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Executive Summary

Im Frithjahr 2006 konzipierte das iFQ in Zusammenarbeit mit der DFG! eine Studie zur
Evaluation des Emmy Noether-Programms — einem der rennommiertesten Férderprogram-
me fir Postdoktoranden in Deutschland. Die Untersuchung wurde als Multitrait-
Multimethod-Design angelegt und beinhaltete Onlinebefragungen aller Antragstellenden,
Leitfadeninterviews mit einer Auswahl geférderter Nachwuchsgruppenleiter und -leiterinnen,
bibliometrische Analysen der Publikationen der Antragstellenden aus vier Disziplinen (Medi-
zin, Physik, Biologie, Chemie) und Textanalysen von Begutachtungsdokumenten. Aus den
gesammelten Daten haben wir versucht, ein Bild vom Verfahren, den geférderten und den
nicht geférderten Antragstellenden, den Erfolgen und den Problemstellen — und ansatzweise
von den Ursachen — fiir erfolgreiche Karrieren zu zeichnen. Dazu haben wir in der Mehrzahl
der Fille die Angaben, Aussagen und Einstellungen der geférderten Nachwuchsgruppenleiter
und -leiterinnen mit denen der nicht erfolgreichen Antragstellenden verglichen.

Ein deutlicher Unterschied zwischen bewilligten und abgelehnten Antragstellenden zeigte
sich in der beruflichen Entwicklung nach der Forderentscheidung. Obwohl auch der tiber-
wiegende Teil der nicht geférderten Antragstellenden in der Wissenschaft verbleibt, erreichen
die ehemaligen Nachwuchsgruppenleiter und -leiterinnen schneller und hiufiger die attrakti-
ven unbefristeten Positionen an den Hochschulen: 48 Prozent der ehemaligen ,,Emmys® ga-
ben in der Befragung an, inzwischen auf eine unbefristete Professuren berufen worden zu
sein, wihrend dies nur 10 Prozent der Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen mit abge-
lehnten Antrdgen berichten. So verwundert es nicht, dass die befragten Emmy Noether-
Geforderten signifikant héhere Zufriedenheit mit Einkommen, Position und beruflichen
Entwicklungsperspektiven zu Protokoll gaben als die abgelehnten Antragstellenden.

Derartig deutliche Unterschiede zwischen erfolgreichen und abgelehnten Antragstellenden
waren allerdings die Ausnahme in unserer Untersuchung. Bereits wenn man nach der Zufrie-
denheit mit der aktuellen Arbeitssituation insgesamt oder den Arbeitsinhalten fragt, zeigen
sich keine Unterschiede mehr zwischen beiden Befragungsgruppen. Auch in der Selbstein-
schitzung ihrer Fihigkeiten — insbesondere der sogenannten ,,Soft skills* — unterscheiden
sich beide Befragungsgruppen kaum.

Ahnlich sind sich beide Gruppen aber nicht nur in der Selbsteinschitzung: Auch die Analyse
der Publikationen der Antragstellenden und der Zitierungen dieser Publikationen ergab
weder vor noch nach der Férderung klare Unterschiede zwischen Gefoérderten und Nichtge-
forderten. Beide Gruppen publizieren auf hohem Niveau.

Auf den ersten Blick erscheint dieses Ergebnis erstaunlich, erwartet man doch, dass die
Besten ausgewihlt werden und die groB3ziigige Férderung zu deutlich hdherer Performance
fithrt. Bei niherem Hinsehen zeigen sich allerdings die Griinde fiir diesen erstaunlichen
Befund: Die anspruchsvollen Zugangsvoraussetzungen — sichtbar am Labeling des Forder-
instruments als ,, Exzellenzinitiative fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs“ (Winnacker, DFG 20006b:
2) — fihren zu einem hohen Mal3 an Selbstselektivitit auf Seiten der potentiellen Bewerber
und Bewerberinnen. Aus den vielen Guten diejenigen auszuwihlen, die sich spiter als die
besten Forscher entpuppen, tberfordert jedoch Gutachter nicht nur im Emmy Noether-
Programm, vielmehr zeigen sich in auslindischen Untersuchung zu Nachwuchswissenschaft-
lern und -wissenschaftlerinnen ganz dhnliche Befunde. Im Begutachtungsprozess geht es da-
her auch nur teilweise um eine Langfristprognose, grofles Gewicht hat das konkrete
Forschungsprojekt, seine Planung und Realisierbarkeit und das gewidhlte Umfeld, in dem das
zukiinftige Projekt angesiedelt werden soll.

1 Wir machten den Mitarbeitenden der Geschéftsstelle der DFG an dieser Stelle herzlichen danken fiir vielfal-
tige Unterstiitzung, Kritik und Anregung, die in diese Untersuchung eingeflossen sind.



Dass sich die abgelehnten Antragstellenden auch ohne Emmy Noether-Férderung so ,,gut
schlagen® hat allerdings noch einen weiteren Grund: Die befragten Antragstellenden studie-
ren zwar nicht schneller als ihre Kommilitonen, sie gehen wie diese auch Erwerbstitigkeiten
im Studium nach, aber sie erreichen bessere Noten und legen ihre gesamte berufliche Ent-
wicklung sehr viel zielstrebiger an, was insbesondere daran zu erkennen ist, dass sie alle
Uberginge zwischen den Qualifikationsphasen sehr viel ziigiger und friktionsfreier bewilti-
gen. Dieses ,,Proaktivititsschema®, dass wir bei den persénlich interviewten ,,Emmys® fan-
den, fiihrt bei den spiteren Nachwuchsgruppenleitern und -leiterinnen bereits sehr frith zu
dezidierten Vorstellungen bezlglich der geplanten akademischen Karriere und der Wege zu
ihrer Realisierung. Durch ein hohes Maf3 an Eigeninitiative und Zielstrebigkeit werden Gele-
genheitsstrukturen gesucht, erkannt und optimal genutzt. Obwohl wir mit den abgelehnten
Bewerbern/Bewerberinnen keine Leitfadeninterviews gefithrt haben, deutet die ,,Hartnickig-
keit* mit der sie ihre Projektideen weiterfolgen (mehr als 70% der Abgelehnten realisieren ihr
Vorhaben auf andere Weise) daraufhin, dass auch in puncto ,,Proaktivitit™ keine grolen Un-
terschiede zwischen den Erfolgreichen und den Abgewiesenen bestehen.

Bleibt die Frage, ob ein sozialer Filter bei der Auswahl der ,,Emmys* wirkt, wie das bei Elite-
rekrutierungen nicht selten der Fall ist. Im Vergleich zur gesamten Studierenden-/Promo-
vierendenpopulation in Deutschland finden wir unter den Antragstellenden des Emmy
Noether-Programms zwar einen relativ hohen Anteil an Personen aus bildungsnahen Eltern-
hiusern (etwa zwei Drittel der Befragten stammen aus Akademikerfamilien), als Biasfaktor
im Auswahlverfahren wirkt die soziale Herkunft? jedoch nicht. Der Anteil an Personen aus
Akademikerfamilien ist in der Gruppe der abgelehnten Antragstellenden sogar noch etwas
héher als unter den Geférderten. Soziale Selektivitit findet in fritheren Ubergingen der Bil-
dungskarriere statt, nicht in der Auswahl der zukiinftigen Nachwuchsgruppenleiter und
-leiterinnen.

Wer in den Genuss der Férderung kommt, hat damit ein ganz wesentliches Ziel erreicht,
nimlich eine sehr hohe Unabhingigkeit bei der Durchfithrung der eigenen Forschungen.
Hier verfiigen die Nachwuchsgruppenleiter und -leiterinnen nach eigener Wahrnehmung
Uber eine mit Professoren vergleichbare Autonomie. Hinsichtlich der Ausstattungsmerkmale
sehen sich die Gefdrderten ebenfalls in einer guten Position — auch im Vergleich zu Junior-
professuren. Eine mdgliche Schattenseite dieser hohen Autonomie ist die geringe Einbin-
dung in institutsinterne Abldufe und Entscheidungsprozesse — eine ,,institutionelle Heimatlo-
sigkeit® ist im dulersten Fall die Folge. Dies wird insbesondere bei den oft nur eingeschrinkt
zugestandenen Priifungsrechten (speziell dem Promotionsrecht) im Arbeitsalltag deutlich. Im
Unterschied zu den Juniorprofessoren diirfen weniger als 40 Prozent der Nachwuchsgrup-
penleiter und -leiterinnen Promotionsprifungen abnehmen und Erstbegutachtungen von
Dissertationen durchfiihren. Dies fithrt nicht selten zu Abhingigkeiten von Professo-
ren/Professorinnen und dem Wunsch, schnell zu habilitieren. Man ist mit der Férderung
also keineswegs alle Sorgen und Unsicherheiten los. Gerade iiber die tatsichliche Bedeutung
der Habilitation in Berufungsverfahren kénnen die Befragten nur mutmallen, ein zusitzliches
Absichern durch das Habilitieren schien der Mehrzahl der ,,Emmys“ zumindest erwigens-
wert. Entsprechend hoch ist mit 50 Prozent der Befragten die Zahl derjenigen, die entweder
schon habilitiert ist oder noch vor hat zu habilitieren — obwohl 76 Prozent aller Befragten die
Habilitation nur noch fiir ein mehr oder weniger bedeutungsloses Ritual halten. Hiufig wird
daher ein kumulatives Habiltationsverfahren gewihlt, das von den Befragten als weitgehend
unaufwendig beschrieben wird.

Probleme gibt es auch im privaten Bereich: Drei Viertel der Befragten lebt in festen Partner-
schaften, zum Teil mit Kindern, und muss Karriere und Familie ,,unter einen Hut bringen®.
Gel6st wird die Vereinbarkeitsproblematik mit deutlichen geschlechtsspezifischen Unter-
schieden: Die Nachwuchsgruppenleiterinnen leben tiberwiegend mit Partnern zusammen, die
Uber héhere akademische Abschliisse verfiigen und in der Regel in Vollzeit beschiftigt und

2 Operationalisiert als hochster Bildungsabschluss der Eltern.



beruflich sehr engagiert sind, wihrend die minnlichen Kollegen mit Partnerinnen leben, die
zur Hilfte nicht oder in Teilzeit berufstitig sind. Unterschiedlich ist auch die Wahrnehmung
der Situation: Minner sind eher geneigt, Kompromisse auf Kosten der Familie einzugehen,
wihrend die Frauen beiden Seiten gerecht werden wollen oder auch (wenn keine Kinder
vorhanden sind) private Einschrinkungen einkalkulieren.

Auch hinsichtlich dieser Probleme unterscheiden sich die Geférderten ebenso wenig von den
Abgelehnten wie in ihren berufsbiographischen Merkmalen, ihren fachibergreifenden
Kompetenzen oder ihren Publikationsleistungen. Bleibt also die schwierige Frage, inwieweit
das Emmy Noether-Programm zumindest teilweise eine ,,self-fulfilling prophecy® ist.
Schwierig ist die Frage, weil einerseits erkennbar ist, dass bereits das Label ,,Emmy Noether*
durchaus Gewicht hat, wenn es um Berufungsverfahren geht, andererseits die Férderung zu
Erfahrungen verhilft, die jenseits der materiellen Zuwendung Kompetenzen, Netzwerke und
Selbstbewusstsein verindern. Gerade an der Statuspassage zum eigenverantwortlichen Wis-
senschaftler hat die Betreuung durch die Geschiftsstelle der DFG einen sehr grof3en Anteil.
Sie wird von den Geférderten ausnahmslos positiv bewertet. Wahrend der Antragstellung —
als ,,Novizen® — greifen die ,,Emmys“ noch cher zurtickhaltend auf Beratungsangebote und
Hilfestellungen der DFG Geschiftsstelle zuriick, werden jedoch im spiteren Verlauf der
Forderphase durch die sehr gute Ansprechbarkeit und hohe Sensibilitit der DFG Geschifts-
stelle gegeniiber ihren Problemen und der Behandlung als anerkannte Wissenschaftler, nicht
als Bittsteller, fast Giberrascht. Die Befragten fithlen sich ernst genommen und gewtirdigt,
nicht zuletzt angesichts der Offenheit der DFG gegeniiber Vorschligen und Wiinschen der
Geforderten. Das Programm hat sich als ,,Marke fiir herausragende Leistungen“(Winnacker, DFG
2006b: 3) nicht nur nach aulen etabliert, sondern wurde von den Geférderten durchaus in
ihr Selbstbild integriert.



1 Einleitung

Das deutsche Hochschulsystem sieht sich zunehmender Kritik und damit einhergehend zahl-
reichen Reformbestrebungen ausgesetzt (vgl. Hornbostel 2008). Neben der Einfihrung
neuer Studienginge im Zuge des Bologna-Prozesses und den jingsten Wettbewerben um
den Status als ,,Elite-Universitit™ rickte spitestens mit den Kontroversen um die Juniorpro-
fessur auch die Situation des postdoktoralen wissenschaftlichen Nachwuchses in den Fokus
der Aufmerksamkeit. Zu beklagen gab es viel: Ein zu hohes Erstberufungsalter, verursacht
durch ein hierarchisches Hochschulsystem, welches die jungen Forscher und Forscherinnen
zu lange in der Abhingigkeit von Professoren oder Professorinnen und Lehrstuhlinhabenden
hilt; im Vergleich zum Ausland sehr starr wirkende Karrierewege ohne Tenure Track-
Optionen (vgl. Buckow 2006, DHV 2008), welche die hoffnungsvollsten Nachwuchswissen-
schaftler und -wissenschaftlerinnen ihr Glick in den USA suchen ldsst (vgl. DFG 2000; ber-
linpolis 2004; Bichtemann 2001). Nachwuchsmangel in einigen Disziplinen einerseits (vgl.
DFG 1984; DPG 2005), der ,,Flaschenhals Berufung® andererseits. Auslandserfahrungen als
unabdingbare Voraussetzung fiir eine akademische Karriere auf der einen Seite (vgl. Melin
2004, 2005; OECD 2007), der Verlust hochqualifizierter Wissenschaftler und Wissenschaftle-
rinnen ans Ausland auf der anderen (vgl. Stifterverband 2002; Haberkamm/Dettling 2002;
Demm 2002). SchlieBlich die international uniibliche Habilitation, die von den einen als not-
wendiger Eignungsnachweis eingestuft, von den anderen als ldstiges und karriereverzégern-
des Ritual angesehen wird (vgl. Berning/Kupper 2001).

Diese Diskussionen sind nicht neu? Der besondere Risikocharakter der wissenschaftlichen
Karriere, die keine laufbahnihnlichen Wege zum Berufsziel Hochschullehrer/Hochschul-
lehrerin kennt, hat bereits seit dem 19. Jahrhundert wiederholt zu Diskussionen um die Lage
des wissenschaftlichen Nachwuchses in Deutschland geftihrt. Der sich vollig an die Wissen-
schaft hingebende, unbezahlt und unabhingig forschende und lehrende Privatdozent hatte
sich durch originelle Forschungsleistung zu bewidhren und Reputation zu erwerben, bis ihm
aus dem Kreis der Professoren ein Ruf erteilt wurde. Bereits mit der Entwicklung der Uni-
versitit zum Grof3betrieb im 19. Jahrhundert und der damit verbundenen Entstehung eines
akademischen Mittelbaus - insbesondere ist hier die Personalkategorie des in Abhingigkeit
eines Ordinarius oder Institutsdirektors arbeitenden Assistenten zu nennen — war das Ideal
dieser auf die Rekrutierung charismatischer Personlichkeiten zielenden Berufungsverfahren
mit einer Realitit von Abhingigkeitsverhiltnissen und Unselbststindigkeit konfrontiert (vgl.
insb. Enders 1996a, 1996b; Bock 1972; Schmeiser 1994).

Der besondere Risikocharakter der wissenschaftlichen Karriere wurde immer dann zu einem
Krisenfaktor, wenn das Verhiltnis von berufbarem Nachwuchs und besetzbaren Professuren
deutlich Asymmetrien aufwies. Der Ausbau der Universititen im 19. Jahrhundert war mit ei-
nem geringen Zuwachs an Ordinariaten und einem groflen Zuwachs an Extraordinariaten
und Privatdozenturen verbunden, was die Karriereaussichten des Nachwuchses dramatisch
verschlechterte (vgl. insb. Eulenburg 1908; vom Bruch 1984). Die Phase des massiven Aus-
baus des Hochschulsystems von den 1960ern Jahren bis Mitte der 1970er Jahre bot dagegen
gute Aufstiegschancen fiir den Nachwuchs; dies dnderte sich jedoch wiederum nach Ab-
schluss des Stellenausbaus Ende der 1970er Jahre (vgl. u.a. Wissenschaftsrat 1977). Die
Laufbahn-unihnliche Struktur der wissenschaftlichen Karriere wurde jedoch weder von Seite
der Professoren/Professorinnen noch von wissenschaftspolitischen Akteuren wie dem Wis-
senschaftsrat oder vom organisierten Nachwuchs in Form der Nichtordinarienbewegung zu
Beginn des 20. Jahrhunderts oder der Assistentenbewegung Ende der 1960er Jahre in Frage
gestellt. Warnungen vor drohenden ,,Verlauftbahnungserscheinungen®, die dem Wesen des

% Die historische Perspektive wurde recherchiert und zusammengefasst durch Frau Milena Wazeck vom Max
Planck Institut fir Wissenschaftsgeschichte, Berlin.

10



Professorenberufs widerstrebten?, finden sich zu Beginn des 20. Jahrhunderts ebenso wie in
den Diskussionen um die Reform der Personalstruktur in den 1950er und 1960er Jahren.
Abhilfe schaffen sollten vielmehr die Verkirzung der Qualifikationsphase, die Erhéhung
friher Selbststindigkeit und die Vermehrung von Professorenstellen.

Die Konsequenzen der Krisen des wissenschaftlichen Nachwuchses in Deutschland wurden
historisch unterschiedlich bewertet: Wahrend bis in die 1980er Jahre insbesondere ein Ab-
wandern des potentiellen Nachwuchses in andere Berufe befiirchtet wurde, wird in den letz-
ten Jahren durch die zunehmende Internationalitit der Forscherkarriere vor allem die Ab-
wanderung des wissenschaftlichen Nachwuchses in das Ausland als zentrale Heraus-
forderung angesehen.® Nicht zuletzt durch die Internationalisierung wurden traditionelle
Qualifikationsformen wie die Habilitation verstirkt in Frage gestellt, strukturelle Schwichen
der Nachwuchsférderung analysiert und thematisiert (vgl. DFG 2000b: 7-8) und Karriere-
modelle wie das Tenure-Track-Modell erstmals als ernsthafte Alternative in die wissen-
schaftspolitische Diskussion aufgenommen (vgl. Wissenschaftsrat 2001: 5 mit einer Empfeh-
lung zur Einfihrung des Tenure-Track-Modells).

Noch vor der vieldiskutierten Einfithrung der Juniorprofessur im Jahre 2002 legten einige
groBle Forschungsférderorganisationen’ speziell auf diese Problemlage zugeschnittene Pro-
gramme auf (,Nachwuchsgruppenleitung® als alternativer Qualifizierungsweg). Zielgruppe
waren hochqualifizierte Nachwuchswissenschaftler und Nachwuchswissenschaftlerinnen,
denen nun ein eigenes Budget zur Verfiigung gestellt wurde, um kontinuietlich und mit ei-
nem eigenen Forschungsteam an einem frei gewihlten Thema arbeiten zu kénnen. Die Mog-
lichkeit zum frithen eigenstindigen Forschen, die Verantwortung fiir ein Team und die
Chance die eigenen Fihigkeiten und Fertigkeiten innerhalb der scietific community zu de-
monstrieren, sollte die Nachwuchsgruppenleiter und -leiterinnen berufungsfihig machen —
auch ohne notwendigerweise ein Habilitationsverfahren zu durchlaufen.

Das 1999 im Zuge dieser Entwicklungen von der DFG aufgelegte und Ende 2004 grundle-
gend modifizierte Emmy Noether-Programm?, woflr v.a. die ,Fredbeiten des amerikanischen
,assistant professor” (DFG 2006a: 6) Vorbild waren, etabliert sich zunehmend als Exzellenz-
Programm mit hohem Renommee, dessen Ziel eine systematischen Férderung und Qualifi-
zierung der besten Nachwuchswissenschaftler und -wissenschaftlerinnen tiber einen alterna-
tiven Karriereweg war und ist. Mit dem Programm sollte ein Systemwandel angestoB3en wer-
den, welcher allerdings seitens der Hochschulen einen ,Mentalititswandel notwendig” macht
(DFG 2006a: 7). In der Tat ldsst sich das Programm nicht véllig friktionslos in das traditio-
nelle System der Kooptationsverfahren integrieren, weshalb sich deutsche Hochschulen gele-
gentlich mit der Integration neuer Wege zum Professorenamt schwer tun.

Junge Wissenschaftler/Wissenschaftlerinnen ohne Habilitation kommen im Rahmen des
Emmy Noether Programms mit — vergleichweise — hohen Mitteln an die Universitit ihrer
Wahl, die ihrerseits das Budget verwaltet. Sie erhalten ein Gehalt, das nur wenige andere wis-
senschaftliche Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen bekommen (BATIa), fordern vielfach Pri-
fungs- bzw. Betreuungsrechte fiir die Doktoranden ihrer Forschergruppen und erwarten da-
mit die Anerkennung eines Juniorprofessur-dhnlichen Status. Sie haben zwar einen strengen
Begutachtungsprozess durchlaufen, die Entscheidung dartiber, wer als viel versprechendes
Forschertalent gilt ist im Begutachtugsprozess der DFG gefallen und nicht in den traditionel-

4 _.Und in der Tat nichts, was den Interessen der Universititen abtraglicher sein wirde, als die Anerkennung
eines Anspruchs auf Vorriicken nach der Anciennitat oder die Besetzung der Lehrstihle geméR dem Prinzip
der Ersitzung. Das ware der Ruin der Wissenschaft [...]. (Brentano 1908: 338) Allgemein zur Diskussion
tiber Verlaufbahnungserscheinungen im 19. und friihen 20. Jh. vgl. Busch 1959: 109ff.

®Vgl. ua. ,,[Der] Lehrstuhl [soll] nicht durch Aufsteigen in einer festen Beamtenlaufbahn erreicht werden.*
(Wissenschaftsrat 1960: 30).

® Fur die Abwanderung in andere Berufe vgl. u.a. DFG 1984: 384f.; Wissenschaftsrat 1977; fur die Abwande-
rung in das Ausland vgl. die aktuelle Brain-Drain-Debatte, aber auch Wissenschaftsrat 1960.

" MPG 1969, VW-Stiftung 1996 (erste Bewilligungen 1999), DFG 1999.

8 Siehe naheres dazu unter: http://Awww.dfg.de/wissenschaftliche_karriere/emmy_noether/index.html.
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len Berufungsverfahren der Universitit. Dies erdffnet einerseits die Chance, gerade die ex-
terne Beurteilung als ein besonderes Qualitdtsmerkmal zu begreifen, eréffnet andererseits
aber Raum fiir Unsicherheit, Missverstindnisse und Blockaden, wenn es um Status und kor-
porationsrechtliche Verortung geht. Erst allmihlich — und nicht zuletzt der Exzellenzinitiati-
ve und der Diskussion um die Juniorprofessur geschuldet (vgl. DHV 2002; Berning 2003;
Buch et al. 2004) — entdecken die Universititen die Nachwuchsgruppen als Qualitdtsmerk-
mal.

Nach einer lingeren Laufzeit des Programms und einigen Verfahrensinderungen seit dessen
Einfihrung 1999 ist es an der Zeit fiir ein erstes Restimee: Erreicht das Programm die ge-
winschte Zielgruppe — die exzellenten Nachwuchswissenschaftler und -wissenschaft-
lerinnen? Was kennzeichnet die Gruppe dieser Forscher und Forscherinnen vor, wihrend
und nach der Forderung? Qualifiziert die Nachwuchsgruppenleitung tatsichlich zur Uber-
nahme einer Professur (vgl. DFG 2000b, 2003, 2006b)? Welche Bedeutung kommt der Habi-
litation zu (vgl. Huber 2003)? Und last not least: Kann eine derartige Férderung als ,,Er-
folgsmodell* gelten (vgl. Commission of European Communities 2003; Béhmer 2007)?

Im Folgenden wollen wir versuchen, die Gruppe der Nachwuchswissenschaftler und Nach-
wuchswissenschaftlerinnen anhand ihrer Herkunft, ihres Bildungsweges (vgl. Multrus 2007;
BMBF 2006) und der Eingangqualifikationen zu beschreiben. Wir begleiten sie auf ihrem
Karriereweg von der Antragstellung tiber die Begutachtungs- und schlieBlich Férderphase bis
zu ihrer derzeitigen beruflichen Stellung. Die Befragten stellen ihre Sicht auf das deutsche
Hochschulsystem und die Zusammenarbeit mit der aufnehmenden Hochschule dar (vgl.
Lang/Neyer 2004), berichten tber ihre Rechte und Pflichten, tiber Statuswahrnehmungen
und tber die Vereinbarkeitsprobleme von akademischer Karriere und Familie bzw. Partner-
schaft. Diese Darstellungen beruhen auf den Ergebnissen von Onlinebefragungen, die von
Oktober 2006 bis April 2007 durchgefithrt wurden. Da eine standardisierte Befragung kom-
plexe Sachverhalte immer nur bedingt erfassen kann, wurden zusitzlich mit einer kleinen
Gruppe von ,,Emmys® Leitfadeninterviews durchgefithrt. Die Ergebnisse sind in die jeweili-
gen inhaltlichen Kapitel integriert. Zur Erfassung der Forschungsleistungen vor und nach der
Antragstellung haben wir in einem aufwindigen Prozess die Publikationen der Antragstellen-
den erfasst, in einer Korrekturschleife die Autoren um Durchsicht und ggf. Anderung gebe-
ten und anschlieBend — in Zusammenarbeit mit dem Institut fiir Wissenschaft und Technik
der Universitit Bielefeld (IWT) — mit einer Zitationsanalyse die fachliche Resonanz dieser
Publikationen zu messen versucht. Die Ergebnisse der bibliometrischen Analyse sind in Ka-
pitel 13 zusammengefasst.

Grundsitzlich lassen sich Aussagen zur Wirkung eines Férderprogramms nur in einem kom-
paratistischen Design treffen. Wir haben dies in zweifacher Hinsicht eingeldst: Zum einen
haben wir — soweit méglich — Daten von geférderten und abgelehnten Antragstellenden ge-
geniibergestellt, zum anderen haben wir Programme unterschiedlicher Férderorganisationen
in die Befragung einbezogen.

Da die Auswertungen noch nicht vollstindig abgeschlossen sind, konzentriert sich der vor-
liegende Bericht auf die Auswertung der Befragungsdaten und Interviewergebnisse der bewil-
ligten und abgelehnten Antragstellenden fir eine Emmy Noether-Nachwuchsgruppenleitung,.
Um die Besonderheiten der Fachkulturen (vgl. Moguérou 2005; Plimper/Schimmelfennig
2007; Bosbach 2008) zu beriicksichtigen, werden an geeigneter Stelle Vergleiche zwischen
den Angaben der Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen der unterschiedlichen Wissen-
schaftsbereiche vorgenommen, welche aufgrund der zum Teil geringen Fallzahlen jedoch nur
mit Bedacht interpretiert werden kénnen.
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Fir Ende dieses Jahres planen wir einen weiteren Bericht, der sich dem Vergleich zwischen
den Antragstellenden der dhnlichen Férderprogramme von Volkswagen-Stiftung, Helmholtz-
Gemeinschaft und Max-Planck-Gesellschaft widmet. Da die bibliometrischen Analysen — im
Einklang mit Untersuchungen aus Schweden und den Niedetlanden (vgl. Me/in/ Danell 2006a,
20006b; Van den Besselaar/ Leydesdorff, 2007) — nur relative geringe Performanzunterschiede
zwischen geférderten und abgelehnten Bewerbern zeigen, méchten wir die Daten der bibli-
ometrischen Analyse etwas genauer untersuchen. Diese Auswertungen wiirden den Rahmen
dieses Berichts sprengen und sollen daher als weiterer eigenstindiger Bericht veréffentlicht
werden.
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2 Das Emmy Noether-Programm und seine Entwicklung

Das Emmy Noether-Programm der DFG ist eines der bekanntesten Férderprogramme fiir
Postdoktoranden und Postdoktorandinnen in Deutschland, die durch Férderung selbststin-
digen Forschens in Verbindung mit der Leitung einer Nachwuchsgruppe die wissenschaftli-
che Karriere besonders vielversprechender junger Nachwuchswissneschaftler und -wissen-
schaftlerinnen unterstiitzen wollen. Das DFG-Programm unterscheidet sich von dhnlich an-
gelegten Forderinstrumenten anderer Organsisationen insbesondere dadurch, dass erstens
keine festgelegte Anzahl an Nachwuchsgruppenleitungen pro Jahr (zu einem festgesetzen
Termin) ausgeschrieben wird, sonderen die Antragstellungen und auch die Begutachtungen
kontinuierlich tiber das Jahr verteilt erfolgen und zweitens die Geférderten selbst sich eine
Institution auswihlen kénnen, an denen sie ihre Gruppe ansiedeln méchten. Nur das Nach-
wuchsgruppenleiterprogramm der Volkswagenstiftung, welches 1996 aufgelegt wurde, ist
vergleichbar konzipiert, forderte jedoch eine weitaus geringere Anzahl an Nachwuchswissen-
schaftlern/-wissenschaftlerinnen. Das ilteste dieser Programme ist das der Max-Planck-
Gesellschaft, welches bereits 1969 geschaffen wurde, jedoch die Nachwuchsgruppenleitung
an Max-Planck-Instituten — nicht an deutschen Hochschulen — vorsieht, wodurch sich die
Arbeitssituation und auch die damit verbundenen Reibungspunkte in der Férderperiode we-
sentlich von denen der Emmy Noether-Nachwuchsgruppenleiter und -leiterinnen unter-
scheiden.

Bereits im November 1997 benannte der damalige Bundesprisident Herzog in seiner Rede
auf dem Berliner Bildungsforum® die Situation des wissenschaftlichen Nachwuchses recht
deutlich: Anstatt die produktivsten Lebensjahre durch eigenverantwortliches Forschen best-
moglich zu nutzen, arbeite ein groBer Teil des wissenschaftlichen Nachwuchses in altertimli-
chen Abhingigkeitsverhiltnissen. Diesen Problemen hat sich die DFG angenommen und
konzipierte 1998 das Emmy Noether-Programm (vgl. DFG 1999b), welches im Februar
1999 erstmals ausgeschrieben wurde. ,,Das Programm richtet sich nicht, wie offentlich gerne missver-
standen wird, gegen die Habilitation an sich, sondern ist anf die Forderung friiher wissenschaftlicher Selbst-
standigkeit ansgerichtet. Wir hoffen, dass es bald Fakultiten geben wird, die das erfolgreiche Durchlaufen des
Programms als Qualifikation zum Hochschulllebrer anerkennen, und dass sich mit der Zeit neben dem (...)
Nadelohr Habilitation ein weiteres entwickelt, das nnsere Qualifikationssystem wieder international wetthe-
werbsfihig macht.” (DFG 1999a) Der damalige DFG-Prisident Winnacker benannte in der zi-
tierten Rede aus Anlass der Leibniz-Preisverleihung im Februar 1999 die wichtigsten Ziele
des Programms: die friihe Moglichkeit einer unabhingigen selbststindigen Forschungstitig-
keit fir die besten Nachwuchswissenschaftler und -wissenschaftlerinnen und die damit ein-
hergehende Schaffung eines alternativen Qualifizierungsweges zur Professur. Das Emmy
Noether-Programm sollte zu einem ,,wichtigen Meilenstein bei der Entstehung einer Postdoc-Kultur®
werden (DFG 1999b).

Das Programm sah zunichst zwei Férderphasen vor: ein zweijihriges Auslandsstipendium
(Phase 1) und die Leitung einer unabhingigen Nachwuchsgruppe fir einen Zeitraum von (in
der Regel) drei Jahren (Phase 2). Das Forderprogramm stellte die Exzellenz und den wissen-
schaftlichen Karriereweg der zu férdernden Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen in den
Mittelpunkt, was sich zum einen in den Zielen des Programms, zum anderen natiirlich auch
in den Zugangsvoraussetzungen widerspiegelte. Es wurden hochqualifizierte junge Nach-
wuchswissenschaftler und -wissenschaftlerinnen adressiert, die zum Zeitpunkt der Antrag-
stellung auf eine Férderung in Phase 1 des Programms (Auslandsstipendium), welches sich
méglichst unmittelbar an die Promotionsphase anschlieBen sollte, maximal 30 Jahre alt sein
durften. Das Kernstiick des Programms bildete jedoch die zweite Férderphase — die Nach-

® Siehe ausfiihrlicher: http://www.bundespraesident.de/Reden-und- Interviews/Reden-Roman-Herzog-
,11072.12065/Rede-von-Bundespraesident-Roma.htm?global.back=/Reden-und-Interviews/-
%2¢11072%2c4/Reden-Roman-Herzog.htm%3flink%3dbpr_liste.
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wuchsgruppenleitung — welche sich an exzellente promovierte Wissenschaft-
ler/Wissenschaftlerinnen richtete, die eine mindestens zweijihrige Postdoc-Phase im Aus-
land nachweisen konnten und bei Antragstellung nicht alter als 32 Jahre alt waren. Die For-
derung der Nachwuchsgruppenleitung umfasste neben der Finanzierung der Stelle des
Nachwuchsgruppenleiters oder der -leiterin auch die Mittel fir ein eigenes Forscherteam so-
wie weitere zur Durchfihrung des beantragten Projektes notwendige Sachmittel. Den Stand-
ort (1.d.R. Hochschule) fiir die Ansiedlung der Nachwuchsgruppe konnten die Geférderten
selbst wihlen. Diese Konstellation sollte es den jungen (und i.d.R. noch nicht habilitierten)
Wissenschaftlern und Wissenschaftlerinnen ermdglichen, selbststindig, d.h. unabhingig von
Lehrstuhlinhabern oder -inhaberinnen zu forschen, aber dennoch in den Lehr- und For-
schungsbetrieb der aufnehmenden Hochschulen integriert zu arbeiten. Beide Férderphasen
konnten — und mussten — unabhingig voneinander beantragt werden. Die Bewilligung eines
Auslandsstipendiums zog keine selbstverstindliche Férderung der Nachwuchsgruppenlei-
tung nach sich.

Im Dezember 2000 wurden erste Verfahrensinderungen beschlossen und bekannt gegeben.
Um das Programm auch fiir die geisteswissenschaftlichen Ficher attraktiver zu machen,
konnte in begrindeten Einzelfillen auch nur die Beantragung der eigenen Stelle (fiir Antrige
in Phase 2/Nachwuchsgruppenleitung) erfolgen. Der urspriinglich fiir zwei Jahre vorgesehe-
ne Auslandsaufenthalt in Phase 1 (Auslandstipendium) konnte durch die Anerkennung von
einer im Ausland absolvolvierter Promotionsphase verkiirzt werden.

Fur auslandische Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen, die bis dato nur unter besonde-
ren Bedingungen antragsberechtigt waren!?, wurde der Zugang erleichtert. Antragsberechtigt
waren nun auch alle auslindischen Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen, die ihtre
wissenschaftliche Karriere nach der Férderung in Deutschland planten (siehe ausfiihrlicher
DFG 2000c) — auch ohne dass sie ihre wissenschaftliche Ausbildung in Deutschland absol-
viert hatten.

Im Jahr 2001 wurde die Forderdauer fiir die Nachwuchsgruppenleitung (Phase 2) von drei
auf vier Jahre verlingert.

Dass das Emmy Noether-Programm von der DFG nicht einfach als Finanzierungsinstru-
ment konzipiert wurde, zeigt sich an den seit 2002 in Potsdam stattfindenen Jahrestreffen,
auf welchen die geférderten Nachwuchswissenschaftler und -wissenschaftlerinnen die Gele-
genheit haben, sich nicht nur untereinander kennenzulernen und auszutauschen, sondern
auch mit Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen der DFG (Geschiftsstelle und Fachabteilungen)
sowie externen Gisten intensiv zu diskutieren (siehe ausfihrlicher DFG 2002a). Bereits seit
der Einfuhrung schenken die DFG-Vertreter/-Vertreterinnen den Erfahrungen und Sorgen
der Geforderten hohe Aufmerksamkeit und versuchen, die im Rahmen dieser Jahrestreffen
geduBlerten Hinweise und Winsche in Form von Programmverinderungen aufzunehmen,
was den besonderen Status, den die ,,Emmys® fiir die DFG haben, deutlich betont.

Um dem Mangel an berufungsfihigcen Nachwuchswissenschaftlern und -wissen-
schaftlerinnen im Fach Informatik entgegenzuwirken, wurde im Dezember 2002 eine Son-
derform des Emmy Noether-Programms, der ,,Aktionsplan Informatik® beschlossen. Um
den Bedirfnissen der jungen Informatiker und Informatikerinnen gerecht zu werden, wur-
den die Fordermdglichkeiten flexibilisiert. Da Auslandserfahrungen ohnehin meistens vor-
handenen waren, mussten Antragstellende im ,,Aktionsplan Informatik® die Phase 1 (Aus-
landsstipendium) nicht absolvieren. Dariiber hinaus wurde die Altersgrenze fiir die Beantra-
gung der Nachwuchsgruppenleitung (Phase 2) fiir diese Sonderform von 32 Jahren auf 35
Jahre angehoben, um die Férderung auch fiir im Ausland oder der Industrie titige Informa-

10 Antragsberechtigt waren bis Ende 2000 nur auslandische Wissenschaftler/Wissenschaftlerinnen, die ihre
wissenschaftliche Ausbildung in Deutschland absolviert hatten und planten, ihre wissenschaftliche Karriere
nach der Férderung in Deutschland fortzusetzen.
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tiker und Informatikerinnen attraktiver zu machen (siehe ausfithrlicher DFG 2002b; Bonner
Thesen 2007). Diese Sonderform des Programms wurde bis 2004 fortgefiihrt.

Ende 2004 wurden die bisher umfangreichsten Verfahrensinderungen beschlossen. Durch
verschiedene Malnahmen wurden die Zugangsbedingungen deutlich flexibilisiert. Die Tei-
lung der Férderung in zwei Phasen wurde aufgehoben: Die Phase 1 (Auslandsstipendium)
wurde dem Foérderinstrument ,,Forschungsstipendium® zugeordnet. Das Emmy Noether-
Programm umfasst nunmehr nur noch die Nachwuchsgruppenleitung, diese jedoch tber ei-
nen lingeren Zeitraum von funf Jahren!!. Die rigide Altersbegrenzung (32 Jahre bei Antrag-
stellung auf Férderung der Nachwuchsgruppenleitung) wurde aufgehoben und dadurch er-
setzt, dass sich heute Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen bewerben kénnen, deren
Promotion nicht linger als vier Jahre zuriick liegt. Die nachzuweisenden substanziellen Aus-
landserfahrungen (von mindestens zwo6lf Monaten) kdnnen auf verschiedenen Wegen, tiber
Auslandsstipendien oder Titigkeiten im Ausland erworben werden. Als Auslandserfahrungen
werden dartiber hinaus auch enge Forschungskooperationen (bspw. nachgewiesen iber ge-
meinsame Publikationen o.4.) mit auslindischen Intitutionen oder Forschenden anerkannt.
Auch fiir das Begutachtungsverfahren wurde eine Modifikation beschlossen: Neben der
schriftlichen Begutachtung wurden personliche Auswahlgespriche eingefiihrt. Eine gewisse
Zweiteilung der Férderung bleibt jedoch erhalten: Nach einer dreijahrigen Férderung ist eine
Zwischenevaluation vorgesehen, auf welche die verbleibende Forderzeit von zwei Jahren
oder aber eine Auslauffinanzierung folgt (siche dazu ausfihrlicher DFG 2004b).

Mit zwel weiteren Verfahrensinderungen wurde Anfang 2006 erneut den Bedarfen der
Nachwuchswissenschaftlern und -wissenschaftlerinnen Rechnung getragen: Die Bewerber
und Bewerberinnen mussen sich zum Zeitpunkt der Antragstellung nicht auf eze aufneh-
mende Institution festlegen, sondern sie kénnen im Antrag mehrere Institutionen angeben.
Eine endgtiltige Wahl muss erst nach der Férderentscheidung getroffen werden. Die zweite
Modifikation betrifft den Fall, dass ein Geforderter/eine Geforderte wihrend der Nach-
wuchsgruppenleitung berufen wird. Bis 2006 endete die gesamte Férderung zu diesem Zeit-
punkt — nun kdénnen die bewilligten Mittel (mit Ausnahme der Finanzierung der Stelle des
Nachwuchsgruppenleiters/der Nachwuchsgruppenleiterin) bis zum Ende der Forderlaufzeit
genutzt werden, auch bei Berufungen ins europiische Ausland.

Um die Kooperation zwischen Wissenschaft und Wirtschaft/Industrie zu stirken, wurde im
Mai 2006 der Beschluss gefasst, eine Einbindung von Emmy Noether-Nachwuchsgruppen in
Wirtschafts- bzw. Industrieunternehmen zu erméglichen bzw. die Griindung eines eigenen
Unternehmens zu diesem Zweck zu unterstiitzen (siche dazu ausfithrlicher DFG 2006c).

Seit Oktober 2006 konnten auch Juniorprofessoren/-professorinnen eine Emmy Noether-
Nachwuchsgruppenleitung beantragen. In diesen Fillen umfasst die Férderung nur die Fi-
nanzierung der Arbeitsgruppe, jedoch nicht die eigene Stelle (des Nachwuchsgruppenlei-
ters/der Nachwuchsgruppenleiterin).

Um die besonderen Qualifizierungswege in der Medizin stirker zu berlcksichtigen, wurde
Anfang 2007 eine weitere Flexibilisierung vorgenommen: Approbierte Mediziner und Medi-
zinerinnen kénnen einen Férderantrag im Emmy Noether-Programm bis zu sechs Jahre
nach der Promotion (nicht mehr nur vier Jahre danach) stellen (siche dazu ausfithrlicher
DFG 2007).

1 In Ausnahmefallen kann gegen Ende der Forderung ein sechstes Jahr bewilligt werden.
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Tabelle 1: Progammentwicklung im Uberblick

Anfang 1999

Ende 2000

Mitte 2001

Mitte 2002

Ende 2002

Ende 2004

Anfang 2006

Mitte 2006

Ende 2006

Anfang 2007

Erste Ausschreibungen im Emmy Noethet-Programm

In Ausnahmefillen kann fir die Nachwuchsgruppenleitung (Phase
2),,nur® die eigene Stelle beantragt werden.

Anerkennung von Auslandstudium/-promotion auf Dauer es notwendi-
gen Auslandsaufenthaltens im Rahmen der Phase 1-Férderung

Forderdauer Nachwuchsgruppenleitung (Phase 2) auf vier Jahre angeho-
ben

Erstes Jahrestreffen in Postdam

»Aktionsplan Informatik® als Sonderform des ENP geschatfen

Abschaffung der Phase 1 (Auslandsstipendium)
Forderdauer Nachwuchsgruppenleitung auf fiinf Jahre angehoben
Altersgrenzen (32 Jahre fiir Phase 2) abgeschafft

Auswahlgespriche als reguldrer Teil des Begutachtungsprozesses einge-
fithrt

Angabe mehrerer moglicher aufnehmender Institutionen im Antrag mog-
lich

Nutzung der bewilligten Mittel (auB3er eigene Stelle) auch nach Berufung
des Nachwuchsgruppenleiters/der Nachwuchsgruppenleiterin méglich

Ansiedlung von Nachwuchsgruppen in Unternehmen moglich

Juniorprofessoren/-professorinnen antragsberechtigt (Gruppenforderung
ohne eigene Stelle)

Antragstellung von Mediziniern/Medizinetinnen bis zu sechs Jahre nach
der Promotion méglich
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In den vergangenen neun Jahren wurden zahlreiche Anpassungen der Zugangsbedingungen
und des Férderverfahrens vorgenommen. Damit zeigte sich die DFG aufmerksam gegentiber
den Bedarfen einzelner Disziplinen einerseits und den Verbesserungswiinschen der Gefor-
derten andererseits. Insbesondere mit der letzten groflen Verfahrensinderung Ende 2004
wurde das Programm flexibilisiert und aufgrund der verlingerten Foérderzeit (von vier auf
finf Jahre) vermutlich noch einmal deutlich attraktiver fiir die Zielgruppe, die exzellenten
Nachwuchswissenschaftler und -wissenschaftlerinnen. Unverdndert sind jedoch die Ziele des
Exzellenzprogramms der DFG: die frithe Selbstindigkeit in detr Forschung fiir die besten
jungen Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen und die Schaffung eines alternativen Quali-
fizierungsweges zur Professur.

Fir die Férderung kénnen sich promovierte Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen be-
werben, die ihre Promotion mit ,,beransragendem Ergebnis“ abgeschlossen haben und ,,anspruchs-
volle 1V ergffentlichungen in international hochrangigen Zeitschriften oder in vergleichbarer Form“ vorweisen
kénnen. In einer zwei- bis vierjdhrigen Postdoc-Phase'? missen die Bewerber und Bewerbe-
rinnen ihre ,wissenschaftliche Selbstindigkeit etlangt haben und ,,substanzielle internationale For-
schungserfabrang” (mind. 12-monatiger wissenschaftlicher Auslandsaufenthalt oder gleichwerti-
ge Kooperationen) nachweisen kénnen'3. Dariiber hinaus muss es sich bei dem beantragten
Forschungsvorhaben um ein ,,exzellentes Forschungsprojekt“1* handeln.

Im Januar 2006 beauftragte die DFG das iFQ mit der Evaluation des Emmy Noether-
Programms. Die Projektkonzeption und die Befragungsinstrumente wurden sowohl mit Mit-
arbeitern und Mitarbeiterinnen der DFG als auch mit einer kleinen Arbeitsgruppe von Em-
my Noether-Nachwuchsgruppenleitern und -leiterinnen diskutiert und abgestimmt. Unsere
Studie beschrinkt sich jedoch auf die Evaluation des Instruments des Nachwuchsgruppenlei-
tung (bzw. bis 2004 Phase 2 des Programms) — das bis Ende 2004 zum Programm gehérende
Auslandsstipendium (Phase 1) blieb unberticksichtigt.

12 Zeiten der Kindererziehung werden angerechnet.

3 vgl DFG-Merkblatt 1.22: http://www.dfg.de/forschungsfoerderung/formulare/download/1_22.pdf.

Y vgl. http://www.dfg.de/forschungsfoerderung/nachwuchsfoerderung/emmy_noether/kompaktdarstellung_
emmy_noether.html
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3 Untersuchungsdesign

Das Ziel unserer Untersuchung ist es, iiber eine klassische Programmevaluation hinaus Aus-
sagen zur Situation des wissenschaftlichen Nachwuchses in Deutschland (vgl. Allmedinger
2005; Bell 2003) zu treffen. Die eingangs skizzierte Problemlage bildet dabei den ,,roten Fa-
den. Neben reinen Merkmalsbeschreibungen werden wir deshalb auch versuchen, noch re-
lativ unscharfe Begriffe wie ,,Brain Drain®, ,, Tenure Track® und ,,Berufbarkeit® aufzugreifen
und anhand unserer Daten inhaltlich anzureichern.

Dem eigangs erwihnten Ziel eines komparatistischen Basisdesigns haben wir uns iiber die
folgenden methodische Wege gendhert: Die Basis bildete ein Datensatz, der die Kontaktda-
ten (inklusive einiger soziodemographischer und programmbezogener Merkmale s.u.) aller
geférderten und abgelehnten Antragstellenden fiir das Emmy Noether-Programm!®, die von
der DFG zur Verfiigung gestellt wurde. Diese Adresssammlung wurde fiir die Durchfiihrung
einer ausfihrlichen Onlinebefragung (Vollerhebung) genutzt. In einer ersten Sichtung der
Befragungsdaten wurden Problembeteiche identifiziert, die wir nutzen konnten, um mégliche
strukturelle Merkmale zu benennen, die in den geplanten Leitfadeninterviews von Bedeutung
sein kénnten. Im Anschluss wurde anhand bestimmter Kritetien (s.u.) ein Sample von Perso-
nen aus dem Adresspool (nicht den Befragungsdaten) ausgewihlt, mit denen Interviews ge-
fihrt wurden. Der dafiir verwendete Leitfaden griff die im Onlinefragebogen enthaltenen
Punkte auf, vertiefte jedoch einige Themenfelder, welche mit quantitativen Methoden nur
schwer zu erfassen sind. Erginzend zu diesen beiden Datenquellen wurden — unabhingig
von der Befragungsteilnahme — Publikationsanalysen durchgefihrt, welche die Verdffentli-
chungen aller befragten Personen in einem festgesetzten Zeitraum!¢ beriicksichtigen. Dar-
tber hinaus wurden Dokumentenanalysen iiber anonymisierte DFG-Gutachten zu 50 Antri-
gen (bewilligt und abgelehnt) der Fachgebiete Physik und Medizin durchgefiihrt.

Die Ounlinebefragung der bewilligten Antragstellenden fand von Oktober 2006 bis April 2007
statt. Von den angeschriebenen 365 Personen nahmen 278 Nachwuchswissenschaftler und
-wissenschaftlerinnen mit auswertbaren Instrumenten an der Befragung teil. Damit liegt un-
seren Auswertungen eine Teilnahmequote von 76,2 Prozent und damit eine belastbare Da-
tenmenge zugrunde. Einen dhnlich erfreulichen Riicklauf konnten wir auch in der Befragung
der abgelehnten Antragstellenden verzeichnen, welche von Dezember 2006 bis April 2007
durchgefiihrt wurde. In dieser zweiten Befragungsgruppe konnten wir einen Ricklauf von
55,8 Prozent (184 von 330) registrieren. Diese tiberdurchschnittlich hohe Teilnahmebereit-
schaft, welche trotz des erheblichen Umfangs der Befragung!” erreicht werden konnte, ldsst
auf ein insgesamt hohes Interesse seitens der ,,Zielgruppen‘ schliefen, ist aber auch auf die
begleitende Unterstiitzung seitens der DFG!8 zuriickzuftihren.

Fur die problemsentrierten Interviews wurde aus der Gruppe der bewilligten Antragstellenden an-
hand der Merkmale Geschlecht, Fachgruppenzugehérigkeit, Platzierung der Nachwuchs-
gruppe an einer Hochschule bzw. einem aufleruniversitiren Forschungsinstitut und Status als
aktuell oder ehemals Gefdrderter aus insgesamt 116 potentiellen Interviewpartnern (von de-
nen alle zur Auswahl nétigen Informationen vorlagen) 25 Personen ausgewihlt, mit denen

5 Alle Antragstellenden, deren Antrége bis zum Juni 2006 entschieden waren.

18 Jeweils vier Jahre vor bis sechs Jahre nach der Antragstellung; Basis fiir die Kompilierung der jeweiligen
Literaturliste waren das ,,Web of Knowledge“ und eigene Internetrecherchen. Die Literaturlisten standen on-
line zur Korrektur durch die jeweiligen Autoren und Autorinnen zur Verfiigung. Die Zitationsanlysen wurden
zusammen mit dem IWT Bielefeld durchgefiihrt und basieren auf SCI/SSCI; es wurde ein Zitationsfenster
von drei Jahren benutzt.

17 Befragungsdauer Bewilligte: ca. 90-120min; Befragungsdauer Abgelehnte: ca. 30-60min.

18 Besonderer Dank gilt Frau Dr. Scholz, Frau Dr. Herkommer und den Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen der
Abteilung “Informationsmanagement” (stellvertretend: Herr Dr. Gudler, Frau Reinhardt, Herr Koch).
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im Zeitraum von Januar bis Juni 60- bis 90-miniitige Interviews durchgefithrt wurden. Auch
hier war die Zusagebereitschaft auf die Interviewanfragen sehr hoch. Die Interviews ermdgli-
chen es, Punkte, die in der Onlinebefragung nur sehr knapp zur Sprache gebracht werden
kénnen, ausfithrlicher zu erdrtern und Aspekte des akademischen Karriereweges zu identifi-
zieren, die in der Onlinebefragung nicht beriicksichtigt wurden. Ziel der qualitativen Teilstu-
die ist es, die unterschiedlichen Wege zu einer Emmy Noether-Nachwuchsgruppenleitung
sowie die Bedingungen und die Organisation der alltdglichen Arbeit der Nachwuchsgruppen-
leitung genauer zu erfassen als dies mit dem Instrument der standardisierten Befragung még-
lich ist.

Fur die bibliometrischen Analysen wurden zunichst alle Publikationen aller Befragten tiber ,,Web
of Knowledge* (Thompson Scientific) und ggf. erginzend dazu iiber persénliche Publikati-
onslisten im Internet recherchiert und in einer Datenbank zusammengetragen. Diesem
Schritt folgte die Verifikation unserer Publikationslisten durch die befragten Personen, wel-
che hierfir einen (personenbezogenen) Zugang zur Datenbank erhielten und dort Erginzun-
gen, Veridnderungen und Loschungen vornehmen konnten. Dieser relativ aufwendige Pro-
zess der Prifung der Listen fand in mehreren Etappen statt, begonnen wurde mit allen An-
tragstellenden (bewilligt und abgelehnt) der Fachgebiete Medizin und Physik, welche mehr
als ein Drittel der Gesamtpopulation ausmachen. Im September 2007 wurden auch die An-
tragstellenden der Fachgebiete Biologie und Chemie in die Teilstudie aufgenommen. Da der
Einsatz bibliometrischer Instrumente auf Individualebene nicht unproblematisch ist, haben
wir relativ viel Aufwand in die Erstellung und Priifung der Publikationslisten investiert (vgl.
Braun 2006a, 2006b).

Die Dokumentenanalysen der Gutachten wurden auf der Basis zufillig ausgewihlter und durch
die DFG bereitgestellter (anonymisierter) Begutachtungsunterlagen zu 50 (abgelehnten und
bewilligten) Antrigen der Fachgebiete Physik und Medizin durchgefiihrt. Je Antrag lagen
zwel bis vier Gutachten vor. Die Auswertung erfolgte insbesondere mit dem Ziel der Identi-
fizierung von Begutachtungskriterien und deren Gewichtung durch die Reviewer.

Um die Aussagekraft unserer Befunde zu erhchen und eine tragfihigere Bewertung der
Nachwuchsgruppenleitung als Férdermodell vornehmen zu kénnen, haben wir die Befra-
gung auch auf bewilligte und abgelehnte Antragstellende anderer Nachwuchsgruppenleiter-
programme ausgedehnt. Von April bis Juni 2007 wurden die Nachwuchsgruppenleiter und
-leiterinnen der VW-Stiftung und der Helmholz-Gemeinschaft sowie die aktuell geférderten
Nachwuchsgruppenleiter und -leiterinnen der Max-Planck-Gesellschaft zur Teilnahme an der
Onlinebefragung eingeladen®. Auch fir diese Programme wurden die Erfahrungen der je-
weils abgelehnten Antragstellenden einbezogen, deren Befragung im August 2007 abge-
schlossen werden konnte (ausgenommen MPG).

¥ Die VW-Stiftung stellte uns hierfiir die Kontaktinformationen aller Antragstellender (bewilligt/abgelehnt)
zur Verfugung. Die Einladung der Antragstellenden des Programms der Helmholtz-Gemeinschaft (ibernahm
die Geschaftsstelle der Helmholtz-Gemeinschaft selbst. Die Kontaktdaten von Nachwuchsgruppenleitern/-
leiterinnen der Max Planck-Gesellschaft konnten nicht durch die Max Planck-Gesellschaft zur Verfligung ge-
stellt werden. Zur Befragung wurden daher nur jene aktuell geférderten MPG-Nachwuchsgruppenleiter/-
leiterinnen eingeladen, deren Kontaktinformationen im Internet recherchiert werden konnten.
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Tabelle 2: Befragte nach Forderorganisation: Fallzablen und Teilnahmeqnoten

Anzahl Anzahl .
Forderorganisation Programm Gruppe Grund- Teilnahme-
YR | Teilnehmer quote
gesamtheit
Emmy Noether- bewilligt 365 278 76,2%
Deutsche For- Nachwuchsgruppenleiter
schungs- PP abgelehnt 330 184 55,8%
gemeinschaft (DFG) -
Nachwuchsgruppenleiter - o
im SFB bewilligt 52 29 55,8%
bewilligt 65 42 66,0%
Volkswagen-Stiftung ~ Nachwuchsgruppenleiter
abgelehnt 109 50 49,5%
114 0,
Helmholtz- Nachucheor e bewilligt 50 43 86,0%
Gemeinschaft achvuchsgruppeniette
abgelehnt 80 37 46,3%
bewilligt
Max-Planck- . 0
Gesellschaft Nachwuchsgruppenleiter (alftuell 47 25 53,3%
gefordert)

Wie angekiindigt werden die vergleichenden Ergebnisse der Befragung in einem eigenstindi-
gen Bericht publiziert werden.

Whinschenswert, aber im Rahmen dieser Studie nicht realisierbar, wire dariiber hinaus ein
Vergleich mit einer Kontrollgruppe aus Personen, die entweder den ,klassischen® Karriere-
weg Uber Assistenz- bzw. Habilitationsstellen an den Universititen gegangen sind oder eine
Juniorprofessur bekleiden (vgl. Davis 2005; Enders 2005; Freiger/Klein 1996; Frank 1996).
In einer lingerfristigen Perspektive hoffen wir einen derartigen Vergleich auf der Basis eines
anderen iFQ-Projekts — dem Promovierendenpanel ,,ProFile‘ 2 — realisieren zu kénnen.

20 Sjehe dazu ausfiihrlicher unter: http://www.forschungsinfo.de/Projekte/ProFile/projekte_profile_lang.asp.
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4 Methodik

4.1 Triangulation von standardisierter Onlinebefragung und problemzent-
rierten Interviews In der Debatte um geeignete Verfahren zur Bewertung von For-
schungsleistungen zeichnete sich sehr frith die Forderung ab, aus methodischen Griinden die
Aussagen rein quantitativer Indikatoren mit dem interpretatorischen Wissen von Experten zu
verbinden (vgl. Weingart/Winterhager 1984; Weingart et al. 1991; Hornbostel 1997). Derat-
tige Empfehlungen wurden immer wieder vorgebracht: Kuhlmann (2000: 293) warnt davor,
wquantitative Indikatoren allein als binreichend* zu betrachten. , Realistische” Informationen seien
sShnr durch die kombinierte Verwendung verschiedener sozialwissenschaftlicher Methoden und Indikatoren’
(ebd.: 296; Herv. 1.0.) zu gewinnen. Auch heute wird vor dem Hintergrund der Erfahrungen
mit Indikator- bzw. Peer-Review-basierten Systemen der Mittelverteilung in GroBbritanien
und Australien eine ,intelligent combination of advanced metrics and transparent peer review” (Moed
2007) bzw. ein ,,balanced approach* (Butler 2007) gefordert. Allerdings werden auch nach wie
vor Plidoyers fiir rein quantitative bzw. rein qualitative Analyse gehalten (vgl. exemplarisch:
Chatlton/Andras 2007). Die Griinde fur diese anhaltende Debatte liegen nicht nur in Effi-
zienziiberlegungen, sondern auch in der Beobachtung, dass allein die Bereitstellung unter-
schiedlicher Daten noch kein triangulatives Forschungsdesign ausmacht. Der aus der Geodi-
sie stammende Begriff der Triangulation meint ,,die Bestimmung eines Ortes durch Messungen von
zwei bekannten Punkten ans“ (Kelle/Erzberger 1999: 514). Wihrend in der Geodisie die beiden
Messungen iber ein geometrisches Modell integriert sind, tauchen in praktischen Zusam-
menhingen der Forschungsevaluation eine ganze Reihe von Problemen auf: Bisweilen lassen
sich keine Verbindungen zwischen den Erfahrungen und Indikatorwerten herstellen, weil es
an kompetenter Interpretation der Indikatoren mangelt; zum Teil wird die quantifizierende
Sichtweise von den Experten und Expertinnen einfach tibernommen, weil sich quantifizie-
rende Aussagen der unmittelbaren Erfahrung entziechen und fir valider gehalten werden;
auch werden gelegentlich aus einer Grundskepsis heraus quantiative Aussagen ignoriert und
durch partikulares Erfahrungswissen ersetzt. Eine konstruktive Verbindung entsteht in der
Regel erst im Rahmen organisierter und methodisch kontrollierter Feedback-Schleifen, die
hiufig auch Reanalysen oder sogar weitere Daten notwendig machen.

In Anschluss an Flick (2004: 12) verstehen wir im Folgenden unter Triangulation ,,die Ein-
nahme unterschiedlicher Perspeftiven* auf den Untersuchungsgegenstand. Die Verschiedenheit der
Perspektiven resultiert aus dem zum Teil parallelen, zum Teil konsekutiven Einsatz von On-
linebefragung, problemzentrierten Interviews, bibliometrischen Analysen und Dokumenten-
analysen. Im vorliegenden Papier werden die Ergebnisse von Befragungen und Interviews
prisentiert. Hierbei handelt es sich um komplementire Forschungsstrategien. Onlinebefra-
gung und problemzentrierte Interviews stehen nicht im Verhiltnis eines additiven Neben-
oder Nacheinander, sondern erginzen sich wechselseitig und erméglichen so ein besseres
Gegenstandsverstindnis.

Triangulation quantitativer und qualitativer Verfahren Der Versuch, quantitative
und qualitative Verfahren miteinander zu verbinden, ist nicht so neu, wie es — bedingt durch
die Hiufung von Methodenliteratur zur Triangulation in den letzten Jahren — den Anschein
hat. Bevor der Paradigmenstreit zwischen einer quantitativen und einer qualitativen Metho-
dologie Ende der 1960er/Anfang der 1970er Jahre entbrannte, gab es bereits ein Modell der
Integration: das sogenannte ,,Zwei-Phasen-Modell* von Barton und Lazarsfeld (1955). Dabei
handelte es sich um ein additives und hierarchisches Modell, das auf einer strikten Kompe-
tenzabgrenzung basierte. Qualitative Studien dienten der Exploration bzw. der Generierung
von Hypothesen. Deren Uberpriifung sollte in anschlieBenden quantitativen Studien erfol-
gen. Die unterschiedliche Funktionszuweisung folgte mithin strikt der Unterscheidung von
Entdeckungs- und Begriindungszusammenhang.

Das ,,Zwei-Phasen-Modell stellt gegenwirtig lediglich eines von mehreren Modellen der
Verbindung quantitativer und qualitativer Verfahren dar (fiir einen Uberblick vgl. Flick 2004:
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67ff). Weder entspricht die in diesem Modell vorgenommene Zuordnung der qualitativen
Verfahren zum Entdeckungszusammenhang und der quantitativen zum Begrindungszu-
sammenhang der Praxis der empirischen Sozialforschung noch wird die darin enthaltende
Hierarchisierung, welche den qualitativen Verfahren (implizit) eine nachrangige Position zu-
weist, den Erkenntnispotentialen dieser Verfahren gerecht. Der spezifische Erkenntnisge-
winn qualitativer Verfahren liegt sowohl in einer Methodisierung der Exploration als auch —
und dies ist im Kontext eines triangulativen Forschungsdesigns von besonderer Bedeutung —
darin, statistisch gefundene Zusammenhinge empirisch fundiert interpretieren zu kdnnen,
indem diese Zusammenhinge als Sinnzusammenhinge verstehbar werden. Schulze (1992:
557ff)) schreibt in dem sehr ausfithrlichen und informativen Methoden-Anhang zu seiner
»Etlebnisgesellschaft”, an die mittels multivariater Verfahren produzierten Daten schlieBe
sich notwendigerweise eine ,bermenentische Expedition an, die ,,weit iiber die Informationsbasis der
Daten hinansgehen musse. Ohne ,,zusatzliche hermenentische Bemiibungen“ blieben die ermittelten
Hiufigkeitsverteilungen, Zusammenhangsmalle und Koeffizienten soziologisch bedeutungs-
los. Zweck der hemeneutischen Expedition ist, so Schulze, die Suche nach ,,handlungsstenern-
den Grundorientiernngen (ebd.: 5621.). Hiufig geschieht dies in Gestalt von ad hoc formulierten
Annahmen, deren Plausibilititskriterien nicht immer benannt werden. Qualitative Verfahren
eroffnen — sofern sie einer rekonstruktiven Methodologie folgen (vgl. hierzu Bohnsack 2003;
Meuser 2003) — die Méglichkeit einer iiber Plausibilititsannahmen hinausgehenden Interpre-
tation. Diese Interpretation hilft u.a. zu erkliren, inwiefern miteinander korrelierende Variab-
len, die prima facie, d.h. sowohl gemil3 den theoretischen Vorannahmen als auch vor dem
Hintergrund alltagsweltlicher Plausibilititen, nicht in einem nachvollziehbaren Zusammen-
hang stehen, dennoch einer gemeinsamen Logik folgen oder eventuell als Scheinkorrelation
auf andersgeartete Hintergrundkausalititen zurlickzuftihren sind. Triangulation meint hier,
ganz im Sinne der zuvor erwihnten Ursprungsbedeutung, einen Gegenstand von zwei ver-
schiedenen Orten aus zu vermessen und dadurch exakter zu bestimmen. Triangulation hilft,
die Logik der Praxis zu erfassen. Diese Logik umfasst mehr als die Dimension des subjektiv
gemeinten Sinns. Es ist die Logik eines kollektiven Handlungsraums oder sozialen Felds, z.B.
die einer Institution oder Organisation. In diesem Sinne richtete sich der Blick im vorliegen-
den Forschungszusammenhang auf strukturelle, den Institutionen Universitdt und aul3eruni-
versitire Forschungseinrichtung eingeschriebene Implementationsbedingungen.

Triangulation in der Evaluation des Emmy Noether-Programms Die Evaluation
des Emmy Noether-Programms verbindet die Bestimmung des ,,Outcome” des Emmy
Noether-Programms, die an der Frage orientiert ist, ob das Programm die intendierten Ef-
fekte zu erzielen vermag, mit der Analyse der Implementationsbedingungen, um die Evalua-
tionsergebnisse auch fiir eine Weiterentwicklung des Programms nutzen zu kénnen. Dieses
doppelte Erkenntnisinteresse war Anlass fiir das Forschungsdesign einer komplementiren
Triangulation, in dem standardisierte Onlinebefragung und problemzentrierte Interviews
wechselseitig aufeinander bezogen sind. Ein gravierendes methodisches Problem von Im-
pact-Analysen ist die Zurechenbarkeit von Wirkungen auf das zu evaluierende Programm.
Im Rahmen einer quantitativen Forschungslogik ist dieses Problem befriedigend (d.h. me-
thodisch ,,sauber) nur mittels eines experimentellen oder — mit Abstrichen — quasi-
experimentellen Designs zu 16sen. Wo ein solches Design nicht realisierbar ist — und das ist
meistens der Fall —, bietet sich ein triangulatives Design an.

Im vorliegenden Untersuchungszusammenhang stellte sich das Zurechenbarkeitsproblem als
Frage danach, inwieweit der in der Onlinebefragung — und auch in der bibliometrischen Ana-
lyse — ermittelte Befund eines iiberdurchschnittlichen Karriereerfolgs der ,,Emmys® (kausal)
als durch das Programm induzierter Erfolg betrachtet werden kann. Die zu Beginn der prob-
lemzentrierten Interviews gestellte Frage nach der wissenschaftlichen Biographie der Gefor-
derten lief3 ein Dispositionsschema erkennen, das wir als Proaktipititsschema bezeichnet haben
(siche Kap. 11.4). Zwar lasst sich auf diese Weise nicht exakt bestimmen, welchen Anteil die
Emmy Noether-Férderung am Karriereerfolg hat, doch werden so Wechselwirkungen zwi-
schen dem Programm und der frithzeitigen Ausbildung einer ,,wissenschaftlichen Person-
lichkeit* deutlich, die ohne die qualitativen Interviews verborgen geblieben wiren.
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Um diese Wechselwirkungen zu rekonstruieren, wurde ein Interviewdesign gewihlt, das, ins-
gesamt als Leitfadeninterview angelegt, zu Beginn einen lingeren narrativen Teil enthalt.
Dieser ist berufsbiographisch orientiert und geht iiber Fragen hinaus, die unmittelbar auf An-
tragstellung und institutionelle Rahmenbedingungen der Arbeit als Nachwuchsgruppenleiter
oder -leiterin bezogen sind. Damit wird die in einem engeren Sinne verstandene Programm-
evaluation dergestalt kontextuiert, dass erkennbar wird, welcher Stellenwert dem Emmy
Noether-Programm im Gesamtzusammenhang einer wissenschaftlichen Karriere zukommt
und welche (berufs-)biographischen Dispositionen den Weg zu einer erfolgreichen Antrag-
stellung eréffnen. Die Emmy Noether-Férderung wird so als ein Stadium in einer bereits
vorgingig stringent karriereorientierten Berufsbiographie sichtbar; der Férderung kommt in-
sofern ein herausgehobener Stellenwert zu, als sie gewissermal3en als ,,Karrierebeschleuniger®
witkt.

Auch hinsichtlich der Frage, welche Bedeutung der Habilitation beim Aufbau dieses (mit
dem Programm intendierten) alternativen Weges zur Professur zu kommt, haben die Inter-
views gezeigt, dass die Gefdrderten die Habilitation in einer Weise wahrnehmen, die man als
.Entdramatisierung® bezeichnen kann (siche Kap. 10). Den quantitativen Befunden zur Ha-
bilitationsneigung konnten so inhaltliche Interpretationen zur Seite gestellt werden, die die
Habilitation nicht als Karriereverzégerung oder Gefihrdung wissenschaftlicher Autonomie
erscheinen lassen. Zwar tragen die Geférderten die wissenschaftspolitische Intention des
Emmy Noether-Programms mit — keiner der Interviewten positioniert sich als Verteidiger
der Institution Habilitation —, doch ermdglicht es, eine pragmatische Haltung zur Habili-
tation einzunehmen. Die Interviews ermdglichen eine Differenzierung der Perspektive auf
die Habilitation, die in den Ergebnissen der Onlinebefragung nicht sichtbar wird. In dieser
geben fast 50 Prozent an, nicht habilitieren zu wollen, in den Interviews wird erkennbar, das
die meisten eine — in der skizzierten Weise entdramatisiert wahrgenommene — Habilitation
zumindest als Option nicht ausschlieBen.?!

Beziiglich einer weiteren zentralen Intention des Emmy Noether-Programms, der Bereitstel-
lung eines Rahmens, in dem die Geférderten bereits in einem frithen Stadium ihrer Karriere
autonom arbeiten konnen, eréffnen die Interviews ein differenziertes Verstindnis der auch
in der Onlinebefragung von den ,,Emmys“ selbst als hoch bedeutsam markierten Autono-
mie. Es wird deutlich, was Autonomie im Alltag der Nachwuchsgruppenleitung praktisch
heil3t. Dies schlief3t v.a. eine produktive Spannung zwischen Férderung und Abhéingigkeit ein
sowie ein Mentoring, das notwendig zu sein scheint, damit aus der gewonnenen Autonomie
Kapital fir die eigene Karriere geschlagen werden (siche Kap. 8). In diesem Sinne ldsst sich
auf der Basis der Interviews die Logik der Praxis rekonstruieren, die in der Logik des Pro-
gramms nicht aufgeht, ohne sie allerdings auller Kraft zu setzen.

Des Weiteren erhellen die Interviews die strukturellen Grinde, die verantwortlich sind fur
den unterschiedlichen institutionellen Stellenwert von Nachwuchsgruppen in Universititen
und in aulleruniversitiren Forschungseinrichtungen. Es zeigt sich, dass die vor allem fir die
ersten Jahre des Emmy-Nother-Programms berichteten Implementationsprobleme darin
grinden, dass es in den Universititen, anders als in den aulleruniversitiren Forschungsein-
richtungen, fir Nachwuchsgruppen keinen definierten institutionellen Ort gibt (siche Kap.
8).

4.2 Verbindung von Befragungsdaten mit bibliometrischen Kennwerten Ne-
ben der soeben dargestellten Moglichkeit des aufeinanderbezogenen Interpretierens von
quantitaiven Daten und Informationen, die durch Interviews gewonnen werden konnten, ist
in unserer Untersuchungskonzeption eine weitere Form der Methodentriangulation vorgese-

2! Implementations- und Evaluationsforschung beschreiben als ein generelles Merkmal politischer Program-
me, dass sie ihre Gestalt erst im Zuge der Implementation gewinnen (Rein 1984). Dies scheint beim Emmy-
Noether-Programm nicht anders zu sein.
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hen: das Verbinden von Befragungsdaten mit bibliometrischen Kennwerten. Durch eine
Verbindung dieser verschiedenen Informationen haben wir die seltene Méglichkeit, die Pub-
likationsaktivitit (Quantitit, Zitationen etc.) der einzelnen Personen unter Beriicksichtigung
weiterer Angaben und Merkmale (z.B. Alter, Promotionskontext, Geschlecht) auszuwerten.

Anders als in der personenunabhingigen, indirekten Verbindung von Interviewinformatio-
nen und Befragungsdaten, bendtigten wir hier die Moglichkeit, Daten aus unterschiedlichen
Quellen auf Personenebene zusammenzufiigen. Dies erforderte die Berticksichtigung der
strengen datenschutzrechtlichen Bestimmungen, die fiir derartige Matchingprozesse vorgese-
hen sind. Wir entschlossen uns zu einem schr offenen und direkten Umgang mit dieser Prob-
lematik und baten alle Befragten im Zuge der Onlinebefragung um die punktuelle Authe-
bung der zugesicherten Anonymitit zum Zwecke des personenbezogenen Anfiigens von
bibliometrischen Kennwerten an die Befragungsdaten. Auf einer Informationsseite erlduter-
ten wir prizise das beabsichtige Vorgehen und baten die Befragten im Anschluss um eine
explizite Zustimmung zu diesem Prozedere und der Bekanntgabe des Namens (freiwilliger
Verzicht auf vollstindige Anonymitit). Anhand der nun vorhandenen Personennamen war
es uns in diesen Fillen méglich, die personenbezogen ermittelten bibliometrischen Indikato-
ren und Kennwerte an die Befragungsdaten anzufligen. Die den bibliometrischen Auswer-
tungen zugrunde liegenden Angaben zu Autorschaft, Titel, Erscheinungsort etc. wurden
nicht verbunden. Die Personennamen wurden direkt nach dem Matchingprozess aus dem
kombinierten Datensatz geloscht und die Anonymitit damit wieder hergestellt. Alle anschlie-
Benden Analysen werden auf aggregierter Ebene und damit ohne die Méglichkeit der Identi-
fikation einzelner Personen durchgefithrt. Das gesamte Prozedere wurde durch den instituts-
internen Datenschutzbeauftragten tiberwacht.

Abbildung 1: “Ich stimme der Kopplung der (anomymisierten) Ergebniswerte aus der Publikationsanalyse an
meine Fragebogendaten zu.

(nach Geschlechz)
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Wie den Abbildungen zu entnehmen ist, stimmte eine Mehrheit aller Befragten unserem
Vorgehen zu und erklirte ein ausdriickliches Einverstindnis zur Kopplung der Daten. Die
ausfiihrliche Analyse dieses Matchings von Interviewdaten mit den Ergebnissen der biblio-
metrischen Untersuchung ist allerdings noch nicht abgeschlossen und wird im angekiindigten
Bericht zur Bibliometrie publiziert werden.

Die hier vorgestellten Ergebnisse haben experimentellen Charakter. Sie wollen zu einer Wei-
terentwicklung der Triagulationsmethodik beitragen, sind aber weit entfernt von einem Rou-
tineverfahren.
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5 Beschreibung der Befragungsgruppe®

Damit die Ergebnisse unserer Untersuchung fundiert interpretiert werden kénnen, sollen zu-
nichst einige wesentliche Merkmale unserer Befragungsgruppen beschrieben werden. Fir die
Einordnung der Ergebnisse sind insbesondere wichtig: die Verteilung tber die Fachgebiete
(fachkulturelle Besonderheiten), Reprisentativitit des Fragebogenriicklaufs (resp. potentielle
Bias-Faktoren) und Anteil der Frauen in den unterschiedlichen Fachgebieten.

5.1 Verteilung Uber die Fachgebiete Auch im Emmy Noether-Programm (wie in der
Drittmittelférderung insgesamt) sind nicht alle wissenschaftlichen Disziplinen gleichermallen
vertreten. Der Fichersystematik der DFG folgend, welche vier Wissenschaftsbereiche?? defi-
niert, finden wir folgende Verteilung:

Abbildung 2: Fachliche Verteilung der Antragstellenden fiir eine Emmy Noether-Nachwuchsgruppenteitung
1999-(Juni) 2006 (nach Wissenschaftsbereich)

[
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Im Programm ist eine starke Dominanz der Naturwissenschaften und Lebenswissenschaften
festzustellen - mehr als 80 Prozent aller Antragstellenden sind diesen beiden Wissenschafts-
bereichen zugeordnet, obwohl das Programm ausdriicklich keine fachlichen Quotierungen
vorsicht. Die Fallzahlen fiir die beiden anderen Wissenschaftsbereiche sind hingegen relativ
gering, so dass ficherspezifische Auswertungen (insb. mit Blick auf die Geistes- und Sozial-
wissenschaften) nur sehr eingeschrinkt vorgenommen werden kénnen. Auch Analysen auf
einer noch differenzierteren Fachebene sind aufgrund der insgesamt relativ kleinen Befra-
gungsgruppen nur begrenzt moglich. Insgesamt wird zu beachten sein, dass die Befunde,
welche tber fachiibergreifende Analysen gewonnen wurden, statk durch die Fachkulturen
der Natur- und Lebenswissenschaften geprigt sind.

5.2 Reprasentativitat Trotz der insgesamt sehr hohen Teilnahmequote ist nicht auszu-
schlieen, dass systematische Nichtteilnahme bei starker Disaggregation der Ergebnisse zu
Verzerrungen fithrt. Priifen ldsst sich dies nur bedingt, da uns tiber die Grundgesamtheit nur
sehr begrenzte Informationen zur Verfiigung stehen. Zumindest zwel zentrale Variablen

*2 Eine ausfiihrliche Darstellung der Fallzahlen/prozentualen Anteile befindet sich im Anhang A.

28 Naturwissenschaften = Physik, Chemie, Mathematik und Geowissenschaften;

,.Lebenswissenschaften“ = Medizin, Biologie und Agrar- und Forstwissenschaften;
»Ingenieurwissenschaften“ = Maschinenbau/Produktionstechnik, Elektrotechnik/Informatik/Systemtechnik
und Werkstoffwissenschaften/Warmetechnik/Verfahrenstechnik;

,,Geistes- und Sozialwissenschaften* = Geisteswissenschaften und Sozial- und Verhaltenswissenschaften.
Siehe ausfiihrlicher:
http://www.dfg.de/dfg_im_profil/zahlen_und_fakten/download/dfg_fachsystematik_03_07.pdf.
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(Fachzugehorigkeit und Geschlecht) kénnen aber hinsichtlich der Verteilung in der Grund-
gesamtheit und der Teilnehmergruppe verglichen werden.

Wissenschaftsbereiche: Hier ist in der Gruppe der Bewilligten kein systematischer
Ausfall erkennbar: Die Teilnahmequoten differieren nur schwach zwischen 70,3 Prozent in
den Lebenswissenschaften bis 83,3 Prozent in den Geistes- und Sozialwissenschaften (insge-
samt: 76,2%). Ein etwas anderes Bild zeigt sich in der Gruppe der Abgelehnten, in welcher in
den Geistes- und Sozialwissenschaften nur 20 Prozent der eingeladenen Wissenschaftler und
Wissenschaftlerinnen (drei Personen) an der Befragung teilgenommen haben. Zwischen den
anderen Fachgruppen sind kaum Unterschiede zu finden, hier erreichen wir Teilnahmequo-
ten von 55,5 Prozent (Ingenieurwissenschaften) bis 61,4 Prozent (Naturwissenschaften).
Beztiglich der Verteilung tber die Ficher muss festgestellt werden, dass ein iberproportional
hoher Ausfall in der Gruppe der abgelehnten Geistes- und Sozialwissenschaftler und
-wissenschaftlerinnen zu beobachten ist. Die ohnehin geringe Fallzahl in dieser Gruppe re-
duziert sich damit abermals und ldsst — unabhingig davon, ob es sich um systematische Aus-
fille handelt — keine Auswertungen fir die Teilgruppe zu (vgl. Tab.3).

Geschlecht: Insgesamt ist eine Uberreprisentanz der Frauen unter den Teilnehmenden im
Vergleich zur Grundgesamtheit zu finden. Eine das Geschlecht und die Fachzugehérigkeit
der Befragten beriicksichtigende Analyse zeigt fachspezifische Unterschiede in der Teilnah-
mebereitschaft auf, die insbesondere die ungleiche Teilnahmebereitschaft in den beiden
Gruppen ,,abgelehnt” und ,,bewilligt™ betrifft.

Tabelle 3: Teilnabmegnoten nach Wissenschaftsbereich und Geschlecht (nur ENP-Antragstellende)

Bewilligte (N=365) Abgelehnte (N=330)
n % n Y%

Geistes- und Sozialwissen- Frauen 10 90,9 2 28,6
schaften Minner 15 78,9 1 12,5

Frauen 6 85,7 4 80,0
Ingenieurwissenschaften Minner 2% 70,3 1 52,5

Frauen 25 73,5 29 55,8
Lebenswissenschaften

Mainner 73 68,9 54 54,5

Frauen 21 100,0 13 61,9
Naturwissenschaften

Minner 102 79,1 60 61,2
gesamt 278 76,2 184 55,8

5.3 Frauenanteil In der Diskussionen tiber die nur unzutreichende Beteiligung von Frauen
— insbesondere in den héheren Positionen des Wissenschaftssystems — wird nicht nur die
Familiengriindung als Verursachungsfaktor verhandelt, sondern zunehmend auch sozialpsy-
chologische Erklirungen (siche dazu exemplarisch Lind 2006, 2007; Winning 2007; Hinz et.
al. 2008; Schacherl et al. 2007): stirkerer Wettbewerbssinn der Minner, defensivere Selbst-
darstellung und Unterschitzung der eigenen Fihigkeiten seitens der Frauen - ,,/.../ tendenziell
unterschiedliche Selbst- und Fremdwabrnebmungen, unterschiedliche 1 orgebensweisen, die Karriere zu planen
und zu forcieren, unterschiedliche Arten, sich im akademischen Ranm zn platzieren” (Strohschneider
2007b: 7). Dies bestitigt sich zum Teil in den gefiithrten Interviews: Hier zeigt sich, dass die
Nachwuchsgruppenleiterinnen der Tendenz nach in geringerem Malle als ihre minnlichen
Kollegen tber die Bedingungen verhandeln, unter denen sie die Nachwuchsgruppe an einer
bestimmten Institution ansiedeln (vgl. ausfihrlicher Kap. 8.1). Die damit zusammenhingen-
de Frage nach Selbstbewertungen beztglich so genannter Zusatzkompetenzen oder ,,Soft
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Skills* werden wir zu einem spiteren Zeitpunkt noch einmal aufgreifen und ausfithrlich dar-
stellen (vgl. Kap. 9). Ohne den nachfolgenden Ergebnisdarstellungen vorgreifen zu wollen,
scheint sich auch in unserer Befragung der Hinweis zu bestitigen, dass Frauen sich selbst als
etwas weniger kompetent einschitzen und auch wesentlich hiufiger Qualifizierungsangebote
annehmen wiirden. Finen weiteren und bisher unterschitzten Zugang zum Verstindnis der
geringen Beteiligung von Frauen bieten Analysen von organisationsstrukturell bedingten Bar-
rieren (vgl. Lind 2006, 2007; Wissenschaftsrat 2007a, 2007b). Insbesondere die fiir das Wis-
senschaftssystem typischen individuellen (und meist homosozialen) Férder- und Rekrutie-
rungsbeziehungen, die an der minnlichen Idealbiographie ausgerichtete akademische Ar-
beitskultur und nicht zuletzt unzureichend transparente und formalisierte Auswahlverfahren
(vgl. Brouns 2007: 35, 40) werden als Griinde fur eine Benachteiligung der Nachwuchswis-
senschaftlerinnen gehandelt.

Im Rahmen unserer Studie lassen sich derartig weitgehende Vermutung tGber Kausalzusam-
menhinge nicht fundiert priffen. Zwei Fragen kénnen aber immerhin hinsichtlich der Gré-
Benordnung abgeschitzt werden: Unterscheidet sich der Anteil von Bewerberinnen im Em-
my Noether-Programm deutlich von den Frauenanteilen in dhnlichen Positionen im Wissen-
schaftssystem? Zeigt das Programm selbst eine geschlechtsspezifische Selektivitdt?

Ingesamt finden wir unter den im Programm gefdrderten Nachwuchswissenschaftlern 20
Prozent Frauen. Dies entspricht weitgehend den Frauenanteilen fiir vergleichbare Positionen
im Wissenschaftsbetrieb insgesamt: Nach Angaben des Statistischen Bundesamtes wurden
2004 23 Prozent der Habilitationen von Frauen abgeschlossen, von den Professuren an deut-
schen Hochschulen 2004 waren 13,6 Prozent von Frauen besetzt.?* Fihrungspositionen in
der Wissenschaft wurden 2005 an Hochschulen von 15,5 Prozent Frauen ausgeftllt, wihrend
der Anteil an auBeruniversitiren Forschungseinrichtungen nur 6,5 Prozent betrigt (vgl. BLK
20006). Im Vergleich zu den Juniorprofessuren jedoch, wo wir von einem Frauenanteil zwi-
schen 27,9 Prozent (vgl. Mugabushaka et al 2006: 4) und 39,2 Prozent (vgl. Husung 2007: 45)
ausgehen koénnen, steht das Emmy Noether-Programm leicht zuriick, was sich jedoch zu-
mindest zum Teil auf die nicht so deutlich ausgeprigte fachliche Dominanz der Lebens- und
Naturwissenschaften unter den Juniorprofessuren zuriickfithren lisst. In den im Emmy
Noether-Programm starken Disziplinen (Natur- und Lebenswissenschaften) liegt der Frau-
enanteil nur leicht unter dem in der Gruppe der Juniorprofessuren (vgl. Federkeil et al. 2007:
25; Buch et al. 2004: 24). Erwartungsgemil finden wir in unserer Befragungsgruppe auch un-
ter diesem Aspekt nicht unwesentliche Unterschiede zwischen den Fichern: die Spanne er-
streckt sich von lediglich 14,0 Prozent Frauen in den Naturwissenschaften bis zu 36,7 Pro-
zent in den Geistes- und Sozialwissenschaften.

Bemerkenswert ist die Tatsache, dass der Anteil von Frauen unter den Gefdrderten (20%)
etwas geringer ist als der Frauenanteil unter den Antragstellenden insgesamt (22,8%) — dies
koénnte auf einen leichten Nachteil von Frauen, der auch in vergleichbaren Untersuchungen
festgestellt werden konnte, hindeuten. Die Evaluatoren des European Young Investigator
Award (EURYI-Award) (vgl. Langfeldt/Brofoss 2005), welcher von der Zielgruppe und vom
Auswahl- und Forderverfahren in etwa vergleichbar mit dem Emmy Noether-Programm ist,
kommen zu einem dhnlichen Ergebnis. Langfeldt/Solum (2007: 13) fanden zwar einen An-
stieg unter den weiblichen Bewerbern von 23 Prozent in der ersten Ausschreibung auf 30
Prozent fiir die dritte Férderrunde, jedoch konnten auch diese Autoren nur 20 Prozent Frau-
en unter den EURYI-Award-Gewinnern (unbeeinflusst vom Anstieg des Bewerberinnenan-
teils) ausmachen. Durch die Analyse der Review- und Scoring-Dokumente stellten die Auto-
ren fest, dass Frauen insbesondere in der Bewertung ihrer Forschungsperformanz und Lei-
tungserfahrungen® auf der Basis der eingereichten Antragsunterlagen signifikant schlechter
beurteilt wurden als ihre mannlichen Mitbewerber — auf einer funfstufigen Ratigskala durch-

2% Eigene Berechnungen auf Grundlage von Statistisches Bundesamt 2006, Tab. 13 und Tab.21.
% Internationale Sichtbarkeit, qualitative hochwertige Publikationen, Nachweis unabhangiger Forschung,
Fuhrungsqualititen/Projektmanagementerfahrung, internationale Forschungskooperationen.
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schnittlich 0.6 Punkte niedriger (vgl. Langfeldt/Solum 2007: 43). Ungepruft blieb dabei aller-
dings, ob diese Bewertungsunterschiede auf einen Geschlechterbias im Verfahren oder auf
tatsdchlich vorhandene Performanzunterschiede zuriickzufiihren sind?. In den darauffolgen-
den Selektionsrunden, die auch personliche Prisentationen vorsahen, waren die Frauen er-
folgreicher als die mannlichen Mitbewerber. Jene Wissenschaftlerinnen, die diese erste Hiirde
genommen haben, meistern offenbar die Interviewsituationen souveriner als ihre Kollegen.
Da persoénliche Auswahlgespriche im Emmy Noether-Verfahren erst seit Ende 2004 ver-
bindlich vorgesehen sind, kénnen wir diese These auf der Basis unserer Daten leider nicht
prifen.

5.4 Sampling fur die qualitative Erhebung Die fiir die Gewinnung von Interview-
partnern und -partnerinnen verfolgte Auswahlstrategie war nicht am Kriterium der Reprisen-
tativitit orientiert, sondern zielte auf Typizitit ab. Auf der Basis der Annahme, dass sich die
Bedingungen der Nachwuchsgruppenleitung in Hinsicht auf die bereits genannten Merkmale
Geschlecht, Fachgruppe, Platzierung an einer Universitit oder einem aufleruniversitiren In-
stitut sowie Forderstatus (aktuell oder ehemalig) unterscheiden, war die Samplingstrategie
daraufthin angelegt, fiir jedes der genannten Kiriterien eine hinreichende Anzahl von Inter-
viewpartnern und -partnerinnen zu gewinnen (selektives Sampling). Das ermdglicht einen
systematischen Vergleich, bei dem sowohl grundlegende, durch den Emmy Noether-Status
bedingte Gemeinsamkeiten als auch fiir das jeweilige Kriterium typische Besonderheiten (ge-
schlechtstypische, fachgruppentypische usw.) erfasst werden koénnen. Als Folge dieser
Samplingstrategie sind z.B. die Nachwuchsgruppenleiterinnen in diesem Sample iberpropor-
tional vertreten, gemessen am Frauenanteil an den Geforderten insgesamt. Insgesamt wurden
21 Interviews gefiihrt.

% Eine Studie zur Gegeniiberstellung von “past performance” und Reviewer-Urteilen legten Moed et al. 1985
vor.
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6 Soziale Herkunft und Bildungsbiographie

6.1 Bildungsherkunft Mit der Neubelebung des Elite-Begriffes und der Debatte um den
insbesondere in Deutschland starken Einfluss sozialer Herkunft auf Schulerfolg im Rahmen
der Schulleistungsuntersuchungen riicken auch die Fragen nach dem Einfluss der Bildungs-
herkunft auf den akademischen Karriereerfolge in den Fokus (siche dazu exemplarisch
Hartmann 2002, 2004). Starke soziale Selbstreproduktion der Bildungsmilieus und im Ver-
gleich dazu schlechte Chancen auf soziale Aufwirtsmobilitit bei Personen aus bildungsfer-
nen Milieus sind ein immer wieder festgestellter Befund in Sozialstrukturanalysen fir die
Bundesrepublik (vgl. exemplarisch GeiB3ler 2002).

Dabei wird die soziale Selektivitit im Wesentlichen im Rahmen der schulischen Ausbildung
realisiert: Wihrend durchschnittlich 83 Prozent der Kinder von Vitern mit hohem Bildungs-
status (Hochschulreife) ein Gymnasium (oder vergleichbare Bildungsginge) besuchen, tun
dies nur 36 Prozent der Kinder von Vitern mit Hauptschulabschluss (vgl. Isserstedt et al.
2007: 73, 96, 109). Dieser Effekt wird mit dem ﬂbergang zum Studium lediglich verstirkt:
Mehr als die Hilfte der Studierenden hat Viter mit Hochschulabschluss (vgl. ebd. 2007: 118).
Fiir die weitere akademische Bildung nach dem Studium stabilisieren sich diese Anteile in et-
wa (vgl. Enders/Bornmann 2001: 41). Auch Befunde anderer Autoren (vgl. Hartmann 2002:
23-24, 107ff)) weisen darauf hin, dass insbesondere fiir akademische Karrieren die soziale
Herkunft nach dem Abschluss einer Promotion keine bzw. nur noch eine geringe selektie-
rende Wirkung zeigt.

Es ist daher nicht tberraschend, dass 63 Prozent der befragten Emmy Noether-
Nachwuchsgruppenleiter und -leiterinnen aus Familien mit mindestens einem Akademikerel-
ternteil stammen (60% der Viter und 38% der Miitter sind Akademiker). Um abzuschitzen,
ob dieser Anteil noch einmal eine starke soziale Selektivitit innerhalb der akademischen Kar-
riereentwicklung markiert, haben wir die Ergebnisse zweier jingerer Studien herangezogen.
Es handelt sich um eine Promoviertenbefragung von Enders/Bornmann (2001) aus der An-
gaben zum Bildungshintergrund von 2185 Personen vorliegen und um eine Befragung ehe-
maliger DFG-Stipendiaten durch Enders/Mugabushaka (2004) aus der Angaben von 1397
Personen fiir Sekundiranalysen zur Verfigung standen.

Unter den Promovierten befindet sich danach ein Anteil von circa 37 Prozent, der aus einem
Elternhaus mit mindestens einem Elternteil mit akademischem Abschluss?’ stammen. Diese
Tendenz bestitigte sich in der Untersuchung von Enders und Mugabushaka (2004), in wel-
cher chemalige DFG-Stipendiaten und -Stipendiatinnen (promovierte Nachwuchswissen-
schaftler mit Habilitandenstipendium, Forschungsstipendium oder Postdoktorandenstipen-
dium) befragt wurden. In dieser Untersuchungsgruppe finden wir einen noch héheren Anteil
an Personen aus Akademikerelternhduser: 48 Prozent der Viter und 20 Prozent der Miitter
der 2004 Befragten haben selbst einen akademischen Abschluss. Im Vergleich zeigt sich, dass
unter den bewilligten Emmy Noether-Nachwuchsgruppenleitern und -leiterinnen ein noch
einmal wesentlich héherer Anteil von Personen aus Akademikerfamilien zu finden ist. Die
Unterschiede zu den Vergleichstudien sollten allerdings nicht tiberbewertet werden, da eine
sorgfiltige Analyse die Verdnderungen der erreichten Bildungsstufen in der Elterngeneration
im Zeitvetlauf (insb. seit der Bildungsexpansion Anfang der 70er Jahre) in Rechnung stellen
muss.

In unserem Zusammenhang ist ohnehin nicht so sehr die Frage von Interesse, wieweit die
Zusammensetzung der Emmy Noether-Nachwuchsgruppenleiter und -leiterinnen nach so-

" Angelehnt an die verwendete Kategorisierung ,,Akademiker® von Enders/Bornmann (2001) und En-
ders/Mugabushaka (2004) fassen wir unter ,,aus einem Akademikerelternhaus stammend* all jene Personen,
fur deren Vater oder Mutter eine Habilitation, Promotion oder ein ein Hochschul- oder Fachhochschulab-
schluss als hdchster Bildungsabschluss angegeben wurde.
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zialer Herkunft von bevolkerungsrepisentativen Werten abweicht, sondern die Uberpriifung,
ob im Emmy Noether-Auswahlverfahren der soziale Hintergrund der Antragstellenden als
Bias-Faktor wirkt (vgl. Bornmann/Daniel 2006; Bornmann 2004). Eine Analyse der Ergeb-
nisse in Tabelle 4 zeigt sehr deutlich, dass zwischen angenommenen und abgelehnten An-
tragstellenden keine signifikanten Unterschiede hinsichtlich der elterlichen Bildung zu finden
sind.

Betrachtet man die Elternhiuser, in denen mindestens ein Elternteil einen Universititsab-
schluss oder weiterfihrende Abschlisse (Promotion, Habilitation) erreicht hat, dann ergibt
sich fiir die angenommenen Antragstellenden ein Anteil von 63,3 Prozent und fiir die Abge-
lehnten ein Anteil von 68,7 Prozent. Fiir das Auswahlverfahren lisst sich also festhalten, dass
soziale Herkunft (hier als formales elterliches Bildungsniveau operationalisiert) keinerlei
Effekt auf die Férderentscheidung hat. Das dndert allerdings nichts daran, dass die Emmy
Noether-Antragstellenden insgesamt zu einem hoéheren Anteil aus bildungsnahen Milieus
kommen als etwa die Promovierenden.

Tabelle 4: Bildungsherkunft (in Progent)

Enders/
Mugabushaka Egders/
2004: 11 o
ENP_Bewilligte (2007) ENP_Abgelehnte (2007) 200Ls 41
(chemalige Stipen- :
diaten
der DFG) (Promov.)
bichster hichster hichster
Abschl. Abschl. Abschl.
Mutter Vater Eltern Mutter Vater Eltern Mutter Vater (Eltern)
Hauptschulabschluss
ohne abgeschlossene
Berufsausbildung 6 2 1,7 3,3 0,7 0,7 13 3,6 31
Lehre oder dhnlicher Ab-
schluss 284 16,3 13,1 273 16,3 12,7 30 21,8
Realschulabschluss (mitt-
lere Reife, POS: 10.K1,
0.4.) ohne abgeschlosse-
ne Berufsausbildung 11,4 39 4,8 7,3 1,4 2,7 12,7 4,2 22
Fachschulabschluss,
Meister-, Technikeraus-
bildung o.i. 10,4 15,8 14,0 14,7 12,9 12,7 12,9 16
Hochschulreife ohne
Studienabschluss 6 2,5 3,1 6,7 4,1 2,7 11,4 6,4
Fachhochschulabschluss
5 54 7,4 7,3 12,2 12,0 4,1 8,4
Universititsabschluss
(Diplom, Magister, Staat-
sexamen) 26,4 256 26,2 2 231 24,0 11,5 18,6 17
Promotion
6,5 17,2 17,9 10,7 12,9 16,7 4,2 14,3 12
Habilitation
0 11,3 11,8 0,7 16,3 16,0 04 6,7
mindestens
Hochschulabschluss
(inkl. Fachhochschule) 379 59,5 63,3 40,7 64,5 68,7 20,2 48 37
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6.2 Bildungswege? Insgesamt haben rund 90 Prozent aller bewilligten Nachwuchsgrup-
penleiter und -leiterinnen ihr Abitur (bzw. Hochschulzugangsberechtigung) an einem Gym-
nasium erworben®. Von jenen, die ihre Hochschulreife in Deutschland erworben haben
(92% der Befragten), haben fast 60 Prozent ihren Abschluss (i.d.R. Abitur) mit einer
Gesamtnote von 1-1,5 beendet, allerdings haben auch drei der 236 Befragten (aus der Grup-
pe der bewilligten Antragstellenden) mit einer Note schlechter als 3,0 abgeschlossen. Insge-
samt zeigen sich in der Gruppe der Frauen etwas bessere Abiturnoten, hier gaben nur 4 der
49 weiblichen Befragten Noten schlechter als 2,0 an.’® Beziiglich unserer fachlichen Klassifi-
zierung lieBen sich keine signifikanten Unterschiede finden: In allen Fachgebieten, denen sich
die Befragten heute zuordnen lassen, betrigt der Durchschnitt der Abiturnoten zwischen 1,4
und 1,6. Die Abiturnoten unterscheidet sich allerdings erheblich von den Ergebnissen der
Promoviertenbefragung von Enders/Bornmann (2001: 45), in welcher durchschnittliche Abi-
turnoten von 2,2 bis 2,4 (je nach Fachgebiete der Befragten) berichtet werden. Die im Emmy
Noether-Programm geférderten Personen heben sich also bereits beziiglich der Noten ihrer
Hochschulzugangsberechtigung deutlich von anderen Personen mit ebenfalls wissenschaftli-
chen Karriereaspirationen ab.

Hinsichtlich der Zeit zwischen Erwerb der Hochschulreife und dem Beginn des ersten Stu-
diums zeigen sich erwartungsgemil starke geschlechtsspezifische Unterschiede, die der Ver-
pflichtung der minnlichen Absolventen zum Weht- bzw. Zivildienst geschuldet sind. So gin-
gen nur 33 Prozent der minnlichen geférderten Nachwuchsgruppenleitern direkt aus der
Schule ins Studium Uber, wihrend mehr als 78 Prozent der Frauen direkt an die Hochschule
wechselten. 61,4 Prozent (129 von 210) der jungen Minner absolvierte zwischen Schule und
Studium die Bundeswehr- bzw. Zivildienstzeit. Weitere auffallende Unterschiede zwischen
den Geschlechtern lassen sich beztglich Volontatiaten/Praktika und Auslandsaufenthalten
wihrend dieser Ubergangsphase finden. Zwolf Prozent der Frauen, aber nur zwei Prozent
der minnlichen Befragten absolvierten vor dem Studium Praktika o.4.. Des Weiteren finden
wir bei zehn Prozent der geférderten Frauen im Vergleich zu zwei Prozent der Minner wei-
terbildungsbezogene Auslandsaufenthalte nach dem Abitur. Berufsausbildungen, Elternzeit
oder Lehrstellensuche spielen in dieser Phase keine Rolle. Ingesamt liegen zwischen Beendi-
gung der Schulzeit und Aufnahme des Studiums bei den Frauen durchschnittlich sieben Mo-
nate und bei den Minnern etwa 16 Monate. Damit beginnen die spiter geférderten weibli-
chen Nachwuchsgruppenleiter ihr Studium in einem deutlich geringeren Abstand zum Er-
werb der Hochschulzugangsberechtigung, als dies fiir die Studierendenpopulation insgesamt
berichtet wird: In der HIS-Erhebung (Isserstedt et al. 2007: 54) wird fiir minnliche Studien-
anfinger eine Dauer von 17 Monaten zwischen Abitur und Studienbeginn, fiir weibliche Stu-
dierende von 14 Monaten angegeben. Diese Differenz in der Ubergangsdauer (insb. bei den
Frauen) ldsst sich zumindest zum Teil auf den doch erheblichen Anteil (25%) an Abiturien-
ten’! in der Absolventenbefragung zurickfithren, die vor Beginn des Studiums eine Be-
rufsausbildung absolvieren.

Befragt nach der Anzahl der Studienabschliisse gaben insgesamt tiber 90 Prozent der Befrag-
ten an, ein Studium absolviert zu haben. Nur 26 der 269 befragten Nachwuchsgruppenleiter
und -leiterinnen verfligen Uber zwei Abschliisse. Fiir die durchschnittliche Studiendauer las-
sen sich weder erwihnenswerte Geschlechts- noch Ficherdifferenzen finden: Von Aufnah-
me bis Ende des Studiums vergingen im Mittel 5,5 Jahre, also etwas mehr als die Regelstu-
dienzeit vorsieht. Betrachtet man, wo die Studienabschliisse gemacht wurden, zeigen sich

%8 Fiir diesen Teil der Darstellungen liegen uns nur Daten der bewilligten ENP-Nachwuchsgruppenleiter und -
lei-terinnen vor. Aus befragungsokonomischen Gesichtspunkten wurden die abgelehnten Antragstellenden
nur nach der Bildungshiographie ab dem Ende des Studiums befragt.

2 Dabei liegt eine leichte Geschlechterdifferenz vor: Mehr als 15 Prozent der Frauen, aber nur 8 Prozent der
Méanner wéhlten einen anderen Zugang zum Studium (Fachgymnasium, Gesamtschule etc.).

% Die Darstellung der Abiturnoten kann leichte Unscharfen aufweisen, welche durch die nur eingeschrankte
Vergleichbarkeit der Abschlussnoten der neuen und alten Bundesl&nder vor 1994 verursacht werden kdnnen.
Anhand der vorliegenden Daten war es nicht mdglich, diesen potentiellen Fehler ganz auszuschlieBRen.

%! Hierfiir stehen uns leider keine nach Geschlecht differenzierten Vergleichswerte zur Verfiigung.
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recht interessante Befunde: 95 Prozent der Minner und 86 Prozent der Frauen begannen ihr
(Erst-)Studium in Deutschland, einige wenige von ihnen beendeten das Studium jedoch im
Ausland. Als Abschliisse dominieren dementsprechend das Diplom (82%) und das Staatsex-
amen (9%). Schaut man jedoch niher auf jene 26 Personen, die ein zweites Studium absol-
vierten, findet sich hier ein deutlich héherer Anteil an Personen, die im Ausland abgeschlos-
sen haben (14 von 26). Die fir das Erststudium festzustellende Tendenz, dass Frauen etwas
hiufiger im Ausland studierten, bestitigt sich fiir jene Fille mit einem zweiten Abschluss
noch einmal deutlich: Anteilig fast doppelt so viele Frauen wie Minner (mit einem Zweitstu-
dium) schlossen dieses im Ausland ab.

Die Analyse der Noten der Studienabschliisse zeigt erneut, dass sich die Emmy Noether-
Nachwuchsgruppenleiter und -leiterinnen von Studienabgingern aber auch von anderen
Promovierten deutlich abheben. Wihrend Enders/Bornmann (2001) fur die befragten Pro-
movierten Durchschnittsnoten von 1,5-1,8 berichten, nennen in unserer Untersuchung 87
Prozent der Emmy Noether-Nachwuchsgruppenleiter und -leiterinnen eine Studienab-
schlussnote von besser als 1,6 — 61 Prozent geben sogar an, eine 1,0 erreicht zu haben. Dies
ergibt durchschnittliche Abschlussnoten von 1,09 in den Naturwissenschaften bis 1,35 in den
Lebenswissenschaften. Zwar ist die Examensnotengebung in der Regel nicht sonderlich dif-
ferenziert und entsprechend wenig aussagekriftig (vgl. Wissenschaftsrat 2007c), gleichwohl
zeigt ein Vergleich mit den Durchschnittsnoten, die das Statistische Bundesamt fiir alle Ab-
solventen ermittelt, eine deutliche Differenz: 2006 schlossen Naturwissenschaftler und
-wissenschaftlerinnen ihr Studium32 mit einer Durchschnittsnote von 1,8 ab — in der Medizin
lag die Abschlussnote im Mittel bei 2,3 (vgl. Statistisches Bundesamt 2000).

Eine letzte Frage, die wir im Rahmen der Betrachtungen der Studienphase unserer Befragten
beantworten mdchten, ist die nach einer bereits wihrend des Studiums erfolgten Einbindung
in das akademische Umfeld (vgl. Abb. 3).

Abbildung 3: Einbindung in das akademische Umfeld wibrend des Studiums (Anteil ,,Ja"““Antworten) —
nur Geforderte

Haben Sie |hr Studium (z.T.) Gber Erw erbstatigkeiten im
akademischen Bereich/ an der Hochschule finanziert?

Haben Sie w &hrend IhresStudiums andere
Betreuungsaufgaben in der Lehre (z.B. Tutorien, Praktika)
Ubernommen?
Haben Sie w éhrend IhresStudiums als studentische Hilfskraft
gearbeitet

71,7

0 20 40 60
Anteil in Prozent (%)

Weit mehr als die Hailfte der spiteren Emmy Noether-Nachwuchsgruppenleiter und
-leiterinnen haben bereits wihrend des Studiums Aufgaben an der Hochschule tibernommen
und waren damit relativ frih in das akademische Feld eingebunden. Die Differenz zwischen
der Erwerbstitigkeit an der Hochschule zur Finanzierung des Studiums (45,1%) und den
Angaben in der erginzenden Abfrage zur Ubernahme von Aufgaben insgesamt (59,5%/
71,7%) erkliren sich daraus, dass diese Aufgaben nicht primir zur Absicherung des Lebens-
unterhaltes ibernommen wurden, sondern hier auch persénliche Motive wie etwa das Inte-
resse an hochschulinternen Abldufen eine Rolle spielen. Diese These wird auch durch einen

* Diplom und vergleichbare Abschliisse.
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Vergleich zur Studierendenpopulation insgesamt gestiitzt: Der aktuellen HIS-Sozialerhebung
(vgl. Isserstedt et al. 2007: 341; vgl. auch BMBF 20006: 18-19) zufolge sind nur 25-30 Prozent
der deutschen Studierenden als studentische bzw. wissenschaftliche Hilfskraft titig, ein deut-
lich geringerer Anteil als unter den geférderten Emmy Noether-Nachwuchsgruppenleitern
und -leiterinnen.

6.3 Promotion: Motive, Kontext, Einbindung Wie wir in den bereits dargestellten
Befunden zeigen konnten, zeichnen sich die geférderten Nachwuchsgruppenleiter und
-leiterinnen durch ein iberdurchschnittlich erfolgreiches Absolvieren von Schule und Studi-
um aus. Als weitere und fiir eine akademische Karriere erste wichtige Stufe der Bildungsbio-
graphie wollen wir im Folgenden untersuchen, welche Motive fiir die Promotion maf3geblich
waren, in welchem Kontext promoviert wurde und ob sich die starke Einbindung in die
Hochschulen aufrecht erhalten hat.

Um die Promotionsmotive zu etfragen, haben wir eine an die Enders/Bornmann-Studie
(2001: 48f.) angelehnte, jedoch erheblich reduzierte Skala’? verwendet.

Abbildung 4: ,,Wenn Sie an Thre Entscheidung zu promovieren uriick denken, inwieweit trafen diese Griin-
de damals fiir Sie personlich zu?* - nur Geforderte

(Fehlerbalken: Mittelwert/ Cl 95%)

Interesse an wissenschaftlicher Forschung bzw. hi n= 259
den Methoden und Theorien des Faches !
Mdoglichkeit den personlichen Fahigkeiten / Be- W n=257
gabungen nachzugehen
Voraussetzung fir die angestrebte Karriere im [~ n= 255
Wissenschaftsbereich
Bessere Aufstiegschancen im auBerwissen- e n=256
schaftlichen Berufsverlauf
Hoéheres Einkommen im spateren Beruf . n=256
Promotion ermdglichte Stelle / Stipendium zur m n= 254
Sicherung des Lebensunterhaltes ‘

1 5

Trifft Gberhaupt Trifft voll und

nicht zu ganz zu

Noch wesentlich deutlicher als in der Promoviertenbefragung von Enders/Bornmann (2001:
48-51) finden wir eine sehr starke Betonung des wissenschaftlichen Interesses (vgl. Abb. 4).
Andere mégliche Motive spielen fiir die bewilligten Antragstellenden keine Rolle — die Kar-
rierevorstellungen sind sehr direkt auf eine akademische Karriere im Wissenschaftsbereich
ausgerichtet. Dies kommt auch in unseren Leitfadeninterviews deutlich zum Ausdruck. So
betont ein Mediziner, dass er auch wihrend seiner klinischen Atbeit ,,an der rein wissenschaftli-
chen Arbeit weiter gemacht, so in einem klinischen Kontexct, aber eben doch eber rein wissenschaftlich gearbei-
tet“hat (13/99-101). Eine Medizinerin betont ihre Neigung zur ,,reinen Wissenschaft (9/74).

Promotionsphase: Diese Befunde korrespondieren mit den Betrachtungen der Zeitspan-
ne zwischen Ende des Studiums und Promotionsbeginn: 76 Prozent der bewilligten und 74
Prozent der abgelehnten Emmy Noether-Antragstellenden gingen direkt vom Studium in die
Promotionsphase tibet, etwa zehn Prozent (5% Bewilligte/14% Abgelehnte) arbeiteten einige
Monate im akademischen Bereich, bevor sie mit der Promotion begannen. Andere denkbare
Zwischenstationen wie Auslandsaufenthalte, Praktika etc. waren hingegen in dieser Phase

33 6 statt 17 Items.
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von nachrangiger Bedeutung. Dieses Ergebnis ist nicht iiberraschend, ist doch ein ,,ziigiges
Durchlaufen der akademischen Ausbildung® eine der Grundvoraussetzungen fiir eine Férde-
rung im Programm. Mit der Promotion begannen die geférderten Frauen im Alter von etwa
24,8 Jahren (die abgelehnten mit 25,4 Jahren), die minnlichen Geférderten mit durchschnitt-
lich 26,2 Jahren (abgelehnte Minner mit 25,6 Jahren). Vor dem Hintergrund, dass Studieren-
de 1999 ihr Studium durchschnittlich im Alter von 28,7 Jahren (Minner) bzw. 27,8 Jahren
(Frauen) beendeten (vgl. Statistisches Bundesamt)?, ist schon in diesem frithen Stadium ein
deutlicher zeitlicher Vorsprung beider Untersuchungsgruppen von circa zweieinhalb Jahren
auszumachen, welchen wir insbesondere auf die schon sehr frith ausgeprigte Zielstrebigkeit

bzw. Karriereplanung unserer Untersuchungsgruppen zurtckfithren (siche dazu ausfithrlicher
Kap. 11.4).

Beziiglich der Dauer der Promotion finden wir einen leichten Unterschied in der Gruppe der
Bewilligten: Wihrend die ménnlichen Befragten durchschnittlich 39 Monate benétigen, ver-
gehen bei den Frauen 43 Monate zwischen Beginn und Abschluss der Promotion®. In der
Gruppe der Abgelehnten minimiert sich diese Differenz: Hier benétigen die Méinner im Mit-
tel 42 Monate, die Frauen circa 43 Monate. Nach Wissenschaftsbereichen differenziert fin-
den wir die kiirzesten Promotionsdauern in den Naturwissenschaften, etwas lingere in den
Ingenieur- und Lebenswissenschaften (vgl. Tab. 5).

Tabelle 5: Durchschnittliche Promotionsdauer in Monaten (nach Wissenschaftsbereich)

Bewilligte Abgelehnte
Geistes- und Sozialwissenschaften 40,0 21 11,3 57,0 3 29,7
Ingenieurwissenschaften 42,7 26 15,9 436 23 12,6
Lebenswissenschaften 42,6 82 12,3 43,6 68 9,3
Naturwissenschaften 38,6 100 8,9 40,3 65 9,6
gesamt 40,6 229 11,4 42,5 159 10,7

Bei Abschluss der Promotion sind die Emmy Noether-Geférderten im Durchschnitt 29,3
Jahre alt, deutlich junger als die von Enders/Bornmann (2001: 56) befragten Personen, die
bei Abschluss ihrer Promotion zwischen 31,3 (Biologie) und 34,7 (Sozialwissenschaften) Jah-

re alt waren.

International erworbene Abschliisse spielen — dhnlich wie bei den Studienabschliissen — auch
beim Absolvieren der Promotion nur eine untergeordnete Rolle: Lediglich 37 von 260 bewil-
ligten Antragstellenden und 26 von 184 abgelehnten Antragstellenden gaben an, ihre Promo-
tion im Ausland abgeschlossen zu haben. Ebenfalls sehr dhnlich zu den Befunden beziliglich
der internationalen Studienabschlisse sind es auch hier deutlich mehr Frauen (bewilligt:
19%/abgelehnt: 27%) die ihre Promotion im Ausland abschlieBen als Minner (bewilligt:
13%/abgelehnt: 12%). Unter den im Ausland Promovierten ist der Anteil an Ingenieut-
wissenschaftlern und -wissenschaftlerinnen mit mehr als 20 Prozent besonders hoch. Als be-
vorzugte Gastlinder treten Grofibritannien, die Schweiz und die USA hervor.

% Fir die im Férderprogramm schwerpunktméRig vertretenen naturwissenschaftlichen Fachern liegt das Ab-
schlussalter etwas unter dem dargestellten Gesamtdurchschnitt (Méanner; 27,8 - 27,9 Jahre; Frauen: 26,9 —
27,2 Jahre). Die Altersangaben des statistischen Bundesamtes fur die lebenswissenschaftlichen Disziplinen
entsprechen dem angegebenen Durchschnitt, liegen speziell in der Medizin sogar etwas darliber (Méanner:
28,9 Jahre; Frauen: 28,4 Jahre). Insgesamt kann ein Fachbias ausgeschlossen werden.

% Die Promotionsdauer errechnet sich aus den Angaben zum Beginn der Promotion ("Wann haben Sie mit
den Arbeiten an lhrer Promotion begonnen?”” - Monat/Jahr) und zum Abschluss der Promotion” (*““Wann ha-
ben Sie Ihre Promotion beendet/Ihre Promotionspriifung abgelegt?” - Monat/Jahr). Unsere Definition der
“Dauer der Promotionsphase” umfasst also im Wesentlichen die “Bearbeitungsdauer” (vgl. auch En-
ders/Bornmann 2001: 66).

36



Finanzierungswege: Ein kurzer Blick auf Finanzierungswege, die den Befragten wih-
rend der Promotionsphase ihren Unterhalt sicherten, liefert keine tiberraschenden Ergebnis-
se. Sehr dhnlich zu den Befunden von Enders/Bornmann (2001, S. 53)3 finden wir auch hier
Beschiftigungen im Hochschulbereich (Bewilligte: 62,9%/Abgelehnte: 51,8%) zuziiglich
Leht- und Werkvertrige (Bewilligte: 5,4%/Abgelehnte: 8,8%) als Hauptfinanzierungsquellen.
Ganz oder teilweise durch Stipendien finanzierten sich nur 27 Prozent der bewilligten Nach-
wuchsgruppenleiter und -leiterinnen, jedoch 42,9 Prozent der abgelehnten Antragstellenden.
Auch wenn es genauerer Analyse bediirfte, ergeben sich hier zunichst einmal keine Anhalts-
punkte fiir spezifische ,,Férderkarrieren” sondern eher Hinweise auf einen férderlichen Ef-
fekt von hochschulischen Beschiftigungsverhiltnissen und Mitarbeiterstellen in Drittmittel-
projekten.

Erwerbstitigkeiten aulerhalb der Hochschule nehmen mit 18,9 Prozent unter den Bewillig-
ten und 8,8 Prozent unter den Abgelehnten den dritten Rang ein. Die Unterschiede zwischen
den abgelehnten und bewilligten Antragstellenden beziiglich der Finanzierungswege sind
deutlich: Die Geforderten finanzierten sich weitaus haufiger Gber Erwerbstitigkeiten an
Hochschulen und erheblich seltener iiber Stipendien als ihre Kollegen und Kolleginnen mit
zurlickgewiesenen Forderantrdgen. Anders als in der Debatte um die Studiendauer immer
wieder vermutet, scheint auch die Erwerbstitigkeit aulerhalb der Hochschule keineswegs
karriereabtriglich zu sein.

Ausgehend von diesen Befunden sind weitere Differenzen zwischen den beiden Befragungs-
gruppen hinsichtlich der Frage, in welchem Kontext die Promotion durchgefithrt wurde (d.h.
wo die Arbeit inhaltlich zu verorten ist und in welche Arbeits- und Unterstiitzungszusam-
menhinge die Befragten in der Promotionsphase eingebunden waren), zu erwarten.

Promotionskontext: Thematisch-inhaltlich?” sicht ein tiberwiegender Teil der Befragten
die eigene Dissertation in enger Anbindung an Hochschulprojekte: 49,2 Prozent der Bewillig-
ten und 54,1 Prozent der Abgelehnten ordnen ihre Arbeit thematisch direkt einem Hoch-
schulinstitut zu, etwa 33 Prozent einem Drittmittelprojekt der Hochschule, insgesamt etwa
20 Prozent geben eine Einbindung in einen Sonderforschungsbereich oder eine DFG-
Forschergruppe an und fir etwa 19 Prozent aller Befragten war ihr Promotionsprojekt
thematisch an ein Graduiertenkolleg (bzw. eine andere Graduiertenschule o0.A.) angebunden
(vgl. Abb. 5). Auffillig ist der vergleichsweise hohe Anteil von Antragstellenden, die ihre
Promotion im Rahmen eines Graduiertenkollegs angefertigt haben: 15 Prozent unter den
Bewilligten und 18 Prozent der Abgelehnten. Schitzungen gehen davon aus, dass der Anteil
der Promovierenden in Graduiertenkollegs insgesamt nur circa sieben Prozent betrigt (vgl.
DFG 2004: 4). Daran gemessen sind die Absolventen aus Graduiertenkollegs unter den
Emmy Noether-Antragstellenden iiberreprisentiert.

Von méglichen Institutionen und Projekten auflerhalb der Hochschulen treten an dieser Stel-
le nur die Max-Planck-Institute mit einer thematischen Relevanz fir zwolf Prozent der Ge-
férderten hervor. Forschungsprojekte in Industrie oder Wirtschaft spielen hingegen kaum
eine Rolle. Dieses Bild verindert sich auch hinsichtlich der Frage, an welchen Stellen
Ressourcen genutzt werden konnten, kaum — die Befragten konnten in der Regel auch auf
Ressourcen in den angegeben institutionellen Kontexten zugreifen, in welchen sie ihr Disser-
tationsprojekt inhaltlich verorteten.

% Beschaftigung an Hochschule = 64%, Stipendium = 25%, Erwerbstatigkeit auBerhalb der Hochschule =
23%.
3 Mehrfachnennung maglich.

37



Abbildung 5: “In welchen Rabmen/ Kontext haben Sie Ibr Promotionsvorhaben durchgefiibr?“— hier: the-
matische Einordnung (Mebrfachnennung miglich)
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Bemerkenswert erscheint der héhere Anteil der Bewilligten, welche mit ihren Promotions-
projekten offensichtlich direkt in Forschungsprojekte eingebunden waren (Drittmittelprojek-
te, SFB, Forschergruppen, aulleruniversitire Forschungseinrichtungen). Damit erhirtet sich
der Hinweis auf die forderliche Wirkung einer Einbindung der Geférderten in praktische
Forschungszusammenhinge. Auch wenn die Effekte zu schwach sind, um in regressionsana-
Iytischen Modellierungen klare Hinweise auf kausale Zusammenhinge zu geben, scheinen
doch jene eng in Forschungszusammenhinge eingebundenen Nachwuchswissenschaftler und
-wissenschaftlerinnen erfolgreicher zu sein — wenn man den positiven Férderentscheid als
Erfolg wertet —, die ihre Promotion gerade nicht im ,,geschitzten Raum®, iiber Stipendien fi-
nanziert und/oder in struktutierte Graduiertenausbildungen eingebunden — absolvierten. Die
Gruppe der spiter erfolgreichen Antragstellenden finanzierte sich in stitkerem MalBle Gber
Anstellungsverhiltnisse an Hochschulen und hat offenbar schon friih die Moglichkeit,
Netzwerke zu nutzen bzw. selbst auszubilden und zu stirken. Kombiniert wird diese Strate-
gie mit der inhaltlichen Einbettung der Dissertation in Forschungsprojekte, weniger in losere
Forschungszusammenhinge (Hochschulinstitut, Graduiertenkolleg). Neben der Vernetzung
tber die Anstellung an Hochschulen (siche ,,Finanzierung der Promotionsphase®) kénnen
die Promovierenden auf diese Weise méglicherweise auch frith direkte forschungspraktische
Erfahrungen sammeln (darunter auch Erfahrungen mit der Abfassung von Férderantrigen).

Um unsere Einschitzungen beziiglich der Zusammenhinge zwischen Promotionskontext
und Foérderentscheidung statistisch zu priifen, haben wir unterschiedliche Korrelations- und
Regressionsmodelle gerechnet, welche hier nicht ausfiihrlich dargestellt werden sollen, da
sich insgesamt nur Modelle mit sehr schlechtem Fit und wenigen signifikanten Effekten
erstellen lieBen. Diesen Analysen liefen sich aber immerhin Hinweise entnehmen, dass einige
Promotionskontexte deutlich erhéhte Erfolgswahrscheinlichkeiten fiir einen positiven For-
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derentscheid aufweisen. Fiir drei Promotionskontexte konnten wir eine — im Vergleich zu ei-
ner durchschnittlichen Bewilligungsquote von etwa 50 bis 55 Prozent — hohere Bewilli-
gungswahrscheinlichkeit identifizieren (vgl. Tab. 6).

1) Dreizehn der finfzehn Personen (87%), welche im Kontext einer DFG-
Forschergruppe promovierten, sind in der Gruppe der bewilligten Antragstellenden
zu finden.

2) Ein dhnlicher Befund zeigt sich auch fiir jene Personen, die sehr stark in auller-
universitire Strukturen eingebunden waren, d.h. sich iiber Titigkeiten aulerhalb der
Hochschulen finanzierten und ihr Dissertationsprojekt inhaltlich an einem auB3eruni-
versitiren Forschungsinstitut® einordneten. Von den 14 Personen, die vor diesem
Hintergrund promovierten, waren zwolf (86%) in der Antragstellung erfolgreich.

3) Dieser Zusammenhang zeigt sich besonders deutlich fir die Antragstellenden,
welche sich Gber Titigkeiten auBerhalb der Hochschulen finanzierten und ihr Pro-
motionsprojekt einem Max-Planck-Institut zuordneten. Jeder der sieben Antragstel-
lenden, auf die diese Kombination zutrifft, wurde im Emmy Noether-Programm
geférdert. Von weiteren 37 Personen, die zwar inhaltlich mit einem Max-Planck-
Institut verbunden waren, sich jedoch tber Hochschultitigkeiten finanzierten,
wurden immerhin 65 Prozent gefordert.

Tabelle 6: Promotionskontext und Forderentscheidung”

Promotionskontext Bewilligte Abgelehnte

(Mehrfachnennung) Anzahl Prozent Anzahl Prozent
DFG-Graduiertenkolleg n=068 38 55,9% 30 44.1%
Sonst. Graduiertenschule n=12 9 75,0% 3 25,0%
Hochschulinstitut n=219 127 58,0% 92 42,0%
Drittmittelprojekt n=142 87 61,3% 55 38,7%
Sonderforschungsbereich n=69 43 62,3% 26 37, 7%
DFG-Forschergruppe n=15 13 86,7% 2 13,%
Industrie/ Wirtschaft n=13 6 46,2% 7 53.%
Max-Planck-Institut n=44 31 70,5% 13 29.%
Leibniz-Institut n==8 6 75,0% 2 25,%
Helmholtz-Zentrum n=17 7 41,2% 10 58,%
Fraunhofer-Institut n=2 1 50,0% 1 50,%

Keinen deutlichen Effekt konnten wir jedoch fiir das Promovieren in Graduiertenkollegs —
welches von vergleichweise vielen unserer Befragten beider Gruppen angegeben wurde —
feststellen. Dieses Merkmal wirkt sich nicht auf die Bewilligungswahrscheinlichkeit aus (vgl.
Tab. 5): Der Anteil von 55,9% Bewilligungen in dieser Subgruppe (38 von 68 Antragstellen-
den) liegt in etwa auf der Hohe der Bewilligungswahrscheinlichkeit (50-55%) insgesamt. Eine
dhnliche Verteilung konnte auch fiir das traditionelle Promovieren an Hochschulinstituten
festgestellt werden.

38 Max-Planck-Institut, Helmholtz-Zentrum, Fraunhofer-Institut

% Die Tabelle ist wie folgt zu lesen: Von 68 Personen, die ihr Promotionsprojekt einem DFG-
Graduiertenkolleg zuordneten, sind 55,9% bewilligt worden — 44,1% waren mit ihren Antrdgen nicht erfolg-
reich.
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Grundsitzliche Aussagen tber der Wissenschaftskarriere forderliche Promotionskontexte
lassen sich auf dieser Datenbasis sicherlich nicht formulieren, bemerkenswert scheint
dennoch die Vielzahl der Indizien, die auf eine besondere Bedeutung forschungspraktischer
Arbeitszusammenhinge hinweisen.

6.4 Zwischenfazit: Bildungsbiographie Die Analyse verschiedener Merkmale der
Studienphase der Geforderten zeigt einige Besonderheiten gegentiber der gesamten bundes-
republikanischen Studierendenpopulation, aber auch im Vergleich mit breiter angelegten
Promotionsstudien. Die von uns befragten Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen mit
erfolgreichen Forderantrigen stammen tberdurchschnittlich hiufig aus Akademikereltern-
hiusern, waren wihrend des Studiums im Vergleich zu Studierenden insgesamt mehr als
doppelt so hdufig an Hochschulen titig und hatten hervorragende Abschlussnoten. Dass dies
fir das Einschlagen einer wissenschaftlichen Karriere von grofler Bedeutung ist, die einzel-
nen Faktoren jedoch nicht wirklich unabhingig voneinander wirken, zeigt sich in einer Son-
derauswertung des Studierendensurveys zur Rekrutierung des wissenschaftlichen Nachwuch-
ses des BMBF (2006) sehr deutlich. So sind Studierende aus bildungsnahen Familien nicht
nur etwas hiufiger an einer Hochschullaufbahn interessiert®’, sie zeigen auch bessere
Studienleistungen (gemessen an der Zwischenzeugnisnote)*! und sind aufgrund dessen auch
haufiger als studentische Hilfskrifte oder Tutoren/Tutorinnen titig. Vermittelnd scheint
dabei die Kontaktintensitit zu den Lehrenden zu wirken, welche sich mit steigendem
Leistungsniveau intensiviert und damit auch die Rekrutierung als Hilfskraft oder Tu-
tor/Tutotin bzw. die Einbeziechung in Forschungsprojekte wahrscheinlicher macht. ,,Je hdber
der Leistungsstand ist, desto grofieres Gewicht erbalten soziale Merkmale wie Geschlecht und Herkunft, ob
eine Stelle eingenommen oder an einem Forschungsprojekt mitgewirkt wird. “ (BMBFEF 2006: 22)

Die Zusammensetzung der Antragstellenden im Emmy Noether-Programm nach Bildungs-
herkunft entspricht diesen Befunden. Das Auswahlverfahren des Emmy Noether-
Programms ist dafiir aber keinesfalls verantwortlich, vielmehr sind die Ergebnisse des Aus-
wahlverfahrens neutral, was die soziale Herkunft der Antragstellenden anbetrifft. Die soziale
Zusammensetzung der Nachwuchsgruppenleiter und Nachwuchsgruppenleiterinnen ist das
Ergebnis vorgingiger Auswahlprozesse und einer erheblichen Selbstselektivitit. Die Antrag-
stellenden bringen eine hohe Leistungsmotivation und eine ausgeprigte proaktive Orientie-
rung auf eine Wissenschaftskarriere mit.

Die Emmy Noether-Geférderten studierten und promovierten jedoch nicht deutlich schnel-
ler als ihre Kommilitonen und Kommilitoninnen, vielmehr ist der zeitliche Vorsprung von
circa zweieinhalb Jahren auf die Stringenz der Bildungsbiographie — den direkten Ubergang
ins Studium und vom Studium in die Promotionsphase — zurlick zu fithren. Dadurch war es
méglich, das bis Ende 2004 relativ streng gehandhabte Alterskriterium der DFG (32 Jahre
bei Antragstellung auf Phase 2 des Emmy Noether-Programms) zu erfillen.

Die Bildungsbiographie der Gefdrderten zeichnet sich insgesamt durch ein hohes Mal3 an
Zielstrebigkeit aus. Wie sich in den Interviews zeigt, impliziert dies spitestens mit Ubergang
vom Grund- ins Hauptstudium ein konsequentes und vorausschauendes Wahrnehmen von
karriererelevanten Optionen. So wurde beispielsweise beim Wechsel des Studienorts die
Eignung der neuen Hochschulen fir die Verfolgung der bereits klar ausgeprigten eigenen
wissenschaftlichen Interessen zum zentralen Kriterium gemacht. Ahnlich wurden Praktika,
die an auslindischen Universititen absolviert werden, abhingig vom Renommee der dort
titigen Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen ausgewihlt.*? Generell lisst sich festhalten,
dass sich die meisten Antragstellenden zu einem frithen Zeitpunkt in ihrer wissenschaftlichen

40 14 Prozent der Studierenden aus Akademikerelternhdusern versus neun Prozent der Studierenden aus Ar-
beiterhaushalten (BMBF 2006: 11).

“zur »Leistungselite” gehdren funf Prozent der Studierenden aus der Arbeiterschaft versus neun Prozent der
Studierenden aus Akademikerfamilien. Der Notendurchschnitt liegt bei den Studierenden mit akademischem
Bildungshintergrund um 0.21 Punke héher als bei Studierenden aus Arbeiterelternhdusern (BMBF 2006: 13).
42 7ur Bedeutung des sozialen Kapitals fir die wissenschaftliche Karriere siehe exemplarisch Engler (2001).
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Titigkeit um Auslandsaufenthalte bemthen. Schon fur die frithe Phase des akademischen
Werdegangs zeichnet sich ein Handlungsmuster ab, das den gesamten Karriereweg der Ge-
forderten bestimmt und das sich in spiteren Stadien noch verstirkt: ein hohes Mal3 an Proak-
nvitat. Auf die Bedeutung des Proaktivitidtsschemas werden wir an anderer Stelle (Kap. 11.4)
ausfithrlicher eingehen. Sehr pronociert hat eine Interviewpartnerin diese frihe und ziel-
strebige Verfolgung einer Wissenschaftskarriere umrissen: ,,Ich wollte immer Wissenschaftlerin
werden. Und mein Plan war seit der achten Klasse, ich will promovieren. Das war sicher.“ — so eine
extreme Ausprigung einer frithzeitig eingeleiteten Karriereplanung.
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7 Antragstellung, Begutachtung, Betreuung

Einen Antrag auf Férderung kann nur stellen, wer von dem Emmy Noether-Programm
Kenntnis hat. Das ist weniger trivial, als es zundchst erscheinen mag. Insbesondere fiir die
ersten Jahre des Emmy Noether-Programms ist es wegen der seinerzeit noch relativ geringen
Bekanntheit des Programms oft notwendig gewesen, dass jemand die jungen Wissenschaftler
und Wissenschaftlerinnen auf die Férdermoglichkeit hinwies. Dies ist in den meisten Fillen
der (frithere) Doktorvater bzw. die Doktormutter, bisweilen auch die Institutsleitung. Dies
verweist auf den Stellenwert des Mentoring fiir die wissenschaftliche Karriere, dessen Bedeu-
tung auch gegenwirtig nicht geringer geworden ist und ebenso in anderen Zusammenhingen
sichtbar wird (s.u.). Eine weitere wichtige Informationsquelle sind Kollegen und Kolleginnen,
die von dem Programm wissen und zum Teil selbst geférdert werden. Insgesamt ist festzu-
stellen, dass die Kenntnis des Programms in nicht geringem Malle von Zufilligkeiten ab-
hingt.

Dieser Eindruck aus den Interviews bestitigt sich auch in der Analyse der Befragungsdaten,
in denen sich ein sehr heterogenes Bild abzeichnet. Die eben skizzierten persénlichen
Empfehlungen spiclen eine zentrale Rolle — auch wenn sich erhebliche Unterschiede zwi-
schen den wissenschaftlichen Disziplinen, aber auch zwischen Minnern und Frauen zeigen.
Insbesondere fiir die minnlichen Nachwuchsgruppenleiter kommt Personen des sozialen
Umfeldes als Informationsgeber eine dominierende Bedeutung zu: 55 Prozent der Minner
(jedoch nur knapp 30 Prozent der Frauen) geben an, tiber persénliche Kontakte auf das Pro-
gramm aufmerksam geworden zu sein. Die weiblichen Befragten scheinen hingegen hiufiger
auf offentliche Informationsquellen (z.B. das Internetportal/Publikationen der DFG) zu-
zugreifen. Damit scheint sich eine der haufig vertretenen Hypothesen zu den Griinden der
Marginalisierung von Frauen in der Wissenschaft zu erhirten: Frauen sind weit weniger in die
im Wissenschaftssystem bedeutsamen personlichen und informellen Netzwerke integriert
und konnen damit von derartigen Unterstitzungspotentialen seltener profitieren als die
minnlichen Kollegen (vgl. dazu Lind 2007; Wissenschaftsrat 2007a, 2007b).

Betrachtet man die Wissenschaftsbereiche, so lisst sich feststellen, dass in den Natur- und
Ingenieurwissenschaften die persénlichen Empfehlungen am hiufigsten angegeben werden,
die Geistes- und Sozialwissenschaftler und -wissenschaftlerinnen stirker als alle anderen Fi-
chergruppen auch iber Artikel in Fachzeitschriften oder der Presse auf das Programm auf-
merksam wurden. Fiir die Lebenswissenschaften ist die groB3te Streuung tber alle potentiellen
Informationsquellen festzustellen, wobei auch hier die persénlichen Empfehlungen und die
Recherche auf den Internetseiten der DFG iiberwogen.

Ahnliche Férderangebote der anderen Forderorganisationen wurden in die Karriereplanung
mit einbezogen: Fast die Hilfte der Befragten informierte sich ausfiithrlicher iiber mindestens
eines der anderen Nachwuchsgruppenleiterprogramme, neun Prozent der Befragten bean-
tragten ihr Projekt auch parallel bei einem anderen ,,Anbieter®.
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7.1 Ausgangslage Was waten die Motive, sich fir eine Férderung im Emmy Noethet-
Programm zu bewerben? Werden die im Programm definierten Férderziele als solche
erkannt bzw. setzt das Programm an Bediirfnisstrukturen der potentiellen Empfinger (exzel-
lente Nachwuchswissenschaftler und -wissenschaftlerinnen) an? Kann aus den Motiven auf
generelle Problemlagen des wissenschaftlichen Nachwuchses geschlossen werden?

Abbildung 6: “Was hat bei Ihrer Entscheidung, eine Forderung im Emnzy Noether-Programm u beantra-
gen, eine Rolle gespielt?”

(Fehlerbalken: Mittelwert/ Cl 95%)
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Die von den Befragten benannten Motive zeigen deutlich, dass das Programm die eingangs
skizzierte Problemsituation des wissenschaftlichen Nachwuchses aufgreift und die angebote-
ne Forderung an einem der wichtigsten Kiritikpunkte der Nachwuchsférderung ansetzt. Die
durch das Programm offerierte Mdéglichkeit, weitestgehend autonom mit eigenem Budget
und eigenem Forschungsteam ein Thema intensiv bearbeiten zu kénnen, stellt das Hauptmo-
tiv aller Befragten dar (vgl. Abb.6). Die damit verbundene Aussicht, auch ohne Habilitation
berufen werden zu kénnen, scheint hingegen fiir die Entscheidung, sich zu bewerben, keine
herausragende Rolle zu spielen. Insgesamt zeigt sich, dass sich die Programmziele und die
Verbesserungsbedarfe aus Sicht des wissenschaftlichen Nachwuchses sehr gut decken. Be-
deutende und statistisch signifikante Unterschiede zwischen erfolgreichen und abgelehnten
Antragstellenden zeigen sich beziiglich der Rolle, die der gute Ruf des Programms und die
Hohe der Forderung als Antragsmotive gespielt haben. In beiden Fillen messen die abge-
lehnten Bewerber und Bewerberinnen diesen Beweggriinden fiir eine Antragstellung geringe-
re Bedeutung zu als die erfolgreichen Antragstellenden.

Da das Emmy Noether-Programm explizit auf die Beseitigung von Problemlagen in der
deutschen Nachwuchsférderung ausgelegt ist, haben wir beiden Befragungsgruppen einige
typische Statements zur Situation des Nachwuchses vorgelegt und um eine Einschitzung ge-
beten. Uber alle Aussagen hinweg betrachtet, bewerten die Wissenschaftler und Wissen-
schaftlerinnen mit abgelehnten Antrigen die Situation insgesamt erwartungsgemil} etwas kri-
tischer (vgl. Abb.7). Durchaus im Einklang mit der oben dargelegten geringen Bedeutung des
Umgehens einer Habilitation als Motiv bei der Antragstellung zeigt sich eine sehr hohe Zu-
stimmung zu der Aussage, die Habilitation sei nur noch ein Ritual. Wir werden in Kapitel 10
dieses Thema noch einmal aufgreifen und anhand von Habilitationsmotiven etc. niher unter-
suchen.
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Abbildung 7: “Wie benrteilen Sie vor demr Hintergrund lbrer Erfabrungen (...) folgende Aussagen, die gele-

gentlich in der Diskussion um die Nachwuchsforderung in Dentschland geaufSert werden?

(Fehlerbalken: Mittelwert/ Cl 95%)
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Die Kritik an den hierachischen Strukturen des deutschen Hochschulwesens wird von den
,»2Emmys“ geteilt. Bemerkenswert ist allerdings, dass die geférderten Antragstellenden — mog-
licherweise aufgrund ihrer eigenen Situation — diesen Punkt weit weniger kritisch einschitzen,
als ihre abgelehnten Kollegen und Kolleginnen. Mit Ausnahme der ,,Habilitation als Ritual®
gilt dies fiir alle vorgelegten Items. Keine Unterstiitzung finden wir fiir die hdufig zitierte
Aussage, Postdocs wiirden von den Professoren und Professorinnen ,,ausgebeutet®. Dass in
unserer Befragungsgruppe das Verhiltnis zu den Lehrstuhlinhabern und -inhaberinnen kei-
nesfalls immer so konflikttrichtig und von hoher Abhingigkeit geprigt ist, wie vielfach ver-
mutet, zeigt sich auch in den noch folgenden Auswertungen zur Arbeitssituation der Nach-
wuchsgruppenleiter und -leiterinnen (sieche dazu Kap. 8). Auch die Betreuung und Beratung
des wissenschaftlichen Nachwuchses wird neutral bis leicht negativ bewertet. Insgesamt er-
geben die Antworten der geférderten Nachwuchsgruppenleiter und -leiterinnen zwar kein
positives Bild von der Situation des wissenschaftlichen Nachwuchses in Deutschland, aber
auch kein so dramatisch negatives, wie es gelegentlich in die Brain-Drain-Debatte vermittelt
(vgl. exemplarisch Haberkamm/Dettling 2005). Nachdenklich stimmt allerdings die durch-
gingig deutlich negativere Einschitzung der abgelehnten Bewerber und Bewerberinnen, die
ganz Uberwiegend ebenfalls eine hervorragende Forschungsperformanz aufweisen. Da in die-
ser Frage nicht die personliche Lage, sondern die Situation des wissenschaftlichen Nach-
wuchses insgesamt eingeschitzt werden sollte, lassen sich die Wertungsdifferenzen durchaus
so interpretieren, dass mit der Férderung ein Inklusionsprozess einhergeht, der den Blick et-
was stirker auf die erfolgreichen Wissenschaftskarrieren fokussiert. Umgekehrt bedeutet die
Ablehnung des Antrags keine vollstindige Exklusion aus der Wissenschaft, wie auch die
Zufriedenheitswerte der abgelehnten Antragstellenden zeigen (vgl. Kap.11.3), aber offenbar
eine grofere Sensibilitit fiir die prekdren Karriereabschnitte, die sich auch in der eigenen Po-
sitionierung im Wissenschaftssystem zeigen.
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7.2 Berufliche Tatigkeit bei Antragstellung Zum Zeitpunkt der Antragstellung ging
ein iberwiegender Teil aller Befragten der ersten oder zweiten Titigkeit nach der Promotion
nach. Etwa die Hilfte der Befragten iibte eine berufliche Tatigkeit aus, circa 40 Prozent
befanden sich in einer Stipendienphase als der Antrag gestellt wurde. Dieser hohe Anteil an
Stipendienempfingern und -empfingerinnen begriindet sich aus dem ehemaligen Emmy
Noether-Forderverfahren, welches einen lingeren Auslandsaufenthalt vor der Nachwuchs-
gruppenleitung vorsah, der in der Regel iiber Stipendien (z.B. Phase 1 des ehemaligen Emmy
Noether-Programms: Auslandsstipendium) realisiert wurde.

Abbildung 8: Art der bernflichen Latigkeit bei Antragstellung
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Fir jene 49 Prozent bzw. 54 Prozent der Befragten, welche sich aus einer beruflichen Anstel-
lung heraus bewarben, kénnen wir anhand der Fragebogendaten deren berufliche Position
zum Zeitpunkt der Antragstellung detaillierter charakterisieren (vgl. Abb.9). Im Vergleich der
beiden Gruppen sind (mit einer Ausnahme) kaum Unterschiede auszumachen: Fast alle zum
Zeitpunkt der Befragung berufstitigen Personen waren wihrend der Antragstellung in for-
schungsnahen Positionen, in der Mehrzahl an Hochschulen titig. Nahezu die Hilfte der An-
tragstellenden bewirbt sich aus dem Ausland um die Nachwuchsgruppenleitung, was mit der
vorher kurz skizzierten Anforderung des Programms zusammenhingt, welches ausgedehnte
Auslandserfahrungen der Antragstellenden voraussetzt.
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Abbildung 9: Charakterisierung der beruflichen Tiéitigkeit bei Antragstellung
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Eine auffillige Differenz zeigt sich beziglich des Anstellungsverhiltnisses: Ein kleiner, aber
in der Gruppe der bewilligten Antragsteller und Antragstellerinnen doch héherer Anteil der
Befragten bewirbt sich aus unbefristeten Vollzeitpositionen auf die Nachwuchsgruppenlei-
tung. Auch dieses Phinomen wurde bereits in der Evaluation des EURYI-Award beobachtet
und als Bias kritisiert (vgl. Langfeldt/Solum 2007: 6). Offenbar hatten auch in unserer Beftra-
gungsgruppe jene eine etwas hohere Bewilligungschance, die aus unbefristeten Positionen
heraus eine Férderung beantragten — jedenfalls bis zu der umfangreichen Verfahrens-
dnderung Ende 2004, denn fiir alle Antragstellenden ab 2005 nivelliert sich diese Differenz
bzw. verkehrt sich ins Gegenteil*? (siche dazu ausfithrlicher im Anhang).

Die Mehrzahl der Befragten stellte den Foérderantrag in einer Stipendienphase bzw. aus einer
befristeten Titigkeit an einer Hochschule heraus. Die Zugangsbedingung des Programms
(lingere Titigkeit im Ausland) wurde von den Antragstellenden nicht allein Gber Auslands-
stipendien (z.B. Emmy Noether-Phase 1), sondern auch tiber berufliche Titigkeiten an aus-
lindischen Hochschulen erfillt.

43 Aus unbefristeten Vollzeitpositionen bewarben sich vor 2005 11,4 Prozent der bewilligten und 1,6 Prozent
der abgelehnten Antragstellenden; nach der Programmumstellung 4,7 Prozent der Bewilligten und 8,0 Prozent
der Abgelehnten (siehe dazu ausfihrlicher Anhang A).
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7.3 Antragstellung Den Antrag erstellten die meisten Interviewpartner und -partnerinnen
alleine. Dies witd als eine Selbstverstindlichkeit dargestellt: ,,Geschrieben habe ich den natiirlich
vollig  alleine” (9/258) Fachliche Hilfe durch Professoren/Professorinnen und Kolle-
gen/Kolleginnen nehmen sie in der Mehrzahl der Fille nur in geringem Maf3e in Anspruch.
Diese Unterstiitzung sei ,,nicht jiber das normale Maf§ hinausgehend, dass jetzt mal jemand anch iiber
den Antrag guckt* (13/3301). ,, Aber letzten Endes, im Wesentlichen macht man das selbst (11/135f),
so das Resiimee eines anderen Interviewpartners. Darin driickt sich zum einen die im Ver-
gleich zu anderen Nachwuchswissenschaftlern und -wissenschaftlerinnen geringere Anbin-
dung an einen Lehrstuhl aus (struktureller Aspekt). So sind diejenigen, fur die noch das
Zwei-Phasen-Modell Giiltigkeit hatte, wihrend der Antragstellung vielfach im Ausland
(Phase 1) titig (siche oben). Zum anderen dokumentiert sich auch hier das fir alle Interview-
ten charakteristische Streben nach frihzeitiger wissenschaftlicher Autonomie (s.u.). Des
Weiteren ist zu berticksichtigen, dass Kollegen, die sich auf der gleichen Karrierestufe befin-
den, potenzielle Konkurrenten um knappe Fordermittel sind: ,,.Akso ich wiirde anch sagen, dass
einige Lente ein bisschen schwierig im Umgang waren, die sich nicht in die Karten blicken liefien, weil sie doch
irgendwie dachten, wir steben im Wettstreit um das gleiche Geld, um den gleichen Geldtopf. Das heifst, so rein
losgeldst von dem Procedere, von dem Geld, iiber [fachliche Fragen] konnte man reden, aber wer nun was an
wen schickt und wo nachfragt und so, dariiber wurde eber seltener gesprochen. Also man stand schon im
Wettstreit.” (19/180-180)

Die meisten Interviewten berichten, sie hitten im Zuge der Antragstellung nur wenig um
Hilfe bei der DFG nachgesucht. Nachfragen galten vor allem formalen Aspekten der Antrag-
stellung. ,,Ich hatte dann ganz konkrete Einzelfragen, da babe ich immer sofort Antwort gekriegt.“ Be-
tont wird in diesem Zusammenhang die Klarheit der DFG-Richtlinien — der ,gesunde
Menschenverstand” reiche aus, um den Antrag zu bewiltigen. Manche hatten aber auch eine
gewisse Scheu, sich mit Fragen an die DFG zu wenden. Sie habe nicht ,,zerven” wollen,
berichtet eine Interviewpartnerin. Zudem sei es ihr wichtig gewesen, selbststindig zu wirken.
Diese Zuriickhaltung wird in der Retrospektive — vor dem Hintergrund einer inzwischen
grofleren Vertrautheit mit der DFG — bisweilen bedauert, da man angesichts des damaligen
Mangels an Erfahrung mit mehr Beratung einiges hitte besser machen kénnen, z.B. eine we-
niger , sparsame® Mittelbeantragung.

Die skizzierten Eindriicke bestitigend, gaben in der Onlinebefragung 51 Prozent der Befrag-
ten an, sich wihrend der Antragstellung tiberhaupt Beratung eingeholt zu haben. Als Bera-
tungsquellen werden Personen des sozialen und wissenschaftlichen Umfeldes weit hiufiger
zu Rate gezogen als die Ansprechpartner und -partnerinnen der DFG. Insbesondere der Ab-
stimmung mit den Wissenschaftlern/Wissenschaftlerinnen der spiter aufnehmenden Institu-
tion (angegeben von 85% der Personen, die Hilfe bei der Antragstellung in Anspruch nah-
men) scheint eine besondere Bedeutung bei der Beratung wihrend der Antragstellung zuzu-
fallen. Wurden Unterstlitzungsleistungen durch Dritte angenommen, so werden die dort er-
haltenen Hinweise und Zusatzinformationen ausnahmslos als hilfreich oder sehr hilfreich
bewertet. Als besonders positiv und niitzlich — wenn auch nicht oft in Anspruch genommen
— witd die Beratung durch andere/chemalige ,,Emmys* bewertet.

In den Interviews berichten diejenigen, die bei der DFG im Zuge der Antragstellung um Rat
fragten, von positiven Erfahrungen. Sie fiihlten sich sehr gut beraten und lobten die Offen-
heit und Ansprechbarkeit auf Seiten der DFG. In diesem Zusammenhang ist zu betonen,
dass die DFG (bzw. deren Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen) mit wenigen Ausnahmen als
hochgradig kooperativ beschrieben wird. Diese Einschitzung basiert vornehmlich auf den
Erfahrungen, die nach der Bewilligung des Antrags gemacht werden. Viele Interviewte zeigen
sich positiv ubetrascht von der Ansprechbarkeit der DFG-Mitarbeiter/-Mitarbeiterinnen:
wWow, man kann mit diesen Leuten von der DFEG-Geschiftsstelle tatsichlich reden. “ (13/449) In dieser
Uberraschung dokumentiert sich, dass dies zunichst eher nicht erwartet wurde. Dazu gehort
auch, dass man nicht als ,,Benjamin®, sondern als ernst zu nehmender Wissenschaftler be-
handelt wird: ,,Man wird doch vielleicht als — als irgendwie Entscheidungstrager so ungefabr auf einem ge-
wissen Level gesehen. Und das — das ist gut.“ (13/454-456) Das Verhiltnis zur DFG wihrend der
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Antragstellung scheint hingegen mit wenigen Ausnahmen noch stark von der Haltung eines
»Novizen® bestimmt zu sein. Mit der Bewilligung des Antrags dndert sich die diesbeztigliche
Selbsteinschitzung.

7.4 Begutachtung Die Antrige auf ecine Forderung als Emmy Noether-
Nachwuchsgruppenleiter oder -leiterin werden durch die Mitarbeitenden der DFG-
Geschiftsstelle jeweils zwei bis drei unabhingigen Gutachtern und/oder Gutachterinnen
vorgelegt. Seit der Programmmodifikation Ende 2004 ist zudem eine persénliche Prisentati-
on des beantragten Projektes durch die Antragstellenden vorgesehen. Auf der Basis der Gut-
achten wird durch gewihlte Fachkollegiaten am Ende eine Férderempfehlung formuliert
(vgl. auch Hornbostel/Olbrecht 2007: 7ff). Die letztendliche Forderentscheidung fillt im
Hauptausschuss — dem zentralen Entscheidungsgremium der DFG. Dieser Prozess bedarf
einer gewissen Bearbeitungsdauer.

Nicht tiberraschend duflern einige Interviewpartner und -partnerinnen Kritik an der ihrer
Ansicht nach zu langen Dauer des Begutachtungsverfahrens. , Begutachtung verschlankenlautet
die Empfehlung eines Interviewpartners (13/913). In diesem Zusammenhang weist er auf
den seiner Ansicht nach bestechenden Widerspruch hin, einerseits dem Nachwuchs ein
schnelles Vorankommen in der Wissenschaft erméglichen zu wollen und andererseits selbst
im Rahmen der Begutachtung viel Zeit zu benétigen. Dem wird die kiirzere Bearbeitungsfrist
anderer Forderinstitutionen als positives Beispiel gegeniibergestellt.

Im Rahmen der Onlinebefragung wurden Begutachtungsdauern von fiinf bis acht Monaten*
angegeben, die leichte Unterschiede in den Wissenschaftsbereichen abbilden: Im Vergleich
zu den anderen Fichergruppen werden fiir die Ingenieurwissenschaften etwas hohere Bear-
beitungsdauern angezeigt, insbesondere fiir Antridge auf Férderung in Phase 1 und fiir Fort-
setzungsantrige. Die kiirzeste Bearbeitungsdauer wird fiir naturwissenschaftliche Antrige
angeben. Es sind auch leichte Schwankungen tGber die Zeit auszumachen: Wihrend sich im
Zeitraum 1999-2002 die Begutachtungsdauern in den unterschiedlichen Wissenschaftberei-
chen kaum unterscheiden, verkiirzen sich die Bearbeitungszeiten in allen Wissenschaftsberei-
chen mit Ausnahme der Lebenswissenschaften fir die Jahre 2003-2004 deutlich (insb. in den
Geistes- und Sozialwissenschaften), wihrend in den Lebenswissenschaften fiir diese beiden
Jahre ein leichter Anstieg zu beobachten ist. Fiir die letzten beiden von uns betrachteten Jah-
re (2005 bis Mitte 2000) ist eine erkennbare Anniherung der angegebenen Begutachtungs-
dauern fiir die einzelnen Wissenschaftsbereiche feststellbar (siehe dazu ausfiihrlicher Anhang
B).

Insgesamt wurde der Antrags- und Begutachtungsprozess von den geférderten Nachwuchs-
gruppenleitern und -leiterinnen relativ positiv bewertet. Einzig beziiglich der in der Begut-
achtung der Antrige angewandten Kriterien wird ein deutliches Informationsdefizit seitens
der Befragten deutlich; auch die Transparenz des Verfahrens wurde nur zuriickhaltend posi-
tiv bewertet (vgl. Abb.10). Interessant und fir uns im Moment nicht aufklirbar erscheinen
die Wahrnehmungen der Ingenieurwissenschaftler und -wissenschaftlerinnen, welche —
stirker als alle anderen — fehlende Informationen tber die angewandten Kriterien zu Proto-
koll gaben, jedoch den Antrags- und Begutachtungsprozess insgesamt als transparent bewer-
teten.

4 Das Begutachtungssystem der DFG wurde im Herbst 2004 grundlegend reformiert. Bis 2004 war ein zwei-
stufiges Verfahren vorgesehen: Gewéhlte Fachgutachter der DFG beurteilten die Antrdge und formulierten
Forderentscheidungen. Um die stetig steigende Anzahl eingehender Antrage bearbeiten zu kdnnen, wurden in
zunehmendem MaRe auch Sondergutachtern (Experten ihres Faches) eingesetzt. Mit der Reform 2004 wurde
ein neuer Gremientyp (das Fachkollegium) geschaffen, dessen zentrale Aufgabe in der Qualitatssicherung der
Begutachtungsverfahren liegt. Die Gutachter selbst werden nun von der DFG-Geschéftsstelle benannt. Die
von der Fachcomunity fir vier Jahre gewéhlten Fachkollegiaten bewerten den Prozess und die Ergebnisse der
Begutachtungen und bereiten die Forderentscheidung fur den Hauptausschuss der DFG vor.

5 Durchschnittliche Begutachtungsdauer tiber alle Fachgruppen: Phase 1/Auslandsstipendium = 5,9 Monate,
Phase 2/ Nachwuchsgruppenleitung = 6,6 Monate, Fortsetzungsantrag = 4,7 Monate (siehe dazu ausfihrlicher
Anhang B).
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Abbildung 10: ,,Im Folgenden interessieren wir uns dafiiv, wie Sie den Antrags- und Begutachtungsprozess
der Emmy Noether-Forderung wabrgenommen haben. Bitte schétzen Sie ein, imwieweit die folgenden Aussa-
gen auf Sie bzw. Thren Fall zutreffen.  (nach Wissenschaftsbereich) — nur Geforderte

(Fehlerbalken: Mittelwert/ Cl 95%)
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Die Unkenntnis der Kriterien der Begutachtung lasst bei den Begutachteten Unsicherheit
entstehen: Welche Bedeutung kommt verschiedenen Leistungen, Eigenschaften, Fihigkeiten
etc. im Begutachtungsprozess zu? Die Befragten aus der Gruppe der bewilligten Antragstel-
lenden antworteten auf die Frage, welche Kriterien ihrer Meinung nach eine wichtige Rolle
bei der Begutachtung des Antrages gespielt haben, teilweise deutlich anders als die abgelehn-
ten Antragsteller und Antragstellerinnen (vgl. Abb.11). Die Originalitdt und Konzeption des
Forschungsprojektes kombiniert mit der persdnlichen Publikationsleistung und den bisheri-
gen Forschungsaktivititen der Wissenschaftler/Wissenschaftlerinnen stehen nach Meinung
der erfolgreichen Antragstellenden bei der Begutachtung im Zentrum des Interesses. Bis auf
eine Ausnahme werden alle vorgeschlagenen Kiriterien von den Bewilligten als deutlich
bedeutsamer eingestuft als von den abgelehnten Antragstellenden.
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Abbildung 11: “Welche Kriterien haben Lhrer Meinung nach

Antrages gespielt?™
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Es ist nicht auszuschlieBen, dass sich in der Einschitzung der Bedeutsamkeit der verschiede-
nen Bewertungskriterien bei den nicht erfolgreichen Antragstellenden auch nachtrigliche
Rationalisierungen des eigenen Scheiterns niedergeschlagen haben, gleichwohl sind die Hin-
weise der Abgewiesenen ernst zu nehmen, zumal sie durchaus selbstkritisch gegeniiber ihrer
cigenen Leistung sind (vgl. Abb.12). Einfluss auf die Einschitzung des Einscheidungs-
prozesses konnte aber auch ein groBerer ,,Realismus® bei den Geférderten gehabt haben, der
sich aus der insgesamt engeren Integration in den Wissenschaftsbetrieb vor der Antragstel-

lung speist.

Angesichts dieser Ambivalenzen soll im Folgenden ein Blick auf die Erklirung des Scheiterns

durch die Betroffenen selbst geworfen werden.
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Abgelehnte Antrage Wir haben die Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen mit abge-
lehnten Antrigen um eine Einschitzung gebeten, welche Kriterien zum Scheitern ihres An-
trages beigetragen haben kénnten. Dabei zeigte sich, dass die abgelehnten Antragstellenden
das Scheitern ihres Antrages stirker auf das Forderverfahren selbst als auf ihre eigenen Qua-
lifikationen zurlickfithren. Neben Zweifeln an der Kompetenz und der fachlichen Zusam-
mensetzung der Gutachtergruppe werden auch die begrenzten Mittel und die Anzahl an glei-
chermallen qualifizierten Mitbewerbern und -bewerberinnen von den abgelehnten Antrag-
stellenden durchaus wahrgenommen und in die Ursachenzuschreibungen einbezogen. Diese
Einschitzungen beziiglich Mittelknappheit und Konkurrenzsituation wurden jedoch vermut-
lich auf der Basis allgemeiner Erfahrungen und nicht explizit im Bezug auf das Emmy
Noether-Programm getroffen. Das Programm zeichnet sich gegeniiber dhnlichen Férderpro-
grammen gerade dadurch aus, dass keine feste Anzahl von Gruppenleitungen pro Jahr ausge-
schrieben werden, sondern die eingehenden Antrige kontinuierlich und einzeln (und somit
nicht im direkten Vergleich miteinander) begutachtet werden.

Allerdings sind die abgelehnten Antragstellenden keineswegs unkritisch gegeniiber sich
selbst: 38 Prozent der Befragten glauben, die Anzahl ihrer Publikationen zum Zeitpunkt der
Antragstellung hitte den Erwartungen der Gutachter und Gutachterinnen nicht gentigt (vgl.
Abb.12). Aus einer bibliometrischen Perspektive ldsst sich diese Selbsteinschitzung allerdings
kaum bestitigen. Vielmehr fallen die Performanzunterschiede zwischen abgelehnten und be-
willigten Antragstellenden erstaunlich gering aus (vgl. Kap.13). Auch eine suboptimale Kon-
zeption ihres Projektes im Zuge der Antragstellung kénnen sich 35 Prozent der Abgelehnten
als Grund fiir die Zuriickweisung vorstellen.

Die Hauptursache wird jedoch bei den Gutachtenden gesehen: Fast 44 Prozent der abge-
lehnten Antragstellenden zweifeln an der Kompetenz der bestellten Gutachter und Gutach-
terinnen, 64 Prozent sehen Probleme in der fachlichen Zusammensetzung der Gutachter-
gruppe, was jedoch in unserem Fall nicht automatisch auf die bekannten Schwierigkeiten in
der Begutachtung von interdiszipliniren Antrigen verweist (vgl. auch Langfeldt/Solum
2007), da die interdisziplindre Ausrichtung des beantragten Forschungsprojektes nur von 19
Prozent als méglicher Grund des Scheitern benannt wird. Wahrscheinlicher erscheint uns
deshalb, dass von den zuriickgewiesenen Antragstellenden die (unzureichende) Vertretung
von als relevant empfundenen Teildisziplinen in den Gutachtergremien kritisch eingeschitzt
wird.
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Abbildung 12: ,Worauf fiihren Sie persinlich das Scheitern Ihres Antrages uriick?*: Antworten ,,sebr
stark " und ,,stark " - nur abgelehnte Antragstellende
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Insgesamt zeigen sich die abgelehnten Antragstellenden im Emmy Noether-Programm deut-
lich kritischer gegeniiber den eingeschitzten Gutachterkompetenzen als die 1997 durch DFG
und ZUMA befragten DFG-Antragstellenden gesamt (vgl. DFG 1997) — wenngleich die
jeweiligen Einschitzungen nicht identisch abgefragt wurden und damit nur begrenzt ver-
gleichbar sind. Von den 1997 befragten Antragstellenden hielten nur 10,7 Prozent der
Befragten die Gutachter und Gutachterinnen der DFG fiir nicht bzw. iiberhaupt nicht kom-
petent (vgl. DFG 1997: 2449). Jedoch fithrten auch die dort Befragten das Scheitern eigentlich
guter Antrige zu ecinem vergleichbar hohen Anteil (1997: 63,9%/ 2007, abg. ENP-
Antragstellende: 59,1%) auf die Finanzlage der DFG bzw. nur begrenzt zur Verfliigung ste-
hende Mittel zuriick (vgl. DFG 1997: 2647).

Unserem Eindruck, dass die Entscheidung der DFG-Gutachter und -Gutachterinnen — ange-
sichts eines ingesamt sehr leistungsstarken Antragstellerfeldes — nur teilweise auf biblio-
metrisch nachweisbare Performanzunterschiede zwischen bewilligten und abgelehnten
Antragstellenden zurtickzuftihren ist (vgl. Kap.13), korrespondiert in diesem Zusammenhang
zum einen mit der Ursachenzuschreibung der Abgelehnten in Richtung ,,Scheitern durch be-
grenzte Mittel/Menge an Mitbewerbern® zum anderen mit der Tatsache, dass mehr als zwei
Drittel der im Emmy Noether-Verfahren nicht genehmigten Forschungsvorhaben tber
alternative Finanzierungswege (zumindest in reduzierter Form) realisiert werden konnten

(vgl. Abb.13).

6 «“Soweit Sie Gelegenheit hatten, sich ein Bild von der Arbeit der Gutachter zu machen (...), wie beurteilen
Sie ganz allgemein die Arbeit der Gutachter?”
47 «\Woran kann es liegen, wenn ein Antrag nicht entsprechend seiner Qualitat gefordert wird?”
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Abbildung 13: ,,Konnten Sie Lhr beantragtes Forschungsprojekt auch obne die Emmy Noether-Firdernng
durchfiibren?” - nur abgelehnte Antragstellende

"Nein, ich konnte "Ja, in uneinge-
das Projekt nicht schranktem
durchfihren.” Umfang."
28,5% 15,8%

"Ja, jedoch in
reduzierter Form."
55,7%

Dieser recht hohe Anteil von letztlich doch — wenn auch eingeschrinkt — realisierten Projek-
ten und die aus den bibibliometrischen Analysen erkennbare tberdurchschnittliche For-
schungsperformanz der abgelehnten Antragstellenden zeigt einerseits, dass es sich bei den
abgelehnten Bewerbern und Bewerberinnen ebenfalls um sehr leistungsfidhige Forscher und
Forscherinnen handelt und andererseits, dass das deutsche Forschungsférderungssystem so
differenziert ist, dass ein Scheitern in einem Spitzenforschungsprogramm nicht das vollstin-
dige ,,Aus® fiir eine Projektidee bedeutet.

Gutachten Um ecinen detaillierteren Eindruck iber die tatsichlich im Begutachtungs-
prozess angewandten Kriterien zu erhalten, haben wir zu 50 Antrigen der Fachgebiete Medi-
zin und Physik Dokumentenanalysen (Gutachten) durchgefiihrt. Wir konnten drei Bereiche
identifizieren, die von den Gutachtenden thematisiert wurden: 1) die Exzellenz der Antrag-
stellenden, 2) die Qualitit des beantragten Projektes und 3) Aufbau und Form des Antrags
selbst.

In der Beurteilung der Eignung der Antragstellenden wurden sehr viele verschiedene Aspekte
berticksichtigt. Neben der Publikationsleistung spielt die Erkennbarkeit eines eigenen
Forschungsprofils und die Demonstration von Eigenstindigkeit eine zentrale Rolle. ,,Er #uss
sich vom Rockzipfel des Professors geldst haben. Konkret: geographisch und thematisch soll er unabhéngig und
mobil sein.” (Scholz, DFG 2006a: 7) Eine sichtbare Emanzipation von den Ideen des Mentors
oder des Forschungsprofiles der Heimathochschule wurde in der Tat von den Reviewern
positiv gewlirdigt. In der Beurteilung der Forschungserfahrungen kommt dem Renommee
und den Leistungen von Forschungsgruppen, in denen der Antragsteller/die Antragstellerin
bereits titig war, eine besondere Bedeutung zu. Dariiber hinaus gingen auch die Projekt- und
Personalleitungserfahrungen des Antragstellenden in die Entscheidung ein.

Die Beurteilung des beantragten Forschungsprojektes scheint insgesamt einen sehr zentralen
Teil in der Begutachtung der Antrige zu bilden. Neben dem Abwigen von Innovationskraft
und Risikopotential des Projektes spielte auch die Relevanz der zu erwartenden Ergebnisse
fiir das Fach eine entscheidende Rolle. Weiterhin wurden die gewihlten Arbeitsmethoden
und die Umsetzbarkeit des Arbeitsplanes kritisch diskutiert. Eine unerwartet hohe Bedeutung
kommt der Wahl der aufnehmenden Institution zu. Da sich die Antragstellenden eine Hoch-
schule oder eine aulleruniversitire Forschungseinrichtung auswihlen kénnen, an welcher sie
das Projekt und ihre Gruppe ansiedeln wollen, wigen die Gutachtenden hier sehr genau ab,
ob der optimale Ort gewihlt wurde oder ob ggf. eine Institution gewihlt wurde, an der die
antragstellende Person bereits titig oder anderweitig eingebunden war. So spielt auch auf der
Ebene des Forschungsprojektes demonstrierte Eigenstindigkeit und Emanzipation eine
wesentliche Rolle.

Uber die beiden bereits geschilderten Entscheidungsdimensionen hinaus wurden auch for-
male Merkmale des Antrages thematisiert. Insbesondere mit der Konzeption von Arbeits-
und Zeitplidnen setzten sich die Gutachter und Gutachterinnen auseinander. Dariiber hinaus
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wurde eine umfassende Darstellung des ,,State of the Art“, schliissige und klare Argumenta-
tionslinien und nicht zuletzt vollstindige Antragsunterlagen erwartet.

Im Vergleich der Einschitzungen der Antragstellenden und der aus den Gutachten extrahier-
ten Begutachtungskriterien ldsst sich feststellen, dass sich die erwarteten Kriterien und tat-
sidchlich angewandten Kriterien nicht wesentlich voneinander unterscheiden. Die entschei-
dende Differenz liegt in der Gewichtung der Teilaspekte. Die Emmy Noether-Férderung ist
programmatisch als Personenférderung angelegt (vier der finf von der DFG formulierten
Zugangsvoraussetzungen beziehen sich auf personale Qualititen*). In den Gutachten wird
aber deutlich, dass die durch ,past performance” demonstrierte Eignung der Bewer-
ber/Bewerberinnen zwar ein sehr wichtiges, aber eben nicht das einzige Kriterium ist (vgl.
dazu auch Langfeld/Solum 2007; van den Besselaar/Leydesdorff 2007). Ein mindestens
ebenso groBles Gewicht wie die ,,Personenqualititen” hat das konkrete Forschungsvorhaben
mit all seinen Urteilsfacetten (Machbarkeit, potentieller Ertrag etc.). Insofern ist nicht zu er-
warten, dass die Gutachterurteile sich einfach als Funktion der Publikationsleistungen der
Bewerber und Bewerberinnen darstellen lassen. Die Befunde der bibliometrischen Analyse
deuten in der Tat darauf hin, dass Anzahl der Publikationen, die Wahl des Journals und der
Zitationserfolg zwar eine wichtige Rolle im Entscheidungsprozess spielen, ihn aber keines-
wegs determinieren (vgl. Kap.13).

Persdnliche Prasentation Ein im Bewertungsprozess der Antrige erst seit der Verfah-
rensinderung Ende 2004 regelmiBlig eingesetztes Verfahren sind die persénlichen Prisenta-
tionen (vgl. Kap.2). Insgesamt gaben 38 Prozent aller Befragten an, zu einer personlichen
Prisentation der Projektidee eingeladen worden zu sein. Die Anwendung dieses Verfahrens-
schritts wird jedoch in den verschiedenen Wissenschaftgebieten unterschiedlich intensiv ge-
handhabt: Wihrend in den Geistes- und Sozialwissenschaften trotz der Verfahrensinderung
kaum personliche Prisentationen stattfinden, werden Antragstellende der anderen Wissen-
schaftsgebiete immer hiufiger zu Gesprichen eingeladen. Insbesondere in den Ingenieurwis-
senschaften lag der Anteil der Personen, die die Moglichkeit zu einer persénlichen Vorstel-
lung erhielten in den Jahren 2002 bis 2004 bei 100 Prozent*. In der Beurteilung der Bedeu-
tung dieses Auswahlgespriches auf den Antragserfolg unterscheiden sich die beiden Antrag-
stellendengruppen deutlich: Wihrend die Bewilligten den Eindruck hatten, dieses Gesprich
habe sich iiberwiegend positiv auf die Férderentscheidung ausgewirkt, glauben die abgelehn-
ten Antragstellenden (insb. die der Naturwissenschaften), die persénliche Vorstellung hitte
die Begutachtung negativ beeinflusst. Anhaltspunkte dafiir, dass die bis Ende 2004 eher in
»Zweifelsfillen” anberaumten Auswahlgespriche fiir ein letztes ,,Pro oder Contra® im Ent-
scheidungsprozess eine systematische Beinflussung des Gutachtervotums erzeugt hitten, fin-
den sich allerdings nicht. Prozentual finden sich dhnlich viele Teilnehmer an persénlichen
Prisentationen unter den Abgelehnten wie unter den Bewilligten (vgl. Tab 7).

8 Qualifikation: herausragende Promotion und anspruchsvolle Publikationen; 2-4 Jahre Postdoc-Erfahrung;
internationale Forschungserfahrungen; max. 4 Jahre nach Promotion + exzellentes Forschungsprojekt (siehe
dazu ausflhrlicher Kap.2).

49 Zur Sonderform des Programms “Aktionsplan Informatik” der Jahre 2002-2004 siehe ausfiihrlicher Kapitel
2.
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Tabelle 7: ,,Wurden Sie zur Prdsentation Ihres Forschungsvorhabens im Rabmen eines Auswablgesprichs
eingeladen?” (Anteil ., Ja‘“Antworten im Zeitlichen Verlanf; nach Entscheidungsjabr)

1999 | 2000 | 2001 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | insg.

Geistes- und

. Sozialwiss. 00| 00| 00| 00| 00| 00| 500| o00] 48

éo % Ingenieurwiss. 0.0 0,0 100,0 | 100,0 | 100,0 00| 333 704

E € Lebenswiss. 00| 00| 00| 00| 105 125| 929 | 1000 280
Naturwiss. 00| 00 111 00| 429 | 556 880 1000] 450
Geistes- und

o Sozialwiss. 0,0 00| 00 0,0

;f: % Ingenicurwiss. 0,0 1000 | 1000 | 1000 | 00 | 00| 783

%ﬂ < Lebenswiss. 25,0 0,0 0,0 00| 182 | 125 | 700 | 83| 229
Naturwiss. 0,0 0,0 0,0 00| 375 500 | 636 750| 419

> >

Rickmeldung Nach Abschluss des Entscheidungsverfahrens in der DFG erhalten die
Antragstellenden zum Teil Ausschnitte aus den Gutachten. Dies scheint insbesondere auf die
abgelehnten Antrige zuzutreffen, denn 85 Prozent der abgelehnten, aber nur 33 Prozent der
bewilligten Antragstellenden geben an, Ausziige aus den Gutachten erhalten zu haben.’* Von
beiden Gruppen werden diese Kommentare der Gutachtenden — soweit erhalten — als ver-
stindlich formuliert bewertet. Beziiglich der argumentativen Nachvollziehbarkeit und der
fachlichen Korrektheit weichen die Urteile der beiden Befragungsgruppen erwartungsgemal
ab: Die Bewilligten gaben den erhaltenen Kommentaren anhand beider Merkmale deutlich
bessere Noten.

Allerdings zeigt sich auch hier, dass die Beurteilung keineswegs vollig durch die Entschei-
dung tber die Foérderung determiniert ist. Immerhin knapp 19 Prozent der Geférderten
zweifeln an der fachlichen Korrektheit der Gutachterkommentare, wihrend umgekehrt mehr
als ein Viertel der Abgelehnten den Kommentaren fachliche Korrektheit attestiert. Was die
Verstindlichkeit der Gutachterhinweise anbetrifft, zeigen sich nur geringe Unterschiede
zwischen beiden Gruppen. Am auffilligsten ist der Unterschied zwischen Abgelehnten und
Geforderten hinsichtlich der argumentativen Nachvollziehbarkeit der Gutachterhinweise.
Oftensichtlich kénnen die abgelehnten Bewerber und Bewerberinnen selbst dann, wenn die
fachliche Angemessenheit des Hinweises aul3er Frage steht, die entstehenden Konsequenzen
nicht nachvollziehen.

% Diese Tendenz verstarkt sich im zeitlichen Verlauf: Wahrend 1999 42 Prozent der Bewilligten und 60 Pro-
zent der Abgelehnten Gutachterkommentare zur Kenntnis erhielten, trifft dies im letzten Beobachtungsjahr
(2006) nur noch auf 25 Prozent der Bewilligten, jedoch auf fast 90 Prozent der Abgelehnten zu (zu VVerande-
rungen im Verlauf sieche Anhang B).
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Abbildung 14: ,,Wie beurteilen Sie den Kurzkommentar der Gutachter/ Gutachterinnen zu lhrem An-
trag?* (Angaben in Prozent)

60
B Bew illigte
"Die Kommentare 40 4 32,0 333 30,4 26 (n=75)
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Trifft voll Trifft Gberhaupt
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Ein Kiriterium, dass wir im Rahmen des Onlineerhebungen leider nicht bewerten lieen, wel-
ches sich aber in der zeitlich nachgeordneten Analyse einiger Begutachtungsdokumente als
wichtig herauskristallisierte, war die Wahl einer aufnehmenden Institution.

7.5 Kriterien der Ortswahl Das Emmy Noethet-Programm enthalt eine klaren Empfeh-
lung, die Nachwuchsgruppe nicht an dem Ort bzw. der Institution anzusiedeln, an der die
bisherige wissenschaftliche Laufbahn tiberwiegend stattgefunden hat. Diese Regelung, die ei-
ner wissenschaftlichen Endogamie vorbeugen soll, steht — so die Befunde der Interviews —
in einem gewissen Spannungsverhiltnis zur Kontinuitdt von etablierten Arbeitsbezichungen
und den Vorteilen, die sich aus der Vertrautheit mit einer Arbeitsumgebung schépfen lassen.

Wir kénnen zwar nicht unmittelbar die biographischen Stationen der Befragten nachvoll-
ziehen und mit der aktuellen Gastinstitution vergleichen, aber eine Frage nach den Kiriterien,
die bei der Auswahl der aufnehmenden Institution eine Rolle gespielt haben, erlaubt vorsich-
tige Rickschlisse (vgl. Abb.15). Danach geben fast 24 Prozent der Befragten an, dass u.a.
ihre Anstellung als Mitarbeiter oder Mitarbeiterin (vor der Antragstellung im Emmy
Noether-Programm) ein Grund fir die Wahl des Standortes war. Neun Prozent nennen
unter den Grinden fir die Wahl, ,,an der Hochschule studiert oder promoviert™ zu haben.

Die dominanten Motive fiir die Wahl des Standortes sind allerding die Passung von eigenem
Forschungsvorhaben und dem Forschungsprofil der gewihlten Einrichtung und die infra-
strukturelle Ausstattung der Hochschule. Es folgt als Motiv ,,der bereits vorhandene Kon-
takt™ in die gewihlte Hochschule. Hier tut sich das angesprochene Spannungsverhiltnis auf,
denn Kontakte entstehen u.a. in den vorgingigen Qualifikationsphasen oder temporiren
Beschiftigungen in Forschungsprojekten. Das Prestige der Hochschule bzw. der Mitarbei-
tenden, das in der aktuellen Exzellenzdebatte eine so herausragende Rolle spielt, taucht unter
den Wahlmotiven der ,,Emmys* erst an vierter Stelle auf. Die Anerkennung des Mustet-
vertrags, welche den Nachwuchsgruppenleitern und -leiterinnen gewisse Rechte sichern
konnte, hat als Entscheidungsargument kein Gewicht.
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Abbildung 15: ,Warnm haben Sie sich entschlossen an der gewdiblten Hochschule Thre Nachwuchsgruppe
anzusiedeln? (Mebrfachnennung maglich)

...w eil die Hochschule den ,Mustervertrag“ uneingeschrankt
anerkannt und unterzeichnet hat.

|
w
[S)
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Die Interviews ermdglichen einen vertiefenden Aufschluss dariiber, nach welchen Kriterien
die Nachwuchsgruppenleiter und -leiterinnen ihre Entscheidung fiir den Standort der Nach-
wuchsgruppe treffen. Von Bedeutung sind (in unterschiedlicher Kombination und Gewich-
tung): Kontinuitit der eigenen Forschungen, wissenschaftliche Reputation des Instituts
und/oder des Lehrstuhls, Forderung durch den Lehrstuhlinhaber/die Lehtstuhlinhaberin,
vorhandene Kontakte, Vertrautheit mit den Bedingungen am gewihlten Institut, Nutzungs-
moglichkeit einer vorhandenen Infrastruktur, Vereinbarkeit beruflicher und privater Interes-
sen. In der Regel liegen der Entscheidung fiir einen Standort sowohl karriererationale als
auch pragmatische Erwigungen zugrunde. Das ist am deutlichsten der Fall, wenn Fragen der
Vereinbarkeit von Beruf und Familie bzw. Privatleben eine Rolle spielen (vgl. hierzu ausfiihr-
lich Kap.12), ist aber nicht darauf beschrinkt. Einen bestimmten Standort zu wihlen, weil
man mit den Arbeitsbedingungen vertraut ist, stellt eine pragmatisch motivierte Entschei-
dung dar. Man weil3 z.B., welche technische Infrastruktur vorhanden ist kennt die ,,kurzen
Wege* zur Verwaltung und kann so schneller mit der Forschung beginnen, als wenn man
sich mit unbekannten Bedingungen erst vertraut machen muss. Es ist insofern in karrierestra-
tegischer Hinsicht giinstig, die geringeren Opportunititskosten fiir einen ziigigen Beginn der
eigenen Forschung zu nutzen. Hier wird ein gewisser Zielkonflikt sichtbar. Die im Wissen-
schaftssystem geforderte Karrieremobilitit ist nicht immer mit einer Kontinuitit der
Forschung kompatibel, die wiederum einen schnellen Karriereverlauf verspricht.

In vielen Fillen wird die Entscheidung weniger institutionen- als personenbezogen getroffen.

Gute Erfahrungen in der Zusammenarbeit mit einem Lehrstuhlinhaber/einer Lehrstuhlinha-
berin spielen eine entscheidende Rolle. So berichtet ein Interviewpartner, er habe die Nach-
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wuchsgruppe an dem Institut angesiedelt, an dem er wegen der wissenschaftlichen Reputa-
tion des Lehrstuhlinhabers zuvor eine Stelle als wissenschaftlicher Mitarbeiter angenommen
hatte: ,,Ich bin eigentlich nach [Ort] auch gekommen, um mit Herrn A zu arbeiten. Und die Zusammenar-
beit wollte ich jetzt anch nicht aufgeben, also das war Rlar, dass ich das so bier weiter machen wiirde. Ich habe
schon mal rumgeschant, wo es sonst auch noch interessant wire. Es wdre eine Maglichkeit gewesen, nach
[Studienort] guriickzngeben oder auch gang, woanders hinzugeben. Aber letzten Endes bat das Argument,
mit Herrn A weiterzuarbeiten, halt iiberwogen. “ Eine derart ad personam getroffene Entscheidung
beinhaltet keineswegs zwingend einen Verlust an Autonomie in der eigenen Forschung. Hier
sind keine personlichen Abhingigkeiten im Spiel, vielmehr ist die Aussicht auf eine fir die
cigene Karriere relevante wissenschaftliche Kooperation entscheidend.

Im Falle der Notwendigkeit, berufliche Karriere und familidre Verpflichtungen in Einklang
bringen zu miissen, ist das Spektrum der in Frage kommenden Standorte begrenzt und fallt
die Entscheidung mitunter auf einen Standort, der unter reinen Karriereaspekten als sub-
optimal eingeschitzt wird. Dies ist typischerweise bei Mittern der Fall.5! So berichtet eine
Nachwuchsgruppenleiterin, ohne Kinder hitte sie sich nach Mdéglichkeiten auflerhalb des
gewihlten Standorts umgesehen. Zwecks Vereinbarkeit von Familie und Beruf habe sie aber
an der Universitit bleiben wollen, an der auch ihr Mann titig ist. Ahnliche Erwigungen
berichtet eine andere Nachwuchsgruppenleiterin: , Aber in meinem Fall ist es so, es gibt in — in
Deutschland zwei oder drei Unis, die wirklich sebr gut geeignet sind fiir mein Gebiet, und dazu gebort die
Universitat Y. Und ja, dann kommen eben noch private Griinde hinzgu, dass mein Mann bier in der Gegend
Arbeit gefunden hat, dass er eben nicht irgendwie pendeln nuss und so mit den Kindern. “ (16/145-149)

Diese sowohl in der Onlinebefragung als auch in den Interviews beobachtete Vielschichtig-
keit der Entscheidungsmotive, die bei der Auswahl einer aufnehmenden Institution zum
Tragen kommen, findet sich auch in der Bewertung dieser Entscheidung im Zuge der
Antragsbegutachtung wieder>2. Die Gutachter und Gutachterinnen der DFG wigen ab zwi-
schen der optimalen thematischen Passung der Institution, dem Renommee dieser Institution
und der erwarteten ,Emanzipation der Antragstellenden von deren ,heimatlichen®
Forschungszusammenhingen — eigene Profilbildung und demonstrierte Unabhingigkeit ver-
sus Forschungskontinuitit mit geringeren Reibungsverlusten. Dabei werden die Schwerpunk-
te in den Gutachten individuell gesetzt und die Kriterien recht unterschiedlich gewichtet,
wobei die Vereinbarkeitsproblematik, die gerade die jungen Wissenschaftlerinnen in den In-
terviews betonen, im Begutachtungsprozess nicht thematisiert wird.

5t Auf die Geschlechtstypik, die hier sichtbar wird, werden wir an anderer Stelle ausfiihrlich eingehen. Hier
wird eine flr Doppelkarrierepaare typische Konstellation sichtbar: Das ,,Vereinbarkeitsmanagement®, d.h. die
gleichzeitige Planung von beruflicher Karriere und Familienleben obliegt in aller Regel den Frauen (Behn-
ke/Meuser 2003, 2005).

%2 Grundlage sind Dokumentenanalysen (iber die Gutachten zu 50 (erfolgreichen und abgewiesenen) Antragen
aus den Wissenschaftsgebieten Medizin und Physik.
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8 Der Alltag als Nachwuchsgruppenleiter/-leiterin

Eine zentrale mit dem Emmy Noether-Programm verfolgte Zielsetzung ist es, jungen, hoch
qualifizierten Wissenschaftlern und Wissenschaftlerinnen frihzeitig Bedingungen zu ver-
schaffen, unter denen sie eigenstindig, ohne von einem Lehrstuhl abhingig zu sein, forschen
kénnen. Dies ist auch der Selbstanspruch aller interviewten Nachwuchsgruppenleiter und
-leiterinnen. Die Umsetzung dieses Anspruchs st6t im Alltag der Nachwuchsgruppenleitung
auf mehr oder weniger grof3e Hindernisse: ,,Manchen Hochschulen feblt allerdings noch das Bewusst-
sein fiir das Pfund, mit dem sie wnchern konnen. [...] Anstatt jedoch Emmry Noether-Kandidaten gezielt zn
referutieren, sperren sich manche Fakultiten und Verwaltungen [...]. Auch bei der Integration hapert es:
Anders als die Juniorprofessoren erhalten Geforderte inr Emmy Noerber-Programm oft nicht das Recht zu
Lehren und Promotionen vom Anfang bis zum Ende zn betrenen. “ (DFG 2006a: 7)

8.1 Vertragliche Vereinbarung (Mustervertrag/Arbeitgeberzusage) Um die mit
der Férderung angestrebte Autonomie und den besonderen Status der Nachwuchsgruppen-
leiter und -leiterinnen auch vertragsrechtlich abzusichern, stellt die DFG den jungen Wissen-
schaftlern und Wissenschaftlerinnen eine Vertragsvorlage zur Verfligung, auf deren Grund-
lage eine Vereinbarung mit der aufnehmenden Institution (i.d.R. Hochschule) abgeschlossen
werden kann. Im Rahmen dieses Vertrages soll die Hochschule bzw. Forschungseinrichtung
nicht allein den Zugang zu Infrastruktur etc. sicherstellen, sondern den Geférderten auch das
Promotionsrecht einrdumen und die Einbindung in die Lehre regeln.

Im Rahmen unserer Untersuchung bestitigte sich der Eindruck, dass dieser von der DFG
entwickelte Mustervertrag (bzw. ,,Arbeitgeberzusage) — aus unterschiedlichen Griinden —
nur von einer Minderheit der Nachwuchsgruppenleiter und -leiterinnen abgeschlossen wird:
Lediglich 21 Prozent der Befragten haben die Vereinbarung ohne Einschrinkungen mit der
aufnehmenden Institution treffen kénnen, 64 Prozent hingegen haben keine Unterzeichnung
des Mustervertrages erreicht bzw. angestrebt. Nur in der Hilfte der Fille, in denen die Ver-
einbarung abgeschlossen wurde, wird tber eine bedingungslose Anerkennung des Vertrages
berichtet. Insbesondere bei den weiblichen Nachwuchsgruppenleitern waren verstirkte
Verhandlungen oder das Eingreifen der DFG nétig und es wurden nur Teile des Vertrages
verbindlich.

Abbildung 16: ,,Haben Sie mit der aufnebmenden Hochschule den von der DFG empfoblenen ,,Musterver-
trag* abgeschlossen?

Ich kenne den

~Mustervertrag”
nicht Ja
9% 21%
Ja,
aber mit Ein-
schrankungen
6%
Nein
64% (n=249)

Fast zwei Drittel der Nachwuchsgruppenleiter und -leiterinnen haben den Mustervertrag
nicht abgeschlossen. Was waren die Griinde? Erstaunlicherweise ist ein wesentlicher Grund
darin zu finden, dass die jungen Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen in den Hochschu-
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len nicht nachgefragt bzw. verhandelt haben: Dies trifft auf 38 Prozent der méinnlichen und
30 Prozent der weiblichen Nachwuchsgruppenleiter zu. Die zweite wesentliche Ursache ist in
den Hochschulen zu suchen, an deren grundsitzlicher Verweigerung in 21 Prozent der Fille
die Unterzeichnung der Vereinbarung scheiterte.

Die Bedeutung des Mustervertrages fiir den angestrebten autonomen Status ist augenschein-
lich ambivalent, die Stellungsnahmen in den Interviews zu diesem Thema fallen sehr unter-
schiedlich aus. Viele der Interviewten berichten davon, dass Universititsleitungen sich
weigerten, die Anstellung auf der Grundlage des Mustervertrags vorzunechmen. Bezogen auf
die eigene Universitit lautet eine typische Einschitzung: , Das ist hier nicht miglich.” (9/570)
Ein anderer Nachwuchsgruppenleiter beschreibt die fehlgeschlagenen Versuche von Kolle-
gen, den Mustervertrag ins Spiel zu bringen: ,,Und ich weif§ von Kollegen, die auch Emmy Noether
gefordert wurden, die hier am Haus waren, die sozusagen mit diesem Mustervertrag der DFG, den man da ja
mitbekommt, bier ur Fakunltit gegangen sind, wo dann letztlich schallendes Geldchter geerntet wurde.
(8/417-420)

Einige der Interviewten betonen, dass sie den Mustervertrag nicht unterschreiben ,,mussten®.
wDas musste ich nicht. Das ging — das ging unproblematisch, das muss man wirklich sagen.” (14/119f£.)
Stattdessen setzen sie auf mindliche Absprachen, die sich als ,zwverlissig und belasthar®
(14/271) erweisen. Umgekehrt impliziert eine auf der Basis des Mustervertrags erfolgte
Anstellung nicht notwendigerweise, dass alle darin formulierten Rechte tatsichlich gewihrt
werden: ,,Der Mustervertrag wurde unterschrieben. Aber gang, offensichtlich bhat die Person, die ihn unter-
schrieben bat, entweder nicht gelesen oder nicht verstanden. Weil in der Tat haben wir kein Prijffungsrecht fiir
Promotionen.“ (5/529-531)

Abbildung 17: ,,Welche Bereiche wurden vor der Eingliederung der Nachwuchsgruppe mit der Hochschule
verbandelt (.. .)? " (Mebrfachnennung miglich)

Raumlichkeiten

Ausstattung/Haushaltsmittel

Selbstverwaltung/Selbstandigkeit

Art der Einbindung in die
Hochschule/Institution

Promotionsrecht

Zusatzliches Personal aus
Haushaltsmitteln

0% 20% 40% 60% 80% 100%

mJa 0O Zum Teil O Nein

Entgegen unseren Erwartungen scheinen sich die Verhandlungen, die vor der Angliederung
der Nachwuchsgruppe mit den Institutionen gefihrt werden, stirker auf Ausstattungs-
merkmale denn auf die im Mustervertrag betonten Rechte (insb. das Promotionsrecht) zu
konzentrieren (vgl. Abb.17).
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8.2 Promotionsrecht Das im Mustervertrag empfohlene Promotionsrecht fir die Nach-
wuchsgruppenleiter und -leiterinnen wird einerseits nicht regelmilig aktiv mit den aufneh-
menden Hochschulen verhandelt (vgl. Abb.17), fihrt jedoch in jenen Fillen, in denen es
thematisiert wird, nicht selten zum Scheitern des kompletten Abschlusses der vertraglichen
Vereinbarung.

Abbildung 18: ,,Haben Sie das Recht, Promotionen zu betrenen und Priifungen abgunebmen?“
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Die reine Betreuung der Dissertationen ist in diesem Zusammenhang unkritisch: 78 Prozent
der Befragten diirfen und tun dies. Dieses Bild dndert sich drastisch, wenn man auf das
Recht zur Abnahme der Promotionsprifungen und das Recht zur Erstbegutachtung von
Dissertationen schaut (vgl. Abb.18) — ein tber diese beiden Merkmale definiertes Promoti-
onsrecht (im engeren Sinne) verfiigen weniger als 40 Prozent der jungen Wissenschaftler und
Wissenschaftlerinnen.

Ob die Nachwuchsgruppenleiter und -leiterinnen bereit sind, sich fiir das Promotionsrecht
zu engagieren bzw. daflr zu kidmpfen, hingt zum einen von der Einschitzung der Er-
folgsaussichten ab, zum anderen davon, ob sie Doktoranden/Doktorandinnen haben, die
wihrend der Laufzeit der Emmy Noether-Forderung ihre Dissertation fertig stellen. Auf die
Frage an einen ehemaligen Nachwuchsgruppenleiter, ob er sich um das Promotionsrecht
bemiiht habe, antwortet dieser: ,Nicht wirklich, nein. Weil ich halt anch am Anfang keinen Dokto-
randen beantragt hatte. Deswegen war das nicht wirklich ein Thema. |...] Ich meine, die Ebre ist es dann
anch nicht unbedingt wert, da so viel drum u kampfen. Also ich muss sagen, an dem Promotionsrecht hat
mir nicht so viel gelegen. lch finde es gut, dass das jetzt geklirt ist und dass das da ist. Weil das so sein sollte.
Aber es war fiir mich nicht so, dass ich da wirklich mich mit so viel Biirokratie rumschlagen wollte, nm das
unbedingt zun haben. “ (7/488-496)

Eine von Vielen verfolgte Lésung besteht darin, sich méglichst schnell zu habilitieren, um
auf diesem Wege das Recht zu promovieren zu erlangen.>® Hinsichtlich des Priifungsrechts,
aber auch nur in dieser Hinsicht (vgl. Kap.8.4), schen sich die Nachwuchsgruppenleiter und
-leiterinnen, sofern sie (noch) nicht habilitiert sind, gegeniiber den Juniorprofessuren in einer
nachteiligen Position.

5% Auf die Frage, welchen Stellenwert die Habilitation fiir die Nachwuchsgruppenleiter und -leiterinnen an-
sonsten hat, werden wir in Kapitel 10 ausfuhrlich eingehen.
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Dass die Strategie, die rechtlichen Probleme durch eine Habilitation (die eigentlich durch die
Forderung tberfliissig werden sollte) zu entschirfen, durchaus Erfolge zeigen kann, ist der
Abbildung 19 zu entnehmen: Habilitierte Nachwuchsgruppenleiter und -leiterinnen erhalten
an ihren Institutionen doppelt so hiufig das Promotionsrecht wie Nachwuchswissenschaftler
und -wissenschaftlerinnen ohne Habilitation. Auffillig ist allerdings die Verteilung in den
Ingenieurwissenschaften, wo sich das Verhiltnis merkwiirdigerweise genau entgegengesetzt
darstellt. Aufgrund der geringen Fallzahlen (nur finf Habilitierte in den Ingenieurwissen-
schaften) sollte dieser Befund jedoch nicht tiberinterpretiert werden.

Abbildung 19: Promotionsrecht babilitierter und nicht habilitierter Wissenschaftler im 1 ergleich
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Etwa die Hilfte aller habilitierten Nachwuchswissenschaftler und -wissenschaftlerinnen hat
also das Recht Promotionspriifungen abzunehmen — das heif3t jedoch auch, dass fachiber-
greifend betrachtet (Ingenieurwissenschaften ausgeschlossen) circa 35 Prozent der Nach-
wuchsgruppenleiter und -leiterinnen trotz abgeschlossener Habilitation kein Promotionsrecht
erhielten. Unter den nicht habilitierten Nachwuchswissenschaftlern und Nachwuchswissen-
schaftlerinnen findet sich zudem ein erstaunlich hoher Anteil von Personen, die angaben
nicht zu wissen, ob sie das Promotionsrecht haben: Die Spanne erstreckt sich hier von 11,5
Prozent in den Lebenswissenschaften bis hin zu 31,8 Prozent in den Ingenieurwissen-
schaften. Méglicherweise sind sowohl die hohe Anzahl von Habilitierten ohne Promotions-
recht als auch der hohe Anteil an Personen, die nicht wissen ob sie Promotionspriiffungen
abnehmen diirfen, der Tatsache geschuldet, dass das Promotionsrecht in diesen Fillen — aus
verschiedenen Grinden — nicht aktiv verhandelt wurde.

Das Promotionsrecht ist dasjenige Recht, dass die weitaus meisten Nachwuchsgruppenleiter
und -leiterinnen dort, wo es ihnen nicht zugestanden wird — und das ist die Mehrzahl —, ver-
missen. Die eigenen Doktoranden und Doktorandinnen, deren Arbeit man iber Jahre hin-
weg angeleitet und betreut hat, nicht promovieren zu kénnen, wird von den meisten als
schwerwiegende Einschrinkung erfahren. Die gingige, pragmatische und in aller Regel auch
realisierbare Losung besteht darin, einen Hochschullehrer/eine Hochschullehrerin zu finden,
der/die offiziell als Gutachter/Gutachterin firmiert, aber faktisch das vom Nachwuchsgrup-
penleiter oder der Nachwuchsgruppenleiterin formulierte Gutachten tbernimmt. Diese von
ciner Interviewpartnerin in einem mehrdeutigen Sinne als ,,&reativ bezeichnete Losung ist
diejenige einer unsichtbar bleibenden Hintergrundarbeit, die fiir die Abhingigkeitsbeziehun-
gen typisch ist, welche mit dem Emmy Noether-Programm gerade iiberwunden werden sol-
len. Die Bewertungen dieser Situation fallen recht heterogen aus. Sie reichen von einer
Haltung, sich mit den Gegebenheiten zu arrangieren und die Bedeutung des Promotions-
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rechts diskursiv zu minimieren, bis hin zu einer persénlichen Krinkung. Diese Spannbreite
wird im nachfolgenden Zitat gut sichtbar: ,, Tatsdchlich ist das Promotionsrecht gerade die Sache, die
noch meine Baustelle ist. [...] Ja, das hat dann anch letztlich mebr mit Eitelkeit 3u tun, glanbe ich, als mit
Praktikabilitat. Also es ist letztlich so, ich betrene jetzt meine Doktoranden anch selbst, und dann fiir den
Sformalen Akt kommt zum Beispiel mein Mentor von damals, steht dann einfach dranf und dann ist der for-
male Akt durch.” — ,,Und ich muss sagen, es fallt mir schon schwer, also das zn akzeptieren. Das wird
dann so abgetan wie: Ach, letztendlich kommt es doch darauf jiberbaupt nicht an und so weiter, und so fort.
Aber das ist natiirlich nur eine Ausrede, ja, ist natiirlich &lar die Frage der Ebre. “ (6/984-987)

Diejenigen, die kein Promotionsrecht haben, verfiigen in vielen Fillen auch nicht iber
sonstige Prifungsrechte (siche dazu auch Tab.8). Sie kénnen nicht als Gutachter oder Gut-
achterin der von ihnen faktisch betreuten Diplomarbeiten in Erscheinung treten, und selbst
das eigenhindige Unterzeichnung von Leistungsnachweisen (,,Scheinen®) ist ihnen verwehrt.
Eigentiimlicherweise wird Letzteres — im Unterschied zum fehlenden Promotionsrecht —
kaum als problematisch beschrieben. Nicht wenige sind sich auch gar nicht sicher, ob sie
selbst berechtigt sind, Leistungsnachweise auszustellen. Darin dokumentiert sich zum einen
der ungeklirte prifungsrechtliche Status vieler Nachwuchsgruppenleiter und -leiterinnen,
zum anderen verweist dies darauf, dass der Forschungstitigkeit eine deutliche Prioritit zu-
kommt. Nur solche Einschrinkungen, welche die eigenen Forschungsaktivititen betreffen,
werden als relevant wahrgenommen. Dies ist bei Promotionen von betreuten Doktoranden/
Doktorandinnen der Fall, nicht aber bei Leistungstiberpriifungen im Lehrbetrieb.

Tabelle 8: Priifungsrechte (nach Geschlecht und Wissenschaftsbereich)

Geistes- und Ingenieurwiss. Lebenswiss. Naturwiss.
Sozialwiss.
Recht auf...
Minner Frauen Minner Frauen Minner Frauen Minner Frauen

0=13) ©=9) | ©=23) (=6 | @m=67)  ©=60) | ©n=93) = (n=18)

Betreuung von Studien-

. 76,9% 87,5% 87,0% 20,0% 73,1% 50,0% 64,8% 77,8%
abschlussarbeiten

Prifungsbefugnis fir Staats-

examensprifungen (Klausur, 18,2% 33,3% 18,2% 20,0% 14,5% 5,0% 15,5% 11,1%
miindliche Priifung)

Priifungsbefugnis fiir Diplom-

prifungen und entsprechende 45,5% 55,6% 60,9% 20,0% 27,3% 10,0% 30,3% 27,8%

Abschliisse (Magister, MA, etc.)

Betreuung von Dissertationen 69,2% 77,8% 82,6% 33,3% 77,6% 75,0% 79,6% 88,9%

Erstgutachten von

. . 58,3% 33,3% 43,5% 16,7% 36,4% 26,3% 40,4% 50,0%
Dissertationen

Zweitgutachten von

. . 606,7% 606,7% 56,5% 33,3% 45,5% 42.1% 46,6% 55,6%
Dissertationen

Priifungsbefugnis fiir
Promotionspriifungen
(Kolloquium, Rigorosum, Dis-
putation)

46,2% 55,6% 43,5% 20,0% 36,4% 30,0% 36,4% 50,0%
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8.3 Forschungsautonomie und Einbindung in die Lehre Die in Prifungsangele-
genheiten vielfach gegebene Abhingigkeit von einem Hochschullehrer/einer Hochschulleh-
rerin findet sich in nur geringem Maf3e bei den eigenen Forschungsaktivititen. Hier werden
die mit dem Emmy Noether-Programm verfolgten Ziele weitestgehend erreicht.

Nahezu alle Nachwuchsgruppenleiter und Nachwuchsgruppenleiterinnen kennzeichnet ein
ausgeprigter Wille zur Unabhingigkeit. Einer der Interviewten dufBerst dezidiert, dass er
nicht mehr in der tblichen Position eines wissenschaftlichen Mitarbeiters arbeiten wolle, weil
im deutschen akademischen System im Unterschied zum US-amerikanischen nicht Argumen-
te zihlten, sondern die Position in der Hierarchie. In der Nachwuchsgruppenleitung sieht er
die Chance, dieser fir ihn misslichen Lage zu entkommen. Vor allem biete die Nachwuchs-
gruppenleitung die Moglichkeit, ein Thema der eigenen Wahl bearbeiten zu kénnen und sich
nicht an den Schwerpunkten orientieren zu mussen, die an einem bestimmten Lehrstuhl ver-
treten werden. ,Ich kann machen, was ich will, praktisch (2/103), so eine typische und oft in
dhnlicher Wortwahl formulierte Einschitzung der eigenen Position. Die Interviewten beto-
nen die ,,vollkommene Freiheit” (6/8106), die sie in ihrer Forschung haben.

Nicht wenige machen die Erfahrung der Selbststindigkeit bereits vor der Emmy Noether-
Forderung, doch ist dies in der Regel auf die eigenstindige Bearbeitung eines Themas
begrenzt. Mit dem Status als Nachwuchsgruppenleiter oder -leiterin kommt zum einen hinzu,
dass diese Selbstindigkeit mehr oder minder institutionell verbiirgt ist, und zum anderen wird
ein Zugewinn an Kompetenzbereichen erfahren. Eine Nachwuchsgruppenleiterin beschreibt
dies folgendermallen: ,,Alo selbstindig war ich ja eigentlich immer als Postdoc. Aber man kann dann
keine Antrége schreiben, man muss natiirlich mit den Geldern immer wieder noch fragen. Man bat keinen
Mitarbeiter. Oder hichstens mal einen Studenten.“ (9/169-172) Der hier beschriebene Zugewinn an
Autonomie betrifft genau die Kompetenzen, die fir die Taitigkeit als Hochschullehrer/
Hochschullehrerin neben der fachwissenschaftlichen Expertise von Bedeutung sind>*.

Unterhalb der von allen interviewten Nachwuchsgruppenleiter und -leiterinnen betonten
prinzipiellen Autonomie in der eigenen Forschung lassen sich Unterschiede in deren Ausmal3
sowie in deren ,,institutionellen Verfasstheit™ feststellen. Die ,,absolute Freiheit” erfihrt ge-
wisse Einschrinkungen, die allerdings nur duf3erst selten soweit gehen, dass ein Nachwuchs-
gruppenleiter oder eine Nachwuchsgruppenleiterin einen Status hat bzw. zugewiesen
bekommt, der dem einer wissenschaftlichen Assistenzstelle dhnlich ist. Die Einschrinkungen
betreffen in der Regel weniger die Gestaltung der wissenschaftlichen Forschung als vielmehr
eine dartber hinaus gehende Inanspruchnahme der Nachwuchsgruppenleiter und
-leiterinnen fiir sonstige Aufgaben des Instituts bzw. des Lehrstuhls. Dies sind vor allem
Aufgaben in der akademischen Lehre. Hier gibt es deutliche Unterschiede hinsichtlich des
Verpflichtungscharakters, der zeitlichen Inanspruchnahme und der Moglichkeiten, tber die
Inhalte der eigenen Lehrveranstaltungen (mit-)bestimmen zu kénnen. Der Verpflichtungs-
charakter variiert zwischen vertraglich festgehaltener Lehrverpflichtung, , se/bstverstindlicher”
Beteiligung an der Lehre in dem fiir wissenschaftliche Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen ,,#b/i-
chen“ Umfang und einer (allerdings sehr seltenen) Nichtzulassung zur Lehre wegen Uberka-
pazititen im Institut. Der Umfang reicht von gelegentlichen Beitrigen zu einer Votlesung
tber die regelmiflige Betreuung von Praktika bis hin zu einer der professoralen Lehrtitigkeit
dquivalenten Beanspruchung von acht Semesterwochenstunden und mehr. Hinsichtlich der
Art und der Inhalte der Lehrveranstaltungen reicht das Spektrum von Einfithrungs- und
Pflichtveranstaltungen mit einem festen Curriculum und einem hohen Korrekturaufwand bis
hin zu einer autonomen und nahe an der eigenen Forschung orientierten Lehre.

In der Onlinebefragung gab ein tGberwiegender Teil der Geférderten (74%) an, freiwillig
Lehraufgaben zu tibernehmen. Nur 22 Prozent der Nachwuchsgruppenleiter/ -leiterinnen be-
richtet Uber Lehrverpflichtungen. Die Vatiationsbreite in Umfang und Art der Veranstaltun-
gen ist erheblich. In der Regel werden Ubungen, Seminare und Vorlesungen im Gesamtum-

% Siehe dazu auch Kapitel 9.
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fang von 2 bis 4 Semesterwochenstunden angeboten. Als Zielgruppen der Veranstaltungen
werden sowohl Studierende des Grund- und Hauptstudiums angegeben, als auch (erwar-
tungsgemal in etwas geringerem Umfang) Seminare und Kolloquia fiir Promovierende.

Welche formale, zeitliche und inhaltliche Gestalt die Lehrtitigkeit hat, ist in hohem Mal3e
von der jeweiligen lokalen Bedarfsstruktur abhingig und auch davon bestimmt, wo die
Nachwuchsgruppe institutionell angebunden ist. Ein gravierender Unterschied besteht natiir-
lich zwischen universitiren Instituten und auBeruniversitiren Forschungseinrichtungen.
Nachwuchsgruppenleiter und -leiterinnen, die auBleruniversitir angesiedelt sind, unterliegen
aus leicht nachvollziehbaren Griinden weniger dem Zugriff der Lehrveranstaltungsplanung
als solche, die in einer Universitit arbeiten. Bei diesen macht es wiederum vielfach einen Un-
terschied, ob sie einem Institut oder einem Lehrstuhl zugeordnet sind. Ist letzteres der Fall,
stellen sich leicht Verpflichtungserwartungen ein, die auf personaler Nihe grinden.

Verpflichtungen aus dem institutionellen Umfeld werden allerdings selten als Autonomiever-
lust oder gar ungebiihrliche Vernutzung fiir fremde Aufgaben wahrgenommen. Analysiert
man die Angaben aus der Onlinebefragung im Hinblick darauf, welche Personengruppen an
den Hochschulen am bedeutsamsten fur die alltdgliche Arbeit sind bzw. waren, bestitigen
sich die Eindricke aus den Interviews. Die eher personalen Beziige zu Professoren oder
Professorinnen des Institutes (in 67% der Fille) und wissenschaftlichen Assisten-
ten/Assistentinnen am Institut (55%) sind fur die Nachwuchsgruppenleiter und -leiterinnen
von besonderer Bedeutung. Dies zeigt sich auch deutlich in den detaillierteren Einschitzun-
gen der Valenz des Einflusses durch verschiedene Personengruppen auf die Arbeitssituation
der Geférderten, wo wiederum die Professoren bzw. Professorinnen des Institutes besonders
unterstiitzend zu wirken scheinen (vgl. Abb.20). Dies widerlegt zunichst die Annahme, eine
enge Zusammenarbeit mit einem Lehrstuhlinhaber/einer Lehrstuhlinhaberin erzeuge grund-
sitzlich vor allem Abhingigkeit und behindere die angestrebte Autonomie der jungen
Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen.
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Abbildung 20: ,,In welchen Bereichen und welcher Richtung werden Sie durch die genannten Personengruppen
in Lhrer Arbeit beeinflusst? >
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Bei Nachwuchsgruppen, die an einer Universitit angesiedelt sind, ist eine formale Anbindung
an einen Lehrstuhl nur in wenigen Fillen gegeben. Hiufig ist hingegen eine Konstellation,
bei der die Arbeit der Nachwuchsgruppe in einer informellen Weise mit dem Arbeitsbereich
eines Lehrstuhlinhabers verkniipft ist. In diesem Zusammenhang wird das (nicht nur) fiir
akademische Karrieren charakteristische Spannungsverhiltnis von Férderung und Abhingig-
keit bzw. von Mentoring und Autonomie virulent. Wie viel Mentoring vertrdgt sich mit
Autonomie und wie muss das Mentoring beschaffen sein, damit es die Autonomie nicht
behindert? Die Interviews zeigen, dass die Wahrnehmungen der Nachwuchsgruppenleiter
und -leiterinnen bei dieser Frage stark differieren. Eine formale Anbindung an einen Leht-
stuhl kann als beschrinkend, aber auch als ,sebr hilfreich (14/291) erfahren werden. Be-
schrinkend ist diese Konstellation, wenn damit das Ansinnen verbunden ist, Aufgaben einer
wissenschaftlichen Assistenzstelle zu tibernehmen. Hilfreich ist sie, wenn damit die Méglich-
keit gegeben ist, auf ,kurzem Wege™ sowohl fachliche als auch infrastrukturelle Unter-
stitzung zu erhalten: ,,Und da war es sebr bilfreich, dass ich mit demjenigen, mit dem ich anch vorber

schon zusammengearbeitet habe, anch immer wieder Riicksprache nebmen konnte, wie macht man das, wie
geht man jenes an?“ (14/287-289)

Die positiven Aspekte einer Lehrstuhlanbindung auf infrastruktureller Ebene sind vor allem
in Fichern bedeutsam, in denen die Forschung einer nicht selten kostspieligen Labor- und
Geriteausstattung bedarf. Die Mitnutzung von Geriten ldsst sich dann leicht informell
regeln. Im konkreten Fall kann die Lehrstuhlanbindung durchaus ambivalent erfahren wer-
den. So berichtet eine Interviewte, sie habe sich einerseits gedrgert, dass der Lehrstuhlinhaber
sie als ,eine wissenschafiliche Mitarbeiterin mebr* (1/338f) wahrgenommen und die Emmy
Noether-Mittel seinem Lehrstuhl zugerechnet habe, so dass sie als Nachwuchsgruppen-
leiterin in der Fakultit nicht sichtbar gewesen sei; andererseits betont sie die Unterstiitzung,
die sie von dem Lehrstuhlinhaber erhalten hat. Die Erfahrung der Ambivalenz ist nicht auf
eine derartige Konstellation begrenzt, die mit einer gewissen Statusdegradierung einhergeht.

% Die Abfrage wurde nur jenen Befragten vorgelegt, die vorher angaben, dass die jeweilige Personengruppe
fur die alltdgliche Arbeit bedeutsam ist (3-stufige Skala: positiver Einfluss/kein Einfluss/negativer Einfluss -
Nennungen fur “kein Einfluss” hier nicht dargestellt).
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Sie ist, in anderer Weise, auch dann gegeben, wenn man in der eigenen Forschung autonom
ist. Ein Nachwuchsgruppenleiter beschreibt die Vor- und Nachteile der Lehrstuhlanbindung:
S0 hatte ich eine Sekretirin. Wenn ich woanders meine eigene Gruppe gewesen wire, hdtte ich vielleicht gar
keine Sekretdrin gebabt, hatte ich vieles selber machen miissen, wornm ich mich nicht so kiimmern musste.
Und ich denke mal, wenn man da mit dem Lebrstublinbaber gut auskommt, ist das durchaus eine gute Op-
tion. Also ich denke nicht, dass ich anders besser gefabren wire. [...] Unabhdngigkeit ist meiner Meinung
nach wichtig, dass man geistig unabbangig ist und dass man seine eigene Forschung machen kann, aber man
kann rubig einem Lebrstubl mit Zugeordnet sein, das finde ich nicht so schlimm.* (7/425-434)

Dieser Nachwuchsgruppenleiter benennt die Voraussetzung, unter der eine Lehrstuhlanbin-
dung positiv bewertet wird: die personliche gute Beziehung, die freilich strukturell nicht
planbar ist. Dass die anderen Interviewten, deren Nachwuchsgruppe an einem Lehrstuhl an-
gesiedelt ist, weitestgehend dhnlich positive Erfahrungen berichten, hat seinen Grund nicht
zuletzt darin, dass sie bewusst und gezielt die Entscheidung fir den Standort der Nach-
wuchsgruppen treffen. Sie wissen, mit wem sie es zu tun haben werden — und haben so eine
hohe Erwartungssicherheit. Vor diesem Hintergrund wird noch einmal die Rationalitdt der
hiufig getroffenen Entscheidung fiir die Universitit bzw. das Institut erkennbar, an der bzw.
in dem man frither bereits gearbeitet hat. Personales Vertrauen ist im Wissenschaftssystem
nicht minder bedeutsam als in anderen sozialen Kontexten. Angesichts der im Vergleich zu
sonstigen Organisationen geringeren Formalisierungs- und Regulierungsdichte der Arbeit
kommt dem personalen Vertrauen als Merkmal der Organisationskultur sogar eine gesteiger-
te Bedeutung zu.

Gleichwohl bleibt das Spannungsverhiltnis von Férderung und Abhingigkeit. Das darin
angelegte Problem verdeutlicht ein Nachwuchsgruppenleiter recht pragnant: ,,Und das Problem
haben glanbe ich viele, einerseits natiirlich das fortzufiihren, was man gelernt und gemacht hat, andererseits
aber auch natiirlich ein bisschen wegznkommen von dem, was man unter der Regie eines anderen getan hat.
Und das ist immer so ein bisschen eine heikle Gratwanderung. “ (8/350-354)

Die Berichte der Nachwuchsgruppenleiter und -leiterinnen tiber das Verhiltnis zu den Lehr-
stuhlinhabern und -inhaberinnen betonen durchweg, dass es sich um fruchtbare wissen-
schaftliche Kooperationen auf der Ebene von ,,Peers® handelt. Das gilt sowohl fiir die, die
mit ihrer Gruppe formal an einen Lehrstuhl angebunden sind, als auch fiir solche, deren Ar-
beit in einer informellen Weise mit der Forschung eines Lehrstuhls verbunden ist. Mitunter
wandelt sich dabei ein fritheres Unterstellungsverhiltnis in ein Verhiltnis von Gleichen:
W Also ich kann machen, was ich will. Es gibt ja feinerlei 1 orgaben, was ich dann tun soll oder will. Aber
ich arbeite natiirlich, das ist ja der Grund, warum ich bier geblieben bin, ich arbeite natsirlich mit meinem e-
hemaligen Chef sebr stark zusammen, das ist aber eine frenvillige Sache, die einfach funktioniert, weil wir das
wollen. “ (11/397-401) Die in dieser Formulierung (,,wei/ wir das wollen®) angesprochene Kolle-
gialitit wird von den meisten Interviewten herausgestellt: Vor allem die Zusammenarbeit in
der Forschung erfolgt auf einer kollegialen Basis. Die fiir die wissenschaftliche Arbeit frucht-
bare kollegiale Kooperation kann allerdings — insbesondere dann, wenn der Kooperations-
partner/die Kooperationspartnerin ein fritherer Chef/eine frithere Chefin oder der Doktot-
vater/die Doktormutter ist — zur Folge haben, dass in der AuBenwahrnehmung die Arbeiten
des Nachwuchsgruppenleiters/der -leiterin (nur) in Zusammenhang mit denen des/der Ko-
operierenden gesehen werden. Unter Karrieregesichtspunkten muss das nicht schlecht sein,
vor allem dann nicht, wenn es sich um einen Forscher oder eine Forscherin mit hohem
Renommee handelt.

Nicht in durch ein Institut oder einen Lehrstuhl gestiftete Arbeitszusammenhinge eingebun-
den zu sein, verschafft zwar einerseits ein Hochstmal3 an Autonomie, andererseits kann es
aber auch eine ,,institutionelle Heimatlosigkeit™ zur Folge haben>, die den Nachwuchsgrup-
penleiter/die Nachwuchsgruppenleiterin in die Position eines ,,Einzelkimpfers® bringt. Das
Spannungsfeld zwischen Mentoring und Autonomie ist dann einseitig und nicht unbedingt

%8 Wir berichten ausfiihrlicher dazu im Kapitel 8.4.
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nur zum Nutzen der Betroffenen in Richtung Autonomie aufgeldst. So berichtet ein Nach-
wuchsgruppenleiter iiber einen Mangel an Unterstlitzung fiir eigene Vorschlige zur wissen-
schaftlichen Kommunikation im Institut: ,,Und dadurch, dass ich keinem Lebrstubl untergeordnet
war, gab es praktisch keinen starken Befiirworter. [...] Es denkt keiner ans Institut. “ (2/143-150)

Die fur die Karriere ideale Konstellation scheint eine Mischung aus Autonomie in der
Forschung und mentoraler Unterstiitzung und Forderung zu sein. Wem es gelingt, einen der
im jeweiligen Fachgebiet ,,filhrenden Professoren fiir die eigene Arbeit so zu interessieren,
dass dieser ,,Feuer und Flamme* (15/80) dafir ist und sich fir die Interessen des Nachwuchs-
gruppenleiters/der Nachwuchsgruppenleiterin einsetzt, der/die hat sehr gute Chancen, das
mit dem Emmy Noether-Programm verfolgte Ziel zu erreichen, schnell berufen zu werden.

8.4 Position im Statusgefiige Ein erhebliches MaB3 an Autonomie ist durch die mate-
rielle Férderung bereits gegeben, welche die Verhandlungsposition gegeniiber dem Lehrstuhl
bzw. Institut stirkt. Dies erweist sich nicht zuletzt in Konfliktfillen als bedeutsam. Die
Forderung ermdglicht es, Aufgaben zurickzuweisen, die man auf wissenschaftliche Assis-
tenz- und Mitarbeiterstellen nicht ablehnen kann (Dienstleistungen bei Priifungen, Korrektu-
ren von (Haus-) Arbeiten, Klausuren, Vertretung in Gremien usw.). Allerdings ist es vielfach
notwendig, den Freiraum zu erstreiten und durchzusetzen. Dies liegt nicht allen Geférderten
gleichermallen, so dass auch individuelle Dispositionen auf den Status innerhalb eines Insti-
tuts oder an einem Lehrstuhl Einfluss haben.

Hinter dieser Beobachtung steht ein strukturelles Problem: Nachwuchsgruppen und Nach-
wuchsgruppenleiter/-leiterinnen haben an deutschen Universititen (bislang) keinen institu-
tionell definierten Ort. Vertragsrechtlich sind sie dem akademischen Mittelbau zugeordnet,
statusmiBig sollten sie sich aber eher in der Nihe der Professorenschaft befinden. ,, Hier ist
noch viel Mentalitétsbildung notwendig.“ (Scholz, DFG 2006a: 7) Das historisch recht junge
Phidnomen einer Postdoc-Kartiere, die auch noch mit einem eigenen Férderinstrumentarium
untersetzt ist, wurde institutionell bisher nur schwach verankert. Das hat zur Folge, dass
Nachwuchsgruppenleiter/Nachwuchsgruppenleiterinnen meist ,,kezne eigene Stimme in der Uni“
haben. Dies sei ,,ein bisschen schade* (2/356£.), meint ein Nachwuchsgruppenleiter. Angesichts
dieser Statusunbestimmtheit verwundert es nicht, dass die Selbsteinschitzungen der inter-
viewten ,,Emmys® stark variieren.

Wir haben im Rahmen der Interviews die Gefdrderten gebeten, sich hinsichtlich verschiede-
ner Aspekte im Vergleich zu Professuren, Juniorprofessuren, wissenschaftlichen Assistenz-
und Mitarbeiterstellen selbst zu positionieren. Typisch ist die Einschitzung, ,irgendwo dazmwi-
schen“ (9/531) zu stehen. Die mit ,,irgendwo® angesprochene Unbestimmtheit manifestiert
sich darin, dass sich die Nachwuchsgruppenleiter und -leiterinnen in manchen Belangen
Professoren und Professorinnen gleichgestellt, in anderen hingegen mit den wissenschaftli-
chen Assistenten und Assistentinnen auf ciner Ebene sehen. Letzteres wird vor allem am
fehlenden Promotionsrecht festgemacht. So antwortet ein Nachwuchsgruppenleiter auf die
Frage, wie er seine Position einschitzt: ,,C3, das ginge zu weit” (6/727), und verweist in diesem
Zusammenhang darauf, dass ihm kein Promotionsrecht zugestanden wird. Kurz darauf
berichtet er aber: ,,Wenn so allgemeine Entscheidungen getroffen werden und so weiter, dann werden die
C3s angeschrieben, und mein Name kommt dazu.* (6/759-761)

Im Vergleich mit Juniorprofessoren/-professorinnen betonen die Nachwuchsgruppenleiter
und -leiterinnen einerseits den Nachteil, nicht der Gruppe der Professoren und Professorin-
nen anzugehoéren und damit an wichtigen Entscheidungen des Instituts und der Fakultit
nicht zwingend beteiligt zu sein, andererseits sehen sie es aber auch als Vorteil an, nicht in die
zeitintensive akademische Selbstverwaltung eingebunden zu werden und in aller Regel keine
oder eine geringere Lehrverpflichtung zu haben. Gegeniiber den wissenschaftlichen Assis-
tenzstellen sehen sie sich in einer deutlich vorteilhaften Position. Diese griindet neben der
auch hier zu nennenden geringeren Lehrbelastung vor allem darin, dass die Geférderten iiber
einen eigenen Forschungsetat verfigen und selbst Mitarbeitende einstellen kbnnen. Genau
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dies ist mitunter eine Quelle von Spannungen. Die im Vergleich zu anderen Mittelbauange-
horigen grofleren Freiheiten erzeugen bei manchen Kollegen oder Kolleginnen Ressenti-
ments.

In der Onlinebefragung baten wir die Emmy Noether-Gefoérderten um eine detailliertere
Selbsteinordnung auf drei Dimensionen (Status/Integration, Ausstattung und Autonomie)
im Vergleich zu Professoren/Professorinnen, Juniorprofessoren/Juniorprofessorinnen und
wissenschaftlichen Assistenten/Assistentinnen ihres Faches. Dabei fillt in der Gegentiber-
stellung zu den Professoren und Profesorinnen auf, dass hier — ganz auf der Linie der tbri-
gen Befunde — praktische keine Differenz bezliglich Gestaltung von Forschung und Lehre
wahrgenommen wird. Auf den tbrigen Dimensionen (Status, Ressourcen, Entscheidungs-
macht) wird jedoch eine klare Differenz konstatiert. In der Selbsteinordnung gegeniiber der
eigentlichen Vergleichsgruppe — den Juniorprofessuren — geben die aktuell tdtigen Nach-
wuchsgruppenleiter und -leiterinnen gréere Autonomie und bessere Ausstattungsbedingun-
gen, jedoch eine deutlich geringere Integration in Entscheidungsprozesse am Institut an. So
zeigen sich hier die wahrgenommenen (und in den Interviews deutlich artikulierten) Statusin-
konsistenzen, deren Pole ein hoher Grad an Forschungsautonomie und eine hervorragende
Ausstattung einerseits und eine sehr geringe Einbindung in institutsinterne Entscheidungs-
prozesse andererseits bilden (vgl. Abb.21). Diese Statusinkonsitenzen scheinen die Statuszu-
schreibungen des akademischen Umfeldes zu beeinflussen und umgekehrt.

Abbildung 21: Vergleich u statusabnlichen Personengruppen an den Hochschulen (Mittelwerte) — nur ak-
tuell Geforderte
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In der Selbsteinordnung gegentiber Professuren, Juniorprofessuren und Hochschulassistenz-
Stellen konnten iiber die Charakterisierung der Situation von Nachwuchsgruppenleitern und
-leiterinnen tiber alle Ficher hinweg zwei interessante Unterschiede beobachtet werden. Zum
einen ist erwartungsgemdl3 ein wahrgenommener Statusgewinn bei jenen Personen zu beo-
bachten, deren Forderung beendet ist — die aktuell Geférderten schitzten sich auf allen Di-
mensionen etwas zuriickhaltender ein. Zum anderen waren etwas abweichende Finschitzun-
gen der Befragten aus den geistes- und sozialwissenschaftlichen Fichern (n=17) zu beobach-
ten, welche insbesondere im Vergleich zu den Juniorprofessoren und -professorinnen ein
sehr viel differenziertes Bild zeigten: Beziiglich Forschungsautonomie und Personalausstat-
tung beurteilten sie ihre Situation deutlich positiver, im Bezug auf die Integrations- und
Statusaspekte jedoch weitaus negativer als die Nachwuchsgruppenleiter und -leiterinnen der
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anderen Wissenschaftsbereiche. Dieser Befund liefert einen ersten Hinweis dafur, dass sich
die Geistes- und Sozialwissenschaften noch viel schwerer mit der Akzeptanz bzw. internen
Integration dieser alternativen Qualifizierungsform zu tun scheinen als andere Wissen-
schaftsbereiche. Vermutlich spielt dabei die geringere arbeitsteiligen Verflechtung eine Rolle,
die strukturell ein Statusgefiige eher zementiert als dynamisiert.

Die an einer auBeruniversitiren Forschungseinrichtung beschiftigten Nachwuchsgruppen-
leiter und -leiterinnen berichten deutlich weniger von Statusunbestimmtheiten und
-inkonsistenzen als ihre universitiren Kollegen und Kolleginnen. Thre Selbstpositionierung
tendiert stirker und klarer in Richtung Professorenstatus. Auch wenn sie diesen nicht haben,
schen sie sich ,,pon den anderen schon so wabrgenommen |...] wie ein Professor” (13/536f.). Diese
Selbsteinschitzung hat ihren Grund in Unterschieden der Organisationsstruktur. Zwar vari-
iert die Organisation auch zwischen den auleruniversitiren Einrichtungen, doch haben dort
Forschungsgruppen einen institutionell definierten Ort, den es schon lingere Zeit — unab-
hingig von und vor dem Emmy Noether-Programm — gibt. So berichtet ein Nachwuchs-
gruppenleiter, dass in seiner Organisation jede Forschungsgruppe eine eigene Kostenstelle
hat, unabhingig davon, welchen akademischen Status der Leiter der Gruppe hat: ,,Und inso-
fern habe ich eigentlich hier am Haus, und das ist einer der grofen 1V orteile, glaube ich, durchans einen Sta-
tus, den auch ein Abteilungsleiter hat, namlich vollkommene Unabbangigkeit, und insofern [...] ist man so-
gusagen diber den Status des akademischen Mittelbaus insofern binans. Und dementsprechend sagte ich, dass
meine Tdtigkeit jeden Tag ist eigentlich letztlich dasselbe, was anch die Kollegen machen, die jetzt Professoren
sind und eine Abteilung leiten. “ (8/795-803)

Hier fithrt die haushaltsrechtliche Gleichstellung von Abteilungen und Gruppen zu einer
Selbstpositionierung nahe an der professoralen Ebene. Ein anderer Nachwuchsgruppenleiter
grindet diese Selbstpositionierung auf einen Vergleich mit den Bedingungen an einer Uni-
versitit: ,,Also im Universititskontext, wenn dann die Universitdtsprofessoren plotzlich anfangen daranf 3u
achten, wer bat welchen Titel und nicht mebr nur gucken jetzt von dem ber, was macht man. Aber ansonsten
Jetzt in der sonstigen wissenschaftlichen Zusammenarbeit, institutsintern nebmen mich manche als Mini-
Direktor wabr [lacht] sozusagen, was so dem Gangen relativ gut nahe kommt, glanbe ich. Weil man natiir-
lich keinerlei geschdftsfiibrende Dinge sibernimmt fiir das Institut als Ganzes, also das ist ja auch klar. Aber
der Forschungsbereich ist komplett autonom und selbstverstéindlich mit viel, viel mebr Freibeiten als die wis-
senschaftlichen Mitarbeiter, klar. Und anch mit viel, viel mebr Freiheiten als — wenn ich das direft vergleiche
— mit der Uni. Als dort, weil da doch die meisten ja in irgendein bestehendes Institut oder Gefiige eingeglie-
dert sind |...] und dann doch noch jemandem zugeordnet sind. “ (13 /540-552)

Die klarer definierte Position von Nachwuchsgruppenleitern und -leiterinnen an aueruni-
versitiren Forschungseinrichtungen hat ihren Grund nicht nur in der Organisationsstruktur,
sondern auch darin, dass diese Einrichtungen auf Forschung konzentriert sind und die Lehre
— anders als in den Universititen — nicht zum ,,Kerngeschift gehért. Und da diese Einrich-
tungen auch kein eigenes Promotionsrecht besitzen, bleibt der fiir die Statusinkonsistenz der
universitiren Nachwuchsgruppenleiter und -leiterinnen zentrale Konflikt um das Promo-
tionsrecht aullerhalb ihrer Mauern. Soweit die in diesen Einrichtungen angesiedelten
“Emmys“ zugleich in universitire Kontexte eingebunden sind, weil sie Lehrveranstaltungen
durchfithren oder Doktoranden und Doktorandinnen betreuen, sind allerdings auch sie von
den dort typischen Statusinkonsistenzen tangiert. Da dies jedoch nur einen geringen Teil ih-
rer Arbeit betrifft, werden die Selbstpositionierungen mit Blick auf die Verhiltnisse an ihrem
Hauptbeschiftigungsort vorgenommen. Die Selbstwahrnehmung des eigenen Status korres-
pondiert mit der AuBendarstellung der Nachwuchsgruppen durch die Einrichtungen. Diese
prisentieren die Nachwuchsgruppen auf ihrer Homepage gleichrangig zu den von Professo-
ren oder Professorinnen geleiteten Arbeitsbereichen oder Abteilungen.

In Universititen hat der undefinierte Status von Nachwuchsgruppen insbesondere zu Beginn

des Emmy Noether-Programms dazu gefihrt, dass die vom Programm vorgesehene Ein-
gruppierung der Nachwuchsgruppenleiter und -leiterinnen in die Stufe Ia des BAT vielfach
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nur gegen Widerstinde der Universititsverwaltungen durchgesetzt werden konnte. Die Wi-
derstinde scheinen inzwischen geringer geworden zu sein, vor allem dann, wenn man nicht
der erste ,,Emmy* an einer Universitit ist; allerdings werden oftmals weiterhin detaillierte
Begriindungen verlangt. Von den in aulleruniversitiren Einrichtungen beschiftigten Nach-
wuchsgruppenleitern/-leiterinnen hat in den Interviews niemand tber derartige Probleme
berichtet.

Dass der Status der Nachwuchsgruppenleiter und -leiterinnen institutionell wenig definiert ist
zeigt sich sehr deutlich daran, dass nur die wenigsten der Interviewten Verhandlungen mit
der Universitit oder der Einrichtung tber die Konditionen gefithrt haben, zu denen sie die
Nachwuchsgruppe ansiedeln wollen.>” Hierfiir gibt es zwei typische Griinde: mangelndes
Wissen um die Méglichkeit zu verhandeln und mangelndes Selbstbewusstsein: ,,Ich wusste das
gar nicht. Das babe ich erst spater erfabren, dass man da anch gewisse Dinge noch reinverbandeln baitte
kdnnen. [...] Weif§ ich anch nicht, ob ich mich das getrant hatte.“ (4/603-607) — ,,Also ich bin so ein
bisschen so in diese typischen gewobnten Bittstellerbaltung sozusagen, ich will nicht sagen Bittstellerhaltung,
aber ich bin nicht selbstbewnsst gefommen, wie hier, was kriege ich, wenn ich u euch komme? Ich war frob,
dass ich das gekriegt habe und fand das eine tolle Sache. Aber mir war im Grunde genommen nicht bewnsst,
dass man da auch verhandeln kann. (6/626-631)

In dhnlicher Weise berichtet ein anderer, er sei froh tber die grof3ziigige Ausstattung gewe-
sen und habe deswegen gar nicht dariiber nachgedacht zu verhandeln. Dass sie Verhand-
lungsmoglichkeiten haben, wird den meisten erst im Laufe ihrer Tdtigkeit als Nachwuchs-
gruppenleiter/Nachwuchsgruppenleiterin bewusst. Ein Nachwuchsgruppenleiter, der von
der Moglichkeit zu verhandeln bereits von Beginn an wusste, sicht allerdings eine Diskrepanz
zwischen der Perspektive der DFG und den Realititen an den Universititen, die dadurch
bedingt ist, dass die Emmy Noether-Geférderten noch wenig Erfahrungen mit dem akade-
mischen System haben sammeln kénnen: ,,Man kommt mit so einem Drive, anch so von der DFG ja
diese V'orlagen jetzt zur Verbandlung, der Vertrag und so |[...]. Aber das lernt man ja anch dabes, das ist
Ja dann anch das Gute. Man weif§ ja anch erst mal gar nicht, wie man sich da bewegen soll. Also mit wem
verbandelt man iiberbaupt, ja? Und das ist ja klar, dass dann der ausgefuchste Prodekan fiir Forschung ei-
nem dann diesen Zabn anch schnell Ziebt, wenn man jetzt nicht gerade heif§ unnyorben ist von mebreren Insti-
tutionen.“ (13/351-358)

Personalrekrutierung Auf ein spezielles mit der Statusunbestimmtheit verkniipftes
Problem weisen einige Nachwuchsgruppenleiter und -leiterinnen hin. Sie berichten von
Schwierigkeiten, geeignete und gut qualifizierte Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen fiir ihre
Nachwuchsgruppe zu rekrutieren: ,,Wenn man so wie ich ein neues Projekt beginnt, wirklich was
Neues macht, ja, und nicht sozusagen die Riickendeckung von einem C4-Professor bat, der an einem dbnli-
chen Projekt arbeitet, und der ganz andere Moglichkeiten hat, um Mitarbeiter 3u akquirieren, ja, und der
dann einfach mal sagt, hier haben wir noch eine Stelle, hier bei demr Enmy Noether-Menschen bier, das ist —
das ist in der Tat schwierig. [...] Also in der Tat ist es so, dass bier anch C3-Lente in unserem Bereich, C3-
Professoren, Probleme haben, Post-Doktoranden, gute Post-Doktoranden zu akquirieren. Und dann ist man
natiirlich als Emmy Noether-Stipendiat noch weiter unten. Also das war eine Erfabrung, die ich machen
musste.“ (6/168-183)

% Siehe dazu auch Kapitel 8.1.
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Abbildung 22: “Wie verlief die Personalrekruitiernng fiir Lbre Gruppe?
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Um eine quantifizierende Aussage im Zuge der Onlinebefragung gebeten, gab nur ein Funf-
tel aller Befragten an, sehr schnell geeignetes Personal gefunden zu haben (vgl. Abb.22).
Mehr als zehn Prozent hatten hier sehr grofle Schwierigkeiten. Insgesamt duflern die weibli-
chen Nachwuchsgruppenleiter eine hohere Zufriedenheit mit den Ergebnissen der Personal-
suche als die ménnlichen Kollegen. Es bilden sich auch leichte Differenzen zwischen den
Fachkulturen ab: So zeigen sich die Befragten der Lebens- und Geistes-/Sozialwissen-
schaften deutlich zufriedener mit dem Rekrutierungsprozess als die Gefoérderten der Natur-
und Ingenieurwissenschaften. Abgesechen von den Ingenieurwissenschaften, die auch bei
anderen Stellenbesetzungen mit den Angeboten aus der Industrie konkurtieren missen, ge-
ben in allen Bereichen rund 20 Prozent der Befragten an, sehr schnell geeignetes Personal ge-
funden zu haben. Erkennbar entstehen dort besondere Schwierigkeiten mit der Rekrutierung
von Personal wo zur unbestimmten Statusposition noch eine schwierige ,,Marktlage® fir
Nachwuchsrekrutierung hinzutritt.

Dieses Problem betrifft nicht nur die an Universititen titigen Nachwuchsgruppenleiter und
-leiterinnen. Auch ,,Emmys“ an auBeruniversitiren Einrichtungen betonen die Schwierigkeit,
wenn man noch keinen grofien Namen hat, dann anch wirklich schon voll promovierte Mitarbeiter und
Wissenschaftler in seine Gruppe zu bekommen.” (8/654-656) In der Konkurrenz mit Lehrstuhlin-
habern sei man als Nachwuchsgruppenleiter ,,vielleicht doch nicht so ganz die attraktivste Adresse”

(15/382F).

8.5 Aufnahme durch die Institution Emmy Noether-Nachwuchsgruppenleiter und
-leiterinnen bringen nicht nur die eigene Stelle an eine Universitdt bzw. Forschungseinrich-
tung mit, sondern auch weitere Stellen fiir Promovierende und wissenschaftliche Mitarbeiter
und Mitarbeiterinnen sowie Sachmittel. Sie sind also ,,drittmittelstark” — gemil3 den gingigen
akademischen Qualititsmalistiben miisste dies ein hohes Mall an Anerkennung mit sich
bringen. Nach Einschitzung der meisten Interviewten wird der Umstand, dass die Nach-
wuchsgruppenleiter und -leiterinnen Geld mitbringen, durchaus anerkennend wahrgenom-
men. Welches Gewicht dem beigemessen wird, hingt u.a von der GréBe des jeweiligen Insti-
tuts und dessen Etat ab. In kleinen Instituten fallen die Emmy Noether-Mittel stirker ins
Gewicht als in groBen: ,,Das ist ja kein extrem grofies lnstitut, und die haben sich natiirlich gefrent, dass
sie neue Lente jerzt kriegen, einfach fiir, na, im Wesentlichen balt nmsonst [...J. Und da bin ich sehr positiv
aufgenommen worden.* (11/407-411)
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In groflen Instituten, vor allem wenn sie Teil einer Grofiforschungseinrichtung sind, werden
die Emmy Noether-Mittel in geringerem Malle wahrgenommen. Die Anerkennung, die ein
Nachwuchsgruppenleiter/eine Nachwuchsgruppenleiterin erfihrt, ist dort weniger tber die
Hoéhe des Forschungsetats als vielmehr tiber die Reputation des Emmy Noether-Programms
vermittelt. Diese hat sich, so die Einschitzung vieler Interviewpartner und -partnerinnen,
allerdings mit der Laufzeit des Programms erst allmdhlich eingestellt. Ein ehemaliger Nach-
wuchsgruppenleiter, dessen Forderung in die ersten Jahren des Programms fiel, berichtet,
dass die positive Wahrnehmung, ,,nur® auf das mitgebrachte Finanzvolumen zurtickzufithren
set: ,,Das war ja noch nicht bekannt, das Emmnzy Noether-Programm, aber rein wegen des 1V olumens ist es
als sebr positiv angesehen worden. “ (14/42-44).

Tabelle 9: Durch die Hochschulen zugesagte Zusatzpmittel (nach Wissenschaftsbereich)

Geistes- und Sozial- Ingenieur- Lebens- Natur-
wiss. wissenschaften wissenschaften wissenschaften
(n=15) (n=19) (n=170) (n=69)
Investionsmittel zugesagt 33,3% 38,9% 44 4% 51,5%
Hohe der Investitionsmittel 9.000 € 30.400 € 61.700 € 27.800 €
(Mittelwert)
Spanne (min./max.) 3.000€/ 20.000€ 5.000€/125.000€ | 1.750€/500.000€ | 1.500€/170.000€
Laufende Mittel zugesagt 33,3% 57,9% 67,1% 60,9%
Hohe der laufenden Mittel 2,400 € 6.900 € 16.600 € 7,000 €
(Mittelwert)
Spanne (min./max.) 150€/3.500€ 1.000€/25.000€ 500€/125.000€ 200€/50.000€

In manchen Universititen profitieren die Nachwuchsgruppenleiter und -leiterinnen von fiir
die gesamte Universitit giiltigen Bonustegelungen, die aus Haushaltsmitteln einen bestimm-
ten Prozentsatz der eingeworbenen Drittmittel an die Einwerbenden ausschiitten. Dass die-
ses in den verschiedenen Wissenschaftsbereichen sehr unterschiedlich gehandhabt wird —
und auch in unterschiedlichem MaBle erforderlich ist —, zeigt ein Vergleich der durch die
Hochschulen bzw. Institutionen zugesagten zusitzlichen Mittel (vgl. Tab.9). Wihrend in den
Geistes- und Sozialwissenschaften nur ein Drittel der Nachwuchsgruppenleiter und
-leiterinnen zusitzliche Mittel erhilt, wurden mehr als der Hilfte der jungen Forscher und
Forscherinnen aus den anderen Wissenschaftsbereichen Investitions- oder laufende Mittel
zugesagt. Auch in der H6he der zugesagten Zusatzmittel sind erhebliche Differenzen zwi-
schen den Wissenschaftsbereichen festzustellen: Sowohl bei den Investitions- als auch den
laufenden Mitteln erhalten die Geistes- und Sozialwissenschaftler und -wissenschaftlerinnen
relativ geringe Summen, wihrend in den Lebenswissenschaften um das sechs- bis achtfache
héhere Mittel zugesagt werden.

Wir haben auch die Zufriedenheit mit den zur Verfiigung gestellten Rdumen und den
Nutzungsmoglichkeiten der technischen Infrastruktur erfragt. Beziiglich dieser beiden
Aspekte zeigten sich die Befragten aller Ficher zufrieden bis sehr zufrieden, wobei die
naturwissenschaftlichen Nachwuchsgruppenleiter und -leiterinnen die héchste und die der
Geistes- und Sozialwissenschaften eine etwas geringere Zufriedenheit angaben.

Welche Reputation das Emmy Noether-Programm geniel3t, ldsst sich auch daran ermessen,
ob und in welchem Mafle Emmy Noether-Nachwuchsgruppen von den Universititen und
Forschungseinrichtungen als ein Qualititsmerkmal wahrgenommen und nach aullen darge-
stellt werden. Fir die auleruniversitiren Einrichtungen ist festzustellen, dass die hier ange-
siedelten Nachwuchsgruppenleiter und -leiterinnen durchweg der Ansicht sind, die eigene
Nachwuchsgruppe werde gut nach aullen prisentiert. Ein Nachwuchsgruppenleiter macht
dies an den folgenden Indikatoren fest: ,,]a, auf der Homepage zum Beispiel war eben direkt die Ab-
teilungsleitung, und da sab man dann schon die einzelnen Nachwnchsgruppen, konnte direkt iiber die Nach-
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wuchsgruppe gehen, wenn man wollte. Das war direkt gleichbedentend, Direktor und dann die verschiedenen
Nachwuchsgruppenteiter. Es wurde bei den Evaluierungen sebr dentlich gemacht, das sind die Nachwnchs-
gruppen. “ (3/447-451) Ein anderer berichtet, seine Nachwuchsgruppe sei ,,ribrend aufgenommen
worden von der Offentlichkeitsarbeit und sie sei im Internetauftritt der Forschungseinrichtung
alf dem gleichen 1evel angesiedelt wie die Arbeitsbereiche (13/575, 579).

Deutlich ambivalenter sind die Einschitzungen der an Universititen angesiedelten Nach-
wuchsgruppenleiter und -leiterinnen. Viele berichten, dass die Universititen die Nachwuchs-
gruppe gar nicht oder in nur geringem Malle als ein Qualititsmerkmal prisentieren. Eine
Nachwuchsgruppenleiterin verdeutlicht dies, indem sie darlegt, dass die Universitit die
Existenz der Nachwuchsgruppe zwar vermerkt, dies aber an einer eher versteckten, jedenfalls
nicht 6ffentlichkeitsrelevanten Stelle tut und dabei auch nicht auf deren besonderen Status
hinweist. Die Nachwuchsgruppe werde vielmehr wie jede andere Personalie behandelt: ,,.4/s0
es wirde bekannt gegeben iiber die Hansmitteilung, wie jeder Stellenein- und -austritt, dass ich da jetzt einge-
stellt wurde, aber mein Gott, jede Sekretirin taucht da anf und jeder Doktorand, das ist eine reine Statis-
tik.“ (4/932-935)

Auch andere sehen sich ,,nicht so richtig wabrgenommen* (12/290) und machen das u.a. daran
fest, dass es ,,keine Notiz in den Uni-Nachrichten (7/615£.) gab, berichten aber auch, dass sich
dies im Laufe der Nachwuchsgruppenleitung verindert habe. Dafiir sei neben der Anerken-
nung der individuellen Leistungen der einzelnen Nachwuchsgruppenleiter/-leiterinnen vor
allem die wachsende Bekanntheit des Emmy Noether-Programms in der scientific communi-
ty verantwortlich.8

Das Mal3 an Anerkennung, dass die Geforderten erfahren, sowie deren Form variiert hiufig
zwischen den verschiedenen Ebenen einer Universitit. So kann der Nachwuchsgruppe in der
Auflendarstellung des Instituts wenig Beachtung zukommen, die Universitit aber im Rahmen
der erwihnten Bonusregelung das erfolgreiche Bemiithen um Drittmittel honorieren. Oder
umgekehrt: Ein Nachwuchsgruppenleiter/eine Nachwuchsgruppenleiterin erfihrt an dem
Lehrstuhl, an dem die Gruppe angesiedelt ist, groBe Anerkennung, wird aber im Institut und
in der Fakultit wenig beachtet. Ein Nachwuchsgruppenleiter verdeutlicht dies mit den Wor-
ten, er sei am Lehrstuhl , sebr herzlich aufgenommen worden, wihtend ,,die am Gesamtinstitut
[...] am Anfang gar nicht so richtig mitgekriegt [haben], was ich bin. [...] Als ich dann schon fast wieder
weg war, haben die milgekriegt, dass ich Emnry Noether batte (7/602-605).

Freilich musste mancher der Gruppenleiter und -leiterinnen erst im Laufe der Forderzeit
selbst das Bewusstsein dafiir ausbilden, dass die Emmy Noether-Férderung nicht nur eine
Anerkennung der Qualitit der eigenen wissenschaftlichen Arbeit ist, sondern auch ein Quali-
titsmerkmal fir die Universitit darstellt, an der die Gruppe angesiedelt ist: ,,Ich hatte nie das
Gefithl, dass irgendwer mal gesagt batte, das ist ja nun wirklich was Tolles fiir die Uni, dass du _jetzt nach
hier gekommen bist. Nie. [...] Dieses Selbsthewusstsein habe ich erst nach und nach entwickelt, unter ande-
rem durch die Potsdam-Treffen, gu sagen, ich bringe was, das und das biete ich an, und wenn ibr nicht wollt,
dann nicht, dann seid ibr selber schuld. “ (1/926-932)

8.6 Arbeitsgruppe Eine Besonderheit der Emmy Noether-Forderung ist die Finanzierung
einer unabhingigen Arbeitsgruppe. Dies ermdglicht nicht nur den Antragstellenden den
Aufbau eines Teams, sondern auch Promovierenden die Arbeit an einer sehr forschungs-
nahen Dissertation. Abhingig von den jeweiligen Fachgruppen sind diese Teams unter-
schiedlich zusammengesetzt. Technische Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen werden vor-
wiegend in den Lebenswissenschaften eingestellt, wihrend der Anteil an Studentischen
Hilfskriften in den Geistes- und Sozialwissenschaften besonders hoch ist. Die Doktoranden
und Doktorandinnen machen durchschnittlich weniger als ein Drittel der Arbeitsgruppe aus,
dafiir ist die Beteiligung von Diplomanden und Diplomandinnen in allen Disziplinen (mit
Ausnahme der Geistes- und Sozialwissenschaften) erstaunlich hoch.

%8 Einige der Interviewten schilderten, das Programm sei zunachst als ein Frauenférderungsprogramm und
damit als wenig reputierlich aufgefasst worden.
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Abbildung 23: “Wie sett/ setzte sich Thre Nachwuchgruppe durchschnittlich personell zusammen?* (nach

Wissenschaftsbereich)
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Beziiglich der durchschnittlichen GroBle der Teams> unterscheiden sich die Wissenschafts-
bereiche nur wenig: Die kleinsten Arbeitsgruppen finden wir in den Naturwissenschaften, wo
hiufig in Teams von bis zu vier Personen gearbeitet wird. In den anderen Wissenschaftsbe-
reichen variieren die Gruppenstirken individuell recht stark, in der Regel zwischen vier und
acht Personen pro Arbeitsgruppe. Der Anteil an groBlen Forscherteams ist in den Ingenieur-
wissenschaften am hochsten, hier geben 26 Prozent der Befragten an, in Arbeitsgruppen mit
mehr als zehn Personen zu forschen.

Dass die Personalrekrutierung fiir die Arbeitsgruppen nicht immer reibungslos funktioniert
und sich die Nachwuchsgruppenleiter und -leiterinnen in der Konkurrenz um ,,gutes Perso-
nal“ oft in einer ungiinstigen Ausgangslage sehen, haben wir bereit kurz dargestellt. Dement-
sprechend hoch ist die Anzahl bzw. der Anteil an offenen, noch zu besetzenden Stellen. Die-
ses Problem stellt sich insbesondere in den Ingenieur- und Naturwissenschaften: 27 Prozent
der vorgesehenen Postdoc-Positionen und 23 Prozent der Doktorandenstellen sind in den
Naturwissenschaften nicht besetzt. In den Ingenieurwissenschaften sind ebenfalls 23 Prozent
der Doktorandenstellen noch offen. In den Geistes- und Sozialwissenschaften scheinen eher
Probleme mit der Einstellung von studentischen Hilfskriften zu bestehen, von den Dokto-
randenstellen sind hier 18 Prozent unbesetzt. Die Lebenswissenschaften zeigen insgesamt

%9 Zum Forscherteam zahlen hier nicht nur die im Rahmen der Emmy Noether-Forderung finanzierten Perso-
nalstellen.
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den geringsten Anteil an offenen Stellen innerhalb der Nachwuchsgruppe — hier sind ledig-
lich 17 Prozent unbesetzte Positionen von wissenschaftlichen Hilfskriften festzustellen.

8.7 Aufgabenspektrum Die Rolle einer Nachwuchsgruppenleitung verlangt den jungen
Wissenschaftlern und Wissenschaftlerinnen schon in einem frithen Stadium ihrer Kartiere
viel ab: Neben der fiir die eigene Weiterentwicklung entscheidenden Forschung sind sie —
wenn auch nicht im gleichem MaBle wie Professoren/Professorinnen oder Juniorprofesso-
ren/Juniorprofessorinnen — durch Lehre, Prifungen, Studierendenbetreuung, Gremienarbeit
etc. zusitzlich gefordert. Die Mehrzahl der befragten aktuell geférderten Nachwuchsgrup-
penleiter und -leiterinnen zeigt sich relativ zufrieden mit der Verteilung der Gesamtarbeitszeit
auf die unterschiedlichen Aufgabenbereiche. Dennoch lassen sich disziplinenspezifische Be-
lastungsprofile ableiten (vgl. Tab.10).

In den Geistes- und Sozialwissenschaften klagen zwei von zehn aktuell geférderten For-
schern und Forscherinnen tiber eine zu hohe Lehrbelastung und zu hohen Arbeitsaufwand
fir Priifungen. Ahnliches zeichnet sich fiir Gremienarbeit und Drittmitteleinwerbung ab. Die
stirkste zeitliche Belastung wird fir sonstige Verwaltungs- und Managementaufgaben ange-
gegeben, wobei die Hilfte der Befragten den Arbeitsaufwand hierfiir als zu hoch einschitzt.

Auch in den Ingenieurwissenschaften wird die zeitliche Belastung durch Verwaltungs- und
Managementaufgaben von fast 40 Prozent der Befragten (7 von 18 Personen) als zu hoch
eingeschitzt. Uberraschend geben 5 von 15 Ingenieuren an, der Anteil der Gremienarbeit sei
zu gering — in keinem anderen der Wissenschaftsbereiche gab es eine derartige Einschitzung.

Die Nachwuchsgruppenleiter und -leiterinnen aus den Lebenswissenschaften beklagen in be-
sonderem Mal3e, dass der Anteil der Forschungstitigkeiten zu gering sei: 38 Prozent geben
dies an. Der Aufwand fiir Drittmitteleinwerbung erscheint elf der Befragten (21%) zu hoch,
aber auch hier scheint die stirkste zeitliche Belastung durch Verwaltungs- und Management-
aufgaben zu entstehen, welche von einem Drittel der aktuell Geférderten als zu hoch einge-
schitzt wurde.

Sehr dhnlich beurteilen die ,,Emmys* aus den Naturwissenschaften ihre Arbeitssituation:
Mehr als 37 Prozent (25 von 67 Personen) empfinden den zeitlichen Anteil fir Verwaltungs-
aufgaben als zu hoch und auch 30 Prozent dieser Nachwuchsgruppenleiter bzw. -leiterinnen
geben an, die Zeit fir ihre Forschung sein zu gering.
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Tabelle 10: “Wenn Sie von Lbrer jetzigen Zeitverteilung ansgehen, wie schatzen Sie den eitlichen Anteil der
Jfolgenden Tdtigkeitsbereiche an Lbrem gesamten Arbeitsanfiand ein?” — Anteile in Progent (nach Wissen-
schaftsbereich) — nur aktuell Geforderte

zu ange- zu
hoch messen gering
Geistes- und Sozialwiss.  (n=10) 80,0 20,0
Y Ingenieurwiss. (n=18) 88,9 11,1
Forschungstatigkeit Lebenswiss. (n=56) 62,5 37,5
Naturwiss. (n=72) 69,4 30,6
Geistes- und Sozialwiss.  (n=10) 20,0 80,0
Lehtverpflichtungen Ingenieu@iss. (n=17) 100,0
Lebenswiss. (n=52) 5,8 88,4 5,8
Naturwiss. (n=68) 13,2 82,4 4.4
Geistes- und Sozialwiss.  (n=8) 25,0 75,0
Priifungen Ingenieurwiss. (n=15) 86,8 13,3
Lebenswiss. (n=39) 2,6 84,6 12,8
Naturwiss. (n=51) 1,6 84,3 11,8
Geistes- und Sozialwiss.  (n=10) 100,0
Doktorandenbetreuung Ingenieumiss. (n=16) 93,8 0,2
Lebenswiss. (n=54) 1,8 92,6 5,6
Naturwiss. (n=69) 2,9 94,2 2,9
Geistes- und Sozialwiss.  (n=8) 25,0 62,5 12,5
Gremienarbeit Ingenieurwiss. (n=15) 6,7 60,0 33,3
Lebenswiss. (n=43) 9,3 81,4 9,3
Naturwiss. (n=52) 3,8 86,5 9,6
Geistes- und Sozialwiss.  (n=8) 37,5 62,5
Drittmitteleinwerbung Ingenieu@iss. (n=16) 6,2 81,3 12,5
Lebenswiss. (n=52) 21,2 73,1 5,8
Naturwiss. (n=62) 16,1 72,6 11,3
Geistes- und Sozialwiss.  (n=10) 20,0 60,0 20,0
o .. Ingenieurwiss. (n=18) 94,4 5,6
Publikationen/Vortrige Lebenswiss. (n=56) 10,7 83,9 54
Naturwiss. (n=71) 5,6 88,7 5,6
Geistes- und Sozialwiss.  (n=10) 50,0 50,0
sonst. Management-/ Ingenieurwiss. (n=18) 38,9 61,1
Verwaltungsaufgaben Lebenswiss. (n=53) 32,1 66,0 1,9
Naturwiss. (n=67) 37,3 62,7

Uber alle Ficher hinweg betrachtet wird jedem der Aufgabenbereiche vom Grofteil aller Be-
fragten ein ,,angemessener™ zeitlicher Aufwand zugemessen. Es kann also — auf der Grund-
lage unserer Daten — nicht von gravierenden Beeintrdchtigungen durch forschungsferne
Aufgaben gesprochen werden: Die Nachwuchsgruppenleiter und -leiterinnen scheinen be-
ziiglich Zusatzbelastungen durch hohe Lehrverpflichtungen oder erwartetem Gremienenga-
gement im Vergleich zu den Juniorprofessuren in einer weitaus ,,geschiitzteren® Arbeitsposi-
tion zu sein (vgl. dazu Buch et al. 2004).

8.8 Gutachtertatigkeit Das Peer Review spielt im Wissenschaftssystem eine zentrale Rol-
le (vgl. exemplarisch Bornmann 2004). Jeder Wissenschaftler und jede Wissenschaftlerin wird
auf mehrfache Weise damit konfrontiert: als Antragsteller oder Antragstellerin von Férderan-
trigen, als Autor oder Autorin eines eingereichten Artikels oder aber in der Gutachterrolle
(vgl. Hornbostel/Simon 2006). Die Titigkeit als Gutachter oder Gutachterin bringt in der
Regel ein gewisses Mal} an Reputation mit sich und kann zum anderen einen Hinweis darauf
geben, wie etabliert und anerkannt der jeweilige Wissenschaftler/die Wissenschaftlerin in sei-
nem/ihrem Fach ist. Um dies fir die Emmy Noether-Nachwuchsgruppenleiter und
-leiterinnen einschitzen zu kénnen, haben wir die eigenen Begutachtungserfahrungen erfragt.
Als klarer Schwerpunkt hebt sich die Gutachtertitigkeit fiir internationale Journale hervor —
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fir nationale Zeitschriften begutachteten weitaus weniger Nachwuchsgruppenleiter und
-leiterinnen. In den Geistes- und Sozialwissenschaften liegt der Anteil derer, die als Gutach-
tende fiir nationale Zeitschriften titig waren, mit 50 Prozent (funf von zehn Personen) am
héchsten, in den anderen Wissenschaftsbereichen verfiigen durchschnittlich 20-25 Prozent
tber Erfahrungen in diesem Bereich (vgl. Abb. 24).

Abbildung 24: “Waren Sie schon einmal als Gutachter titig?* - nur aktuell Geforderte

Begutachtungen von... ]
(Fehlerbalken: Mittelwert/ Cl 95%)
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In die Begutachtung von Forderantrigen — insbesondere bei der DFG — waren nur sehr we-
nige der aktuell geférderten Nachwuchsgruppenleiter und -leiterinnen bisher involviert.
Jeweils 30 Prozent der Befragten aus den Lebenswissenschaften und den Geistes- und Sozi-
alwissenschaften begutachteten schon mehrfach oder regelmiBig fir andere Forder-
organisationen. Da uns keine Informationen dariiber vorliegen, welcher Art die Férderantri-
ge genau waren und fiir welche Organisation begutachtet wurde, ldsst sich der Unterschied in
den Begutachtungsaktivititen fiir die DFG und andere Férderer auf der Grundlage unserer
Daten nicht hinreichend erkldren.

Die relativ geringe Begutachtungsaktivitit ist nicht auf Zweifel an der eigenen Kompetenz
zurlckzufihren, eher scheint der Aufwand, den Begutachtungen mit sich bringen, abzu-
schrecken, wohl auch eine gewisse Unsicherheit hinsichtlich der Beurteilungskriterien (vgl.
Abb.25). Allerdings lassen die Antworten darauf schlieBen, dass die ,,Emmys“ durchaus
bereit und in der Lage wiren Zeit fiir Begutachtungen zu reservieren. Unklar ist daher vor
allen Dingen, ob die Nachwuchsgruppenleiter und -leiterinnen von der DFG tberhaupt in
nennenswertem MaBe fiir Gutachtertitigkeiten angesprochen werden.
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Abbildung 25: ,,Bitte schitzen Sie selbst Ihre Moglichkeiten ein, als Gutachter fiir DFG-Forderantrage ti-
t1g zu werden. * - nur aktuel] Geforderte

(Fehlerbalken: Mittelwert/ Cl 95%)
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Eine Mehrzahl der befragten ,,Emmys* (77%) hilt es durchaus fiir sinnvoll, wenn die DFG
Nachwuchsgruppenleiter/-leiterinnen und statusihnliche Wissenschafter und Wissenschaft-
lerinnen fiir die Begutachtung von Férderantrigen einsetzen wiirde.

Abbildung 26: ,,Erachten Sie den Einsaty von Nachwuchsgruppenteitern (und statusibnlichen Wissen-
schaftlern) als Gutachter fiir die DGE als generell sinnvoll?

Nein 23,0

Ja |

0 20 40 60 80 100
in Prozent (%)

Entgegen unseren Erwartungen ist jedoch der Anspruch, in Begutachtungen von DFG-
Forderantrigen stirker einbezogen zu werden seitens der aktuell Geférderten relativ gering.
Auf eine aus der iFQ-Fachkollegiatenbefragung (vgl. Hornbostel/Olbrecht 2007) tibernom-
menen Frage gab nur circa ein Viertel der Befragten an, es fiir (cher) wichtig zu halten, dass
Nachwuchswissenschaftler oder -wissenschaftlerinnen in Begutachtungsverfahren einbezo-
gen werden sollten — der Forschernachwuchs mit beendeter Emmy Noether-Férderungen
sieht diesen Sachverhalt interessanterweise noch unkritischer. Vergleicht man diese Ein-
schitzung mit der Haltung der ,,senior scientists stellt sich eine erstaunliche Ubereinstim-
mung heraus:
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Abbildung 27: ,,Mindestens ein Nachwuchswissenschaftler sollte an der Begutachtung beteiligt sein.
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Im Rahmen der Fachkollegiatenbefragung gaben etwa 82 Prozent der Fachkollegiaten der
DFG an, dass sie es nicht fir notwendig erachten, dass mindestens ein Nachwuchswissen-

schaftler/eine Nachwuchswissenschaftlerin in Begutachtungsverfahren einzubezogen wird
(vgl. Hornbostel/Olbrecht 2007: 30).
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9 Schlusselqualifikationen und Qualifizierungsbedarfe

Fachliche Exzellenz — nachgewiesen durch hochrangige Publikationen — ist die Grundvor-
aussetzung fiir eine Férderung im Programm, aber auch fiir das erfolgreiche Bestreiten einer
akademischen Karriere im Allgemeinen. In zunehmendem Mal3e sind jedoch auch tiberfach-
liche Kompetenzen fir eine erfolgreiche Wissenschaftskarriere gefragt (vgl. Mugabushaka
2004). Insbesondere sehen sich Professoren und Professorinnen mit neuen Management-
anforderungen konfrontiert (vgl. Adamczak et al. 2007). Um einen Anhaltspunkt fir die
Ausprigung der sogenannten ,,Schliisselkompetenzen® zu erhalten, baten wir die Nach-
wuchswissenschaftler und -wissenschaftlerinnen im Rahmen unserer Befragung um eine
Selbstverortung. Hierfir legten wir den Befragten 13 Items vor, die als typische iiberfachliche
Anforderungen von Hochschullehrenden gelten kénnten.

9.1 Zusatzkompetenzen In einem ersten Schritt baten wir sowohl bewilligte als auch ab-
gelehnte Antragstellende um eine Selbstbewertung der eigenen Kompetenzen in den vorge-
gebenen Bereichen. Im Vergleich der beiden Befragungsgruppen zeigen sich kaum Unter-
schiede: Allein in der Fihigkeit Forschungsmittel einzuwerben, schitzen sich die Geférderten
etwas kompetenter ein als die abgelehnten Antragstellenden, was mit der Ablehnungserfah-
rung zu tun haben dirfte. In den anderen Bereichen beurteilten die Abgelehnten ihre Kom-
petenzen ebenso gut bzw. besser als die Geférderten. Uber alle Items hinweg betrachtet bil-
den sich sehr parallele Selbsteinschitzungen ab (vgl. Abb.28), was unsere These bestitigt,
dass die Antragstellenden insgesamt eine relativ homogene Gruppe bilden.
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Abbildung 28: ,,Im Folgenden interessieren wir uns dafiir, in welchem Umfang Sie iiber verschiedene Zu-
satzkompetenzen verfiigen. Bitte schitzen Sie sich selbst anf der vorgegebenen Skala ein.
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9.2 Qualifizierungsbedarfe Eine selbstbewusste Beurteilung der eigenen Kompetenzen
schlief3t allerdings keineswegs die Bereitschaft aus, sich in den vorgelegten Bereichen weiter-
zubilden. Dies kann auf partiell wahrgenommene Schwichen zurlickzufithren sein — oder
auch auf ein besonders hohes Aspirationsniveau. Die Befragten haben sich (wie im vorange-
gangenen Abschnitt gezeigt) mit Ausnahme der ,,Offentlichkeitsarbeit* als in hohem Maf3e
kompetent eingestuft. Sollten also in der folgenden Analyse besondere Qualifizierungsbedar-
fe in anderen Kompetenzbereichen angegeben werden, so kann dies nicht ohne Weiteres auf
gefiihlte Schwichen zuriickgefiihrt werden, sondern steht wohl eher im Zusammenhang mit
Rollenerwartungen.

Tabelle 11: ,,Markieren Sie bitte gusitzlich, in welchen der genannten Bereiche Sie usdtzliche Qualifizie-
rungsangebote annebmen wiirden.* - nur aktunell Geforderte

Geistes- und Ingenieurwiss. Lebenswiss. Naturwiss. gesamt
Sozialwiss.
m w m w m w m w m w

0m=5 ®=5) ] w=16) ©=3)| 0=45) @=13) | ©=59) @=15) | ©=125 (=36

Prisentation von

Arbeitsergebnissen 20,0 0,0 6,3 0,0 13,3 38,5 22,0 20,0 16,8 222
Akquisition von

Forschungsmitteln 20,0 20,0 62,5 66,7 44,4 69,2 49,2 60,0 48,0 58,3
Forschungsbezogene

Offentlichkeitsarbeit 60,0 60,0 31,3 333 31,1 46,2 35,6 333 34,4 41,7
Planung Verwaltung

v. Forschungsarbeiten 0,0 20,0 18,8 0,0 24 4 15,4 27,1 26,7 24,0 19,4
Wissenschaftliche

Beratung 0,0 0,0 0,0 333 20,0 15,4 22,0 6,7 17,6 11,1
Wissenschaftliche

Lehrtitigkeit 40,0 0,0 25,0 333 31,1 30,8 39,0 40,0 34,4 30,6
Kommunikations-

fihigkeit 0,0 0,0 6,3 66,7 20,0 15,4 20,3 26,7 17,6 222
Organisationsfihigkeit

allgemein 40,0 20,0 0,0 333 222 231 322 333 24,8 27,8
Fithrungsqualitéiten 00 200 31,3 100,0 44,4 38,5 49,2 60,0 43,2 50,0
Personal-

management 0,0 40,0 37,5 66,7 55,6 53,8 64,4 66,7 55,2 58,3
Fihigkeit wichtige

Kontakte zu knipfen 0,0 20,0 37,5 0,0 40,0 46,2 28,8 13,3 32,8 25,0
Zeitmanagement 20,0 0,0 12,5 333 40,0 30,8 45,8 46,7 38,4 33,3
Konflikt-

management 0,0 40,0 37,5 66,7 51,1 46,2 37,3 66,7 40,8 55,6

Um dies zu priifen baten wir die Geférderten um die Bennung derjenigen Kompetenzberei-
che, fir welche sie zusitzliche Qualifizierungsangebote annehmen wiirden. Dabei zeigten
sich sowohl deutliche Geschlechter- als auch Fachdifferenzen. Frauen schitzten sich nicht
nur bei der Frage nach den vorhandenen Kompetenzen etwas zurlickhaltender ein, sondern
markierten auch 6fter als die ménnlichen Nachwuchsgruppenleiter Qualifizierungsbedarfe. In
2 der 13 Bereiche bestehen fiir mehr als die Hilfte der aktuell Geférderten deutliche Qualifi-
zierungswiinsche: Personalmanagement und Akquise von Foérdermitteln. Aber auch fiir An-
gebote zur Verbesserung von Fihrungsqualititen und Konfliktmanagement wiren fast 50
Prozent der Nachwuchsgruppenleiter und -leiterinnen offen.
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Mit der Ubernahme der Leitung einer eigenen Arbeitsgruppe werden die jungen Wissen-
schaftlerinnen und Wissenschaftler vielfach mit Anforderungen konfrontiert, auf welche sie
im Zuge ihrer bisherigen wissenschaftlichen Ausbildung kaum vorbereitet wurden. Auf
Nachfrage und in Zusammenarbeit mit der DFG entwickelte das Zentrum fiur Wissen-
schaftsmanagement Speyer (ZWM) speziell auf die Zielgruppe zugeschnittene Weiterbil-
dungsangebote. Das seit zwei Jahren angebotene Trainingsprogramm umfasst drei unabhin-
gig voneinander absolvierbare Module. Die angebotenen Kurse werden von den Nach-
wuchswissenschaftlern und -wissenschaftlerinnen gut angenommen. Ubereinstimmend mit
dem in der Befragung geiuBlertem Qualifizierungsbedarf im Bereich ,,Personalmanagement
und den bereits berichteten Befunden, dass Probleme mit der Personalrekrutierung bestehen,
wird auch im Rahmen dieser Seminarreihe das Modul ,,Personalmanagement™ am stirksten
nachgefragt und aufgrund dessen zweimal jéhrlich angeboten.

9.3 Vorbereitung auf Professur Die Nachwuchsgruppenleitung soll nicht allein ein in-
tensives Forschen ermdéglichen, sondern durch die Leitung eines Forschungsteams auch Zu-
satzkompetenzen ausbauen und schulen, die zur Ubernahme einer Professur nétig sind. Um
beurteilen zu kdnnen, inwieweit dies gelingt, wurden die Nachwuchswissenschaftler und
-wissenschaftlerinnen, deren Férderung beendet ist, um eine Bewertung gebeten, ob die
Nachwuchsgruppenleitung sie tatsichlich auf die Anforderungen einer Professur vorbereitet
hat. Diese Einschitzungen erfolgten erneut anhand der 13 Items und auf einer fiinfstufigen
Skala.

Fir jene Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen, deren Férderung beendet ist und fiir
welche man unterstellen kann, dass sie im Begriff sind, eine Professur (oder dhnliche Fiith-
rungspositionen in der Wissenschaft) zu tibernehmen (oder bereits iibernommen haben),
zeichnen sich vier Bereiche ab, in denen sich die Befragten nur mittelmiBig vorbereitet fith-
len: Zeitmanagement, wissenschaftliche Beratung, Konfliktmanagement und forschungsbe-
zogene Offentlichkeitsarbeit (vgl. Abb.29). In diesen Kompetenzbereichen fiihlt sich eine
Mehrzahl der ehemals Geférderten nur miBig auf die Professorenrolle vorbereitet. In mehr
als der Hilfte der abgefragten Bereiche jedoch sehen sich die Wissenschaftler und Wissen-
schaftlerinnen als gut bis sehr gut fiir die Anforderungen einer Professur geriistet — insbe-
sondere in den Geistes- und Sozialwissenschaften. Das Instrument der Nachwuchsgruppen-
leitung scheint damit (insb. in Kombination mit zusitzlich angebotenen Trainingsprogram-
men) gut auf eine weitere wissenschaftliche Karriere vorzubereiten.
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Abbildung 29: “Wie gut fiiblen Ste sich durch die Nachwuchsgruppenteitung in den genannten Bereichen anf

die Anforderungen einer Professur vorbereitet?* - nur ehemals Geforderte
(Fehlerbalken: Mittelwert/ Cl 95%)
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10 Die Bedeutung der Habilitation

Das Emmy Noether-Programm hat den Anspruch, herausragende und fir eine akademische
Karriere geeignete und qualifizierte Nachwuchswissenschaftler und -wissenschaftlerinnen zu
térdern und dadurch schneller als Giber den klassischen Weg berufungsfihig zu machen. Die
fachliche Exzellenz der Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen, welche bereits durch das
erfolgreiche Abschneiden im Begutachtungsverfahren bestitigt wurde, kann wihrend der
Foérderung durch intensives Forschen mit einer eigenen Arbeitsgruppe ausgebaut und gefes-
tigt werden. Dartiber hinaus werden durch die Anforderungen, die die Leitung einer Nach-
wuchsgruppe mit sich bringen, auch wichtige tiberfachliche Erfahrungen und Kompetenzen
vermittelt. Im Zusammenhang mit der Einfithrung der Juniorprofessur wurden hingegen vor
allen Dingen die formale Seite der Berufungsfihigkeit — die Habilitation — mit viel Verve in
der Offentlichkeit kontrovers diskutiert (,,international uniiblich® versus ,,fachspezifisch not-
wendige Qualifikationsstufe®).

Der Stellenwert der Habilitation wurde auch durch die DFG kritisch reflektiert. Parallel zur
Einfihrung des Emmy Noether-Programms konstituierte sich eine Arbeitsgruppe des Prisi-
diums der DFG ,,Wissenschaftlicher Nachwuchs®, in der die Habilitation als strukturelles
Problem der Hochschullehrerqualifikationsphase diskutiert wurde (vgl. DFG 2000b: 6). Die
Postdoc-Phase sei zu einseitig auf die Habilitation als Regeleingangsqualifikation zur Hoch-
schullehrerlaufbahn ausgerichtet, was zuviel Zeit beanspruche und eine spitere Korrektur
des Berufsweges fast unméglich macht. ,,Sée /die Habilitation] ist inzwischen von einem Qualifikati-
onsmechanismus u einem Machtinstrument im Sinne eines Chancenzuteilungsmechanismus geworden (...).
Dies fiibrt zu Intranspareng des |V erfabrens und mangelndem Wettbewerb. Zumindest in den Naturwissen-
schaften und der Medizgin ist die wissenschaftliche Leistung anch obne Habilitationsschrift bestimmbar. Das
Schreiben einer usdtzlichen Habilitationsschrift grengt hier an Verschwendung von Zeit und Ressourcen.
(DFG 2000b: 6) Aus dieser Situationsanalyse leitete die Arbeitsgruppe verschiedene Empfeh-
lungen beztglich der Postdoktorandenphase an die DFG ab, die sich zum Teil im Emmy
Noether-Programm umgesetzt finden: Strukturen straffen, frithe wissenschaftliche
Selbststindikeit, damit einhergehende kiirzere Qualifizierungsphase, frithzeitige Evaluation,
Erhéhung der Attraktivitit einer akademischen Karriere durch zuverldssige Perspektiven etc.
Auch die systematische Herauslosung der Leistungsbewertung aus den hochschulinternen
Verfahren wurde thematisiert: ,,Die Bewertung des wissenschaftlichen Werkes anstatt einer gesonderten
Habilitationsschrift soll extern erfolgen (DFG 2000b: 10). Dennoch machte die DFG bzw. deren
Vertreter auch immer wieder deutlich, dass sich das Emmy Noether-Programm nicht gegen
die Habilitation an sich richte, sondern neben dem ,,Nadelohr Habilitation* ein neues Qualifi-
kationssystem geschaffen werden sollte, dass auch international wieder wettbewerbsfihig sein
kann (Winnacker, DFG 1999a) — die Entstehung einer neuen Postdoc-Kultur sollte angeregt
werden (DFG 1999b), die fiir exzellente Nachwuchswissenschaftler und -wissenschaft-
lerinnen alternative Qualifizierungswege (neben Assistenzstelle und Habilitation) anbietet.
Daher wurde die Einfithrung der Juniorprofessur (und die damals geplanten Anderungen im
Dienstrecht) begriit und als ideale Erginzung zum Emmy Noether-Programm bewertet

(DFG 2000d).
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10.1 Habilitationsabsicht Bereits 2004 konnten Rossel und Landfester (2004) in einer
Befragung von Juniorprofessoren und Juniorprofessorinnen und Emmy Noether-
Geforderten eine doch erstaunlich hohe Habilitationsneigung der Nachwuchsgruppenleiter
und -leiterinnen von etwa 50 Prozent feststellen. Dieser Befund bestitigt sich auch in unserer
Untersuchung der Emmy Noether Nachwuchsgruppenleiter und -leiterinnen (vgl. Abb. 30).

Abbildung 30: ,,Haben Sie die Absicht sich zu babilitieren?* (nach Firderstatns) — nur Geforderte
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Aus der Gegeniiberstellung der Einstellungen der aktuell und ehemals Geférderten lisst sich
vermuten, dass die latente Habilitationsabsicht in der Regel manifestiert wird und zum Ab-
schluss der Habilitation fiihrt.

Die Habilitation als Befdhigungsnachweis ist bekanntermallen nicht in allen Disziplinen
gleich bedeutsam. Dies spiegelt sich deutlich in der wissenschaftsbereichsspezifischen Aus-
wertung der Habilitationsneigung wieder. In den Geistes- und Sozialwissenschaften sind 85
Prozent der Nachwuchsgruppenleiter und -leiterinnen bereits habilitiert oder habilitieren ge-
rade. Erwartungsgemil ist dieser Anteil in den anderen Disziplinen wesentlich geringer (vgl.
Abb.31).

Unerwartet hoch ist der Anteil an Personen mit fester Habilitationsabsicht in den Naturwis-
senschaften. Insbesondere in der Mathematik (mit 100 Prozent) und in der Chemie (84 Pro-
zent) ist der Anteil an Habilitationswilligen vergleichbar hoch wie in den Geistes- und Sozi-
alwissenschaften, wihrend beispielsweise nur 34 Prozent der Geowissenschaftler und
-wissenschaftlerinnen eine Habilitation anstreben. Auch innerhalb der Lebenswissenschaften
sind die Unterschiede zwischen den Fachgebieten erheblich: Wihrend 66 Prozent der Medi-
ziner und Medizinerinnen habilitieren mochten oder es bereits sind, trifft dies nur auf 42
Prozent der Biologen und Biologinnen zu.

Die Habilitationsneigung der Emmy Noether Nachwuchsgruppenleiter und -leiterinnen ist
demnach weitethin etheblich hoher als in der Gruppe der Juniorprofessoren/Juniot-
profesorinnen, in welcher circa. ein Drittel der Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen
eine zusitzliche Habilitation anstrebt (vgl. Federkeil et al. 2007: 30-31).
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Abbildung 31: Habilitationsabsicht (nach Wissenschaftsbereich)

Geistes- und Sozialwiss. (n=20) Ingenieurwiss. (n=29)
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27,7% 44,6%
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10.2 Motive Mit dem Forderinstrument der Nachwuchsgruppenleitung sollte ein alternati-
ver Qualifizierungsweg angeboten werden — nicht zuletzt um die Qualifizierungsphase zu
verkirzen und das Erstberufungsalter zu senken. Es bleibt jedoch die Frage offen, warum
nachweislich fachlich exzellente Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen mit Auslands-
und Gruppenleitungserfahrung und der ,,Auszeichnung®, als ,,Emmy* geférdert worden zu
sein, den Zusatzaufwand der Habilitation auf sich nehmen.

Das Hauptmotiv fiir eine zusitzliche Habilitation bildet die Erwartung, damit bessere Chan-
cen in Berufungsverfahren zu haben (vgl. Abb.32). Offensichtlich vertrauen die Nachwuchs-
gruppenleiter und -leiterinnen nicht allein auf ihre Leistungen und das Label ,,Emmy®, son-
dern halten eine Absicherung fiir notwendig. Da es sich — wie mehrfach erwihnt — um eine
forschungsaktive Gruppe handelt, die dementsprechend tiberdurchschnittlich viel und gut
publiziert (vgl. Kap.13), wird sehr hdufig die Méglichkeit zur kumulativen Habilitation in An-
spruch genommen. Der Zusatzaufwand hierfiir wird der Mehrzahl der Interviewten als rela-
tiv gering empfunden. Die Form der kumulativen Habilitation scheint sich in fast allen
Fichern weitgehend etabliert zu haben. In den Geistes-/Sozialwissenschaften und in den
Lebenswissenschaften (insb. Medizin) spielt offenbar auch die Einschitzung, ihre Fachkultur
erfordere bzw. erwarte einfach ein ,,zweites Buch® fiir die Entscheidung zur Habilitation eine
entscheidende Rolle. Persénlichen Motiven kommt lediglich in den Ingenieurwissenschaften
eine gewisse Bedeutung zu. Auch scheinen die meisten Nachwuchsgruppenleiter und
-leiterinnen (mit Ausnahme der Geistes- und Sozialwissenschaften) erst wihrend der Forder-
periode mit der Habilitation zu beginnen. Die Méglichkeit des intensiven Forschens wihrend
der Zeit der Nachwuchsgruppenleitung scheint gewissermal3en als ,,Schutzraum® fiir das An-
fertigen einer Habilitationsschrift genutzt zu werden.
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Abbildung 32: ,,Welche Griinde haben Sie dazu beworgen, die Habilitation anzustreben? ™

(Fehlerbalken: Mittelwert/ Cl 95%)
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Mehr als die Hilfte der befragten Nachwuchsgruppenleiter und -leiterinnen hilt an der Habi-
litation fest. Damit schafft das Emmy Noether-Programm die Habilitation nicht aus der
Welt, verdndert gleichwohl den Charakter dieses Qualifikationsnachweises. Die Emmy
Noether-Nachwuchsgruppenleiter und -leiterinnen sehen die Habilitation weniger als persén-
liche Herausforderung, sondern als eine mehr oder weniger ritualisierte Anforderung, wih-
rend sich der Nachweis der Forschungskompetenz deutlich auf das anderweitig verdffent-
lichte Ocuvre verlagert. Als Kompromiss mit der Fachkultur, aber auch mit den Kooptati-
onsverfahren des Hochschulsystems, erscheint es den jungen Wissenschaftlern und Wissen-
schaftlerinnen weiterhin notwendig zu habilitieren. Dass sich dieser Konflikt nicht nur fiir
die Nachwuchsgruppenleiter und -leiterinnen, sondern auch fir die Juniorprofessoren und
Juniorprofessorinnen stellt (welche ja per definitionem bereits einen Hochschullehrer-Status
haben) , zeigt ein weiter Vergleich mit den Befunden der jingsten CHE-Juniorprofessoren-
befragung. Wenngleich anteilig weit weniger Juniorprofessoren/Juniorprofessorinnen als
»Emmys® zusitzlich habilitieren (wollen), so sind es doch dieselben Motive, welche die Habi-
litationsabsicht begriinden (vgl. Federkeil et al. 2007: 31).

Auf der Basis der Interviews ist es moglich, die Motivationslage genauer zu betrachten. Es
findet sich unter den Interviewten kein einziger (enthusiastischer) Befiirworter der Habilita-
tion als einer notwendigen Qualifikation auf dem Weg zur Professur. Die Habilitation wird
tberwiegend als ein Anachronismus gesehen. ,,Die Habilitation ist meiner Ansicht nach iiberholt.
Das sollte anch anssterben. Ich bin ziemlich sicher, dass das auch ausstirbt.“ (11/660-662) Die Haltung
der allermeisten zur Habilitation ist die einer pragmatischen Ambivalenz, die ihren strukturel-
len Grund in einem Mangel an Erwartungssicherheit hat. Welche Kriterien in Berufungsver-
fahren ausschlaggebend sind und welcher Stellenwert der Habilitation in Relation zu anderen
Kriterien zukommt, ist fiir Nachwuchswissenschaftler und -wissenschaftlerinnen schwer zu
kalkulieren. Angesichts fehlender Transparenz dominiert ein diffuses Gefiihl, die Habilitation
konnte wichtig sein. Bezug nehmend auf Erfahrungen Dritter vermutet man, in einem ersten
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Selektionsschritt wiirden die Bewerbungen in ,,zwei Stapel* sortiert: ,,Ich kann da nur so Gefiible
irgendwie dagu dnfSern, weil so gang knallbart wissen tue ich das ja nicht. |[...] Es gibt sebr, sebr viele
Bewerber anf eine Stelle. Und da kann man sich anch vorstellen, wenn man dann, wenn andere Habilitation
steben haben, man selber nicht, dass es wabrscheinlich eins der bilflosen Kriterien ist, dem Meer an Bewer-
bungen irgendwie Herr zu werden und schon mal das Ganze 3u trennen, in irgendwelche Kategorien. Da
muss man eben so was anwenden. Und ich kann mir vorstellen, und ich glaube das anch, sicher bin ich mir
natiirlich nicht, dass es dann hilft, anf den guten Stapel zu kommen. Aber ich weif§ es halt nicht.“ (4/392-
405) — ,,Und was Lente gesagt haben, die erfabrener sind und auch baufiger in Berufungskommissionen
waren, dass es hanfig doch eben noch so ist, dass schon mal wei Stapel gemacht werden, wer ist habilitiert
oder wird sich habilitieren, das V'erfabren lanft, und wer hat es nicht. Und ich weif§ jetzt 3u wenig dariiber,
um wirklich sagen u konnen, wie oft das eine Rolle spielt. Aber so insgesamt der allgemeine Konsens ist,
und den Schluss, den ich anch fiir mich darans gezogen habe ist, dass es im Moment eigentlich nicht schadet,
sich doch noch zu habilitieren. “ (12/762-770)

Angesichts der Ungewissheit iiber den Stellenwert der Habilitation begreifen es die meisten
als ein Gebot der Klugheit, sich zu habilitieren. Die Habilitation wird leidenschaftslos als eine
Art Rickversicherung® betrachtet. Auch der oben zitierte Nachwuchsgruppenleiter, der in
pointierten Worten den Anachronismus der Habilitation betont, berichtet, er habe geplant,
sich kumulativ zu habilitieren. Da er inzwischen berufen worden ist, brauchte er diesen Plan
nicht weiter zu verfolgen. Welch hohe Bedeutung der Habilitation fiir Berufungschancen zu-
gemessen wird, dokumentiert sich mehr noch als in den Kommentaren derjenigen, die an-
nehmen, die Habilitation sei ein entscheidendes Selektionskriterium, als in den AuBerungen
der Minderheit unter den Interviewten, die ohne habilitiert zu sein, berufen worden sind oder
die die Ansicht vertreten, die Habilitation habe ihre Bedeutung als Selektionskriterium verlo-
ren.

Auch diejenigen, die in der Emmy Noether-Férderung ein Aquivalent zur Habilitation sehen,
haben bis auf wenige Ausnahmen die Habilitation nicht voéllig abgeschrieben. Sie bleibt im
Horizont, ,inz Notfall, wenn es unbedingt notwendig erscheint, weil man sonst keine Stelle bekommt.
(8/950f.) Ein ehemaliger Nachwuchsgruppenleiter, der nicht habilitiert berufen wurde, be-
richtet aus seinen Erfahrungen als Mitglied einer Berufungskommission: ,,Und ich habe gesehen,
hier in der Berufungskommission, da ist das wirklich immer, wenn_jemand noch so gut ist und man will ibn
aber trotzdem nicht haben ans irgendwelchen personlichen Griinden, und der bat keine Habil, ist das ein
Grund von Leuten, den abzuschiefen.” (7/717-721) Ein anderer betont, er hitte, wenn er nicht
schnell einen Ruf erhalten hitte, kumulativ habilitiert, ,,eznfach, um es auch zu haben, falls jemand
nachher daranf Wert legt (15/714£.).

Mit sehr wenigen Ausnahmen in den Geistes- und Sozialwissenschaften erfolgt die Habilita-
tion in kumulativer Weise. Dies macht es verstindlich, dass die Arbeit, die in die Habilitation
investiert wird, als wenig aufwendig dargestellt wird: ,Die Habil wiirde ich jet3t sagen, ist fiir mich
nicht der groffe Aufwand. Ich forsche seit Jabren am gleichen Thema, ich hefte die Artikel zusammen. |...]
Also ich sebe das jetzt nicht als Wabnsinnszeitverlust, wenn es anch ein bisschen listig ist.” (9/773-778) —
., Und ich denke, die Woche hat man trotzdens noch Zeit, es zun machen. “(19/721)

Ob der Zeitaufwand tatsichlich derart gering ist wie es hier dargestellt wird, sei dahingestellt,
deutlich wird jedoch eine gelassene Einstellung zur Habilitation. Sie wird in den Routineab-
lauf der wissenschaftlichen Aktivititen eingebunden und verliert dadurch den Charakter ei-
nes Unterfangens, das nur unter grofiter Anstrengung zu bewiltigen ist. Es darf vermutet
werden, dass es sich hierbei nicht nur um eine symbolische Minimierung bzw. eine Illusion
handelt, mit der die Nachwuchsgruppenleiter und Nachwuchsgruppenleiterinnen sich selbst
tauschen. Die Arbeit an der (kumulativen) Habilitation bedeutet offenkundig keine Karriere-
verzdgerung, und sie ist — unter den Bedingungen der Emmy Noether-Férderung — auch
nicht mit einer Abhingigkeit verbunden, die ansonsten und vielfach nicht zu Unrecht als
Problem der Institution Habilitation beschrieben wird.
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Vergleicht man die Befunde aus den Interviews mit den Ergebnissen der Onlinebefragung,
so zeigt sich eine gewisse Diskrepanz dahingehend, dass in der Befragung ,,nur etwas mehr
als die Halfte der Befragten eine Habilitationsabsicht bekunden oder habilitiert sind, in den
Interviews hingegen fast alle die Habilitation zumindest als eine Option nicht ausschlieBen.
Man muss darin keinen Widerspruch sehen. Die in den Interviews gegebene Mdglichkeit, die
eigenen Ansichten ausfithrlicher darzulegen, als dies in einer standardisierten Befragung még-
lich ist, ldsst Differenzierungen derart erkennen, dass die Bekundung, nicht habilitieren zu
wollen, oftmals von einer Unsicherheit begleitet ist, ob dies die richtige Entscheidung ist.
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11 Berufliche Karriere nach der Nachwuchsgruppenleitung/
Antragstellung

Die DFG definiert den Programmerfolg nicht zuletzt iber schnelle Berufungserfolge der
geférderten Nachwuchsgruppenleiter und -leiterinnen (vgl. DFG 2003, 2006a, 20006b).
Mittels der Schaffung optimaler Forschungsbedingungen fiir exzellente junge Wissenschaftler
und Wissenschaftlerinnen durch das Emmy Noether-Programm sollen diese ,,i# Ferrari zur
Professur (DFG 2003) gelangen. Das Programm ist damit explizit auf die Férderung wissen-
schaftlicher Karrieren ausgerichtet. Durch die Leitung einer Nachwuchsgruppe sollen die
Geforderten auf die Ubernahme wissenschaftlicher Leitungsaufgaben — insbesondere als
Hochschullehrende — vorbereitet werden.

Deshalb soll im Folgenden die aktuelle berufliche Positionierung der geférderten und abge-
lehnten Antragstellenden Beachtung finden. Von einem Programmerfolg wire zu sprechen,
wenn sich die ehemals Geférderten in deutlich besseren Anstellungsverhiltnissen befinden
bzw. hiufiger Rufe erhielten als die abgelehnten Antragstellenden.

11.1 Aktuelle berufliche Position Um die aktuelle berufliche Position zu erfassen, ha-
ben wir auch fir die Tdtigkeiten nach der Nachwuchsgruppenleitung bzw. nach der Antrag-
stellung dieselbe Systematik genutzt wie fiir den beruflichen Werdegang seit der Promotion
(siche Kap. 7.2): Wir erfragten die Art der Titigkeit, die Art des Anstellungsverhiltnis, den
Titigkeitssektor etc. In die Auswertung haben wir nur jene Personen aufgenommen, die die
folgenden drei Kriterien erfiillten: 1) die als Art der Titigkeit ,,berufliche Tétigkeit* angaben,
2) bei denen die Férderentscheidung mindestens drei Jahre zurlick liegt und 3) deren Foérde-
rung (im Falle der Bewilligten) abgeschlossen ist. Diese Einschrinkung soll die beruflichen
Positionen zum Zeitpunkt der Befragung in etwa vergleichbar machen.

Von den 238 Befragten der Geférdertengruppe ist bei 85 Personen die Férderung abge-
schlossen und die Entscheidung liegt mehr als drei Jahre zurtick; aus der Gruppe der 184 Ab-
lehnten trifft diese Bedingung auf 93 Personen zu. Da eine differenzierte Abfrage aller weite-
ren Beschiftigungscharakteristika nur fiir Personen vorgenommen wurde, die eine aktuelle
berufliche Titigkeit angaben®!, sinken die Fallzahlen noch etwas auf 79 Bewilligte und 82
Abgelehnte, welche das zeitliche Kriterium erfiillen und zum Zeitpunkt der Befragung beruf-
lich titig waren (vgl. Abb. 33).

% Siehe dazu ausfiihrlicher: http://www.dfg.de/forschungsfoerderung/nachwuchsfoerderung/emmy_noether/
kompaktdarstellung_emmy_noether.html.

%% Fir Personen, die zum Zeitpunkt der Befragung Stipendien erhielten, arbeitssuchend waren oder Elternar-
beit leisteten, wurden keine weiterfilhrenden Fragen nach Anstellungsverhaltnis, Beschaftigungssektor etc.
gestellt.
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Abbildung 33: Art der bernflichen Litigkeit zum Zeitpunkt der Befragung — mind. drei Jabre nach Ent-
scheidungdatum und Forderung beendet
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Die Ergebnisse zeigen, dass gut 20 Prozent der Antragstellenden inzwischen eine Stellung im
Ausland angenommen haben und dass eine tiberwiegende Mehrheit aller Befragten in der
Forschung verblieben ist — in der Regel an Hochschulen forscht und lehrt (vgl. Abb.34).
AuBlerhalb der Hochschulen sind nur sehr wenige der befragten Wissenschaftler und Wissen-
schaftlerinnen titig, jedoch ist hier der Anteil der ehemals abgelehnten Antragstellenden ho-
her. Der deutlichste und auch fiir unsere Zwecke aussagekriftigste Unterschied zeichnet sich
beziiglich der Art des Beschiftigungsverhiltnisses ab: Wihrend sich fast zwei Drittel der
ehemalig Geforderten in unbefristeten Verhiltnissen befinden, trifft dies nur auf weniger als
30 Prozent der chemals Abgelehnten zu.

93



Abbildung 34: Charakterisiernng der beruflichen Tatigkeit zum Zeitpunkt der Befragung — mind. drei Jah-
re nach Entscheidungdatum und Fordernng beendet
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Da die Planbarkeit von akademischen Karrierewegen eine der prominenten Forderungen in
den aktuellen Diskussionen um die Situation des wissenschaftlichen Nachwuchses ist,
kommt den unbeftristeten Anstellungsverhiltnissen eine besondere Bedeutung zu (vgl. exem-
plarisch Wissenschaftsrat 2001).

11.2 Berufungshaufigkeit Der gesamte akademische Werdegang der bewilligten und
abgelehnten Antragstellenden ist deutlich auf eine Karriere im Wissenschaftssystem ausge-
richtet. Am Ende eines erfolgreichen akademischen Karrierewegs steht in der Regel die
Ubernahme einer Professur. Die Foérderung im Programm soll die jungen Wissenschaftler
und Wissenschaftlerinnen dabel unterstltzen, ,,die 1 oraussetzungen fiir eine Berufung als Hoch-
schullebrer oder -lebrerin zu erlangen “©2. Mit sehr wenigen Ausnahmen sind die in den Interviews
artikulierten Zukunftsperspektiven der Nachwuchsgruppenleiter und -leiterinnen auch auf
cine Berufung orientiert. Eine fir wenige vorstellbare Alternative ist eine Position als Grup-
penleiter oder Gruppenleiterin in einer aulleruniversitiren Forschungseinrichtung auf der
Basis einer Festanstellung.

82 http://www.dfg.de/forschungsfoerderung/nachwuchsfoerde-
rung/emmy_noether/kompaktdarstellung_emmy_noether.html
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Die Férderung im Emmy Noether-Programm trigt entscheidend dazu bei, die Orientierung
auf die Professur zu stirken: ,,.Aber das war dann schon der Punkt dann, wo ich gesagt habe, so, jetzt
Uni, jetzt legen wir alles anf Uni-Karriere an. Und das ist jetzt so eine, ja, so eine gute Unterstiitzung, dass
das jetzt so eine gute Hilfe ist, dass es dann doch dann sebr gute Zukunfisaussichten bat. Und dann ab dem
Zeitpunkt habe ich dann eigentlich auch nicht mebr so iiberlegt, ja, wire es nicht vielleicht doch besser, sich in
der Industrie zu bewerben? Das habe ich dann ab dem Zeitpunkt dann nicht mebr gemacht. (18/741-
747)

Nach der Emmy Noether-Férderung eine Position in der Industrie anzunehmen wird von
denjenigen, denen eine solche Option prinzipiell verfiigbar ist, als wenig attraktiv, wenn nicht
gar als Scheitern betrachtet: ,, Zze/ des Emmy Noether-Programms ist ein Ruf: Wenn dieser Ruf letztlich
nicht erfolgt und anch feine beispielsweise durch eine Heisenberg-Professur oder ein Heisenberg-Stipendinm
nachgeschaltete Forderung der DEG zum Ruf fiihrt, sondern sogusagen die Universitat verldsst, dann weif§
ich nicht, wie die Situation fiir solche Lente anssiebt. Aber es konnte sein, dass man einen Widerspruch emp-
Sfindet wischen der langen Zeit, die man als Elitenachwnchs hofiert wurde, und dem schroffen Ende.
(20/541-547)

Unbefristete Positionen umfassen nicht ausschlieflich Professuren, sondern kénnen auch
andere Leitungsfunktionen sein. Anders herum schlief3t die Tatsache, mit befristeten Vertri-
gen angestellt zu sein, nicht automatisch das Innehaben einer Professur aus. Um diese Ubet-
schneidungen etwas niher zu untersuchen, haben wir aus der eben dargestellten Charakteri-
sierung die Merkmale ,,Vollzeit unbeftristet und ,,Forschung und Lehre an einer Hochschu-
le* gekoppelt und einer erginzenden Nachfrage, ob die Person bereits (mindestens) einen
Ruf erhalten und angenommen hat, gegentibergestellt.

Die Verbindung der beiden Dimensionen erhirtet den bisherigen Eindruck, dass sich die
ehemalig Geforderten deutlich erfolgreicher als ihre abgelehnten Kollegen und Kolleginnen
positionieren konnten. Wihrend fast die Hilfte der Bewilligten (mit beendeter Férderung
und mind. drei Jahre nach Férderentscheidung) eine unbeftistete Professur iibernommen ha-
ben, finden wir weniger als zehn Prozent der echemals abgelehnten Antragstellenden in ver-
gleichbaren Positionen (vgl. Tab.12). Der Anteil an befristeten Professuren (vermutlich Juni-
orprofessuren oder vergleichbare Positionen im Ausland) ist jedoch in der Gruppe der Abge-
lehnten etwas hoher. Bemerkenswert ist dariiber hinaus, dass etwas die Hilfte der Personen
mit erfolgtem Ruf (beider Gruppen) nicht habilitiert ist, was darauf hindeutet, dass in der Be-
rufungspraxis die Habilitation weniger Gewicht hat als von den ,,Emmys* vermutet.

Tabelle 12: Berufungshénfigkeit® — mind. drei Jahre nach Entscheidungdatum und Forderung beendet

Bewilligte Abgelehnte
n=79 n=82
100,0% 100,0%
Aktuelle bernfiche Vollzeit-unbefr. an HS Sonstige Vollzeit-unbefr. an HS Sonstige
Position? n=49 n=30 n=15 n=67
62,0% 38,0% 18,3% 81,7%
Ruferbalten Ja Nein Ja Nein Ja Nein Ja Nein
und angenommen? n=38 E n=11 n=10 E n=20 n=8 E n=7 n=12 E n=>55
481% 1 139% 12,7% 1 253% 98% 1 85% 14,6% 1 671%

Insgesamt betrachtet ist der Unterschied zwischen beiden Gruppen immens: Mehr als 60
Prozent der Bewilligten, jedoch weniger als 25 Prozent der Abgelehnten bekleideten zum
Zeitpunkt der Befragung Professuren. Auf der Basis dieses Befundes kann die Emmy

8 Auch in diese Analysen wurden nur jene Personen einbezogen, deren Forderungs beendet war bzw. das
Entscheidungsdatum mind. 3 Jahre zuriick lag und die zum Zeitpunkt der Befragung eine berufliche Téatigkeit
angaben (siehe auch 11.1).

95



Noether-Férderung als ausgesprochen erfolgreich bezeichnet werden, denn nach den Ergeb-
nissen der Habilitierendenstudie von Berning et al. (2001: 27) kénnen allgemein ,,nur 36
Prozent der habilitierten Befragten mit einem Ruf (maximal sechs Jahre nach Abschluss der
Habilitation) rechnen. Die Férderung als Nachwuchsgruppenleiter oder Nachwuchsgruppen-
leiterin scheint die Karriere der jungen Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen erkennbar
zu unterstitzen. Auf welche Weise die Férderung jedoch genau wirkt, bleibt weitgehend un-
geklirt: Schafft die Férderung bessere Arbeitsbedingungen, welche die berufliche Entwick-
lung (Output, Leitungserfahrungen etc.) unterstiitzen oder ist die Tatsache, als einer von
wenigen Ausgewihlten in dem renommierten Programm geférdert worden zu sein, der ent-
scheidende Faktor? In der Wahrnehmung der DFG hat tatsichlich eine Art ,,Corporate
Branding® stattgefunden: ,, /S /eit seiner Einfiibrung [...] hat sich das Emmnzy Noether-Programm bereits
zu einem Markenzeichen entwickelt. Es ist bekannt, dass die \Emmys‘ zu den Besten iblen.” (Winna-
cker, DFG 2006a:3)

Die Nachwuchsgruppenleiter und -leiterinnen selbst kénnen zu der Frage, welche Relevanz
die Emmy Noether-Férderung in Berufungsverfahren hat, in der Regel nur Vermutungen
anstellen — wie sie in den Interviews auch betonen. Allerdings sind die meisten der Ansicht,
dass die Chancen, berufen zu werden, deutlich steigen: ,,.Akso ich denke schon, dass mir das hilft.
[...] [MJittlerweile ist das Programm so gut bekannt und wertgeschitzt, also ich glanbe schon, dass es bilft,
wenn man eigt, man ist Emmry Noether-Geforderter. Man muss aber trotzdem die 1eistung ja bringen, pub-
lizieren und so was, aber also ich denke, das ist auf jeden Fall ein Pluspunkt dann.“ (12/731-7306)

Neben der allgemeinen Wertschitzung des Programms kénnte von Bedeutung sein,— so die
Einschitzung eines Nachwuchsgruppenleiters, der zwar noch keinen Ruf, wohl aber einen
Listenplatz erhalten hat, dass das Qualifikationsprofil eines Nachwuchsgruppenleiters sich
deutlich von dem eines , klassischen wissenschaftlichen Mitarbeiters® unterscheide. Dies sei
cin eigenstindiges Forschungsprofil. Wihrend dem wissenschaftlichen Mitarbeiter seine
Leistung wegen der Abhingigkeit von einem Lehrstuhlinhaber nicht vollumfinglich selbst
zugerechnet werde (,der groffe Chef stebt ja immer hinten dranf™), kénne man als Emmy Noether-
Nachwuchsgruppenleitet ,,anders [auftreten] und sich anch eigenstindig [...] présentieren* (8/870,
874). Die Tatsache, dass man in einer Weise arbeiten kann, wie dies ansonsten erst auf pro-
fessoraler Ebene mdoglich ist, verbessere die Berufungschancen. Dass er bereits einen Listen-
platz erreicht hat, obschon er nicht habilitiert ist, versteht er als Indikator dafiir, dass die
Emmy Noether-Férderung als Aquivalent zur Habilitation gesehen werde.

Diejenigen chemaligen Nachwuchsgruppenleiter und -leiterinnen, die einen Ruf erhalten
haben, messen der Emmy Noether-Férderung Gberwiegend einen starken positiven Einfluss
auf das Berufungsverfahren bei. So berichtet einer, die Forderung sei ,,durchaus immer als ein
grofser, als ein wichtiger Punkt angesprochen worden (7/659f) Ein anderer sagt, dies sei ,,ein groffer
Trumpf* (15/530) gewesen. Eine ehemalige Nachwuchsgruppenleiterin erwihnt, bei der Ruf-
erteilung sei ,,mebrfach erwibnt worden®, dass sie Emmy Noether-Nachwuchsgruppenleiterin
war (1/609). Von Nutzen erweist sich die Emmy Noether-Férderung nicht nur hinsichtlich
der Berufungsfihigkeit; sie ist auch ein Argument in den Verhandlungen tber die Ausstat-
tung der Professur und die Zulagen zum Grundgehalt. In Fillen, in denen die Berufung wih-
rend der Forderperiode erfolgt und der/die vormalige “Emmy* die Nachwuchsgruppe an die
ihn/sie berufende Universitit mitbringt — und in diesem Zuge eine nicht geringe Summe an
Drittmitteln —, kommt zu dem Faktor des Qualifikationsnachweises ein finanzielles Argu-
ment hinzu. ,,Und da habe ich natiirlich nicht versaumt, immer wieder 3u sagen, ich bringe ja euch anch
diese Emmy Noether-Gruppe mit.“ (15/549-551) Eine andere, ebenfalls wihrend der Férderung
berufene Nachwuchsgruppenleiterin meint, es sei ,,ezn gutes Argument* im Berufungsverfahren
gewesen, dass sie eine Stelle und Sachmittel aus der Emmy Noether-Férderung mitgebracht
habe: ,,[A]lso es war durchans auch ein ganz wichtiger Punkt, dass das jetzt bei mir dann relativ sofort
alles geklappt hat mit dem Ruf. |...] Das hat glaube ich schon viel gezhlt (18/148-152, 170)

Um — unabhingig von den Interviewdaten — zumindest exemplarisch der Frage nachzuge-
hen, wie es um deratige Berufungen aus der Férderung heraus bestellt ist, haben wir in der
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Physik und der Medizin eine Internet-Recherche fiir die Antragstellenden aus diesen Fachge-
bieten durchgefithrt®* und die dort vermerkten beruflichen Positionen festgehalten. Danach
gelingt es rund neun Prozent der Physiker/Physikerinnen und finf Prozent der Medizi-
ner/Medizinerinnen in weniger als drei Jahren nach dem Entscheid tber den Antrag eine
Professur einzunehmen. Von denjenigen, deren Antragsentscheidungsdatum drei oder mehr
Jahre zurlckliegt, fanden wir 22 Prozent (Medizin) bzw. 41 Prozent (Physik) auf Professuren
(vgl. Tab.13).

Tabelle 13: Berufliche Positionen im 1V ergleich — Fachgebiete: Medizin und Physik (Basis: Internet-
Recherchen; Stand: Juli 2007)

Medizin Physik
bewilligt abgelehnt bewilligt abgelehnt
mind. 3 weniger mind. 3 weniger mind. 3 weniger mind. 3 weniger
Jahre als 3 Jahre Jahre als 3 Jahre Jahre als 3 Jahre Jahre als 3 Jahre
nach nach nach nach nach nach nach nach
Entscheid | Entscheid | Entscheid | Entscheid | Entscheid | Entscheid | Entscheid | Entscheid
n= 50 n= 20 n= 60 n= 39 n= 44 n= 35 n= 16 n= 36
Forschungs- 2,3%
administration
kein Nachweis
(nicht in 35,0% 20,5% 25,0% 11,1%
Forschungs-
cinrichtung)
Professor 22,0% 5,0% 10,0% 12,8% 40,9% 8,6% 12,5% 5,6%
Projektleitet/
Nachwuchs- 78,0% 95,0% 33,3% 28,2% 56,8% 91,4% 25,0% 13,9%
gruppenleiter
Wissenschaftl, 21,7% 38,5% 37,5% 69,4%
Mitarbeiter
gesamt 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Zusammengenommen hei3t dies, dass im Juli 2007 von allen Geférderten in der Medizin 17
Prozent, in der Physik 27 Prozent auf einer Homepage als Professor oder Professorin aufge-
fihrt wurden. Von den abgelehnten Antragstellenden fanden wir fir insgesamt elf Prozent in
der Medizin und acht Prozent in der Physik eine Erwihnung als Professor/Professorin. Dies
korrespondiert mit den bisherigen Befunden, dass unter den Abgelehnten sehr leistungs-
fihige Kandidaten und Kandidatinnen sind. Die Berufungschancen der abgelehnten Antrag-
stellenden sind (auch auf der Grundlage dieser Informationen) allerdings deutlich niedriger
als die der ,,Emmys®. Wenngleich derartige Recherchen mit Vorsicht zu behandeln sind, da
Homepages nicht unbedingt aktuell gehalten werden, Fehler beim Suchen entstehen kénnen
und auch nicht immer klar ist, um welche Art von Professur es sich handelt, weist die kleine
Recherche doch auf einen interessanten Sachverhalt hin. Alle Geférderten konnten Gber das
Internet im akademischen Bereich lokalisiert werden, wihrend drei Jahre nach Entschei-
dungsdatum 25 Prozent (Physik) bzw. 35 Prozent (Medizin) der abgelehnten Antragstellen-
den sich in nicht-akademischen Positionen befanden oder im Netz nicht mehr zu finden
waren. Da es im akademischen Bereich ublich ist, dass Listen der Mitarbeitenden im Netz
zur Verfiigung stehen, in Wirtschaft und Verwaltung jedoch nur eingeschrinkt, gehen wir
davon aus, dass auch die nicht auffindbaren den universitiren Bereich vetrlassen haben. Wie
auch in den Interviews deutlich wurde, scheinen mit der Férderung die ,,Wiirfel fiir einen

® Die Basis hierfir bildeten die uns vorliegenden Namenlisten inklusive der DFG-Fachzuordnung.
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Verbleib innerhalb der akademischen Welt ,,gefallen® zu sein, wihrend die abgelehnten An-
tragstellenden stirker Alternativen beriicksichtigen. Die etwas geringere Berufungshiufigkeit
und der héhere Anteil von ,,Emmys* in Projektleiterpositionen in der Medizin deuten darauf
hin, dass auch innerhalb der Universitit die Beschiftigungsoptionen unterhalb der Professur
unterschiedlich entwickelt sind (vgl. auch LeMoullour et al. 2005). Vermutlich spielt hier der
klinische Bereich der Medizin eine Rolle; genauere Untersuchungsdaten liegen uns dazu al-
lerdings nicht vor.

11.3 Zufriedenheit In den letzten Abschnitten hatten wir festgestellt, dass die ehemals
Geforderten hiufiger die angestrebten Positionen im Wissenschaftssystem (sprich: Professur)
erreichen konnten. Aber sind sie auch zufriedener mit dem Erreichten? Der Erfolg einer be-
ruflichen Karriere kann iber externe Kriterien (die arbeitsvertragliche Situation und die
wissenschaftlichen Leistungen) beschrieben werden, jedoch auch tiber ein ,,weicheres* Krite-
rium, ndmlich die subjektiv empfundene Zufriedenheit mit der beruflichen Situation. Der
Einwand, dass solche subjektiven Zufriedenheitswerte mehr oder weniger das Ergebnis einer
kognitiven Dissonanzreduktion sind, scheint in unserem Fall nicht sehr stichhaltig, denn ge-
rade die abgelehnten Antragstellenden antworten im Hinblick auf unterschiedliche Zufrie-
denheitsdimensionen sehr differenziert.

Die Erwartungen an ihren Karriereverlauf haben sich bei beiden Gruppen mehr als erfillt.
Auch wenn die Erwartungen der ehemals Geforderten in héherem Malle Gbertroffen wur-
den, so haben sich auch fiir 75 Prozent ehemals abgelehnten Antragstellenden die Karriere-
erwartungen zumindest erfiillt, fir die Hélfte wurden sie auch in dieser Gruppe tbertroffen

(vgl. Abb.35).

Abbildung 35: |, Inwieweit haben sich Ibre damaligen Erwartungen (bei Abschluss der Promotion), die Sie
an Lhre berufliche Lanfbabn hatten, erfiillt?” — mind. drei Jabre nach Entscheidungdatum und Fordernng
beendet
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Insbesondere beziiglich der Arbeitsinhalte zeigen sich beide Befragungsgruppen in gleich
hohem Male zufrieden. Dies bestitigt die Eindriicke der vergangenen Analysen, die bereits
viele Hinweise dafir lieferten, dass die abgelehnten Antragstellenden keinesfalls scheiterten,
sondern ebenfalls zufriedenstellende Positionen erreicht haben. Die bereits geschilderten
unterschiedlichen Positionierungserfolge beider Gruppen bilden sich allerdings auch in den
Zufriedenheitswerten ab: Mit Position, Einkommen und Entwicklungsperspektiven sind die
ehemals Geforderten signifikant zufriedener als die Vergleichsgruppe (vgl. Abb.306).

98



Abbildung 36: “Inwieweit sind Sie mit Lhrer gegenwartigen beruflichen Situation ufrieden?” — mind. drei

Jabre nach Entscheidungdatum und Fordernng beendet
(Fehlerbalken: Mittelwert/ Cl 95%)

bew FHm n=81
Insgesamt _
abg - M=EE
bew - n=81
Arbeitsaufgaben/ -Inhalte —903
abg ] n=
bew == n=81
Position
abg - n=92
bew S n=81
Einkommen
abg ['m n=93
bew o n= 80
Entwicklungsperspektiven
abg H—a— n=93
bew Fm n=81
Zeitliche Beanspruchung
abg | m n=93
bew [ o n=77
Vereinbarkeit von Familie und Beruf
abg ] n=90
bew Bewilligte ! 5
g Uberhaupt nicht Sehr
abg Abgelehnte zufrieden zufrieden

Die geringste Zufriedenheit dullern beide Gruppen ubereinstimmend flir den Aspekt der
Vereinbarkeit von Beruf und Familie/Partnerschaft. Damit finden wir auch in unserer Unter-
suchung einen deutlichen Hinweis darauf, dass die hohen Mobilitits- und Leistungsanforde-
rungen einer akademischen Karriere es den Wissenschaftlern und Wissenschaftlerinnen er-
schweren, Privat- und Berufsleben zufriedenstellend zu vereinbaren — und zwar offensicht-
lich relativ unabhingig von der beruflichen Position. Die Dringlichkeit dieser Problematik
wurde von den Geférderten auf dem Emmy Noether-Jahrestreffen (2007)% intensiv disku-
tiert. Auch in diesem Zusammenhang wurde von den Teilnehmenden sowie Experten und
Expertinnen beispielhaft auf die Situation in den USA verwiesen, wo Jobangebote fiir Part-
net/Partnerinnen, institutionalisierte Kinderbetreuung aber auch eine groflere Selbstvet-
stindlichkeit des Anspruchs auf ein erfillten Familienlebens weitaus hiufiger zu finden sind.
Dies sind Themen, die im Rahmen der Exzellenzinitiative inzwischen auch in Deutschland
prominent verhandelt werden. Den Fragen nach der Vereinbarkeit von Privatleben und
Beruf, Familiensituation und Mobilititsanforderungen werden wir im folgenden Kapitel
detaillierter nachgehen.

Trotz der hohen Zufriedenheitswerte der chemaligen ,,Emmys® finden wir bei den noch in
Forderung befindlichen eine gewisse Skepsis hinsichtlich der Zukunft. Zwar betonen die In-
terviewten einhellig, dass die Emmy Noether-Férderung die Aussichten auf eine akademi-
sche Karriere deutlich verbessere, doch artikulieren viele die Sorge dariiber, was nach der
Forderung kommen werde. Nur wenige strahlen einen unverbriichlichen Optimismus aus
(sda mache ich mir zum Beispiel gar keine Sorgen®, 11/792). Typisch ist eine Mischung aus Zutrau-
en und Angst: ,,Alo erst mal habe ich so ein naives Zutranen, dass das alles schon gut wird. Ich denke,
ich stebe im Vergleich u anderen recht gut da. Ja, es ist einfach gut gelanfen, Habilitation liegt vor, ich war
im Ausland, Emmy Noether-Gruppe, habe also relatiy viele Publikationen, wenn ich das sebe, im V ergleich
zu anderen. Von daber denke ich mir, schin entspannen, wird schon. Wenn ich andererseits wieder sebe, wie
wenig Stellen gibt es, wie viele Bewerber gibt es, dann denke ich: Hui, hut, hui — wo habe ich mich da hin
mandvriert? Und denke anch: grofse Giite. Habe aber schon noch so dieses naive V'erstindnis, das muss doch

% Siehe: http://www.dfg.de/wissenschaftliche_karriere/focus/2007/enjt6/index.html.
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irgendwie belobnt werden. Aber manchmal zweifle ich anch daran. Ja, und — und wie gt die Chancen wirk-
lich sind, keine Abnung. “ (4/1144-1154) — ,,Und es kinnte sozusagen sein, dass dieser besondere Status,
den man genief§t, ein bisschen den Blick getriibt hat darauf, wie schwer es doch ist, Professor zu werden; selbst
wenn durch beispielsweise Emmy Noether die Chancen anf einmal anf 50 Progent boosten, gibt es immer
noch die anderen 50 Prozent.“ (20/547-551)

Die von vielen gedullerte Unsicherheit iiber die kiinftige Karriere resultiert zum einen aus der
Unklarheit dariiber, ob die Emmy Noether-Férderung als ein Ausweis von Exzellenz aner-
kannt ist und welchen Stellenwert sie in Berufungsverhandlungen hat. Zum anderen spielt die
Unsicherheit eine Rolle, was generell in Berufungsverhandlungen ,,wirklich® zdhlt (vgl. auch
Schmitt et al. 2004). In diesem Zusammenhang wird Kritik an der Intransparenz dieser Ver-
fahren gedullert.

11.4 Proaktivitat Eine Einschitzung des Stellenwerts der Emmy Noether-Forderung kann
sich an der Frage orientieren, ob die beschriebenen Karriereerfolge ohne diese Forderung in
gleichem Mal3e erreicht worden wiren. Wie dargestellt, hat sich die wissenschaftliche Karrie-
re der Geférderten erfolgreicher entwickelt als die Karriere detjenigen, deren Antrag abge-
lehnt wurde. Auch im Vergleich mit dem Karriereweg habilitierter Wissenschaftler und
Wissenschaftlerinnen schneiden die ,,Emmys® deutlich besser ab.

Zur Erklirung des Erfolgs kommen mehrere Faktoren in Betracht. Das Programm mit sei-
nen Forderoptionen, der Ruf des Programms und die Auswahlverfahren fiir die Kandiaten
und Kandiatinnen stellen auf der Seite des Verfahrens mégliche Griinde fiir den Erfolg dar.
Inwieweit Variationen auf der Ebene Programmgestaltung und Auswahlverfahren den Erfolg
der Geférderten beeinflussen, werden wir im weiteren Projektverlauf durch den Vergleich
verschiedener Postdoc-Programme noch etwas niher beleuchten. Wie die Interviews aber
bereits jetzt zeigen, kommt ein zweiter Faktor hinzu, den wir als ,,Proaktivititsschema“ be-
zeichnen. Was alle interviewten Nachwuchsgruppenleiter und -leiterinnen kennzeichnet, ist
ein stark ausgeprigtes proaktives Handlungsschema. Aus den biographischen Erzdhlungen
des wissenschaftlichen Werdegangs wird ersichtlich, dass die Lebensfithrung bereits wihrend
des Studiums von einem vorausschauenden, planendem Handeln gekennzeichnet ist; ein fiir
Moratoriumsphasen typisches ,,Sich-treiben-Lassen® scheint den ,,Emmys® nicht eigen
gewesen zu sein. Dies kann man als eine entscheidende biographische Disposition sehen, auf
deren Grundlage fachliche Exzellenz ausgebildet werden kann.

Das berufsbiographische Grundmotiv der Gefdrderten besteht in dem Bemiihen, sich einer
Situation nicht passiv auszuliefern, sondern, soweit méglich, Kontrolle zu gewinnen und zu
behalten. Hierzu ergreifen sie eine Vielzahl von Eigeninitiativen. Diese bestehen in erhebli-
chem Mal3e daraus, frihzeitig internationale Kontakte zu kniipfen und sich um Forschungs-
aufenthalte im Ausland zu bemuhen. Ein — von den meisten realisiertes — Ziel ist es, die Sta-
tionen der wissenschaftlichen Karriere nahtlos aufeinander folgen zu lassen und Unterbre-
chungen zu vermeiden. ,Und dann bin ich dabin gegangen |[...], direkt von einem Aunsland ins néchs-
fe.“ (4/145-147) Die Stirke des proaktiven Handlungsschemas zeigt sich hier darin, dass es
nahezu durchweg gelingt, auch aus dem Ausland heraus, d.h. unter erschwerten Bedingun-
gen, Anschlussstellen oder -stipendien zu organisieren.o

Ein weiteres karriererelevantes Merkmal dieses Handlungsschemas ist das gleichzeitige Ver-
folgen mehrerer Optionen. Viele reichen neben dem Emmy Noether-Antrag bei anderen
Forderorganisationen Antridge ein. Andere bemithen sich um Drittmittel fiir Forschungspro-
jekte. Dem liegt das Bemiihen zugrunde, nichts dem Zufall zu tiberlassen. Hierbei erweisen
sich die ,,Emmys® als geschickte Strategen. Erkennbar wird in den Befragungen eine konse-

% Der von den Meisten realisierte nahtlose Ubergang von einer Stelle bzw. einem Stipendium in die nachste
Stelle bzw. das ndchste Stipendium scheint den Status einer impliziten Norm zu haben. Dies erweist sich dar-
an, dass die Wenigen, die diese ,,Norm* —wenn auch nur temporér — ,,verletzen*, dazu tendieren, die Verzdge-
rungen aufwendig zu begriinden.
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quente Orientierung an den eigenen wissenschaftlichen Interessen, aus denen frithzeitig ein
eigenstindiges wissenschaftliches Profil entsteht.

In den berufsbiographischen Erzihlungen fehlt der Begriff ,,Zufall” weitestgehend. Bei aller
Akzentuierung der Stringenz der Karriereverfolgung darf jedoch nicht tbersehen werden,
dass auch hier Gelegenheitsstrukturen eine Rolle spielen: Kontakte auf einem Kongress, Ein-
richtung eines thematisch passenden Graduiertenkollegs zum Zeitpunkt des Abschlusses des
Studiums, Freiwerden einer Assistentenstelle u.a. Ohne solche Gelegenheiten wire manche
Karriere vermutlich anders verlaufen und nicht in ein Emmy Noether-Stipendium gemiindet.
Allerdings ist zu beriicksichtigen, dass sich diese Gelegenheiten erst durch eigene Aktivitdten
ergeben; ohne das skizzierte proaktive Handlungsschema wiren manche nicht zur rechten
Zeit am rechten Ort gewesen und auch dann bedarf es der Fahigkeit, die Gelegenheiten zu
erkennen und zu nutzen. Man darf vermuten, dass die frithzeitige Ausbildung einer ,,wissen-
schaftlichen Personlichkeit” auf der Grundlage des proaktiven Handlungsschemas die
meisten Nachwuchsgruppenleiter und Nachwuchsgruppenleiterinnen auch ohne die Emmy
Noether-Férderung in eine wissenschaftliche Karriere gefiihrt hitte. Ob diese allerdings in
gleicher Stringenz und der gleichen Zeit verlaufen wire (bzw. verlaufen wiirde), erscheint
fraglich. Die berufsbiographischen Erzihlungen lassen erkennen, dass die Programmstruktur
der Emmy Noether-Férderung und die biographischen Dispositionen der Geférderten in ei-
nem idealen Passungsverhiltnis zueinander stehen. Das Programm ist gewissermal3en ,,maf3-
geschneidert® fiir den Typus des exzellenten karriereorientierten Wissenschaftlers. Es be-
schleunigt die Karriere. In diesem Sinne ist es der , Ferrari unter den Forschungsprogrammen
(Winnacker, DFG 2006b: 2).

10.5 Brain Drain? Nicht allein beziiglich der besseren Familienvertriglichkeit scheinen
sich im Ausland bessere Karrierebedingungen fiir Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen
zu bieten. Fehlende Tenure-Track-Optionen®’ fiir herausragende Nachwuchswissenschaftler
und -wissenschaftlerinnen und nur in geringem Maf3e vorhandene Flexibilitit der Universiti-
ten bei der Gehaltsgestaltung lassen die Karriereperspektiven fir Forschende in Deutschland
vergleichsweise unflexibel und unsicher erscheinen. So liegt der Schluss nahe, dass einige —
vielleicht die Besten — Deutschland (vorzugsweise in Richtung USA) verlassen (vgl. Wissen-
schaftsrat 2005; Waugaman et al. 2004; Bichtemann 2001; Firber et al. 2003; Janson et al.
2006; OECD 2002, 2007, Stifterverband 2002). Wenngleich sich Einiges an empirischer Evi-
denz dafir findet, dass eine deratig dramatische Abwanderungsneigung von Wissenschaftlern
bzw. Wissenschaftlerinnen nicht stattfindet (vgl. Enders/Mugabushaka 2004: XIV, 44; Boh-
mer 20006), hilt sich in den Diskussionen um den wissenschaftlichen Nachwuchs die grund-
sitzliche Befiirchtung eines dauerhaften Verlustes an das Ausland. Neueste Sekundiranalysen
des Bundesinstituts fir Bevolkerungsforschung erhirten zwar die Vermutungen, dass der
Anteil an Auswandernden mit tertidgrer Ausbildung besonders hoch ist, jedoch Wissenschaft-
ler und Wissenschaftlerinnen wegen des hohen Internationalisierungsgrads des akademischen
Arbeitsmarktes als Sonderfall anzusehen sind und Deutschland meist im Rahmen von kurzen
(weniger als ein Jahr) Forschungsaufenthalten vetlassen (vgl. Sauer/Ette 2007: 51-63).

Ein wesentliches Element in dieser Debatte kann auch das Emmy Noether-Programm nicht
bedienen: ,,Tenure Track® (vgl. dazu auch Kohler/Képke 1996). Wenngleich die Forderung
selbst in den Interviews sehr positiv aufscheint, werden fehlende Ubergangsfinanzierungen
oder konkrete Tenure-Track-Optionen von den meisten beklagt. Dabei bieten die derzeit gel-
tenden Bundes-und Landesgesetze schon jetzt Rahmenbedingungen, um verlissliche Karrie-
reperspektiven zu schaffen. Noch bestehende Schwachstellen kénnten von den Lindern
durch Reformen des Hochschulrechtes beseitigt werden — es bleibt jedoch abzuwarten, ob
und wie die Linder diese durch die Férderalismusreform erdffnete Gelegenheit nutzen wer-
den (vgl. Hertkommer 2007). Nur 7,4 Prozent der Geférderten (18 von 244 Personen) be-
richten iiber vorhandene Tenure-Track-Angebote. Nattrlich ist auch der DFG dieses Prob-

87 «“Tenure Track ist ein System, in dem zunachst nur befristet eingestellte Nachwuchsgwissenschaftler eine
Option auf eine Professur an ihrer Universitat haben.* (Buckow 2004: 16).
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lem bekannt: , Unser Anliegen ist, dass Geforderte im Enmy Noether-Progranmm mittelfristig genauso wie
Juniorprofessoren Tenure-Optionen erbalten kinnen.” (Scholz, DFG 2006a: 11)

Vor diesem Hintergrund interessierte uns, wie sich die geférderten Wissenschaftler und Wis-
senschaftlerinnen Tenuere-Track-Optionen vorstellen. Drei Viertel der Befragten wiinschen
sich einen direkten Ubergang in eine Lebenszeitprofessur — fiir 40 Prozent der ,,Emmys*
stellt auch ein unbefristetes Angestelltenverhiltnis eine denkbare Variante dar (vgl. Abb.37).

Abbildung 37: “Welche der genannten Moglichkeiten beschreibt 1br personliches Verstindnis von Tenure
Track am besten?* (Mebrfachnennung miglich)
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Von den chemaligen Nachwuchsgruppenleitern und -leiterinnen, die zum Zeitpunkt der
Befragung in Deutschland titig waren, halten 77 Prozent einen direkten Ubergang in eine
Lebenszeitprofessur (W2 oder W3) fiir eine winschenswerte Tenure-Track-Option. Auch
von den derzeit im Ausland titigen ehemaligen ,,Emmys® wurde diese Mdglichkeit am hiu-
figsten gewihlt, allerdings nur von der Hilfte — und damit deutlich seltener als von den
Wissenschaftlern und Wissenschaftlerinnen, die derzeit Positionen in Deutschland bekleiden.

Wihrend insbesondere in den USA unter dem Titel ,, Tenure Track™ dullerst heterogene An-
gebote versammelt sind, die von véllig unverbindlichen Optionen bis zu sehr belastbaren
Langfristzusagen reichen (vgl. auch Buckow 2004: 15), haben die ,,Emmys® eine vergleichs-
weise homogene (und fiir Deutschland typische) Vorstellung davon, was am Ende eines
Tenure Track steht, ndmlich die Verbeamtung auf einer Professur. Derzeit entwickeln sich —
u.a. im Rahmen der Exzellenzinitiative — auch in Deutschland seht unterschiedliche Modelle
eines Tenure Tracks. Erkennbar besteht in diesem Punkt aber noch erheblicher Gesprichs-
und Klirungsbedarf, da Erwartungen, Praxen und realistisch Erreichbares offenbar noch
weit auseinanderliegen.

Fast ein Viertel der ehemaligen Geforderten war zum Zeitpunkt der Befragung im Ausland
tatig — und damit etwa fiinf bis zehn Prozent mehr als fir postdoktorale Wissenschaftler und
Wissenschaftlerinnen allgemein geschitzt (vgl. Enders/Mugabushaka 2004; Sauer/Ette
2007). Was genau erscheint den jungen Wissenschaftlern/Wissenschaftlerinnen in Deutsch-
land schlechter als im Ausland — und mit welchen Faktoren kann Deutland gegeniiber dem
Ausland gegebenenfalls punkten?
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Abbildung 38: “Bitte vergleichen Sie die Situation des Wissenschaftssystems und des wissenschaftlichen
Nachwuchses in Deutschland niit der Situation in einem anderen (Thnen bekannten) Land.*

(Fehlerbalken: Mittelwert/ Cl 95%)
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Wir haben sowohl den abgelehnten als auch den bewilligten Antragstellenden eine Liste mit
Aspekten vorgelegt, fiir welche die Befragten beurteilen sollten, ob die jeweiligen Bedingun-
gen in Deutschland oder in einem ihnen bekannten Land besser seien. Als Vergleichlinder
wihlten unsere Befragten nicht iberraschend am hiufigsten die USA (63%) und Grof3-
britannien (11%). Um einen Vergleich zu Einschitzungen dhnlicher Personengruppen vor-
nehmen zu kénnen, haben wir fiir diese Abfrage eine Itembatterie verwendet, welche bereits
fur die Befragung ehemaliger DFG-Stipendiaten (Postdocs) durch Enders/Mugabushaka
(2004: 46) angewandt wurde (vgl. Abb.38).

In der Gegentiberstellung der Befunde der Vergleichstudie und der Einschitzungen der
Emmy Noether-Nachwuchsgruppenleiter und -leiterinnen sind deutliche Differenzen aus-
zumachen: Die ,,Emmys® schitzen die Situation in Deutschland weitaus unkritischer ein als
die Vergleichgruppe (vgl. BShmer 2007: 133). Aber auch innerhalb der Gruppe der Nach-
wuchsgruppenleiter und -leiterinnen waren Unterschiede zu finden, welche doch deutlich die
Brain-Drain-Debatte stiitzen: Jene chemalig Geférderten, welche aktuell im Ausland titig
sind, bewerten insbesondere die Aspekte ,,Higenstindigkeit* und ,,Karrierechancen im Wis-
senschaftsbetrieb sehr viel kritischer als die zur Zeit in Deutschland Titigen.
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Uber alle Teilaspekte hinweg betrachtet beurteilen die Nachwuchsgruppenleiter und
-leiterinnen die Situation in Deutschland etwas schlechter als im Ausland; die abgelehnten
Antragstellenden bewerten die Lage erwartungsgemil3 noch etwas kritischer. Als deutlichste
Kritikpunkte zeigen sich auch hier die beiden Faktoren, die eingangs bereits skizziert wurden:
unzureichende Karrierechancen und eine nicht zufriedenstellende Entlohnung (vgl. Karpen
1996). Es kann jedoch angenommen werden, dass die Befragten fiir den Vergleich vorwie-
gend renommierte Forschungseinrichtungen und -universititen heran gezogen haben, mit
deren Arbeitsbedingungen und finanziellen Moglichkeiten die deutschen Hochschulen tat-
sichlich kaum konkurrieren kénnen. Dennoch sollten die Ergebnisse mit Bedacht interpre-
tiert werden: Auch in den USA wird das Tenure-Track-System langsam abgebaut bzw. einge-
schrinkt und auch die durchschnittlichen Lohne von Hochschullehrenden sind bei Weitem
nicht immer tGber denen von deutschen Professoren und Professorinnen (Janson et al. 2007:
35, 124, 135).

Auch unsere Ergebnisse scheinen die aktuellen Diskussionen um die mangelnde Attraktivitit
des Wissenschaftsstandorts zu stiitzen. Noch immer erscheinen die Arbeits- und Karrierebe-
dingungen von Forschenden in Deutschland im Vergleich zu Lindern wie den USA verbes-
serungswiirdig. Insbesondere fiir die Riickgewinnung im Ausland titiger bzw. international
erfahrener Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen — zu denen auch unsere Befragten-
gruppen zihlen — scheinen diese wahrgenommenen Defizite von besonderer Bedeutung zu
sein (vgl. Bohmer 2006; DFG 2000b: 11). Dennoch ist man bei der Interpretation derartiger
Einschitzungen verschiedenen ,,Ungewissheiten® ausgesetzt, die nicht unerhebliche Verzer-
rungen produzieren kénnen. Vergleichende Abfragen (wie wir sie vorgenommen haben)
suggerieren, die Befragten hitten umfassende Vergleiche von ganzen Wissenschaftssystemen
vorgenommen. Tatsdchlich wihlen aber gerade derart ehrgeizige und leistungsstarke junge
Forscher und Forscherinnen (wie wir sie hier befragt haben) keine durchschnittlichen Institu-
tionen im Ausland, um ihre Postdoc-Phase zu absolvieren. Sie greifen daher bei vergleichen-
den Einschitzungen oft auf sehr selektive Erfahrungen mit einer besonderen Art von For-
schungsinstitutionen auflerhalbs Deutschlands zuriick. Stanford und Berkeley sind jedoch
nicht die USA. Die Schattenseiten stark stratifizierter Hochschulsysteme (wie das der USA)
kommen meist nicht in den persénlichen Wahrnehmungshorizont (vgl. Janson et al. 2007).

Auch der Wunsch nach Tenure Track — meist geduBlert mit Blick in Richtung USA — erfdhrt
in Deutschland eine sehr besondere Ausdeutung. In den aktuellen deutschen Debatten sind
in der Mehrzahl verlissliche Uberginge in unbefristete Positionen gefordert. Die Inaus-
sichtstellung einer Entfristung der Position bzw. eine interne Beférderung auf eine unbefris-
tete Professur war in Deutschland bisher durch das Hausberufungsverbot unmdéglich und ist
nur in Ausnahmefillen von Hochschulen praktiziert worden (vgl. Herkommer 2007). Die in
den USA gegebenen Moglichkeiten erscheinen deutschen Wissenschaftlern und Wissen-
schaftlerinnen daher besonders attraktiv. In den Gegentiberstellungen wird jedoch oft tiber-
sehen, dass ,,unbefristete VVertrage [...] in Dentschland anf allen Stufen der Hochschullehrerkarriere héu-
figer als in den USA [sind]“ (Janson et al. 2007: 135). Wihrend W2- und W3-Professuren in
Deutschland unbefristete Arbeitsverhiltnisse darstellen, sind die vergleichbaren Positionen in
den USA nicht zwangsldufig ,,tenure positions®: ,,nur* 90 Prozent der ,,Professors* und 74
Prozent der ,,Associate Professors® haben unbefristete — gleichwohl kiindbare — Vertrige
(ebd.: 55). Die Erwartungen und Wiinsche unserer Befragten nach Tenuere-Track-Optionen
als direkte Ubernahme in Lebenszeitprofessuren sind daher nicht gleichzusetzen mit dem
,,2amerikanischen Modell*.

Wenngleich das Emmy Noether-Programm nicht als Brain-Gain-Instrument konzipiert ist,
so will es doch zur nachhaltigen Stirkung des Forschungsstandorts Deutschland beitragen:
WFiir [beransragende dentsche Forscher] ist die Exzgellenzforderung oft die erboffte Miglichkeit, in Deutsch-
land unter genauso attraktiven Bedingungen wissenschaftlich arbeiten gu kinnen [...]. Die jungen Leute ge-
hen dorthin, wo sie die besten Bedingungen vorfinden. “ (DFG2006a: 7)
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12 Work-Life-Balance

Eine berufliche Karriere verlangt nicht nur Nachwuchswissenschaftlern und Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen eine hohe Mobilitit und Einsatzbereitschaft ab. Im Wissenschafts-
betrieb sind diese Mobilitdtsanforderungen im Unterschied zur Wirtschaft allerdings meist
nicht durch nenneswerte Kompensationsleistungen abgefedert, so dass sie schnell partner-
schafts- bzw. familienfeindliche Ziige entwickeln. Dieses Problem miisste insbesondere unse-
re Befragungsgruppe betreffen, deren Mitglieder bei Ubernahme der Nachwuchsgruppe etwa
32 Jahre alt sind, so dass eine hohe Arbeitsbelastung mit der Griindung einer Familie (oder
festen Partnerschaft) zeitlich zusammen fillt. Bereits in der Analyse der Zufriedenheitswerte
(sieche Kap. 11.3) ist aufgefallen, dass die geringste Zufriedenheit fiir den Aspekt ,,Vereinbar-
keit von Familie und Beruf* angegeben wurde. Wie gehen die Befragten damit um? Verzich-
ten sie auf Familie oder Partnerschaft zugunsten der Karriere? Oder gehen sie berufliche
Kompromisse ein, um ein erfiilltes Privatleben genieBen zu kénnen? Finden wir bei den
weiblichen Nachwuchsgruppenleitern andere Lebens- und Bewiltigungsmodelle als bei den
minnlichen Kollegen?

12.1 Partnerschaft Der tberwiegende Teil unserer Befragten lebt in festen Partnerschaf-
ten. Geschlechtsspezifische Unterschiede sowie Differenzen zwischen abgelehnten und be-
willigten Antragstellenden existieren nur marginal (vgl. Abb.39). Damit kénnen wir fir drei
Viertel der befragten Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen davon ausgehen, dass die
Vereinbarungsproblematik virulent wird.

Abbildung 39: Familienstand der Befragten (nach Geschlecht)
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Die Art aber auch die Wahrnehmung von Vereinbarkeitsproblemen wird durch die berufli-
che Situation des Partners/der Partnerin beeinflusst sein. Wir haben daher die Emmy
Noether-Nachwuchsgruppenleiter und -leiterinnen um die Angabe des héchsten Bildungs-
abschlusses und der derzeitigen beruflichen Situation ihrer Partner und Partnerinnen gebe-
ten. In der Analyse der Angaben zeigen sich Unterschiede zwischen den weiblichen und

minnlichen Befragten, in denen sich ein typisches und relativ traditionelles Muster abbildet
(vgl. Lind 2007: 7).
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Tabelle 14: Hichster Bildungsabschluss des Partners/ der Partnerin — nur Geforderte

kein akad. akad. hoherer akadem.
Abschluss Abschluss Abschluss® gesamt
. . n=1 n=1
nicht berufstitig

2,6% 2,6%
Teilzeit n=1 n=1 2=
2,6% 2,6% 5,3%
Frauen s —29 —34

Vollzeit = = o=
13,2% 76,3% 89,5%
Freiberuflich 0=l n=1
2,6% 2,6%
gesamt n=1 n=6 n=31 n=38
2,6% 15,8% 81,6% 100,0%
nicht berufstitig n=7 n=22 n=6 n=35
4,9% 15,4% 4,2% 24,5%
Teilzeit n=4 n=27 n=9 n=40
2,%% 18,9% 6,3% 28,0%

Minner _ _
Vollzeit n=1 n=20 n=35 n=56
0,7% 14,0% 24.,5% 39,1%
Freiberuflich n=1 n=7 n=4 n=12
0,7% 4,9% 2,8% 8,4%
gesamt n=13 n=76 n=54 n=143
9,1% 53,1% 37,8% 100,0%

Wihrend mehr als 90 Prozent der Partner der weiblichen Befragten Vollzeit oder freiberuf-
lich titig sind, trifft dies nur auf weniger als 50 Prozent der Partnerinnen der Minner zu (vgl.
Tab.14). Ein weiterer deutlicher Unterschied besteht beziliglich des hochsten Bildungsab-
schlusses des Partners/der Partnerin: Der Anteil an nicht akademisch ausgebildeten Partnern
ist mit weniger als zehn Prozent insgesamt sehr gering (aber angesichts der verbreiteten bil-
dungshomogenen Kohabitation nicht Giberraschend), von den Minnern jedoch etwas haufi-
ger angegeben als von den Frauen. Die entscheidende Differenz besteht im Verhiltnis von
einfachen akademischen Abschliissen (Fachhochschulabschluss, Universititsabschluss) zu
weiterfilhrenden Abschliissen wie Promotion und Habilitation. Mehr als 80 Prozent der
weiblichen ,,Emmys®, die in partnerschaftlichen Beziehungen leben, haben einen Partner mit
gleichrangigem Bildungsabschluss (mindestens Promotion). Dieser Anteil ist bei den Min-
nern mit 38 Prozent deutlich geringer.®

Die weiblichen Nachwuchsgruppenleiter leben somit weitaus hiufiger in Beziehungen mit
Partnern, die dhnlichen beruflichen Belastungen und Arbeitsanforderungen ausgesetzt sind,
was den Organisationsaufwand fir ein erfiilltes Familien- bzw. Privatleben deutlich erhéhen
dirfte. Besonders deutlich wird die Differenz, wenn man die Angaben zu den Beschifti-
gungsverhiltnissen betrachtet: 28 Prozent der Minner geben an, dass ihre Partnerinnen einer
Teilzeitbeschiftigung nachgehen, ein weiters Viertel gibt an, dass die Partnerin nicht berufs-
titig ist. Die Frauen geben hingegen zu Protokoll, dass nur circa fiinf Prozent ihrer Partner
eine Teilzeitbeschiftigung haben — und nur in einem einzigen Fall geht der Partner keiner
Berufstitigkeit nach.

% promotion und Habilitation.

% Damit entspricht die Partnerschaftskonstellation der Nachwuchsgruppenleiter und -leiterinnen einem all-
gemeinen Muster der Partnerwahl, demzufolge vor allem Ménner ihre Partnerinnen in einem Bildungsseg-
ment unterhalb des eigenen Bildungsabschlusses suchen (vgl. Helfferich et al. 2005: 121 ff.; weiterfihrend
vgl. Teckenberg 2000).
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Abbildung 40: “Wiirden Sie personlich sich eine der folgenden MafSnahmen ur Verbessernng der Verein-
barkeit von Familie/ Partnerschaft und Beruf wiinschen?“ (nach Geschlecht und Familiensituation) (Mebr-
fachnennung miglich)

Verbesserte Moglichkeiten der Kinderbetreuung W
1
Suche einer angemessenen Arbeitsstelle fir den
e g
I

Familienleben / Partnerschaft ohne Notw endigkeit zu
pendeln |

Geringere Arbeitsbelastung W

Flexiblere Arbeitszeiten

GroRere Unterstitzung durch meinen Partner

0 20 40 60 80 100
in Prozent (%)

B Manner mit Partner/mit Kindern (n=85) @ M&nner mit Partner/ohne Kinder (n=67)
O Frauen mit Partner/mit Kindern (n=21) @ Frauen mit Partner/ohne Kinder (n=17)

Zwar steht fur alle Befragten die Kinderbetreuung an erster Stelle der Verbesserungs-
wiunsche, aber ganz besonders stark ist dieser Wunsch bei den weiblichen Nachwuchsgrup-
penleitern mit Kindern ausgeprigt (vgl. Abb.40). Die Notwendigkeit zu pendeln nehmen
insbesondere die Frauen als besondere Belastung wahr, wihrend dieses Problem sich fiir
Minner weniger zu stellen scheint, am geringsten fiir Minner mit Kindern. Diese Befunde
weisen darauf hin, dass die Frauen viel stirker als die Minner die Herausforderung annch-
men, die Vereinbarkeit von zwei wissenschaftlichen oder professionellen Karrieren mit dem
Privatleben zu managen. In den Interviews kommt dies u.a. darin zum Ausdruck, dass es nur
Frauen sind, die berichten, dass bei der Frage, an welcher Universitit sie die Nachwuchs-
gruppe ansiedeln wollten, neben wissenschaftlichen Griinden auch Vereinbarkeitsfragen eine
entscheidende Rolle gespielt hitten. Hier zeigt sich ein Muster, dass aus einer Studie tiber
Doppelkarrierepaare bekannt ist: Das ,,Vereinbarkeitsmanagement™ obliegt den Frauen. Ein
Ergebnis dieser Studie ist, dass es die Frauen sind, die bei Entscheidungen, wohin sie sich
bewerben, beriicksichtigen, welche Orte ein Zusammenleben mit dem Partner erméglichen
(vgl. Behnke/Meuser 2003, 2005).

12.2 Familiensituation Die Befragten befinden sich in einer Lebensphase, in der sowohl
die Karriereentwicklung vorangetrieben werden muss, aber auch die Familienplanung eine
hohere Bedeutung bekommt. Circa die Hilfte der bewilligten und abgelehnten Antragstel-
lenden hat Kinder (vgl. Abb.41), der Anteil der kindetlosen Wissenschaftler und Wissen-
schaftlerinnen ist demnach in unserer Untersuchungsgruppe etwas héher als unter den Juni-
orprofessoren/Juniorprofessotinnen (vgl. Federkeil et al.: 26).70 Die Unterschiede zwischen
den Subgruppen sind insgesamt gering, nur die beiden Frauengruppen unterscheiden sich
etwas stitker: Die geférderten Frauen haben etwas seltener Kinder als die Frauen mit abge-
lehnten Antrdgen. Jene Befragten, die Kinder haben, leben zu 99 Prozent in Partnerschaften.
Alleinerziehende Nachwuchswissenschaftler oder -wissenschaftlerinnen gibt es kaum (n=2).

70 45 Prozent der Juniorprofessoren und 49 Prozent der Juniorprofessorinnen haben keine Kinder.

107



Abbildung 41: Anzabl an Kindern (nach Geschlech?)

T
|
@ Frauen (n=40) 475 22,5 |
= |
© |
< Manner (n=107) 50, ) )
I
I
I
,  Frauen (n=49) 54.0 22,0 m
5 ‘
E |
©  Manner (n=181) 52,2 [ 178 ] m
0% 20% 40% 60% 80% 100%
0 keine 01 Kind @ 2 Kinder m 3 und mehr Kinder ‘

Die Probleme der Vereinbarkeit von Beruf und Familie verschirfen sich, wenn Kinder vor-
handen sind. Die Abwigung von Kindswohl und Karriere erzeugt zusitzlich zum Interes-
senabgleich mit dem Partner oder der Partnerin ein Spannungsfeld. Typisch fir diese Kon-
fliktsituation berichtet ein ehemaliger, demnichst Vater werdender Nachwuchsgruppenleiter,
dass er sich auf eine interessante Stelle bewirbt, fiigt aber sogleich hinzu, er wiirde sich ,,nicht
diberall hin bewerben”. Die Stadt, in der er derzeit arbeitet, sei gerade fir Kinder ,ideal®: ,, Und
deswegen also im Pringip bin ich gang gern hier und wiirde anch gang gern hier bleiben. Aber es ist halt
dieses angesprochene Problem, ein Aufstieg in eine hobere Stufe ist zumindest obne Ruf nicht maglich. Ja und
dann muss man sehen, wenn es soweit ist, was ich dann machen wiirde. “ (7/884-888)

Losungen, die es erlauben, die Spannung zwischen beruflicher Karriere beider Partner und
Familienleben nicht einseitig in eine Richtung aufzulésen, erfordern ein hohes Maf3 Flexibili-
tit, einen hochgradig durchorganisierten beruflichen und familidren Alltag sowie nicht zuletzt
eine Bereitschaft, die Entwicklungspotentiale der eigenen Karriere zugunsten der Karriere
der Partnerin nicht vollig auszuschdpfen. Bei den meisten méinnlichen Nachwuchsgruppen-
leitern, die in einer Partnerschaft leben, gilt implizit die eigene Karriere als vorrangig. Deren
Vorrangigkeit wird nicht explizit behauptet, doch zeigt die Beschreibung des partnerschaftli-
chen bzw. familialen Arrangements, dass dessen Ausgestaltung sich an den Karriereerforder-
nissen des Mannes orientiert. Typischerweise ist es die Frau, die nach der Geburt eines Kin-
des zunichst Elternzeit in Anspruch nimmt und anschlieBend die eigene Arbeitszeit redu-
ziert. Folglich liegt die Erziehungsarbeit tiberwiegend in den Hinden der Frau. Die Konse-
quenzen eines solchen Arrangements fiir die Karriereentwicklung der Frau werden durchaus
gesehen: , Also ich glaube, da muss man ganzg fairerweise und ganz ebrlich sein, dass es sebr schwierig ist
immer noch in Dentschland, sozusagen wei gleichberechtigte Karrieren mit Kindern durchznziehen. lch glau-
be, das ist einfach mal. [...] Und ich denke, es wird darauf hinanslanfen, und das muss ich ganz ebrlich so
sagen, und was Gott sei Dank jetzt in unserem Fall kein Problem ist, dass meine Fran friiber oder spiter
halt insofern guriickstecken wird, als dass, wenn ich einen Ruf bekomme irgendwobin, sie dann mitgehen wird
und sicherlich nicht bier bleiben wird und eigenstindig weiter arbeitet. Oder anders gesagt, wenn die Kinder in
die Schule kommen, dann wird sich sicher insofern ihre Karriere gundchst mal anf die Halfte reduzieren,
ndmilich auf eine Halbtagsstelle. Und insofern ist das dann — dann unproblematisch fiir uns, aber anch nur,
weil man sich sozusagen untereinander einig ist und da anch Konsens besteht, dass es letztlich so zu machen
ist. Alles andere wire sicherlich nicht — nicht ganz, einfach. “ (8/1100-1115)

Wir kénnen davon ausgehen, dass hinsichtlich des beschriebenen Arrangements tatsidchlich
Konsens zwischen den Partnern besteht. Die hier zum Ausdruck gebrachte Selbstverstind-
lichkeit einer Prioritit der Karriere des Mannes verweist auf die Bedeutung, die dem Modell
des Mannes als Erndhrer der Familie trotz allen Wandels der Geschlechterverhiltnisse
weiterhin zukommt. Dessen fortdauernde Relevanz ist in mehreren jiingeren familien- und
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geschlechter-soziologischen Studien eindriicklich belegt worden (vgl. Schulz/Blossfeld 2006;
BMFESF] 2006: 106 f.; Schmitt 2007).

Gewiss handelt es sich um zeitlich befristete Arrangements. Die Interviewpartner gehen
nicht davon aus, dass ihre Partnerinnen dauerhaft das eigene berufliche Engagement reduzie-
ren. Und sie bekunden auch die Bereitschaft bzw. den Willen, in Berufungsverhandlungen
die beruflichen Interessen der Partnerin zu vertreten und bei der Entscheidung, an welche
Universitit sie gehen werden, Beschiftigungsméglichkeiten fir die Partnerin zu einem wich-
tigen Kriterium zu machen: ,,Eine Uni, die da was anbieten wiirde oder ein Forderprogramm, die da
was anbieten wiirde, wire sicherlich ein entscheidendes Kriterinm, das ist gar keine Frage.“ (11/818-820)
Allerdings schitzen die meisten die Moglichkeit, bei einer Erstberufung die beruflichen Inte-
ressen der Partnerin ins Spiel zu bringen, als sehr gering ein. Da sei man noch nicht in der
Situation, ,,exorbitante Forderungen stellen zu kénnen, weil man noch nicht ,,wirklich Gewicht anf
die Waage brichte (8/1158, 1167). Die Interessen der Partnerin einzubringen scheint ihnen
erst dann aussichtsreich, wenn sie bereits von einer Professur aus verhandeln konnen: ,,.4ber
wenn ich jetzt auf einer Danerstelle sitze, also anf einer Professur sitzen wiirde, wenn ich dann noch mal anf
eine andere gehen wiirde, dann wire das ein — ein gang, ganz, starkes Kriterium. Also wenn meine Partnerin
dann da keinen Job findet, gebe ich da anch nicht hin.“ (11/836-839) Man kann dies zum einen als
eine realistische Perspektive auf die gegebenen Verhandlungsméglichkeiten sehen und zum
anderen als Dokument dafiir begreifen, dass — bevor berufliche Interessen der Partnerin und
deren Karriere unterstiitzt werden — zunichst einmal die eigene Karriere zu sichern versucht
witd. Das eine schlief3t das andere nicht aus.

Dies alles ist vor dem Hintergrund familien- und geschlechtersoziologischer Forschungen
kein tiberraschender Befund. Es wire gewiss eine irrefilhrende Erwartung, die im Emmy
Noether-Programm Geforderten als Avantgarde eines egalitiren Geschlechterarrangements
begreifen zu wollen. Fir sie gelten die gleichen Bedingungen wie fiir die Majoritit sowohl
akademischer als auch sonstiger professioneller Karrieren. Diese gelingen zumindest Min-
nern immer noch am besten, wenn sie von hiuslichen Arbeiten weitgehend entlastet sind.
Ein non-traditionales, weitgehend egalitires Arrangement der Vereinbarkeit von Beruf und
Familie berichten sechs von 21 Interviewten.”! Dazu gehoren alle vier Nachwuchsgruppenlei-
terinnen, die in einer Partnerschaft leben bzw. Familie haben, aber nur zwei der miannlichen
Nachwuchsgruppenleiter. Mit einer Ausnahme handelt es sich um Doppelkarrierepaare. Eine
solche Konstellation — beide Partner verfolgen eine wissenschaftliche Karriere im gleichen
Fach — erzeugt eine besondere Vereinbarkeitsproblematik. Dies ist bei fiinf der Interviewten
der Fall. Hier kann es zum einen leicht zu einer Konkurrenz um ein und dieselbe Stelle
kommen, zum anderen sind die Méglichkeiten, am gleichen Ort oder in der gleichen Region
zu arbeiten und zu leben, eher gering: , Wir konkurrieren um die gleichen Stellen. Wir wollen gerne
beide in der gleichen Stadt wobnen. Das ist ein sebr hohes Ziel. Und da soll uns mal jemand erkliren, wie
wir das hinkriegen sollen. [...] Und bei einer Bewerbungssituation gleich u sagen, ich mdichte gleich noch eine
sweite Stelle mit verbandeln, weif§ ich nicht, ob ich mich das trane.“ (4/1231-1238)

Die hier wie bereits zuvor zum Ausdruck kommende Unsicherheit hinsichtlich der Méglich-
keit, eine Stelle fiir den Partner mit zu verhandeln, verschirft das Dilemma nicht nur fir
diese Nachwuchsgruppenleiterin. Einerseits sehen die mit einem im gleichen Fach titigen
Partner zusammen lebenden Nachwuchsgruppenleiter und -leiterinnen in der fachlichen
Nihe des Partners/der Partnerin einen groBen Gewinn fiir die eigene wissenschaftliche Ar-
beit, zum anderen erwachsen genau aus dieser Nihe besondere Probleme fir die Vereinbar-
keit von Beruf und Familie.

71 Bei den Aussagen zum partnerschaftlichen Arrangement gilt es unter methodischen Gesichtspunkten zu be-
achten, dass es sich um die Perspektive eines Partners auf das Arrangement handelt.
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12.3 Belastungen In den letzten beiden Abschnitten konnten wir feststellen, dass mehr
als die Hilfte der Nachwuchsgruppenleiter und -leiterinnen in Familien mit Kindern leben,
weitere 25 Prozent in kinderlosen Partnerschaften. Ein tberwiegender Teil der Befragten
siecht sich damit der Notwendigkeit ausgesetzt, die beruflichen Anforderungen mit dem
Familienleben in Einklang zu bringen. Wie gut gelingt es den jungen und sehr engagierten
Wissenschaftlern und Wissenschaftlerinnen der eigenen Einschitzung nach, die damit ver-
bundenen Belastungen zu bewiltigen?

Tabelle 15: ,,Wie gut gelingt es Ihnen, Familie/ Partnerschaft und Beruf zu vereinbaren? Welche der Aussa-
gen trifft am ehesten anf Sie zu?* (nach Geschlecht und Familiensituation)

Minner (n=141) Frauen (n=35)
mit Partner/ mit Partner/ mit Partner/ mit Partner/
mit Kindern ohne Kinder mit Kindern ohne Kinder
Mir gelingt es sehr gut, den Ansprii-
chen beider Seiten gerecht zu wer- n=21 n=21 n=9 n=4
den, ohne gro3e Kompromisse ein- 26,3% 34,4% 50,0% 23 5%
gehen zu missen.
In der Regel mussen die Bedurfnisse
der Familie/des Partners hinter n=34 n=34 n=3 n=11
meinen beruflichen Anforderungen 42,5% 55,7% 16,7% 64,7%
zurlick stehen.
Ich mache ber.uﬂlche K.c.)mprormsse =25 =6 =6 i
zugunsten meiner Familie/ 31.3% 9.8% 33,3% 11.8%
Partnerschaft.
n=80 n=61 n=18 n=17
100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Die Wahrnehmungen hinsichtlich der Frage nach der Vereinbarkeit von Fami-
lie/Partnerschaft und Beruf unterscheiden sich zwischen Minnern und Frauen recht deut-
lich. Dartiber hinaus scheinen sich — erwartungsgemill — die Gewichtungen zu verschieben,
abhingig davon, ob Kinder vorhanden sind oder nicht (vgl. Tab.15).

Geht es darum Kompromisse zugunsten der Familie zu machen, urteilen Minner und Frau-
en recht dhnlich: Wenn Kinder vorhanden sind, geben rund ein Drittel der Befragten beider-
lei Geschlechts an, derartige Kompromisse einzugehen. Sind keine Kinder vorhanden,
reduziert sich die Zahl der Kompromissbereiten auf eine Gréflenordnung von zehn Prozent.
Geht es darum Kompromisse zu Lasten der Familie zu machen, werden geschlechtsspezifi-
sche Muster deutlich: Sind Kinder vorhanden geben rund 43 Prozent der Minner, aber nur
17 Prozent der Frauen an, solche Kompromisse einzugehen. Sind keine Kinder vorhanden,
fallen die Unterschiede zwischen den Geschlechtern geringer aus: Jeweils mehr als die Halfte
geht derartige Kompromisse ein.

Fragt man danach, wie gut diese Kompromissbildungen gelingen, zeigt sich abermals ein ge-
schlechtsspezifisches Muster, wenn Kinder zu versorgen sind. Die Hilfte der Frauen glaubt
allen Seiten einigermaf3en gerecht zu werden, wihrend nur ein gutes Viertel der Minner diese
Sicht teilt. Ohne Kinder sind die Unterschiede deutlich kleiner und die Minner glauben
etwas hdufiger als die Frauen, gelungene Kompromisse gefunden zu haben.

Worauf der auffillige Befund zurlickzufithren ist, dass Frauen mit Kindern insgesamt deut-
lich stirker als die Minner glauben, einen gelungenen Interessenausgleich zu praktizieren,
kann in diesem Rahmen nicht geklirt werden. Denkbar sind mindestens zwei Begriindungen:
Eine Moglichkeit wire, dass die in der Regel fiir die Kinderbetreuung zustindigen Frauen ein
Arrangement gefunden haben, das nicht dem in Deutschland immer noch weithin giiltigen
Ideal der ,,guten Mutter entspricht, die alle anderen Interessen, insbesondere die berufli-
chen, der Prioritit der Mutterrolle unterordnet und dass die in diesem Sinne ,,geringeren®
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Anspriiche zur eigenen Zufriedenheit realisiert werden kénnen. Eine weitere Erklirung wire,
dass Frauen eine besondere Kompetenz in der alltdglichen Praxis des Vereinbarkeitsmana-
gements von Beruf und Familie erworben haben und Arbeitsabliufe hochgradig effizient
organisieren (vgl. Behnke/Meuser 2003, 2005; Hochschild/Machung 1999). In diesem Fall
wiren nicht die Anspriiche an die Kinderbetreuung gesenkt, sondern der wahrgenommene
Problemdruck.

Die Mobilititsanforderungen an Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen machen es oft
notig, sich mit dem Partner/der Familie auf eine Haushaltssituation zu verstindigen. Ver-
zichtet man auf einen gemeinsamen Haushalt, entsteht das Pendlerproblem. In unserer
Befragung gaben 79 Prozent der minnlichen und 74 Prozent der weiblichen Nachwuchs-
gruppenleiter an, mit ihrem Partner/ihrer Familie einen Haushalt zu teilen und keinen sepa-
raten Haushalt am Dienstort zu haben. Dementsprechend pendeln circa ein Viertel der Be-
fragten. Die Minner geben wesentlich hiufiger als deren Kolleginnen an, zu pendeln. Ent-
sprechend wird aus den Antworten der Frauen deutlich, dass es meist die Partner sind, die
den Aufwand auf sich nehmen. In etwa 40 Prozent aller Fille pendeln die Wissenschaftler
und Wissenschaftlerinnen oder deren Partner/Partnerinnen wochentlich, weitere 30 Prozent
tun dies ein- bis zweimal im Monat, wobei nur selten Strecken unter 200 Kilometer tubet-
wunden werden miissen; fast die Hilfte der Befragten gab sogar an, weiter als 500 Kilometer
zu fahren oder zu fliegen.

In den Interviews wird deutlich, dass die Mobilititsanforderungen die Partnerschaft nicht
erst dann belasten, wenn Kinder zu betreuen sind. Den meisten erscheint es als duBerst
schwierig, auf lange Frist ein Arrangement zu realisieren, bei dem beide Partner ihre wissen-
schaftliche bzw. berufliche Karriere mit einem zufriedenstellenden gemeinsamen Privatleben
verbinden kénnen. Als nicht befriedigend betrachten viele die gerade im Wissenschaftsbe-
reich nicht uniibliche Lésung des , living apart together®, wie sie bei sogenannten ,,Pendelbe-
ziehungen® gegeben ist, bei denen sich die Partner bestenfalls jedes Wochenende sehen. Eine
Nachwuchsgruppenleiterin, deren Mann gegenwirtig an der gleichen Universitit wie sie be-
schiftigt ist, spielt in Gedanken eine derartige Konstellation durch und kommentiert dies mit
den Worten: ,, Also it Rubrgebiet mag das gehen. Aber wenn ich mir jetzt vorstelle, Saarbriicken — Stutt-
gart, Saarbriicken — 1eipzig, Saarbriicken — Braunschweig ... pub!“ (4/1294£.)72 Sie betont, dass sie
und ihr Mann gleichermallen ihre wissenschaftliche Karriere verfolgen wollen, siecht aber
groBBe Schwierigkeiten, dies zu verwirklichen. Dies mache ihnen ,grofle Bauchschmergen*
(4/1261). Andere berichten, dass eine Beziehung den kartierebedingten Mobilititserfordet-
nissen nicht standgehalten hat bzw. deswegen tiberhaupt nicht zustande gekommen ist. Inte-
ressanterweise sind es mit einer Ausnahme Nachwuchsgruppenleiterinnen, die dies berichten.
Die geringe GréBe der Stichprobe stellt jedoch keine gesicherte Basis dar, um hier verldsslich
eine Geschlechtstypik ausmachen zu kénnen.

Allerdings ldsst sich mit Rekurs auf (geschlechter-)soziologische Untersuchungen zu Partner-
schaftsmustern sagen, dass Minner in weitaus geringerem Malle als Frauen bereit sind, ihre
Lebensentwiirfe an denen des Partners zu orientieren. Der wissenschaftlichen Karriere die
Prioritit gegentiber der privaten Beziehung zu geben, missen die Nachwuchsgruppen-
leiterinnen vermutlich hiufiger mit einer Einbulle an privater Beziehungsqualitit bezahlen,
als dies bei den Nachwuchsgruppenleitern der Fall ist. Diese kénnen vielfach von einem
traditionellen Arrangement profitieren, in dem der Karriere der Frau weniger Gewicht zu-
kommt als der des Mannes. Diese Annahme wird durch die Daten aus der Onlinebefragung
gestiitzt. Nur 47,7 Prozent der Partnerinnen der Nachwuchsgruppenleiter sind Vollzeit
berufstitig gegeniiber 94,7 Prozent der Partner der Nachwuchsgruppenleiterinnen. Und 24,5
Prozent der Nachwuchsgruppenleiter haben eine Partnerin, die nicht berufstitig ist (vgl.
Tab.14).

72 Die Stadtenamen sind maskiert.
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13 Bibliometrische Befunde

Ein Ruf hingt zwar nicht ausschlieBlich, aber doch ganz wesentlich von den dokumentierten
Forschungsleistungen ab. In Disziplinen, in denen die Kommunikation der Forschungs-
ergebnisse iberwiegend tber Zeitschriftenartikel auf einer internationalen Biithne stattfindet,
lassen sich bibliometrische Techniken (insbesonder Zitationsanalysen) zur Charakterisierung
der Forschungperformanz einsetzen (vgl. Moed 2005; Moed et al. 2004; Weingart et al. 1991;
Gauffriau et al. 2007). Da die Antragstellenden selbst ihren Publikationsleistungen einen ho-
hen Stellenwert im Begutachtungsprozess beimessen (vgl. Kap. 7.4), sollen an dieser Stelle
wesentliche Befunde aus den Fachgebieten Medizin, Physik, Chemie und Biologie prisentiert
werden, um einen Eindruck von der ,,messbaren® Performanz der Antragstellenden zu lie-
fern, auch wenn die Feinanalyse der bibliometrischen Daten noch nicht abgeschlossen ist.

Fir eine erste Analyse haben wir drei unterschiedliche Indikatoren betrachtet:
1) Die Publikationshinfigkeit gibt an, wie viele Publikationen pro Jahr pro Person
durchschnittlich veréffentlicht wurden. Die Publikationshiufigkeit ist ein Aktivi-
titsmal3, das fiir sich allein genommen keine Aussagen iiber die Qualitit von Publi-
kationen zuldsst. Fiir die hier dargestellten Auswertungen wurden nur diejenigen
Publikationen berticksichtigt, die sich im Web of Science (WoS) (Thomson Reuters)
als ,,source items® nachweisen lieen (also das Sample, das auch fir die Zitationsana-
lyse benutzt wurde) und in einem (maximalen) Zeitfenster von vier Jahren vor bis
sechs Jahren nach der Férderentscheidung publiziert wurden.
2) Die Zitationshaufigkeit gibt an, wie hdufig eine Publikation innerhalb eines Zitati-
onsfensters (in unserem Fall von drei Jahren) zitiert wurde. Die Zitationshiufigkeit
ldsst — vorausgesetzt das Untersuchungsgebiet ist einigermallen homogen hinsicht-
lich Publikations- und Zitationskultur — Aussagen zur Resonanz der Einzelpublikati-
on zu. Ohne die Voraussetzung der Homogenitit sind Zitationsanalysen ein sehr
aufwendiges Verfahren, wenn Sprache und Art des Beitrags sowie Normalisierungen
an Facherwartungswerten berticksichtigt werden sollen. Wir berichten hier zunichst
Uber absolute Zitationszahlen innerhalb des genannten Zeitfensters.
3) Der Journal Impact Factor dient der Charakterisierung von Zeitschriften und gibt an,
mit wie vielen Zitationen fiir einen Beitrag in einer bestimmten Zeitschrift (in einem
bestimmten Jahr) zu rechnen ist. Der Journal Impact Factor ist daher kein Quali-
taitsmal} fiir eine einzelne Publikation (vgl. Vinkler 2003; Braun 2007). Er kann aber
zur Beschreibung von Publikationsstrategien hilfreich sein.

13.1 Methode Die Basis unserer Analysen bildet eine im iFQ aufgebaute Datenbank, die
wir Uber Datenbankabfragen (Web of Science u.a.) und Internet-Recherchen anhand der vor-
liegenden Namen und Fachzuordnungen der Antragstellenden befillt haben. Diese Erhe-
bung der Publikationen erfolgte unabhingig von der Befragung, umfasst also alle Antragstel-
lenden, deren Antridge den Fachgebieten Medizin, Biologie, Chemie oder Physik zugeordnet
sind. Erfasst wurden alle Publikationen der Personen vier Jahre vor bis sechs Jahre nach dem
Jahr, in dem iber den Antrag auf Foérderung im Emmy Noether-Programm entschieden
wurde”. Fir Antragstellende der letzten Jahre liegen uns dementsprechend nur fiir einen
sehr begrenzten Zeitraum Angaben zur Publikationsaktivitit nach der Férderentscheidung
vor. Die auf diese Weise zusammen getragenen Literaturangaben machten wir den Antrag-
stellenden als Onlinedatenbank iiber einen persénlichen Account fiir Korrekturen und Er-
ginzungen/Loschungen zuginglich. Die urspriinglich fiir die Fachgruppen Medizin, Physik,
Chemie, Biologie recherchierten 13.217 Titel wurden durch die Antragstellenden selbst um
1.375 Beitrdge erginzt. 505 Eintrige wurden korrigiert und 93 geldscht. Von den resultieren-

™ Die Angaben zum konkreten Entscheidungsdatum basieren auf der DFG-internen Verwaltungsdatenbank
(ElektrA) und wurden uns durch die DFG zur Verfugung gestellt.
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den 14.499 Publikationen sind 12.014 (83%) im WoS vertreten. Diese kontrollierte Literatur-
liste bildete die Grundlage fiir die Zitationsrecherchen, welche vom Institut fur Wissen-
schafts- und Technikforschung (IWT) der Universitit Bielefeld durchgefithrt wurde. Durch
die Beschrinkung der Auswertungen auf die Publikationsjahre 1996-20067+ (Zitationsanalyse:
1996-2004) verblieben schlieflich 11.794 Titel in der Analyse. Fiir jede Publikation der An-
tragstellenden wurde die Anzahl der Zitate tber das WoS ermittelt. Von den 197.828 recher-
chierten Zitationen wurden nur jene gewertet, welche im Publikationsjahr selbst oder in ei-
nem der beiden Folgejahre cintrafen. Auf diese Weise gingen 86.399 Zitationen in die Aus-
wertungen ein. Die Entscheidung fiir ein festes Zitationsfenster von drei Jahren machte eine
weitere Einschrinkung der zugrunde liegenden Datenbasis fiir unsere Auswertungen not-
wendig, da nur jene Publikationen in die Analysen einbezogen werden konnten, die bis 2004
erschienen waren und damit das gesetzte Zitationsfenster abdeckten. Insgesamt wurden die
Publikationen von 495 Antragstellenden analysiert.

Tabelle 16: Fallzablen (Anzabl der Personen) je Beobachtungsjabr der bibliometrischen Analysen — Fachge-
biete: Mediziz, Physik”, Biologie, Chemie

Jahre vor Jahre nach
der Forderentscheidung der Forderentscheidung
-4 -3 -2 -1 0 1 2 3 4 5 6
Medizin bewilligt 68 68 68 68 68 59 56 49 40 31 15
abgelehnt 99 99 99 99 99 88 76 59 39 25 10
Physik bewilligt 74 74 74 74 74 58 51 44 38 25 13
abgelehnt 51 51 51 51 51 38 28 18 13 7 2
Biologie bewilligt 65 65 65 65 65 55 54 52 47 40 23
abgelehnt 49 49 49 49 49 36 32 29 22 13 9
Chemie bewilligt 47 47 47 47 47 42 37 29 20 12 6
abgelehnt 42 42 42 42 42 31 26 19 15 11
Gesamt bewilligt 262 | 262 | 262 | 262 | 262 | 223 | 195 | 158 | 119 84 41
abgelehnt 233 | 233 | 233 | 233 | 233 | 184 | 165 | 141 | 115 80 41
insgesamt | 495 | 495 | 495 | 495 | 495 | 407 | 360 | 299 | 234 | 164 82

™ Die recherchierten Publikationen aus dem Jahr 2007 wurden nicht in die Analyse aufgenommen, da fir die-
ses Publikationsjahr zum Zeitpunkt der Analysen nur Daten aus dem ersten Halbjahr vorlagen.

™ Beriicksichtigt wurden nur Personen mit einem Entscheidungsjahr bis 2006. Fir die Personen, deren For-
derentscheidung in den letzten Jahren getroffen wurde, liegen uns nicht fiir den gesamten Beobachtungszeit-
raum Publikationen vor. Diese Tatsache erklart die starke sukzessive Abnahme der Fallzahlen (Personen) fir
den Zeitraum nach der Forderentscheidung. So haben wir bspw. fir 49 Antragstellende der Disziplinen Medi-
zin und Physik aus dem Jahr 2006 nur Publikationen fur den Zeitraum bis zum Entscheidungjahr.
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Abbildung 42: Anteile der untersuchten Fachgebiete an der Grundgesamtheit aller Antragstellenden (bis
Mitte 2006)
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14,0%

Aufgrund unserer insgesamt geringen Fallzahlen ist leider keine Auswertung auf Subfield-
Ebene moglich, da wir ansonsten sehr kleine Fallzahlen je Fachgruppe erhielten, die nicht
mehr auswertbar wiren. Die Analyse von Publikationsindikatoren auf der Ebene von ganzen
Wissenschaftsgebieten birgt die Gefahr in sich, Artefakte zu produzieren, da das Publikati-
ons- und Zitationsverhalten in den einzelnen Subdisziplinen” zum Teil sehr unterschiedlich
ist. Um derartige Effekte zu kontrollieren haben wir die jeweiligen Anteile der Fachgruppen
innerhalb der untersuchten Disziplinen niher analysiert. Zwar stimmen die Gruppen ,,Abge-
lehnt” und ,,Bewilligt™ in der subfield-Komposition nicht véllig tiberein, die Abweichungen
bewegen sich aber in einem Rahmen, der keine Verzerrungen beim Vergleich der beiden
Untersuchungsgruppen (abgelehnt/bewilligt) erwarten ldsst, die sich ausschlieBllich auf die
Uber- oder Unterreprisentanz einzelner Ficher zuriickfiihren lieBe (vgl. Tab. 17).

Tabelle 17: 1 ertetlung auf Subdisziplinen (Fachkollegien)

Medizin
Medizin 40 (58.82%) 57 (57.58%)
Mikrobiologie, Virologie und Immunologie 14 (20.59%) 15 (15.15%)
Neurowissenschaft 14 (20.59%) 27 (27.27%)
Physik’’
Tl | i
Astrophysik und Astronomie 14 (18.67%) 9 (17.31%)
Optik, Quantenoptik und Physik der Atome, Molekiile und
Plasmen 12 (16.00%0) 9 (17.31%)
Physik der kondensierten Materie 25 (33.33%) 16 (30.77%)
Statistische Physik und nichtlineare Dynamik 3 (4.00%) 5 (9.61%)
Teilchen, Kerne und Felder 21 (28.00%) 13 (25.0%)

" Zur Kilassifikation der Subdisziplinen haben wir die Zuordnung der Antrage/Antragstellenden zu den DFG-
Fachkollegien verwendet, nicht die 1SI-Subfields.

" Zwei Antragstellende der Physik wurden aus den Auswertungen ausgeschlossen, da das Entscheidungsda-
tum in der zweiten Jahreshalfte 2006 lag.
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Biologie
Grundlagen der Biologie und Medizin 44 (67,70%) 24 (48,98%)
Pflanzenwissenschaften 5 (7,69%) 13 (26,53%)
Zoologie 16 (24,62%) 12 (24,49%)
Chemie
Gy | o o
Analytik, Methodenentwicklung 1(2,13%) 4 (9,52%)
Chemie biologischer Systeme 6 (12,77%) 1 (2,38%)
Chemische Festkorperforschung 6 (12,77%) 1(2,38%)
Molekilchemie 19 (40,43%) 18 (42,86%)
Physikalische Chemie von Molekiilen, Flissigkeiten und
Grenzflichen/Allgemeine Theotetische Chemie 10 (21,27%) 14 (33,33%)
Polymerforschung 5 (10,64%) 4 (9,52%)

13.2 Publikationshéaufigkeit Fiir alle untersuchten Fachgebiete zeigt sich zunichst ein
erstaunliches Ergebnis: Die durchschnittliche Publikationshiufigkeit’® der abgelehnten und
der geférderten Antragstellenden unterscheiden sich weder vor noch nach der Férderent-
scheidung signifikant’, wie die Fehlerbalken in den Abbildungen 43 und 44 zeigen. Die Un-
terschiede zwischen beiden Gruppen werden noch geringer, wenn man nicht eine einfache
Publikationszdhlung (full counts) vornimmt, sondern die Zahl der Koautoren beriicksichtigt
und nur den Bruchteil zihlt, der auf den Antragstellenden entfillt (fractional counts). Zu
einem dhnlichen, erstaunlichen Ergebnis kommt auch die analoge Studie von van den Besse-
laar und Leydesdortt (2007): “To obtain a more detailed overview, we also plot the distribution of publica-
tions of the 275 successful applicants and the top performing 275 non-successful applicants in one graph
[+« J. The same was done for the citations |...]. The results are interesting: the best of the unsuccessful appli-
cants actually score higher in terms of past performance than the successful applicants do. In other words, it is
the long tail of applicants with low past performance that canses the differences in the averages between the
groups.” (ebd.: 18-19). Der ,Jlange Schwanz” fehlt allerdings in der Verteilung der nicht erfolg-
reichen Antragstellenden im Emmy Noether-Programm. Offenbar fithren die vergleichswei-
se hohen Anforderungen an die Berwerber/Bewerberinnen zu einer starken Selbstselektivi-
tit, mit der Folge, dass die messbaren Performanzunterschiede zwischen der Gruppe der er-
folgreichen und der Gruppe der abgelehneten Antragstellenden recht klein ausfallen.

Sieht man von der Frage der Signifikanz der Unterschiede einmal ab, zeigen sich in der Phy-
sik bis zur Antragstellung praktisch keine Unterschiede zwischen den Gruppen (bewil-
ligt/abgelehnt) (vgl. Abb. 43-406), in der Chemie und der Biologie sind die spiter Geforderten
etwas publikationsaktiver und in der Medizin sind die Verhiltnisse umgekehrt, dort publizie-
ren die spiter abgelehnten Antragstellenden im Durchschnitt hdufiger. Fir alle Fachgebiete
gilt, dass die Antragstellenden bereits sehr frith — vier Jahre vor Antragstellung befinden sich
die meisten in der Promotionsphase — eine ausgeprigte Publikationsaktivitit zeigen, die sich
bis zur Antragstellung im Emmy Noether-Programm mehr oder weniger deutlich steigert.

78 Mit Publikationen werden im Folgenden diejenigen Publikationen bezeichnet, die wir im WoS (Thompson
Scientific) nachweisen konnten.

™ Ein Vergleich mit einer Studie zu einem niederlandischen Nachwuchsprogramm (van den Besselaar P. &
Leydesdorff L., 2007), sowie eine Studie der Publikationsverteilung (Larsen P.O. & von Ins M., 2008) zeigte
jedoch, dass — mit wenigen Ausnahmen — sich im Emmy Noether Programm nur Forschende mit relativ vie-
len Publikationen bewerben, dass mit anderen Worten also eine starke Autoselektion der Antragstellung vo-
rangeht. Ahnliche Befunde liefert auch ein direkter Vergleich von ,past performance” und Peer-Review-
Urteilen (vgl. Moed et al. 1985).
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Abbildung 43: Durchschnittliche Angabl an Publikationen pro Person pro Jabr - Medizin/ Physik (full
counts)
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Abbildung 44: Durchschnittliche Anzahl an Publikationen pro Person pro Jabr -Medizin/ Physik (fractio-
nal counts)
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Erkennbar ist ebenfalls in fast allen Fachgebieten, dass im Jahr der Entscheidung (das nicht
unbedingt mit dem Jahr der Antragstellung identisch ist) oder im darauffolgenden Jahr die
Produktivitit der Antragstellenden zuriickgeht. Offenbar driickt sich die biographische
Ubergangspassage vom Promovenden (inklusive nachlaufender befristeter Arbeitsbeziige) in
die Rolle des eigenverantwortlichen Wissenschaftlers, die ja hdufig mit einem Wechsel der
Forschungseinrichtung, des Forschungsthemas und der Projektierung férderfihiger Vorha-
ben verbunden ist, auch in der Publikationsaktivitit aus. Fir die geférderten Nachwuchs-
gruppenleiter und -leiterinnen durfte zunichst der Aufbau ihrer Gruppe und der Start des
neuen Projektes belastend wirken. Bei den abgelehnten Antragstellenden ist davon auszuge-
hen, dass diese nach der negativen Entscheidung auf der Suche nach alternativen Finanzie-
rungsmoglichkeiten bzw. einer neuen beruflichen Position und damit in einer dhnlichen Situ-
ation sind.
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Abbildung 45: Durchschnittliche Anzahl an Publikationen pro Person pro Jabr -Biologie/ Chemie (full

counts)
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Abbildung 46: Durchschnittliche Anzabl an Publikationen pro Person pro Jahr -Biologie/ Chemie (fractio-
nal connts)
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In der Zeit nach der Entscheidung tGber den Antrag zeigt sich bei den geférderten Antrag-
stellenden eine Stabilisierung oder Steigerung der Publikationsaktivitit, die — mit Ausnahme
der Medizin — im dritten oder vierten Jahr nach der Entscheidung iiber den Férderantrag an
Dynamik verliert und wieder leicht zurtickgeht. Diese Bewegung ist insofern plausibel, als fiir
den groBeren Teil der zugrunde liegenden Personen um diesen Zeitpunkt herum die drei-
bzw. vietjihrige Forderung als Nachswuchsgruppenleiter/in ausliuft®, also wiederum ein
Ubergang stattfindet.

8 Die Mehrzahl der Nachwuchsgruppenleiter/-leiterinnen wurde nach der bis 2004 geltenden ,,alten Pro-
grammlogik® (zwei Jahre Auslandsstipendium + drei bzw. vier Jahre Nachwuchsgruppenleitung) gefordert.
Das bedeutet hier, das fiir den tberwiegenden Teil der Personen, deren Publikationsaktivitaten wir untersu-
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Abbildung 47: Anteil publizierender’’ Antragstellender pro Jabr (nach Fachgebiet)
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Bei den nicht erfolgreichen Antragstellenden lassen sich zwei Muster unterscheiden: In der
Medizin und in der Biologie nihert sich die Publikationsaktivitit der geférderten und der ab-
gelehnten Antragstellenden nach dem Entscheid Uber den Antrag immer stirker an, so dass
am Ende des Untersuchungszeitraums praktisch keine Unterschiede zwischen beiden Grup-
pen feststellbar sind. Hingegen driften in der Physik und in der Chemie die beiden Gruppen
auseinander, der Abstand in der Publikationsaktivitdt wird tendenziell gréier.

Im Fall der Chemie geht dies insbesondere darauf zuriick, dass der Anteil nicht publizieren-
der Antragstellender (im jeweiligen Jahr) unter den abgelehnten Antragstellenden steigt, wah-
rend er bei den geférderten Antragstellenden sinkt (vgl. Abb.47). In der Physik scheinen hin-

chen, die Forderung als Nachwuchsgruppenleiter/-leiterin nach drei (fir Antragstellende bis 2001) bzw. vier
Jahren (fir Antragstellende von 2002-2004) endete. Seit 2005 werden Nachwuchsgruppenleiter/-leiterinnen
im Emmy Noether-Programm Uber einen Zeitraum von fiinf (maximal sechs) Jahren gefordert (siehe dazu
ausfihrlicher Kap. 2).

8 Publizierend“ heiBt in diesem Zusammenhang, dass Publikationen im WoS nachgewiesen werden konnen.
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gegen eher die sich auseinanderentwickelnden Koautorschaften fiir die unterschiedliche Pub-
likationsaktivitit beider Gruppen verantwortlich zu sein. Wihrend sich das Bild in den tbri-
gen Disziplinen im Laufe der Zeit nur unwesentlich dndert (keine systematischen Unter-
schiede im Umfang der Koautorenschaft zwischen beiden Gruppen), zeigt sich in der Physik
nach dem Entscheidungsdatum eine allmihliche Anderung (vgl. Tab.18): Wihrend die Publi-
kationen der Geférderten relativ konstant von sechs bis sieben Autoren und Autorinnen ver-
fasst werden, sinkt die Zahl der Koautoren/-autorinnen bei den abgelehnten Antragstellen-
den nach der Forderentscheidung erkennbar. Ob dieser Effekt auf unterschiedlich starke
Einbindung in groBere Arbeitszusammenhinge schliefen lisst oder auf die Konzentration
auf bestimmte Subfield (z.B. ,,Theoretische Physik®, die typischerweise eine geringere Anzahl
von Koautorenschaften aufweist) oder andere Ursachen eine Rolle spielen, kénnen wir der-
zeit nicht beantworten. Die unterschiedliche Entwicklung der Koautorschaft erklirt aber die
hoéhere Publikationsaktivitit der geférderten Antragstellenden (mit vielen Koautoren kann
mehr publiziert werden) ebenso, wie die starke Verinderung, wenn man die Resultate der
fraktionellen Zihlweise mit denen der herkdmmlichen vergleicht (vgl. Abb. 43-46).

Tabelle 18: Durchschnittliche Autorenzablen (Jahr der Forderentscheidung bis 2006)

Jahre vor Jahre nach
der Férderentscheidung der Férderentscheidung
-4 -3 -2 -1 0 1 2 3 4 5 6
Medizin bewilligt 57 6,0 59 6,2 5.7 6,1 6,2 6,2 61| 51 58
abgelehnt 58 6,1 59 6,2 6,5 6,3 6,4 6,7 63| 68 6.4
Physik bewilligt 6,2 6,3 6,8 7,6 74 59 5,8 6,1 6,1 6,4 9,3
abgelehnt 6,0 5,7 5,1 5,5 6,0 5,3 5,5 3,6 4,4 3,1 2,0
Biologie bewilligt 43 47 4,2 4,1 4,1 4,1 4.4 4.8 46 | 52 5,5
abgelehnt 4.8 5,0 5,1 5,0 5,1 4,8 4,6 4,6 49 | 52 5,7
Chemie bewilligt 4.4 4,5 4,6 4,9 43 4,3 43 4,0 52 | 4,6 39
abgelehnt 43 4,7 43 5,4 5,5 4,8 4,5 4,5 39| 43 4,5

Allein die Publikationsaktivitit begriindet also keinen signifikanten Unterschied zwischen
beiden Gruppen. Dies gilt sowohl fiir die Zeit vor der Entscheidung tiber den Antrag wie fiir
die beobachtete Periode danach.

13.3 Zitationshaufigkeit Auch beziiglich der durchschnittlichen Anzahl an Zitationen
pro Publikation (in einem festen Zitationsfenster von drei Jahren) weisen die Ergebnisse
nicht durchgingig die erwarteten Unterschiede$? zwischen bewilligten und abgelehnten An-
tragstellenden auf. Wieder finden wir fir die Antragstellenden der Medizin keine signifikan-
ten Unterschiede zwischen Bewilligten und Abgelehnten — weder vor noch nach der Férder-
entscheidung. Die leicht hoheren Zitationshdufigkeiten fiir die Wissenschaftler und Wissen-
schaftlerinnen mit spiter bewilligten Antrigen vor dem Zeitpunkt der Antragstellung bleibt
nach der Férderentscheidung nicht erhalten — beide Gruppe weisen zwei bis drei Jahre nach
der Entscheidung identische durchschnittliche Zitationshiufigkeiten auf. Dabei sinken die
Zitationen pro Artikel (von einem ,,peak® im dritten Jahr nach dem Antragsentscheid abge-
sehen), obwohl die ,,Emmys“ nach ca. zwei Jahren Férderung wieder Journals mit héherem
Impact Factor auswihlen (vgl. Kap.13.4).

8 Auch im Falle der Zitationshaufigkeit wurde dieses erstaunliche Resultat genauer untersucht. Wiederum
zeigte es sich, dass — mit sehr wenigen Ausnahmen — sich nur Forschende mit hohen bis sehr hohen Zitierh&u-
figkeiten im Emmy Noether-Programm bewerben.
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Abbildung 48: Durchschnittliche Anzabl an Zitationen pro Publikation (full counts) (nach Fachgebieten)
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Ein dhnliches Bild ergibt sich fiir die Chemie, allerdings mit umgekehrter Tendenz hinsicht-
lich der Journalauswahl. Auch in der Chemie lassen sich keine signifikanten Differenzen zwi-
schen den gefbérderten und den abgelehnten Antragstellenden ausmachen. Etwas anders
gestaltet sich das Bild beziiglich der Zitationen pro Publikation in der Physik. Die Publikati-
onen der bewilligten Antragstellenden werden sowohl vor als auch nach der Férderentschei-
dung etwas hiufiger zitiert als die Artikel der Abgelehnten — die leichte Differenz zwischen
beiden Gruppen bleibt iiber den gesamten Beobachtungszeitraum relativ stabil, wenn auch
nicht signifikant. Einzig in der Biologie stellt sich tendenziell ein Bild ein, wie man es erwar-
ten wiirde. Nach der Férderentscheidung steigt die durchschnittliche Zitationshaufigkeit der
Publikationen von geférderten Antragstellenden allmihlich an, wihrend die der abgelehnten
Antragstellenden sinkt.

Abgelehnte und bewilligte Antragstellende unterscheiden sich also weder in ihrer Publikati-

onsaktivitdt signifikant noch im Hinblick auf die fachliche Resonanz, die ihre Publikationen
in Gestalt von Zitierungen durch andere Autoren ausgelést haben.
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13.4 Journal Impact Factor (JIF) Obwohl der JIF83 nur Aussagen zum Renommee
einer Zeitschrift zuldsst und nicht tber die Qualitit eines Aufsatzes oder einer Person (vgl.
auch Lewandowski 2006), wird er insbesondere in Begutachtungsprozessen immer wieder
zur Einschitzung der Publikationsleistung herangezogen. Wir haben daher den JIF zum
Zeitpunkt der Publikation ermittelt, weil das ,,Ansehen‘ einer Zeitschrift im Begutachtungs-
prozess moglicherweise von den Gutachtenden als Proxi fiir die Qualitit eines Beitrages
eines Antragstellenden genutzt wird.

Abbildung 49: Journal Impact Factor (JIF) der Zeitschrift im Erscheinungsjabr (nach Fachgebieten)
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% Die Berechnung des Impact Factor erfolgt auf Grundlage der in den beiden Jahren vor dem Berichtsjahr
verdffentlichten Artikel. Wenn also der Impact Factor einer Zeitschrift fiir das Jahr 2005 berechnet werden
soll, erfolgt dies auf der Basis der in den Jahren 2003 und 2004 veréffentlichten Artikel. Weiterhin wird die
Zahl der Zitationen im Berichtsjahr (im Beispiel 2005), die auf die Artikel aus 2003 und 2004 entfallen ermit-
telt. Durch Division der Zahl der Zitationen durch die Zahl der Quellenartikel wird der Impact Factor errech-
net
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Melin/Danell (2006a, 2006b) konnten fir ein sehr dhnliches Férderprogramm in Schweden
zeigen, dass zum Zeitpunkt der Forderentscheidung zwischen abgelehnten und bewilligten
Antragstellenden keine Unterschiede in der Anzahl an Publikationen auszumachen waren,
sehr wohl jedoch im durchschnittlichen JIF der Zeitschriften, in denen jeweils publiziert
wurde. Dieser Effekt zeigte sich auch in unseren Auswertungen: In der Medizin und der
Physik publizierten die bewilligten Antragstellenden vor der Forderentscheidung in Zeit-
schriften mit einem etwas héheren Impact Factor als die Abgelehnten. Mit Einschrinkungen
gilt das auch fir die Biologie, wihrend in der Chemie derartige Differenzen nicht erkennbar
sind.

Vergleicht man allerdings die mittleren JIFs (vgl. Abb. 49) mit den tatsdchlich erhaltenen Zi-
taten (vgl. Abb.48), zeigt sich fir die Medizin, dass die JIFs eine deutlichere Differenz zwi-
schen beiden Gruppen suggerieren, als sie tatsdchlich in Gestalt von Zitate vorhanden ist. In
der Physik hingegen suggerieren die JIFs weniger Unterschied als tatsichlich vorhanden. Die
Grinde dafiir liegen in der meist steileren Verteilung der Zitationen auf die Artikel in den
medizinischen Journals (vgl. Hornbostel et al. 2008b). In jedem Fall ist dies ein deutlicher
Hinweis auf die Gefahr von Fehlurteilen, die bei der Benutzung von JIFs fiir die Beurteilung
einzelner Personen entsteht, denn im Kern ist eine solche Nutzung der JIFs nichts anderes
als ,,judging a book by its cover* (vgl. auch Braun 2007).

Auffillig ist in der Medizin, dass die abgelehnten Antragstellenden ihre Publikationsstrategie
mehr oder weniger beibehalten, wihrend die erfolgreichen Antragstellenden nach dem posi-
tiven Forderentscheid zunidchst Journals mit geringerem Impact Factor fiir ihre Publikatio-
nen auswihlen und erst nach dem zweiten Forderjahr im Durchschnitt wieder Journals mit
héherem JIF auswihlen. Wir kénnen die Ursachen fiir diese Bewegung bisher nicht erkliren,
moglicherweise spielt aber der Ubergang aus einer Arbeitsgruppe mit renommierten und
etablierten Forschenden (Koautoren/Koautorinnen) in die Selbststindigkeit des Nach-
wuchsgruppenleitung dabei eine Rolle. In der Physik tritt dieser Effekt nicht auf.

Nur in der Biologie ist ein deutlicher Wandel in der Pubikationsstrategie der abgelehnten An-
tragstellenden zu erkennen. Dort werden nach der Foérderentscheidung zunehmend Journals
mit niedrigerem JIF8 (was in der Regel mit besseren Chancen fiir die Annahme eines Manu-
skripts einhergeht) gewahlt.

13.5 Zwischenfazit Insgesamt zeigen die bibliometrischen Befunde erstaunlich geringe
Unterschiede zwischen den geférderten und den nicht gefordertern Antragstellenden, die
sich auch durch die Férderung im Emmy Noether-Programm nicht in substantielle Unter-
schiede zwischen beiden Gruppen transformieren.

In diesen Ergebnissen spiegeln sich zwei bereits erwdhnte Sachverhalte: Erstens weist das
Programm eine hohe Selbstselektivitit auf: Fast alle Antragstellenden sind iiberdurchschnitt-
lich gut qualifiziert. Daher bekommen zweitens im Begutachtungsprozess andere Kriterien
als lediglich die ,,past performance” eine besondere Bedeutung. Die Ergebnisse der Doku-
mentenanalysen iiber Gutachten zu 50 Antrigen in den beiden Wissenschaftsgebieten ma-
chen sehr deutlich, dass die Publikationsleistung zum Zeitpunkt der Antragstellung ein wich-
tiges, aber eben nur eines von vielen berticksichtigten Kriterien ist. Neben der Publikations-
leistung der Antragstellenden spielen u.a. die Forschungserfahrungen, die Unabhingigkeit
von der Heimatinstitution und dem Mentor/der Mentorin, die Wahl einer aufnehmenden In-
stitution und nicht zuletzt die Qualitit und Konzeption des beantragten Projektes eine wich-
tige Rolle (vgl. Kap.7.4).

8 Auch an dieser Stelle sei darauf verwiesen, dass die Mehrzahl der geférderten ,,Emmys* noch in der bis
2004 gultigen Programmlogik, d.h. Giber die Dauer von drei oder vier Jahren gefordert wurde.
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In der Konsequenz legen diese Befunde nahe, der von den geforderten Antragstellenden ein-
geforderten ziigigen Abwicklung des Antragsverfahrens (vgl. Kap.7.3 und 7.4) Prioritit ge-
geniiber einer weiteren Verfeinerung des Begutachtungsprozesses einzuriumen, denn ausge-
hend von den bibliometrischen Befunden ist das Risiko einer Fehlentscheidung vergleichs-
weise gering. Angesichts der guten Performanz der abgelehnten Antragstellenden stellt sich
sogar die Frage, ob es den Zielen der Nachwuchsférderung nicht dienlich wire, tiber eine
systematische Uberfiihrung der Antriige guter, aber abgelehnter Antragstellende in andere
Forderprogramme nachzudenken®, um die Opportunititskosten fiir die Antragstellenden so
niedrig wie moglich zu halten.

% Das dies durchaus bereits praktiziert wird, konnte in den Dokumentenanalyse tiber Gutachten zu bewillig-
ten und abgelehnten Antrédgen der Fachgebiete Medizin und Physik identifiziert werden: In den Gutachten zu
zwei von 24 abgelehnten Antrdgen wurden deutliche Empfehlungen fur eine Forderung des Projekts im
“Normalverfahren” der DFG ausgesprochen.
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14 Resimee

Die systematische Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses nach der Promotion ist
ein relativ junges Phinomen. Zwar wurden bereits 1969 — lange vor der Einfiihrung der Ju-
niorprofessur — durch die Max-Planck-Gesellschaft Nachwuchsgruppenleiterpositionen nach
amerikanischem Modell an den Instituten eingefithrt®o, aber erst ab Mitte der 90er Jahre wur-
de diese Forderstrategie von der Mehrzahl der anderen groBen Forschungsférderorganisatio-
nen in ihr Portfolio aufgenommen. Die Volkswagen-Stiftung setzte 1996 ihr Nachwuchs-
gruppenleiterprogramm auf, die DFG folgte mit den Emmy Noether-Programm (1999). Und
inzwischen haben sowohl die Helmholtz-Gemeinschaft (2004) als auch die Fraunhofer-
Gesellschaft (2007) vergleichbare Foérderinstrumente etabliert. Alle Programme setzen dabei
an einem der Hauptkritikpunkte am deutschen Wissenschaftsystem an — eine zu lange Ab-
hingigkeit der Nachwuchswissenschaftler und -wissenschaftlerinnen von den Lehrstuhlinha-
bern/Lehrstuhlinhaberinnen — sie wollen fiir herausragende junge Wissenschaftlern und Wis-
senschaftlerinnen Bedingungen schaffen, in denen diese relativ frih selbststindig forschen
kénnen. Das Forderinstrumente wie das Emmy Noether-Programm durchaus Modell-
charakter haben und sich diese Strategie auch international in der Wissenschaftslandschaft
etabliert, zeigt sich an den jungeren Forderinitiativen auf EU-Ebene (2003-2006: EURYI-
Award, ab 2007: Starting Grant), welche den Nachwuchsgruppenleiterprogrammen in
Deutschland sowohl beziiglich der Ziele und Adressaten als auch des Férder- und Auswahl-
verfahrens stark dhneln. Langfristig scheint die systematische Férderung exzellenter Postdocs
als Alternative zum klassischen akademischen Karriereweg Gber Mitarbeiter- und Assisten-
tenstellen an den Hochschulen zum festen Bestandteil der Férderlandschaft zu werden.

Durch die Gutachter und Gutachterinnen der DFG werden ohne Zweifel hervorragende
junge Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen fiir eine Férderung als Nachwuchsgruppen-
leiter und -leiterin ausgewihlt. Aufgrund unserer Untersuchungsergebnisse (insb. der biblio-
metrischen Analysen) ist jedoch festzuhalten, dass die Gruppe der Antragstellenden insge-
samt als exzellent bezeichnet werden kann. Uber alle untersuchten Merkmale hinweg lieBen
sich kaum signifikante Unterschiede zwischen den bewilligten und abgelehnten Antragstel-
lenden finden. Folgt man den von der DFG formulierten Zugangsvoraussetzungen, stellen
wanspruchsvolle  Verdffentlichungen in international hochrangigen Zeitschriften (oder in  vergleichbarer
Form)®7 die bedeutsamste Anforderung an den Bewerber/die Bewerberin dar. Neben der
dokumentierten Forschungsperformanz hat jedoch auch die Qualitit des beantragten For-
schungsvorhabens eine nicht unwesentliche Bedeutung in der Begutachtung, auch wenn dies
in den offiziellen Dokumenten und Programmbeschreibungen der DFG nur einen geringen
Anteil einnimmt. Anhand der uns vorliegenden Daten kénnen wir nicht beurteilen, inwieweit
sich bewilligte und abgelehnte Antragstellende hinsichtlich der Qualitdt und Konzeption des
beantragten Projektes unterscheiden. Sehrwohl konnten wir jedoch den zusitzlichen Analy-
sen von Begutachtungsdokumenten entnehmen, dass der ,,Exzellens der Forschungsprojeftes ‘68
neben der Publikationsstirke der Bewerber/Bewerberinnen und anderen Merkmalen (wie
Wahl der aufnehmenden Institution, Unabhingigkeit von Herkunftsinstitution/ Mentor u.a.)
ein besonderer Stellenwert im Begutachtungsprozess zukommt.

Im aktuellen Merkblatt zum Programm wird ausdriicklich darauf hingewiesen, dass die DFG
die Antragstellung von Frauen begriiit bzw. darauf ,grofen Wert legt®. Eine Beurteilung der

% siehe ausfiihrlicher unter: http://www.mpg.de/instituteProjekteEinrichtungen/nachwuchsgruppen
/ueberNwgr/index.html

8 Siehe Anforderungen an den Bewerber/die Bewerberin unter: http://www.dfg.de/forschungsfoerderung/
nachwuchsfoerderung/emmy_noether/kompaktdarstellung_emmy_noether.html

8 Siehe Anforderungen an das Forschungsprojekt: http://www.dfg.de/forschungsfoerderung/
nachwuchsfoerderung/emmy_noether/kompaktdarstellung_emmy_noether.html

% Siehe Merkblatt 1.22, S.1: http://www.dfg.de/forschungsfoerderung/formulare/download/1_22.pdf.
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tatsidchlich erreichten ,,Frauenquoten® ist nicht trivial, insbesondere aufgrund der fachlichen
Schwerpunkte, die sich abbilden. Im Emmy Noether-Programm bilden natur- und lebens-
wissenschaftliche Projekte die Mehrzahl der geférderten Nachwuchsgruppen — und damit
Wissenschaftsbereiche, die insgesamt eine vergleichsweise geringe Beteiligung von Frauen (in
gehobenen akademischen Positionen) aufweisen. Insgesamt finden wir unter den geférderten
Nachwuchsgruppenleitern 20 Prozent Frauen, das entspricht in etwa dem Frauenanteil an
Habilitationen (2004: 23%). Im Vergleich zur Besetzung von Juniorprofessuren mit Frauen
(28-39%) liegt der Frauenanteil im Emmy Noether-Programm jedoch etwas niedriger. Auf
der Grundlage unserer Daten lie3 sich weder eine systematische Benachteiligung, noch eine
besondere Férderung von Frauen im Emmy Noether-Programm feststellen.

Durch die , eigenverantwortliche Leitung einer Nachwuchsgruppe, verbunden mit qualifikationsspezifischen
Lebranfgaben sollen uber einen zusammenhingenden Zeitraum von finf Jahren alle Vor-
aussetzungen erlangt werden, um auf eine Professur berufen werden zu kénnen. Von den ge-
férderten Nachwuchsgruppenleitern und -leiterinnen wird die Emmy Noether-Férderung
diesbeziiglich sehr positiv eingeschitzt. Die Mehrzahl der Befragten fiihlt sich durch die
Nachwuchsgruppenleitung gut auf die Ubernahme einer Professur vorbereitet. Dennoch
scheint es auch mit diesem Programm nicht endgiiltig gelungen zu sein, die Nachwuchsgrup-
penleitung als ein durch die Hochschulen akzeptiertes Aquivalent zur Habilitation zu etablie-
ren, trotz der strengen Auswahlprozesse und der nachgewiesenen Exzellenz der Geférderten:
Mehr als die Hilfte der Nachwuchswissenschaftler und -wissenschaftlerinnen hilt eine zu-
sitzliche Absicherung iiber eine Habilitation fiir notwendig — nicht zuletzt wegen der nicht
zu kalkulierenden Bedeutung der Habilitation in spiteren Berufungsverfahren. Die durch die
Forderung gegebenen exzellenten Forschungsbedingungen und die Auszeichnung als
»Emmy* unterstiitzen die Karriere der Gefdrderten jedoch deutlich: Der Anteil an Berufun-
gen unter den chemals Geférderten ist wesentlich héher als unter den abgelehnten Antrag-
stellenden. Das wesentliche Programmziel kann damit (mit Ausnahme der Bedeutung der
Habilitation) als erfiillt betrachtet werden.

Wenngleich das Emmy Noether-Programm nicht als ,,Brain-Gain“-Instrument konzeptio-
niert ist, so soll es dennoch Anreize bieten, Nachwuchswissenschaftler/Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen nach Deutschland zu holen, oder fiir im Ausland titige deutsche
Postdocs attraktive Moglichkeiten schaffen, um nach Deutschland zurtckzukehren. ,,Brain-
Gain“-Erfolge sind jedoch auf der Basis unserer Daten nicht nachweisbar?!: Insgesamt hatten
weniger als zehn Prozent der ,,Emmys“ (zum Zeitpunkt der Antragstellung) eine auslindi-
sche Staatsbiirgerschaft. Durch die Programmmodifikation Ende 2004, welche die Foérder-
periode der Nachwuchsgruppenleitung von vier auf finf Jahre ausdehnte, konnte jedoch ein
leichter Anstieg des Anteils auslindischer Bewerber und Bewerberinnen erreicht werden. In-
wieweit das Programm dazu beitrigt, ,,Brain-Drain“-Effekten entgegen zu wirken, ist nur
schwer zu beurteilen. Da die Zugangs- bzw. Bewerbungsvoraussetzungen ausgedehnte Aus-
landserfahrungen voraussetzen, bewirbt sich erwartungsgemil3 eine Mehrzahl der Antragstel-
lenden aus einem Auslandsstipendium bzw. Titigkeit im Ausland heraus auf die Nachwuchs-
gruppenleitung. Diese Tatsache kann dementsprechend nicht als ,,dauerhafte Riickgewin-
nung® gewertet werden. Das Programm setzt jedoch an den markantesten Defiziten des
deutschen Wissenschaftssytems an und ermdglicht den jungen Wissenschaftlern und Wissen-
schaftlerinnen durch eine grofiziigige Finanzierung tiber einen lingeren Zeitraum eine Phase
des kontinuierlichen und autonomen Forschens — dies wird von den Antragstellenden durch-
aus wahrgenommen und motiviert exzellente Nachwuchswissenschaftler und Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen zu einer Antragstellung. Neben einer durchgingig positiven Wirdigung

% sjehe Merkblatt 1.22, S.1: http://www.dfg.de/forschungsfoerderung/formulare/download/1_22.pdf.

® Fir die Beurteilung dieser Effekte lagen uns keine zuverlassigen Daten vor: Die Angaben zur Staatsbiirger-
schaft in den uns vorliegenden Verwaltungsdaten der DFG gelten nicht als gesichert. Da unser Befragungsin-
strument nur in deutscher Sprache angeboten wurde und davon ausgegangen werden kann, dass aufgrund des-
sen einige Personen mit nicht-deutscher Staatsblrgerschaft nicht teilgenommen haben, sind Aussagen auf der
Basis des Anteils von ausléandischen Wissenschaftlern und Wissenschaftlerinnen in der Befragtengruppe e-
benfalls sehr unsicher.
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der durch die Férderung geschaffenen Arbeitsbedingungen bleibt die Meinung der Befragten
tber das deutsche Wissenschaftssystem kritisch, nicht zuletzt weil die Unsicherheit tber die
berufliche Entwicklung nach der Nachwuchsgruppenleitung (sprich: fehlende Tenure-Track-
Optionen) bleibt. Die Férderung im Emmy Noether-Programm erhéht jedoch die Chance,
eine Lebenszeitprofessur in Deutschland zu erreichen und damit auch die Wahrscheinlich-
keit, einige der besten deutschen Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen in Deutschland
zu halten. Dennoch verldsst mehr als ein Funftel der ehemaligen ,,Emmys® Deutschland
nach der Férderung.

Das Emmy Noether-Programm hat seit seiner Einfithrung 1999 ein beachtliches Renommee
erlangt und dient anderen Forderern (wie dem ERC) als ,,Modell fiir die Férderung von
postdoktoralen Nachwuchswissenschaftlern und -wissenschaftlerinnen. Aus dem Reigen
dhnlicher Programme hebt es sich insbesondere dadurch hervor, dass hier keine begrenzte
Anzahl von Nachwuchsgruppen pro Jahr ausgeschrieben und geférdert wird, sondern konti-
nuierlich Antrige angenommen und nicht unmittelbar vergleichend begutachtet werden.
Damit stellt sich ein wesentliches Problem fiir den Begutachtungsprozess hier nicht: Die
Gutachtergruppen miissen nicht zu einem Stichtag aus einer Vorauswahl an Antrigen unter-
schiedlicher Disziplinen eine kleine Gruppe zu fordernder Projekte/Personen auswihlen,
was die Benachteiligung bestimmter Fachgebiete und interdisziplindrer Antrige zur Folge
haben kann (vgl. Langfeldt/Solum 2007). Dartiber hinaus ist die Forderquote im Emmy
Noether-Programm mit circa 50 Prozent vergleichsweise hoch. Umso tiberraschender sind
unsere Ergebnisse zur Publikationsstirke der Antragstellenden, die dhnliche Effekte aufwei-
sen, wie sie fur sehr viel selektivere Programme beobachtet wurden (vgl. Melin/Danell
2006a, 2006b; van den Besselaar/Leydesdorff 2007): Bewilligte und abgelehnte Antragstel-
lende unterscheiden sich hinsichtlich Publikationsanzahl und Ziationshdufigkeit nur marginal
voneinander. Das kénnte darauf hinweisen, dass im Emmy Noether-Programm die Selbstse-
lektivitit im Vorfeld der Antragstellung beinahe so stark wirkt wie die in dhnlichen Férder-
programmen sukzessive Selektion der ,,besten® Antrdge tiber mehrere Begutachtungsstufen,
aus denen im letzten Selektionsschritt nur ein kleiner Teil der bereits als prinzipell férde-
rungswiirdig befundenen Projekte tatsichlich finanziert wird.

Welch hohen Stellenwert die DFG selbst ihrem Exzellenzprogramm fir Nachwuchswissen-
schaftler und -wissenschaftlerinnen beimisst, zeigt sich nicht zuletzt in der intensiven Betreu-
ung und Beratung der geférderten Nachwuchsgruppenleiter und -leiterinnen. Die Mitarbei-
tenden der Geschiftsstelle und der Fachabteilungen werden von den ,,Emmys als fur alle
Belange ansprechbar, offen fiir individuelle Problemlagen und kompetent wahrgenommen.
Die Geforderten werden durch die DFG nicht nur nach aullen als ,,etwas Besonderes® dat-
gestellt, sondern im alltdglichen Kontakt und besonders wihrend der Jahrestreffen auch als
solches behandelt. Auch diese Tatsache trigt nicht unwesentlich zur Stirkung des Selbstbe-
wusstseins und damit zum Erfolg der jungen Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen bei.

Die Spruchweisheit ,,Der Erfolg hat viele Viter. Der Misserfolg ist ein Waisenkind” gilt auch
fir das Emmy Noether-Programm. Wie wir versucht haben zu zeigen, mussen sehr viele
Faktoren zusammenkommen, damit aus einem Forderinstrument ein ,,Férder-Ferrari® (DFG
2003) wird. Die Boxenstopps — um im Bild zu bleiben — in Gestalt verdnderter Teilnahme-
voraussetzungen und Férderbedingungen haben dem Programm gut getan. Eine ,,Pole-
Position bei der Férderung von herausragenden Nachwuchswissenschaftlern und -wissen-
schaftlerinnen kann man dem Emmy Noether-Programm bescheinigen.

Ausblick Im Rahmen unserer Studie konnten umfangteiche Daten tUber unterschiedliche
Forschungsmethoden zusammengetragen werden. Auf dieser breiten Datenbasis war uns
eine Beschreibung jener Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen, die sich um eine Forde-
rung im Emmy Noether-Programm bewarben, moglich, aber auch detaillierte Aussagen dar-
tber, wie sich die Arbeitssituation extern ausgewihlter und finanzierter Nachwuchsgwissen-
schaftler und -wissenschaftlerinnen an den Hochschulen gestaltet.
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Die Wahl von Untersuchungsdesign und Befragungsgruppen setzte jedoch auch (zum Teil
nicht erwartete) Grenzen. So bildete sich im Vergleich von abgelehnten und bewilligten An-
tragstellenden ein deutlicher Selbstselektionseffekt ab, was eine Interpretation der Merkmale
und Einstellungen der Abgelehnten als fur alle (nicht geférderten) Postdoktoranden glltig,
nicht erlaubt. Da erste Befunde dariiber hinaus darauf hindeuten, dass dieser Effekt nicht nur
fir das Emmy Noether-Programm sondern auch fiir vergleichbare Férderprogramme gilt,
werden die im Anschluss geplanten programmvergleichenden Analysen hier auch wenig neue
Moglichkeiten bieten. Fir eine Einordnung unserer Befunde in einen gréferen Interpretati-
onsrahmen wiren daher anschlussfihige Befragungen und Analysen von Vergleichgruppen
notwendig. Auf einer auf diese Weise erweiterten Datengrundlage kénnten insbesondere ver-
schiedene Aspekte der Attraktivitit derartiger Férderprogramme (auf verschiedene Diszipli-
nen, Frauen/Minner, Inlinder/Auslinder etc.) untersucht und mégliche Ursachen der ge-
fundenen Selbstselektivitdtseffekte niher erforscht werden: Wer bewirbt sich nicht? Und wa-
rum? Insbesondere fiir die Férderorganisationen wiren die Antworten auf diese zunichst
simpel erscheinenden Fragen von hoher Bedeutung fir die Weiterentwicklung der Nach-
wuchsgruppenleiterprogramme aber auch des Portfolios an Férderinstrumenten fiir den
wissenschaftlichen Nachwuchs insgesamt.

127



15 Literatur

Adamezak, W., R. Debusmann, E. Krause und N. Merkator, 2007: Traumberuf Forschungsrefe-
rentln? Kassel: INCHER (Werkstattberichte — Band 68). Online unter: http://www.uni-
kassel.de/incher/v_pub/wb/wb68.pdf [Stand: 20.01.2008]

Allmedinger, ].(Hg.), 2005: Karriere ohne Vorlage. Junge Akademiker zwischen Studium und
Beruf. Hamburg: edition Kéber-Stiftung.

Badelt, Chr., 2003: Die unternehmerische Universitit: Herausforderung oder Widerspruch in
sich? Wiener Vorlesung vom 25.11.2003.
Online unter: www.wu-wien.ac.at/portal/unileitung/rektorat/rektor/index/edit/votle.pdf.

Barton, A.H. and P.F. Lazarsfeld, 1955: Some Functions of Qualitative Analysis in Social Re-
search. In: Frankfurter Beitrige zur Soziologie. Frankfurt: Europidische Verlagsanstalt: 321-
361.

Bebnke, C. und M. Meuser, 2003: Vereinbarkeitsmanagement. Die Herstellung von Gemein-
schaft bei Doppelkarrierepaaren. In: Soziale Welt 54: 163-174.

Bebnke, C. und M. Meuser, 2005: Vereinbarkeitsmanagement. Zustindigkeiten und Karriere-
chancen bei Doppelkarrierepaaren. S. 123-139 in: H. Sofga und Ch. Wimbaner (Hg.), ,,Wenn
zwei das Gleiche tun ...“ — Ideal und Realitit sozialer (Un-)Gleichheit in Dual Cateer
Couples. Opladen: Verlag Barbara Budrich.

Bell, N.E. (Ed.), 2003: Postdocs: What We Know and What We Would Like to Know. (Pro-
ceedings of an NSF/CPST/Professional Societies Workshop, Dec. 4, 2002). Washington:
CPST.

berlinpolis, 2004: Push- und Pull-Faktoren des Brain-Drain. berlinpolis Online-Umfrage zu:
Die Abwanderung deutscher Wissenschaftler und der Hochschulstandort Deutschland aus
Sicht der ,,Bildungsflichtlinge®. Zweite Kurzzusammenfassung der Ergebnisse (24.06.2004).
Berlin: berlinpolis e.V.

Berning, E. und H.-U. Kiipper, 2001: Juniorprofessuren statt Habilitation? Eine Kldrung festge-
tretenet Positionen. In: Beitrdge zut Hochschulforschung, 2/2001: 121-142.

Berning, E., L. von Harnier und A. Hofinann, 2001: Das Habilitationswesen an den Universiti-
ten in Bayern. Praxis und Perspektiven. Miinchen: Bayrisches Staatsinstitut fiir Hochschul-
forschung und Hochschulplanung. Online unter:
http://www.ihf.bayern.de/dateien/monographien/Monographie_57.pdf [Stand: 10.10.2007]

Berning, E., 2003: Juniorprofessuren und Habilitation — eine kritische Wiirdigung. In: Rechts-
handbuch fir Wissenschaft und Forschung, 3 (Kap. 4.6).

Bock, K.D., 1972: Strukturgeschichte der Assistentur. Disseldorf: Bertelsmann Univ.-Verl.

Bohmer, S., 2006: Brain Drain. Online untet:
http://www.forschungsinfo.de/iq/agora/Brain_Drain/brain_drain.asp [Stand: 10.10.2007]

Béhmer, S., 2007: Wie erfolgreich ist das Emmy Noether-Prgramm der DFG? In: Beitrige zur
Hochschulforschung, 4/2007: 108-139.

128



Bohmer, S. and S. Hornbostel, 2007: Determinants for Young Researcher Careers in Germany.
Comparative Evaluation of Postdoctoral Programmes. In: Proceedings of ISSI 2007(11th In-
ternational Conference of the International Society for Scientrometrics and Informetrics.
CSIS, Madrid, Spain, June 25-27, 2007): 397-400.

Bobnsack, R., 2003: Rekonstruktive Sozialforschung. Opladen: Leske+Budrich.

Bonner Thesen. Ein Aktionsplan der Jungen Informatik, 2007. Online untet:
http://www.bonnet-thesen.de/Bonner-Thesen.pdf [Stand: 01.05.2008].

Bornmann, L. und . Enders , 2002: Was lange wihrt, wir endlich gut: Promotionsdauer an
bundesdeutschen Universititen. In: Beitrige zur Hochschulforschung, 1/2002: 52-72.

Bornmann, L., 2004: Stiftungspropheten in der Wissenschaft. Zuverldssigkeit, Fairness und
Erfolg des Peer-Review. Minster u.a.: Waxmann.

Bornmann, 1. and H.-D. Daniel, 2006: Potential sources of bias in research fellowship assess-
ments: effects of university prestige and field of study. In: Research Evaluation, Vol. 15, No.
3: 209-219.

Bosbach, E., 2008: U.S.Arts and Figures — Promotion und Beruf von Geisteswissenschaftlern
in den USA. Berlin: Rat fiir Sozial- und Wirtschaftsdaten (RatSWD), Workin Paper No. 22.

Braun, T. (Ed.), 2006a: Evaluations of Individual Scientists and Research Institutions. Patt 1.
A selection of papers reprinted from the journal Scientometrics. Scientometrics guidebooks
series. Budapest: Akadémiai Kiad6 Zrt.

Braun, T. (Ed.), 2006b: Evaluations of Individual Scientists and Research Institutions. Part II.
A selection of papers reprinted from the journal Scientometrics. Scientometrics guidebooks
series. Budapest: Akadémiai Kiad6 Zrt.

Braun, T. (Ed.), 2007: The impact factor of scientific and scholarly journals. Its use and mis-
use in research evaluation. Scientometrics guidebooks seties, volume 2. Budapest: Akadémiai
Kiadé Zrt.

Brentano, 1., 1908: Der akademische Nachwuchs. In: Beilage der Minchener Neuesten Nach-
richten, 11. August 1908: 337-342.

Brouns, M., 2007: The making of Excellence — gender bias in academia. S. 11-22 in: Wissen-
schaftsrat (Hg.), Exzellenz in Wissenschaft und Forschung — Neue Wege in der Gleichstel-
lungspolitik. Kdln: Wissenschaftsrat .

Bueh, F., K. Landfester, P. Linden, ]. Risse/und T. Schmitt, 2004: Zwei Jahre Juniorprofessur.
Analysen und Empfehlungen. Online unter:
http://www.che.de/downloads/JP_Studie_Endfassung 4 233.pdf [Stand: 31.10.2007]

Buckow, A., 2006: Erste Schritte zum Tenute Track. In: duz Spezial 12/2006 (Katrierewege in
Wissenschaft und Forschung): 15-22.

Biichtemann, C. F., 2001: Deutsche Nachwuchswissenschaftler in den USA. Perspektiven der

Hochschul- und Wissenschaftspolitik. Bonn: BMBF. Online unter:
http:/ /www.bmbf.de/pub/talent.pdf [Stand: 31.10.2006] .

129



Bund-Lénder-Kommission fiir Bildungsplanung und Bildungsforderung (BLK), 2005: Frauen in Fiih-
rungspositionen an Hochschulen und aulerhochschulischen Forschungseinrichtungen.
Bonn: BLK Heft 129 (Materialien zur Bildungsplanung und zur Forschungsférderung). On-
line unter: http://www.blk-info.de/fileadmin/BLK-Materialien/heft136.pdf

Bundesministerinm fiir Bildung und Forschung (BMBF) (Hrsg.), 2006: Wissenschaftlicher Nach-
wuchs unter den Studierenden. Empirische Expertise auf der Grundlage des Studierenden-
surveys. Online unter:

http:/ /www.bmbf.de/pub/wissenschaftlicher_nachwuchs_unter_den_studierenden.pdf
[Stand: 10.01.2008]

Bundesministerinm fiir Bildung und Forschung (BMBF), 2008: Bundesbericht zur Férderung des
Wissenschaftlichen Nachwuchses. Bonn, Berlin: BMBF.

Bundesministerinms fiir Familie, Senioren, Franen und Jugend (BMFESFE]), 2006: Familie zwischen
Flexibilitit und Verlisslichkeit. Perspektiven fir eine lebenslaufbezogene Familienpolitik.
Siebter Familienbericht. Deutscher Bundestag, Drucksache 16/1360.

Busch, A., 1959: Die Geschichte der Privatdozenten. Stuttgart: Enke: 109ff.

Butler, L., 2007: Assessing university research: a plea for a balanced approach. In: Science and
Public Policy, vol. 34, no. 8, October 2007: 565-574.

Carney, J., D. Chawla, A. Wiley and D. Young, 2006: Evaluation of the initial impacts of the Na-
tional Science Foundation’s integrative graduate education and research traineeship program
(Final Report). North Bethesda: Abt Associate Inc.

Charlton, B.G. and P. Andras, 2007: Evaluating universities unsing simple scientometric re-
search-output metrics: total citation counts per university for a retrospective seven-year roll-
ing sample. In: Science and Public Policy, vol. 34, no. 8, October 2007: 555-564.

Commission of European Commmunities, 2003: Researchers in the European Research Area. One
Profession, multiple Careers. Online unter:
http://www.iua.ie/core_activities/research/pdf/careercommunication.pdf [Stand:
31.10.2000]

Davis, G., 2005: Doctors Without Orders (American Scientist 93, 3, supplement). Online un-
ter: http://postdoc.sigmaxi.org/results/ [Stand: 31.10.20006]

Demm, E. (Hg.), 2002: Deutscher Brain Drain, europiische Universititssysteme und Hoch-
schulreform. Bonn: Friedrich Ebert-Stiftung.

Dentsche Forschungsgemeinschaft (DFG), 1984: Sorge um den wissenschaftlichen Nachwuchs. In:
Die Naturwissenschaften, Bd. 74 (1984): 384f.

Deutsche Forschungsgemeinschaft (DFG), 1997: Exster Zwischenbericht zur Antragstellerbefra-
gung. Berichtsband. Bonn.

Dentsche Forschungsgemeinschaft (DFG), 1999a: Begriungsworte des DFG-Prisidenten Enst-
Ludwig Winnacker zur Leibniz-Preisverleihung (08.02.1999). Online unter:
http://www.dfg.de/aktuelles_presse/preise/leibniz_preis/1999/rede_ernst-
ludwig_winnacker.html [Stand: 01.05.2008].

130



Deutsche Forschungsgemeinschaft (DFG), 1999b: DFG legt Jahresbericht vor. Emmy Noether-
Programm wichtiger Meilenstein bei der Entstehung einer Postdoc-Kultur. (Pressemitteilung
Nr. 31, 25.Juni 1999)

Dentsche Forschungsgemeinschaft (DFG), 2000a: Thea never come back? Zur spiteren DFG-
Antragsaktivitdt ehemaliger Forschungsstipendiaten (DFG-Infobrief, Vol. 1, Nr. 1, August
2000).

Deutsche Forschungsgemeinschaft (DFG), 2000b: Nachwuchsférderung und Zukunft der Wissen-
schaft. Empfehlungen der Arbeitsgruppe ,,Wissenschaftlicher Nachwuchs® des Prisidiums
der Deutschen Forschungsgemeinschaft. Online unter:
http://www.dfg.de/aktuelles_presse/reden_stellungnahmen/download/wiss_nachwuchs_la
ng.pdf [Stand: 01.05.2008].

Deutsche Forschungsgemeinschaft (DFG), 2000c: Modifikationen im Emmy Noether-Programm.
(Informationen fiir die Wissenschaft Nr. 27, 12.Dezember 2000).

Deutsche Forschungsgemeinschaft (DFG), 2000d: Zusammenfassung der Reden bei der Jahresver-
sammlung. (Pressemitteilung Nr. 33, 29.Juni 2000).

Dentsche Forschungsgemeinschaft (DFG), 2002a: Erstes Emmy Noether-Jahrestreffen vom 12.-14.
Juli 2002 in Potsdam. (Pressemitteilung Nr. 35, 19.Juli 2002)

Deutsche Forschungsgemeinschaft (DFG), 2002b: Aktionsplan Informatik angelaufen. Neues Pro-
gramm fur Nachwuchswissenschaftler in einem Mangelfach. (Pressemitteilung Nr. 59,
12.Dezember 2002)

Deutsche Forschungsgemeinschaft (DFG), 2003: Im Ferrari zur Professur. DFG-Pressemitteilung
Nr. 35 vom 25.Juli 2003. Online unter:
http://www.dfg.de/aktuelles_presse/pressemitteilungen/2003/presse_2003_35.html [Stand:
31.10.2000]

Deutsche Forschungsgemeinschaft (DFG), 2004a: Entwicklung und Stand des Programms ,,Gradu-
iertenkollegs®. Erhebung 2004. Bonn: Deutsche Forschungsgemeinschaft.

Deutsche Forschungsgemeinschaft (DFG), 2004b: DFG flexibilisiert Zugangsbedingungen im
Emmy Noether-Programm. (Pressemitteilung Nr. 70, 14.Dezember 2004).

Dentsche Forschungsgemeinschaft (DFG), 2006a: Exzellenter Nachwuchs fiir die Wissenschaft von
morgen. Das Emmy Noether Programm. Bonn: Deutsche Forschungsgemeinschaft. Online
unter:

http:/ /www.dfg.de/wissenschaftliche_kartiere/emmy_noether/download/en_broschure_06
.pdf [Stand: 31.03.2007]

Deutsche Forschungsgemeinschaft (DFG), 2006b: Emmy Noether Programm der DFG. Beiheft
Spektrum der Wissenschaft 1/2006 (15.12.2005). Online unter:

http:/ /www.dfg.de/wissenschaftliche_kartiere/emmy_noether/download/en_broschure_05
.pdf [Stand: 01.03.2008]

Deutsche Forschungsgemeinschaft (DFG), 2006¢: Férdern bis zum Prototyp. DFG will Kooperati-
onen zwischen Wissenschaft und Wirtschaft stirken. (Pressemitteilung Nr.24, 30.Mai 2000).

Dentsche Forschungsgemeinschaft (DFG), 2007: Klinik und Forschung gemeinsam stirken. DFG-

Initiativen zur Verbesserung der Situation forschender Arzte. (Pressemitteilung Nr.16,
04.April 2007).

131



Dentsche Physikalische Gesellschaft (DPG), 2005: Der Zugang zur Hochschullehrerlaufbahn im
Fach Physik an deutschen Universititen unter spezieller Berticksichtigung des Modells der
Juniorprofessur. Bad Honnef: DPG e.V. (April 2005).

Deutscher Hochschulverband (DH1/), 2002: Die Juniorprofessur. Eine Dokumentation: Novem-
ber 1998-Februar 2002 (auch: Weillbuch Juniorprofessur). Bonn: DHV.

Deutscher Hochschulverband (DH1/), 2008: Zur Zukunft des Wissenschaftlichen Nachwuchses.
(Resolution des 58. DHV-Tages in Stuttgart) Online unter:
http://www.hochschulverband.de/cms/fileadmin/ pdf/resolutionen/Resolution%20Zukunf
t%20d.%20wiss.%20Nachwuchses.pdf [Stand: 17.03.2008]

Enders, ]., 1996a: Die wissenschaftlichen Mitarbeiter. Ausbildung, Beschiftigung und Karriere
der Nachwuchswissenschaftler und Mittelbauangehdrigen an den Universititen, Frankfurt a.
M.: Campus.

Enders, J., 1996b: Der Hochschullehrer in der Massenuniversitit. Ergebnisse und Folgerun-

gen aktueller Studien zu Situation und Selbstverstindnis der lehrenden und Forschenden an
Hochschulen. S. 303-334 in: G. Kdblerund A. Kipke (Hg.), Wissenschaft als Beruf. Die Do-

kumentation der 15. GEW-Sommerschule 95. Frankfurt a.M.: GEW.

Enders, ]. und L. Bornmann, 2001: Karriere mit Doktortitel? Ausbildung, Berufsverlauf und
Berufserfolg von Promovierten. Frankfurt a.M./New York: Campus.

Enders, |. und A.-M. Mugabushaka, 2004: Wissenschaft und Karriere. Erfahrungen und Wer-
deginge ehemaliger Stipendiaten der DFG. Bonn: Deutsche Forschungsgemeinschaft.
Online unter:

http:/ /www.dfg.de/dfg_im_profil/zahlen_und_fakten/statistisches_berichtswesen/
stip2004/download/dfgstip_ber_04.pdf [Stand: 31.10.20006]

Enders, ]., 2005: Wissenschaftlicher Nachwuchs in Europa. In: Zeitschrift fiir Padagogik, 51.
Jg (2005), 50. Beiheft: 158-169.

Engler, St., 2001: ,,In Einsamkeit und Freiheit? Zur Konstruktion der wissenschaftlichen
Personlichkeit auf dem Weg zur Professur. Konstanz: UVK.

Eulenburg, F., 1908: Der ,,Akademische Nachwuchs®. Eine Untersuchung tiber die Lage und
die Aufgabe der Extraordinarien u. Privatdozenten. Leipzig: Teubner.

Frank, A., 1996: Die Ambivalenz der Freiheit. Arbeitsbedingungen im Wissenschaftsbetrieb.
S. 71-75 in: G. Kibler und A. Kipke (Hg.), Wissenschaft als Beruf. Die Dokumentation der 15.
GEW-Sommerschule 95. Frankfurt a.M.: GEW.

Fregger, S. und H.-D. Klein, 1996: Wissenschaft als Beruf aus der Sicht der ProfessorInnen.

Arbeitsbedingungen von Hochschullehrern. S. 49-62 in: G. Kibler und A. Kipke (Hg.), Wis-
senschaft als Beruf. Die Dokumentation der 15. GEW-Sommerschule 95. Frankfurt a.M.:
GEW.

Europdische Union, 2008: Sonderbericht Nt.9/2007 tber die ,,Evaluierung der EU-
Rahmenprogramme im Bereich Forschung und technologische Entwicklung — ,,Kénnte die
kommision ihren Ansatz verbessern?*, zusammen mit den Antworten der Kommision.
(Amtsblatt der Europiischen Union, 30.01.2008) Online unter:
http://eca.cutopa.cu/portal/pls/portal/docs/1/825603.PDF [Stand: 10.03.2008]

132



Farber, C., K. Babbe-1"offbeck, |. Geppert, S. Marggrafund S. Romer (2003): Perspektiven deut-
scher Wissenschaftlerinnen in der EU Forschungsférderung. Bonn: Bundesministerium fiir
Bildung und Forschung.

Federkeil, G. und F. Buch, 2007: Finf Jahre Juniorprofessur — Zweite CHE-Befragung zum
Stand der Einfithrung. Gitersloh: CHE-Arbeitspapier Nr. 90 (Mai 2007). Online unter:
http://www.che.de/downloads/CHE_Juniorprofessur_Befragung AP_90.pdf [Stand:
29.11.2007]

Flick, U., 2004: Triangulation. Eine Einfiihrung. Wiesbaden: VS Verlag (2.Aufl.).

Gaunffrian, Marianne, P. O. Larsen, 1. Maye, A. Roulin Perriard and M. von Ins., 2007: Publications,
cooperation and productivity measures in scientific research. Scientometrics Vol. 73 No. 2.

Geiffler, K., 2002: Die Sozialstruktur Deutschlands: die gesellschaftliche Entwicklung vor und
nach der Vereinigung. Wiesbaden: Westdt. Verlag.

Haberkamm, T und D. Dettling (Hg.), 2005: Der Kampf um die besten K&pfe. Perspektiven
fiir den deutschen Hochschulstandort. Berlin: berlinpolis e.V.

Hartmann, M., 2002: Der Mythos von den Leistungseliten. Spitzenkarrieren und soziale Her-
kunft in Wirtschaft, Politik, Justiz und Wissenschaft. Frankfurt/ New York: Campus.

Hartmann, M., 2004: Elitesoziologie. Eine Einfithrung. Frankfurt/ New York: Campus.

Helfferich, C., H. Klindworth und J. Kruse 2005: Manner Leben. Studie zu Lebensldufen und
Familienplanung — Vertiefungsbericht. Kéln: Bundeszentrale fir gesundheitliche Aufklirung.

Herkommer, 17., 2007: Tenure Track im deutschen Wissenschaftssystem: das Verhiltnis der
Juniorprofessoren zu drittmittelgeférderten Nachwuchswissenschaftlern. Online unter:
http:/ /www.forschungsinfo.de/iq/agora/Tenure_Track/tenure_track.asp [Stand:
01.10.2007]

Hing, T., 1. Findeisen und K. Auspurg, 2008: Geschlechtsspezifische Forschungs- und Nach-
wuchsférderung und die Verteilung von Wissenschaftlerinnen in der DFG. Bonn: Deutsche
Forschungsgemeinschaft. Online unter:

http:/ /www.dfg.de/aktuelles_presse/publikationen/verzeichnis/downlo-
ad/wissenschaftlerinnen_dfg.pdf [Stand: 03.04.2008]

Hochschild, A.R. und A. Machung, 1993: Der 48-Stunden-Tag. Wege aus dem Dilemma berufs-
tatiger Eltern, Minchen: Knaur.

Hornbostel, S.; 1997: Wissenschaftsindikatoren : Bewertungen in der Wissenschaft. Opladen :
Westdeutscher Verlag.

Hornbostel, S., 2008: Bologna und die Forschung. In: Rudinger, Georg, Krahn Britta, Rietz,
Christian (Hg): Evaluation und Qualitdtssicherung von Forschung und Lehre im Bologna-
Prozess. Bonn: University Press: 59-76.

Hornbostel, S.and D. Simon (Hg.), 2007: Wie viel (In-)Transparenz ist notwendig? Peer Review
revisted. Bonn: iFQ-Working Paper No.1 (Dez. 2006). Online unter:

http:/ /www.forschungsinfo.de/Publikationen/Download /iFQ_Working%20Papet%20No
%201_kott%20(3).pdf [Stand: 29.11.2007].

133



Hornbostel, S.and M. Olbrecht, 2007: Peer Review in der DFG: Die Fachkollegiaten. Bonn:
iFQ-Working Paper No.2 (Nov. 2007). Online unter:
http://www.forschungsinfo.de/Publikationen/Download/iFQ_Working%20Paper?%20No
%202_FK.pdf [Stand: 29.11.2007].

Hornbostel, S., S. Bobmer, B. Kiingsporn, J. Neufeld and M. von Ins, 2008a: Funding of Young Sci-
entist and Scientific Excellence. In: Special Issue of SCIENTOMETRICS on the 11th Inter-
national Conference of the International Society for Scientometrics and Informetrics (Madrid
June 2007). (im Erscheinen)

Hornbostel, S., B. Kiingsporn und M. von Ins, 2008b: Messung von Forschungsleistungen - eine
Vermessenheit? In: Diskussionspapiere der Alexander von Humboldt-Stiftung Nr. 12 / 2008:
11-32.

Huber, P.M., 2003: Die Habilitation — eine Bestandsaufnahme. In: Wissenschaftsrecht Bd. 36
(2003): 2-23.

Huisman, | and . Bartelse (Ed.), 2001: Academic Careers: A Comparative Perspective. En-
schede.

Husung, H.-G.P., 2007: Chancengleichheit — Erfolge sind machbar. Eine Lindererfahrung. S.
43-58 in: Wissenschaftsrat (Hg.), Exzellenz in Wissenschaft und Forschung — Neue Wege in der
Gleichstellungspolitik. Kéln: Wissenschaftsrat .

Institut fiir Regionalforschung (Hg.), 2007: Prekire Hochschulkarrieren? Zwei Beitrdge zur Be-
schiftigungssituation des wissenschaftlichen Nachwuchses. Univ. Gottingen, Institut fiir Re-
gionalforschung e.V. : regionale trends (Heft 19/2007).

Isserstedt, W., E. Middendorff, G. Fabian und A. Wolter, 2007: Die wirtschaftliche und soziale
Lage der Sudierenden in der Bundesrepublik Deutschland 2006. (18. Sozialerhebung des
deutschen Studentenwerks durchgefiihrt durch HIS.) Berlin: BMBE.

Janson, K, H. Schomburg und U. Teichler, 2006: Wissenschaftliche Wege zur Professur oder ins
Abseits? Strukturinformationen zu Arbeitsmarkt und Beschiftigung an Hochschulen in
Deutschland und den USA. Kassel: INCHER.. Online unter: http://www.gain-
network.org/file_depot/0-10000000/10000-
20000/16468/folder/44145/INCHER+Studie+zum+wissenschaftlichen+Arbeistmarkt.pdf
[Stand: 31.10.2000]

Janson, K., H. Schomburg und U. Teichler, 2007: Wege zur Professur. Qualifizierung und Be-
schiftigung an Hochschulen in Deutschland und den USA. Minster u.a.: Waxmann.

Karpen, U., 1996: Status und Besoldung. Ein internationaler Vergleich tber die Beschifti-
gungsbedinugen im Wissenschaftsbetrieb. S. 101-112 in: G. Kdbler und A. Kipke (Hg.), Wis-
senschaft als Beruf. Die Dokumentation der 15. GEW-Sommerschule 95. Frankfurt a.M.:
GEW.

Kelle, U. und C. Ergberger ; 1999: Integration qualitativer und quantitativer Methoden. Metho-
dologische Modelle und ihre Bedeutung fiir die Forschungspraxis. In: Kdlner Zeitschrift fir

Soziologie und Sozialpsychologie 51: 509-531.

Kibler, G. und A. Kipke (Hg.), 1996: Wissenschaft als Beruf. Die Dokumentation der 15.
GEW-Sommerschule 95. Frankfurt a.M.: GEW.

Koppetsch, Cornelia und Giinter Burkart, 1999: Die Illusion der Emanzipation. Zur Wirksamkeit
latenter Geschlechtsnormen im Milieuvergleich. Konstanz: UVK.

134



Krimmer, H., M. Stallmann, A. Bebrund A. Zimmer. (k.).): Karrierewege von Professorlnnen an
Hochschulen in Deutschland. Online unter:
http:/ /www.mentoring.uzh.ch/literatur/wika_broschuere.pdf [Stand: 31.03.2007]

Kublmann, S., 2000: Evaluation in der Forschungs- und Innovationspolitik. In: Stockmann,
Reinhard (Hg.): Evaluationsforschung. Grundlagen und ausgewihlte Forschungsfelder.
Opladen: Leske+Budrich: 287-307.

Lang, F.R. und F.J. Neyer, 2004: Kooperationsnetzwerke und Karrieren an deutschen Hoch-
schulen. Der Weg zur Professur am Beispiel des Faches Psychologie. In: Kélner Zeitschrift
fiir Soziologie und Sozialpsychologie, 56.]g. (2004), Heft 3: 520-538.

Langfeldt, 1. and K.E. Brofoss, 2005: Evaluation of the European Young Investigator Award
Scheme. Oslo: NIFU STEP, Working Paper 10/2005.

Langfeldt, L. and N.H. Solum, 2007: The 2nd evaluation of the European Young Investigator
Award Scheme (EURYT). Oslo: NIFU STEP, Rapport 3/2007.

Larsen, P.O. and M. von Ins, 2008: Lotka’s Law, Co-authorship and Interdiscipinary Publish-
ing. In: Kretschmer, H. and F. Havemann (Eds.), Proceedings of WIS 2008, Berlin (Fourth In-
ternational Conference of Webmetrics, Infometrics and Scientometrics & Ninth COLLNET
Meeting). Online unter: http://www.collnet.de/Betlin-2008 /LarsenWIS2008llc.pdf [Stand:
10.06.2008]

Lind, 1., 2006: Kurzexpertise zum Themenfeld Frauen in Wissenschaft und Forschung. Bonn:
CEWS (Januar 2000).

Lind, I., 2007: Ursachen der Unterreprisentanz von Wissenschaftlerinnen — Individuelle Ent-
scheidungen oder strukturelle Barrieren?. S. 59-86 in: Wissenschaftsrat (Hg.), Exzellenz in Wis-
senschaft und Forschung — Neue Wege in der Gleichstellungspolitik. Koln: Wissenschaftsrat.

LeMoutlonr, 1., K. Lenecke and H. Schomburg (Ed.), 2005: Human Ressources in Research &
Development. Monitoring System on Career Path and Mobility Flows. Online unter:
http:/ /www.sister.nu/pdf/ MOMO_REPORT11.pdf [Stand: 31.10.20006]

Lewandowski, D., 2006: Journal Impact factor. Online unter:
http:/ /www.forschungsinfo.de/iq/agora/Journal_Impact_Factor/journal_impact_factor.asp
[Stand: 01.10.2007]

Melin, G., 2004: Postdoc abroad: inherited scientific contacts or establishment of new net-
works? In: Research Evaluation, vol.13, no. 3, August 2004, 95-102.

Melin, G., 2005: Dark side of mobility: negative experiences of doing a postdoc period
abroad. In: Research Evaluation, vol.14, no. 3, December 2005, 229-237.

Melin, G. and R. Danell, 2006a: Effects of funding Young, Promising Scientists.
Online unter: http://www.fteval.at/ papers06/success_1.htm [Stand: 31.10.2000]

Melin, G. and R. Danell, 2006b: The top eight percent: development of approvend and re-
jected applicants for a prestigious grant in Sweden. In: Science and Public Policy, vol. 33, no.

10, December 2006, 702-712.

Meuser, M., 2003: Rekonstruktive Sozialforschung. S. 140-142 in: R. Bohnsack, W. Marotzki
und M. Meuser (Hg.), Hauptbegriffe Qualitativer Sozialforschung. Opladen: Leske+Budrich.

135



Moed, H.F., W.J.M. Burger, |.G. Frankfort and A.F.]. van Raan, 1985: A Comparative Study of
Bibliometric Past Performance Analysis and Peer Judgement. In: Scientometrics, Vol. 8,
No.3-4: 149-159.

Moed, HF., W. Glingel, and U. Schmoch (Ed.), 2004: Handbook of quantitative science and
technology research. Dordrecht: Kluwer Academic Publishers.

Moed, H.F., 2005: Citation Analysis in Research Evaluation. Dordrecht: Springer

Moed, H.F., 2007: The future of research evaluation rests with an intelligent combination of
advanced metrics and transparent peer review. In: Science and Public Policy, Vol. 34, No. 8,
October 2007: 575-584.

Moguéron, P., 2005: Doctoral and Postdoctoral Education in Science and Engeneering:
Europe in the international competition. In: European Journal of Education, Vol. 40, No. 4
(2005): 367-392.

Miiller-Boling, D., 2000: Die entfesselte Hochschule. Gitersloh.

Mugabushaka, A.-M., 2004: Schlisselqualifikationen im Hochschulbereich. Eine diskursana-
lystische Untersuchung der Modelle, Kontexte und Dimensionen in Deutschland und GroB3-
britannien. Dissertation: Universitit Kassel

Mugabushaka, A.-M., T. Rabif und ]. Giidler, 2006: Antragsaktivitit und -erfolg von Juniorpro-
fessoren bei der Deutschen Forschungsgemeinschaft (DFG Infobrief 1/2006). Online unter:
http://www.dfg.de/dfg_im_profil/zahlen_und_fak-
ten/statistisches_berichtswesen/ib/download/ib01_2006.pdf [Stand: 31.10.2000]

Multyus, F., 2007: Fachtradition und Bildungsherkunft. Einfluss elterlicher Ausbildung auf
Studierende und Studium. Konstanz: Univ. Konstanz, Arbeitsgruppe Hochschulforschung
(Hefte zur Bildungs- und Hochschulforschung 48).

Musselin, C., 2004: Towards a European academic labour market? Some lessons drawn from
empirical studies an academic mobility. In: Higher Education 48 (2004): 55-78.

Nerad, M. and J. Cerny, 1999: Postdoctoral Patterns, Career Advancement, and Problems. In:
Science, Vol. 285 (03.09.1999): 1533-1535.

Oberdiek, U., 2004: ,,Ausgebootet™- Berufliche Altersdiskriminierung an deutschen Hoch-
schulen. Fille, Normen, Werte und Rituale. Marburg: BdWi-Verlag (Forum Wissenschaft
Studien 50).

OECD, 2002: International Mobility of the Highly Skilled (Policy Brief July 2002). Online
unter (read only): http://www.oecd.org/dataoecd/9/20/1950028.pdf [Stand: 31.10.2000]

OECD, 2007: Mapping Careers and Mobility of Doktorate Holders: Draft Guidelines, Model
Questionnaire and Indicatos — the OECD/ UNESCO Institute for Statistics/ Eurostat Ca-
reers of Doctorate Holders (CDH) Project. Online unter:
http://www.oecd.org/dataoecd/6/25/39811574.pdf [Stand: 28. 10.2008]

[Stand: 31.10.20006]

Pfaff; N., 2005: Triangulation standardisierter und nicht standardisierter Forschungsmetho-
den. In: Zeitschrift fiir qualitative Bildungs-, Beratungs- und Sozialforschung 6: 249-268.

136



Plimper, T. und F. Schimmelfennig, 2007: Wer wird Prof — und wann? Berufungsdeterminanten
in der deutschen Politikwissenschaft. In: Politische Vierteljahresschrift, 48. Jg, Heft 1: 97-
117.

Rein, M., 1984: Umfassende Programmevaluierungen. In: Hellstern, Gerd-
Michael/Wollmann, Hellmut (Hg.): Handbuch zur Evaluationsforschung. Bd. 1. Opladen:
Westdeutscher Verlag: 177-195.

Rdssel, |. und K. Landfester, 2004: Die Juniorprofessur und das Emmy Noether-Programm.
Eine vergleichende Evaluationsstudie. Online unter:

http:/ /www.diejungeakademie.de/pdf/Juniorprofessur_%20und_Emmy_Noether.pdf
[Stand: 31.10.2000]

Sauer, L. und A. Ette, 2007: Auswanderung aus Deutschland. Stand der Forschung und erste
Ergebnisse zur internationalen Migration deutscher Staatsbiirger. Wiesbaden: Bundesinstitut
fiir Bevolkerungsforschung (BiB), Materialien zur Bevolkerungswissenschaft. Heft 123.

Schabert, T., 2005: Im Namen der Freiheit. Wir haben dieselben Rechte, aber nicht dieselben
Begabungen: Wieso wir dringend Eliten brauchen. In: Stiddeutsche Zeitung vom 28./29. Mai
2005.

Schachel, 1, N. Schaffer, M. Dinges und W. Polt, 2007: Gender und Exzellenz. Explorative Studie
zur Exzellenzmessung und Leistungsbeurteilung im Wissenschaftssystem. Wien: Institut fir
Technologie- und Regionalpolitik (TeReg Research Report Nr. 66-2007).

Schmeiser, M., 1994: Akademischer Hasard. Stuttgart: Klett-Cotta.

Schmitt, Chr., 2007: Familiengrindung und Erwerbstitigkeit im Lebenslauf. In: Aus Politik
und Zeitgeschichte, Heft 7/2007, 3-8.

Schmitt, T., N. Amold und M. Riide, 2004: Berufungsverfahren im internationalenVergleich.
Gitersloh: CHE-Arbeitspapier Nr. 53 (Mirz 2004).

Schulz, F. und H.-P. Blossfeld, 2006: Wie verindert sich die hdusliche Arbeitsteilung im Ehe-
verlauf? Eine Lingsschnittuntersuchung der ersten 14 Ehejahre in Westdeutschland. In:
Kolner Zeitschrift fir Soziologie und Sozialpsychologie 58, 1, 23-49.

Schulze, G., 1992: Die Etlebnisgesellschaft. Kultursoziologie der Gegenwart. Frankfurt
a.M./New York: Campus.

Statistisches Bundesamt, 2006: Fachserie 11/ Reihe 4.4, Tab13 & Tab21.

Stifterverband fiir die Deutsche Wissenschaft (Hg.), 2002: Brain Drain — Brain Gain. Eine Untersu-
chung tber internationale Berufskarrieren. (Durchgefiihrt von der Gesellschaft fiir Empiri-
sche Studien: Beate Backhaus, Lars Ninke, Albert Over). Online unter: http://www.ges-
kassel.de/download/BrainDrain-BrainGain.pdf [Stand: 31.10.2000]

Strobschneider, P., 2007: Vorwort. S. 5-9 in: Wissenschaftsrat (Hg.), Exzellenz in Wissenschaft
und Forschung — Neue Wege in der Gleichstellungspolitik. Kdln: Wissenschaftsrat.
Teckenberg, W., 2000: Wer heiratet wen? Sozialstruktur und Partnerwahl. Opladen:
Leske+Budrich.

Teichler, U., 2007: Wissenschaftliche Karrieren haben ihren Preis. In: attempto! (Forum der

Univ. Tubingen, Okt. 2007: 10f. Online unter: http://www.uni-
tuebingen.de/uni/qvo/at/download/attempto23.pdf [Stand: 11. 01.2008]

137



Vinkler, P., 2003: Relations of relative scientometric indicators. Scientometrics 58 (3): 687-
694.

Van den Besselaar, P. and L. Leydesdorff, 2007: Past Performance as Predictor of Successful
Grant Applications.Den Haag: Rathenau Institut (SciSA rapport 07006).

vom Bruch, R., 1984: Universititsreform als soziale Bewegung. Zur Nicht-Ordinarienfrage im
spaten deutschen Kaiserreich. In: Geschichte und Gesellschaft: Zeitschrift fiir historische
Sozialwissenschaft, Nr. 1, Bd. 10 (1984): 72-91.

Wangaman, P.G., H.-R. Friedrich, 1..G. Tornatzky und H.-U. Schmidt, 2004: Wettbewerbsfihig-
keit im Forschungsbereich. Vergleichende Pilotstudie Deutschland — USA. (im Auftrag der
Hochschul-Informations-System GmbH)

Weingart, P. und M. Winterbager, 1984: Die Vermessung der Forschung: Theorie und Praxis
der Wissenschaftsindikatoren. Frankfurt/Main: Campus.

Weingart, P., R. Sebringer und M. Winterbager (Hg.), 1991: Indikatoren der Wissenschaft und
Technik. Theorie, Methoden, Anwendungen. Frankfurt/ New York: Campus.

Wissenschaftsrat, 1960: Empfehlungen zum Ausbau der wissenschaftlichen Einrichtungen. Teil
1: Wissenschaftliche Hochschulen. Bonn: Wissenschaftsrat: 30.

Wissenschaftsrat, 1977: Stellungnahme zur Neugestaltung der Personalstruktur. Kéln: Wissen-
schaftsrat.

Wissenschaftsrat, 2001: Personalstruktur und Qualifizierung: Empfehlungen zur Férderung des
wissenschaftlichen Nachwuchses. Kéln: Wissenschaftsrat, Drs. 5746-01 (19.Januar 2001).
Online unter: http://www.wissenschaftsrat.de/texte/4756-01.pdf [Stand: 01.10.2007]

Wissenschaftsrat, 2005: Die ,,besten® Képfe gewinnen! Empfehlungen zur Personalstruktur der
Universititen und zur Qualifizierung des wissenschaftlichen Nachwuchses. S. 144-148 in: N.
Frobler Hg.), Is> was Doc? Oldenburg,.

Wissenschaftsrat, 2007a: Empfehlungen zur Chancengleichheit von Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftlern. Berlin: Wissenschaftsrat , Drs. 8036-7 (13.Juli 2007).

Wissenschaftsrat (Hg.), Exzellenz in Wissenschaft und Forschung — Neue Wege in der Gleich-
stellungspolitik. Koln: Wissenschaftsrat .

Wissenschaftsrat, 2007 c: Pritfungsnoten im Priifungsjahr 2005. Kéln: Wissenschaftsrat, Drs.
7769-07 (18.April 2007) .

Wiinning, 1., 2007: Unerschlossener geistiger Reichtum — Warum die Gender-Frage noch im-
mer dringt. In: Gegenworte, Heft 17, Februar 2007, 20-22.

Zimmer, A., 2004: Karrierewege von Professorlnnen an Hochschulen in Deutschland: eine

empirische Untersuchung tber die individuellen Voraussetzungen und strukturellen Hinder-
nisse. Munster: Univ. Munster.

138



Anhang

A Zur Beschreibung der Befragungsgruppen im zeitlichen Verlauf

(1999 — Mitte 2006)%

Fallzablen| Anteile je Wissenschaftsbereich pro Jabr (im zeitlichen 1 erlany)

Bewilligte Abgelehnte Gesamt
n % n % n %
1999 Geistes- und Sozialwiss. 3 15,8 1 4,0 4 9,1
Ingenieurwissenschaften 1 5,3 1 4.0 2 4.5
Lebenswissenschaften 9 474 17 68,0 26 59,1
Naturwissenschaften 6 31,6 6 240 12 27,3
insgesamt 19 | 100,0 25| 100,0 441 1000
2000 Geistes- und Sozialwiss 3 6,4 1 4.0 4 5,6
Ingenieurwissenschaften 1 2.1 4 16,0 5 6,9
Lebenswissenschaften 27 57,4 10 40,0 37 51,4
Naturwissenschaften 16 34,0 10 40,0 26 36,1
insgesamt 47 | 100,0 25| 100,0 72 | 100,0
2001 Geistes- und Sozialwiss 4 10,3 2 4,5 6 7,2
Ingenieurwissenschaften 0 0,0 2 45 2 2.4
Lebenswissenschaften 17 436 27 61,4 44 53,0
Naturwissenschaften 18 46,2 13 29,5 31 37,3
insgesamt 39 | 1000 44 | 100,0 83 | 100,0
2002 Geistes- und Sozialwiss 3 4.1 2 32 5 3,7
Ingenieurwissenschaften 21 28,4 18 29,0 39 28,7
Lebenswissenschaften 23 31,1 29 46,8 52 38,2
Naturwissenschaften 27 36,5 13 21,0 40 294
insgesamt 74 |1 100,0 62 | 100,0 136 | 100,0
2003 Geistes- und Sozialwiss 6 9,5 1 1,7 7 5,8
Ingenieurwissenschaften 6 9,5 10 17,2 16 13,2
Lebenswissenschaften 27 429 27 46,6 54 44,6
Naturwissenschaften 24 38,1 20 345 44 36,4
insgesamt 63 | 100,0 58 | 100,0 121 | 100,0
2004 Geistes- und Sozialwiss 6 14,3 2 4.0 8 8,7
Ingenieurwissenschaften 7 16,7 6 12,0 13 14,1
Lebenswissenschaften 14 33,3 18 36,0 32 34,8
Naturwissenschaften 15 35,7 24 48,0 39 424
insgesamt 42 | 100,0 50 | 100,0 92 | 100,0

%2 Die folgenden Auswertungen/Darstellungen basieren nicht auf den Befragungsdaten sondern auf den uns

fiir die Befragungsgruppen vorliegenden strukturellen/soziodemographischen Angaben aus der DFG-
Veraltungsdatenbank ElektrA. Dariber hinaus ist zu beachten, dass bei Auswertungen die neben dem Jahr

noch weitere Merkmale berticksichtigen, die Fallzahlen je Subgruppe extrem gering werden und damit inshe-
sondere Prozentangaben mit grofRer VVorsicht interpretiert werden sollten. Da wir zudem nur jene Antragstel-

lende berticksichtigen, deren Antrége bis Juni 2006 entschieden wurden, trifft das Problem der eingeschrénk-
ten Interpretierbarkeit der Angaben in besonderem MaRe fiir das Jahr 2006 zu.
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2005 Geistes- und Sozialwiss 3 5,1 5 9,1 8 7,0
Ingenieurwissenschaften 5 8,5 3 5,5 7,0
Lebenswissenschaften 17 28,8 24 436 41 36,0
Naturwissenschaften 34 57,6 23 41,8 57 50,0
insgesamt 59 100,0 55| 100,0 114 | 100,0

2006 Geistes- und Sozialwiss 2 5,7 1 3,2 3 4,5
Ingenieurwissenschaften 4 11,4 2 6,5 6 9,1
Lebenswissenschaften 12 343 8 258 20 30,3
Naturwissenschaften 17 48,6 20 64,5 37 56,1
insgesamt 35 100,0 31 | 100,0 66 | 100,0

Gesamt  Geistes- und Sozialwiss 30 7,9 15 4,3 45 6,2
Ingenieurwissenschaften 45 11,9 46 13,1 91 12,5
Lebenswissenschaften 146 38,6 160 457 306 42,0
Naturwissenschaften 157 41,5 129 36,9 286 393
insgesamt 378 100,0 350 | 100,0 728 | 100,0

Verhdltnis Bewilligte/ Abgelehnte im eitlichen Verlanf (nach Forderentscheidung)
150

= 100 -

g

< 50 I l

= 0 E il =
1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006
| mbevilligt = abgelehnt |
o Bewillignngsquoten (Anteil Bewilligungen) > im zeitlichen 1 erlanf
100 53

g 80, : 470 54,7 52,1 oy, 51.8

£ 60 4.3»2/‘\./.\.\’/_.—.53,0

S 40 -

S 20

0
1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006

% Mit dem Begriff ,,Bewilligungsquoten” bezeichnen wir hier und im Folgenden vereinfachend- nicht der
DFG-Logik entsprechend — das Verhdlnis von Bewilligungen zu Ablehnungen. In den offiziellen Darstellun-
gen der DFG wird dieser Zusammenhang als ,,Férderquote” beschschrieben.
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Anteil des jeweiligen Wissenschafisbereiches an Bewerbungen/ Bewilligungen im zeitlichen 1V erlanf
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Naturwissenschaften
100,0

80,0
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Geschlechterverteilung (im zeitlichen Verlanf; nach Entscheidungsjabr)

Bewilligte Abgelehnte

Minner | Frauen. Gesamt | Minner Frauen. Gesamt

1999 Anzahl 14 5 19 14 11 25
Prozent (%) 73,7 26,3 100,0 56,0 440 100,0

2000 Anzahl 37 10 47 20 5 25
Prozent (%) 78,7 21,3 100,0 80,0 20,0 100,0

2001 Anzahl 32 7 39 33 11 44
Prozent (%) 82,1 17,9 100,0 75,0 25,0 100,0

2002 Anzahl 59 15 74 53 9 62
Prozent (%) 79,7 20,3 100,0 85,5 14,5 100,0

2003 Anzahl 49 14 63 46 12 58
Prozent (%) 77,8 222 100,0 79,3 20,7 100,0

2004 Anzahl 33 9 42 37 13 50
Prozent (%) 78,6 21,4 100,0 74,0 26,0 100,0

2005 Anzahl 45 14 59 38 17 55
Prozent (%) 76,3 237 100,0 69,1 30,9 100,0

2006 Anzahl 30 5 35 22 9 31
Prozent (%) 85,7 143 100,0 71,0 29,0 100,0

Gesamt  Anzahl 299 79 378 263 87 350
Prozent (%) 79,1 20,9 100,0 75,1 249 100,0
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Frauenanteil unter den Bewerbungen/ Bewillignngen im zeitlichen 1V erlanf
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o Bewillignngsquoten* (Anteil Bewillignngen) im zeitlichen 1V erlanf (nach Geschlecht)

S
< 100,0
o 80,0
g ] 64,9 66,7 62.5
S . 57,7
& 6004 500 492 527 . 51,6 238 a1 5442,452 ,,,,,,,,,
£ 38,9 40,9 ’ 357
£ 400 - 31,3 ’
3
@ 20,0
e
2 00 ‘
% 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006
o
m Méanner Frauen

143



Alter bei Entscheidung®* (im zeitlichen Verlanf; nach Wissenschaftsbereich und Entscheidungsjabr)

Bewilligte (n=351) Abgelehnte (n=350)
Mittel- Mittel-
wert N SD wert N SD
Geistes- und Sozialwiss. 323 3 0,6 33,0 1
Ingenieurwissenschaften 33,0 1 32,0 1
1999 Lebenswissenschaften 32,2 9 1,8 32,4 17 1,3
Naturwissenschaften 30,0 6 1,7 32,0 6 1,3
Insgesamt 31,6 19 1,9 323 25 1,2
Geistes- und Sozialwiss. 31,7 3 1,2 32,0
Ingenieurwissenschaften 34,0 1 31,8 4 2,5
2000  1.ebenswissenschaften 322 27 1,3 332 10 2,6
Naturwissenschaften 32,1 16 1,6 33,1 10 1,5
Insgesamt 322 47 1,4 329 25 2,1
Geistes- und Sozialwiss. 32,0 4 0,8 32,0 2 1,4
Ingenieurwissenschaften 31,0 2 1,4
2001 1 cbenswissenschaften 31,9 17 1,9 32,9 27 1,5
Naturwissenschaften 32,7 18 1,6 32,8 13 1,2
Insgesamt 32,3 39 1,7 32,8 44 14
Geistes- und Sozialwiss. 323 3 1,2 35,0 2 0,0
Ingenieurwissenschaften 334 19 1,6 32,5 18 1,9
2002 Tcbenswissenschaften 32,9 23 1,6 33,3 29 1,6
Naturwissenschaften 32,6 27 1,5 329 13 1,6
Insgesamt 32,9 72 1,5 331 62 1,7
Geistes- und Sozialwiss. 33,0 6 2,0 35,0 1
Ingenieurwissenschaften 32,2 6 1,3 331 10 2,3
2003 Iebenswissenschaften 33,4 26 0,9 33,0 27 1,5
Naturwissenschaften 31,9 24 1,8 32,7 20 1,8
Insgesamt 32,6 62 1,6 329 58 1,8
Geistes- und Sozialwiss. 334 5 0,9 32,0 2 4,2
Ingenieurwissenschaften 32,4 7 1,7 31,0 6 3,0
2004 Tebenswissenschaften 32,9 14 1,5 32,8 18 1,5
Naturwissenschaften 329 14 1,5 32,5 24 1,7
Insgesamt 329 40 1,5 324 50 1,9
Geistes- und Sozialwiss. 31,7 3 4,5 33,0 5 2,7
Ingenieurwissenschaften 32,6 5 1,5 31,0 3 3,0
2005 1 ebenswissenschaften 332 16 1,5 33,6 24 1,5
Naturwissenschaften 32,4 28 1,7 323 23 1,9
Insgesamt 32,6 52 1,8 329 55 2,0

% Das Alter wurde operationalisiert Gber die Differenz von Entscheidungsjahr und Geburtsjahr — damit kén-
nen unsere Angaben nur als Schatzwerte gelten, insbesondere in den Wissenschaftbereichen mit sehr geringen
Fallzahlen. Aus den Berechnungen ausgeschlossen wurden Félle, fir welche uns kein valides Geburtsjahr
bzw. Entscheidungsdatum (aus der DFG-Verwaltungsdatenbank ElektrA) vorlag.
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Geistes- und Sozialwiss. 39,0 1 37,0
Ingenieurwissenschaften 31,0 1 32,0 2 1,4
2006 Lebenswissenschaften 334 7 1,8 344 8 1,7
Naturwissenschaften 31,8 11 1,9 34.8 20 2,2
Insgesamt 32,7 20 2.4 34,5 31 2.1
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Staatsangebirigkeit bei Antragstellung (im zeitlichen Verlanf; nach Entscheidungsjabr)®”®

Bewilligte Abgelehnte
Ausland | Deutschl. | Gesamt Ausland | Deutschl. | Gesamt
1999 Anzahl 2 17 19 0 25 25
Prozent (%) 10,5 89,5 100,0 0,0 100,0 100,0
2000 Anzahl 4 43 47 0 25 25
Prozent (%) 8,5 91,5 100,0 0,0 100,0 100,0
2001 Anzahl 3 36 39 3 41 44
Prozent (%) 7,7 923 100,0 6,8 93,2 100,0
2002 Anzahl 5 67 72 3 59 62
Prozent (%) 6,9 93,1 100,0 4.8 95,2 100,0
2003 Anzahl 5 57 62 7 51 58
Prozent (%) 8,1 91,9 100,0 12,1 87,9 100,0
2004 Anzahl 2 38 40 4 46 50
Prozent (%) 5,0 95,0 100,0 8,0 92,0 100,0
2005 Anzahl 5 47 52 9 46 55
Prozent (%) 9,6 90,4 100,0 16,4 83,6 100,0
2006 Anzahl 3 17 20 6 25 31
Prozent (%) 15,0 85,0 100,0 19,4 80,6 100,0
Ges. Anzahl 29 322 351 32 318 350
Prozent (%) 8,3 91,7 100,0 9,1 90,9 100,0

Anteil auslindischer Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen unter Bewerbungen/ Bewillignngen im zeitli-

chen Verlanf

30
~ 201 17,6
s
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45 5.6 5.0
O T T T T T T
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—e— Anteil auslénd. Wiss. unter den Bewerbern
— m— Anteil ausland. Wiss. unter den Bewilligten

% Die Angaben zur Staatsbiirgerschaft in den uns vorliegenden Verwaltungsdaten der DFG (die hier die
Grundlage der Ausz&hlungen bildeten) gelten nicht als gesichert. Da unser Befragungsinstrument nur in deut-
scher Sprache angeboten wurde und davon ausgegangen werden kann, dass aufgrund dessen einige Personen
mit nicht-deutscher Staatsbirgerschaft nicht teilgenommen haben, sind Aussagen auf der Basis des Anteils
von auslandischen Wissenschaftlern und Wissenschaftlerinnen in der Befragtengruppe ebenfalls sehr unsi-

cher.

146



Beschdftigungssitutaion bei Antragstellung vor und nach der Programmanderung Ende 2004

80
58.1 60,5
599 52,1
g 44, 646,9
= 39,5
S 40 - 34,9
o
o 24,3
k=
20 -
0 ] []
1999-2004 2005-2006 1999-2004 2005-2006
(n=177) (n=74) (n=119) (n=43)
Bew illigte Abgelehnte

‘I Berufl. Tatigkeit @ Stipendium @ Arbeitssuche O Bternarbeit O Sonstiges ‘

Berufliche Tatigkeit bei Antragstellung vor und nach der Programmandernng Ende 2004 (in Prozgent) — nur
Befragte, die als Beschdftigungssituation ,,berufliche Idtigkeit” angaben

Bewilligte Abgelehnte
1999-2004  2005-2006 | 1999-2004  2005-2006
(n=79) (n=43) (n=119) (n=43)
s Teilzeit befristet 2,5 0,0 1,6 4.0
Beschiftigungs- - :
verhiltnis Vollzeit beftristet 86,1 95,3 96,7 88,0
Vollzeit unbeftistet 11,4 47 1,6 8,0
Offentlicher Dienst 81,8 81,4 83,1 80,0
Beschiftigungs-  Non Profit-
sektor Organistationen 5,2 14,0 13,6 8,0
Privatwirtschaft/
Industrie 13,0 47 34 12,0
Forschung und Lehre
an Hochschule 75,9 81,4 83,6 69,2
o . F&E auflerhalb
Titigkeitsfel
atigheitsfeld ) schule 21,5 16,3 16,4 30,8
nicht F&E und nicht
Hochschule 2,5 2,3
L Deutschland 58,2 442 57,4 50,0
and
Ausland 41,8 55,8 42,6 50,0
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B

Zur Begutachtung (im zeitlichen Verlauf)

Begutachtungsdaner fiir Antrage int Enny Noether-Programm in Monaten (im zeitlichen 1 erlany)

Anzahl Monate

10

— - & - — Phase 1/ Auslandsstipendium
—&— Phase 2/ Nachw uchsgruppenleitung

- == = Fortsetzungsantrag NWGL

1999 2000

2001 2002 2003 2004

2005 2006

Begutachtungsdaner fiir Antrage anf Nachwnehsgruppenleitung (bzw. bis 2004 Phase 2) in Monaten (im
zeitlichen Verlauf; nach Wissenschaftsbereich)?

Geistes- und . . . .
Sozialwiss. Ingenieurwiss. Lebenswiss. Naturwiss
(n=18) (n=20) (n=75) (n=100)
1999 4,5 5,0 54 5,0
2000 6,0 5,0 6,4 7,4
2001 6,3 6,8 6,3
2002 8,0 6,6 6,8 7,1
2003 4,0 5,0 6,8 5,7
2004 4,0 4,5 8,3 5,8
2005 5,8 7,7 7,0 7,1
2006 6,5 6,0 6,9 7,1

% Die hier dargstellten Ergebnisse basieren auf den Angaben der Befragten im Rahmen der Onlinebefragung -
sie stellen damit keine qualitatsgesicherten Daten aus den DFG-Dokumentationen dar.
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Anzahl Monate

—a— Geistes- und Sozialwiss. (n=18) —®— Ingenieurw iss. (n=20)

= == =lebenswiss. (n=75) — % = Naturwiss (n=100)

2000 2001 2002 2003 2004 2005

in Prozent (%)

—&— Bew illigte (n=238)

— &— Abgelehnte (n=150)

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006

2006

Haben Sie nach der Entscheidung Ausziige ans den Gutachten erbalten? (Anteil , Ja‘““Antworten im
zeitlichen Verlanf; nach Entscheidungsjabr)
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Wie beurteilen Sie den Kurzkommentar der Gutachter/ Gutachterinnen u Ihrem Antrag?* (Mittehverte
im geitlichen Verlanf ; nach Entscheidungsjabr)

“Die Kommentare waren verstindlich formuliert.”

Trifft voll und e 1
ganz zu
—8— Bewvilligte
—8— Abhgelehrte
4 ‘f"" g
3
2-
Trifft Uberhaupt
nicht zu 17

1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2008

“Die Kommentare waren fachlich korrekt.”

Trifft voll und
ganz zu 5l

—&— Abgelehnte

i —a— Bewilligte

Trifft Gberhaupt
nicht zu 1=

1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006

“Die Kommentare waren argumentativ nachvollziehbar.”

Trifft voll und
ganz zu iy

—8— Bewillicte

’/_‘\i\’_,_./- —&— phoelehrte

Trifft Gberhaupt
nicht zu

1999 EEIlEIEI 2001 200 2003 2004 2005 2006
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