll und aussieht wie ei-
ne Variante von Methusalix. Ich frage
mich, welche Jugendlichen sich davon
angesprochen fuhlen sollen.

Was wiinschen Sie sich fiir die Zukunft?
Fiir die nachsten Jahre?

Lehmann: Eine offene Gespréachskul-
tur und dass man die geplanten Kiir-
zungen nicht als erstes beim Personal
ansetzt und damit meine ich nicht nur
das wissenschaftliche. Wenn ich sehe
wie am ZEM die Stellen aufgestockt
werden zur Evaluation dessen, was
wir machen, wo ich denke, dass ich im
personlichen Gesprach mit den Stu-
dierenden ein besseres Feedback be-
komme, dann halte ich das nicht fiir
eine angemessene VerhaltnismaBig-
keit in der Verteilung von Stellen. Ich
wirde mir winschen, dass man da
starker wieder auf die Inhalte schaut.
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Was wiirden Sie sich fir die Gleichstel-
lungspolitik wiinschen?

Lehmann: Ich wirde mir winschen,
dass man mehr Moglichkeiten zur
Kinderbetreuung schafft, weil ich fur
eine Universitat dieser GroBe das, was
an Moglichkeiten da ist, leider als la-
cherlich bezeichnen muss. Das ist
meine Meinung auch, wenn ich weif3,
dass mir jetzt diejenigen gegenuber
sitzen, die unglaublich viel Arbeit da-
rin investiert haben, Uberhaupt etwas
zu schaffen, was schon ein Riesener-
folg ist. Aber es entspricht in keiner
Weise dem, was die Universitat Bonn
braucht, denn mit funf Platzen fur
unter Dreijahrige kann man weder den
Mitarbeiterinnen noch den Studieren-
den gerecht werden. Das wird nicht
dazu fuhren, dass sich an den Struk-
turen etwas dndert. AuBerdem wirde
ich es mir wiinschen, dass viele, gera-
de die alteren Manner, die Gleichstel-
lungspolitik ernster nehmen und es
nicht nur als ,Feigenblatt” betrachten
wirden, dass die Gleichstellungsbe-
auftragte oder eine ihrer Vertretungen
in einer Berufungskommission anwe-
send war. Es muss ein Umdenken in
den Kopfen und eine aktive, geistige
Auseinandersetzung mit dem weib-
lichen Potenzial stattfinden.

Vielen Dank, Frau Lehmann, fiir das
Interview!

Doris H. Lehmann ist Akademische Rdtin a.Z. am Institut fiir

Kunstgeschichte und Archdologie. Das Thema ihres Habilitationsprojekts

lautet ,, Streitstrategien bildender Kiinstler in der Neuzeit .

Ihre Forschungsschwerpunkte sind Europdische Historienmalerei des

19. Jahrhunderts, Antikenrezeption und Wien um 1900.

Doris Lehmann ist assoziiertes Mitglied im DF G-Netzwerk

,Gelehrte Polemik’. Dariiber hinaus vertritt sie die Gruppe der

akademischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sowohl im Beirat der

Gleichstellungsbeauftragten als auch im Senat der Universitiit.
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Aufgaben des Personalrats der wissenschaftlich
Beschaftigten und seine Arbeit an der Uni Bonn

Eine Schilderung aus langjahriger Erinnerung -

von Dr. Eva C. van Leewen

Was ist ein PRwiss und wozu?

I.1

Aufgabenumschreibung nach dem
Landespersonalvertretungsgesetz
(LPVG-NW)

Das LPVG-NW gilt fur die ,Dienst-
stellen des Landes, der Gemeinden,
der Gemeindeverbande und der
sonstigen der Aufsicht des Landes
unterstehenden Korperschaften,
Anstalten und Stiftungen des 6f-
fentlichen Rechts”. Die besonderen
Bestimmungen flur Vertretungen
der wissenschaftlich Beschaftigten
an Hochschulen sind jeweils in
einem Abschnitt des 10. Kapitels
geregelt.
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Der grundlegende Auftrag ist in § 2
(1) und (2) LPVG-NW seit vielen Jah-
ren unverandert festgeschrieben:

,(1) Dienststelle und Personalvertre-
tung arbeiten zur Erfillung der dienst-
lichen Aufgaben und zum Wohle der
Beschaftigten im Rahmen der Gesetze
und Tarifvertrage vertrauensvoll zu-
sammen; [...]

(2) Dienststelle und Personalvertre-
tung haben alles zu unterlassen, was
geeignet ist, die Arbeit und den Frie-
den der Dienststelle zu beeintrachti-

gen. [...]"

I.2

Der Anfang war ein Rechtsstreit

Wenn am 14. Juni 2012 turnusma-
Big Personalratswahlen stattfinden,
so markiert das Datum fast genau
den Jahrestag der ersten Wahl einer
Personalvertretung speziell fur die
wissenschaftlich Beschaftigten an
der Uni Bonnam 11. Juni 1980. Und
dies haben wir dem entschiedenen
Einsatz des

“Kristian Freitag, Diplom-Physiker
[...], wissenschaftlicher Angestellter
am Institut f. Strahlen- und Kernphy-
sik der Rheinischen Friedrich-Wil-
helms Universitat Bonn*

als Beschwerdeflihrer in der Verfas-
sungsbeschwerde vom 28. Juni 1976
gegen

“§ 5 Abs. 5a des Personalvertretungs-
gesetzes Nordrhein-Westfalen — Lan-
despersonalvertretungsgesetz — LP-
VG-NW -vom 13.11.1974“

zu verdanken.

Thema ,,Akademischer Mittelbau‘

Die Beschwerde richtete sich dage-
gen, dass nach

“der Neufassung des LPVG/NW mit
Wirkung vom 1.7.1975 alle wissen-
schaftlichen Mitarbeiter im Sinne
des Hochschulgesetzes und Gesamt-
hochschulentwicklungsgesetzes mit
Ausnahme der in den Hochschulbi-
bliotheken tatigen wissenschaftlichen
Mitarbeiter vom Geltungsbereich des
LPVG ausgeschlossen*

sind.

“Da durch das LPVG/NW [...] arbeits-
rechtlich so bedeutende Entschei-
dungen wie Einstellungen, Héhergrup-
pierung und Kindigung (§ 72 Abs. 1
LPVG/NW 1974) der Mitbestimmung
der gewahlten Vertretung der Be-
schaftigten unterliegen, bedeutet der
generelle AusschluB3 der wissenschaft-
lichen Angestellten eine erhebliche
Einschrédnkung der Grundrechte der
wissenschaftlichen Angestellten an
Hochschulen®.
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Und weiter:

“Da der Beschwerdeflihrer ebenfalls
als wissenschaftlicher Angestellter
mit den typischen Téatigkeitsmerkma-
len an einer Hochschule tétig ist, ist
der Beschwerdefuihrer durch die Be-
stimmung des § 5 Abs. 5 a LPVG/NW
1974 in seinem Grundrecht aus Art.
3 Abs.1 GG verletzt”

(alle Zitate aus dem Text der Ver-
fassungsbeschwerde 2 BvR 613/76
an das BVG Karlsruhe vom 28. Juni
1976).

Eigentlich war angestrebt, den vor-
herigen Zustand der Zugehorigkeit
zu der an der Uni Bonn vorhandenen
Personalvertretung wiederherzustel-
len. Das Verfahren zog sich hin und
hatte schlieBlich die Etablierung ge-
sonderter Personalvertretungen fir
die wissenschaftlich und kunstlerisch
Beschéftigten an den Universitaten
(PRwiss) zur Folge. Und damit gab
es beim Wissenschaftsministerium
in Dusseldorf auch einen Hauptper-
sonalrat fur diesen Vertretenenkreis
(HPRwiss), dessen erster Vorsitzen-
der bis zu den ersten turnusmaRBigen
Wahlen im Sommer 1981 Dr. Kristian
Freitag wurde.



I.3

Das Stufenkonzept als Hilfe im
Streit

Der HPRwiss, die sogenannte ,Stufe”,
war (bis zum Hochschulfreiheitsge-
setz vom 31.10.2006) beim Wissen-
schaftsministerium in Dusseldorf
angesiedelt und vertrat die Belange
der wissenschaftlich Beschéaftigten
und ihrer Vertretungen uberortlich.
Ganz wichtig war auch seine Funkti-
on als Vermittler in solchen Fallen, in
denen ortliche Personalrate mit ihren
Dienststellen keine Einigung erzielen
konnten. Dann konnte der HPRwiss
den Fall Ubernehmen und mit dem
Ministerium verhandeln. Das Ministe-
rium seinerseits, als damals oberste
Dienstbehorde der Universitaten,
konnte nach entsprechenden Ver-
handlungen (Erorterungen) ggf. der
Hochschule ein bestimmtes Verhalten
vorschreiben. Das verhalf manches
Mal zu einem Sieg eines PRwiss in
individueller Sache vor Ort, ob ver-
trauensvoll und friedenstiftend (s.o.
[.1) sei dahingestellt.
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Bei Ablehnung eines PRwiss-Antrags
durch jeweils hohere Ebenen, kann
eine Einigungsstelle angerufen wer-
den. Dies in dem Detail zu beschrei-
ben, wie es unter den verschiedenen
Hochschulgesetzen in NRW wirksam
war und jetzt ware, soll hier gar nicht
versucht werden, denn die Uni Bonn
ist bisher ohne diese Instanz zurecht
gekommen.

Bis in die 1990er Jahre war das Ver-
haltnis zwischen Dienststelle und
PRwiss jedoch von z.T. recht hef-
tigen Auseinandersetzungen gepréagt.
Das damalige Selbstverstéandnis der
Verwaltung hatte oftmals zur Folge,
dass die im LPVG festgeschriebenen
Rechte der Personalvertretung igno-
riert wurden; lange Diskussionen um
einzelne Beteiligungsformen und ih-
re Umsetzung waren die Regel. Und
dabei waren die Problemfelder im
Vergleich zu heute noch weitaus tber-
schaubarer.

36 | Heft 26

I.a

Klassische Beteiligungs-
angelegenheiten

Man unterscheidet bei MaBnahmen,
die die Dienststelle durchfthren will,
zwischen Individual- und Kollek-
tivmaBnahmen. An solchen ist der
PRwiss in prinzipiell drei unterschied-
lichen, abgestuften Formen zu betei-
ligen. Der Rektor, im LPVG ausdriick-
lich als Ansprechpartner des PRwiss
benannt und Dienstherr der wissen-
schaftlich Beschaftigten, hat sich an
die Regelungen der Paragraphen 72-
75 zu halten und die beabsichtigten
MaBnahmen dem PRwiss rechtzeitig
zur Mitbestimmung, Mitwirkung oder
Anhorung vorzulegen, so dass noch
Gestaltungsmoglichkeiten bestehen.
In der alltéglichen Praxis tritt die Per-
sonaldezernentin an die Stelle des
Rektors und ist standige Ansprech-
partnerin; bei den auch gesetzlich
vorgeschriebenen gemeinsamen Be-
sprechungen oder in besonders pro-
blematischen Fallen muss der Rektor
tatsachlich selbst aktiv werden.

IndividualmaBnahmen betreffen die
wissenschaftlich Beschéftigten als
einzelne Personen und reichen von
der Einstellung, Art und Dauer der
Beschaftigung, der Arbeitsplatzgestal-
tung sowie Uber Eingruppierungen,
Vertragsverlangerungen und -auflo-
sungen im gegenseitigen Einverneh-
men bis zu — im negativen Falle — auch
Abmahnungen und Kindigungen.

KollektivmaBnahmen betreffen die Be-
schéftigten alle gleichermafBen — ty-
pische Beispiele waren die Einfihrung
der EDV in der Personalverwaltung,
die Abldsung der alten Wahlscheiben-
telefone mit Schloss oder auch (zum
Gluck bisher mehrfach gescheiterte)
Versuche der Einfiihrung einer Par-
kraumbewirtschaftung.
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Der PRwiss an der Uni Bonn in den zwanzig
Jahren bis zum Sommer 2011

1.1

Mehr gegenseitige Achtung

Irgendwann muss mal das Schlag-
wort der ,Kundenorientierung” auf-
gekommen sein und gleichzeitig ein
Generationswechsel stattgefunden
haben. Jedenfalls wurde die Art der
Ansprache seitens der Verwaltung
deutlich verbindlicher, manchmal
freundlich bis zur Unverbindlichkeit,
und das wiederum hatte zur Folge,
dass man (d.h. Dezernenten und
PRwiss-Vorstand) sich gegenseitig da-
fir rihmte(n), doch Uber eine wirklich
»gute Streitkultur” zu verfigen. Die
bestand immerhin darin, dass man
Dinge nlchtern, offen, sachlich und
ungeschont benannte und beschrieb;
da war dann manche Aussage in ihrer
Ehrlichkeit auch wieder recht harsch.
Funktioniert hat die angestrebte neue
Kommunikation jedenfalls erstmal
nicht wirklich.

[In Klammern sei an dieser Stelle ver-
merkt, dass die nunmehr folgenden
Entwicklungen zwischen PRwiss und
»Rektor” aus vornehmlich weiblichem
Pragmatismus und Verbalverhalten
entsprangen. Das jedoch immer im
Einvernehmen mit den Herren in den
jeweiligen Gremien.]

II. 2

Ein neuer Vertretenenkreis

Mit der Umwandlung der medizi-
nischen Einrichtungen an sechs Uni-
versitaten in NRW in eigenstandige
Kérperschaften offentlichen Rechts
im Jahre 2001 wurden die der Me-
dizinischen Fakultat der Uni Bonn
angehorigen Beschaftigten, denen
neben der Krankenversorgung auch
Forschung und Lehre oblag und ob-
liegt, an das Uniklinikum Bonn (UKB)
,ausgeliehen®; vertraglich sind sie
nach wie vor an den Rektor gebunden.
Seitdem gibt es fir diese Kolleginnen
und Kollegen zwei wissenschaftliche
Personalrate: Der PRwiss-UKB ist fiir
alles zustandig, was mit dem Arbeits-
platz und allen ihn ausgestaltenden
Faktoren zu tun hat, der PRwiss-Uni
fur die vertragsrelevanten Dinge.

Zunachst hatte dieses Kuriosum nur
eine splrbare Auswirkung auf den
PRwiss-Uni: Es musste 2002 neu
gewdahlt werden. Der PRwiss-Uni
wuchs auf 15 Mitglieder an und es
gab eine neue ,Liste“, namlich die
der Mediziner. Wie schon in all den
Jahren zuvor war in der Arbeit des
Gremiums niemals Konkurrenzverhal-
ten oder gar Profilierungssucht ein-
zelner Gruppen zu splren und diese
Geschlossenheit im Sinne der Sache
und nicht im Sinne einzelner privater
Interessen hat viel dazu beigetragen,
dass sowohl in den Jahren auBerst
problematischen Kommunikations-
verhaltens seitens der obersten Lei-
tungsebene wie auch nach der viele
Rechte beschneidenden Novellierung
des LPVG am 17.10.2007 auf der
operativen Ebene stets vertrauens-
volle Zusammenarbeit stattfinden
konnte.
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II.3

Immer wieder schwierige
individuelle Problembereiche

Die Arbeit der PRwiss an den Unis
hatte von Anbeginn an ein gravie-
rendes Handicap: den sogenannten
»rendenzschutz”. Danach musste bei
wesentlichen IndividualmaBnahmen
die Beteiligung des PRwiss von der
betroffenen Person bei der Dienststel-
le explizit angefordert werden. Da Ver-
waltungen naturgemaf nicht darauf
erpicht waren, sich von einem PRwiss
‘kontrollieren’ zu lassen, ging jahre-
lang der Kampf um eine angemes-
sene Information von einzustellenden
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
durch ein entsprechendes Formular in
den Einstellungsunterlagen bzw. das
Unterlassen von Hinweisen darauf,
dass die Beteiligung des Personalrats
die Sache nur verldngere und den ge-
planten Einstellungstermin gefahrde,
da es beim PRwiss doch einen 14-tag-
lichen Sitzungsrhythmus gebe. Auch
dies kdonnen wir heute zum Glick
(weitestgehend) abhaken (s.u. Ill).

Ein sehr unerquickliches und ganz
schwer zu greifendes Thema war —
und ist bis heute — jenes Verhalten
mit- und untereinander, das Mobbing-
charakter hat und Menschen extrem
beschadigen kann. Opfer solcher
Verhaltensweisen sind oft Persénlich-
keitstypen, die — wenngleich von Natur
aus stark — unter dem Druck von z.B.
eigener Zielvorstellung (Promotion),
Zeitlimits (befristeter Vertrag auf hal-
ber Stelle) und Arbeitsanforderungen
der (das Drittmittelprojekt) fihren-
den (meist professoralen) Fachperson
nicht nur krank werden, sondern oft
wirklich menschlich zu zerbrechen
drohen. Und es sind nicht signifikant



mehr Frauen, die auch beim PRwiss
Rat suchen — das Problem scheint ge-
schlechterneutral verteilt aufzutreten.

Der Konkurrenzkampf, beférdert
durch das Hochschulfreiheitsgesetz
(HFG) vom 31.10.2006 und die Hoch-
schulautonomie, hat die Lage insofern
verscharft, als nunmehr ékonomische
Gesichtspunkte alles Handeln zu be-
stimmen scheinen und damit Dauer-
stellen immer mehr abgeschafft wur-
den, befristete Stellen meist nur noch
bis zum 40sten Lebensjahr besetzt
werden und ganze Stellen Mangelware
sind. Leider sind diese Schrecklich-
keiten gesetzlich weitgehend abge-
deckt und die Handlungsspielrdume
des PRwiss sehr beschrankt.

Hinzu kommt auch noch eine weitere
Auswirkung des HFG: die Deregulie-
rung. Aufgaben, die friher allein in
der zentralen Verwaltung lagen, oblie-
gen nun den Fakultaten oder anderen
Betriebseinheiten, die gemal LPVG
gar nicht direkte Ansprechpartner des
PRwiss sein kénnen. So wird Perso-
nalmittelbudgetierung und Planung
von Lehre und Forschung auf dieser
Ebene konzentriert, all die Elemente
also, die unmittelbar das Arbeits-
feld von wissenschaftlich Beschaf-
tigten beeinflussen. Der Rektor in
seiner Eigenschaft als vertragschlie-
Bender Dienstherr agiert nur auf
Antrage, die ihn auf dem Dienstweg
erreichen: Fachvorgesetzte/r Uber
geschaftsfihrende/n DirektorIn tber
Dekanln an Rektor. So kdnnen umge-
kehrt ggf. Anfragen oder Beschwer-
den des PRwiss vom Rektor auch erst
nach dessen Nachfragen auf dem
umgekehrten Kommunikationsweg
beantwortet werden.
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II. 4

Kollektives wird zunehmend
umfangreicher und miihsamer

Es wlrde zu weit fihren, alle unter die
KollektivmaBnahmen fallenden Pro-
jekte aufzulisten und im Detail (mit
Zitat der vielfaltigen rechtlichen Be-
stimmungen) zu erlautern. Aber eini-
ge sollen doch hervorgehoben werden.

Da gibt es den Arbeitsschutz, fur
den der ASA (Arbeitssicherheitsaus-
schuss) regelmaBig zu tagen hat,
um die quantitative und qualitative
Einhaltung der in diesem Kontext re-
levanten Gesetze und Verordnungen
durch die verantwortlichen Personen
sicherzustellen. Die Sicherheitsin-
struktionen dazu, wie und wann man
eine Leiter benutzen darf, 16sen in
dem Moment kein Schmunzeln mehr
aus, in dem jemand - von derselben
gefallen — verletzt worden ist. Der
Umgang mit Gefahrstoffen z.B. in
der Chemie hat nach den Vorschrif-
ten gelehrt zu werden — wenn eine
Unfallmeldung im PRwiss auflauft,
wird dieser nachforschen. Wenn das
AVZ 11l in der Romerstral3e tber lan-
ge Jahre hinweg PCB-belastet trotz
aller kostentréchtigen und wohldoku-
mentierten Luftwaschaktionen immer
noch nicht wirklich leergezogen ist,
haben wir ein Auge drauf.

"Gesundheit am Arbeitsplatz’ ist
auch so ein altes und im Bereich Ge-
sundheitsmanagement immer neues
Thema: Jahrelang nach Einfihrung
der Computer gab es vielerorts keine
ergonomisch adaquaten Arbeitsplat-
ze — der PR fir die Beschaftigten in
Technik und Verwaltung hat mehrfach
Rechner tatsachlich konfisziert, bis
der Unstand behoben war.
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An diesem Beispiel scheint eine
Schwierigkeit flir die PRwiss-Arbeit
auf: Manches, was wir gegeniber der
Dienststelle zum ,Fall“ hochkochen
kénnten, wirde von den von uns Ver-
tretenen als unzulassige Bevormun-
dung abgelehnt. So war eine Zeit lang
die Zustimmung des PRwiss zur Be-
schaffung eines jeden (damals tollen
und teuren) Laptops notwendig, der,
natdrlich unergonomisch durch die
Gegend getragen, u. U. auch sowas
wie Wachstumsdaten von fernen Reis-
feldern speichern sollte. Ahnlich jetzt
Absurdes findet sich zuhauf.

Leider auch im Kontext von Daten-
schutz und Datensicherheit: Die
technischen Moglichkeiten der EDV
machen keine von einem PRwiss in ei-
ner Dienstvereinbarung festzuschrei-
benden Regelungen mehr moglich,
deren Einhaltung wirklich ernsthaft
Uberprifbar wéare. Was bleibt, ist die
Belehrung, die Mahnung an die mit
der Sache Beschéftigten, sich geset-
zeskonform zu verhalten und damit
die Androhung von Strafe. Schone
Neue Welt.

Der PRwiss seit dem Juli 2011

III. 1

Rechte wie nie zuvor

Mit dem neuen LPVG-NW, das am 16.
Juli 2012 in Kraft getreten ist, gibt
es nicht nur gegenliber der auBlerst
restriktiven Vorgéngerversion, son-
dern Uberhaupt bisher nicht gekann-
te Rechte fur die PRwiss im Lande
NRW. Dass es dazu gekommen ist,
darf dem Einsatz der Nachfolger von
Dr. Kristian Freitag (s.o. |.2) zugute
geschrieben werden, die sich insbe-
sondere auch in Person des letzten
HPRwiss-Vorsitzenden Dr. Diethard
Kuhne bei Abschaffung der Hauptper-
sonalrate fur die Universitaten durch
Entlassung in die Freiheit derselben
unter der ,Herrschaft” von selbstge-
wahlten Hochschulraten dafur stark
machten, dass die — mittlerweile auch
im LPVG verankerte — Landesperso-
nalratekonferenz der wissenschaftlich
Beschaftigten (LPKwiss) mit ihrer Mei-
nung im Ministerium (MIWF) nicht nur
geduldet, sondern auch gefragt wird.

Ganz besonders wichtig: Das An-
tragserfordernis, der alte ,, Tendenz-
schutz”, ist endlich gefallen und der
PRwiss muss alle IndividualmafBnah-
men zur Mitbestimmung vorgelegt
bekommen und zustimmen, bevor
die MaBnahme durchgefiihrt werden
kann. D.h., der PRwiss begleitet
nunmehr alle, also auch Sie, von der
Stellenausschreibung tiber das Bewer-
bungsgesprach bis zur Einstellung mit
Eingruppierung etc. Uber alle vertrag-
lichen Anderungen und Sie kénnen
sich jederzeit mit Ihren Fragen an.den
PRwiss wenden.

Auch sehr wichtig: Zu den jetzt vom
PRwiss Vertretenen gehéren in Bonn
nun auch die Wissenschaftlichen Hilfs-
krafte (WHK) mit Masterabschluss
und die Lehrbeauftragten mit 4 oder
mehr SWS Lehre.
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III. 2

Vertretungsmoglichkeiten wie nie
zuvor

Mehr als jemals zuvor kann sich der
PRwiss jetzt gegenliber der Dienst-
stelle fur Sie, die von uns gemafB LP-
VG-NW vertretenen wissenschaftlich
Beschaftigten einsetzen.

Das gilt insbesondere fiir die Sie
ganz personlich betreffenden Indi-
vidualmaBnahmen. Machen auch Sie
diese Chance flr sich nutzbar und
wenden Sie sich mit lhren Fragen an
uns.
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III. 3

Pflichten wie nie zuvor

Nun kommen zu den Sitzungen des
PRwiss so viele Beteiligungsvorlagen
aus der Personalverwaltung herein,
wie nie zuvor. Es kénnte vermutet
werden, dass wieder Dissenz Uber die
Einhaltung von Fristen entsteht. Aber
beide Seiten haben gelernt:

Die Kommunikation klappt (mei-
stens).

III. 4

" Und wie geht’s weiter?

Hoffentlich friedlich und konstruktiv in
gegenseitiger Achtung, wie das Gesetz
es befiehlt.

|



Berichte — Projekte

Equal Pay Day 2012 in Bonn

Durch Speed-Coachings fit fiir Gehaltsverhandlungen

Das Thema des diesjéhrigen Equal
Pay Days lautete ,Lohnfindung — Ge-
schlechtergerecht?”. Die aktuelle Lu-
cke bei den Lohnen von Frauen und
Mannern in Deutschland betragt
durchschnittlich 23 9% (Statistisches
Bundesamt)!. Dieser Lohnabstand er-
zeugt im weiteren Lebensverlauf von
Frauen eine Rentenllicke von sogar
599%,. Diese Zahlen machen deutlich,
wie wichtig es ist, die Prinzipien der
Lohnfindung genauer zu betrachten.

Die zentralen Fragen des Equal Pay
Days 2012 lauteten daher: Wer macht
Frauenléhne? Was bestimmt die Ho-
he von Frauenlohnen? Was muss sich
andern?

An der Lohnfindung sind als Akteure
neben den Arbeitnehmer_innen und
Arbeitgeber_innen die Gewerkschaf-
ten und die Arbeitgeberverbande be-
teiligt. Die Hohe der Lohne wird zum
einen bestimmt durch die jeweiligen
Arbeitsplatzanforderungen und zum

anderen durch Ausbildung, Kompe-
tenz und Berufserfahrung. Die daraus
folgenden Forderungen, die bei dem
diesjahrigen Equal Pay Day besonders
unterstrichen wurden sind die Neube-
wertung so genannter frauentypischer
Berufe sowie die Schaffung von mehr
Transparenz bei der Lohnfindung.

Ausgerichtet von dem Business and
Professional Women Club Bonn e.V.
(BPW) und unterstitzt von zahl-
reichen Kooperationspartnern wie
den Gleichstellungsbiros der Stadt
und der Universitat, der Industrie-
und Handelskammer, dem Amt fur
Wirtschaftsforderung, dem Deutschen
Juristinnenbund, der Katholischen
Frauengemeinschaft Deutschland
sowie der Stelle fir Chancengleich-
heit bei der Arbeitsagentur fanden im
Arkadenhof der Universitat Speed-
Coachings statt. Interessierte Frauen
konnten sich dabei tUber Strategien
fir Gehaltsverhandlungen und Karri-
ereplanungen beraten lassen.
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Gerahmt wurde dieses Programm
von Ausstellungssténden der Koope-
rationspartner, an denen es die Mog-
lichkeit gab sich Uber die einzelnen
Organisationen und Biros zu infor-
mieren und mit den entsprechenden
Vertreterinnen tber Lohnunterschiede
und mogliche Ursachen und Losungen
zu diskutieren.

Die Bilanz dieser Aktion fiel fur alle
Beteiligen sehr positiv aus. Neben
zahlreichen Gesprachen an den Aus-
stellungsstanden nahmen 43 Frauen
das Coaching-Angebot in Anspruch.
Sowohl die Coaches als auch die Teil-
nehmerinnen waren mit den Ergeb-
nissen der Gesprache sehr zufrieden.

Die Medienwirksamkeit der Aktion
belegt neben ihrem Erfolg auch die
Aktualitat des Themas: der General
Anzeiger, die WDR Redaktion Bonn
und WDR Aktuelle Stunde TV waren
vor Ort.

[ ]

Berichte — Projekte

'Mit der Lohnliicke von 23 % zihlt Deutschland im Européischen Vergleich

zu den Landern mit dem hochsten Lohnabstand zwischen Frauen und Méannern.

Der Européische Durchschnitt beim Gender Pay Gap liegt bei 17 %.

Fur alle, die diese Aktion verpasst haben oder
sich noch weiter Gber das Thema ,,Lohn und
Lohnfindung” informieren wollen, sind folgende
Links interessant:

www.equalpayday.de

Die offizielle Seite der Organisation rund um
den Equal Pay Day.

www.lohnspiegel.de

Lohnspiegel.de informiert tber Gehalter und
Lohnlicken in samtlichen beruflichen Branchen
und ermoglicht Einkommensvergleiche diffe-
renziert nach Geschlecht, Beruf und Unterneh-
men.

www.wiedereinstiegsrechner.de

Der Wiedereinstiegsrechner vom Bundesmi-
nisterium fur Familie, Senioren, Frauen und
Jugend zeigt anhand persdnlicher Angaben,
welches Einkommen Frauen bei einem Wieder-
einstieg in den Beruf, beispielsweise nach der
Elternzeit, erwarten koénnen.
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Die Universitat Bonn ist dem Nati-
onalen Pakt ,,Komm, mach MINT*
beigetreten. Die Initiative wurde
2008 vom Bundesministerium fur
Bildung und Forschung (BMBF) ge-
startet, um mehr Frauen fur duale
und akademische Berufe in den
Bereichen Mathematik, Informa-
tik, Naturwissenschaften und Tech-
nik zu gewinnen. Der MINT-Bereich
bietet hervorragende berufliche
Karrieremoglichkeiten und viele in-
teressante, verantwortungsvolle
Berufsfelder, doch weibliche Nach-
wuchskrafte in diesem Bereich sind
Mangelware.
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Ausbau der MINT-Aktivitaten fur Schilerinnen
an der Universitat Bonn

Ziel der Paktpartner ist es, das Poten-
tial von Frauen fur naturwissenschaft-
lich-technische Berufe zu nutzen und
ein realistisches Bild der ingenieur-
und naturwissenschaftlichen Berufe
zu vermitteln. Zu den Mitgliedern
zéhlen groBe Wirtschafts- und For-
schungsunternehmen sowie Wissen-
schaftseinrichtungen und Hochschu-
len. Sie wollen die Chancen fur Frauen
in diesen Feldern aufzeigen, Interes-
sentinnen fur naturwissenschaftlich-
technische Studiengange begeistern
und Hochschulabsolventinnen fir
Karrieren in Forschungseinrichtungen
gewinnen. Durch die Initiative sollen
in den nachsten Jahren zusatzliche
Angebote (Workshops, Fachkrafte-
kampagnen, Praktikumsplatze, Stu-
dienorientierung, Berufsvorbereitung,
Mentoringprogramme, Beratungs-
und Assessmentverfahren etc.) fur
mindestens 20.000 junge Frauen ge-
schaffen werden.

TasteMINT ist eines der Projekte, die
durch das BMBF mit Mitteln des Eu-
ropéischen Sozialfonds im Rahmen
dieser Initiative geférdert wurde. Zu-
satzlich zum jahrlichen Schnuppertag
fur Schulerinnen und zum girls’day
wird dieses dreitéagige Potential-As-
sessment zweimal im Jahr an der Uni
Bonn angeboten. Im letzten Heft der
FrauenPerspektiven haben wir aus-
fuhrlich dartber berichtet. In Abspra-
che mit life e.V., der fur die bundes-
weite Implementierung zustandigen
Institution, wurde das Verfahren an
der Uni Bonn weiterentwickelt und
starker auf das Profil der Mathema-
tisch-Naturwissenschaftlichen Fa-
kultat zugeschnitten. Die Aufgaben
wurden spezifiziert und das Bera-
tungsangebot der Fécher Informatik,
Mathematik und Physik/Astronomie
intensiviert.
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In den vergangenen Osterferien wurde
tasteMINT zum dritten Mal durchge-
fuhrt. Seit Anfang letzten Jahres ha-
ben 44 Oberstufenschilerinnen und
Abiturientinnen teilgenommen und
dadurch die Moglichkeit erhalten, ihre
Fahigkeiten in den Bereichen Mathe-
matik, Informatik und Physik/Astro-
nomie zu erproben. ,Es hat viel Spaf3
gemacht, in lockerer Atmosphére und
ohne Leistungsdruck auszuprobieren,
was ich kann und ich war Uberrascht,
wie hilfreich und ausfuhrlich die Ein-
zelgesprache ausfielen”; so eine Bon-
ner Schulerin. Die Teilnehmerinnen
waren begeistert von der intensiven
Betreuung und das individuelle Feed-
back durch die Assessorinnen und As-
sessoren. Das Rahmenprogramm er-
ganzte das Angebot durch Fihrungen
im Arithmeum, im Zyklotron oder im
Silizium Labor (SiLab) und eine Vor-
flhrung von autonomen Robotern.
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Berichte — Projekte

Eine verbesserte Selbsteinschatzung,
intensive Studienberatung sowie ein
reger Austausch mit Bonner Studie-
renden und Lehrenden ermoglichte
es den Schulerinnen, nicht nur ein kla-
reres Bild von ihren eigenen Fahigkei-
ten und den konkreten Studieninhal-
ten, sondern auch vom Profil unserer
Universitat zu erlangen.

|

Wir danken allen Beteiligten
fiir ihre engagierte Mitwirkung

und Unterstiitzung!

Mehr Informationen zum Nationalen
Pakt erhalten Sie unter:

www.komm-mach-mint.de
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Berichte — Projekte Berichte — Projekte

Mentoring- und
Trainingsprogramm MeTra

Das MeTra-Programm bietet jungen Wis-
senschaftlerinnen, die eine Karriere in
Wissenschaft und Hochschule anstreben,
professionelle Unterstiitzung und Beratung
durch

m die Vermittlung einer Mentorin oder
eines Mentors,

m ein interessantes Rahmenprogramm
mit Workshops zu karriererelevanten

Maria von Linden-Férderprogramm Themen sowie
fur Wissenschaftlerinnen der Universitat Bonn e Y e e E

Austausch mit Gleichgesinnten

Angesprochen sind Doktorandinnen sowie
Postdoktorandinnen, Habilitandinnen,

Die Universitat Bonn hat eine Reihe von Finanzielle Férderung Nachwuchsgruppenleiterinnen, Privat-
MaBnahmen entwickelt, um mehr Frauen dozentinnen und Juniorprofessorinnen
e Zur Teilfinanzierung von Kongressreisen sowie kirzerer der Universitat Bonn.

fiir die Wissenschaft zu gewinnen, sie Forschungsaufenthalte im In- und Ausland kénnen Zu- \_ )
zur Fortsetzung ihrer wissenschaftlichen schisse beantragt werden. Kongressreisen konnen nur

bezuschusst werden, wenn eine aktive Teilnahme der
Karriere zu motivieren und auf ihrem Antragstellerin (Poster, Vortrag) an der Veranstaltung
Weg in Wissenschaft und Forschung zu geplant ist. Naheres zum Programm

.. . . . und zur Bewerbung unter
unterstiitzen. Diese MaBBnahmen sind im - Fir einige Monate kénnen Zwischenfinanzierungen ge- g

Maria von Linden-Programm zusammen- wahrt werden, wenn eine Anschlussfinanzierung ent-
weder Uber eine frei werdende Institutsstelle oder eine www.metra.uni-bonn.de

gefasst. Es tragt den Namen der ersten Drittmittelstelle gesichert ist (nach Abschluss der Pro-

Titularprofessorin an der Universitit motion und fir alle weiteren Qualifikationsstellen).

Bonn. » Habilitandinnen kénnen vor Abschluss ihrer Habilita-
tion Mittel fur die Einstellung einer wissenschaftlichen
Hilfskraft (max. 12 Monate) beantragen.

* Wissenschaftlerinnen, die fir eine Professur qualifi-
ziert sind, aber noch keinen Ruf erhalten haben und im
Rahmen der gesetzlich festgelegten 12-Jahresregelung

keine Stelle mehr innehaben, kénnen sich um ein Jah- | ¥
resstipendium von monatlich netto 2.500 € bewerben. /-\ /‘\
. -
Antragsmodalitaten unter l} ’ * ﬁ V- m i »

www.gleichstellung.uni-bonn.de/
foerderung/maria-von-linden-
foerderprogramm/foerdermassnahmen
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Vertretungen und Personalrite

Rat der akademischen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter

Vorsitzende: Dr. Marieluise Koch, Tel.: 73-3253,
E-Mail: koch.m@uni-bonn.de

Stellvertreter: Dr. Gustav Quade, Tel.: 287-16685,
E-Mail: quade@uni-bonn.de

Sprechstunde nach Vereinbarung

Vertretung der Beschaftigten aus Technik
und Verwaltung

Sprecherin: Raja Bernard, Tel.: 73-4898,
E-Mail: rbernard@uni-bonn.de

Stellvertreter: Norbert Borengésser, Tel.: 73-7343,
E-Mail: normab@uni-bonn.de

Sprechstunde nach Vereinbarung

Gruppenvertretungen, Personalrate, Mitarbeiter- und

Konfliktberatung der Universitat und des Universitatsklinikums,

Betriebsarztlicher Dienst

Personalrat der Universitat Bonn

Geschaftszimmer: Frau Lommerzheim
Tel.: 73-7381, Fax: 73-2825

E-Mail: personalrat@uni-bonn.de
Sprechstunden Mo-Fr 8—-12 Uhr

oder nach Vereinbarung

Konviktstr. 4, EG

Personalrat der wissenschaftlich Beschiftigten

Biro: Birgit Grau

Tel.: 73-3279 oder 73-3280, Fax: 73-5094
E-Mail: prwiss@uni-bonn.de

Birozeiten 9-16 Uhr

Sprechzeiten nach Vereinbarung
Belderberg 6, 3. Et, R 3.012 und 3.013

Schwerbehindertenvertretung

Christine Schroder-Diederich
Tel.: 73-1745, Fax: 73-5087
E-Mail: sbv@uni-bonn.de
Konviktstr. 1, EG

Personalrat der wissenschaftlich Beschéftigten
am Universitatsklinikum

Tel.: 287-15830, Fax: 287-140 46
E-Mail: PR-Wiss@ukb.uni-bonn.de
Sigmund-Freud-Str. 25,

Haus 18 (Venusberg, Klinikgelédnde)

Gleichstellungsbeauftragte fiir das
Universitatsklinikum

Sabine Zander, Tel.: 287-15554
E-Mail: sabine.zander@ukb.uni-bonn.de
Sigmund-Freud-Str. 25

Mitarbeiter- und Konfliktberatung

Kattrin Sippel, Tel.: 73-4509

E-Mail: ksippel@uni-bonn.de
Adenauerallee 10

Blrozeiten Mo-Do vornehmlich vormittags
und nach Vereinbarung

Vera NDiaye, Tel.: 73-4515

E-Mail: vndiaye@uni-bonn.de
Adenauerallee 10

Blrozeiten Di—Fr vornehmlich vormittags
und nach Vereinbarung

Stephan Fried, Tel.: 287-16455
E-mail : sfried@uni-bonn.de
Sigmund Freud StraB3e 25

Haus 46 (Geb.: 358) / Zimmer 5

Betriebsarztlicher Dienst

Ltd. Betriebsarzt: Dr. med. Leo Packbier
Tel.: 287-16176

E-Mail: betriebsarzt@uni-bonn.de
Sigmund-Freud-Str. 25
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Gehainuisvoll it dor ungversitare Mittelbau...




