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Autonomer, aber weiter unsicher

Neue Fuhrungspositionen haben das Karrieresystem in der deutschen Wissen-
schaft nur wenig verandert

Silke Gulker*

! Wissenschaftszentrum Berlin fiir Sozialforschung (WZB) - Forschungsgruppe Wissenschaftspolitik

Kontakt

Dr. phil. Silke Gulker

Wissenschaftszentrum Berlin fur Sozialforschung gemeinnutzige Gesellschaft mbH
Reichpietschufer 50

10785 Berlin

Tel.; +49 (0) 30 25491-159
Fax: +49 (0) 30 25491-530

E-Mail: guelker@wzb.eu

Zusammenfassung
Der akademische Arbeitsmarkt gilt als starr. Karrieren sind zu wenig planbar. Neue Personalkatego-

rien wie Juniorprofessur oder die Leitung von Nachwuchsgruppen sollten die Wege junger Wissen-
schaftler bahnen — denn zwischen Abitur und der Erstberufung auf eine unbefristete Professoren-
stelle liegen durchschnittlich rund 20 Jahre. In der Realitdt kommen aber nur wenige Forscher ohne

Habilitation ans Ziel.

Schlusselworter: Wissenschaftspolitik, Juniorprofessur, Nachwuchsgruppen

Autonomous, but uncertain

New leadership positions have only marginally
altered the career system in the German research

Abstract
The academic labour market is regarded as inflexible and its careers are hard to plan. New positions

such as “assistant professors’ and ‘junior research groups’ are intended to pave the way for young
scientists, as it takes about 20 years on average from high school graduation to the first permanent
professorship. The reality, however, looks different with only few researchers reaching their goal, if

they are not provided with a postdoctoral lecture qualification (Habilitation).
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Uber Karrierebedingungen in der Wissen-
schaft wird heute kritischer diskutiert als in
friheren Zeiten. Auf der einen Seite wird
weltweite Mobilitat von Forschern als selbst-
verstandlich und winschenswert angenom-
men, auf der anderen Seite sorgen sich jedoch
nationale Regierungen um ,ihren“ Nach-
wuchs. Zwischen dem Abitur und der Erstbe-
rufung auf eine unbefristete Professorenstelle
vergehen durchschnittlich rund 20 Jahre. Mit
Blick auf den akademischen Arbeitsmarkt in
Deutschland hat die Expertenkommission fiir
Forschung und Innovation jungst eine ent-
sprechende Bewertung abgegeben: Dieser sei
zu starr, es gebe zu wenig Beschaftigungs-
maoglichkeiten, und eine Karriere sei zu wenig
planbar (vgl. Expertenkommission fur For-
schung und Innovation 2009).

Bei dieser Diagnose drangt sich die Frage auf,
wie denn die wissenschaftspolitischen Initia-
tiven wirken, die mit dem Ziel gestartet wur-
den, die Attraktivitdt wissenschaftlicher Kar-
rieren in Deutschland zu steigern. Zu nennen
sind hier vor allem die Juniorprofessur und
die selbststandigen Nachwuchsgruppen. Fur
beide Instrumente liegen erste quantitative
Daten vor (vgl. Bohmer et al. 2008; Feder-
keil/Buch 2007). Zur besseren Interpretation
der Ergebnisse hat die Forschungsgruppe
Wissenschaftspolitik am WZB leitfadenge-
stutzte Interviews mit Programmverantwortli-
chen durchgefiihrt.! Dieser Beitrag stellt die
wesentlichen Ergebnisse der Untersuchung
vor.

Aufstieg in der Wissenschaft

Was macht eine wissenschaftliche Karriere
attraktiv? Wissenschaftliche Arbeitsmarkte

! Die Erhebung war Teil eines Sondergutachtens fiir die
Expertenkommission fir Forschung und Innovation zur
Attraktivitat von Arbeitsplatzen in der Wissenschaft im
internationalen Vergleich, verfugbar unter (Buchholz et
al. 2008).

folgen einer besonderen Logik. Wissenschaft
ist die Suche nach neuer Erkenntnis und ar-
beitet damit ergebnisoffen. Inhaltliche Selbst-
bestimmung und ein hohes Mal} an Autono-
mie von Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftlern gilt damit als Grundvoraussetzung
fur den Erkenntnisfortschritt. In der (letztlich
unmdoglichen) Bewertung wissenschaftlicher
Qualitat beruft man sich deshalb auf gemein-
same Normen und verldsst sich auf das Urteil
der Fachgemeinschaft. Erst mit der Akzeptanz
durch die Wissenschaftsgemeinschaft erhalt
eine wissenschaftliche Leistung Bedeutung;
daraus entsteht wissenschaftliche Reputation.

An dieser Grundidee sind auch die Rekrutie-
rungsprinzipien des Wissenschaftssystems
orientiert. Die wesentlichen Karriereschritte —
Promotion, Habilitation, Berufung - sind
nicht in erster Linie von der Bewertung der
Personalverantwortlichen in einer Organisati-
on abhé&ngig, sondern sie werden in der wis-
senschaftlichen ~ Offentlichkeit und durch
Fachkollegen gestaltet. Instrumente zum Leis-
tungsanreiz greifen daher innerhalb von Wis-
senschaftsorganisationen nicht in gleicher
Weise wie in anderen Arbeitsverhéltnissen.
Aus Perspektive der Organisation steht damit
eine Vertragsbindung unter hohem Risiko und
langfristige Vertrdge sind nur mit solchen
Wissenschaftlern rational, die bereits Uber
hohe Reputation verfiigen.

Diese Logik fiihrt zwangslaufig dazu, dass
wissenschaftliche Karrieren auch Phasen von
(vertraglicher)  Unsicherheit  beinhalten.
Gleichwohl unterscheiden sich  Wissen-
schaftssysteme zum Teil erheblich darin, wie
lang und wie planbar solche Phasen gestaltet
sind. Als attraktiv gilt eine Stelle in der Wis-
senschaft, wenn drei Voraussetzungen erfullt
sind: moglichst hohe Selbstbestimmtheit, eine
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planbare Karriere und gute Finanzierungs-
und materielle Bedingungen.

Die Juniorprofessur

Im Jahr 2002 wurde mit der Juniorprofessur
eine Personalkategorie neu entwickelt, die
prinzipiell geeignet ist, das Karrieresystem in
der deutschen Wissenschaft substanziell zu
verandern. Nach dem amerikanischen Vorbild
des Assistant Professor bietet die Juniorpro-
fessur promovierten  Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftlern eine Einstiegsposition
in die selbststandige Arbeit in Forschung und
Lehre. Seitens der Bundesregierung war da-
mit auch die Absicht verbunden, die Habilita-
tion langfristig durch diesen Karriereweg zu
ersetzen: Als Zielgrofie wurden 6.000 Junior-
professuren ausgegeben, die finanziell vom
Bund bezuschusst wurden. Diese
Lvorgriffsfinanzierung” wurde 2004 aller-
dings per Verfassungsgerichtsurteil fur ver-
fassungswidrig erklart, weil die Aufnahme
dieser Personalkategorie L&ndersache ist.

Tatsachlich sind heute nur rund 800 Junior-
professuren eingerichtet. Die Zahlen variieren
sowohl regional als auch von Disziplin zu
Disziplin erheblich. Im Verhaltnis zum alten
System werden allerdings durchaus Verschie-
bungen erkennbar: 33,5 Prozent der Stellen
sind von Frauen besetzt, der Anteil liegt flr
alle Professuren dagegen nur bei 16,2 Pro-
zent. Mit 34 Jahren sind Juniorprofessorinnen
und -professoren auch durchschnittlich tber
finf Jahre junger als Erstberufene auf eine
regulére Professur (vgl. Federkeil/Buch 2007:
25).

Die Zufriedenheit der Befragten mit ihrer Ar-
beitssituation ist zudem Uberwiegend hoch.
Mehr als zwei Drittel der Befragten dauf3ern
sich sehr oder eher zufrieden (Federkeil/Buch
2007: 56). Im Detail allerdings werden fur
alle genannten Attraktivitatsfaktoren Proble-
me deutlich. Forschungsautonomie etwa wird
schon allein durch Zeitrestriktionen einge-

schrankt. Etwa 60 Prozent der Befragten
schéatzen die Zeit, die ihnen fur ihre For-
schungsarbeit zur Verfligung steht, als zu ge-
ring ein. Die Rechte und Entscheidungskom-
petenzen variieren zudem stark zwischen den
einzelnen Disziplinen. Pauschal lasst sich
zusammenfassen, dass mit einer Juniorprofes-
sur in den Ingenieurwissenschaften die weit-
gehendsten Rechte verbunden sind, sie also
einer Professur am ehesten gleichgestellt ist.?
Beispielsweise geben hier rund 87 Prozent der
Befragten an, zur Abnahme von Promotions-
prafungen berechtigt zu sein. Dieser Wert
liegt fir die Humanmedizin bei 66 Prozent,
fur die Mathematik/Naturwissenschaften bei
71 Prozent, fir die Rechts-, Wirtschafts- und
Sozialwissenschaften bei 75 Prozent und fir
die Sprach- und Kulturwissenschaften bei 73
Prozent. Wahrgenommen wird dieses Pri-
fungsrecht allerdings nur von rund zwei Drit-
tel der Berechtigten (Federkeil/Buch 2007:
53f) — ein Hinweis darauf, dass formales
Recht nicht mit universitarer Praxis gleichzu-
setzen ist.

Als zentrale Voraussetzung daflr, dass mit
der Juniorprofessur auch eine erhdhte Pla-
nungssicherheit verbunden ist, kann die
Tenure-Track-Option angenommen werden.
Im strengen Sinne wirde Tenure-Track be-
deuten, dass Juniorprofessoren bereits bei
ihrer Anstellung — allerdings in Abhéngigkeit
vom Ergebnis einer Evaluation — eine Uber-
nahme in eine unbefristete Professur in Aus-
sicht gestellt bekommen. In Deutschland wird
zum Teil schon die Mdglichkeit, sich an der
eigenen Universitat auf eine reguldre Profes-
sur bewerben zu kénnen, also das so genannte
Hausberufungsverbot zu umgehen, als
Tenure-Track bezeichnet.

2 SchlieRlich kann auf die (interne und externe) Wahr-
nehmung auch der Titel einen nicht unwesentlichen
Einfluss haben. In vielen Bundeslandern diirfen sich
Juniorprofessorinnen und -professoren auch bei erfolg-
reicher Evaluation nach Ausscheiden aus der Hoch-
schule nicht mehr Professor/Professorin nennen.

Zeitschrift fir Nachwuchswissenschaftler — German Journal for Young Researchers 2010/2(1)



Gulker S: Autonomer, aber weiter unsicher

87

Die Praxis ist sowohl abhangig von der jewei-
ligen Landesgesetzgebung als auch von Ent-
scheidungen an den jeweiligen Hochschulen.
Auf gesetzlicher Ebene sind inzwischen in der
Mehrzahl der Lander (12 von 16) die Voraus-
setzungen fur einen internen Aufstieg ge-
schaffen worden. In der universitdren Praxis
allerdings finden sich Tenure-Track-Optionen
nach wie vor &ulerst selten. Im Rahmen der
Befragung des Centrums fiir Hochschulent-
wicklung (CHE) geben lediglich acht Prozent
der Befragten an, dass mit ihrer Stelle eine
Tenure-Track-Option in der engen Definition
verbunden ist: Weitere zehn Prozent gaben
die Madoglichkeit an, sich innerhalb ihrer
Hochschule auf eine Stelle bewerben zu kon-
nen (ebd.: 46f). Die Strategie der Juniorpro-
fessorinnen und -professoren vor diesem Hin-
tergrund lautet: Rund ein Drittel der Befrag-
ten plant eine Habilitation, ein weiteres Vier-
tel ist in dieser Frage noch unentschieden. Fiir
mehr als die Halfte der Befragten ist also frag-
lich, ob sie als positiv evaluierte Juniorprofes-
soren als qualifiziert angesehen werden.

Die materielle Ausstattung sowie die niedrige
Besoldung von Juniorprofessoren wurden
bereits vielfach kritisiert.> Vorgesehen ist die
Anstellung auf so genannten W1-Positionen
und das damit verbundene Grundgehalt von
3.405,34 (West) beziehungsweise 3.149,94
(Ost) entspricht etwa dem von Gymnasial-
oder je nach Bundesland auch Realschulleh-
rern. Einzelne Bundeslédnder haben die Ein-
fihrung der Juniorprofessur durch zusétzliche
Finanzmittel flankiert. In der Regel aber wer-
den die Stellen aus dem laufenden Budget der
Hochschulen finanziert — damit auf Kosten
anderer Personalkategorien, in der Regel der
Assistenten. In einer Zeit starken Wettbe-
werbs kann es auch fur Wissenschaftlerinnen

¥ Zuletzt umfassend in der Stellungnahme der Gewerk-
schaft fiir Erziehung und Wissenschaft (GEW) zur
offentlichen Anh6rung zum Thema ,,Férderung des
wissenschaftlichen Nachwuchses* (vgl. Deutscher
Bundestag 2009: 37ff.).

und Wissenschaftler kurz vor der Habilitation
sinnvoll sein, eine Juniorprofessur anzuneh-
men. Die Position ware dann keine neue Kar-
riereoption fir junge Nachwuchskrafte mehr,
sondern fir Hochschulen eine Mdglichkeit
zur Einsparung von Personalkosten.

Die Nachwuchsgruppenleitung

Nachwuchsgruppen sind  spezielle For-
schungseinheiten, die von Wissenschaftlerin-
nen und Wissenschaftlern nach der Promotion
geleitet werden. Sie verfligen Uber ein eigenes
Budget und sind damit unabhéngig gegenuber
Abteilungsleitungen oder Lehrstuhlinhabern.
Die Architektur ermdglicht also prinzipiell
attraktive Bedingungen fiir selbstbestimmtes
und kreatives Arbeiten. Auch wird mit lang
tradierten Prinzipien der Personalrekrutierung
gebrochen; ohne Habilitation war eine Fih-
rungsaufgabe bislang nicht vorgesehen.

Insgesamt arbeiten in Deutschland derzeit
rund 550 Nachwuchsgruppen unterschiedli-
cher Trager. Rund zwei Drittel der Stellen
werden im Rahmen des von der DFG initiier-
ten Emmy Noether-Programms gefordert.* In
den Lebens- und Naturwissenschaften werden
Nachwuchsgruppen weitaus haufiger einge-
richtet als in den Geistes- und Sozialwissen-
schaften.

Die Befragung zeigte eine Reihe von positi-
ven Aspekten: Die eigene Forschungsauto-
nomie wird sehr hoch eingeschétzt, und die
individuellen Karriereperspektiven der be-
fragten  Nachwuchsgruppenleiter ~ werden
Uberwiegend gut bewertet. Die Position der
Nachwuchsgruppenleiter lasst sich am besten
mit den Personalkategorien Assistent oder
auch der Juniorprofessor vergleichen, in allen
Féallen handelt es sich um Wissenschaftler

* Die Grundidee wurde bereits 1969 an Instituten der
Max-Planck-Gesellschaft implementiert, 1996 startete
die VolkswagensStiftung das Férderprogramm ,,Nach-
wuchsgruppen an Universitaten“ und im Jahre 2002 hat
auch die Helmholtz-Gemeinschaft Nachwuchsgruppen
eingerichtet.
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nach der Promotion und vor der Habilitation
beziehungsweise Berufung. Die befragten
Nachwuchsgruppenleiter und  -leiterinnen
schatzen die eigene Forschungsautonomie
deutlich hoher ein als die der Assistenten und
auch hoher als die der Juniorprofessoren. Im
Verhdltnis zu anderen Forderprogrammen
verfiigen die Stellen zudem Uber eine gute
materielle Ausstattung.

In der Detailbewertung wird allerdings deut-
lich, dass diese Positionen strukturell nach
wie vor an Grenzen stof3en. Insbesondere kri-
tisiert wird der unklare Status der Nach-
wuchsgruppenleitung. Hier schatzen sich die
Befragten auch mehrheitlich schlechter ein als
die Juniorprofessoren und nur wenig besser
als die Assistenten (Bohmer et al.: 69). Als
Problem wird deutlich, dass Nachwuchsgrup-
penleitung als Personalkategorie bislang nicht
vorgesehen war und der Status auch in kei-
nem Gesetz definiert ist. In der Praxis sind
dann immer neue Verhandlungen um die ei-
gene Position erforderlich.

Die Habilitation als Institution im deutschen
Wissenschaftssystem wird durch das Instru-
ment der Nachwuchsgruppen uberdies kaum
in Frage gestellt. Die Befragung der Nach-
wuchsgruppenleiter/-innen des Emmy
Noether-Programms zeigt, dass nur circa 25
Prozent der Befragten keine Habilitationsab-
sichten (mehr) haben oder hatten. Fir das
Fach Jura stellt ein Gesprachspartner etwa
heraus: ,,Also das ware Harakiri, zu denken,
ich kdnnte es mir leisten zu sagen, ich habili-
tier’ mich nicht.*

Diese Beobachtungen haben auch bei den
Programmverantwortlichen aller Organisatio-
nen zu einer Neuorientierung gefuhrt. Ver-
sucht wird nun, den Status der Nachwuchs-
gruppenleitungen institutionell besser zu ver-
ankern. Die VolkswagenStiftung etwa hat das
disziplinentibergreifende ~ Programm  der
Nachwuchsgruppen eingestellt und mit der
Lichtenberg-Professur ein Nachfolge-

Instrument entwickelt. Die funfjéhrige Forde-
rung und (bei erfolgreicher Evaluation) weite-
re dreijahrige Teilfinanzierung ist dabei an die
Zusage der Universitat gebunden, eine lang-
fristige Finanzierung der Professur sicherzu-
stellen. Das Instrument ist noch jung und der
Erfolg noch nicht messbar. Gerade weil die
Anforderungen an die Universitaten hier aber
hoch sind, stellt sich die Implementierung
aufwendig dar.

Fazit

Frihzeitige Autonomie und bessere Planbar-
keit waren die Kernziele bei der Einfiihrung
von Juniorprofessur und Nachwuchsgruppen-
leitung. Damit sollte vielfach konstatierten
Nachteilen im Karrieresystem der deutschen
Wissenschaft begegnet werden.

Beide Instrumente haben bislang aber offen-
sichtlich kaum zu einer strukturellen VVerande-
rung von Karrierepfaden in der deutschen
Wissenschaft beigetragen. Weder Juniorpro-
fessoren noch Nachwuchsgruppenleiter ver-
trauen in der Mehrzahl darauf, dass ihre Qua-
lifikation sie auch ohne Habilitation beru-
fungsfahig macht. Habilitationsentscheidun-
gen werden weiterhin in erster Linie entspre-
chend der Kultur in den einzelnen Disziplinen
getroffen.

Auch wenn deren Potenzial wohl tberschatzt
wurde, konnen diese neuen Positionen aber
mittelfristig Strukturen in Bewegung bringen.
Beispielsweise zeigt sich heute bereits, dass
die Aufnahme von Nachwuchsgruppen zur
Reputationssteigerung  von  Einrichtungen
fuhrt, entsprechend verbessern sich auch die
Verhandlungspositionen der jungen Wissen-
schaftlerinnen und Wissenschaftler. Zudem
stehen derzeit alle Innovationen in Wechsel-
wirkung mit den Effekten der Exzellenzinitia-
tive. Hier werden derzeit vollig neue Spiel-
raume geoffnet — flr die (zum Teil Uberaus
schwierige) Rekrutierung von geeignetem
Personal werden in den ,,Exzellenzclustern®
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sowohl Tenure-Track-Optionen angeboten als
auch die Besoldungsgrenzen gedehnt (vgl.
Sondermann et al. 2008). Es ist durchaus
denkbar, dass die Dynamik der Exzellenzini-
tiative schlieBlich auch die Bedeutung von
Juniorprofessur und Nachwuchsgruppenlei-
tungen erhoht. Beide bieten jedenfalls in ihren
Grundlagen die Mdoglichkeiten fir attraktive
Bedingungen.
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