Vorwort des Stiftungsvorstands

Eine erfoigreiche Gleichstellungsstrategie fiihrt zu einem erheblichen Mehrwert: Gleichstellung
wirkt sich auf die Qualitit der Forschung aus, da Talente aus einer gréReren Grundgesamtheit
geschopft werden kénnen, eine Vielfalt von Forschungsperspektiven geférdert wird (Diversity)
und die blinden Flecken zur Bedeutung von Gender in den Forschungsinhalten und
-methoden beseitigt werden kénnen. Die Berlicksichtigung von relevanten Gender- und
Diversity-Aspekten ist insofern ein wesentliches Element qualitativ hochwertiger Forschung
(DFG, Forschungsorientierte Gleichstellungsstandards 2008). Der Vorstand der Stiftung Max-
Planck-Institut fur Kohlenforschung schliet sich dieser Einschatzung vollsténdig an:
Gleichstellung ist — Uber den grundgesetziichen Auftrag hinaus — eine Schlusselfrage, um auch
in Zukunft die Forschungsexzellenz des Instituts zu sichern. Die Stiftung Max-Planck-Institut
fir Kohlenforschung hat sich daher zum Ziel gesetzt, Frauen und Ménner bei allen
Entscheidungen in ihrer Verschiedenheit und Vielfalt zu bericksichtigen und Diskriminierung
zu verhindern. Eine ausgewogene Beschaftigung beider Geschlechter und deren
Chancengleichheit sowie die Vereinbarkeit von Familie und Beruf werden gefoérdert. Dafr sind
alle Beschaftigten verantwortlich, insbesondere solche mit Vorgesetzten- und Leitungs-
aufgaben. Die Erreichung dieses Zieles soll durch die Anwendung des nachfolgenden
Gleichstellungskonzepts unterstiitzt werden. Uber diese Aspekte hinaus bekennt sich das
Max-Planck-Institut ftr Kohlenforschung zur Diversitdt und Gleichstellung aller Instituts-
angehdrigen und wirkt in diesem Sinne auch Uber die Grenzen des Instituts hinaus.

Die Rollen der Institutsmitglieder als Nachwuchswissenschaftler*innen, Gruppenleiter*innen,
Direktor*innen und Mitarbeiterinnen und ihre Individualitit — Alter, Geschlecht, gesund-
heitlicher Zustand und Glaubensrichtung — wirken sich in unterschiedlichen Bereichen aus: auf
Qualifikation und Karriere, Partizipation oder Work-Life-Balance. Hier sind Angebote zur
individuellen Férderung erforderlich, um den verschiedenen Aspekten gerecht zu werden. Dies
veréndert auch die Anforderungen an die Institution in den Bereichen Organisationskultur und
Organisationsentwicklung sowie Personalentwicklung.

Gleichstellung verstehen wir in erster Linie als eine Leitungsaufgabe, dariber hinaus sind alle
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter dazu aufgerufen, sich in diesem Sinn zu engagieren, weitere
MaRnahmen zu entwickeln und zur Realisierung der hier formulierten Ziele beizutragen.
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Praambel

Grundsitze fiir die Gleichstellung von Frauen und Mannern
in der Max-Planck-Gesellschaft
(Gleichstellungsgrundsitze)

Die Max-Planck-Gesellschaft hat es sich zum Ziel gesetzt, Frauen und Manner bei allen
Entscheidungen in ihrer Verschiedenheit und Vielfalt zu beriicksichtigen und Diskriminie-
rung zu verhindern. Eine ausgewogene Beschiftigung beider Geschlechter und deren
Chancengleichheit, sowie die Vereinbarkeit von Familie und Beruf werden geférdert. Dafur
sind alle Beschaftigten, insbesondere solche mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben,
verantwortlich.

Die Erreichung dieses Zieles soll durch die Anwendung der nachfolgenden Grundsatze
des Gleichstellungsdurchsetzungsgesetzes unterstiitzt werden.

1. Gewinnung von Bewerberinnen und Bewerbern

1.

Liegt in einzelnen Bereichen Unterreprasentanz eines Geschlechts vor, soll die
Besetzung einer freien Stelle ausgeschrieben werden, um die Zahl von Bewer-
bungen des unterreprasentierten Geschlechts zu erhéhen. Die Ausschreibung
soll 6ffentlich erfolgen, wenn dieses Ziel mit einer internen Ausschreibung nicht
erreicht werden kann.

Unterreprésentanz ist gegeben, wenn der Anteil eines Geschlechts an den Be-
schéftigten in den einzelnen Besoldungs- und Entgeltgruppen sowie Fachrich-
tungen jeweils unter 50% liegt. Fur den Bereich der wissenschaftlichen und wis-
senschaftlich-technischen Beschéftigten liegt Unterreprasentation vor, wenn der
Anteil des unterreprasentierten Geschlechts seinen Anteil an der jeweils vorher-
gehenden Qualifikationsstufe unterschreitet.

Die Gleichstellungsbeauftragte ist zur Klarung, ob eine relevante Unterreprasen-
tanz vorliegt, vor allen Einstellungsverfahren zu beteiligen (s. Nr. 12.3).

2, Bewerbungsgespriche

1.

Bei der Besetzung von Arbeitsplatzen in Bereichen, in denen ein Geschlecht un-
terreprasentiert ist, werden zu Vorstellungsgesprachen oder besonderen Aus-
wahlverfahren mindestens ebenso viele Frauen wie Manner eingeladen, die die
in der Ausschreibung vorgegebene Qualifikation und Eignung aufweisen, sofern
Bewerbungen des unterreprasentierten Geschlechts in ausreichender Zah! vor-
liegen.

Auswahlkommissionen werden zu gleichen Teilen mit Frauen und Mannern be-
setzt sein. Ist dies nicht méglich, sind die Griinde aktenkundig zu machen.
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Selbstverpflichtung

Die Max-Planck-Gesellschaft hat es sich zum Ziel gesetzt, auf allen Beschfti-
gungsebenen und in allen Funktionen den Anteil des jeweils unterreprasentierten
Geschlechts zu erhéhen.

1.

Um insbesondere in den Leitungspositionen den Anteil von Frauen zu erhéhen,
will die Max-Planck-Gesellschaft in den nachsten fiinf Jahren

e im Bereich der Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler mit Leitungs-
funktion (w2/w3) und

 im Bereich der angestellten Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler (TvsD
Entgeltgruppe 13 bis 15 U)

den Anteil von Frauen jeweils um jahrlich durchschnittlich 1%-Punkt, insgesamt

5%-Punkte, erhéhen. Bei der Gewinnung von Wissenschaftlerinnen mit Lei-

tungsfunktion wird die MPG auf ein angemessenes Verhéltnis zwischen W2 —

und W3 — Vertrédgen achten. Der Gewinnung von weiblichen Wissenschaftlichen

Mitgliedern (W3 — Ebene) gilt die besondere Aufmerksamkeit.

Mafgeblich fur die Berechnung ist die Personalstatistik 2005 mit Stichtag
01.01.2005.

Die Umsetzung dieser Selbstverpflichtung wird vierteljahrlich tberprift. Uber
das Ergebnis werden der Prasident, die Generalsekretérin, die Zentrale Gleich-
stellungsbeauftragte und der Gesamtbetriebsrat informiert.

Das jahrliche Ergebnis wird den Instituten, aufgeschliisselt nach den einzelnen
Einrichtungen, mitgeteilt. Der Prasident erstattet jahrlich im Rahmen der wah-
rend der Hauptversammlung stattfindenden Senatssitzung hierliber Bericht.

Qualifikation, Benachteiligungsverbot

1.

Die Feststellung der Qualifikation bestimmt sich ausschlieRlich nach den Anfor-
derungen der zu besetzenden Arbeitsplatze, insbesondere nach den Ausbil-
dungsvoraussetzungen und den beruflichen Erfahrungen. Lebensalter, Dienst-
und Beschéftigungszeit sowie der Zeitpunkt der letzten Héhergruppierung bzw.
Beférderung finden nur insoweit Beriicksichtigung als ihnen fur die Eignung der
Bewerberinnen und Bewerber Bedeutung zukommt oder dies gesetzlich oder ta-
rifrechtlich vorgesehen ist.

2. Bei der vergleichenden Bewertung sind nicht zu berlicksichtigen:

o Unterbrechungen der Erwerbstatigkeit, geringere aktive Dienst- oder Be-
schaftigungsjahre, Reduzierungen der Arbeitszeit oder Verzégerungen beim
Abschluss einzelner Ausbildungsgange aufgrund der Wahrnehmung von
Familienpflichten, soweit der zeitliche Umfang des erworbenen Erfahrungs-
wissens fiir die Tatigkeit nicht wesentlich ist

e die Einkommenssituation des Ehepartners oder der Ehepartnerin, des Le-
benspartners oder der Lebenspartnerin, des Lebensgefahrten oder der Le-
bensgefahrtin

o zeitliche Belastungen durch die Betreuung von Kindern oder pflegebedirfti-
gen Angehorigen und die Absicht, von der Méglichkeit der Arbeitszeitredu-
zierung Gebrauch zu machen.
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Fortbildung und individuelle Férderung

Die Wahrnehmung von Fortbildung wird, auch fur Beschéftigte mit Familienpflich-
ten, durch geeignete MaBnahmen unterstiitzt. Frauen und Manner werden entspre-
chend ihrem Anteil an der jeweiligen Zielgruppe bei der Fortbildung beriicksichtigt.

MaBnahmen zur gleichstellungsférdernden Personalentwicklung

1.

Die Foérderung der Chancengleichheit ist ein wesentliches Instrument der Per-
sonalentwicklung der Max-Planck-Gesellschaft. lhre Umsetzung ist besondere
Verpflichtung der Personalverwaltung sowie von Funktionstragern/Funktions-
tragerinnen mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben.

Die Institute und Einrichtungen der MPG beschreiben daher jahrlich die Situati-
on der weiblichen Beschaftigten im Vergleich zur Situation der mannlichen Be-
schéftigten und werten deren Férderung in den einzelnen Besoldungs- und Ent-
geltgruppen sowie Fachrichtungen (Bereiche) aus. Zur Verfolgung der Ziele einer
ausgewogenen Beschéftigungssituation und der Chancengleichheit beider Ge-
schlechter in den einzelnen Einrichtungen und Instituten werden konkrete Ziel-
vorgaben unter frihzeitiger Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten gem.
Nr. 11 entwickelt.

Die Institute und Einrichtungen der MPG evaluieren und aktualisieren jeweils
gemeinsam mit der zustandigen Gleichstellungsbeauftragten ihre MaRnahmen
zur gleichstellungsférdernden Personalentwicklung in héchstens vierjahrigen
Abstanden. Sie berichten gleichzeitig GUber das Ausmaf der Erreichung der Ziel-
vorgaben oder unter Angabe von Grinden tber deren Verfehlung. Die Berichte
sowie die Aktualisierungen werden in den jeweiligen Instituten und Einrichtun-
gen der MPG verbdffentlicht und der Generalsekretarin und der Zentralen Gleich-
stellungsbeauftragten (s. Nr. 14) zugeleitet.

Uber die Erfahrungen mit der Umsetzung dieser Gleichstellungsgrundsétze in
der MPG und die Zahl der Frauen und Manner

e unter den Beschaftigten, gegliedert nach Voll- und Teilzeittatigkeit sowie fa-
milienbedingter Beurlaubung

e bei Bewerbung, Einstellung, beruflichem Aufstieg und Fortbildung

erhalt das BMBF alle vier Jahre einen Bericht, der bei Bedarf zwischen BMBF
und MPG erértert wird. In diesem Bericht wird die Entwicklung der Zahl der be-
schaftigten Wissenschaftlerinnen in den einzelnen Besoldungsstufen ab TV6D
Entgeltgruppe 13 getrennt aufgefiihrt. Grundlage fur den Bericht sind die gem.
Nr. 6.3 von den Instituten gelieferten Daten.

Familiengerechte Arbeitszeiten und Rahmenbedingungen

Den Beschéftigen werden Arbeitszeiten und Rahmenbedingungen angeboten, die
Frauen und Mannern die Vereinbarkeit von Familie und Erwerbstatigkeit erleichtern,
soweit erhebliche betriebliche Belange nicht entgegenstehen. Dies gilt insbesonde-
re auch fur Arbeitsplatze mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben.

Benachteiligungsverbot bei Teilzeitbeschiftigung, Telearbeit und familienbe-
dingter Beurlaubung

1.

Das Benachteiligungsverbot fir Teilzeitbeschaftigte gemal § 4 Abs. 1 Satz 1
Teilzeit- und Befristungsgesetz (TzBfG) gilt auch entsprechend fir Beschéftigte
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an Telearbeitsplatzen und fur Beurlaubte mit Familienpflichten; eine regelmafi-
ge Gleichbehandlung von Zeiten der Beurlaubung, der Teilzeit- und der Vollzeit-
beschaftigung ist damit nicht verbunden.

. Eine Verzégerung im beruflichen Werdegang, die sich aus der familienbedingten

Beurlaubung ergibt, ist im Rahmen gesetzlicher und tariflicher Bestimmungen
bei einer H6hergruppierung/Hoherreihung angemessen zu beriicksichtigen. Teil-
zeitbeschéaftigung wirkt sich nicht nachteilig auf die Beurteilung aus.

Gleichstellungsbeauftragte

1.

In jedem Institut und jeder Einrichtung der MPG wahlen die weiblichen Beschéaf-
tigten aus ihrem Kreis eine Gleichstellungsbeauftragte und eine Stellvertreterin
in geheimer Wahl. Beide werden nach Abschluss der Wahi durch die Institutslei-
tung bestelit. Die Amtsperiode dauert vier Jahre. Es besteht die Méglichkeit der
Wiederwahl.

Wah! und Wiederwahl der Gleichstellungsbeauftragten und ihrer Stellvertreterin
bestimmen sich nach der beiliegenden Wahlordnung. Diese ist in jeder Einrich-
tung zu veréffentlichen.

Findet sich keine Kandidatin oder ist nach der Wahl keine Kandidatin gewahit,
so ist die Gleichstellungsbeauftragte aus dem Kreis der Beschéftigten durch die
Institutsleitung von Amts wegen zu bestellen. Hierzu bedarf es der Zustimmung
der zu bestellenden Beschéftigten.

Die Gleichstellungsbeauftragten jeder einzelnen Sektion wahlen aus ihrem Kreis
eine Wissenschaftlerin als Gleichstellungsbeauftragte der jeweiligen Sektion und
zwei Stellvertreterinnen. Die Gleichstellungsbeauftragte der Sektion oder eine
der beiden Stellvertreterinnen nimmt fir die Berufungs- oder Einweisungsverfah-
ren, die Positionen mit Leitungsfunktion betreffen (W2 und W3), verantwortlich
die Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten mit allen Rechten und Pflichten
wahr. Wer flr welches Verfahren zustandig ist, entscheidet die Gleichstellungs-
beauftragte der betroffenen Sektion und teilt dies dem Vorsitzenden/der Vorsit-
zenden des zustandigen Gremiums mit.

Die Amtszeit betragt zwei Jahre. Begonnene Verfahren werden bis zu deren
Abschluss, unabhéngig von der Amtszeit, von derjenigen Gleichstellungsbeauf-
tragten der Sektion betreut, die zuerst damit befasst war.

Die Gleichstellungsbeauftragte hat die Moglichkeit, flir den Zeitraum ihrer Tatig-
keit fur die Sektion, also jeweils fur zwei Jahre, ihre Aufgaben als Gleichstel-
lungsbeauftragte am Institut an die fiur das Institut bestellte Stellvertreterin zu
delegieren.

Bei Berufungs- oder Einweisungsverfahren, die fur das Institut, an dem die
Gleichstellungsbeauftragte beschaftigt ist, durchzufiihren sind, miissen die Auf-
gaben nach dieser Vereinbarung durch eine der Stellvertreterinnen wahrge-
nommen werden.

Die Gleichstellungsbeauftragte und ihre Stellvertreterin dtrfen nur in ihrer Ei-

genschaft als Gleichstellungsbeauftragte mit Personalangelegenheiten befasst
sein und durfen keiner Mitarbeitervertretung angehéren.

Protokollnotiz zu Nr. 9.3:

Findet sich unter den Gleichstellungsbeauftragten der jeweiligen Sektion keine
Kandidatin, erarbeitet die paritatisch besetzte Gleichstellungskommission einen L6-

sungsvorschlag.
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10.

1.

12.

Rechtsstellung der Gleichstellungsbeauftragten

1.

Die Gleichstellungsbeauftragte ist in der Ausiibung ihres Amtes weisungsfrei
und dbt ihr Amt ohne Minderung ihrer bisherigen Beziige oder ihres bisherigen
Arbeitsentgeltes aus.

Die Gleichstellungsbeauftragte ist von anderweitigen dienstlichen Tatigkeiten
soweit zu entlasten, wie es nach Art und GréRe der Einrichtung zur ordnungs-
gemaRen Durchfihrung ihrer Aufgaben erforderlich ist. |hr ist die notwendige
personelle, rdumliche und sachliche Ausstattung zur Verfligung zu stellen. Auf
Wunsch der Gleichstellungsbeauftragten ist eine Freistellung in angemessenem
Umfang zu ermdglichen; ab 600 Beschaftigte kann sich diese tber die volle re-
gelmalige Arbeitszeit erstrecken.

Die Gleichstellungsbeauftragte darf bei der Erfullung ihrer Pflichten nicht behin-
dert und wegen ihrer Tatigkeit in ihrer beruflichen Entwicklung nicht benachteiligt
oder begunstigt werden.

Die Gleichstellungsbeauftragte hat das Recht, in angemessenem Umfang und
unter Berlcksichtigung der Belange des Instituts, an aufgabenbezogenen Fort-
bildungen und Tagungen teilzunehmen.

Die Stellvertreterin der Gleichstellungsbeauftragten hat wahrend der Dauer der
Vertretung dieselben Rechte und Pflichten wie die Gleichstellungsbeauftragte
selbst. Im Einvernehmen mit der Stellvertreterin kann die Gleichstellungsbeauf-
tragte diese auch auerhalb der Dauer einer Vertretung bei einzelnen ihrer Auf-
gaben und unter ihrer Verantwortung zu ihrer Unterstiitzung heranziehen.

Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten

1.

Die Gleichstellungsbeauftragte hat die Aufgabe, die Gleichstellung von Frauen
und Méannern sowie die Beseitigung bestehender und die Verhinderung kiinftiger
Diskriminierungen wegen des Geschlechts in der Einrichtung zu férdern und zu
Uberwachen. Sie wirkt bei allen personellen, organisatorischen und sozialen
MaRnahmen mit, die die Gleichstellung von Frauen und Mannern, die Verein-
barkeit von Familie und Erwerbstéatigkeit sowie den Schutz vor sexueller Belasti-
gung am Arbeitsplatz betreffen. In diesem Sinn hat sie auch Beratungs- und Un-
terstlitzungsfunktion fur einzelne Beschéftigte.

Die Gleichstellungsbeauftragte kann nach Anzeige gegeniber der Leitung der
Einrichtung jéhrlich mindestens eine Versammlung einberufen, um {ber ihre
Amtstatigkeit zu berichten und im Rahmen einer Aussprache hierzu Anregungen
entgegenzunehmen. An den Betriebsversammlungen der Einrichtungen kann
sie — nach Zustimmung des Betriebsrates — mit Rederecht teilnehmen.

Informationen und Mitwirkung der Gleichstellungsbeauftragten

1.

Die Gleichstellungsbeauftragte ist zur Durchfiihrung ihrer Aufgaben von der Lei-
tung der Einrichtung oder deren Beauftragten auch anhand von Unterlagen
rechtzeitig und umfassend zu unterrichten, soweit sie gemaR Nr. 11 an einzel-
nen Angelegenheiten mitwirkt. Ihr soll Gelegenheit zur Teilnahme an allen Ent-
scheidungsprozessen in den entsprechenden personellen, organisatorischen
und sozialen Angelegenheiten gegeben werden. Sie hat im Rahmen ihrer Auf-
gaben bei Stellenbewerbungen Einsichtsrecht in die Bewerbungsunterlagen und
mit Zustimmung der Betroffenen Einsichtsrecht in die entscheidungsrelevanten
Teile von Personalakten.

S.5v.7



13.

2. Die Gleichstellungsbeauftragte hat unmittelbares Vortragsrecht und unmittelbare

Vortragspflicht bei der Leitung des Institutes und wird von dieser bei der Durch-
fuhrung ihrer Aufgaben unterstiitzt. In allen Fragen, die ihrer Mitwirkung unter-
liegen, hat die Gleichstellungsbeauftragte ein Initiativrecht. lhre Mitwirkung er-
folgt regelmaRig durch schriftliches Votum, das zu den Akten zu nehmen ist.
Folgt das Institut dem Votum der Gleichstellungsbeauftragten nicht, so hat es ihr
die Grinde auf Verlangen schriftlich mitzuteilen.

. Bei jedem Stellenbesetzungsverfahren erhélt die Gleichstellungsbeauftragte mit

der Ausschreibung der Stelle den Ausschreibungstext und ggf. die Stellenbe-
schreibung. Auf der Basis dieser Unterlagen erklart die Gleichstellungsbeauf-
tragte gegeniber der Verwaltungsleitung, ob sie am weiteren Verfahren zu
beteiligen ist. Entsprechendes gilt auch bei Beférderungen, Versetzungen und
Vertragsverlangerungen.

Bei Berufungen oder Einweisungsverfahren, die vom Senat der MPG oder dem
Prasidenten der MPG beschlossen werden oder deren Zustimmung bediirfen,
legt das die Entscheidung vorbereitende Gremium dem Senat bzw. dem Prasi-
denten gleichzeitig mit seinem Entscheidungsvorschlag die Stellungnahme der
Gleichstellungsbeauftragten vor.

Bei Berufungsverfahren ist die fir die jeweilige Sektion zustandige Gleichstel-
lungsbeauftragte ab dem Zeitpunkt der Freigabe der Berufung durch die Gene-
ralverwaltung, bei Verfahren zur Besetzung von W2-Stellen vor der beabsichtig-
ten Ausschreibung bzw. bei Einleitung des Berufungs- oder Einweisungsverfah-
rens zu informieren und zu beteiligen.

Bis vor der Sitzung des Senats hat die Gleichstellungsbeauftragte, hinsichtlich
des laufenden Berufungsverfahrens, ein Vortragsrecht beim Prasidenten.

Zusammenarbeit in Konfliktfillen

1.

Bei Verstéllen gegen diese Regelungen oder gegen andere Vorschriften tber
die Gleichstellung von Frauen und Mannern an einer Einrichtung der MPG hat
die Gleichstellungsbeauftragte gegeniiber der Leitung der Einrichtung ein Ein-
spruchsrecht. Der Einspruch ist innerhalb einer Woche nach Erhalt der Kenntnis
von dem Verstol schriftlich bei der Leitung des Institutes einzulegen. Er hat auf-
schiebende Wirkung.

Die Leitung des Instituts entscheidet Gber den Einspruch innerhalb einer Frist
von einem Monat nach Zugang. Halt sie den Einspruch fir begriindet, sind die
MalRnahmen und ihre Folgen zu berichtigen sowie die Ergebnisse des Ein-
spruchs bei weiteren vergleichbaren Fallen zu berticksichtigen. Halt die Leitung
des Instituts den Einspruch fir unbegriindet, so hat sie dies der Gleichstellungs-
beauftragten schriftlich mitzuteilen. Die Gleichstellungsbeauftragten berichten
der Generalsekretarin und der Zentralen Gleichstellungsbeauftragten (s. Nr. 14)
jahrlich Uber die Umsetzung der getroffenen Zielvorgaben und aufgetretene
Konfliktfalle aus ihrer Sicht.

Far Ma3nahmen, die vom Senat der MPG oder dem Prasidenten der MPG be-
schlossen werden oder dessen Zustimmung bediirfen, gilt statt Nr. 13 Absatz 1
und 2 Nr. 12 Absatz 4. Ein Einspruchsrecht ist damit ausgeschlossen.
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14. Zentrale Gleichstellungsbeauftragte (ZGB)

In der MPG wird nach vorheriger Ausschreibung durch die Generalsekretérin eine
weisungsfreie zentrale Gleichstellungsbeauftragte eingestellt. Das Weitere regelt
eine Gesamtbetriebsvereinbarung.

15. Ubergangsbestimmungen

Die bei Inkrafttreten dieser Gleichstellungsgrundsatze im Amt befindlichen Frauen-
beauftragten fihren ihre Amtszeit, langstens jedoch bis Ende 2008, zu Ende. Fir
sie gelten die in dieser Vereinbarung festgehaltenen Rechte und Pflichten.

Bonn, den Minchen, den

Dr. Christian Uhlhorn Dr. Barbara Bludau
Ministerialdirektor Generalsekretarin
Bundesministerium fir Bildung und Forschung Max-Planck-Gesellschaft
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