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Autonomer, aber weiter unsicher

Neue Fiihrungspositionen haben das
Karrieresystem in der deutschen
Wissenschaft nur wenig verandert

Silke GUlker

Der akademische Arbeitsmarkt gilt als starr.
Karrieren sind zu wenig planbar. Neue
Personalkategorien wie die Juniorprofessur
oder die Leitung von Nachwuchsgruppen
sollten die Wege junger Wissenschaftler
bahnen — denn zwischen Abitur und der
Erstberufung auf eine unbefristete
Professorenstelle liegen durchschnittlich rund
20 Jahre. In der Realitit kommen nur wenige
Forscher ohne Habilitation ans Ziel.
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Autonomer, aber weiter unsicher

Neue Fiithrungspositionen haben das
Karrieresystem in der deutschen
Wissenschaft nur wenig verdndert

Silke Gulker

Uber Karrierebedingungen in der Wissenschaft wird heute kritischer diskutiert als in
fruheren Zeiten. Auf der einen Seite wird weltweite Mobilitat von Forschern als selbst-
verstandlich und wiinschenswert angenommen, auf der anderen Seite sorgen sich jedoch
nationale Regierungen um ,,ihren“ Nachwuchs. 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 Expertenkom-
mission fiir Forschung und Innovation jiingst eine entsprechende Bewertung abgegeben:
Dieser sei zu starr, es gebe zu wenig Beschiftigungsmoglichkeiten, und eine Karriere sei
zu wenig planbar (vgl. Expertenkommission fir Forschung und Innovation 2009).

Bei dieser Diagnose driangt sich die Frage auf, wie denn die wissenschaftspolitischen In-
itiativen wirken, die mit dem Ziel gestartet wurden, die Attraktivitat wissenschaftlicher
Karrieren in Deutschland zu steigern. Zu nennen sind hier vor allem die Juniorprofessur
und die selbststindigen Nachwuchsgruppen. Fiir beide Instrumente liegen erste quanti-
tative Daten vor (vgl. Bohmer et al. 2008; Federkeil/Buch 2007). Zur besseren Interpre-
tation der Ergebnisse hat die Forschungsgruppe Wissenschaftspolitik am WZB leitfa-
dengestiitzte Interviews mit Programmverantwortlichen durchgefiihrt.! Dieser WZBrief
Arbeit stellt die wesentlichen Ergebnisse der Untersuchung vor.

Aufstieg in der Wissenschaft

Was macht eine wissenschaftliche Karriere attraktiv? Wissenschaftliche Arbeits-
markte folgen einer besonderen Logik. Wissenschaft ist die Suche nach neuer Er-
kenntnis und arbeitet damit ergebnisoffen. Inhaltliche Selbstbestimmung und ein
hohes Maf§ an Autonomie von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern gilt
damit als Grundvoraussetzung firr den Erkenntnisfortschritt. In der (letztlich un-
moglichen) Bewertung wissenschaftlicher Qualitdt beruft man sich deshalb auf ge-
meinsame Normen und verlasst 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 Rekrutierungsprinzipien des Wissenschaftssys-
tems orientiert. Die wesentlichen Karriereschritte — Promotion, Habilitation, Beru-
fung — sind nicht in erster Linie von der Bewertung der Personalverantwortlichen in
einer Organisation abhingig, sondern sie werden in der wissenschaftlichen Offent-
lichkeit und durch Fachkollegen gestaltet. Instrumente zum Leistungsanreiz grei-
fen daher innerhalb von Wissenschaftsorganisationen nicht in gleicher Weise wie
in anderen Arbeitsverhaltnissen. Aus der Perspektive der Organisation steht damit
eine Vertragsbindung unter hohem Risiko, und langfristige Vertrage sind nur mit
solchen Wissenschaftlern rational, die bereits iiber hohe Reputation verfiigen.
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Diese Logik fuhrt 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 Wissenschaft, wenn drei Vorausset-
zungen erfillt sind: moglichst hohe Selbstbestimmitheit, eine 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 sub-
stanziell zu verandern. Nach dem amerikanischen Vorbild des Assistant Professor
bietet die Juniorprofessur promovierten Wissenschaftlerinnen und Wissenschaft-
lern eine Einstiegsposition in die selbststindige Arbeit in Forschung und Lehre.
Seitens der Bundesregierung war damit auch die Absicht verbunden, die Habilita-
tion langfristig durch diesen Karriereweg zu ersetzen: Als Zielgrofe wurden 6.000
Juniorprofessuren ausgegeben, die finanziell vom Bund bezuschusst wurden. Diese
,»Vorgriffsfinanzierung® wurde 2004 allerdings per Verfassungsgerichtsurteil fir
verfassungswidrig erklart, weil die Aufnahme dieser Personalkategorie Liandersa-
che ist.

Tatsdchlich sind heute nur rund 800 Juniorprofessuren eingerichtet. Die Zahlen
variieren sowohl regional als auch von Disziplin zu Disziplin erheblich. Im Ver-
haltnis zum alten System werden allerdings durchaus Verschiebungen erkennbar:
33,5 Prozent der Stellen sind von Frauen besetzt, der Anteil liegt fiir alle Professu-
ren dagegen nur bei 16, 2 Prozent. Mit 34 Jahren sind Juniorprofessorinnen und
-professoren auch durchschnittlich Gber finf Jahre jiinger als Erstberufene auf eine
reguldre Professur (vgl. Federkeil/Buch 2007: 25).

Die Zufriedenheit der Befragten mit ihrer Arbeitssituation ist zudem tberwiegend
hoch. Mehr als zwei Drittel der Befragten auflern sich sehr oder eher zufrieden
(ebd.: 56). Im Detail allerdings werden fiir alle genannten Attraktivitatsfaktoren
Probleme deutlich. Forschungsautonomie etwa wird schon allein durch Zeitrestrik-
tionen eingeschriankt. Etwa 60 Prozent der Befragten schitzen die Zeit, die ihnen
fir ihre Forschungsarbeit zur Verfiigung steht, als zu gering ein. Die Rechte und
Entscheidungskompetenzen variieren zudem stark zwischen den einzelnen Diszi-
plinen. Pauschal ldsst sich zusammenfassen, dass mit einer Juniorprofessur in den
Ingenieurswissenschaften die weitestgehenden Rechte verbunden sind, sie also einer
Professur am ehesten gleichgestellt ist.> Beispielsweise geben hier rund 87 Prozent
der Befragten an, zur Abnahme von Promotionspriifungen berechtigt zu sein. Die-
ser Wert liegt fiir die Humanmedizin bei 66 Prozent, fiir die Mathematik/Natur-
wissenschaften bei 71 Prozent, fiir die Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaf-
ten bei 75 Prozent und fiir die Sprach- und Kulturwissenschaften bei 73 Prozent.
Wahrgenommen wird dieses Priffungsrecht allerdings nur von rund zwei Dritteln
der Berechtigten (ebd.: 53f.) — ein Hinweis darauf, dass formales Recht nicht mit
universitarer Praxis gleichzusetzen ist.

Als zentrale Voraussetzung dafur, dass mit der Juniorprofessur auch eine erhoh-
te Planungssicherheit verbunden ist, kann die Tenure-Track-Option angenommen
werden. Im strengen Sinne wiirde Tenure-Track bedeuten, dass Juniorprofessoren
bereits bei ihrer Anstellung — allerdings in Abhingigkeit vom Ergebnis einer Evalua-
tion — eine Ubernahme in eine unbefristete Professur in Aussicht gestellt bekommen.
In Deutschland wird zum Teil schon die Moglichkeit, sich an der eigenen Universi-
tat auf eine reguldre Professur bewerben zu konnen, also das sogenannte Hausbe-
rufungsverbot zu umgehen, als Tenure-Track bezeichnet.
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Die Praxis ist sowohl abhingig von der jeweiligen Landesgesetzgebung als auch
von Entscheidungen an den jeweiligen Hochschulen. Auf gesetzlicher Ebene sind
inzwischen in der Mehrzahl der Liander (12 von 16) die Voraussetzungen fir einen
internen Aufstieg geschaffen worden. In der universitiaren Praxis allerdings finden
sich Tenure-Track-Optionen nach wie vor duflerst selten. Im Rahmen der Befra-
gung des Centrum fiir Hochschulentwicklung (CHE) fithrten lediglich acht Prozent
der Befragten an, dass mit ihrer Stelle eine Tenure-Track-Option in der engen Defi-
nition verbunden ist. Weitere zehn Prozent gaben die Moglichkeit an, sich innerhalb
ihrer Hochschule auf eine Stelle bewerben zu konnen (ebd.: 46f.). Die Strategie der
Juniorprofessorinnen und -professoren vor diesem Hintergrund lautet: Rund ein
Drittel der Befragten plant eine Habilitation, ein weiteres Viertel ist in dieser Frage
noch unentschieden. Fiir mehr als die Halfte der Befragten ist also fraglich, ob sie —
auch wenn sie als Juniorprofessoren positiv evaluiert worden sind — als qualifiziert
angesehen werden.

Die materielle Ausstattung sowie die niedrige Besoldung von Juniorprofessoren
wurden bereits vielfach kritisiert.> Vorgesehen ist die Anstellung auf sogenannten
W1-Positionen. Das damit verbundene Grundgehalt von 3.405,34 (West) bezie-
hungsweise 3.149,94 (Ost) entspricht etwa dem von Gymnasial- oder je nach Bun-
desland auch Realschullehrern. Einzelne Bundeslinder haben die Einfihrung der
Juniorprofessur durch zusitzliche Finanzmittel flankiert. In der Regel aber werden
die Stellen aus dem laufenden Budget der Hochschulen finanziert — damit auf Kos-
ten anderer Personalkategorien, in der Regel der Assistenten. In einer Zeit star-
ken Wettbewerbs kann es auch fiir Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler kurz
vor der Habilitation rational sein, eine Juniorprofessur anzunehmen. Die Position
wire dann keine neue Karriereoption fiir junge Nachwuchskrifte mehr, sondern fur
Hochschulen eine Moglichkeit zur Einsparung von Personalkosten.

Die Nachwuchsgruppenleitung

Nachwuchsgruppen sind spezielle Forschungseinheiten, die von Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftlern nach der Promotion geleitet werden. Sie verfiigen iiber ein ei-
genes Budget und sind damit unabhingig gegentiber Abteilungsleitungen oder Lehr-
stuhlinhabern. Die Architektur ermoglicht also prinzipiell attraktive Bedingungen fiir
selbstbestimmtes und kreatives Arbeiten. Auch wird mit lang tradierten Prinzipien der
Personalrekrutierung gebrochen; ohne Habilitation war eine Fuhrungsaufgabe bislang
nicht vorgesehen.

Insgesamt arbeiten in Deutschland derzeit rund 550 Nachwuchsgruppen unterschied-
licher Trager. Rund zwei Drittel der Stellen werden im Rahmen des von der DFG initi-
ierten Emmy Noether-Programms gefordert.* In den Lebens- und Naturwissenschaften
werden Nachwuchsgruppen weitaus haufiger eingerichtet als in den Geistes- und Sozi-
alwissenschaften.

Die Befragung zeigte eine Reihe von positiven Aspekten: Die eigene Forschungsauto-
nomie wird sehr hoch eingeschitzt, und die individuellen Karriereperspektiven der be-
fragten Nachwuchsgruppenleiter werden tiberwiegend gut bewertet. Die Position der
Nachwuchsgruppenleiter lasst sich am besten mit den Personalkategorien Assistent oder
auch der Juniorprofessor vergleichen, in allen Fillen handelt es sich um Wissenschaftler
nach der Promotion und vor der Habilitation beziehungsweise Berufung. Die befragten
Nachwuchsgruppenleiter- und leiterinnen schitzen die eigene Forschungsautonomie
deutlich hoher ein als die der Assistenten und auch hoher als die der Juniorprofessoren.
Im Verhiltnis zu anderen Forderprogrammen verfigen die Stellen zudem tber eine gute
materielle Ausstattung.
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In der Detailbewertung wird allerdings deutlich, dass diese Positionen strukturell nach
wie vor an Grenzen stofSen. Insbesondere kritisiert wird der unklare Status der Nach-
wuchsgruppenleitung. Hier schitzen sich die Befragten auch mehrheitlich schlechter ein
als die Juniorprofessoren und nur wenig besser als die Assistenten (Bohmer et al. 2008:
69). Als Problem wird deutlich, dass Nachwuchsgruppenleitungen als Personalkategorie
bislang nicht vorgesehen war und der Status auch in keinem Gesetz definiert ist. In der
Praxis sind dann immer neue Verhandlungen um die eigene Position erforderlich.

Die Habilitation als Institution im deutschen Wissenschaftssystem wird durch das In-
strument der Nachwuchsgruppen iiberdies kaum in Frage gestellt. Die Befragung der
Nachwuchsgruppenleiter des Emmy Noether-Programms zeigt, dass nur circa 25 Pro-
zent der Befragten keine Habilitationsabsichten (mehr) haben oder hatten. Fiir das Fach
Jura stellt ein Gesprachspartner etwa heraus: ,,Also das wire Harakiri zu denken, ich
konnte es mir leisten zu sagen, ich habilitier’ mich nicht.

Diese Beobachtungen haben auch bei den Programmverantwortlichen aller Organisati-
onen zu einer Neuorientierung gefithrt. Versucht wird nun, den Status der Nachwuchs-
gruppenleitungen institutionell besser zu verankern. Die VolkswagenStiftung etwa hat
das disziplinentibergreifende Programm der Nachwuchsgruppen eingestellt und mit der
Lichtenberg-Professur ein Nachfolge-Instrument entwickelt. Die funfjihrige Forderung
und (bei erfolgreicher Evaluation) weitere dreijahrige Teilfinanzierung ist dabei an die
Zusage der Universitit gebunden, eine langfristige Finanzierung der Professur sicherzu-
stellen. Das Instrument ist noch jung und der Erfolg noch nicht messbar. Gerade weil die
Anforderungen an die Universititen hier aber hoch sind, stellt sich die Implementation
als aufwendig dar.

Fazit

Frithzeitige Autonomie und bessere Planbarkeit waren die Kernziele bei der Einfithrung
von Juniorprofessur und Nachwuchsgruppenleitung. Damit sollte den vielfach konsta-
tierten Nachteilen im Karrieresystem der deutschen Wissenschaft begegnet werden.

Beide Instrumente haben bislang aber offensichtlich kaum zu einer strukturellen Veran-
derung von Karrierepfaden in der deutschen Wissenschaft beigetragen. Weder Junior-
professoren und Juniorprofessorinnen, noch Nachwuchsgruppenleiter und Nachwuchs-
gruppenleiterinnen vertrauen in der Mehrzahl darauf, dass ihre Qualifikation sie auch
ohne Habilitation berufungsfihig macht. Habilitationsentscheidungen werden weiter-
hin in erster Linie entsprechend der Kultur in den einzelnen Disziplinen getroffen.

Auch wenn deren Potenzial wohl iiberschitzt wurde, konnen diese neuen Positionen
aber mittelfristig Strukturen in Bewegung bringen. Beispielsweise zeigt sich heute bereits,
dass die Aufnahme von Nachwuchsgruppen zur Reputationssteigerung von Einrichtun-
gen fiihrt, entsprechend verbessern sich auch die Verhandlungspositionen der jungen
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler. Zudem stehen derzeit alle Innovationen in
Wechselwirkung mit den Effekten der Exzellenzinitiative. Hier werden derzeit vollig
neue Spielrdume geoffnet — fur die (zum Teil tiberaus schwierige) Rekrutierung von ge-
eignetem Personal werden in den ,,Exzellenzclustern“ sowohl Tenure-Track-Optionen
angeboten als auch die Besoldungsgrenzen gedehnt (vgl. Sondermann et al. 2008). Es ist
durchaus denkbar, dass die Dynamik der Exzellenzinitiative schliefSlich auch die Bedeu-
tung von Juniorprofessur und Nachwuchsgruppenleitungen erhoht. Beide bieten jeden-
falls in ihren Grundlagen die Moglichkeiten fur attraktive Bedingungen.
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' Die Erhebung war Teil eines Sondergutachtens fiir die Expertenkommission fiir Forschung
und Innovation zur Attraktivitdt von Arbeitsplatzen in der Wissenschaft im internationalen
Vergleich, verfiigbar unter Buchholz et al. 2008.

2 SchlieBlich kann auf die (interne und externe) Wahrnehmung auch der Titel einen nicht
unwesentlichen Einfluss haben. In vielen Bundeslandern dirfen sich Juniorprofessorinnen
und -professoren auch bei erfolgreicher Evaluation nach Ausscheiden aus der Hochschule
nicht mehr Professor/Professorin nennen.

3 Zuletzt umfassend in der Stellungnahme der Gewerkschaft fiir Erziehung und Wissen-
schaft (GEW) zur 6ffentlichen Anhdrung zum Thema , Férderung des wissenschaftlichen
Nachwuchses” (vgl. Deutscher Bundestag 2009: 37ff.).

* Die Grundidee wurde bereits 1969 an Instituten der Max-Planck-Gesellschaft
implementiert, 1996 startete die VolkswagenStiftung das Forderprogramm ,Nachwuchs-
gruppen an Universitdten”, und im Jahre 2002 hat auch die Helmholtz-Gemeinschaft
Nachwuchsgruppen eingerichtet.
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