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Einfiihrung der

geschiftsfiihrenden Herausgeber

Qualitat hat bekanntlich viele Facetten. Dies gilt wohl
insbesondere fiir die Qualitdt in der wissenschaftlichen
Nachwuchsférderung. Wichtige Eckpfeiler in dieser Dis-
kussion sind die 6ffentlich bereits ausgiebig diskutierten
Empfehlungen aus der Hochschul- und Wissenschafts-
politik (wie die des Wissenschaftsrates 2011, UniWiND
2011 und HRK 2012), und an denen sich viele Hoch-
schulen orientieren. Wichtig fiir den Diskussionsprozess
an den Hochschulen sind aber auch bislang nicht 6ffent-
lich zugangliche Empfehlungen wie die zur Qualitatssi-
cherung in der Nachwuchsférderung einer Arbeitsgrup-
pe von UniWiND (2012). Diese hier zu dokumentieren
war leider nicht méglich, dies wird ggf. zu einem spate-
ren Zeitpunkt erfolgen.

Die Empfehlungen und die daraus folgenden MaBnah-
men fiir eine Sicherung der Qualitdt in der wissenschaft-
lichen Nachwuchsférderung sollten eigentlich das Ziel
haben, die Besten fiir die Wissenschaft zu gewinnen,
wie es auch der Wissenschaftsrat (2002) bereits formu-
lierte. Allerdings gestaltet sich das Erreichen dieses Ziels
trotz entsprechender MaRnahmen, zu denen wir ein
Beispiel auch in diesem Heft aufgreifen, insbesondere
nach der Promotion zunehmend schwieriger als noch
vor einigen Jahren. Dies liegt vermutlich weniger an den
ergriffenen MalBnahmen der Qualitatssicherung, als viel-
mehr an bisher im Zusammenhang damit eher weniger
in den Blick genommenen Rahmenbedingungen an den
Hochschulen, die aber zunehmend systematischer in
den Blick genommen werden (sollten).

So erschien in diesem Jahr ein Tagungsband der Hum-
boldt-Stiftung mit Zitaten, die dies fir die Postdocs in
Deutschland besonders deutlich machen: , Considerably
less than 20% of them have a statistical chance to ob-
tain a stable academic position during their career,
which means that the vast majority will need to find
jobs outside the academic system.” ,Under the present
conditions many scientific talents are wasted, resulting
in frustrated career terminations at an age of up to 50
years. Furthermore, the system deters highly qualified
scientists from pursuing an academic career, particularly
women, who cannot combine family-planning with
short-term contracts, frequent relocations, and uncer-
tain perspectives.” (duzSPEZIAL Mai 2014, S. 24). Zu
dhnlichen Einschatzungen kam auch bereits der jlingste
Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs (BuWiN
2013). Demnach sehen die Berufsperspektiven fiir die
Gruppe der Promovierten in Deutschland, die kurz nach
Abschluss der Promotion in die Wirtschaft wechseln
und dort meist ohne Forschungsbezug tatig sind (BuWN
2013, S. 287), vergleichsweise gut aus: In der Privat-
wirtschaft erzielen die Promovierten ein hoheres Mo-
natseinkommen und sind haufiger in Vorgesetztenfunk-
tion (BUWIiN 2013, S. 293). Hierbei hat sich der Abstand
zwischen Wissenschaft und Wirtschaft in den vergange-
nen Jahren vergroRert. Und wahrend nach friiheren Stu-
dien die Promovierten in der Privatwirtschaft noch eine
geringere berufliche Zufriedenheit aufwiesen als in der
Wissenschaft, so gilt dies nach dem jingsten BuWiN
(2013, S. 281) nicht mehr. Deshalb erscheint es nttzlich,
bei der Gewinnung der Besten fiir die Wissenschaft iiber
die in engerem Sinne institutionellen QS-MafRnahmen
hinaus auch die Rolle solcher Aspekte wie Beschafti-

Krempkow Harris-Hiimmert

gungsbedingungen, berufliche Perspektiven und die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf in diese Diskussion
einzubeziehen.

Brigitte Lehmann und Anna FraBdorf stellen zunichst
die Qualitatssicherung an der Humboldt Graduate
School vor — als Fallbeispiel fiir die Umsetzung bzw. un-
ternommene Anstrengungen einer Einrichtung, die
damit die Qualitdt in der wissenschaftlichen Nach-
wuchsférderung in der Promotionsphase mittels institu-
tioneller Malknahmen wie z.B. geregelten Auswahlver-
fahren sichern und verbessern méchte. Eine Besonder-
heit liegt darin, dass hier mittels einer Zentraleinrich-
tung fiir Promotionsprogramme das Ziel verfolgt wird,
eine Struktur zu schaffen, die einen einheitlichen hohen
MaBstab fiir Rahmenbedingungen von Promotionen in
der Universitat sichert. Seite 90

Ruth Kamm und Iris Werner stellen in ihrem Beitrag die
standardmalige Erhebung der Juniorprofessor/innen
einer Universitdt insbesondere zur Zahl und Geschlech-
terverteilung sowie Verbleib dar. Sie zeigen dabei, dass
— wenn dies konsequent stattfindet — mit Gberschauba-
rem Erhebungsaufwand grundlegende Aussagen zum
Gleichstellungs- und wissenschaftlichem Karriereerfolg
bei Juniorprofessor/innen an Universititen moglich
sind, und ordnen ihre Ergebnisse auch in bundesweite

Studien ein. Seite 93

René Krempkow, Nathalie Huber und Jeannette Win-
kelhage stellen in ihrem Uberblicksartikel den Stand der
Forschung zum Entscheidungsprozess fiir oder gegen
eine Karriere in der Wissenschaft in Deutschland vor. Sie
fokussieren dabei die besonders relevanten ersten Jahre
nach der Promotion. Diese Fokussierung erhélt neuerli-
che Relevanz auch durch Studienergebnisse, nach denen
ein relativ groBer Teil von Promovierenden nicht das
Karriereziel Professur bzw. einen Verbleib in der Wissen-
schaft anstrebt. Sie méchten damit zu Antworten auf die
oben aufgeworfene Frage beitragen, wie es gelingen
kann, die Besten fiir die Wissenschaft zu gewinnen bzw.
diese in der Wissenschaft zu halten. Darlber hinaus ma-
chen sie auf bislang wenig untersuchte weitere Fragen
aufmerksam und formulieren dazu Weiterentwicklungs-

moglichkeiten. Seite 96

Der Beitrag von Franziska Pestel, Mandy Reppe, Katrin
Pittius und Sylka Scholz thematisiert Lebensentwiirfe
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von Nachwuchswissenschaftler/innen zwischen Karrie-
re- und Vereinbarkeit. Er stellt Ergebnisse von 58 Inter-
views an einem Sonderforschungsbereich vor, die hier
als Fallbeispiel zur Beschreibung der Situation an einer
wiss. Einrichtung und als Grundlage fiir weitere MalR-
nahmen dienen. In ihrer Auswertung erfolgt u.a. eine
Charakterisierung von drei Typen mit ihren Eltern-Antei-
len. Dabei zeigt sich, dass auch an einer Einrichtung, in
der Wissenschaft mit Kind haufiger (als meistens) gelebt
wird, diejenigen die aus der Wissenschaft heraus wech-
seln wollen, oft die mit Kindern sind, denn drei Fiinftel
der Wechselnden haben Kinder. Dagegen haben diejeni-
gen, die sich unsicher sind, ob sie in der Wissenschaft
bleiben wollen, nur zu einem Drittel Kinder. Mit ausge-
wahlten Interview-Zitaten veranschaulichen die Verfas-
serinnen, wo Vereinbarkeitsprobleme, aber auch Lo-
sungsmoglichkeiten liegen, die bei der Entscheidung fiir
oder gegen einen Verbleib in der Wissenschaft eine
Rolle spielen (kdnnen). Seite 107

Jiirgen Janger und Klaus Nowotny analysieren in ihrem
Beitrag Bestimmungsfaktoren fiir die Arbeitsplatzwahl
von Wissenschaftern und Wissenschafterinnen. Hinter-
grund ist die Uberdurchschnittlich hohe und oft einseiti-
ge Mobilitdt junger, talentierter Wissenschaftler und
Wissenschaftlerinnen und deren nachteilige Wirkung
auf die Forschungsleistung ihrer Herkunftslander. Um

Einfihrung der geschéftsfiihrenden Herausgeber

die Griinde dieser asymmetrischen Mobilitdtsstrome zu
ermitteln, wurden in einer weltweiten Umfrage mehr als
10.000 Personen je drei Arbeitsplatze zur Wahl gestellt.
Aus den Antworten wird der Einfluss unterschiedlicher
Arbeitsplatzcharakteristika auf die Wahrscheinlichkeit
der Arbeitsplatzentscheidung berechnet. Demnach ist
u.a. die Aussicht auf eine durchgéangige Karriere ein ent-
scheidender Faktor. Seite 116

Als Fazit dieses Themenheftes erscheinen zwei Punkte
wichtig: Erstens ist die Hochschulpolitik aufgefordert,
die Strukturen der Hochschulen so zu gestalten, dass die
besten Kopfe ermutigt werden in der Wissenschaft zu
bleiben. Denn hier ist die Situation des akademischen
Nachwuchses im internationalen Vergleich vergleichs-
weise unattraktiv. Die Gesellschaft hat ein berechtigtes
Interesse daran, dass die besten Kopfe der Forschung
erhalten bleiben und spéter wiederum den kiinftigen
Nachwuchs ausbilden. Zweitens erscheint noch ein Be-
reich erheblich unterbelichtet: die Supervision und die
Uberpriifung der Leistungen von Nachwuchsforschen-
den fiir die Entscheidung liber eine weitere Wissen-
schaftskarriere, denn auch dies kdnnte viel dazu beitra-
gen die akademische Karriere attraktiver zu machen, die
Besten zu identifizieren und zu férdern.

René Krempkow und Susan Harris-Huemmert
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Perspektiven fiir die Gestaltung der Qualifizierungsphase nach der Promotion

Dokumentation des Symposiums der Graduierten-Akademie
der Friedrich-Schiller-Universitat Jena 2012

Die Situation des promovierten wissenschaftlichen Nach-
wuchses in Deutschland ist von gravierenden Unstimmigkei-
ten gekennzeichnet — darliber herrscht weitgehend Einigkeit.
Doch wie sind diese Unstimmigkeiten zu beurteilen: Handelt
es sich um Interessenkonflikte zwischen Universitdten und
Nachwuchswissenschaftlern, oder haben sich Rahmenbedin-
gungen entwickelt, die Nachteile fir alle Beteiligten mit sich
bringen? Und: Welche Handlungsoptionen haben die ver-
schiedenen Akteure im Wissenschaftssystem, um die Rah-
menbedingungen der Postdoc-Phase zu verbessern?

Der vorliegende Band dokumentiert die Ergebnisse des
gleichnamigen Symposiums, das die Graduierten-Akademie
der Friedrich-Schiller-Universitdt Jena im November 2012
veranstaltete. Vertreter der Universitaten, auReruniversitdren
Forschungseinrichtungen, Wissenschaftsférderer, Landes-
und Bundespolitik, Wirtschaft, Hochschulforschung und
Postdocs brachten ihre Sichtweisen ein und arbeiteten ge-
meinsam an Perspektiven zur Gestaltung der Postdoc-Phase.
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Qualititsentwicklung/-politik

Brigitte Lehmann & Anna FrdfSdorf
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QualitatssicherungsmaBnahmen
der Humboldt Graduate School

Die Humboldt Graduate School ist die Dachorganisation
fiir Promotionsprogramme der Humboldt-Universitédt zu
Berlin. Die Motivation fiir die Griindung dieser Zentral-
einrichtung war es, eine Struktur zu schaffen, die einen
einheitlichen hohen Mafstab fiir die Rahmenbedingun-
gen von Promotionen in der Universitat sichert. In diese
Dachorganisation werden nicht priméar die Doktoranden
und Doktorandinnen als Mitglied aufgenommen, son-
dern die Promotionsprogramme, die sich dazu verpflich-
ten, fiir die Einhaltung von definierten Qualitdtsstan-
dards Sorge zu tragen. Promovierende werden nur mit-
telbar Mitglied in der Humboldt Graduate School, ndm-
lich Giber die Mitgliedschaft in einem aufgenommenen
strukturierten Programm.

1. Aufnahme von strukturierten Programmen in der
Humboldt Graduate School

Mit dem Ziel, nachhaltig eine exzellente Promotionskul-
tur an der Humboldt-Universitdt zu schaffen, verpflich-
ten sich die Mitgliedsprogramme der Humboldt Gradua-
te School, die Leitlinien der Humboldt Graduate School
zu beachten. Dabei wird bereits bei der Aufnahme in die
Humboldt Graduate School sichergestellt, dass MaBnah-
men zur Umsetzung der Leitlinien im Programmvorha-
ben festgeschrieben sind. Bei Antrdgen auf eine Forde-
rung z.B. als Graduiertenschule oder als Graduiertenkol-
leg findet die Qualitats-"kontrolle" universitatsintern
bereits in der Antragsphase statt, so dass mit Bewilli-
gung durch den Mittelgeber die Programme ohne weite-
re Prifung Mitglied der Humboldt Graduate School wer-
den kénnen.

2. Qualitatsoffensive im Rahmen der Exzellenzinitiative
durch die Einrichtung von weiteren strukturierten Pro-
grammen

Aufgrund der Erkenntnis, dass eine Promotion unter
strukturierten Rahmenbedingungen den Doktoranden
und Doktorandinnen eine Reihe von Vorteilen bietet
und als eine wirksame QualitdtssicherungsmaBnahme
fir die Promotion angesehen werden kann, hat die
Humboldt-Universitdt entschieden, im Rahmen der drit-
ten Saule der Exzellenzinitiative die Etablierung von
strukturierten Programmen deutlich voranzubringen.
Insgesamt werden bis zu 15 neue Programme mit For-
dermitteln aus dieser Programmlinie neu geschaffen.
Gefordert werden insbesondere solche Initiativen, die

90
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strukturierte Programme in Bereichen etablieren, in
denen sich die Idee der strukturierten Promotion noch
nicht durchgesetzt hat und es daher mit gréReren Hir-
den verbunden ist, ein Graduiertenkolleg 0.4. zu bean-
tragen (z.B. Theologie, Erziehungswissenschaften, Sport-
wissenschaften). Die Voraussetzung fir eine Forderung
ist die Verpflichtung der Antragstellenden, die Qualitats-
anforderungen der Humboldt Graduate School einzuhal-
ten. Die geférderten Programme erhalten mit Bewilli-
gung auch Zugang zu allen Angeboten der Humboldt
Graduate School (Assoziierungsstatus) und die Moglich-
keit, wahrend der Forderphase einen Antrag auf Mit-
gliedschaft zu stellen.

3. Aufnahme von Promovierenden in den strukturierten
Programmen der Humboldt Graduate School

Die Voraussetzung fir die Aufnahme von Promovieren-
den in ein Mitgliedsprogramm der Humboldt Graduate
School ist, dass diese in einem transparenten, mehrstufi-
gen Auswahlverfahren durch ein Gremium ausgewahlt
werden, um so Chancengleichheit zu gewahrleisten. Im
Rahmen ihrer Servicefunktion halt die Geschéftsstelle
der Humboldt Graduate School fiir ihre Mitgliedspro-
gramme ein Online-Bewerbungstool vor, welches den
Programmen diese Aufgabe erleichtern soll. Die Mehr-
zahl der Mitgliedsprogramme nutzt dieses Tool, indem
zundchst die Aufnahmekriterien definiert und das Lay-
out der Bewerbungsplattform entsprechend individuell
angepasst werden. Alle Bewerber und Bewerberinnen
geben in einer ersten Stufe vergleichbare Daten ein. So
wird trotz der programmspezifischen Ausgestaltung der
Bewerbungen der Prozess vereinheitlicht und erleich-
tert. Ein Gremium, welches die Bewerbungsdaten online
einsehen kann, entscheidet anschlieBend dartiber, wer
den Sprung in den Kreis der zum Gesprach eingeladenen
Kandidaten und Kandidatinnen schafft. Nur einige klei-
nere Mitgliedsprogramme mit wenigen zu vergebenden
Stipendien nutzen dieses Tool bisher nicht.

Fur die zweite Stufe des Auswahlverfahrens haben die
einzelnen Programme nach ihren eigenen Bedirfnissen
unterschiedliche Verfahren entwickelt. Insbesondere die
Programme der Exzellenzinitiative haben sehr elaborier-
te, zT. mehrtdgige Auswahlverfahren etabliert, in denen
die aufgrund der schriftlichen Bewerbung ausgewdhlten
Kandidaten und Kandidatinnen zunéachst vor der gesam-
ten Faculty einen Vortrag UGber ihr geplantes Forschungs-
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projekt halten. AnschlieRend wird in Einzel- oder Klein-
gruppengesprachen (Interviews) mit den fachlich ein-
schldgigen potentiellen Betreuern und Betreuerinnen
die Passfahigkeit des Themas und des Kandidaten bzw.
der Kandidatin zum strukturierten Programm geprift.
Gemeinsame Essen und informelle Treffen dienen der
weiteren Vernetzung der Kandidaten und Kandidatin-
nen und kdnnen so dazu beitragen, dass auch Kandida-
ten und Kandidatinnen, die nicht in das Programm auf-
genommen werden, langfristig vom Verfahren profitie-
ren. Kleinere Programme mit sehr spezifischen Themen-
gebieten beschranken sich in dieser Phase auf 30- bis
60-minitige Auswahlgesprache, an denen mindestens
zwei Hochschullehrer und Hochschullehrerinnen und
der Koordinator bzw. die Koordinatorin des Programms
teilnehmen.

4. Qualitatssicherung durch Férderung der Uberginge
Auch Uber die Qualitatssicherung im Rahmen der Be-
gleitung von Promotionsprogrammen hinaus werden an
der Humboldt Graduate School Projekte betreut, die die
Quialitdt der Promovierendenausbildung steigern sollen.
So wurden im Rahmen der Exzellenzinitiative Forderli-
nien zur Unterstitzung der Ubergdnge vom Master in
die Promotion und von der Promotion in die PostDoc-
Phase aufgelegt. Die Auswahl der geférderten Kandida-
ten und Kandidatinnen, die im Rahmen der genannten
Foérderlinien unterstlitzt werden, erfolgt durch einen
Auswahlausschuss auf Basis einer standardisierten On-
line-Bewerbung, die durch zwei fachnahe Gutachter
oder Gutachterinnen bewertet wurde.

Ziel dieser Forderung ist es, potentiellen Promovieren-
den und Nachwuchswissenschaftlern und -wissenschaft-
lerinnen im Anschluss an die Promotion Raum zu geben,
um den nédchsten Karriereschritt gut vorzubereiten. Da-
hinter steht die Annahme, dass Entscheidungen fiir oder
gegen eine Promotion (oder eine weitere wissenschaftli-
che Karriere) hdufig aus finanziellen Griinden zu schnell
getroffen werden missen. Einerseits wechseln gute Ab-
solventen und Absolventinnen haufig zlgig in eine Be-
rufstatigkeit auBerhalb der Wissenschaft, weil die Pro-
motionszeit nicht finanziell abgesichert ist. Dieser Um-
stand schldgt sich auch in sehr unterschiedlichen fach-
spezifischen Promotionsquoten nieder (vgl. BuWiN
2013, S. 38ff. oder Wissenschaftsrat 2011, S. 11ff.). An-
dererseits fallt es manchen schwer, eine angebotene
Promotionsstelle abzulehnen, auch wenn damit nicht
zwingend die optimalen Bedingungen fiir die eigene
Promotion gegeben sind. Mit ein wenig Vorbereitungs-
zeit, die finanziell durch die Foérderlinie unterstitzt wird,
ist es hingegen einfacher, bei einem Stipendiengeber
einen erfolgreichen Antrag zu stellen. Gut vorbereitete
Entscheidungen tragen besser durch die Aufs und Abs
der Promotion und helfen, die Abbruchquote zu redu-
zieren. Um genau bestimmen zu kénnen, wie viele Per-
sonen ihr Promotionsvorhaben aufgeben, ist es jedoch
unerldsslich zu wissen, wer eine Promotion begonnen
hat. Zu diesem Zweck hat die Humboldt-Universitdt zu
Berlin als eine von bisher wenigen deutschen Universita-
ten begonnen, eine Promovierendenregistrierung zu im-
plementieren. Dieses Vorgehen wird im folgenden Ab-
schnitt ndher beschrieben.
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5. Qualitatssicherung durch Promovierendenregistrie-
rung

Zur Beobachtung und Weiterentwicklung des Promo-
tions- und Betreuungsprozesses an der Humboldt-Uni-
versitdt zu Berlin gehért die Einfiihrung einer univer-
sitdtsweiten Promovierendendatenbank, die einen aktu-
ellen Uberblick Gber laufende und abgeschlossene Pro-
motionsverfahren bietet (vgl. Hornbostel 2012). Dabei
muss sie den administrativen Bedarfen der Promotions-
biros sowie den Anforderungen an die Statistik zur
Qualitétssicherung gerecht werden. Um die Situation
der Promovierenden einschdtzen und qualitativ verbes-
sern zu konnen, ist es unerldsslich, einen umfanglichen
und aktuellen Uberblick dber die Vielfalt der Promo-
tionsverldufe sowie die Rahmenbedingungen der Pro-
movierendenausbildung der Humboldt-Universitat zu
Berlin zu bekommen. Dazu gehéren neben der (fachspe-
zifischen) Zahl der laufenden Promotionsvorhaben und
den Erfolgs- bzw. Abbruchquoten beispielsweise auch
Informationen tiber die durchschnittliche Dauer der Pro-
motion oder den Anteil der Promotionen, die von meh-
reren Personen betreut werden. Diese Angaben sollen
fir alle Promovierenden gemacht werden kénnen, unab-
hdngig davon, zu welcher Statusgruppe (z.B. wissen-
schaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, Stipendia-
ten und Stipendiatinnen oder externe Promovierende)
sie gehoren.

Konkrete Angaben zu laufenden Promotionsverfahren
sind auch insofern fir die Qualitdtsentwicklung der
Nachwuchsférderung einer Universitdt entscheidend, als
basierend auf empirischen Befunden das Beratungsange-
bot fiir Promovierende und Promotionsinteressierte ver-
bessert werden kann (vgl. FraBdorf/Hornbostel 2012). In
welchen Fachern dauert der Ubergang vom Studium in
die Promotionsphase beispielsweise besonders lange —
und wie kann Abhilfe geschaffen werden? Wie verbreitet
ist die Promotion mit Kind? Welche individuellen Unter-
stitzungsangebote helfen Promovierenden, die familiar
eingebunden sind, ihre Promotionszeit zu strukturieren?
Eine Registrierung der Promovierenden kann auch dazu
beitragen, die schriftliche Fixierung der Rahmenbedin-
gungen von Promotionen zu standardisieren (vgl. bei-
spielsweise Eymann et al. 2013). Dabei dient sie auRer-
dem der Transparenz: Werden Promotionsvereinbarun-
gen von betreuenden Personen und Promovierenden
eingehalten? Je genauer die Rahmenbedingungen von
Promotionen bekannt sind, desto systematischer kén-
nen Beratungs- und Verbesserungspotentiale ausge-
schopft werden.

6. Ausblick

Die genannten Instrumente zur qualitativen Verbesse-
rung der Promotion an der Humboldt-Universitdt zu
Berlin zeigen, dass die Humboldt Graduate School - an-
ders als viele Ubergreifende Einrichtungen der Promo-
vierendenausbildung in Deutschland — bereits jetzt mehr
ist als nur eine Serviceeinrichtung fiir Doktoranden und
Doktorandinnen. Der Bereich der Qualitatssicherung
soll in den kommenden Jahren noch weiter ausgebaut
und optimiert werden. In universitatsinternen Strategie-
gesprachen und im Austausch mit Experten und Exper-
tinnen aus verschiedenen nationalen und internationa-
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len Netzwerken, in denen die Humboldt Graduate
School Mitglied ist, sollen MaBnahmen entwickelt wer-
den, die die bisherigen Instrumente maBgeblich ergan-
zen. Dariiber hinaus wird Giber den Ausbau eines univer-
sititsweiten Monitorings der Nachwuchsférderung
nachgedacht, das auf Daten der Promovierendenregi-
strierung aufbauend auch die Evaluation von MaBnah-
men der Nachwuchsférderung tber die Promotion hi-
naus in den Blick nehmen soll.

Dabei wird es fiir den Erfolg aller geplanten MaRnah-
men zur Qualitdtsverbesserung von besonderer Bedeu-
tung sein, das Bewusstsein bei den Betreuern und Be-
treuerinnen von Promotionen fir die verdnderten Um-
stdnde zu schérfen, unter denen heutzutage Promovie-
rende ihr Ziel verfolgen (missen), um in einem Markt
mit internationalen Anforderungen den Baustein fiir den
ndchsten Karriereschritt zu erreichen.
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Perspektiven nach der Juniorprofessur -

Das Beispiel der CAU Kiel

Im Jahr 2002 wurde durch eine Novelle des Hochschul-
rahmengesetzes die Juniorprofessur als neue befristete
Personalkategorie fiir promovierte Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftler eingefiihrt, seither werden an deut-
schen Universitdten Juniorprofessorinnen und -professo-
ren berufen. Im Jahr 2013 gab es bundesweit 1.597 Ju-
niorprofessorinnen und -professoren (vgl. Statistisches
Bundesamt 20147). Ein zentrales hochschulpolitisches
Ziel fiir die Einfiihrung der Juniorprofessur bestand darin,
die Attraktivitdt des wissenschaftlichen Karrierewegs in
Deutschland nach der Promotion zu erhéhen. Wissen-
schaftlerinnen und Wissenschaftler sollen mit der Junior-
professur im Vergleich zum klassischen Qualifikations-
weg Uber die Habilitation friiher Selbstidndigkeit in For-
schung und Lehre erlangen und damit auch friiher auf
W2- und W3-Stellen berufen werden kénnen. Die
Juniorprofessur stellt damit eine rechtlich gesicherte und
politisch gewollte Alternative zur Habilitation als Voraus-
setzung fiir die Berufbarkeit dar (vgl. BMBF 2000). Ergén-
zend wurde mit der Einfiihrung der Juniorprofessur auch
das Ziel verfolgt, ,[...] die Chancen von Frauen zur Quali-
fizierung fir eine Professur [...]" (ebd., S. 20) zu erh8hen.
Vor diesem Hintergrund wird an der Christian-Alb-
rechts-Universitit zu Kiel (CAU Kiel) nicht nur die Zahl,
das Facherspektrum und die Geschlechterverteilung der
eingerichteten Juniorprofessuren erhoben, sondern auch
der Verlauf dieser Qualifikationsphase sowie der Ver-
bleib der Juniorprofessorinnen und -professoren erfasst.
Im Folgenden werden zuniachst die Ergebnisse der Erhe-
bung an der CAU genauer vorgestellt. AnschlieRend
werden diese in die aktuelle Forschung eingeordnet.
Dabei werden die drei aufgefilhrten Ziele fiir die Ein-
flihrung der Juniorprofessur besonders in den Blick ge-
nommen: Die Juniorprofessur als Instrument der Férde-
rung von Wissenschaftlerinnen, die Juniorprofessur als
Aquivalent zur Habilitation und die Juniorprofessur als
(attraktiver) Schritt hin zu einer Lebenszeitprofessur.

Die Juniorprofessur an der CAU Kiel

An der CAU Kiel wurden die ersten Juniorprofessuren im
Jahr 2002 besetzt. Seither wurden insgesamt 40 Wissen-
schaftlerinnen und 46 Wissenschaftler auf Juniorprofes-
suren berufen. Im Oktober 2014 waren an der CAU Kiel
33 Juniorprofessuren besetzt, davon 17 mit Frauen. Ent-
sprechend haben bereits 53 Personen (davon 23 Frauen)
die Juniorprofessur an der CAU Kiel durchlaufen und
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mittlerweile eine andere Position inne. Die Stellen ver-
teilen sich auf sechs der acht Fakultiten, wie in Tabelle 1
ausgefiihrt ist. An der Theologischen Fakultdt gibt es
bislang keine Juniorprofessur, an der Rechtswissen-
schaftlichen Fakultat wird aktuell die erste eingerichtet.

Tabelle 1: Anzahl Juniorprofessuren (JP) an der CAU Kiel
im Zeitraum 2002-2014 inkl. Frauenanteile
und Verteilung auf die Fakultdten

Anzahl JP |beendet*

CAU gesamt 86 53
Frauwenanteil 47% 43%
Mathematisch-Naturwissenschafiliche Fakultit |34 25
Frauenanteil 41% 36%
Philosophische Fakultiit 25 13
Frauenanteil 60% 62%
Medizinische Fakultit 10 5
Frauenanteil 30% 60%

Wirtschafts- und Sozialwissenschafiliche Fakultidt |9 8
Frauenanteil 22% 13%
| Agrar- und Emiihrungswissenschafiliche Fakultit |6 1

Frauenanteil 83% 100%
Technische Fakultit 2 1
Frauenanteil 50% 100%

*Stand: 31.10.2014

Verbleib und Qualifikation der Kieler
Juniorprofessorinnen und -professoren

An der CAU Kijel wird neben dieser allgemeinen Perso-

nalstatistik von der zentralen Gleichstellungsbeauftrag-

ten zusatzlich der Verbleib der Juniorprofessorinnen und

-professoren nach Auslaufen der Stelle erhoben. Dafiir

werden bei den Dekanaten der Fakultiten mit Junior-

professuren regelméRig folgende Punkte abgefragt:

e Position der Juniorprofessorinnen und -professoren
nach dem Wechsel von der Juniorprofessur in eine an-
dere Stelle,

e Zeitpunkt des Stellenwechsels (vor der Zwischeneva-
luation, vor oder nach Auslaufen der Stelle),

e mit oder ohne Habilitation.

Anders als in bundesweiten Studien (vgl. Nickel/Putt-
mann/Duong 2014, S. 7f.) konnte an der CAU Kiel eine
Vollerhebung (n=53) realisiert werden. In Tabelle 2 ist
nach Fakultdten differenziert dargestellt, wie viele Per-

| 1 Stichtag ist der 1. Dezember 2013.
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Tabelle 2: Juniorprofessorinnen und -professoren von der CAU Kiel mit
W2-/W3-Professur im Anschluss an die Juniorprofessur

(Stand: 31.10.2014)

Qiw

bung an der CAU Kiel von bundesweiten
Studien in Methodik und Umfang unter-
scheidet, liegen die Ergebnisse mit Bezug

auf die eingangs aufgefiihrten Ziele im all-
W2-/W3-Professur nach | W2-/W3-Professur nach gemeinen Trend und bestatigen grundle—
JE ARG JEERER) gende Erkenntnisse anderer Studien (vgl.
Anteil an allen Anteil an allen Nickel/Rath 5014

abgeschlossenen abgeschlossenen ickel/ at_man.n ). .
Anzahl | JP Anzahl | JP (Frauen) Erstens zeigt eine aktuelle bundesweite
CAU gesamt 39 74% 17 74% Studie des Instituts fir Hochschulfor-
Mathematisch-Naturwissenschafiliche schung (HoF) und des Centrum fiir Hoch-
Fakultiit 17 68% 7 78% schulentwicklung (CHE), dass von 156 be-
Philosophische Fakultiit 11 85% 8 88% fragten ehemaligen Juniorprofessorinnen
Medizinische Fakultit 2 40% I 33% und -professoren mehr als 90% mittlerwei-
Wirtschafis- und le eine W2- oder W3-Professur innehaben
Sozialwissenschafiliche Fakultit 8 100% 1 100% (ebd.). Mit 74% geht auch die deutliche
Agrar- und Mehrheit der Kieler Juniorprofessorinnen
Erniihrungswissenschaftliche Fakultit | 0* 0 und —professoren in eine W2- oder W3-
Technische Fakulidt : 100% 4 L Professur (iber. Diese Daten legen nahe,
it die Juniorprofessur als einen vergleichs-

sonen wahrend der Laufzeit oder nach Beendigung der
Juniorprofessur auf eine W2- oder W3-Professur beru-
fen wurden. Die prozentualen Ergebnisse fiir Juniorpro-
fessorinnen sind zusdtzlich gesondert ausgewiesen.
Rund Dreiviertel aller Juniorprofessorinnen und -profes-
soren von der CAU Kiel haben im Anschluss an ihre
Juniorprofessur eine W2- oder eine W3-Professur inne;
in der Regel erfolgte die Berufung in der zweiten Phase
der Juniorprofessur nach der Zwischenevaluation. Nach
Geschlecht differenziert ergeben sich hierbei keine Un-
terschiede. Bei den Ubergangsquoten lasst sich, bei aller
Vorsicht auf Grund der geringen Fallzahlen, als fachspe-
zifischer Unterschied die Tendenz erkennen, dass in der
Medizin eine geringere Anzahl Personen von der Junior-
professur in eine Lebenszeitprofessur wechselt. Von den
insgesamt 39 W2- und W3-Professorinnen und Profes-
soren verblieben 17 an der CAU Kiel.2

Fur insgesamt 14 Personen miindete die Juniorprofessur
an der CAU bisher nicht in eine W2- oder W3-Professur.
Davon gehen jedoch mindestens neun Personen in eine
andere wissenschaftliche Stelle im In- und Ausland lber,
so dass insgesamt mindestens 50 von 53 Personen nach
der Juniorprofessur an der CAU im Wissenschaftssystem
verbleiben. Damit bietet die Juniorprofessur fir die
Uberwiegende Mehrheit eine Perspektive in der Wissen-
schaft, zu einem hohen Anteil fihrt sie auf dem Karrie-
repfad Professur weiter.

Erganzend wurde in unserer Erhebung die Bedeutung der
Habilitation als traditionelle Voraussetzung fiir die Beru-
fung betrachtet. Fast alle ehemaligen Juniorprofessorin-
nen und -professoren der CAU haben sich nicht habili-
tiert. Dies gilt fir 36 von 39 Personen, die mittlerweile
eine W2- bzw. W3-Professur innehaben und fiir 123 von
14, die nicht auf eine Professur berufen wurden.

Die Kieler Ergebnisse im Spiegel der
bundesweiten Forschung

Seit Einflihrung wurde die Juniorprofessur wissenschaft-
lich begleitend untersucht (vgl. Buch et al. 2004; Feder-
keil/Buch 2007; Nickel/Pittmann/Duong 2014; Berndt/
Burkhardt/Rathmann 2014). Auch wenn sich die Erhe-
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weise aussichtsreichen Karriereweg im
deutschen Wissenschaftssystem betrachten zu kénnen.
Zweitens haben rund 82% ihre erste Professur ohne ab-
geschlossene Habilitation angetreten (ebd.). Diese Ten-
denz zeigt sich deutlich auch an der CAU Kiel. Diese Er-
gebnisse zeigen, dass die Juniorprofessur, wie urspriing-
lich angestrebt, als Aquivalent zur Habilitation als Vo-
raussetzung flr eine Berufung angesehen wird, und zwar
sowohl von den berufenden Hochschulen als auch von
den Juniorprofessorinnen und -professoren selbst.
Drittens trdgt die Juniorprofessur bundesweit zur
Gleichstellung von promovierten Frauen und Méannern
in der Wissenschaft bei, wie im aktuellen Bundesbericht
Wissenschaftlicher Nachwuchs aufgezeigt wird. Der
Frauenanteil auf Juniorprofessuren lag demnach 2010
mit 38% deutlich Gber dem Frauenanteil an den Habili-
tationen mit 25% (vgl. BUWIN 2013). Mit einem Frau-
enanteil von aktuell 52% bei den Juniorprofessuren liegt
die CAU Kiel sogar lber dem bundesweiten Durch-
schnitt. Frauen sind an der CAU Kiel auf der Juniorpro-
fessur starker vertreten als auf traditionellen Qualifika-
tionsstellen, den ehemaligen Assistentenstellen. So liegt
beispielsweise im Marz 2014 der Frauenanteil bei den
Juniorprofessuren an der CAU bei 49%, beim wissen-
schaftlichen Personal auf Habilitationsstellen bei 40%.
Bei den abgeschlossenen Habilitationen lag der Frau-
enanteil im Kalenderjahr 2013 sogar nur bei 20%.4 Zur
besseren Chancengleichheit fiir Frauen tragen mogli-
cherweise die formalisierten Berufungsverfahren und die
groBere Unabhangigkeit von traditionellen Férderbezie-
hungen auf der Juniorprofessur bei. SchlieBlich deutet
auch der Ubergang von der Juniorprofessur in eine

I 2 Eine genaue Interpretation dieser Zahl ist jedoch nicht ganz einfach. Bei-

spielsweise wurden an der CAU Tenure-Track-Optionen nur bei einigen
Stellen zu Beginn in Aussicht gestellt. Ein Teil der Stellen ergibt sich da-
raus, dass Wechsel von Juniorprofessuren in An-Instituten der Universitat
auf W2- oder W3-Positionen an einer Fakultat stattgefunden haben und
umgekehrt, sowie durch Rufabwehrverhandlungen.

3 Bei einer Person ist nur bekannt, dass sie nicht berufen wurde. Weitere In-
formationen tUber Qualifikation und Verbleib nach Auslaufen der Junior-
professur liegen nicht vor.

4 Die Frauenanteile auf den verschiedenen Qualifikationsstufen an der CAU
sind einsehbar auf der Homepage der zentralen Gleichstellungsbeauftrag-
ten der Universitat (www.gleichstellung.uni-kiel.de/de/daten-fakten).
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anschlieRende Stelle darauf hin, dass diese dem Ziel
dient, langfristig mehr Frauen fiir Professuren zu gewin-
nen: 17 der 23 ehemaligen Juniorprofessorinnen der
CAU Kiel haben im Anschluss an die Juniorprofessur
eine W2- oder W3-Professur bekommen.

Fazit: Von der Juniorprofessur
in die Lebenszeitprofessur?

Ein Ergebnis der aktuellen Forschung ist, dass die heuti-
gen Juniorprofessorinnen und -professoren ihre zukiinf-
tigen Karrieremoglichkeiten deutlich kritischer sehen,
als die Analysen Uber den Verbleib der bisherigen Ko-
horten nahelegen. Gezeigt wurde eine mehrheitlich
hohe Unzufriedenheit der aktuellen Stelleninhaberinnen
und -inhaber mit der Planbarkeit ihrer Karriere (vgl.
Berndt/Burkhardt/Rathmann 2014, S. 6).

Wie die Juniorprofessorinnen und -professoren der CAU
die Anforderungen ihrer Stelle und ihre weiteren Karrie-
rechancen einschatzen, lasst sich auf der Basis der erho-
benen Daten nicht beantworten. An der CAU Kiel gibt
es verschiedene Angebote, die dazu beitragen kénnen,
die aufgezeigten positiven Potentiale der Juniorprofes-
sur als Schritt in Richtung Lebenszeitanstellung in der
Wissenschaft zu sehen und zu nutzen. Diese reichen von
einem durch die Wissenschaftliche Weiterbildung ange-
botenen Neuberufenenprogramm, das auch Juniorpro-
fessorinnen und -professoren in der ersten Zeit an der
CAU in verschiedenen Arbeitsbereichen unterstitzt,
Uber gezielte Angebote zur Reflexion und Verbesserung
der Lehre im Rahmen des durch den Qualitatspakt Lehre
geférderten Projekts PerLe (Projekt Erfolgreiches Lehren
und Lernen) bis hin zu Angeboten der Stabsstelle
Gleichstellung, Diversitdt & Familie. Hier werden erstens
jahrlich 10.000 Euro zur Anschubfinanzierung fiir die
Ausstattung einer neu berufenen Juniorprofessorin zur
Verfligung gestellt. Zweitens lauft zurzeit eine fakul-
tatsubergreifende Veranstaltungsreihe fiir Juniorprofes-
sorinnen, die themenzentriert Vernetzung, Austausch
und zusatzliche Qualifikationsméglichkeiten wie ein Be-
rufungstraining bietet.>

Es bleibt kritisch zu beobachten, ob die Diskussion die-
ser und weiterer, hoffentlich von den Hochschulen und
der Forschung bereitgestellter, Studien und Daten sowie
gezielte Angebote dem Weg von der Juniorprofessur in
die Lebenszeitprofessur eine besser planbarere und at-
traktivere Perspektive verleihen. Die Daten der CAU Kiel
weisen im Einklang mit bundesweiten Erhebungen, da-
runter den erwdhnten Studien, jedenfalls deutlich darauf

hin, dass die Juniorprofessur einen erfolgversprechen-
den und attraktiven Karriereweg im deutschen Wissen-
schaftssystem darstellen kann.
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Warum verlassen Promovierte die
Wissenschaft oder bleiben?
Ein Uberblick zum (gewiinschten)

beruflichen Verbleib nach der Promotion

Im Zentrum des Beitrags steht der Karriereverlauf von
Promovierten in den ersten Jahren nach der Promotion
in Deutschland, insbesondere der Entscheidungsprozess
fiir oder gegen eine Karriere in der Wissenschaft. Diese
Fokussierung erhélt neuerliche Relevanz durch die Er-
gebnisse des Bundesberichts Wissenschaftlicher Nach-
wuchs 2013, nach denen héchstens etwa die Hilfte der
Promovierten in der Privatwirtschaft tétig ist (BuWiN
2013), durch eine jiingere DZHW-Publikation (Briedis et
al. 2014) sowie durch Studienergebnisse des iFQ, nach
denen ein relativ groRer Teil von Promovierenden nicht
das Karriereziel Professur bzw. einen Verbleib in der
Wissenschaft anstrebt (Tesch 2014; Hauss et al. 2012).
Es stellt sich folglich die Frage nach den Griinden fiir
einen Verbleib bzw. Nichtverbleib in der Wissenschaft.
Informationen dariiber, welche Personen aus welchen
Griinden die Wissenschaft verlassen oder eine Karriere
in der Wissenschaft gar nicht erst anstreben, gewinnen
zunehmend an Relevanz — nicht zuletzt, um die Konse-
quenzen fiir das deutsche Wissenschaftssystem abschét-
zen zu kénnen und potentielle Handlungsmaéglichkeiten
abzuleiten. In diesem Uberblicksartikel wird zunichst
der Diskussionsstand zum Thema vorgestellt, dann zen-
trale Ergebnisse von in den letzten Jahren verdffentlich-
ten Studien zusammenfassend wiedergegeben und diese
eingeordnet, sowie schlieBlich im Ausblick mégliche An-
sdtze fiir Weiterentwicklungen vorgeschlagen.

1. Anndherungen an den
Untersuchungsgegenstand

Im Vergleich zu anderen Landern wird in Deutschland
die Promotion weniger hdufig mit dem Ziel einer Hoch-
schulkarriere abgeschlossen (vgl. Huber et al. 2012;
Krempkow 2010). Neben der Tatsache, dass in einigen
Studienfachern wie der Chemie, Physik oder Medizin die
Promotion hierzulande eine Art ,Regelabschluss' dar-
stellt (vgl. z.B. Wissenschaftsrat 2002, S. 7), nimmt ein
groBer Teil der Promovierten Tatigkeiten auRerhalb der
Wissenschaft und Forschung auf. Nur etwa die Hélfe der
Promovierten ist in der Wissenschaft titig (BuWiN
2013, S. 33, 286, 290)." Die Promotion wird als beson-
derer Vorteil fiir den Aufstieg in Flihrungspositionen ge-
sehen und Promovierte kénnen in der Wirtschaft hhere
Einkommen als in der Wissenschaft erzielen (Heineck
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und Matthes 2012; BuWiN 2013;
Briedis et al. 2014). In Deutsch-
land besitzt die Promotion somit
einen ,dual use"-Charakter: Zum
einen fungiert sie als Eintrittskar-
te in die akademische Laufbahn,
zum anderen als Statusmerkmal
und als Motor fir die Beforde-
rung von Karrieren in Wirtschaft
und Politik. Der auBeruniversitare Arbeitsmarkt konkur-
riert folglich mit dem Wissenschaftssystem um die Grup-
pe der Hochqualifizierten mit Promotion, wobei die Be-
deutung von Promovierten —i.S. von potenziellen Initia-
toren von Innovation — in den letzten Jahren gewachsen
ist und auch der Stellenwert der Promotion fir die wis-
sensbasierte Gesellschaft politisch stets aufs Neue be-
tont wird (vgl. Grotheer et al. 2012, S. 315).2

Um den Verbleib in bzw. den Ausstieg aus der Wissen-
schaft vor dem Hintergrund der jeweils individuellen
Motivlage erkldren zu kénnen und dabei nicht in die
,Dichotomie-Falle' zu tappen - i.S. von Nicht-Erreichen
einer Professur ist gleich Misserfolg — erscheint eine Dif-
ferenzierung zwischen verschiedenen Gruppen von Pro-
movierten sinnvoll: Promovierte, die das Karriereziel
Professur bzw. den Verbleib in der Wissenschaft anstre-
ben und hierfiir nach der Promotion an einer Universitat
oder einem Forschungsinstitut hauptberuflich ihre For-
schung vorantreiben (diese Gruppe wird hier als ,Post-
docs" bezeichnet3), und Promovierte, welche die Pro-

I'I Im BuWIiN werden Untersuchungen zum Berufsverbleib referiert, nach

denen eine deutliche Mehrheit von Promovierten auferhalb der Wissen-
schaft tatig ist (BUWiN 2013, S. 286). Dies gilt bereits auch fiir die Zeit
kurz nach der Promotion (vgl. BuWiN 2013, S. 290).

2 Auch in internationalen Berichtssystemen wie z.B. dem Innovation Union
Scoreboard sind ,new doctorate graduates" ein zentraler Indikator als ,en-
abler" der Innovationsfahigkeit von Staaten (IUS 2014, S. 8).

3 Der Begriff Postdoc wird in der Literatur zwar haufig, aber nicht einheitlich
verwendet (vgl. Miiller z.B. 2014). Der ebenfalls haufig verwendete Begriff
Postdoc-Phase (vgl. BUWIiN 2008) beschreibt eine (meist zeitlich begrenz-
te) wissenschaftliche Tétigkeit an einer Forschungseinrichtung nach der
Promotion. Begrifflich wird zT. unterschieden nach Postdoc im engeren
Sinne (Postdoc-Stelle) und Postdocs im weiteren Sinne (vgl. Huber et al.
2013). Wir verwenden den Begriff Postdoc hier fiir die Gruppe derjenigen
Promovierten, die nach der Promotion an einer Universitit oder einem
Forschungsinstitut hauptberuflich ihre Forschung vorantreiben, weil dies
im Gegensatz z.B. zur Bezeichnung ,promovierter wissenschaftlicher
Nachwuchs" besser charakterisiert, dass die Entscheidung fiir oder gegen
einen Verbleib in der Wissenschaft zumindest teilweise noch offen ist.

Jeannette
Winkelhage
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motion mit dem Ziel angefertigt haben, ihre Berufschan-
cen in einem anderen Sektor zu verbessern.4

Die Situation der erstgenannten Gruppe, der Postdocs,
ist in Deutschland traditionell mit einer ganzen Reihe
von strukturellen Problemen behaftet: Die relativ gerin-
ge Anzahl von (frei werdenden) Professuren und die un-
sicheren Karriereperspektiven bedingen eine relativ
hohe ,Drop-Out“-Rate aus dem Wissenschaftssystem.
Im Vergleich zu anderen Landern sind die hierarchischen
Strukturen im deutschen Wissenschaftssystem stark aus-
gepragt (Abhéngigkeit vom betreuenden Professor und
nur wenig Freiraum fiir selbstandige Forschung) und das
Erstberufungsalter ist hierzulande mit 41 Jahren relativ
hoch. Dies bedingt wiederum, dass Postdocs in
Deutschland nicht mit voller Lehr- und Forschungsbe-
fugnis agieren kénnen bzw. wahrgenommen werden,
sondern noch jenseits des 40. Lebensjahres dem wissen-
schaftlichen ,Nachwuchs" zugerechnet werden. Tradi-
tionell gibt es unterhalb der Professur in Deutschland
kaum reguldare Positionen fir selbstdndig forschende
und lehrende Wissenschaftler (wie etwa die Maitre de
Conférences-Stellen in Frankreich oder Senior Scientists
wie in Osterreich). Auch heute sind nur wenige Stellen
mit einer Tenure Track-Option ausgestattet, auf denen
ein intraorganisationaler Aufstieg in eine unbefristete
(Professoren-)Position moglich  wird (vgl. BuWiN
2013).5 So ist die Phase bis zur Berufung in Deutschland
besonders durch befristete Beschaftigungsverhéltnisse
gepragt und wird nicht selten mit dem Prekariats-Dis-
kurs in Verbindung gebracht (vgl. z.B. Dérre/Neis 2008).
Hinzu kommt, dass die Moglichkeiten des intersektora-
len Wechsels (also der Wechsel von der Wirtschaft/In-
dustrie zurtick in die Wissenschaft und vice versa), in der
Regel — abgesehen von einigen Fachern wie den Inge-
nieurwissenschaften — als eher gering einzustufen sind
(vgl. Beckert et al. 2008; BuWIiN 2008). Alternative Kar-
riere-Optionen, und damit ,Exit-Optionen' im Sinne al-
ternativer Karrierestrategien und -ziele, werden folglich
fiir Nachwuchswissenschaftler immer rarer, je langer sie
im Wissenschaftssystem verbleiben. Im internationalen
Vergleich weist die wissenschaftliche Karriere in
Deutschland dadurch einen besonderen Risikocharakter
auf. Aus diesem Grund sind die Ergebnisse internationa-
ler Forschungsliteratur und internationaler Erhebungen
(wie z.B. Janger/Nowotny i.d.B.) zum Verbleib von Pro-
movierten nur teilweise ibertragbar, weshalb wir uns im
Folgenden auf Forschungsliteratur zur Situation von Pro-
movierten in Deutschland konzentrieren.

Vor dem Hintergrund der beschriebenen Spezifika fir
Promovierte in Deutschland richtet sich unser Fokus in
diesem Uberblick auf Ergebnisse zu beruflichen Zielen
und Motivlagen von Promovierten in der entscheiden-
den Ubergangsphase, ergo in den ersten bis zu fiinf Jah-
ren nach der Promotion und wir fragen: Wer verbleibt in
der Wissenschaft und welche Griinde fiir oder gegen
den Verbleib in der Wissenschaft lassen sich in dieser
Ubergangsphase identifizieren? Um Antworten auf diese
Fragen zu finden, haben wir eine umfassende Literatur-
recherche durchgefiihrt, deren Ergebnisse im ndchsten
Abschnitt vorgestellt werden.

Mit der expliziten Formulierung einer Forschungsliicke
zur Postdoc-Phase im ersten Bundesbericht Wissen-
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schaftlicher Nachwuchs (BuWiN 2008) und mit dem
entsprechenden Themenschwerpunkt des jlingsten
BuWiN (2013) sind neben den Promovierenden die Pro-
movierten in den Fokus der Wissenschaftspolitik und
(damit auch) des Forschungsinteresses gerilickt. Der
BuWiN (2013) liefert einen Uberblick tber die statisti-
schen Befunde zur Situation von Promovierten und tragt
Forschungsbefunde systematisch zusammen. Doch des-
sen Analyse vorhandener Studien konzentriert sich bei
den Promovierten auf solche, die nach der Promotion an
Hochschulen bzw. an auBeruniversitaren Forschungsein-
richtungen in Deutschland tétig sind und (noch) keine
wissenschaftliche Leitungspositionen erreicht haben
(vgl. BUWIN 2013, S. 296). Der BuWiN bezieht insge-
samt acht Studien ein. Auch wenn die herangezogenen
Studien Uberwiegend bereits mehr als fiinf Jahre zuriick-
liegen, ist er eine wichtige Grundlage (wissenschafts-)
politischer Diskussionen. Daher méchten wir zundchst
die fiir unsere Fragestellung zentralen Ergebnisse des
BuWiN kurz zusammenfassen.

Dem BuWiN (2013) zufolge sehen in Deutschland die
Berufsperspektiven fiir die Gruppe der Promovierten,
die gleich nach Abschluss der Promotion (wie von vielen
auch urspriinglich geplant®) in die (Privat-)Wirtschaft
wechseln und dort meist ohne Forschungsbezug tatig
sind (BUWN 2013, S. 287), vergleichsweise gut aus: In
der Privatwirtschaft erzielen die Promovierten ein héhe-
res Monatseinkommen und sind hdufiger in Vorgesetz-
tenfunktion (BuWiN 2013, S. 293). AuBBerdem sind sie in
der Privatwirtschaft mit 81% wesentlich haufiger unbe-
fristet beschaftigt als in der Wissenschaft mit 13%
(BUuWiN 2013, S. 293). Wahrend nach friiheren empiri-
schen Studien die Promovierten in der Privatwirtschaft
noch eine geringere berufliche Zufriedenheit aufwiesen
als in der Wissenschaft (vgl. den Uberblick in Krempkow
2008), so gilt dies nach Auswertungen bundesweiter
Studien fur den BuWiN (2013, S. 281) nicht mehr.” Teil-
weise ist die berufliche Zufriedenheit fir Promovierte in
der Wirtschaft sogar inzwischen héher als in der Wissen-
schaft — allen voran fiir Promovierte mit Fiihrungspositi-
on (BuWiN 2013, S. 295). Als problematisch kann

I 4 Metz-Gockel et al. (2010, S. 17) differenzieren daher zwischen , professio-

nals" and ,academics”. Dariliber hinaus kann in Anlehnung an Kahlert
(2012) die Gruppe der Unentschlossenen genannt werden, die jene Pro-
movierten umfasst, die nach Abschluss der Promotion noch keine klare
Vorstellung von ihren beruflichen Zielen haben, auf die wir aber an spate-
rer Stelle zuriickkommen. Ahnlich wird in weiteren Studien unterschieden
(vgl. den Beitrag von Pestel et al.; i.d.B.; Briedis et al. 2014; Kahlert 2012).

5 Auch die von Wissenschaftsrat (WR-Drucksache 4009-14) und Hochschul-
rektorenkonferenz (Empfehlung vom 13.5.2014) empfohlene Erhéhung
des Anteils unbefristeter Stellen in der Wissenschaft ware ein Beitrag zur
Erhéhung der Attraktivitat eines Berufsweges in der Wissenschaft (zu den
Kosten einer Anderung der Personalstruktur vgl. auch Bunia 2013).

6 Solche Erkenntnisse beziiglich der Frage nach den beruflichen Zielen der
Promovierenden wéhrend der Promotionsphase lieferte z.B. das iFQ-Pro-
movierendenpanel ProFile: Demnach streben etwa 40% aller Befragten
eine Karriere mit den Schwerpunkten Forschung und Lehre an; in den in-
genieurwissenschaftlichen Fachern sind es etwa 30% und in den Rechts-
wissenschaften lediglich 20% (Hauss et al. 2012, S. 152ff.).

7 Bei den wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern wirkt sich
auf die berufliche Zufriedenheit neben dem Gefiihl der beruflichen Bela-
stung auch die — wahrgenommene — schlechte materielle Ausstattung fiir
Forschung und Lehre negativ aus; als positiver Faktor hat ebenfalls die
Chance, auf wichtige Entscheidungen in der Universitat Einfluss nehmen
zu konnen, eine groRe Bedeutung. Teilzeitbeschéftigung und begrenzte
Vertragsdauer haben ebenfalls einen negativen Einfluss auf ihre berufliche
Zufriedenheit insgesamt (vgl. BUWIiN 2013 bzw. Hohle/Teichler 2013).
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zudem angesehen werden, dass — wenngleich dies fur
die Privatwirtschaft wiederum weniger gilt als fiir die
Wissenschaft — die Passung von realer Arbeitssituation
nahezu durchgdngig in allen Sektoren schlechter beur-
teilt wird, als es den eigenen beruflichen Wertvorstel-
lungen der Promovierten entspricht (BuWiN 2013, S.
294). Insbesondere betrifft dies Aufstiegsmoglichkeiten,
Beschaftigungssicherheit und die Vereinbarkeit von Fa-
milie und Beruf. Uberdies ist die Gleichstellung als pro-
blematisch anzusehen, denn Frauen mussen (zusatzlich
zu den in allen Sektoren vorhandenen Nachteilen bei
Einkommen und Fihrungspositionen) in der Wissen-
schaft hdufiger damit rechnen, befristet beschéaftigt zu
werden. Schlussendlich sind sie auch seltener beruflich
zufrieden (BUuWiN 2013, S. 294f.).

Neben diesen aufschlussreichen Ergebnissen ist die Liste
an Desiderata im BuWiN lang: So gibt es beispielsweise
bis dato weder eine bundesweite und fiir alle Facher re-
prasentative Befragung zur Motivlage von Promovierten,
die das Zusammenspiel unterschiedlicher Einflussfakto-
ren flr einen Verbleib bzw. Nichtverbleib in der Wissen-
schaft analysiert,8 noch eine Studie mit dieser Fragestel-
lung, die die qualitativen Ansdtze der Karriereforschung
und Geschlechterforschung mit einer reprdsentativen
quantitativen Verbleibsforschung zu Promovierten zu-
sammen flhrt.

2. Deskriptive Ergebnisse von Studien
zum Verbleib

Wir haben aufgrund unserer Fokussierung auf die Pro-
movierten in der entscheidenden Ubergangsphase ex-
plizit nach quantitativen wie auch qualitativen Studien
zu den ersten bis zu fiinf Jahren nach der Promotion ge-
sucht,® die Aufschluss darliber geben kénnten, warum
Promovierte die Wissenschaft verlassen oder in der
Wissenschaft verbleiben. Hierbei haben wir uns auf die
seit 2009 veroffentlichten Studien konzentriert, da fur
die Zeit davor bereits umfassende Literaturrecherchen
vorliegen (vgl. insbes. Burkhardt et al. 2008; Krempkow
2008) und unseren Fokus dabei auf Deutschland gerich-
tet. Fiir unsere Recherche haben wir neben einschlagi-
gen Zeitschriften insbesondere Literaturdatenbanken
genutzt, die Publikationen speziell zur Forschung tber
Hochschulen sammeln0, haben aber dariber hinaus
auch Hinweise aus Tagungen und aus dem Erfahrungs-
austausch mit anderen Forschenden einbezogen. Im Er-
gebnis konnten wir weitere Studien zusatzlich zu den
0.g. bereits erwdahnten zusammentragen, deren auf un-
sere Fragestellung bezogene Ergebnisse wir nachfol-
gend zusammenfassend vorstellen und anschliefend in
Ubersichtstabellen strukturiert dokumentieren. Wéh-
rend wir den Text hier zur besseren Nachvollziehbarkeit
der Argumentation inhaltlich gliedern, wird die Uber-
sichtstabelle im Anhang nach bundesweiten, landes-
weiten und hochschulweiten Studien untergliedert und
um methodische Informationen ergénzt, um die Reich-
weite deutlich zu machen.

Zundchst bleibt als Gesamteindruck festzuhalten, dass
bisher Uberwiegend mittels quantitativer Studien die
Berufssituation von Postdocs beschrieben wird, also von
Personen, die (zumindest vorerst) im Wissenschaftssys-
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tem verbleiben. So zeigen die quantitativen Untersu-
chungen seit langerem, dass promovierte Nachwuchs-
wissenschaftler zwar mit ihrem Tatigkeitsprofil zufrieden
sind, ihre Arbeitsplatzsicherheit und die Planbarkeit ihrer
Karriere (auch in Bezug auf Familienplanung) jedoch
schlechter einschdtzen (vgl. etwa B6hmer/Hornbostel
2009; Jaksztat et al. 2010; Fitzenberger/Leuschner
2012). In diesen Studien wurde allerdings nicht unter-
sucht, ob und ggf. wie viele aus welchen Griinden in der
Wissenschaft verbleiben oder diese verlassen. Auch
Wagner-Baier et al. (2011) arbeiten heraus, dass unter
Postdocs allgemein Zufriedenheit hinsichtlich der Inhalte
der wissenschaftlichen Arbeit vorherrscht. Mit zuneh-
mender Postdoc-Zeit wird die Autonomie allerdings
immer unzureichender bewertet. Eine nur mittlere Zu-
friedenheit herrscht in puncto zeitliche Rahmenbedin-
gungen.' Insbesondere weibliche Postdocs sind diesbe-
ziiglich unzufrieden. Besonders unzufrieden sind Post-
docs mit der mangelnden Arbeitsplatzsicherheit (,Gefiihl
existentieller Unsicherheit" und des ,Gehetztseins"). Die
formalen Beschaftigungsstrukturen zeigen Unterschiede
zulasten der Frauen. Weibliche Postdocs haben im Mittel
kiirzere Vertragslaufzeiten als ihre mannlichen Kollegen;
sie arbeiten beinahe viermal haufiger auf Teilzeitstellen
(vgl. auch BUuWiN 2013, S. 300).12

Falk und Kipper (2013) befassen sich mit der Frage
.Verbessert der Doktortitel die Karrierechancen von
Hochschulabsolventen?” anhand der Daten des Bayri-
schen Absolventen-Panels (BAP). Sie kommen zu dem
Schluss, eine Promotion lohnt sich finanziell — in der Pri-
vatwirtschaft fir alle betrachteten Fachergruppen, im
Offentlichen Dienst (zu dem bekanntlich der GroRteil
der Wissenschaft in Deutschland zdhlt) jedoch nicht
oder kaum (vgl. Falk/Kiipper 2013, S. 66-68). Eine Pro-
motion lohnt sich teilweise auch fur das Ziel, eine
Fihrungsposition einzunehmen — aber nur fiir Ingenieu-
re sowie Sprach- und Kulturwissenschaften (ebd., S. 69-
72). Dariiber hinaus wirkt sich eine Promotion insge-

I 8 Mit der BMBF-Forderinitiative FoWiN (Forschung zu den Karrierebedin-

gungen und Karriereentwicklungen des Wissenschaftlichen Nachwuchses,
lauft seit 2013) sollen potentiell weitere Erkenntnisse hierzu gewonnen
werden.

9 Die Recherche erfolgte urspriinglich bereits 2012 im Rahmen von Vorbe-
reitungen einer umfassenderen Analyse von Promoviertendaten am iFQ,
wurde dann in anderen Zusammenhingen weitergefihrt und zwi-
schenzeitlich aktualisiert.

10 pie zugrunde gelegten Literaturdatenbanken des Informations- und Do-
kumentationssystem (IDS) Hochschule und das OPAC-System des Institu-
tes fir Hochschulforschung Halle-Wittenberg vereinigen die Literaturbe-
stande mehrerer Hochschulforschungseinrichtungen und der Hochschu-
rektorenkonferenz, das Fachinformationssystem Bildung im Fachportal
Padagogik des Deutsches Instituts fiir Internationale Padagogische For-
schung und des Sondersammelgebietes Hochschulwesen/Organisation
der Wissenschaft und ihrer Einrichtungen der Universitatsbibliothek der
Humboldt-Universitat zu Berlin.

1

-

Eine weitere Studie von Fohlmeister und Helling (2012) kam zu ahnli-
chen Ergebnissen: Auch hier wurde die Arbeitssituation untersucht - in
diesem Fall von Astronominnen — und karriereférderliche Faktoren iden-
tifiziert. Das wichtigste Job-Kriterium fiir die Befragten ist die Arbeit an
einem interessanten Projekt, gefolgt von der Nahe zur Familie und den
Arbeitsbedingungen. Die wichtigsten karriereforderlichen Faktoren aus
Sicht der Befragten sind Vernetzung, Veréffentlichungen, die Arbeit an
einem ,hot topic”, die Qualitit der eigenen Forschung und die regel-
maRige Teilnahme an Konferenzen; ein weiterer hilfreicher Faktor ist z.B.
ein motivierender und unterstiitzender Chef/Betreuer/Mentor.

12 Ahnlich wurde dies auch von Krempkow/Pittius (2008) am Beispiel der
Nachwuchswissenschaftlerinnen des Bundeslandes Sachsen dokumentiert.
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samt — auBer fiir Wirtschaftswissenschaften — auch posi-
tiv auf die Berufszufriedenheit aus (allerdings weniger als
fiir andere Erfolgsdimensionen). Leider gibt diese Studie
nur wenig Auskunft zu der uns v.a. interessierenden
Frage nach Unterschieden beziglich des beruflichen
Verbleibes von Promovierten in den ersten Jahren nach
der Promotion zwischen Wissenschaft und Wirtschaft.
Der Frage nach Unterschieden beziiglich des beruflichen
Verbleibes von Promovierten zwischen Wissenschaft
und Wirtschaft widmen sich dafir starker Siever-
ding/Evers (2013). Im Rahmen des ,Postdoc-Perspekti-
ven-Projekts" an der Universitat Heidelberg untersuchen
sie die berufliche Situation sowie die Einstellungen von
Mannern und Frauen kurz nach der Promotion und zei-
gen: Selbst die in friitheren Studien fir einen Verbleib in
der Wissenschaft sprechende Arbeitszufriedenheit ist in-
zwischen in der Privatwirtschaft héher. Damit geht die-
ses Ergebnis noch liber das des BuWiN (2013) hinaus,
wo dies bis dato nur fiir Promovierte in Filhrungspositio-
nen zu finden war.

Ahnlich zeigte im Rahmen von Absolventenstudien-
Analysen auch Krempkow (2013) fur die Universitat
Freiburg, dass insbesondere fiir die Promovierten der
Geistes- und Sozialwissenschaften sowie der Wirt-
schaftswissenschaften die berufliche Zufriedenheit in der
Privatwirtschaft deutlich hoher ist als in der Wissen-
schaft. In den anderen Féachergruppen ist die Zufrieden-
heit in der Wissenschaft zumindest nicht (mehr) besser
als in der Privatwirtschaft. Diese Ergebnisse legen nahe,
dass es neben den hoheren Einkommen und hdheren
Anteilen an unbefristeten Stelle sowie Fiihrungspositio-
nen inzwischen weitere Griinde dafiir geben kann, nach
der Promotion aus der Wissenschaft auszusteigen, die
zuvor nicht oder nicht in demselben Ausmal galten.
Allerdings gibt es nicht nur Griinde, die fiir einen Wech-
sel in die Privatwirtschaft sprechen, sondern teilweise
auch Griinde, die dagegen sprechen: Promovierte, die
gleich nach Abschluss der Promotion in die Industrie
wechseln, verfiigen z.T. nur bedingt (iber die von Unter-
nehmen gewiinschten Kompetenzen. So kommt bei-
spielsweise eine Befragung von Mitgliedunternehmen
des Verbands Deutscher Maschinen- und Anlagenbau
(VDMA) zu dem Ergebnis, dass es an den fachlichen und
forschungsmethodischen Kompetenzen von promovier-
ten Ingenieuren zwar kaum etwas zu bemangeln gébe,
jedoch fehle es an Uberfachlichen Kompetenzen wie
Mitarbeiterfiihrung, Projektmanagement, Networking,
Unternehmensstrukturen und Management-Tools sowie
an internationaler Erfahrung (VDMA 2007). Dazu passt
auch, dass Promovierte ihre Sozial- und Fiihrungskom-
petenzen weniger hoch einschéatzen und groBere Defizi-
te gegeniiber den beruflichen Anforderungen in anderen
als den wissenschaftlichen Berufsbereichen empfinden
(BuWiN 2013, S. 278; Enders/Kottmann 2009, S. 69).

3. Ergebnisse zu Zusammenhéngen und
Einflussfaktoren auf den Verbleib

Studien, die umfassender Zusammenhédnge und Einfluss-
faktoren eines Verbleibs in der Wissenschaft untersuch-
ten, sind meist bereits dlteren Datums, wie z.B. die in
der Vergangenheit viel zitierten Analysen von Enders
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und Bornmann (2001). Als Determinanten eines erfolg-
reichen Verbleibs in der Wissenschaft sind solchen
friiheren Studien zufolge z.B. die Promotionsnote und
das Promotionsalter sowie Publikationen (Enders/Born-
mann 2001), Studienfach (Lind/Léther 2007),13 soziale
Herkunft (Lenger 2009; Krempkow 2009),14 oder be-
stimmte Persénlichkeitsmerkmale zu nennen (vgl. Tesch
2014 oder bereits Weber 1919, wenn man hierzu noch
weiter zuriickgehen mochte).’> Wie eine vom iFQ
durchgefiihrte Studie zum Emmy-Noether Programm
zeigt, kann auch die Férderung durch ein spezielles Pro-
gramm positive Auswirkungen auf den Verbleib in der
Wissenschaft haben (B6hmer/Hornbostel 2009): Emmy-
Noether-Stipendiaten erreichten bei ahnlichen For-
schungsleistungen und Voraussetzungen schneller unbe-
fristete Positionen an den Hochschulen als abgelehnte
Stipendienbewerber, was ihren Verbleib in der Wissen-
schaft wahrscheinlicher macht.

Andere, Uberwiegend qualitative Untersuchungen aus
der Perspektive der Postdocs zeigen, dass nicht nur die
Rahmenbedingungen und personenbezogenen Faktoren
den Verbleib bzw. Nichtverbleib in der Wissenschaft be-
einflussen, sondern auch deren Zusammenspiel mit so-
genannten ,weichen" Faktoren wie dem Arbeitsklima
oder der beruflichen Anerkennung. Anerkennung kann
z.B. mittels Férderung durch Vorgesetzte/Mentoren,
durch eine Auszeichnung oder eine Aufforderung zur
Mitarbeit in einem gemeinsamen Projekt erfolgen und
die eigene Passung zur beruflichen Umwelt bestitigen
(vgl. z.B. Franz 2012; Kahlert 2012, 2011; Allmendin-
ger/von Stebut 2000).7¢ So ist davon auszugehen, dass
das Zusammentreffen von bestimmten individuellen Ei-
genschaften, Vorerfahrungen und exogenen Bedingun-
gen berufliche Intentionen und somit die Entscheidung
Uber einen Verbleib in der Wissenschaft verandern kann.
Folgt man dem ,Cooling out"-Ansatz (urspriinglich von
Goffman 1952; vgl. auch Matthies/Zimmermann 2010;
Metz-Gockel et al. 2010), so fuhren vor allem unerfullte
Anerkennungsanspriiche dazu, dass die Begeisterung fur
eine Tatigkeit in der Wissenschaft ,abkihlt" und Perso-
nen den wissenschaftlichen Karriereweg verlassen. Die
Ursachen und Auswirkungen eines solchen ,Cooling

I 13 Das Fach kann hierbei nicht nur als Kontrollvariable fungieren. Mittels se-

parater, fichergruppenspezifischer Berechnungen (vgl. z.B. Krempkow et
al. 2010) wére zu priifen moglich, ob innerhalb der Facherkulturen unter-
schiedliche Faktoren-konstellationen existieren, die die Entscheidung fiir
eine Karriere in der Wissenschaft begtinstigen bzw. behindern.

14 pie Sekunddrdatenanalysen von Krempkow (2009) legen zudem die
Frage nahe, ob bereits beim Zugang zur Promotion die ,besten Kopfe"
(Wissenschaftsrat) fir den wiss. Nachwuchs eben nicht gewonnen wer-
den. Die Ergebnisse der Analysen lassen vielmehr darauf schlieBen, dass
(Selbst)Selektionen nach sozialer Herkunft und Geschlecht starker sind
als nach Leistung (hier: Studienabschlussnoten), obwohl diese oft als offi-
zielles Zugangskriterium genannt werden. Dies gilt insbesondere bereits
in der Eingangsphase und dort sogar starker als im Qualifikationsprozess
selbst. Da die meisten MaRnahmen aber auf die sich bereits im Promo-
tionsprozess Befindenden abzielen, wird abschlieBend gefragt: Welche
MaBnahmen wéren geeignet, bereits in der Eingangsphase zur Promotion
anzusetzen? Welche Rolle spielen daneben die (wahrgenommenen) Zu-
kunftsperspektiven als Nachwuchswissenschaftler/in im weiteren Qualifi-
kationsverlauf?

15 Auch Kottmann (2008) hatte herausgearbeitet, dass soziales Kapital bzw.
soziale Netzwerke die wichtigsten Determinanten fiir einen erfolgreichen
Verbleib in der Wissenschaft sind, gefolgt von symbolischem Kapital und
der Promotionsnote.

16 Vgl. hierzu auch fiir GroRbritannien McAlpine/Turner (2014).
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out" sind jedoch noch nicht hinreichend geklart. Die
einschldgige Literatur deutet darauf hin, dass hierfur
Faktoren wie die fehlende Anerkennung aus dem kol-
legialen Umfeld (Allmendinger/von Stebut 2000),
mangelnde motivationale Férderung (Beaufays 2003),
fehlende Integration in die Wissenschaftsgemeinschaft
(Krais/Beaufays 2007) sowie eine andauernde Inkon-
gruenz zwischen beruflichen Zielen und den gegebe-
nen Moglichkeiten zur Realisierung eben dieser Ziele
(Metz-Gockel et al. 2010; Kahlert 2011) relevant sind.
In der deutschen Forschung wurde das Konzept des
.Cooling out" bisher lediglich in Bezug auf ausgewahl-
te Facher und geschlechtsspezifische Fragestellungen
angewandt (Kahlert 2012, 2011).17 Dies erscheint
durchaus ausbaufdhig, da neuere Studien vermuten
lassen, dass es sich hierbei nicht ausschlieBlich um ein
Problem von Nachwuchswissenschaftlerinnen handelt,
sondern dass auch die Begeisterung fir die Wissen-
schaft von Mannern dhnlich — wenngleich vielleicht
auch aus anderen Griinden — ,abkihlen” kann (vgl. z.B.
Kahlert 2011, S. 116).

Interessant fiir unsere Fragestellung ist bei Kahlert
(2012) die Herausarbeitung von drei spezifischen Karrie-
retypen: 1. Personen, die nach der Promotion in der
Wissenschaft bleiben méchten, 2. Personen, die eine
Tatigkeit auBerhalb der Wissenschaft anstreben, und 3.
Personen, die noch offen hinsichtlich ihrer Karriereziele
sind. Ein zentrales Ergebnis in Bezug auf unsere Fra-
gestellung ist, dass Personen, die nicht in der Wissen-
schaft bleiben wollen, der ,Sicherheit/Bestindigkeit"
eine hohere und der ,Selbststdndigkeit/Unabhangigkeit”
eine geringere Bedeutung beimessen (im Vergleich zu
Personen, die eine wissenschaftliche Karriere anstre-
ben). AuBerdem ist ersteren die fachliche Orientierung
weniger wichtig als letzteren, sie legen mehr Wert auf
Praxisorientierung, Problembezogenheit und L&sungs-
orientierung. Pestel et al. (i.d.B.) thematisieren in ihrer
qualitativen Studie in dhnlicher Weise Lebensentwiirfe
von Nachwuchswissenschaftler/innen. Anhand der Er-
gebnisse von qualitativen Interviews an einem Sonder-
forschungsbereich erfolgt eine &hnliche Charakterisie-
rung von drei Typen wie bei Kahlert (2012). Mit Hilfe
der Interviews veranschaulichen Pestel et al., wo Verein-
barkeitsprobleme, aber auch Losungsmoglichkeiten lie-
gen, die bei der Entscheidung fiir oder gegen einen Ver-
bleib in der Wissenschaft eine Rolle spielen kénnen.
Eine der wenigen Studien, die sich an die Unterteilung
in die drei 0.g. Typen aus qualitativen Forschungen an-
lehnt und dabei zugleich eine quantitative Gewichtung
der Einflussfaktoren eines Verbleibs in der Wissenschaft
unternimmt, ist die jingste Studie von Briedis et al.
(2014). Diese soll daher etwas ausfiihrlicher vorgestellt
und in andere Befunde eingeordnet werden. Briedis et
al. (2014) gehen der Frage nach, die auch wir uns stel-
len: Warum entscheiden sich Nachwuchswissenschaft-
ler/innen fir eine Karriere innerhalb bzw. auRerhalb der
akademischen Forschung und Lehre? Die Studie ver-
sucht auf der Grundlage des Models of Career Choice
von Lent et al. (1994) die gemeinsamen Faktoren v.a.
anhand der WiNbus-Online-Befragung'8 zu analysieren.
Die Starke des Modells sehen sie darin, dass neben psy-
chologischen Komponenten wie Selbstwirksamkeitser-
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wartungen auch individuelle Kontextfaktoren wie Be-
schéftigungsbedingungen sowie unterstitzende Ange-
bote bzw. Netzwerke berlicksichtigt werden kénnen.
Kritisch wird die ungeklarte Wirkungsrichtung der Kom-
ponenten angemerkt. Darliber hinaus ist kritisch zu
sehen, dass das Modell von Briedis et al. (2014) mit den
WiNbus-Daten nur bis zu den beruflichen Zielen umge-
setzt wurde,’? und damit noch keine Erklarung des Han-
delns bzw. der tatsdachlichen beruflichen Entscheidung
ermoglicht. Dennoch ermoglicht der Ansatz im Ver-
gleich zu vielen anderen Studien weitergehende Er-
kenntnisse, die wir nachfolgend zusammenfassen:

Zentrale deskriptive Befunde sind, dass beispielsweise
die Einschatzungen der allgemeinen beruflichen Per-
spektiven fiir das Betatigungsfeld innerhalb der akade-
mischen Forschung und Lehre (F&L)20 deutlich schlech-
ter ausfallen als fiir Bereiche auBerhalb derselben (29%
vs. 54% positive Einschdtzungen - vgl. ebd., S. 34).
Zudem liegt der Frauenanteil in der Gruppe der Promo-
vierten, die eine Tatigkeit auBerhalb der akademischen
Wissenschaft anstrebt, deutlich iUber dem Anteil an der
Gesamtgruppe (50% zu 41%) und es zeigt sich, dass Be-
fragte (Mdnner wie Frauen) mit Kind signifikant haufiger
auRerhalb der Wissenschaft tétig sein wollen. Briedis et
al. (2014, S. 37) formulieren hierzu: ,Warum sich Frauen
beim Ubergang von der Promotions- in die Postdoc-
Phase gegen eine wissenschaftliche Laufbahn entschei-
den, darlber ist bislang nicht viel bekannt." bzw. ,in
den Ergebnissen sind die Studien nicht eindeutig.” Aller-
dings haben sie hierbei nur auf wenige Studien verwie-
sen und kaum qualitative Studien beriicksichtigt. In den
multivariaten Analysen (logistische Regressionen) zeigt
sich dann der starkste Zusammenhang mit dem Ziel,
eine Tatigkeit auBerhalb von F&L anzustreben, fir die
Selbstwirksamkeitserwartung. Dass kein (weiterer) Ver-
bleib in der Wissenschaft angestrebt wird, hangt also am
starksten mit solchen Fragen zusammen wie der, ob Be-
fragte genligend Interesse fiir alle Anforderungen auf-
bringen kénnten, die mit den jeweiligen Tatigkeit ver-
bunden sind (ebd., S. 17). Am zweit- und drittstarksten
hdngt dies damit zusammen, inwieweit eine hohe Kar-
riereorientierung besteht und ein sicherer Arbeitsplatz
als wichtig und erreichbar angesehen werden. Alle an-
deren potentiellen Einflussfaktoren haben deutlich ge-
ringere Effekte (z.T. weil sie im Gesamtmodell durch die

I 17 Frauen sind demnach angesichts konfligierender Anforderungen (Mobi-

litat, befristete Arbeitsverhaltnisse, hohe strukturelle Risiken vs. private
Lebensgestaltung) weniger bereit als Mdnner eine wissenschaftliche Lauf-
bahn zu planen. Andererseits zeigen Studien auch: Wenn die Gegeben-
heiten passen, z.B. Eheménner Gibernehmen Kinderbetreuung, die Finan-
zen stimmen etc. dann wiirden Frauen durchaus gern akademische Kar-
rieren weiterverfolgen (vgl. McAlpine/Turner 2014).

18 Die WiNbus-Befragung ist ein Online-Access-Panel, in den sich nur Per-
sonen befinden, die ihr Einverstandnis zur wiederholten Teilnahme er-
klarten (Briedis et al. 2014, S. 11), was die Représentativitat einschrankt.
Hinzu kommt das spezifische Problem, dass die Befragung lediglich Nach-
wuchswissenschaftler(innen) umfasst, die sich (noch) in der Wissenschaft
befinden, und das auch nicht durch die angewandte Gewichtung der
Daten ausgeglichen werden kann. Deshalb wurden von ihnen in einem
gesonderten Kapitel zusatzlich Daten der HIS-Absolventenstudie zum
Priifungsjahr 2001 herangezogen.

19 Die meisten Befragten befanden sich in der Promotions- bzw. Berufsein-
stiegsphase (Briedis et al. 2014, S. 10)

20 Briedis et al. (2014) verstehen darunter den Beschéftigungssektor Hoch-
schulen und auBeruniversitare Forschungseinrichtungen.
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soeben genannten drei Effekte Gberlagert werden). Dies
bedeutet also, dass insbesondere selbstbewusste, karrie-
reorientierte und an Arbeitsplatzsicherheit interessierte
Promovierende2! einen Verbleib in der Wissenschaft
nicht (mehr) anstreben, und zwar relativ unabhangig z.B.
von Promotionsmotiven und Stellenangeboten. Fiir die
Gruppe der Unentschlossenen wird in einem Exkurs eine
separate Analyse durchgefiihrt, die allerdings nur weni-
ge zusatzliche Ergebnisse brachte. Es zeigt sich z.B., dass
die Unentschlossenen die Beschaftigungsaussichten in
F&L nur geringfiigig besser bewerten als diejenigen, die
auBerhalb von F&L tdtig werden wollen. Allerdings
schétzen sie die persénlichen Beschaftigungsaussichten
im Wissenschaftssystem deutlich schlechter ein als die-
jenigen, die in der Wissenschaft verbleiben wollen.

Die von Briedis et al. (2014) erganzend durchgefiihrten
Sekundardatenanalysen der HIS-Absolventenstudie kén-
nen dann Einflussfaktoren auf den tatsachlichen Ver-
bleib von Promovierten untersuchen (allerdings nur mit
einzelnen Bestandteilen des o.g. Modells). Fiir Promo-
tionsnote und -alter finden sich hier erwartete positive
Effekte, dhnlich wie zuvor in &lteren Studien (z.B. En-
ders/Bornmann 2001). Es zeigt sich dariiber hinaus, dass
die Wabhrscheinlichkeit einer nicht-wissenschaftlichen
Tatigkeit nach der Promotion signifikant héher ist, wenn
die Promovierten bereits wahrend der Promotionsphase
Kinder haben. Dieser Effekt schwicht sich ab, wenn zu-
sdtzlich der Promotionskontext/Finanzierung der Pro-
motion in die Analysen einbezogen werden. Die Berlick-
sichtigung dieser Aspekte verstarkt zundchst den Effekt,
dass Frauen signifikant haufiger nach der Promotion
auBerhalb der Wissenschaft tdtig sind. Bezieht man
schlieRlich auch die Fachergruppen sowie die Integrati-
on in die Scientific Community wéahrend der Promotion
im Gesamtmodell ein, so zeigen sich daflir weitere signi-
fikante Effekte22 und der Eltern- sowie der Geschlech-
tereffekt sind dann nicht mehr signifikant, die Richtung
bleibt jedoch stabil. Leider konnte in der Analyse nicht
die Elternschaft nach der Promotion berticksichtigt wer-
den, obwohl dies haufig der Fall ist (vgl. dazu auch
Brandt 2012) und daher hier ein starkerer Zusammen-
hang zu vermuten wadre. Interessant ist hierbei auch,
dass diejenigen, die schon wahrend der Promotion El-
tern sind, eigentlich mit 52% seltener eine Tatigkeit
auBerhalb der Wissenschaft anstreben als kinderlose
Promovierende mit 66% (Briedis et al. 2014, S. 38).
Dass zudem 85% der Eltern unter den Promovierten sich
fir eine wissenschaftliche Laufbahn entscheiden (wol-
len), sehen Briedis et al. (2014) zwar als ein Indiz dafur,
dass die wissenschaftliche Arbeit im Vergleich mit ande-
ren Tatigkeiten auBerhalb der akademischen Wissen-
schaft fiir die Befragten gut mit der familidren Sorgeleis-
tung vereinbar ist. Diese Interpretation deckt sich je-
doch nicht mit Ergebnissen jlingerer Studien hierzu, die
Vereinbarkeitsprobleme zeigen: Beispielsweise Kunadt
et al. (2014) zeigten in ihrer Befragung des wissenschaft-
lichen Personals an Hochschulen, dass insgesamt gese-
hen lediglich ein Viertel der Befragten mit der Familien-
freundlichkeit ,zufrieden' bis ,voll und ganz zufrieden'
ist. Auch nach HIS/DZHW-eigenen Auswertungen von
Jaksztat et al. (2012) ist lediglich etwa ein Drittel der
Nachwuchsforschenden mit der Vereinbarkeit zufrieden
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(vgl. hierzu auBerdem Pestel et al. i.d.B.).23 Dies kann —
im Zusammenhang mit der Wahrnehmung, sich zwi-
schen Kind und Karriere entscheiden zu miissen — daher
als haufiger Grund dafiir vermutet werden, die Wissen-
schaft zu verlassen.

Der Fachereinfluss auf den Verbleib zeigt sich derge-
stalt, dass Mediziner, Rechts-, Wirtschafts- und Sozial-
wissenschaftler (auch bei Beriicksichtigung aller ande-
ren Aspekte) deutlich haufiger auRerhalb von F&L tatig
sind. AuRerdem gibt es einen Einfluss der Bildungsher-
kunft: Hier tritt der Effekt auf, dass Promovierte deren
Eltern beide einen Hochschulabschluss haben, deutlich
haufiger in der privatwirtschaftlichen Forschung und
Entwicklung (F&E) tatig sind als in der akademischen
F&L. Betrachtet man dies in Zusammenhang damit,
dass eine Promotionsnote ,summa cum laude" zwar
einen Verbleib in akademischer F&L moderat fordert,
fur privatwirtschaftliche F&E jedoch keine negativen Ef-
fekte nachweisbar sind (sondern vielmehr ein leicht po-
sitiver Effekt), so scheint es keineswegs mehr so einfach
zu sein, fir die Hochschulen die Besten gewinnen zu
kénnen. Hierbei ist zudem zu beachten, dass die Daten
auf dem Prifungsjahrgang 2001 basieren und sich die
Konkurrenz fiir die Hochschulen aufgrund der Ver-
schlechterungen der Beschaftigungsbedingungen ver-
starkt haben durfte.

Insgesamt zeigen die Analysen von Briedis et al. (2014),
dass neben Promotionsnote und -alter sowie Bildungs-
herkunft und Facherkultur je nach Modell auch Ge-
schlecht und Elternschaft sowie der Promotionskontext
und die Integration in die Scientific Community relevante
Einflussfaktoren sind. Dies sind potentielle Ansatzpunkte
fur MalRnahmen, mit denen sich Hochschulen (und Wis-
senschaftseinrichtungen) starker der Konkurrenz mit pri-
vatwirtschaftlicher F&E sowie auBerwissenschaftlichen
Arbeitsmarkten um Promovierte stellen kénnen.

I 27 Briedis et al. (2014, S. 44) analysierten dies auch fiir Promovierte, aller-

dings mit geringerer Erklarungskraft; hinzu kommen aus der Anlage der
WiNbus-Befragung resultierende Einschrankungen der diesbeziiglichen
Aussagekraft.

22 pariiber hinaus zeigt sich auch noch, dass diejenigen Promovierten, die
auf einer Mitarbeiterstelle in Projekten an Hochschulen promovierten, im
Anschluss an die Promotion hdufiger eine Beschéftigung an Hochschulen
und aufer-universitiren Forschungseinrichtungen fanden als jene, die
ohne institutionelle Einbindung promovierten.

23 selbst von den hochselektierten Gruppen der Juniorprofessor/innen und
Nachwuchsgruppenleiter/innen stimmen insgesamt etwa die Hilfte der
beiden Gruppen der Aussage zu, dass Familie und Beruf kaum vereinbar
seien, und sehen sich vor die Entscheidung Kind oder Karriere gestellt.
Besonders ungtinstig fallen die Einschatzungen der in ihr Institut schlecht
eingebundenen Nachwuchsforscherinnen aus (Berndt 2013); dies deckt
sich auch mit dem Effekt der (mangelnden) Integration in die Scientific
Community in Briedis et al. (2014, S. 53). Vor diesem Hintergrund ver-
wundert es kaum, dass sich seit langerem in Deutschland in der Gruppe
der ,Drop-outs” relativ viele Frauen finden (Lind/L6éther 2007; BuWiN
2008). Jiingste Auswertungen von Berndt et al. (2014) zeigen zudem,
dass ein Drittel der Juniorprofessor/innen und Nachwuchsgruppenlei-
ter/innen dariiber nachdachte, ihre Stelle aufzugeben. Als Hauptgriinde
dafiir wurden von tber der Hélfte der Befragten neben den unsicheren
Berufsperspektiven die mangelnde Vereinbarkeit mit Familie und Part-
nerschaft genannt. Zudem ist festzustellen, dass letztlich der Elternanteil
an Nachwuchsforschenden in Deutschland sowohl im Vergleich zu ande-
ren Beschéftigungssektoren, als auch im Vergleich zu Wissenschaftsein-
richtungen anderer Lander deutlich geringer ist (fiir einen Uberblick hier-
zu vgl. Krempkow 2014). Dariiber hinaus finden sich zwar noch einzelne
Daten und Fakten in anderen bundesweiten Studien zu Nachwuchsfor-
schenden, die aber nicht vorrangig die hier fokussierte Frage thematisie-
ren (z.B. Jungbauer-Gans/Gross 2014; Rusconi 2013; Esdar et al. 2012;
Robken/Grézinger 2012).
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4. Fazit

Es war das Ziel dieses Beitrages, einen aktuellen
Uberblick iber die vorhandenen Ergebnisse empirischer
Studien zur Frage nach den Griinden fir einen Verbleib
bzw. Nichtverbleib in der Wissenschaft zu geben. In der
Gesamtschau der Studien bleibt festzuhalten, dass die
Forschung zu Wissenschaftskarrieren nach wie vor
Licken aufweist, und dies vor allem hinsichtlich der
Gruppe von Nachwuchswissenschaftlern, die nicht in
der Wissenschaft verbleiben (wollen). Dies gilt sowohl
fur diejenigen, die urspriinglich das Karriereziel ,Wis-
senschaft" angestrebt haben und die dann die Wissen-
schaft verlassen, als auch fir diejenigen, die nie das Kar-
riereziel Wissenschaft hatten. Eine ndhere Untersuchung
eben dieser Gruppen wird lediglich als Forschungsdesi-
derat ausgewiesen (vgl. BuWiN 2013). Aber auch beziig-
lich des Verbleibs in der Wissenschaft gibt es nur wenige
Studien, die systematisch die Karrieren von Nachwuchs-
wissenschaftlern im Kontext von unterschiedlichen per-
sonenbezogenen und externen Einflussfaktoren betrach-
ten und das Zusammenspiel dieser Faktoren auf den
Karriereverlauf analysieren.

Die Ergebnisse der vorliegenden Studien aus den letzten
Jahren zeigen, dass sowohl die Karriereperspektiven als
auch die Beschéftigungsbedingungen in der Wirtschaft
inzwischen mindestens als gleichwertig wahrgenommen
werden im Vergleich zur Wissenschaft, in vielen Aspek-
ten sogar besser. Ergebnisse qualitativer Studien legen
zudem nahe, dass dies im Zusammenspiel mit Effekten
wie dem ,Cooling out" (Goffman 1952) wichtige er-
klarende Faktoren dafiir sein kdnnen, auch bei urspriing-
lich intendiertem Verbleib in der Wissenschaft diese zu
verlassen. Es stellt sich folglich die Frage — und dies fur
beide Geschlechter — inwieweit es tatsachlich méglich
ist, ,die Besten fiir die Wissenschaft gewinnen" (Wissen-
schaftsrat 2002) zu koénnen. Optimistischer gesehen,
drangt sich dariiber hinaus aber auch die Frage auf:
Kénnte es nicht auch zu einem ,Warming up" kommen,
dass also Promovierte, die urspriinglich nicht das Karrie-
reziel Wissenschaft verfolgten, aufgrund positiver Erfah-
rungen oder giinstiger Gelegenheitsstrukturen in der
Wissenschaft verbleiben bzw. in diese zuriickkehren
konnten, dass sich also Promovierte sukzessive (wieder)
fur die Wissenschaft als Beruf ,erwdarmen"? Und daraus
folgend: Was waren die Bedingungen dafiir? Aussage-
kraftige Informationen lber das Zusammenspiel von
Griinden fiir den Verbleib sowie den Nichtverbleib von
Promovierten in der Wissenschaft zu generieren, er-
scheint notwendig, um Handlungsmaoglichkeiten fir die
Wissenschaftspolitik aufzeigen zu kénnen.

5. Ausblick

Aus den vorgestellten Studienergebnissen ergeben sich
eine Reihe von Thesen zu weiteren Zusammenhéngen,
die bisher kaum untersucht wurden und wozu hier nur
exemplarisch einige genannt werden sollen: Es ist anzu-
nehmen, dass eine Person, die urspriinglich eine Karrie-
re in der Wissenschaft anstrebte, infolge ungtinstiger Be-
schaftigungsbedingungen und Berufsperspektiven sowie
fehlender Anerkennung méglicherweise ihr Karriereziel
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im Zeitverlauf anpasst und einen Ausstieg aus der Wis-
senschaft plant. Weiterhin ist hierzu anzunehmen, dass
die Préaferenz fiir einen Verbleib in der Wissenschaft
sinkt, wenn die Promovierten nicht Uber die sozialen
Ressourcen verfiigen, den Flexibilitdts- und Leistungsan-
forderungen wissenschaftlichen Tatigkeit nachzukom-
men.24 Dagegen konnten neben attraktiven Beschafti-
gungsbedingungen und Planungssicherheit auch be-
darfsgerechte Angebote z.B. fiir Promovierte mit Kind
die Entscheidung fiir einen Verbleib in der Wissenschaft
begiinstigen. Als eine der wenigen Studien, die eine
quantitative Gewichtung der Einflussfaktoren eines Ver-
bleibs in der Wissenschaft unternahm, wurde die jlings-
te von Briedis et al. (2014) vorgestellt. Diese erméglicht
in der Gesamtschau verschiedener Ansdtze und Analy-
sen bereits etwas umfassendere Aussagen auch Uber die
Griinde des (Nicht-)Verbleibs in der Wissenschaft.
Neben dem von Briedis et al. verwendeten Ansatz
spricht jedoch einiges dafiir, das bisher kaum hierfir ver-
wendete Modell der beruflichen Laufbahnentwicklung
von Abele (2002, 2005, 2011) in kinftigen Analysen
den Prozesscharakter noch stdrker einzubeziehen, da es
ein weiteres mogliches Analyseraster fiir die Exploration
von Motiven fiir oder gegen eine wissenschaftliche Kar-
riere bietet. Das Modell geht in dhnlicher Weise davon
aus, dass fir die Erwartungen und Ziele einer Person, fir
ihr Handeln (hier: Verbleib/Nichtverbleib in der Wissen-
schaft bzw. Drop-out) und fir ihren beruflichen Erfolg
sowohl personenbezogene Eigenschaften (z.B. bestimm-
te Motive oder Fahigkeiten sowie Geschlecht, Alter, Bil-
dungshintergrund, Familienstand oder Elternschaft) als
auch férderliche bzw. hinderliche Umweltbedingungen
(hier: externe Faktoren)25 relevant sind, erméglicht aber
auch die Beriicksichtigung sich im Zeitverlauf verandern-
der Bedingungen und personenbezogener Eigenschaf-
ten. All diese Faktoren kénnen den Berufsverlauf nach
der Promotion beeinflussen.

Beispielsweise ist davon auszugehen, dass dieselben
Umweltbedingungen oder Ereignisse (wie z.B. bevorste-
hendes Auslaufen eines befristeten Vertrages ohne kon-
krete Beschaftigungsperspektive oder Elternschaft) zu
unterschiedlichen Zeitpunkten unterschiedliche Effekte
haben koénnen. Daher erscheint es grundsatzlich not-
wendig, eine solche Untersuchung als Panelanalyse zu
konzipieren (vgl. auch Abele 2011), um mehrere Zeit-
punkte abbilden zu kénnen, und hierflr eine (auch fir
Drop-outs) reprasentative Datenbasis nutzen zu kénnen.
Eine solche Vorgehensweise kdnnte erméglichen, verall-
gemeinerbare Aussagen Uber alle Promovierten zu tref-
fen, und somit beispielsweise auch zur quantitativen Re-
levanz des sog. ,Cooling out"-Phdnomens. Dariiber hin-
aus bote ein solches Langsschnittdesign die Chance,
Faktoren und Bedingungen zu identifizieren, die im Zeit-
verlauf zu einer Anpassung der beruflichen Ziele fiihren

I 24 Moglichkeiten der Abgabe stark bindender sozialer Verpflichtungen kon-

nen gegeniiber Familie, Partner 0.4. bestehen, z.B. durch Eréffnung von
Kinderbetreuungsméglichkeiten/Pflegeheimbetreuung oder auch Tren-
nung von Partner/in, wodurch sich dann vorher nicht mégliche Freirdume
beziiglich Belastbarkeit, zeitlicher Ressourcen und Flexibilitdt sowie Mo-
bilitat eroffnen (vgl. McAlpine/Turner 2014; Abele 2011; Kahlert 2012).

25 Die externen Faktoren werden in berufliche und private Bedingungen dif-
ferenziert und hierbei in solche, die die Verfolgung von Zielen begtinsti-

gen bzw. erschweren.
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kénnen und dabei starker dem prozessoralen Charakter
der Entscheidungsfindung Rechnung zu tragen. Damit
kénnten nicht zuletzt auch Ansatzpunkte dafir gefun-
den werden, (wissenschafts-)politische MaBnahmen
zum richtigen Zeitpunkt einzusetzen.
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Ubersichten: Verbleibstudien zu den ersten Jahren nach der Promotion (ab 2009)

1. Bundesweite Studien

Autor/en Jahr Forschungsfrage/ Studiendesign
Ziel der Studie
Briedis et al. 2014 |Karrierewege Promovierter[e N=2222, Ricklaufquote 30%, bundesweite stan-
innerhalb und auBerhalb der| dardisierte Online-Befragung mit WiNbus
Wissenschaft — Laufbahn-[e Sekundardatenanalyse der HIS-Absolventenstu-
entscheidungen anhand des| die 2001 (s.u.)
Model of Career Choice
Flother 2013 |Karrierewege Promovierter[e N=1827, Rucklaufquote 49%, standardisierte
(in BUWIN 2013: 288f.) innerhalb und auBerhalb der| schriftliche Befragung an 18 Universititen im
Wissenschaft — Ergebnisse| Rahmen des KOAB-Projektes 1,5 Jahre nach Ab-
der KOAB-Absolventenstu-| schluss der Promotion (Panelansatz, aber hier nur
dien erste Erhebung dargestellt)
Heineck/Matthes 2012 [Untersuchung der (nicht-) | N=4300, davon 12% Promovierte (10% Frauen,
monetdren Renditen der 16% Manner)
Promotion im Facherver- e Daten des HIS-Absolventenpanels fir Promovie-
gleich rende des Prifungsjahrgangs 2001; fur die vorlie-
gende Untersuchung wurden die Daten der Zweit-
befragung vom Winter 2006/2007 verwendet
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Kahlert 2012 [Untersuchung der Karriereorien-[¢ 60 problemzentrierte Interviews mit
tierungen von Promovierenden| Nachwuchswissenschaftlern der Poli-
und Promovierten im Facher-| tikwissenschaft und Chemie, die sich im
und Geschlechtervergleich Ubergang von der Promotions- in die

Postdoc-Phase befanden
e inhaltsanalytische Auswertung und Ty-
penbildung (theoret. Hintergrd.: triadi-
scher Karrierebegriff und Ankertypolo-
gie)

Metz-Gockel u. a. 2010 [Untersuchung der Beteiligung|e Analyse von Daten des Statistischen Bun-
von Frauen in der Hochschule,| desamts zum Hochschulpersonal sowie
der Selektionsprozesse, und wel-| von Daten der Landesdmter fiir Besol-
che Rolle dabei der Kinder-| dung und Versorgung.
wunsch spielt. Beriicksichtigung
der Beschéftigungsverhdltnisse

Krempkow 2009 |[(Selbst)Selektionen zur Promo-|¢ N=1592 und Ricklaufquote 349% fiir Se-
tion. Ansdtze zur Schatzung von| kundérdatenanalysen anhand der ersten
Selektivitdt bei Zugang und Ver-| beiden Erhebungen des bundesweiten
lauf mit Hilfe von Absolventen-| HIS-Absolventenpanels (1997/2001), in
befragungen und Hochschulsta-| Auswertungen kombiniert mit Daten des
tistiken Statistischen Bundesamtes

Bohmer/Hornbostel 2009 |Postdocs in Deutschland: Ver-[e Bewilligte N=365 (Riicklaufquote 769%);
gleich von Nachwuchsgruppen-| Abgelehnte N=330 (Ricklaufquote 56%)
leiter-Programmen, u.a. des|® Bundesweite Online-Befragung von be-
Emmy Noether Programms und| willigten und abgelehnten Antragsstel-
der Juniorprofessur lern

Enders/Kottmann 2009 [Untersuchung der Ausbildungs-[e Sample: 2618 Personen, die zwischen
und Berufsverldufe ehemaliger| 1990 und 2000 Mitglied eines DFG-Gra-
Mitglieder der Graduiertenkol-| duiertenkollegs (GRK-Mitglieder) waren
legs (GRK) der DFG und 2058 Personen, die in anderen Zu-

sammenhangen promoviert hatten

e standardisierte Befragung (online oder
schriftlich) von Juli bis November 2005

e Untersuchung der Berufsverldufe O bis 5
Jahre nach Abschluss der Promotion mit-
tels Sequenzanalyse

2. Landesweite Studien

Autor/en Jahr Forschungsfrage/ Studiendesign
Ziel der Studie
Falk/Kipper 2013 |Verbessert der Doktortitel die|e Auswertung von Datensdtzen zu den Be-

Karrierechancen Hoch-

schulabsolventen?

von

rufsverldufen aus der 2. Erhebung (2010)
zum landesweiten Bayrischen Absolven-
tenpanel 2003/04 in den ersten Jahren
nach der Promotion (standardisierte
schriftliche Befragung)

e N=3948, Nettoricklaufquoten: 36,9%
bei der 1. Erhebung, 70,1% der zum Befra-
gungszeitpunkt verfigbaren Adressen
zum 2. Erhebungszeitpunkt. (D.h. zusam-
mengenommen 25,9% der Erreichbaren
in beiden Erhebungen antworteten)
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3. Hochschulweite Studien
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zur Situation von Postdocs
mit Fokus auf die FSU Jena

Autor/en Jahr Forschungsfrage/ Studiendesign
Ziel der Studie
Sieverding/Evers 2013 [Nach der Promotion. Wie|® N=380, Ricklauf 37,4%; (standardisierte
(un-)attraktiv ist eine wis-| schriftliche Befragung); Grundgesamtheit: alle
senschaftliche Karriere? Promovierten, die 2009 bis 2011 an der Univer-
sitdt Heidelberg (auBer Medizin) ihre Promoti-
on abgeschlossen hatten, damit haben nur Per-
sonen teilgenommen, bei denen der Abschluss
der Promotion hochstens zwei Jahre zurlicklag.
Krempkow 2013 |Rein oder raus? Berufserfolg|®e N=130 Promovierte (+755 Nichtpromovierte)
und Arbeitsmarktperspekti-| als Vergleichsbasis) der Universitdt Freiburg,
ven fiir Promovierte in Wis-| Riicklaufquote 40%, Befragung 1,5 Jahre nach
senschaft und Wirtschaft Abschluss der Promotion
e Bundesweiter Kernfragebogen des KOAB-Pro-
jektes des INCHER Kassel mit Uni-spezifischen
Anpassungen (Panelansatz, aber hier nur erste
Erhebung dargestellt)
Fitzenberger/Leuschner 2012 [Empirische  Untersuchung|e Online-Befragung von Postdocs in den Fachern
der Wahrnehmungen und| BWL, VWL, Sozialwissenschaften und Soziolo-
Einstellungen von Postdocs| gie an der Albert-Ludwigs-Universitat Freiburg.
bzgl. Forschungsanreize,[ N=546, Ricklauf 47% (7% davon beendeten
Karriereaussichten und Ar-[ die Befragung wéhrend des Interviews)
beitsbedingungen.
Wagner-Baier et al. 2011 [Analysen und Empfehlungenfe Online-Befragung von N=725 Postdocs (promo-

vierte Wissenschaftler ohne Professur) an der
FSU Jena, Ricklauf von 40%

B Dr. René Krempkow, Projektleiter am For-
schungsinstitut fiir Bildungs- und Sozial6kono-
mie, Berlin, Mitarbeiter der Stabsstelle QM der
Humboldt-Universitat zu Berlin,

E-Mail: r.krempkow@fibs.eu

B Dr. Nathalie Huber, Projektleiterin am Insti-
tut fir Forschungsinformation und Qualitatssi-
cherung e.V., Berlin,

E-Mail: huber@forschungsinfo.de

B Dr. Jeannette Winkelhage, Institut fiir For-
schungsinformation und Qualitéatssicherung
e.V., Berlin, E-Mail: jwinkelhage@yahoo.com

Liebe Leserinnen und Leser,

nicht nur in dieser lesenden Eigenschaft (und natirlich fir kiinftige Abonnements) sind Sie uns willkommen.

Wir begriiRen Sie im Spektrum von Forschungs- bis Erfahrungsberichten auch gerne als Autor/in.

Wenn das Konzept der ,Qualitédt in der Wissenschaft" Sie anspricht - wovon wir natirlich Giberzeugt sind - dann freuen
wir uns liber Beitrdge von lhnen in den standigen Sparten

e Qualitatsforschung,

e Qualitdtsentwicklung/-politik,
e Anregungen fir die Praxis/Erfahrungsberichte, aber ebenso
* Rezensionen, Tagungsberichte & Interviews.

Die Hinweise fiir Autorinnen und Autoren finden Sie unter: www.universitaetsverlagwebler.de.
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Welchen Wissenschaftler/innentyp wollen ...

Welchen Wissenschaftler/innentyp wollen
wir kultivieren?? Lebensentwiirfe von
Nachwuchswissenschaftlerinnen zwischen

Karriere und Familie

Der Beitrag stellt die Ergebnisse einer Bedarfserhebung
zum Thema Gleichstellung von Frauen und Ménnern an
einem geistes- und sozialwissenschaftlichen Sonderfor-
schungsbereich (nachfolgend SFB)2 zur Diskussion. Zen-
trales Ergebnis ist, dass sich unter den gegenwartigen
Bedingungen viele Problemlagen gleichen; Manner und
Frauen sind etwa zu gleichen Anteilen verunsichert hin-
sichtlich einer wissenschaftlichen Berufskarriere. Wis-
senschaft wird in der jlingeren Generation von beiden
Geschlechtern mit Elternschaft kombiniert. Handfeste
Unterschiede zeigen sich jedoch beziiglich der Sorge-
arbeit, die weiterhin starker von Frauen geleistet wird.
Inwieweit die Ergebnisse der Bedarfserhebung auf eine
Verdnderung des wissenschaftlichen Feldes verweisen
und die Nachwuchswissenschaftler/innen einen neuen
wissenschaftlichen Habitus ausprdgen, der wissen-
schaftliche Karriere und Elternschaft integriert und das
bisherige implizit méannlich vergeschlechtlichte Modell
des Wissenschaftlers in Frage stellt, wird abschlieBend
diskutiert.

1. Lebensentwiirfe im Kontext von
Gleichstellung an Hochschulen

Seit der Zulassung von Frauen zum Studium vor mittler-
weile gut 110 Jahren3 hat sich die Verteilung der Ge-
schlechter in der Student/innenschaft immer starker an-
gendhert. Dies war kein linearer Prozess, denn die Inte-
gration von Frauen steht in engem Zusammenhang zu
den jeweiligen politischen Ordnungen und damit ver-
bundenen Bildungssystemen. In der Bundesrepublik
liegt der Frauenanteil gegenwartig bei 47,3 Prozent, ist
jedoch in den Fachergruppen sehr unterschiedlich.4 Die
im Mittelpunkt dieses Beitrages stehenden Geistes- und
Sozialwissenschaften sind mittlerweile weiblich domi-
niert, in der Fachergruppe Sprach- und Kulturwissen-
schaften liegt der Frauenanteil bei 70,2 Prozent und
wird nur noch von der Veterindirmedizin mit 83,9 Pro-
zent Ubertroffen. Diese hohe Beteiligung von Frauen
schlagt sich jedoch nicht anteilig in den folgenden Kar-
rierestufen nieder. Zwar hat sich der Frauenanteil seit
den 1980er Jahren (ber alle Ficher hinweg bei Promo-
tionen von ca. 20 Prozent auf ca. 42 Prozent und bei Ha-
bilitationen von 4,5 Prozent auf 24 Prozent stark erhoht,
dennoch sprechen die Daten fiir eine ,Persistenz der ho-
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rizontalen Segregation im Bildungssystem" (Lenz/Adler
2010, S. 173). ,Mit jeder Qualifikationsstufe", so formu-
liert es Andreas Keller (2009, S. 164), ,steigen Frauen
aus der Wissenschaft aus, statt in ihr aufzusteigen” [Her-
vorh. i.0.]. Bei den Berufungen auf eine Professur 6ffnet
sich die Schere zwischen Frauen und Méannern noch
massiver: bei den sog. Full Professors, darunter werden
C4- und W3-Professuren verstanden, liegt der Frau-
enanteil bei 12 Prozent. Die Universitit ist nicht mehr
méannlich dominiert, pointiert kann man jedoch davon
sprechen, dass die Professur bis heute eine ,Méanner-
institution" (Lenz/Adler 2010, S. 171) ist.

Um den dauerhaften Abgang von Frauen aus dem Wis-
senschaftsbetrieb, die ,leakypipeline” (Blome et al.
2005, S. 44), zu stoppen, startete der Wissenschaftsrat
Ende der 1990er Jahre eine Initiative und verabschiede-
te 1998 ,Empfehlungen zur Chancengleichheit von
Frauen in Wissenschaft und Forschung" (vgl. WR 2007,
S. 7ff.). Im Jahr 2008 hat auch die Deutsche Forschungs-
gemeinschaft (DFG) als eine der wichtigsten Institutio-
nen fir die Forschungsférderung das Thema Chancen-
gleichheit als programmatisches Ziel in ihre Satzung ver-
ankert und ,Forschungsorientierte Gleichstellungsstan-
dards" formuliert.> Diese Richtlinien lassen sich in drei
grolRe Bereiche differenzieren: Der weibliche Nachwuchs

I 1 Angelehnt an ein Zitat Sigrid Metz-Gockels (vgl. BMBF (Hg.) 2010, S. 21).

2 Sonderforschungsbereiche sind tber Drittmittel (i.d.R. der DFG) finanzier-
te Forschungsverbiinde.

3 Rekurriert wird a.d.S. auf den vollen Zugang zum Universitatsstudium
(tiber die Gasthérerinnenschaft hinaus) an deutschen Universititen. In an-
deren Landern wurden Frauen schon zu friheren Zeitpunkten zugelassen
(z.B. in der Schweiz). Haufig 6ffneten die Universitaten nicht alle Studien-
facher zeitgleich fir Frauen, sondern sukzessive.

4 Die folgenden Daten sind entnommen aus BMBF (Hg.) 2013a, S. 49ff.

5 Siehe www.dfg.de/chancengleichheit.
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soll erstens gezielt geférdert werden, um den Frauenan-
teil auf allen Stufen zu erh6hen, Gender-Aspekte sollen
zweitens in die Forschungsinhalte und -methoden inte-
griert werden und drittens soll fir die Vereinbarkeit von
Familie und wissenschaftlicher Karriere fiir Frauen und
Ménner aktiv Sorge getragen werden. Die Verantwor-
tung fur die Konkretisierung und Umsetzung der Gleich-
stellungsstandards liegt bei den einzelnen Einrichtun-
gen. Die DFG stellt als Anregung ,aus der Praxis fir die
Praxis" einen Instrumentenkasten auf ihrer Homepage
bereit und vergibt auf Antrag betrichtliche finanzielle
Mittel .6 Dies schafft Freirdume fiir die Umsetzung einer
innovativen Gleichstellungspolitik, erfordert aber auch
ein hohes MaB an Strukturierungsleistungen von den
geférderten Einrichtungen.

Die Gleichstellungsstandards schlieBen einerseits Man-
ner im Hinblick auf die Vereinbarungsproblematik dezi-
diert ein (wie beispielsweise bei Teilzeitregelungen oder
der Beanspruchung von KiTa-Platzen an der eigenen
Hochschule). Im Hinblick auf die Karriereférdermafnah-
men (wie beispielsweise dezidiert fir Frauen initiierte
Mentoringprogramme oder Stipendien) sind Manner an-
dererseits ausgeschlossen, denn die Mittel sind nur fiir
Frauen einzusetzen, um deren Unterreprdsentanz zu
Uberwinden.” Diese In- und Exklusionslogik stellt hohe
Anforderungen hinsichtlich einer als gerecht empfunde-
nen und von allen Beteiligten akzeptierten Gleichstel-
lungspolitik. Der Artikel stellt im Folgenden die Ergeb-
nisse einer Bedarfserhebung aller mannlichen und weib-
lichen Nachwuchswissenschaftler eines geistes- und so-
zialwissenschaftlichen Sonderforschungsbereiches zur
Diskussion.8 Die Einbeziehung der ménnlichen Wissen-
schaftler erlaubt es, Einstellungen zur Gleichstellung und
Probleme beim wissenschaftlichen Werdegang zwischen
Ménnern und Frauen zu vergleichen und Gemeinsam-
keiten und Unterschiede zu bestimmen.

Zunachst werden aktuelle geschlechterrelevante Pro-
blemlagen des wissenschaftlichen Feldes kurz beleuch-
tet (2). Es folgen theoretische und methodologische
Aspekte, die auf die anvisierte Verknlpfung des fiir die
Datenerhebung verwendeten biographischen Zugangs
mit einer wissenschaftssoziologisch Perspektive einge-
hen. Rekurriert wird hierbei auf Bourdieu bzw. dessen
Ausflhrungen zum sozialen Feld Wissenschaft. Jene
theoretische Verortung wurde zugunsten der Ergebnis-
darstellung moglichst kurz gehalten (3). Im Fokus ste-
hen die anschlieBend dargestellten zentralen Ergebnisse
der Bedarfserhebung, die aus den Gleichstellungsmit-
teln der DFG finanziert wurde. Sie dient der Erfassung
des Ist-Standes, der individuellen Forderbediirfnisse
und der Formulierung von Handlungsempfehlungen (4).
AbschlieRend wird diskutiert, inwieweit die Ergebnisse
auf einen verdnderten wissenschaftlichen Habitus ver-
weisen (5).

2. Aktuelle Problemlagen

In unserem Beitrag wurde eingangs auf die Gleichstel-
lungsproblematik und die nach wie vor bestehende Un-
terreprasentanz von Frauen eingegangen. Unterstrichen
werden soll in diesem Kontext noch einmal, dass es sich
hierbei um eine hochgradig ambivalente Situation han-
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delt: So sind politische Initiativen und auch ein kulturel-
ler Wandel hin zu stirkerer Reprdsentanz von Frauen
immer noch erforderlich; dariber hinaus haben sich in
den letzten Jahren aber Mdnner und Frauen tangierende
Problemfelder in der Wissenschaft herauskristallisiert.

Bereits im vorletzten Bundesbericht zur Férderung des
wissenschaftlichen Nachwuchses BuWiN (hg. vom
BMBF 2008) wurde ein ,Strukturdefizit der Karrierewe-
ge in der Wissenschaft" (Keller 2009, S. 162) konsta-
tiert, das beide Geschlechter betrifft. Und auch der Wis-
senschaftsrat erweitert in seiner aktuellen Bestandsauf-
nahme (in Hinblick auf die 1998 bzw. 2007 formulierten
Ziele) das Problemfeld: Zum einen seien die Ziele der
Offensive noch immer nicht erreicht und weitere Mal3-
nahmen notwendig. ,Insbesondere die Geschwindig-
keit, mit der der Anteil von Frauen in Flihrungspositio-
nen in den letzten Jahren gestiegen ist, entspricht nicht
den Erwartungen” (CEWS 2012, S. 9), was auch im aktu-
ellen BUuWiN bestatigt wird (vgl. BMBF (Hg.) 2013b).
Zum anderen werden weitere Aspekte benannt: ,Ein
entscheidender Faktor ist die unzureichende Planbarkeit
von Karriereverlaufen. Derzeit erscheint vielen Wissen-
schaftlerinnen und zunehmend auch Wissenschaftlern
eine wissenschaftliche Laufbahn nur um den Preis der
Kinderlosigkeit erreichbar zu sein. Es ist daher dringend
erforderlich, die Qualifikationsschritte nach der Promo-
tion transparenter und planbarer zu gestalten und diese
Lebensphase tatsdchlich fiir eine Familiengriindung zu
offnen.” (CEWS 2012, S. 9; weiter auch BMBF (Hg.)
2013c, S. 2ff,; BMBF (Hg.) 2010, S. 2ff; Krempkow
2014; Krempkow/Pittius 2014). Dies zielt z.B. auf die
Problematik der befristeten Beschaftigungsverhaltnisse
ab, die einer Planbarkeit diametral entgegensteht und
mit der sich die Hochschulrektor(Inn)enkonferenz (HRK)
in ihrer Mitgliederkonferenz im April 2012 auseinander-
setzte (vgl. CEWS 2012, S. 10f.). Auch aktuelle Empfeh-
lungen des Wissenschaftsrates und der HRK verweisen
auf eine notwendige Erhéhung unbefristeter Stellen im
Wissenschaftsbereich.?2 Ahnlich ist dies auch in einem
DFG-Gutachten nachzulesen, in welchem die anhalten-
den geschlechtsspezifischen Unterschiede im gesamten
Wissenschaftssystem kritisiert werden (vgl. Ranga/Gup-
ta/Etzkowitz 2012, S. 6). In diesem Zusammenhang
stellt Klecha fest, dass sich ,die Mehrzahl der wissen-
schaftlichen Mitarbeiter in Ubergangslagen wieder[fin-
det], bei welchen Merkmale der Prekaritit wie Befris-
tung, Drittmittelfinanzierung, Teilzeitarbeit oder un-
tertarifliche Bezahlung zeitweise oder dauerhaft anzu-
treffen sind" (Klecha 2008, S. 230). Zumindest fiir einen

I 6 Vgl. dazu das Merkblatt GleichstellungsmaBnahmen in Sonderforschungs-

bereichen unter www.dfg.de.
7 vgl. ebd.

8 Aus Griinden des Datenschutzes wird auf eine Benennung des SFB verzich-
tet. Anliegen ist es, zentrale Ergebnisse der Bedarfserhebung, die tiber
konkrete MaBnahmen zur Implementierung von GleichstellungsmaRnah-
men hinausgingen, einer interessierten Fachoffentlichkeit zur Diskussion
zu stellen. Wir danken den befragten Nachwuchswissenschaftler/innen,
der Arbeitsgruppe Gleichstellung und dem Vorstand des SFB fiir die Unter-
stiitzung bei der Befragung und beim Publikationsprozess.

9 Die vom Wissenschaftsrat (WR 2014) und Hochschulrektorenkonferenz
(HRK 2014) empfohlene Erhohung des Anteils unbefristeter Stellen in der
Wissenschaft wdre nicht nur ein Beitrag zur Erhéhung der Attraktivitat
eines Berufsweges in der Wissenschaft, sondern auch der Familienfreund-
lichkeit, sofern sie umgesetzt wird.
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Teil der so genannten Nachwuchswissenschaftler/innen
sei festzustellen, dass es ihnen nicht an intrinsischer Mo-
tivation und Aufopferungsbereitschaft fir die Wissen-
schaft fehle und sie bei planbareren Perspektiven der
Wissenschaft erhalten bleiben wiirden (vgl. ebd., S. 232).

3. Theoretische Vorannahmen:
Sonderforschungsbereiche im
.Feld Wissenschaft"

Es ist zu konstatieren, dass nicht von der (einen) Wissen-
schaft und dem (einen) wissenschaftlichen Feld ausge-
gangen werden kann, Wissenschaft also ,kein homoge-
nes Gebilde ist, sondern aus einer Mehrzahl von episte-
mischen Feldern besteht, die untereinander oft wenig
Gemeinsamkeiten aufweisen" (Heintz et al. 2004, S. 41).
Heintz verweist auf die unterschiedliche Verwendung des
Disziplinenbegriffs: ,Wahrend das Forschungssystem in
kognitiv unterschiedliche epistemische Felder differen-
ziert ist, ist das Hochschulsystem organisatorisch in struk-
turell ahnliche Einheiten — in Disziplinen — gegliedert [...]
und es spricht einiges dafir, dass sich die organisatori-
sche und epistemische Differenzierung der Wissenschaft
seit der zweiten Hélfte des 20. Jahrhunderts zunehmend
auseinander bewegt hat." (Heintz et al. 2004, S. 41f.).
Fir unser Untersuchungsfeld ist dies durchaus von Inte-
resse, da sich Sonderforschungsbereiche zwar als — so
auch der Name — besondere Bereiche zur vertiefenden
wissenschaftlichen Forschung auszeichnen, sie aber glei-
chermallen an die Universitait und damit das Hoch-
schulsystem gekoppelt sind. Sie unterliegen also einer-
seits der strukturellen Unterteilung in wissenschaftliche
Disziplinen, andererseits charakterisieren sie sich durch
eine kognitive Differenzierung der Felder, was mit ande-
ren Worten heilt, dass es durchaus zu interdisziplinaren
Uberschneidungen kommt und kommen soll. Aufgrund
dieser Charakteristik kénnen SFBs als eigene wissen-
schaftliche Fachkultur wahrgenommen werden, denen es
qua ihrer Interdisziplinaritdt gelingt, neue Perspektiven
im Feld der Wissenschaft zu integrieren und zu etablie-
ren. Sie sind zudem (institutionalisierte) Mitspieler im
wissenschaftlichen Feld, die entsprechende Ziele (wie
wissenschaftliche Exklusivitdt und Reputation) verfolgen.
Da im Fokus der Mitarbeiter/innen-Befragung die jewei-
ligen Selbstbeurteilungen des (potentiellen) individuel-
len Werdegangs standen, wurde hierfiir eine biographi-
sche Perspektive zugrunde gelegt. Die Darlegung von
Karrierevorstellung(en) und Foérderbedarf(en) rekurriert
jedoch auch darauf, wie die Befragten im Feld Wissen-
schaft ihre soziale Verortung beurteilen und wie sie ihr
Handeln in Hinblick auf die eigene wissenschaftliche
Karriere ausrichten. Im Anschluss an Bourdieus Konzept
des sozialen Feldes (vgl. Bourdieu 1985) richtete sich der
Blick auch auf die in der Praxis der Wissenschaft eingela-
gerten Mechanismen, die zur Reproduktion der hohen
Geschlechtersegregation in diesem sozialen Feld fortlau-
fend beitragen. Bourdieu nennt es den Habitus, der das
Zusammenwirken von sozialen Strukturen und individu-
ellem Handeln ermdglicht (vgl. Bourdieu 1982 und
1997). ,Feld" und ,Habitus" mussen theoretisch immer
zusammen gedacht werden (vgl. Schwingel 2003, S. 81).
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Die Aneignung jenes Habitus' erfordert von den Ak-
teur/innen Investitionen. In ihre wissenschaftliche Kar-
riere missen sie Arbeit, Zeit, Energie investieren und all
ihre Aktivitditen auf eine Position in der Wissenschaft
orientieren (vgl. Krais 2000, S. 40). Die dariiber angeeig-
neten Kompetenzen, Denk- und Verhaltensweisen wie-
derum verfestigen die eigene Position im ,Spiel”. Und
dennoch sind es nicht ausschlieBlich jene eigenen Inves-
titionen, die fir eine wissenschaftliche Karriere relevant
sind. So ist beispielsweise die Position im Wissenschafts-
feld und das ,Mitspielen-Diirfen" nicht denkbar ohne
den Aspekt der Vernetzung (vgl. Beaufays/Krais 2007),
und auch hier kommen Wechselwirkungen zum Tragen.
Die Einbindung in die scientific community ist maBgeb-
lich fur das eigene wissenschaftliche Vorankommen. Je
starker (quantitativ und qualitativ) die Kontakte zu an-
deren Wissenschaftler/innen sind, desto mehr kann die
eigene Einbindung verstdrkt werden, ergeben sich wis-
senschaftliche Anknipfungspunkte und Kontakte, Publi-
kationsmoglichkeiten etc. Dies wiederum wirkt sich for-
derlich auf die Anerkennung der Leistungen aus. Vorge-
setzte, Betreuer/innen von Dissertation und/oder Habili-
tation sowie Mentor/innen spielen hier eine entschei-
dende Rolle, da sie als Gatekeeper fungieren kénnen.
AuBerdem bewirkt Mentoring u.a. ,mehr Zufriedenheit"
und ,eine (empfunden) hohere akademische ,Selbst-
wirksamkeit' (die Erwartung, aufgrund eigener Kompe-
tenzen gewiinschte Handlungen erfolgreich selbst aus-
fihren zu kénnen)" (vgl.Ranga/Gupta/Etzkowitz 2012,
S. 7). Sowohl formale als auch informelle Netzwerke
(und insbesondere diese) sind — in geleisteter oder aber
verwehrter Unterstlitzung — mithin fiir Wissenschaftskar-
rieren hochrelevant (vgl. Engler 2001; Haffner/Krais/
Schiimann 2008).

Jener theoretische Hintergrund zum wissenschaftlichen
Feld, seine feldtypischen Mechanismen und ,Spielre-
geln", kommen bei der jeweiligen Karriereplanung von
Nachwuchswissenschaftler/innen, d.h. auch der hier in-
terviewten Mitarbeiter/innen, zum Tragen. Mit anderen
Worten: Die Befragung fokussierte zwar die biographi-
sche Perspektive; bei den individuellen (wissenschafts-)
biographischen Entscheidungen fungieren aber die Me-
chanismen des Felds Wissenschaft als Hintergrundfolie,
sie sind Teil des Bedingungsgefiiges im Hinblick auf die
individuelle Karriereplanung.

4. Die Ergebnisse der Bedarfserhebung

Die Bedarfserhebung wurde im Sommer 2011 unter den
Mitarbeiter/innen eines geistes- und sozialwissenschaft-
lichen Sonderforschungsbereiches durchgefiihrt. Ziel
war es, den Ist-Stand sowie individuelle Unterstiitzungs-
und Forderbediirfnisse der Mitarbeiter/innen hinsicht-
lich ihrer wissenschaftlichen Karriere sowie der Verein-
barkeit von Beruf und Familie zu ermitteln, um einen
Ausgangspunkt fir die Umsetzung von Gleichstellungs-
standards zu schaffen. Als Erhebungsinstrument wurde
die Methode offener, Leitfaden gestitzter Face-to-Face-
Interviews gewahlt. Ausgewertet wurden diese im quali-
tativen Verfahren nach der Grounded Theory (vgl. Gla-
ser/Strauss 1998; Strauss/Corbin 1996).10 Im Folgenden
werden einige zentrale Ergebnisse dargestellt, die fiir ein
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breiteres Publikum von Interesse sind. Zitate aus den In-
terviews sind in Anflihrungszeichen gesetzt. Befragt
wurden alle Mitarbeiter/innen der sog. Ergdnzungsaus-
stattung, d.h. die Uber Drittmittel direkt am SFB Be-
schaftigten, sowie alle weiblichen Mitarbeiter und zwei
mannliche Mitarbeiter mit Kleinkindern der sog. Grund-
ausstattung. Dies sind Beschéftigte an den Lehrstiihlen
der Projektleiter/innen, die zu 20-25 Prozent ihrer Ar-
beitszeit am SFB mitarbeiten.1? Insgesamt wurden 58
Mitarbeiter/innen, davon 50 Prozent Frauen und 50
Prozent Méinner, interviewt. Dieser hohe Frauenanteil
spiegelt nicht die Struktur der Beschéftigten, sondern ist
Resultat des Samplings. Direkt am SFB beschaftigt? sind
46 Mitarbeiter/innen, davon 19 Frauen, dies entspricht
einem Anteil von 40 Prozent. Die Befragung sowohl
weiblicher als auch ménnlicher Mitarbeiter — zumindest
bei den direkt am SFB Angestellten und mithin dem
grolBten Teil der Mitarbeiter/innen — erméglichte nicht
nur die Darstellung eines umfassenderen Stimmungsbil-
des, sondern wirkte auch einem einseitigen Erfassen von
vermeintlich ,weiblichen' Problemfeldern und Bedurf-
nissen entgegen.

4.1 Einschdtzung der Karrierechancen

Im Rahmen der Bedarfserhebung wurden die Mitarbei-
ter/innen nach ihren zukiinftigen wissenschaftlichen
oder beruflichen Laufbahn-Vorstellungen gefragt. Die
Antworten3 wurden kodiert und in drei Typen verdich-
tet: die ,Sicheren", die ,Unsicheren" und die ,Wech-
selnden”.

Konkrete Vorstellungen an einer Universitat bzw. in der
Wissenschaft zu arbeiten und eine wissenschaftliche
Karriere zu durchlaufen, zeichnet die Gruppe der ,Siche-
ren" aus. Hierzu kénnen rund ein Drittel der befragten
Mitarbeiter/innen gezahlt werden. Fiir diese je sieben
mannlichen und weiblichen Mitarbeiter/innen geht die-
ser Wunsch einher mit der Gewissheit, dass dies nicht
einfach werden wird. Selbstbewusst sprechen sie davon,
dass sie sich ,einen anderen Weg als in der Wissen-
schaft" — so ein Mitarbeiter — gar nicht mehr vorstellen
kénnen. Sie orientieren sich am idealtypischen Verlauf
wissenschaftlicher Karrieren und zielen darauf ab, eine
Qualifikationsstufe nach der anderen zu absolvieren. In
der Gruppe der ,Sicheren" befinden sich die Mitarbei-
ter/innen mit dem hochsten Qualifikationsstand, sie
haben zahlreiche ,Schwellen" in Richtung Professur be-
reits iberwunden. Zwei Drittel dieser Mitarbeiter/innen
Ubernehmen Sorgearbeit’# fiir mindestens ein minder-
jahriges Kind. In dieser Gruppe der Sorgetétigen sind
doppelt so viele Manner wie Frauen. Bei der Anzahl der
Kinder bestehen bei den Sorgetragenden ebenfalls Un-
terschiede nach Geschlecht. Die Vater tibernehmen fir
ein bis maximal zwei Kinder, die Mutter fir mindestens
drei bis maximal fiinf Kinder Sorgearbeit. Es zeigt sich
eine erhebliche Differenzierung unter den Frauen:
Wiéhrend einige kinderlos sind und dem medial vermit-
telten Bild der kinderlosen Akademikerinnen durchaus
entsprechen, haben sich die anderen bereits friih fiir den
Lebensentwurf mit Kind entschieden, die meisten Kin-
der der ,sicheren” Frauen sind bereits schulpflichtig.
Die Gruppe der Mitarbeiter/innen, die als ,Unsichere"
identifiziert wurden, rund 39 Prozent der Befragten,
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kénnten sich durchaus eine akademische oder wissen-
schaftliche Laufbahn vorstellen, sie sehen damit aber
groRe bzw. zu groBe Schwierigkeiten verbunden. Dies
fihrt sie zu der Feststellung, dass sie im wissenschaftli-
chen Bereich keine dauerhafte Perspektive sehen, da
diese mit groen sozialen Unsicherheiten verbunden ist.
Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen dieser Gruppe thema-
tisieren, ,auf was man alles verzichten muss und was
man leisten muss, um sich immer weiter zu qualifizie-
ren” und wissen schlichtweg nicht, ob sie das leisten
kdnnen oder wollen. Es werden Vergleiche zu anderen
Landern gezogen, in denen unbefristete Mittelbaustel-
len bzw. Tenure-Track-Optionen vorhanden sind: ,Ich
finde es schlimm, dass das hier total verbaut ist und
Uberhaupt nicht moéglich ist", so die Einschdtzung einer
Mitarbeiterin. Eine andere Befragte merkt an: ,Es ist
utopisch, wenn man denkt, dass nach der Promotion au-
tomatisch die Habilitation kommt, das ist eine véllig
verengte Sichtweise". Eine weitere Mitarbeiterin proble-
matisiert das Leitbild des idealen Wissenschaftlers, der
.ohne Anhang, ohne familidre Bindung flexibel durch
die Welt reisen kann, der rund um den Erdball Gastvor-
trdge hdlt oder Gastprofessuren annehmen kann, der
sich in seiner Forschung vergrdbt und keine anderen
Aufgaben zu erflllen hat". Um anschlieBend festzustel-
len: ,Das ist schon, das werde ich aber nicht erfillen
kénnen. Entweder wird es irgendwann méglich sein,
auch ohne hundertprozentige Aufopferung fir den
Beruf, und wenn es nicht ohne geht, muss man sich
eben verabschieden oder muss ich mich halt verabschie-
den". Die ,unsicheren" Mitarbeiter/innen duBern zudem
Zukunftsdngste und Sorgen, die Unsicherheit, sich von
.Projekt zu Projekt hangeln zu missen”, in prekdren Ar-
beitsverhédltnissen zu stecken und einem Missverhéltnis
von bezahlter und realer Arbeitszeit dauerhaft ausge-
setzt zu sein. Dies lasst einen Mitarbeiter bilanzieren,
dass man ,vermutlich auBerhalb der Universitiat schnel-
ler vorankommt". Auffallig ist die nahezu gleiche Anzahl
von mannlichen (47 Prozent) und weiblichen Mitarbei-
tern (53 Prozent) in der Kategorie der ,Unsicheren”. Sie
befinden sich fast alle in der Phase der Promotion. Mit
65 Prozent ibernimmt eine groBe Mehrheit der ,unsi-
cheren” Mitarbeiter/innen zudem keine Sorgearbeit fiir
ein Kind; scheinbar ldsst sich ein Kinderwunsch nur

I 10 Erhoben wurde 1.) die aktuelle berufliche Situation und die Zufriedenheit

mit der wissenschaftlichen Laufbahn, 2.) die Einschitzung des Standes
der Gleichstellung und der Familienfreundlichkeit am SFB, 3.) die Proble-
me hinsichtlich Chancengleichheit, Vereinbarung von Beruf und Familie
und Forderbedarfe. Der differenzierte Interviewleitfaden diente auch zur
Sensibilisierung fiir das Gleichstellungsthema und informierte Gber die
vielfaltigen Forderméglichkeiten. Die Auswertung erfolgte qualitativ
nach den Regeln der Grounded Theory. Im Mittelpunkt der Analyse stand
die Erfassung der subjektiven Sichtweisen der Mitarbeiter/innen. Hierfiir
wurde das Datenmaterial zunichst offen, axial und selektiv kodiert und
anschlieRend Handlungstypen entwickelt.

Die Entscheidung, die mannlichen Beschéftigten an den Lehrstiihlen bis
auf die zwei Ausnahmen von Vétern mit Kleinkindern nicht einzubezie-
hen, fiel aus Kapazitatsgriinden. Sie ist insofern gerechtfertigt, als die
Mittel fiir Nachwuchsférderung vor allem zur Frauenférderung dienen.
12 Also nicht zur 0.g. Grundausstattung gehorend.

13 Die Frage nach der zukiinftigen wissenschaftlichen oder beruflichen Lauf-
bahn beantworteten rund 75 Prozent aller befragten Mitarbeiter/innen.
Rund 58 Prozent der ,Zukunfts-Antwortenden” sind weibliche und rund
42 Prozent mannliche Mitarbeiter/innen.

14 Die Formulierung ,Sorgearbeit fir ein Kind tbernehmen" wurde ge-
wihlt, um biologische und soziale Elternschaft abbilden zu kénnen.
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schwer mit dem Streben nach einer wissenschaftlichen
Laufbahn bzw. der unsicheren Perspektive, ob dies je er-
reicht wird, vereinbaren. Zugespitzt kann man sagen:
Selbst ohne Kind sehen diese Mitarbeiter/innen in der
Wissenschaft keine sichere Perspektive (vgl. BMBF (Hg.)
2013b; McAlpine/Turner 2014; Metz-Gockel et al.
2014). Dies betrifft Mdnner wie Frauen. Zugleich ist zu
betonen, dass Uber ein Drittel der Promovend/innen
Mutter oder Vater ist, was ein vergleichsweise hoher
Anteil ist (s. Punkt 4).

SchlieRlich lassen sich rund 28 Prozent der Mitarbei-
ter/innen als ,Wechselnde" kategorisieren. Sie haben
mehr oder weniger konkrete Pldne, in einen wissen-
schaftsnahen, nicht-akademischen, kulturellen oder
wirtschaftlichen Bereich zu wechseln. Sie befinden sich
derzeit alle in der Phase der Promotion. Einige von
ihnen stufen die Beschaftigung am SFB lediglich als Qua-
lifikationsstelle ein, mit der sie die Voraussetzungen fir
einen Wechsel schaffen. Die ,Wechsler" sehen in der
Universitat auf lange Sicht ,keinen guten Arbeitgeber",
sie bevorzugen Planungssicherheit oder wollen der ,El-
lenbogenmentalitat" aus dem Weg gehen. Aufféllig ist,
dass rund 75 Prozent der ,Wechselnden" weibliche Mit-
arbeiter sind, sie kritisieren die verengte Sichtweise auf
eine akademische Laufbahn und das Fehlen von aufge-
zeigten Alternativen. In einem Kommentar einer Mitar-
beiterin heifit es: ,Dieses ganze Mentoring und die
Malnahmen, die Frauen fit machen sollen fir die Kar-
riere, kann man sich sparen, wenn die Rahmenbedin-
gungen sich nicht dndern. Viele Frauen steigen doch
aus, weil die Atmosphdare hier so eklig ist, oder sie pas-
sen sich eben an und reden genauso. Irgendwann
kommt aber vielleicht mal eine jlingere Generation, die
sich nicht fur ihre Kinder schimen, sondern auch Zeit
mit ihnen verbringen wollen und dann eben um fiinf
gehen". Derzeit Gbernimmt ein ménnlicher und sechs
weibliche Mitarbeiter der Wechselnden Sorgearbeit fir
mindestens ein Kind, die tbrigen rund 40 Prozent Gber-
nehmen keine Sorgearbeit fiir ein Kind. Die Frage, ob
diese Mitarbeiter/innen sich zukiinftig Kinder wiin-
schen, lieB die Mehrheit der Befragten in der Interview-
situation bewusst offen.15

4.2 Vereinbarkeit von wissenschaftlicher Karriere und
Familie

Ein weiterer Schwerpunkt unserer Bedarfserhebung the-
matisierte die Vereinbarkeit von Beruf und Familie. Im
Mittelpunkt der Betrachtung standen die aktuelle fami-
lidre Situation der Mitarbeiter/innen sowie die jeweili-
gen Bedarfe hinsichtlich der Vereinbarkeit von Beruf und
Familie. Welche Mitarbeiter/innen bis dahin Sorgearbeit
fur Kinder zu leisten hatten und sich mit Problemen bei
der Vereinbarkeit von Familie und wissenschaftlicher
Karriere konfrontiert sahen, war meist nur den
Kolleg/innen bekannt, mit denen man enger im Team
zusammenarbeitete. So ist es gelungen, durch die Be-
darfserhebung erstmals die familidren Strukturen am
SFB sichtbar zu machen. Zum Zeitpunkt der Interviews
Ubernahmen 43 Prozent der befragten Mitarbeiter/-
innen Sorgearbeit fiir mindestens ein Kind. Zusétzlich
gaben drei Mitarbeiter/innen an, demndchst Mutter
bzw. Vater zu werden. Insgesamt wurde zum damaligen
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Welchen Wissenschaftler/innentyp wollen ...

Zeitpunkt von den 58 Befragten flr insgesamt 45 Kinder
Sorgearbeit Gbernommen’6. Die Betreuung der Kinder
wahrend der Arbeitszeiten am SFB wird groRtenteils
durch Kindertagesstatten, die Schule bzw. den Hort
Ubernommen. Die lberwiegende Mehrzahl der Mitar-
beiter/innen teilt sich die Betreuungsarbeit der Kinder in
Abhingigkeit der Offnungszeiten der Einrichtungen mit
ihrem Partner bzw. ihrer Partnerin. Unter den Befragten
gab es vier Alleinerziehende, die entweder die Sorgear-
beit allein Gbernehmen oder sich diese mit der Mut-
ter/dem Vater des Kindes teilen.

Die bislang verdeckten familidren Strukturen schlugen
sich vor allem negativ in der Einschatzung zur Familien-
freundlichkeit am SFB nieder. Nur 26 Prozent der Mitar-
beiter/innen bewerten diese als Uberwiegend positiv.
Diesen Befragten war bisher nichts ,Negatives aufgefal-
len", sie hatten nie Konflikte deswegen, sie sprachen
von einer allgemeinen Akzeptanz, wenn Kolleg/innen
aufgrund von familidren Verpflichtungen eher gehen
missen. AuBerdem wird ihrer Meinung nach auf Pro-
jektebene bei Terminvereinbarungen Riicksicht auf Mit-
arbeiter/innen mit Kindern genommen. Als , Beweis" fir
die Familienfreundlichkeit wurden die ,zahlreichen
Schwangerschaften” gesehen. Vor allem Mitarbeiter/-
innen mit Kindern bestdtigen fur die Laufzeit des SFBs
eine positive Entwicklung, die aber immer noch aus-
baufahig sei und noch an ,formalen Hirden scheitert”.
Die Befragten stellten zudem fest, dass dies auch ein
Thema sei, welches von Projekt zu Projekt verschieden
betrachtet werden muss und sehr von der Einstellung
der/s Projektleiter/in abhangig ist. Die Rahmenbedin-
gungen, die der SFB bzw. allgemein der Wissenschafts-
bereich bieten, beispielsweise eine flexible Arbeitszeit-
reglung, werden positiv gesehen: ,Insgesamt haben wir
auf diesem Gebiet aufgrund unseres Beschaftigungsver-
héltnisses und der Arbeitsweisen in der Wissenschaft
weniger ein Problem"”, so eine der Befragten.

Den SFB als weniger familienfreundlich bewerteten 52
Prozent der befragten Mitarbeiter/innen. Sie sehen zwar
Familie als ein ,sehr selbstverstindliches Thema", auf
das im Teilprojekt Riicksicht genommen wird und wofiir
Verstandnis herrscht. Positiv hervorgehoben wird von
diesen Mitarbeiter/innen zudem, dass zunehmend mehr
Frauen mit Kindern in der Wissenschaft beschéftigt sind.
Es wird bilanziert: ,Das, was gut klappt, geschieht von
allein oder aufgrund der personlichen Befindlichkeiten
der einzelnen Mitarbeiter" (Aussage einer Befragten).
Andererseits Uiberwiegen bei diesen Befragten insgesamt
die negativen Kritikpunkte. Angefangen mit den verein-
barten Zeiten, an denen Veranstaltungen stattfinden:
.Termine werden von den Leuten bestimmt, fir die der
Aspekt Familienfreundlichkeit nicht im Vordergrund
steht”, sagt eine weitere Befragte. Als problematisch
schatzte eine Mitarbeiterin das oft fehlende Verstandnis
der Vorgesetzten ein, ,die oft selber keine Kinder haben
oder bei denen die Frau die Sorgearbeit Gbernimmt".

I 15 Trotz mehrmaligem Hinweis auf die Anonymitat der Daten haben fast alle

Mitarbeiter/innen darum gebeten, diese Frage offen zu lassen.

16 Eine regelmaRige Pflege von Angehérigen wurde von keiner/m der be-
fragten Mitarbeiter/innen Gbernommen. Viele duBern jedoch, dass dieses
Thema in Zukunft eventuell auf sie zukommen wird und wiinschen sich
eine Sensibilisierung fiir das Thema.
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Zudem gelten die durch den SFB ausgerichteten Vorle-
sungen und Abendveranstaltungen als extrem familien-
unfreundlich, da sie zu einer Zeit stattfinden, wenn die
Kinderbetreuungseinrichtungen bereits geschlossen ha-
ben und Kleinkinder zu Abend essen und schlafen
gehen missen.

SchlieBlich war es fiir 22 Prozent der Mitarbeiter/innen
schwierig, die Familienfreundlichkeit einzuschatzen. In
den Interviews wurde deutlich, dass auch viele der Mit-
arbeiter/innen ohne Kind das Thema der Vereinbarkeit
sehr kritisch betrachteten. In ihre Einschatzungen einbe-
zogen wurden die Schwierigkeiten, die derzeit bereits
bestehen und sich durch eigene Kinder voraussichtlich
noch verstdrken sowie Beobachtungen bei Kolleg/innen
mit Kindern. Hinzu kommt die Sorge um befristete Ver-
trdge und die finanzielle Absicherung der eigenen,
zukiinftigen Familie, die durch eine Doktorandenstelle
(50 Prozent) voraussichtlich nicht geleistet werden kann.
Befragte mit Kindern schilderten zudem Gewissenskon-
flikte hinsichtlich der Abwesenheit bei Veranstaltungen
und dem Nichtwahrnehmen von Terminen aufgrund fa-
milidrer Verpflichtungen. Wéhrend einige der Mitarbei-
ter/innen eine groBe Akzeptanz durch Kolleg/innen und
Vorgesetzte bescheinigten, kdnnen andere die Reaktion
auf ihre fehlende Anwesenheit nicht einschatzen. Dies
scheint aus Sicht einiger Befragter im GrolRen und
Ganzen ein Tabuthema zu sein, wie sich am folgenden
Zitat einer Mitarbeiterin zeigt: ,Man bekommt es hier so
vorgelebt, man muss standig verfligbar sein, man hat ein
schlechtes Gewissen, wenn man dies nicht ist und eher
nach Hause geht und dort deswegen auch nicht abschal-
ten kann." Die Befragten gaben an, dass groBe Belastun-
gen bei der Vereinbarkeit von Beruf und Familie vor
allem durch den Partner oder die Partnerin und das so-
ziale Netzwerk abgefangen werden, ohne deren Unter-
stiitzung eine durchgédngige Betreuung der Kinder oft-
mals nicht moglich ware. Trotz des gedulerten An-
spruchs auf gleichberechtigte Beteiligung wird der groR-
te Anteil der Sorgearbeit fiir die Kinder von den Frauen
Ubernommen. Dies zeigen sowohl die Interviews mit
weiblichen Befragten als auch mit mannlichen Mitarbei-
tern mit Kindern, denen aber vor allem durch die Part-
nerin bei der Verfolgung der beruflichen Laufbahn der
.Riicken freigehalten' wird.

4.3 Wahrnehmung von Gleichstellung

Festhalten ldsst sich, dass sich auch am untersuchten
SFB die eingangs erwahnten Strukturen im Wissen-
schaftsbereich widerspiegeln: Den groBten Anteil der
Mitarbeiter/innen bilden die Promovierenden; in dieser
Gruppe ist das Verhdltnis zwischen Frauen und Mannern
ausgewogen, bis auf zwei Vollzeitstellen sind alle Pro-
movierenden in Teilzeit beschaftigt, alle Vertrage sind
befristet. Das heiBRt auch, der Anteil von Teilzeit beschaf-
tigten Ménnern liegt erheblich Gber dem Durchschnitt.
Auf der folgenden Qualifikationsstufe zeichnen sich je-
doch die bekannten strukturellen Ungleichheiten ab:
Der Frauenanteil bei den Habilitierenden liegt bei 25
Prozent. Drei Mitarbeiter/innen sind bereits habilitiert,
der Frauenanteil in dieser Qualifikationsstufe liegt hier
bei 66 Prozent. Diese Mitarbeiter/innen befinden sich
gewissermalen in der Warteschleife auf eine Professur.
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Die Fuhrungspositionen am SFB sind Uberwiegend von
Ménnern besetzt. Alle Teilprojektleiter/innen sind Inha-
ber/innen einer Professur, der Frauenanteil liegt bei
neun Prozent. Der Vorstand des Sonderforschungsberei-
ches ist auf der Ebene der Teilprojektleiter/innen aus-
schlieRlich méannlich besetzt.

Zundchst wurden die Mitarbeiter/innen um eine Ein-
schatzung zum Stand der Gleichberechtigung am SFB
gebeten. Die offenen Antworten wurden typisiert, es er-
gaben sich vier Gruppen. Soweit nicht anders angege-
ben, unterscheiden sich die Einstellung zur Gleichstel-
lung von Mdnnern und Frauen nicht. Nur 24 Prozent der
Mitarbeiter/innen bewerteten den Stand der Gleichstel-
lung als ,positiv". Gleichberechtigung wurde in dieser
Gruppe vor allem Uber die zahlenmaRige Ausgewogen-
heit zwischen Mannern und Frauen auf Mitarbeiter/in-
nenebene definiert. Ungleichheiten entstehen laut die-
sen Befragten weniger aufgrund des Geschlechts, son-
dern eher durch persénliche Kompetenzen der Mitar-
beiter/innen oder der Tatsache, ob Kinder vorhanden
sind oder nicht. Positive Beobachtungen hinsichtlich der
Ausgewogenheit der Stellenverteilung zwischen Man-
nern und Frauen auf Mitarbeiter/innenebene bekunde-
ten zwar weitere 25 Prozent der Befragten, die den
Stand der Gleichstellung als ,eher positiv" bewerteten:
Fur diese Interviewten herrscht im SFB ein kollegiales
Miteinander, Frauen und Manner haben auf der Mitar-
beiter/innenebene relativ gleiche Chancen, sie sind
gleichberechtigt. Allerdings wurde von diesen Mitarbei-
ter/innen das Ungleichgewicht auf Projektleiter/innen-
ebene zu Ungunsten von Frauen negativ bewertet.
Dieses Ungleichgewicht und somit die Dominanz der
méannlichen Projektleiter stand auch im Mittelpunkt der-
jenigen Mitarbeiter/innen, welche den Stand der Gleich-
stellung ,eher negativ" bis , kritisch" einschdtzten, dies
sind 36 Prozent der Befragten. Dem SFB wurde eine
.klassische Uberrepriasentanz von Mannern" bescheinigt
und dies nicht nur quantitativ, sondern sie wird den
Ménnern am SFB auch hinsichtlich ihres Kommunika-
tionsverhaltens attestiert, was die allgemeine Struktur
des Wissenschaftsbetriebes widerspiegele: ,Der Fla-
schenhals wird nach oben enger und der Frauenanteil
geringer", so eine der Befragten. Zudem haben nicht alle
Frauen eine ihrer Qualifikation angemessene Stelle.
Weiterhin wurde auch das Verhéltnis von Mitarbei-
ter/innen und Projektleiter/innen kritisch betrachtet;
Befragte sehen hier eine starke Hierarchisierung auch im
Vergleich zu anderen Projekten oder Institutionen. Kri-
tisch bedugt wurde zudem die Art und Weise der The-
matisierung von Gleichstellung am SFB: ,Ich finde, wir
sollten im akademischen Bereich da viel weiter sein,
aber man weigert sich, das so kritisch zu sehen”; ,Das
sieht man im Reden lber das Thema Gleichstellung, dass
das Uberhaupt nicht ernst genommen wird, sondern
eher als Last"; ,Da wird von Bewerberinnen als Pseudo-
Kandidaten gesprochen” (alle drei Zitate von Frauen).
Eine letzte Gruppe von 15 Prozent der Befragten gab
keine Einschdtzung zum Stand der Gleichstellung ab. In
dieser Gruppe befinden sich Uberdurchschnittlich viele
Maénner, ihnen fiel eine Einschdtzung schwer, wie die
folgende Aussage eines Mitarbeiters verdeutlicht: ,Fir
mich ist es kein wichtiges Thema, mich persénlich be-
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trifft es nicht so intensiv. Ich nehme das nur von aufen
wahr und kann es nicht einschatzen."

In einem zweiten Schritt wurde nach der Akzeptanz von
aktiven GleichstellungsmaRnahmen gefragt. Sie wurden
von drei Viertel der Mitarbeiter/innen befiirwortet, die
Thematik gilt als , grundsétzlich richtig" (Aussage eines
méannlichen Mitarbeiters). Jedoch zeigt sich eine erhebli-
che Differenzierung bei der Art der Malnahmen. Das
Thema Vereinbarkeit von Familie und Beruf stoRt auf
eine hohe Akzeptanz, kritisch betrachteten aber sowohl
mannliche als auch ein Viertel der weiblichen Befragten,
dass Manner aus Karriereférdermalnahmen ausge-
schlossen sind, dass Gelder hier allein fiir die Férderung
von Frauen zur Verfligung stehen. Ziel der MaRnahmen
zur Gleichstellung sollte nach den Befragten nicht sein,
,Graben zwischen den Geschlechtern zu ziehen", meinte
eine der befragten Frauen. So stellten diese sich die
Frage, warum nur Frauen eine besondere Férderung er-
halten sollten, wenn Bedarf auch bei Mdnnern besteht.
Vereinzelt besteht bei den mannlichen Befragten eine
Angst davor, dass Gleichstellung ,zu ihren Ungunsten
kippt", sie personlich ins Hintertreffen geraten. Skep-
tisch ist zudem rund die Halfte der Mitarbeiter/innen,
welche den Stand der Gleichstellung als ,eher negativ”
oder ,negativ" eingeschdtzt haben, ob durch aktive
Malnahmen ein ,Mentalititswandel" erreicht werden
kann. Einige sehen dies als eine ,Generationsfrage": ,Bei
den Projektleitern kann man hier weniger ausrichten”,
andere bescheinigen jedoch auch den Kolleginnen, die
strukturellen Ungleichheiten ,nicht kapiert" zu haben,
so die Bemerkung einer Mitarbeiterin.

5. Zusammenfassung und weiterfiihrende
Diskussion der Ergebnisse

Deutlich wurde in der Befragung, dass die tiberwiegen-
de Mehrheit der interviewten Nachwuchswissenschaft-
ler/innen eine wissenschaftliche Laufbahn mit dem
Leben in einer Partnerschaft und mit Kindern vereinba-
ren mochte. Das Leitbild des nur auf die Wissenschaft
fokussierten Professors fungiert nicht mehr als ungebro-
chene Orientierungsfolie. Beziiglich der beruflichen Le-
bensentwirfe konnten drei Gruppen differenziert wer-
den. Der Anteil der Frauen, die eine wissenschaftliche
Karriere ,sicher' anstreben, ist im untersuchten SFB
genau so hoch wie der der Manner. Mdnner sind wie-
derum in genauso hohem Male wie Frauen ,verunsi-
chert', beziiglich eines dauerhaften Verbleibs im wissen-
schaftlichen Feld. Unterschiede nach Geschlecht zeigten
sich hingegen bei denjenigen, welche das berufliche
Feld nach der Promotion ,wechseln' mochten. Hier do-
minieren deutlich die Frauen. Auch die Geschlechterse-
gregation zu Gunsten des mdnnlichen Geschlechts in
den hoéheren Positionen im wissenschaftlichen Feld gilt
fir die meisten Nachwuchswissenschaftler/innen nicht
langer als legitim. Vor dem Hintergrund dieser Ergebnis-
se soll abschlieBend der Frage nach der (potentiellen)
Veranderbarkeit des wissenschaftlichen Feldes nachge-
gangen und die Ergebnisse der Bedarfserhebung unter
diesem Aspekt betrachtet werden. In diese Diskussion
werden weitere Studien einbezogen sowie argumen-
tiert, dass die vorliegenden Ergebnisse tiber den unter-
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suchten SFB hinaus auf Ubergreifende Tendenzen im
wissenschaftlichen Feld verweisen.

Wie oben beschrieben, sind Sonderforschungsbereiche
Teil des wissenschaftlichen Felds. Sie sind folglich in die
geschlechterungleiche Wissenschaftswelt eingebettet.
Um die Metapher des Spiels wieder aufzugreifen: Dieses
Jverandert sich mit seinen Akteuren" (Krais 2000, S. 40).
Wenn es — uber die Praxis der Akteur/innen — méglich
ist, dass bestimmte Typen im Feld mit der Zeit seltener
werden oder gar nicht mehr vorkommen, andere dage-
gen neu hinzukommen, wenn sich also eine Verschie-
bung der Gewichte im relationalen Gefiige, eine Heraus-
bildung neuer Konventionen, ein ,anders' Spielen ab-
zeichnet (vgl. ebd.), dann muss das Augenmerk auf jene
Prozesse der (potentiellen) Verdnderung gerichtet wer-
den. Krais stellte fest, ,dass das soziale Feld Wissen-
schaft im Wandel begriffen ist" (ebd., S. 50) und dass
sich nicht zuletzt durch mehr Spielerinnen die Kréftever-
héltnisse neu formieren. Dieser Wandel ist aber nicht
.einfach da', sondern hat vielmehr Ursachen, die auf be-
grindete Bedarfe der Mitspieler/innen nach Verande-
rung zuriickgehen.

Unsere Mitarbeiter/innenbefragung legt jene Bedarfe
offen, und diesbeziiglich sind zwei Ebenen auszuma-
chen: Auf der Akteur/innenebene hat sich gezeigt, dass
die Verbindung von wissenschaftlicher Laufbahn und
(eigener) Familie keine Ausnahme mehr ist, sondern ein
zunehmend gewdhlter Lebensentwurf von Nachwuchs-
wissenschaftler/innen. Der Wunsch, zwei fir sie glei-
chermaBen wichtige Lebensbereiche miteinander zu
kombinieren, verweist auf entsprechende Vereinbar-
keitsbedarfe. Fiir Frauen bedeutet dies, dass sie nicht
mehr die Entscheidung fiir das eine oder das andere tref-
fen wollen. Mit dieser Entscheidungsproblematik waren
mannliche Nachwuchswissenschaftler aufgrund domi-
nierender traditioneller Geschlechterverhiltnisse in der
Familienarbeit bisher kaum konfrontiert. Zumindest par-
tiell, so unsere Untersuchung, scheint sich hier aber ein
Wandel abzuzeichnen: So fordern vermehrt jlingere
Wissenschaftler, die sich an einem modernen Rollenver-
standnis orientieren, mehr Zeit fir Familie (vgl. auch
BMBF (Hg.) 2010, S. 11). Entsprechend sind sie mit der
Problematik des Sich-Entscheiden-Mdissens in dhnlicher
Weise betroffen. Andererseits ist ein Teil der médnnlichen
Wissenschaftler des Mittelbaus weiterhin traditionell
orientiert. Fir den SFB wie fiir den wissenschaftlichen
ménnlichen Mittelbau allgemein gilt: ,Wenn sie Kinder
haben, haben sie meist eine feste Stelle und eine
langjahrige Partnerin." (BMBF (Hg.) 2010, S. 15). Dem-
nach ist die Entscheidung fiir oder gegen Familie noch
immer Uberwiegend ein Problem, vor das weibliche
Nachwuchswissenschaftler gestellt werden.

Damit werden auch Bedarfe auf der kulturellen und
strukturellen Ebene offengelegt. Um jenen Lebensent-
wurf selbstverstandlich werden zu lassen und ihn mithin
zu enttabuisieren, muss sich auch das wissenschaftliche
Feld wandeln, und dies wiederum ist nur durch seine
Akteur/innen moglich. Kritisch zu fragen ist aber auch,
ob nicht gleichermalen von Barrieren zwischen den
(Wissenschaftler/innen-)Generationen gesprochen wer-
den muss. In diesem Kontext stellt sich somit die Frage
nach dem wissenschaftlichen Habitus und — weiterge-
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dacht — auch hier nach potentiellem Wandel. Anders
formuliert: Wenn das soziale Feld der Wissenschaft ge-
genwadrtig im Wandel begriffen ist, ein neuer Typ Nach-
wuchswissenschaftler/in das Feld ,erobert", inwieweit
findet dann hier méglicherweise ein ,Generationenkon-
flikt' statt bzw. inwieweit konfligiert hier der Habitus der
(alten) Professor/innen mit dem der (jingeren) Nach-
wuchswissenschaftler/innen? Hinweise dafiir lassen sich
im Interviewmaterial finden.

Nicht nur am SFB, sondern im wissenschaftlichen Feld
insgesamt, wird das implizit mannliche Muster des
Nachwuchswissenschaftlers, ,der sich ausschlieRlich den
langwierigen und risikoreichen wissenschaftlichen Qua-
lifizierungsanforderungen widmen konnte und schliel3-
lich im Erfolgsfall mit einer Professur belohnt wurde"
(Selent et al. 2012, S. 332) zunehmend in Frage gestellt.
Es beruht auf Kinderlosigkeit oder auf der Ubernahme
der Familienarbeit durch die (Ehe-)Partnerin’ und ist
mit einem Lebensentwurf, der aktive Vater- und Mutter-
schaft mit einer wissenschaftlichen Laufbahn verbindet,
nicht vereinbar. Dennoch dominiert dieses Bild gegen-
wartig noch: ,Insbesondere Wissenschaftler in an-
spruchsvollen Fihrungspositionen, deren Aufgaben in
manageriale Gebiete hineinreichen, nehmen die Zwénge
des Feldes am wenigsten als Zwange wahr." (BMBF (Hg.)
2013c, S. 7, zitiert nach Beaufays a.a.0.). Demnach sei
es immer eine individuelle Entscheidung, sich dem Leis-
tungsregime, Konkurrenzdruck und der Selbstausbeu-
tung auszusetzen. Zugleich wird aber die Reproduktion
jenes Wissenschaftler/innentypus durch dltere (erfolgrei-
che) Wissenschaftler/innen als nicht beeinflussbarer Pro-
zess beschrieben; die Spielregeln des wissenschaftlichen
Feldes seien nicht verdnderbar (vgl. ebd.). Umso interes-
santer erscheint dann aber die Moglichkeit eines durch
Akteur/innen des wissenschaftlichen Mittelbaus provo-
zierten Kulturwandels. Es ist eine offene Frage, ob sich
langfristig die ,wissenschaftlichen Lebensstilpioniere”
(ebd., S. 338), welche Karriere und Familie verbinden,
durchsetzen werden und das Feld massiv umstrukturie-
ren, oder ob die entsprechenden Manner und Frauen
das Feld wieder verlassen.

Bemerkenswert ist, dass im Vergleich mit anderen Uni-
versitditen am hier befragten in Ostdeutschland situier-
ten SFB viele Promovierende bereits Mutter oder Vater
sind.18 Moglicherweise schldgt sich hier eine ostdeut-
sche Sozialisation nieder; die ,reproduktive Kultur der
DDR" (BZgA 2005, S.70) umfasste im Vergleich zu West-
deutschland eine etwas frilhere Elternschaft und eine
sehr hohe Akzeptanz der aulerhduslichen Betreuung
von Kleinkindern. Verschiedene Studien sprechen fir
ein Fortschreiben dieser Kultur in der jingeren Generati-
on (vgl. Scholz 2009).7° Zu dieser reproduktiven Kultur
gehort auch die starkere Verantwortung der Frauen fiir
die Betreuung der Kinder, die in unserer Befragung fest-
gestellt wurde. Dieser Aspekt ist in den ostdeutschen
und westdeutschen Geschlechterarrangements gleich.
Das kann sich durchaus negativ auf die Karrieren der
Wissenschaftlerinnen auswirken, der hohe Anteil in der
Gruppe der potentiellen ,Wechsler" spricht daftr. Ob-
wohl also ldngst keine Gleichstellung hinsichtlich der
Ubernahme von Sorgearbeit erreicht ist, ist doch ein
massiver Umbruch im Vergleich zu dem Modell des pro-
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fessoralen Alleinerndhrers und der nicht-erwerbstatigen
Partnerin festzustellen.

Neu ist auch, dass die Geschlechtersegregation im wis-
senschaftlichen Feld in Frage gestellt wird, dies ist eben-
falls kein Novum am SFB, sondern eine allgemeine Ten-
denz (vgl. Selent et al. 2012). Die Dominanz des mann-
lichen Geschlechts auf der Ebene der Professor/innen
findet keine Akzeptanz mehr, man kann an dieser Stelle
durchaus von einer Delegitimierung mannlicher Herr-
schaft sprechen. Betont wird hingegen das ausgegliche-
ne Verhaltnis zwischen den weiblichen und ménnlichen
Mitarbeitern, das wiederum auf einen veranderten Ha-
bitus im wissenschaftlichen Feld verweisen kénnte. Kri-
tisch anzumerken ist jedoch, dass die Betonung der Ge-
meinsamkeiten der jungen Wissenschaftler/innen-Gene-
ration auch weiter bestehende Ungleichheiten verdeckt.
Zwar hat sich die Lage der weiblichen und mannlichen
Promovierenden massiv angeglichen, gerade auch be-
ziglich der Prekaritit des Beschaftigungsverhéltnisses.
Wie gezeigt zeichnen sich aber auf den nédchsten Qualifi-
kationsstufen die typischen Ungleichheiten zu Ungun-
sten der Frauen ab. Verstdarkt wird die Wahrnehmung
von Ungleichheit méglicherweise durch die Existenz ha-
bilitierter Wissenschaftlerinnen.20

Zusammengefasst sind die Ergebnisse unserer Befragung
also mehr als das Artikulieren von Férderbedarfen. Sie
kénnen gleichermaBen als Kontra gegen alte ‘Spielregeln’
im wissenschaftlichen Feld verstanden werden. Unsere
Bedarfserhebung ist insofern ein methodischer Schritt,
solche Veranderungsbedarfe und -tendenzen sichtbar zu
machen und das ihnen immanente Potential offenzule-
gen. Herauszustellen ist, dass daraus resultierende Anfor-
derungen an Hochschulen und entsprechende Hand-
lungsoptionen2' nur erfolgreich umgesetzt werden kon-
nen, wenn parallel zur Implementierung jener Instru-
mente ein kultureller Wandel im Feld Wissenschaft statt-
findet. Ein Zitat aus einem Interview mit Sigrid Metz-
Gockel bringt dies auf den Punkt: ,Es ist an der Zeit, dass
wir ein neues Bild von der wissenschaftlichen Persénlich-
keit entwickeln und uns dabei ernsthaft fragen: Welchen
Wissenschaftlerinnen- oder Wissenschaftlertyp wollen
wir kultivieren?" (BMBF (Hg.) 2010, S. 21).

I 17 Einen aktuellen Uberblick zur Lebensform von Professor/innen gibt eine

Expertise zum Ersten Gleichstellungsbericht der Bundesregierung (vgl.
Selent/Schiirmann/Metz-Gockel 2012).

18 In der genannten Expertise zum Ersten Gleichstellungsbericht der Bun-
desregierung stellen Selent, Schiirmann und Metz-Gockel (2012, S. 344)
fest, dass bei den wissenschaftlichen Mitarbeiter/innen 75 Prozent der
weiblichen und 71 Prozent der mannlichen kinderlos sind. Am unter-
suchten SFB betreuen hingegen knapp 50 Prozent der Mitarbeiter/innen
Kinder.

19 Systematisch gepriift wurde die Herkunft der Mitarbeiter/innen im be-
fragten SFB nicht, in dieser Hinsicht sind demnach weitere Untersuchun-
gen erforderlich.

20 Gerade die habilitierten Wissenschaftlerinnen verweisen auf die beste-
henden Aufstiegsprobleme fiir Frauen im wissenschaftlichen Feld, die
glaserne Decke' betrifft sie immer noch stirker als die mannlichen Habi-
litierten. Ein Aufstieg in die Projektleitungsebene ist in der DFG-Forde-
rung nicht vorgesehen, sie ist an eine Anstellung in der Universitat ge-
kntpft. Nur als Mitglied der sog. Grundausstattung kénnen qualifizierte
Mitarbeiterinnen und im Ubrigen auch Mitarbeiter einen Projektantrag
stellen. An dieser Stelle zeigen sich demnach strukturelle Barrieren, die
durch die bisherigen Férderinstrumente der DFG nicht abgebaut werden.

21 solche Handlungsoptionen finden sich in der hier zitierten Literatur z.T.
sehr detailliert (vgl. bspw. BMBF (Hg.) 2010; BMBF (Hg.) 2013c; BMBF

(Hg) 2013b).
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Bestimmungsfaktoren fiir die

Arbeitsplatzwahl von Wissenschaftlern

und Wissenschaftlerinnen

Junge, talentierte Wissenschaftler und Wissenschaftle-
rinnen sind in ihrer Arbeitsplatzwahl, wie viele Studien
zeigen, Uberdurchschnittlich mobil. Diese hohe Mobi-
litdt verlduft oft einseitig in Richtung der prestigereichen
Universitdten in den USA. Ein solcher ,Brain Drain”
wirkt sich nachteilig auf die Forschungsleistung in Euro-
pa aus. Um die Beweggriinde fiir die Arbeitsplatzent-
scheidung von Forschern und Forscherinnen und damit
die Griinde dieser asymmetrischen Mobilitdtsstréme zu
ermitteln, wurden in einer weltweiten Umfrage mehr als
10.000 Personen je drei Arbeitsplatze zur Wahl gestellt.
Aus den Antworten ldsst sich der Einfluss unterschiedli-
cher Arbeitsplatzcharakteristika auf die Wahrscheinlich-
keit der Arbeitsplatzentscheidung berechnen. Fir junge
Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen sind demnach
vor allem die Aussicht auf eine durchgdngige Karriere,
hohe Forschungsautonomie und die Zusammenarbeit
mit renommierten Kollegen und Kolleginnen, aber auch
addquate Gehalter entscheidende Faktoren.

1. Asymmetrische Mobilitét in der
Wissenschaft

Empirische Studien belegen eine hohe internationale
Mobilitdt von Wissenschaftlern und Wissenschaftlerin-
nen: Bis zu 50% arbeiten in einem anderen als ihrem Ge-
burtsland (Hunter/Oswald/Charlton 2009; Reinstaller/
Stadler Unterlass 2012). Sie verlduft nicht symmetrisch im
Sinn von Brain Circulation, sondern asymmetrisch in Rich-
tung der zahlreichen prestigereichen Forschungsuniver-
sitdten in den USA (Brain Drain), gerade auch aus Europa
(Docquier/Rapoport 2009; Tritah 2009). Zudem betrifft
sie verstdrkt junge Wissenschaftler und Wissenschaftle-
rinnen am Beginn ihrer Karriere, wahrend die Mobilitdt
etablierter Arbeitskrafte weniger stark ausgepragt ist
(Laudel 2005). Wie genauere Untersuchungen der Mobi-
litdtsstrome zeigen, sind nicht nur die Bleiberaten eu-
ropdischer PhD-Studierender in den USA hoch (bis zu
70%; Finn 2010), in der Regel bleiben auch die talentier-
testen Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen (Van
Bouwel/ Veugelers 2012; Grogger/Hanson 2013A,
2013B). Angesichts der strengen Auswahlverfahren fur
Doktoratsstudien und fiir Positionen als Assistant Profes-
sor an Forschungsuniversitaten in den USA ist das kaum
Uberraschend?). Bestdtigt wird dieses Bild von Studien
zum quantitativ signifikanten Beitrag im Ausland gebore-
ner Wissenschaftler zur Innovationsperformance der
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USA: lhr iberproportionaler Beitrag zu Publikationen und
Patenten ist ein impliziter Hinweis auf die Qualitdt der
zugrundeliegenden Forschung (Gaulé/Piacentini 2012;
Hunt/Gauthier-Loiselle 2008; Stephan/Levin 2001).

Dieses Bild internationaler Mobilitdt in der Wissenschaft
lasst Rickschlisse auf die Situation der europdischen
Grundlagenforschung zu. Aus wissenschaftlicher Sicht ist
nicht nur die Abwanderung hochtalentierter Wissen-
schaftler und Wissenschaftlerinnen zu beachten, son-
dern auch das Urteil, das damit tiber die Rahmenbedin-
gungen fir Wissenschaft in Europa gefallt wird: Die sub-
optimalen Bedingungen, die asymmetrische Strome zur
Folge haben, betreffen ebenso jene Wissenschaftler und
Wissenschaftlerinnen, die in Europa bleiben. Das Entfal-
tungspotential der europdischen Wissenschaft wird
daher nicht nur durch Abwanderung, sondern auch
durch Einschrankungen der in Europa tdtigen Wissen-
schaftler behindert. Zu beriicksichtigen sind dabei groRe
Unterschiede zwischen den Wissenschaftssystemen und
zwischen Forschungsinstitutionen innerhalb der Wissen-
schaftssysteme in Europa. Abbildung 1 zeigt die Position
ausgewdhlter Hochschulen in den USA und in europdi-
schen Landern im rein bibliometrischen Universitdtsran-
king der Universitdt Leiden, das im Gegensatz etwa zum
Shanghai-Ranking auch die unterschiedliche GroRe der

|1

Dieser Beitrag der beiden Autoren ist urspriinglich erschienen unter dem
Titel ,Bestimmungsfaktoren fiir die Arbeitsplatzwahl von Wissenschaftlern
und Wissenschaftlerinnen" in: WIFO-Monatsberichte (2014), 87(1), S. 81-
89. Er basiert auf einer Studie, die von der Europdischen Kommission im
Rahmen des Programmes MORE2 und des 7. Europdischen Rahmenpro-
grammes kofinanziert wurde. Der Nachdruck erfolgt mit freundlicher Ge-
nehmigung des Osterreichischen Instituts fiir Wirtschaftsforschung
(WIFO).

2 pie Berufungen fiir Assistenzprofessuren unterscheiden sich in den USA
nicht von jenen fiir ordentliche Professuren, da Assistenzprofessoren und
professorinnen auf Tenure-Track-Stellen bei positiver Evaluierung ihrer For-
schungsleistung nahezu automatisch zu Full Professors aufsteigen. Auch in
Osterreich wird die Auswahl junger Wissenschaftler und Wissenschaftle-
rinnen fir Laufbahnstellen mit Qualifizierungsvereinbarung zunehmend
dhnlich der Berufung ordentlicher Professoren und Professorinnen gestal-
tet, was auf den ersten Blick als Annaherung an das System der USA inter-
pretiert werden kann. Allerdings bleibt im Gegensatz zu den USA jungen
Wissenschaftlern und Wissenschaftlerinnen mit Laufbahnstellen in Oster-
reich eine durchgehende Karriere weiterhin verwehrt: In der Regel kénnen
diese zwar von der Assistenzprofessur zur assoziierten Professur aufstei-
gen, die ,glaserne Decke" danach bleibt jedoch bestehen. Fiir die mit dem
Full Professor der USA vergleichbare ordentliche Professur ist in der Regel
selbst bei hervorragenden Forschungsleistungen die Berufung an eine an-
dere Universitat notwendig. Durchgehende Karrieren an einer Universitat
sind damit im Gegensatz zu den USA nicht méglich. Vor dem Hintergrund
der hier prasentierten Ergebnisse erweist sich das durchaus als Standort-
nachteil fiir Osterreich im Wettbewerb um hochtalentierte junge Wissen-

schaftler und Wissenschaftlerinnen.
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Abbildung 1: Ausgewdhlte Hochschulen im Leiden-Ranking 2011
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in den USA vor einer =

Gruppe europdischer
Lander (Schweiz,
GroRbritannien, Schweden, Niederlande). Osterreich
liegt im Mittelfeld. Auf aggregierter europdischer Ebene
wurde lange Zeit das ,europdische Paradoxon" beklagt:
Obwohl in Europa auf hohem Niveau geforscht werde,
kénne die europdische Industrie diese Forschungsqua-
litdt nur begrenzt in erfolgreiche Innovationen umset-
zen. Wie Albarran et al. (2010) und Dosi, Llerena & La-
bini (2006) zeigen, ist dieses Paradoxon jedoch in das
Reich der Mythen zu verweisen, nicht zuletzt weil die
Qualitat der Grundlagenforschung in Europa hinter den
USA zuriickbleibt.

Aus einer engen wirtschaftlichen Sicht kénnte die An-
sicht vertreten werden, die bahnbrechenden Grundla-
genforschungsergebnisse in den USA wiirden ohnehin
Uber Publikationen nach Europa diffundieren, wo sie
von der Industrie genlitzt werden kdnnen. Allerdings
sind Wissens-Spillovers nach wie vor stark geographisch
verankert (Criscuolo/Verspagen 2008), Universitatsab-
solventen und -absolventinnen, Unternehmensausgriin-
dungen und Forschungszentren von Unternehmen sie-
deln sich in der Regel Gberwiegend in der Ndhe von
hochqualitativen Forschungsuniversititen an (Abramo-
vsky/Harrison/Simpson  2007;  Zucker/Darby/Brewer
1998). Deshalb schlieRen Docquier & Rapoport (2012)
aus den asymmetrischen Mobilitdtsstromen von Wis-
senschaftlern und Wissenschaftlerinnen auf eine Beein-
trachtigung der europdischen F&E-Leistungsfahigkeit.
Diese ist nicht nur fir Wirtschaftsentwicklung von Be-
deutung, sondern auch fiir die Lésung gesellschaftlicher
und technologischer Herausforderungen wie des Klima-
wandels, der Ressourcenknappheit und der Bevdlke-
rungsalterung. Ein 6kologisch nachhaltiger und sozial in-
klusiver Entwicklungspfad benétigt jedenfalls die besten
Rahmenbedingungen fiir Wissenschaft in Europa3).

Um gegenzusteuern und die Situation der europdischen
Grundlagenforschung bzw. der europdischen Arbeitge-
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Quelle: Leiden-Ranking. GréB8e der Kreise: Zahl der Publikationen.

ber von Wissenschaftlern (in der Regel Universitdten
und auBeruniversitire Grundlagenforschungsinstitute)
zu verbessern, muss man die Beweggriinde fiir Migrati-
onsentscheidungen genau kennen. In der Literatur wer-
den diese als Abwégung zwischen Kosten und Nutzen
diskutiert (vgl. Docquier/Rapoport 2012). Das Nutzen-
kalkal ergibt sich aus dem Vergleich von Push- und Pull-
Faktoren: Push-Faktoren kénnen z.B. niedrige For-
schungsfinanzierung, mangelnde Arbeitsplatzverfiigbar-
keit und niedrige Gehélter sein, wahrend Pull-Faktoren
sich auf einen grolRen akademischen Arbeitsmarkt, pre-
stigereiche Kollegenschaft, Karriereperspektiven und
hohe Gehalter beziehen kénnen. Kosten kénnen durch
die Anpassung an das neue Umfeld (Sprache, Kultur, Le-
bensqualitat), den Verlust des sozialen und familidren
Umfeldes sowie von beruflichen Netzwerken entstehen.
In der Regel sind die Kosten fiir hochqualifizierte Wis-
senschaftler und Wissenschaftlerinnen aber eher gering.
Bisherige empirische Untersuchungen verwendeten vor
allem die Forschungsausgaben und die Forschungsqua-
litdt der Universitaten als Erklarungsgriinde fir asymme-
trische Mobilitatsstrome (Van Bouwel 2012; Hunter/Os-
wald/Charlton 2009; Stephan/Franzoni/Scellato 2013).
Insgesamt belegt die internationale Literatur zu Migrati-
onsentscheidungen in wissenschaftlichen Berufen, dass
Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen aus Karriere-
grinden in die USA auswandern, wahrend Rickkehrmo-
tive personlicher und familidrer Natur sind (Van Bou-
wel/Lykogianni/Veugelers 2011).

Eine detaillierte Analyse auf Individualdatenebene,
warum Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen sich

I 3 Diese vorliegende Untersuchung entstand im Rahmen des vom WIFO ko-
ordinierten internationalen Projektes ,WWWforEurope: Welfare, Wealth
and Work for Europe", das die Bedingungen fiir das Einschwenken auf
einen solchen umwelt- und sozialvertraglichen Entwicklungspfad erforscht
(http://www.foreurope.eu).
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fir welchen Arbeitsplatz entscheiden, fehlt aber, insbe-
sondere eine ganzheitliche Einschdatzung von Faktoren
fur die Arbeitsplatzentscheidung. Deshalb wurde im
Rahmen einer weltweiten Umfrage ein Experiment
durchgefiihrt, um die Bestimmungsfaktoren naher zu er-
mitteln und Ansatzpunkte fiir ein Drehen der Situation
von asymmetrischen zu symmetrischen Mobilitatsstro-
men aufzuzeigen.

2. Bestimmungsfaktoren fir die
Arbeitsplatzwahl in der Wissenschaft:
ein Experiment

2.1 Methodik

Der detaillierte empirische Vergleich von Arbeitsplatzan-
geboten zwischen unterschiedlichen Hochschulsyste-
men ist wegen Vertraulichkeits- und Vergleichbarkeits-
problemen sehr schwierig. Deshalb wurde eine Reihe ty-

Ubersicht 1: Merkmale der zur Wahl gestellten Arbeitsplitze

Qiw

pischer, fiktiver Arbeitsplatze mit immer gleichen Cha-
rakteristika, aber unterschiedlichen Auspragungen ent-
wickelt und Respondenten eines internationalen Surveys
zur Wahl gestellt. Die Arbeitspldtze sind durch drei
Gruppen von Charakteristika definiert: Remuneration,
Landercharakteristika und Arbeitsbedingungen. Dabei
wurde zwischen Arbeitsplatzen fur universitdre Forscher
und Forscherinnen am Beginn der Karriere, etwa ent-
sprechend einer Assistenzprofessur (,Junior-Arbeitsplat-
ze"), und Arbeitsplatzen fiir Forscher und Forscherinnen
am Hohepunkt der Karriere, entsprechend z.B. einem
Full Professor (,Senior-Arbeitsplatze"), unterschieden
(Ubersicht 1).
Die Auswahl der 12 Arbeitsplatzcharakteristika beruht
auf der bisherigen Literatur, u. a. der international ver-
gleichenden Hochschulliteratur und rezenten Umfragen
(Arnold/Freyschmidt 2011; Clark 1983; Deloitte 2012;
Europdische Kommission 2012; Freudenthal 1991; Jan-
ger/Pechar 2010). In solchen Experimenten muss die
Zahl der Arbeitsplatzcharak-
teristika Ubersichtlich gehal-

Junior-Arbeitsplatze
(z. B. Assistenzprofessur)

Remuneration

Nettojahresgehalt 25.000 € bis 65.000 €

Gesundheitssystem (Selbstbehalt) 0% bis 10%
Pensionsanspruch (in % des

Einkommens vor Pensionsantritt) 70% bis 85%
Lusatzleistungen Ja')

Landereigenschaften
Lebensqualitat Schlechter, gleich oder besser als

gegenwdrtig

Arbeitsbedingungen
Qualitét der Fachkollegenschaft Top 5. Top 5 bis 25, Top 25 bis 50 oder
nicht in Top 50 weltweit
Kurz- und langfristig hoch, kurzfristig
hoch, langfristig niedrig oder beide
niedrig
Durch Verhandlung mit
Lehrstuhlinhaber, mit
Universitatsmanagement oder frei

VerfUgbarkeit von Projektfinanzierung

Finanzielle Autonomie: VerfUgbarkeit
universitatsinterner Forschungsmittel

verflgbar
Balance zwischen Lehre und 25% bis 100%
Forschung (Anteil der Forschung an
der Arbeitszeit)
Kamiereperspekfive: Ldnge des 2 bis 6 Jahre

Erstvertrages

Kariereperspektive: Moglichkeit, den
Erstvertrag zu verldngem

Keine Vertragsverldngerung moglich,
Verléngerung um 3 Jahre,
Verlangerung abhdngig von posifiver
Evaluierung und
ArbeitsplatzverfUgbarkeit,
Verldngerung nur abhangig von
positiver Evaluierung

Forschungsautonomie (in % der
gesamten Forschungszeit)
Méglichkeit des Einstieges in neue
Forschungsfelder (Fortsetzung der
Forschung im Bereich des
Vorgangers/der Vorgdngerin)

0% bis 100%

Anteil administrativer Tatigkeiten an
der Arbeitszeit
Modalitat der Gehaltssteigerung

Universitatsinterne
Forschungsfinanzierung gemessen am
Forschungsfinanzierungsbedarf

Schiechter, gleich oder besser als

Top 5 weltweit bis nicht in Top 50

Offentliches Gehalisschema, Schema
mit Bonus oder aufgrund von

ten werden, damit die Res-
pondenten in ihrer Entschei-
dung alle Charakteristika be-
riicksichtigen. Die Zahl der so

Senior-Arbeitsplitze
(z. B. Full Professor)

45.000 € bis 85.000 € ermittelten moglichen Ar-
il beitsplitze d.h. die mogli-
70% bis 85% chen Kombinationen von

Ja') Auspragungen  betrug 24

Mio. flir Junior-Arbeitsplatze
und 19 Mio. fur Senior-Ar-
beitsplatze. Aus der Mitte der
Verteilung dieser Arbeitsplat-
ze wurden je 30.000 gezogen
und daraus je drei zufallig den
Respondenten der Umfrage
zur Wahl gestellt, mit der In-
formation, fiir die Entschei-
dung alle nicht angefiihrten
Arbeitsplatzcharakteristika als
gleich anzunehmen und vom
gegenwdrtigen  Arbeitsplatz
zu abstrahieren. Die Befra-
gung selbst wurde als Online-
umfrage konzipiert. Die Erhe-
bung der Daten wurde im
Rahmen des MORE2-Projek-
tes im Auftrag der Europdi-
schen Kommission durchge-
fuhrt. Details der Stichpro-
benziehung und der Abwick-
lung der Umfrage finden sich
bei IDEA Consult et al.
(2013A, 2013B). Insgesamt
10.215 Respondenten (3.790
Bewerber fiir einen Junior-Ar-
beitsplatz, 6.425 fir einen
Senior-Arbeitsplatz) nahmen
am Experiment teil. Die Be-

gegenwdartig

welhweil
Hoch oder niedrig

25% bis 100%

0% bis 100%

0% bis 15%

Forschungsevaluierung

25% bis 100%

Quelle: Janger/Nowotny 2013. 1) Unterstiitzung bei internationalem Umzug, Parkplatz, Kinderbetreuungsplatz,
Dienstauto, Platz in naher und guter Schule, Wohnméglichkeit an der Universitat, Arbeitsplatzangebot fiir den Part-

ner/die Partnerin.
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die Berechnung der Ergebnisse insgesamt 13.502 Expe-
rimente zur Verfligung stehen. Die Zahl der Mdnner und
Frauen war unter den Bewerbern flr Junior-Arbeitsplat-
ze gleich groR, unter den Bewerbern fiir Senior-Arbeits-
platze waren hingegen wesentlich mehr Manner (knapp
zwei Drittel). Dies deckt sich z.B. mit Statistiken zum
Frauenanteil an den Professoren, nicht nur in Osterreich,
sondern auch in Europa insgesamt.

Ubersicht 2: Respondenten und Respondentinnen nach Karrierestufe,

Geschlecht und Land

Bestimmungsfaktoren fiir die Arbeitsplatzwahl von ...

gene Faktoren spielen eine wesentlich groRere Rolle. Fi-
nanzielle Autonomie wird ebenfalls als signifikant positiv
bewertet (18%).

Der Effekt der kontinuierlichen Variablen hangt stark von
den Unterschieden zwischen zwei Arbeitspldtzen ab. In
Ubersicht 3 wird nur der Effekt marginaler Veranderun-
gen dargestellt; die Effekte von Verdnderungen im Um-
fang von mehreren Prozentpunkten werden eigens be-
rechnet?). Ein Gehaltsunterschied von
10.000 € schlégt sich z.B. in einem um 42%

Bewerber und Bewerberinnen Bewerber und Bewerberinnen
fUr Senior-Arbeitsplatze

fUr Junior-Arbeitsplatze

Zahl Anteile in % Zahl
Frauen 1.884 49,7 2.193
Méanner 1.906 50.3 4.232
EU 28 2704 71.3 2.878
Osterreich 126 33 322
Europdische Dritflander 345 9.1 645
Angelséichsische Lander ohne
EU 504 13.3 2,464
USA 344 2.1 2053
Asien 74 20 134
Sonstige Lander 163 4.3 302
Insgesamt 3.790 100.0 6.425

héheren Chancenverhiltnis nieder; wenn
Arbeitsplatze sich in der Forschungsautono-

Anteile in % mie erheblich unterscheiden, ergeben sich
- ebenfalls deutliche Chancenverhaltnisse:
450 Ein Unterschied von 50 Prozentpunkten be-

deutet ein um 38% héheres Chancenver-
44,8 héltnis. So ist das kontinentaleuropdische

21 Lehrstuhlsystem (z.B. in Deutschland, Po-

199 len, aber auch in Osterreich), in dem oft-
38,4 mals eine Hierarchie unter den Mitarbeitern
320 und Mitarbeiterinnen am Lehrstuhl die For-
& schungsautonomie einschrinkt, weniger at-
' traktiv als die Departmentstruktur der Uni-
100,0 versitdten in den USA, an denen mehrere

Quelle: Janger/Nowotny (2013).

2.2 Ergebnisse

Aus den Entscheidungen der Respondenten fiir die fikti-
ven Arbeitsplatzangebote lasst sich mit einem konditio-
nalen Logit-Modell der Einfluss der einzelnen Arbeits-
platzcharakteristika auf die Wahrscheinlichkeit der Ar-
beitsplatzentscheidung berechnen. Ubersicht 3 stellt die
Ergebnisse als Chancenverhdltnisse (Odds: Verhéltnis
der Wahrscheinlichkeit p der Arbeitsplatzwahl zur Ge-
genwahrscheinlichkeit 7-p) dar4).

Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen finden dem-
nach zu Beginn ihrer Karriere (Bewerber fiir Junior-Ar-
beitsplatze) vor allem Arbeitsplatze attraktiv, die bereits
eine durchgédngige Karriereperspektive versprechen.
Diese Perspektive sollte idealerweise nur von einer po-
sitiven Evaluierung der Forschungsqualitdt abhdngen.
Wissenschaftler ziehen einen solchen Arbeitsplatz, der
dem Tenure-Track-Modell in den USA entspricht, mit
einem um 115% hoheren Chancenverhdltnis einer von
vornherein befristeten Anstellung vor. Auch die Qua-
litit der Fachkollegenschaft (82%) ist sehr wichtig als
Entscheidungsgrund; dies bestdtigt die Ergebnisse
fritherer Studien. Dieser groRe Einfluss der Fachkolle-
genschaft auf die Arbeitsplatzentscheidung wird zumin-
dest kurzfristig ein Drehen von Mobilitdtsstromen er-
schweren. Eine hohe Verflgbarkeit von Drittmitteln
(wie z.B. von Mitteln des FWF oder des WWTF in Oster-
reich oder des ERC auf europdischer Ebene) beeinflusst
ebenso stark positiv die Arbeitsplatzentscheidung
(32%). Die Lebensqualitat ist eine notwendige, aber
keine hinreichende Bedingung fiir die Arbeitsplatzwahl:
Sie darf nur nicht schlechter sein als am gegenwartigen
Wohnsitz. Eine bessere Lebensqualitit hat aber fast
keine Auswirkungen auf die Arbeitsplatzwahl. Wissen-
schaftler und Wissenschaftlerinnen sind damit kaum
durch die Aussicht auf eine hohe Lebensqualitat zur Mi-
gration zu bewegen, karriere- bzw. wissenschaftsbezo-
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Wissenschaftler unabhangig von ihrer Kar-
rierestufe gleichberechtigt arbeiten kdnnen.
Eine um 20 Prozentpunkte hoéhere Lehrbelastung hat
einen mittleren Effekt von rund 149% auf das Chancen-
verhdltnis, sich fir einen Arbeitsplatz zu entscheiden.
Wie allerdings detailliertere Berechnungen zeigen, ver-
lauft der Effekt der Balance zwischen Lehre und For-
schung auf die Arbeitsplatzentscheidung nicht linear:
Reine Forschungsarbeitspldtze sind sogar weniger at-
traktiv als Arbeitspldtze mit einem Lehranteil von rund
25% (wobei die Lehre die Vor- und Nachbereitung
einschlieRt); Arbeitspldtze mit einem sehr hohen Anteil
von Lehre sind jedoch wesentlich weniger attraktiv. Dies
ist insbesondere fur die Diskussion der Ansiedlung der
Forschung an Universitdten oder in auleruniversitdren
Grundlagenforschungsinstituten wie etwa den deut-
schen Max-Planck-Instituten relevant. Die Ergebnisse
des vorliegenden Experiments sprechen fiir Forschungs-
arbeitsplatze innerhalb von Universitdten, die den ein-
zelnen Wissenschaftlern und Wissenschaftlerinnen maf-
volle Lehraufgaben zuweisen.

Wissenschaftler, die sich um Arbeitspldtze im Full-Pro-
fessor-Bereich bewerben, legen insgesamt gegeniiber
jenen, die erst am Anfang ihrer Karriere stehen, mehr
Wert auf Remuneration und Lebensqualitdt; hingegen
beeinflusst das Ausmal der Lehraufgaben die Arbeits-
platzentscheidung weniger stark. Diese Ergebnisse sind
plausibel, da junge Wissenschaftler hauptsachlich an der
Qualitat ihrer Forschung und nicht ihrer Lehre gemessen
werden. Etablierte Wissenschaftler verfiigen in der Regel
zudem Uber umfangreiche Publikationslisten, die sich
jlngere Kollegen erst erarbeiten miissen. Dabei kann die
Qualitat der Fachkollegenschaft unterstiitzend wirken:
sie wird von etablierten Wissenschaftlern signifikant we-

I 4 Die Schétzergebnisse fir die Zusatzleistungen werden aus Platzgriinden
hier nicht wiedergegeben.

5 Zu Details der Berechnung siehe Janger/Nowotny 2013.
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Ubersicht 3: Effekte ausgewdhlter Arbeitsplatzeigenschaften auf die Chancen,

sich fiir einen Job zu entscheiden

Qiw

(Bosquet/Combes/Garcia-Pefialosa
2013; Niederle/Vesterlund 2007).

Junior-

Arbeitsplatze
Remuneration
Gehaltssteigerung um 1.000 € p. a. + 3.6
Gesundheitssystem: Steigerung Selbstbehalt um
1 Prozentpunkt - 1.4
Pensionssystem: Steigerung Pension um 1 Prozentpunkt + 07
Landereigenschaften
Lebensqualitat: Verschlechterung - 510
Lebensqualitét: Verbesserung + 130
Arbeitsbedingungen
Fachkollegen sind in Top 5 weltweit (gegenUber nicht in
Top 50 weltweit) + 820
Hohe Verfigbarkeit von Projektfinanzierung (gegeniber
niedriger VerfUgbarkeit) + 320
Balance zwischen Lehre und Forschung : Steigerung des
Anteils der Lehre an der Gesamtarbeitszeit um
1 Prozentpunkt - 07
Karriereperspekfive: Verldngerung des Erstvertrages um
1 Jahr + 82
Kariereperspektive: Verldngerung abhangig von
positiver Evaluierung . gegenlber Erstvertrag ohne
Verléngerungsmoglichkeit) +115.0

Forschungsautonomie: Steigerung um 1 Prozentpunkt + 06
Finanzelle Autonome: VerfUgbarkeit universitatsinterner
Forschungsmittel gegeniber Verhandlung mit
Lehrstuhlinhaber

Einstieg in neue Forschungsfelder: Steigerung der
Forschungskontinuitét um 1 Prozentpunkt -
Administrative Tatigkeiten: Steigerung des

Leitaufwandes um 1 Prozentpunkt -
Modalitét der Gehalissteigerung (&ffentliches

Gehatsschema mit Bonus gegeniber individueller
Forschungsevaluierung)

- 17.9

Senior- Zwischen  Disziplinen  bestehen
Arbeitsplatze kaum Unterschiede; erwartungs-
In% gemiR wird in technischen Diszipli-
i i nen, die viel Forschungsinfrastruktur
: bendtigen  (Naturwissenschaften),
- 24 mehr Wert auf eine hohe Verfligbar-
+ 1.4 keit von Projektfinanzierung und auf
eine gute Ausstattung der Univer-
sitditen gelegt; in Disziplinen, in
= 60,0 denen Wissenschaftler tiber bessere
* 128 Einkommensmaéglichkeiten aus der
privaten Wirtschaft verfligen, wie
etwa Medizin oder Maschinenbau,
+ 62,0 legen die Bewerber hingegen mehr
Wert auf das Gehalt.
+ 37.0
3. Zusammenfassung und
= o Schlussfolgerungen
= Die vorliegende Studie beleuchtet
mithilfe eines Umfragenexperimentes
= die mannigfalten Beweggriinde von
- Wissenschaftlern und Wissenschaft-
lerinnen, sich fir einen bestimmten
Arbeitsplatz zu entscheiden. Dabei
werden sowohl bereits vorliegende
- 03 Erkenntnisse bestétigt als auch neue
Erkenntnisse gewonnen, vor allem da
= 18 die relative Bedeutung der Faktoren
zueinander abgeschatzt werden kann.
+ 159 Insgesamt spielen nach den vorlie-

Quelle: Janger/Nowotny 2013.

niger wichtig, aber immer noch stark positiv wahrge-
nommen (62%). Bewerber um Senior-Arbeitsplatze be-
werten hingegen die Verfiigbarkeit externer Férdermit-
tel als wichtiger, da sie oft auf solche Mittel zur Finan-
zierung ihrer Forschung angewiesen sind und weniger
mit universitdtsinternen Mittel rechnen kénnen.

Muss ein Bewerber die Forschung seines Vorgédngers im
Ausmal von 75% fortsetzen, so verringert dies das
Chancenverhéltnis signifikant um 23%; dies wirde
gegen thematische Berufungen und Lehrstuhlnachbeset-
zungen sprechen, aber fir die reine Auswahl von Kandi-
daten nach ihrer Qualitat. Offentliche Gehaltsschemata
mit der Méglichkeit von Boni werden individuellen For-
schungsevaluierungen als Basis flr die Gehaltssteigerung
vorgezogen.

In weiteren Detailanalysen der Ergebnisse wurden auch
Unterschiede zwischen Frauen und Mdnnern sowie zwi-
schen wissenschaftlichen Disziplinen untersucht. Man-
ner legen mehr Wert als Frauen auf das Gehalt, wahrend
Frauen fir ihre Arbeitsplatzentscheidung die Gesund-
heits- und Pensionsaspekte des Arbeitsplatzes sowie die
Lebensqualitat hoher gewichten. Frauen zeigen auler-
dem eine Abneigung gegen schlechte Verfliigbarkeit von
Projektférderung und den damit einhergehenden inten-
siveren Wettbewerb (die Antragserfolgsquote ist niedri-
ger). Studien haben gezeigt, dass Frauen weniger be-
reitwillig an Wettbewerben teilnehmen als Méanner
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genden Ergebnissen monetdre Fakto-
ren durchaus eine wichtige Rolle;
dies bestatigt Arbeiten z.B. von Philippon (2010) fiir die
USA, wonach Wissenschaftler in ihrer Arbeitsplatzwahl
auf Verdienstunterschiede zum privaten Sektor reagieren.
Junge Wissenschaftler, die besonders mobil sind, sind zu-
sdtzlich vor allem an durchgédngigen Karriereperspektiven
interessiert, die nur von ihrer Forschungsleistung abhén-
gen. Hohe Forschungsautonomie und die Arbeit mit qua-
lifizierten Kollegen hilft ihnen, diese positive Forschungs-
leistung auch zu erreichen.

In den USA verfligen Forschungsuniversititen diesbe-
ziiglich ber einen dreifachen Vorteil, der kurzfristig nur
schwer zu kompensieren ist: attraktive Gehdlter (Rein-
staller/Unterlass 2014), gute Arbeitsbedingungen in
Form von hoher Forschungsautonomie und durchgangi-
gen Karriereperspektiven sowie prestigereiche Fachkol-
legen. Insbesondere der letzte Faktor erschwert den
Versuch, zur Grundlagenforschungsqualitat der USA auf-
zuschlieRen, weil gute Wissenschaftler gute Wissen-
schaftler anziehen und somit eine Pfadabhangigkeit der
Universitatsentwicklung entsteht: Sind erst einmal viele
gute Wissenschaftler an einer Universitdt, zieht dies au-
tomatisch weitere an.

Viele europdische Universitdtssysteme geben jungen
Wissenschaftlern anders als in den USA relativ wenig For-
schungsautonomie oder bieten Arbeitsplitze ohne
durchgéngige Karriereperspektive an. Wo der Anteil un-
befristeter Stellen hoch ist, ist die Vergabe solcher Stellen
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nicht immer rein meritorisch. Oft ist ein Unterricht auf
Englisch nicht vorgesehen, sodass der Pool an potentiel-
len Kandidaten fir eine Stelle national beschrankt bleibt;
englischsprachige Universitaten haben den Vorteil, welt-
weit rekrutieren zu koénnen. Viele europdische Lander,
auch Osterreich, kédnnten daher von einer Reform der
universitdren Karrieresysteme profitieren, um internatio-
nal attraktive Arbeitspldtze anbieten zu kénnen.
Osterreich hitte insbesondere Potential, einer héheren
Zahl junger Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen
unbefristete und durchgingige Karrieren bis zum Full
Professor anzubieten. Gesetzlich missen Full Professors
aufgrund des UG 2002 derzeit gesondert berufen wer-
den, wéhrend in den USA schon Assistenzprofessoren
die Aussicht auf den Aufstieg bis zum Full Professor
haben. Auch ein Ausbau der kompetitiven Forderung
(z.B. hohere Mittel fur FWF, WWTF usw.), wie in der
FTI-Strategie der Bundesregierung festgeschrieben, ist
zur Erlangung internationaler Attraktivitat wichtig. Wei-
tere detaillierte Vorschldge finden sich bei Janger (2013)
und Janger et al. (2012).
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