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Darmstadt-Kassel-Runde

Wissenschaftliche Tätigkeit
nach der Promotion – 
zwischen Blockade und
Innovation

Bilden die Universitäten ihren eigenen 
wissenschaftlichen Nachwuchs angemessen aus?
Diese Frage stand im Mittelpunkt eines 
Workshops der Darmstadt-Kassel-Runde am 
12. November 1998 in Kassel.

Der wissenschaftliche Nachwuchs erreicht zu spät
die Qualifizierungsphase nach der Promotion. 
Es fehlt an überschaubaren Karrierepfaden und
Möglichkeiten zur selbständigen wissenschaftlichen
Arbeit. Die Zeit wissenschaftlicher Bewährung
dauert zu lang und ist in vielen Fächern zu 
einseitig an der Habilitation ausgerichtet. 
Wissenschaftlerinnen werden dadurch besonders
benachteiligt. Die Universitäten nehmen ihre
Verantwortung für die Qualifizierung des 
wissenschaftlichen Nachwuchses zu wenig wahr.
An einzelnen Universitäten werden jedoch 
interessante Modelle erprobt. Die Qualifizierung
für die Hochschullehrertätigkeit ist kein 
Tabuthema mehr.

Internationale Erfahrungen können für die
Reformierung dieser Qualifizierungsphase
Denkanstöße geben.

Australien

Für die zukünftige Generation der australischen
Hochschullehrer gewinnen die Lehraufgaben und
regelmäßige Qualitätskontrollen ihrer Arbeit an
Bedeutung. Die Universitäten entwickeln deshalb
neue Qualifizierungskonzepte für ihren
Hochschullehrernachwuchs.

Israel

Um die Attraktivität der Hochschullehrerlaufbahn
zu sichern, bieten die israelischen Hochschulen in
Kooperation mit den Wissenschaftsförderern 
und der Wirtschaft neue Programme für die 
Ausbildung und Karriere ihres Nachwuchses an.

I d e e n , I m p u l s e , P r o j e k t e  i n  i n t e r n a t i o n a l e r  P e r s p e k t i v e
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Internationale Vergleiche verdeutlichen
zunächst, daß es den Königsweg zum
Hochschullehrerberuf nicht gibt. Wir be-

obachten vielmehr eine überraschende Vielfalt
recht unterschiedlicher Modelle bei der Gestal-
tung der akademischen Laufbahn. Einige
Hochschulsysteme ermöglichen in vergleichs-
weise frühen Phasen den Eintritt in strukturier-
te und überschaubare Karrierepfade. Als klassi-
sches Beispiel eines solchen Modells wissen-
schaftlicher Karrieren gilt das amerikanische
System. Der Eintritt in die akademische Lauf-
bahn ist im Anschluß an die Promotion zu-
meist mit einem Wechsel der Universität ver-
bunden. Durch die Karriereleiter vom assistant
professor über den associate professor bis zum
full professor sind vergleichsweise klar struktu-
rierte und berechenbare Aufstiegsprozesse na-
hegelegt. Wichtige Entscheidungen über wis-
senschaftliche Karrieren fallen biographisch
vergleichsweise früh, und die Unterschiede
zwischen den verschiedenen Hochschullehrer-
positionen innerhalb eines departments wer-
den nicht besonders deutlich betont. Durch die
starke Stellung der Hochschuladministration
sowie durch von außen eingeholte Urteile des
peer-review-Systems werden Personalentschei-
dungen, insbesondere tenure-Entscheidungen,
kontrolliert und überwacht.
Für diejenigen Wissenschaftler, die einmal die
professorale Laufbahn betreten haben, hält die-
ses System, dessen Stellenstruktur eher einer
umgekehrten Pyramide mit relativ vielen Stellen
auf den obersten Ebenen gleicht, vergleichswei-
se gute Verbleibschancen bereit. Mechanismen
von Wettbewerb und Mobilität werden dabei
auch über vergleichsweise große Unterschiede
in Prestige und Profil der einzelnen Uni-
versitäten oder verschiedener Zweige des Uni-
versitätssystems stimuliert. Dies bedeutet u.a.,
daß die Professuren, die die Nachwuchskräfte er-
halten, möglicherweise nicht den höchsten in
dem System erreichbaren Status bieten.
Ein ganz anderer Weg der Strukturierung der
akademischen Laufbahn innerhalb eines tradi-
tionell stark hierarchisierten Hochschul-
systems wurde an den englischen Universitä-
ten eingeschlagen. Mit den beruflichen Positio-
nen eines lecturers, senior lecturers, readers
und professors ist dort ein ungewöhnlich hoher
Anteil von auf Lebenszeit beschäftigten Wis-
senschaftlern insgesamt und ein relativ breit
angelegter „Mittelbau“ mit unkündbaren Stel-
lungen verbunden. Die Gewährung von tenure

erfolgt nach dem erfolgreichen Durchlaufen ei-
ner etwa dreijährigen Probezeit häufig schon
zu Beginn oder in der Mitte des vierten Le-
bensjahrzehnts. Bei den lecturer und career
grades handelt es sich weder um regelrechte
Laufbahnpositionen, noch um befristete War-
tepositionen. Im Hinblick auf die Sicherung ih-
rer beruflichen Stellung durch Unkündbarkeit
sind diese den Professoren vergleichbar. Sie
nehmen ihre Arbeit, die bei den lecturer grades
maßgeblich durch Lehraufgaben geprägt ist,
vergleichsweise unabhängig wahr. Ein Aufstieg
in höhere Ränge und eine Berufung kann bei
Bewährung und durch weitere Qualifikations-
nachweise im Prinzip von jeder Rangstufe aus
erfolgen. Beruflicher Aufstieg innerhalb einer
Institution ist keine Seltenheit. 
In den meisten kontinentaleuropäischen Hoch-
schulsystemen wurde demgegenüber der Auf-
und Ausbau von Nachwuchspositionen auf
den Lehrstuhl bezogen. Der im deutschen Sys-
tem eingeschlagene Weg besteht darin, die wis-
senschaftliche Karriere entlang einer Kette be-
fristeter Beschäftigungsverhältnisse zu organi-
sieren. Dies impliziert gegenüber geregelteren
Formen beruflichen Aufstiegs ein beständiges
Ausscheiden aus diesen Positionen und ermög-
licht eine Vielzahl erneuter Auswahlentschei-
dungen. Auch wird der entscheidende Schritt
der Karriere durch die Habilitation als Regel-
voraussetzung für die Professur auf einen bio-
graphisch späten Entscheidungszeitpunkt ge-
legt. Berufliche Sicherheit und Unabhängigkeit
wird mit der Professur nach einem Übergangs-
status als Privatdozent gewährt. Schließlich
wird durch das Hausberufungsverbot institu-
tionelle Mobilität vergleichsweise spät erzwun-
gen.
Internationale Vergleiche zeigen im weiteren,
daß alle Hochschulsysteme, die eine vergleich-
bare Expansion erlebten, sich mit Problemen
der Gestaltung der akademischen Laufbahn
konfrontiert sehen. Manche der mitunter als
typisch deutsch erachteten Probleme in der
Personalstruktur von Universitäten sind mehr
oder weniger internationale Phänomene. So
sind etwa in vielen Ländern die Karrierechan-
cen verschiedener Wissenschaftlergeneratio-
nen in Folge der Hochschulexpansion deutlich
beeinflußt worden. Phasen der Vergreisung
des Professoriats und des Karrierestaus für
jüngere Wissenschaftler sind international ver-
breitet. Die Anlagerung flexiblerer personeller
Ressourcen von befristet beschäftigten oder

Die Situation des wissen-
schaftlichen Nachwuchses
und Fragen der Personalstruk-
tur der Universitäten werden
in Deutschland immer wieder
besonders intensiv und kon-
trovers diskutiert. Auffällig ist
allerdings, daß sich diese Dis-
kussionen lange in einem na-
tionalen Rahmen abspielten,
obwohl sich international z.T.
durchaus vergleichbare Pro-
blemkonstellationen, z.B. in-
folge der Hochschulexpansi-
on, beobachten lassen. Zu-
gleich ist eine international
vergleichende Perspektive ge-
eignet, spezifische Stärken
und Schwächen im eigenen
Land deutlicher herauszuar-
beiten, und Anregungen für
Alternativen in der Nach-
wuchsförderung zu geben.

I n t e r n a t i o n a l e r  V e r g l e i c h

Wissenschaftliche Tätigkeit nach der Promotion:

vielfältige Modelle – ähnliche Probleme

Dr. Jürgen Enders 

Wissenschaftliches Zentrum für Be-

rufs- und Hochschulforschung der

Universität Gesamthochschule Kassel



hochschule innovativ / Ausgabe 2 / März 1999 3

teilzeitig tätigen Lehrenden und Forschenden,
der contracted teaching und research staff und
part-timer, um den traditionellen Kern des
Hochschullehrerberufs bildet ebenfalls ein in-
ternational verbreitetes Phänomen. Schließlich
gewinnt in vielen Ländern die Frage einer stär-
keren Berücksichtigung wissenschaftlicher Tä-
tigkeiten außerhalb der Hochschulen in der
Ausbildung des wissenschaftlichen Nachwuchs-
es an Beachtung. 
Die Situation des hochqualifizierten wissen-
schaftlichen Nachwuchses an den deutschen
Universitäten ist – nach allem, was wir aus den
bislang vorliegenden internationalen Verglei-
chen sagen können – allerdings auch durch
spezifische Chancen und Probleme gekenn-
zeichnet. 
Als vergleichsweise günstig können die Bedin-
gungen in mehrfacher Hinsicht bezeichnet
werden: Die deutschen Universitäten bieten re-
lativ viele Beschäftigungspositionen für den
Einstieg in eine wissenschaftliche Qualifizie-
rung durch die Promotion an. In vielen ande-
ren Ländern wird die Nachwuchsförderung
demgegenüber eher als forschungsorientierte
postgraduale Studienphase begriffen und
durch bescheidene Hilfskraft- und Honorarver-
träge oder umworbene Stipendien unterstützt.
Die überwiegende Mehrheit der deutschen
Nachwuchswissenschaftler hat auch in der
Phase nach der Promotion relativ geringe Lehr-
verpflichtungen und viel Zeit für die qualifizie-
rungs- und karriererelevante Forschungsarbeit.
Der Zugang zur Ausstattung und zu den mate-
riellen Ressourcen für die eigene Arbeit gestal-
tet sich dabei vergleichsweise günstig.
Zugleich beobachten wir aber auch eine starke
Betonung der Distanz zwischen dem Nach-
wuchs und den Professoren. Während die ang-

lo-amerikanische Tradition ein breiteres Ver-
ständnis der Anerkennung der Zugehörigkeit
unterschiedlicher Statusgruppen zur wissen-
schaftlichen Profession entwickelt hat, leistet
sich das deutsche Universitätssystem eine be-
sondere Exklusivität an der Spitze der Status-
pyramide. Die Unsicherheit, Langwierigkeit
und hohe Selektivität der wissenschaftlichen
Laufbahn wird durch die Befristungspraxis in
späten Karrierephasen, die Betonung der Habi-
litation und der Erstberufung besonders her-
vorgehoben. Berufliche Positionen, die nicht
ohne weiteres in das Modell einer normalen
Wissenschaftlerkarriere passen wollen, wie
etwa der lehrende Mittelbau oder das Projekt-
personal, erscheinen als Störfall.
Betrachtet man schließlich die Einflußmöglich-
keiten verschiedener Akteure bei der Förde-
rung des Hochschullehrernachwuchses, er-
scheint die Stellung der Hochschulen hierzu-
lande traditionell vergleichsweise schwach.
Verschiedene Faktoren – man denke an die
hohe Regelungsfunktion des Staates für die
Personalstruktur, die Anbindung von Ressour-
cenentscheidungen an den einzelnen Hoch-
schullehrer, das Hausberufungsverbot und die
relativ geringen Angebote für Dauerbeschäfti-
gungen von Mitarbeitern – tragen dazu bei,
Einfluß und Stellenwert der einzelnen Hoch-
schule für ihren wissenschaftlichen Nach-
wuchs zu mindern. Hochschulen, dies zeigen
die ausländischen Erfahrungen, die für ihren
Nachwuchs mehr als nur eine Durchlaufstation
sind, fällt es demgegenüber leichter, als Institu-
tion Verantwortung für Arbeitsbedingungen
und Karrierechancen des wissenschaftlichen
Nachwuchses zu übernehmen. 

Dr. Jürgen Enders

Ausgewählte Empfehlungen

Wissenschaftsrat:

Alternative Zugangswege zum

Hochschullehrerberuf neben der

Habilitation 

Weitere Informationen: 

http://www.wrat.de/liste_wr.htm

Hochschulrektorenkonferenz: 

Neue Wege bei der Qualifizierung
des Hochschullehrernachwuchses

Weitere Informationen: 

http://www.hrk.de/archiv/archiv.html

Workshop III der DAKS-Runde, Kassel, 12. November 1998.
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In Australien ist in der Regel eine Einstel-
lung als associate lecturer Ausgangspunkt
der akademischen Laufbahn. In der Folge

gibt es die Möglichkeit zur Beförderung zum
lecturer, senior lecturer und associate professor.
Hausberufungen zu einer vollen Professur sind
erst seit kurzem an australischen Universitäten
möglich. Tenure, also eine Festanstellung an der
Hochschule, ist im Prinzip in jeder Karrierestu-
fe möglich, wobei deutliche Unterschiede zwi-
schen den Hochschulen und den Disziplinen im
Hinblick auf ihre Personalpolitik zu beobachten
sind.
Neben der Notwendigkeit zu forschen und zu
veröffentlichen ergibt sich für Nachwuchswis-
senschaftler ein zunehmender Druck, ihre Lei-
stung in der Lehre zu verbessern. An den mei-
sten australischen Hochschulen finden mittler-
weile regelmäßige Überprüfungen der Lehrlei-
stungen durch Einschätzungen Studierender
statt. Die Ergebnisse solcher Umfragen werden
an die Fakultäten und Fachbereiche weitergelei-
tet und von den Betreuern der Nachwuchswis-
senschaftler im Rahmen der Gesamtbeurteilung
ihrer Leistungen mit herangezogen. Zugleich
sind mit der Diversifizierung der sozialen Zu-
sammensetzung der Studierenden sowie mit der
Einführung innovativer Lehrmethoden die An-
forderungen an die Lehre erheblich komplexer
geworden. In dieser Situation sind Nachwuchs-
wissenschaftler auf eine systematische Ausbil-
dung für die Lehre angewiesen, was aber unter
Umständen ihre Möglichkeiten zur Forschungs-
arbeit gefährden kann.
Die australischen Universitäten haben erkannt,
daß die systematische Unterstützung bei der Be-
wältigung dieser miteinander konkurrierenden
Anforderungen eine dringende Aufgabe ist und
nicht mehr allein dem guten Willen und Altruis-
mus der Professorenschaft überlassen werden
kann. Die meisten Institutionen haben deshalb
entsprechende Programme eingeführt.
Lehrkräfte, die die University of Melbourne be-
rufen möchte, müssen etwa eine Bewährungs-
phase durchlaufen. Diese Zeit umfaßt je nach-
dem, ob es sich um befristete, Teilzeit- oder Voll-
zeitanstellungen handelt, zwischen drei und
sechs Monate beziehungsweise bis zu drei Jah-
re. Außer bei kurzfristigen Anstellungen muß
sechs Monate vor Ablauf der Bewährungszeit
ein Antrag auf Bestätigung der Weiterbeschäfti-
gung vorgelegt werden. Wer den lecturer an-
strebt, muß als Grundvoraussetzung sowohl sei-
nen Beitrag zum Fortschritt in der Forschung, in

der Lehre, als auch in wissenschaftlichen
Dienstleistungen für die jeweilige Hochschule
nachweisen. Zudem muß der Kandidat ein Po-
tential zu besonderen Leistungen entweder in
der Lehre oder bei der Entwicklung seiner Diszi-
plin erkennen lassen.
Die meisten australischen Universitäten bieten
mittlerweile Einführungsprogramme für Nach-
wuchswissenschaftler an. Diese werden übli-
cherweise von Personalentwicklungszentren be-
trieben und konzentrieren sich fast aus-
schließlich auf die Lehre.
Eine Reihe von Hochschulen hat auch stärker
formalisierte Ausbildungskurse zur Qualifizie-
rung in der Hochschullehre eingerichtet, die mit
entsprechenden Graden abgeschlossen werden
können. Hier läßt sich aufgrund des harten
Wettbewerbs unter den Nachwuchskräften der
Trend beobachten, daß in solchen Kursen eine
Möglichkeit gesehen wird, ihren besonderen
Leistungswillen zu dokumentieren. Zugleich
können sie sich Kenntnisse aneignen, die sie an-
dernfalls nur durch Erfahrung in den Lehrver-
anstaltungen selbst erwerben könnten.
Auch bei der Vorbereitung promovierter Nach-
wuchswissenschaftler für die Lehre spielen sol-
che Programme neuerdings eine Rolle. So richtet
sich an der University of Technology Sydney das
Academic Internship Scheme an Nachwuchswis-
senschaftler, die eine Hochschullaufbahn ein-
schlagen wollen. Dort können sie gegen Bezah-
lung maximal sechs Stunden pro Woche und bis
zu sechs Semester Lehrtätigkeiten übernehmen.
Gleichzeitig sollen Doktoranden an einem Gra-
duate Certificate in Higher Education Teaching
and Learning arbeiten. 
Sollten diese Programme künftig nicht in aller
Breite eingeführt werden, dann würden die we-
nigen erfolgreichen Absolventen eine Art Elite
unter den Nachwuchswissenschaftlern darstel-
len. Dies könnte für die Nachwuchskräfte von
Vorteil sein, denn der Arbeitsmarkt Hochschule
ist wesentlich turbulenter geworden.
Insgesamt wird die zukünftige Generation der
australischen Hochschullehrer damit rechnen
müssen, daß die Lehraufgaben an Beachtung ge-
winnen und regelmäßige Qualitätskontrollen
ihrer Arbeit insgesamt weiter zunehmen. Dies
bedeutet auch, daß der traditionelle Einfluß der
wissenschaftlichen Zunft auf ihren Nachwuchs
schwindet und die Mechanismen und Kriterien
beruflichen Erfolgs stärker institutionalisert
werden.

Professor Craig McInnis

In Australien sehen sich die
Hochschulen durch den Wan-
del der Rahmenbedingungen
der Arbeit ihrer Wissenschaft-
ler und Wissenschaftlerinnen
zunehmend herausgefordert.
Die Erwartungen an die Quali-
fikationen der Nachwuchswis-
senschaftler sind deutlich ge-
stiegen. Dies betrifft insbeson-
dere die Lehre. Die Hochschu-
len sehen sich somit verpflich-
tet, ihre Verantwortung als
Arbeitgeber zu formalisieren
und die Einführung der Nach-
wuchswissenschaftler in den
Beruf einem systematischeren
Management zu unterwerfen.

A u s t r a l i e n

Hochschulen greifen Wandel der 

Qualifikationsanforderungen auf

Professor Craig McInnis 

University of Melbourne
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Drei grundlegende Charakteristika sind
für das israelische Hochschulwesen
und die berufliche Tätigkeit ihrer Leh-

renden und Forschenden kennzeichnend: die
Vorrangstellung der Forschung, eine ausge-
prägte internationale Orientierung und die
Förderung früher Selbständigkeit in For-
schung und Lehre. Die sieben Universitäten Is-
raels betreiben fast die gesamte Grundlagen-
forschung des Landes und engagieren sich
auch in der Forschung und Entwicklung für
die Wirtschaft, Landwirtschaft sowie Verteidi-
gung. Israelische Hochschullehrer sind stark
auf internationale Zusammenarbeit so-
wie die Teilnahme an internationalen
Programmen ausgerichtet. Anreize für
den Besuch von Konferenzen sowie
Veröffentlichungen in internationalen
Zeitschriften sind in die Laufbahn-
strukturen für den Hochschullehrerbe-
ruf fest eingebaut. Ausländische Wis-
senschaftler sind in starkem Umfang
an der strengen Evaluierung von Kan-
didaten für eine höhere akademische
Laufbahn beteiligt. Schließlich wird die
Selbständigkeit auch jüngerer Nach-
wuchskräfte in frühen Karrierestadien
gefördert. Ob sich junge promovierte
Wissenschaftler für eine akademische Lauf-
bahn eignen oder nicht, hängt stark von der
Originalität und Unabhängigkeit ihrer For-
schung ab. Auch in der Lehre wird von den be-
ruflichen Eingangspositionen an ein hohes
Maß an Eigenständigkeit unterstützt.
Die relative Abnahme der Zahl der Stellen für
Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen an
den Hochschulen hat seit den 80er Jahren die
Einführung vieler Sonderprogramme für
Nachwuchswissenschaftler zur Folge gehabt.
Diese werden hauptsächlich von einer zentra-
len Planungs- und Finanzierungskommission
ausgestattet und ermöglichen begabten Nach-
wuchswissenschaftlern, sich dem Hochschul-
personal für mehrere Jahre anzuschließen,
ohne daß den jeweiligen Fachbereichen und
Hochschulen zusätzliche Kosten entstehen.
Diese verpflichten sich im Gegenzug, die Wis-
senschaftler nach Beendigung der Förderung
zu übernehmen. Zusätzlich zu bereits beste-
henden Positionen für Nachwuchswissen-
schaftler sind neue Eingangspositionen einge-

führt worden. Mit diesen Positionen sollen
junge, vielversprechende Absolventen gewon-
nen werden, ohne daß ihnen zunächst eine
Laufbahn im tenure-track, also zu einer dauer-
haften beruflichen Tätigkeit an der Hochschu-
le, eröffnet wird.
Um die Abwanderung von jungen Forschern
in die Wirtschaft, wo bessere Gehälter gezahlt
werden, zu bremsen, wird seit 1998 ein Kon-
zept für die Zusammenarbeit zwischen den
Hochschulen und der Wirtschaft, dem Plan-
ning and Budgeting Committee und dem Head
of Industry and Business Federation ausgear-

beitet. Jungen Forschern sollen besonders lu-
krative fellowships oder sogar höhere Gehälter
angeboten werden, damit sie an der Hochschu-
le verweilen und zugleich auf Teilzeitbasis in
der Wirtschaft arbeiten können.
Schließlich ist in den letzten zehn Jahren der
nichtuniversitäre Sektor des Hochschulwesens
erheblich angewachsen. An diesen Hochschu-
len ohne Universitätsrang bieten sich vielver-
sprechende Möglichkeiten für Nachwuchswis-
senschaftler. Bis vor kurzem konnten diese
Hochschulen nur bis zum ersten Abschluß leh-
ren. Doch nach und nach wird ihnen die Mög-
lichkeit gegeben, auch Master-Abschlüsse an-
zubieten. Entsprechend dürften sich die Kar-
rierestrukturen an den Hochschulen ohne Uni-
versitätsrang, einschließlich der Einführung
professoraler Positionen, ändern. Der Trend
von Nachwuchswissenschaftlern, in diesen Be-
reich des Hochschulwesens überzuwechseln,
dürfte sich unter diesen Umständen eher noch
verstärken.

Professorin Sarah Guri-Rosenblit

Israels Universitäten haben
aus sehr verschiedenen akade-
mischen Traditionen ge-
schöpft. Prägte Humboldts
Modell der Einheit von For-
schung und Lehre die ersten
Hochschulgründungen, so ge-
wannen in den fünfziger Jah-
ren Konzepte aus den USA an
Einfluß. Heute stellt sich das
Hochschulwesen Israels als
Kombination deutscher, angel-
sächsischer und anderer Tradi-
tionen dar. Vor diesem Hinter-
grund entwickelten sich natur-
gemäß auch die Hochschulleh-
rerlaufbahnen. Gegenwärtig
suchen die israelischen Hoch-
schulen den Veränderungen
auf dem Arbeitsmarkt für
Nachwuchskräfte durch neue
Programme zu begegnen.

I s r a e l

Mit neuen Programmen
Nachwuchskräfte binden

Professorin Sarah Guri-Rosenblit

Open University of Israel

Workshop III der DAKS-Runde, Kassel, 12. November 1998.
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Die These lautet: Zwar haben die Uni-
versitäten insgesamt ein vitales Inte-
resse an der Förderung des wissen-

schaftlichen Nachwuchses und müssen es ha-
ben. Doch dies gilt nicht für die einzelne Uni-
versität als konkrete Institution. Natürlich gibt
es in den Universitäten ein starkes Interesse
bei den Hochschullehrern am wissenschaftli-
chen Fortkommen ihrer Schülerinnen und
Schüler. Doch das ist nicht mit dem Interesse
der gesamten Hochschule als Institution zu
verwechseln. Setzt diese nämlich für Dokto-
randen und Postdoktoranden zusätzlich eige-
ne Ressourcen ein, befördert sie damit nicht
ihren eigenen Vorteil, sondern den der ande-
ren Universitäten. Mit anderern Worten: Sys-
tematische Personalentwicklung ist an deut-
schen Universitäten im wissenschaftlichen Be-
reich unterhalb der Ebene von Berufungen auf
Professuren praktisch ausgeschlossen. Gerade
in diesem Punkt gilt die derzeit oft bemühte
Analogie zwischen Universitäten und Wirt-
schaftsunternehmen nicht. Während nämlich
Firmen aus wohlverstandenem Eigeninteresse
darum bemüht sind, ihr Personal für höher-
wertige Positionen im eigenen Hause heranzu-
bilden, ist es deutschen Universitäten durch
das Hausberufungsverbot verwehrt, den Er-
trag gezielter Nachwuchsförderung gegebenen-
falls auch selbst zu vereinnahmen. Gewiß gibt
es für das Hausberufungsverbot noch immer
Gründe; dennoch: Erst mit der Möglichkeit,
wissenschaftlich hochqualifiziertem Nach-
wuchs attraktive Professuren an der eigenen
Hochschule anbieten zu können, ist jenes
strukturelle Defizit deutscher Universitäten
auszugleichen, daß die einzelne Hochschule
zwar die besten Nachwuchskräfte für die Qua-
lifikationsphase anwerben kann, danach aber
– gerade im Erfolgsfall – wieder abgeben muß.
Um dies zu verhindern, bedarf es einer tenure-
Perspektive für Nachwuchswissenschaftler, da-
mit allerdings auch neu zu organisierender,
besonders strenger Beurteilungsverfahren für
solche „internen Berufungen“ (obligatorische
externe Begutachtung etc.) anstelle der tradi-
tionellen Habilitation.
Unter den gegenwärtigen Bedingungen sehe
ich für Hochschulen überhaupt nur zwei denk-
bare Anreizpunkte, für ihre besten Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen und -wissenschaftler ei-
gene Ressourcen zusätzlich zu mobilisieren.
Erstens: Die Förderung des wissenschaftlichen
Nachwuchses werden die Universitäten dann

als institutionelle Aufgabe wahrnehmen, wenn
die entsprechenden Kennzahlen für die staatli-
che Mittelzuweisung relevant werden (Stich-
wort „Leistungsorientierte Mittelverteilung“).
Zweitens werden sich die Universitäten in der
Nachwuchsförderung dann engagieren, wenn
dies als Profilelement Vorteile im Wettbewerb
um die Besten verschafft – vorausgesetzt, ent-
sprechende Leistungen zahlen sich nicht nur
in quantitativer Überlast aus (Stichwort: „At-
traktivitätsdividende“).

Was bedeutet dies für die in der Nachwuchs-
förderung engagierten Einrichtungen? Dazu
vier Bemerkungen: 

■ Solange Universitäten den wissenschaftli-
chen Nachwuchs nicht selber ausreichend
fördern (können), bleiben hier die Drittmit-
telgeber gefordert. 

■ Die Universitäten werden sich in der gegen-
wärtigen Situation weder von der Attrakti-
vität entsprechender Förderprogramme
noch vom wissenschaftlichen Erfolg ihrer
Absolventen zu wesentlich stärkerem Enga-
gement auf diesem Feld motiviert fühlen.
Die „Mitnahme-Chance“ dürfte eigene An-
strengungen tendenziell sogar blockieren. 

■ Zur Umorientierung werden sich Univer-
sitäten eher durch Initiativen bewegen las-
sen, die auf institutionelle Erneuerung zie-
len.

■ Ein konkreter Ansatz könnte auch die Start-
finanzierung Internationaler Graduierten-
Fakultäten oder Graduate Schools sein, die
als ein für die Universitäten nicht zuletzt fi-
nanziell attraktives Profilierungselement
gegenwärtig im Gespräch sind. Damit
ließen sich personenbezogene Unterstüt-
zung des wissenschaftlichen Nachwuchses
und Förderung der Hochschule als Instituti-
on verbinden und Nachwuchsförderung
auch im individuellen Eigeninteresse der
Universität verankern. Voraussetzung wäre
allerdings, daß die Hochschulen dabei nicht
nur für den ausländischen Nachwuchs an
Attraktivität gewinnen, sondern in solche
Angebote auch deutsche Nachwuchswissen-
schaftlerinnen und -wissenschaftler einbe-
ziehen. 

Priv.-Doz. Dr. Axel Horstmann

I n  e i g e n e m  I n t e r e s s e

Wie steht es mit der Verantwortung der Univer-

sitäten für den wissenschaftlichen Nachwuchs?

Priv.-Doz. Dr. Axel Horstmann

Stellvertretender Abteilungsleiter 

für Geistes- und Gesellschaftswis-

senschaften der Volkswagen-Stif-

tung

Volkswagen-Stiftung fördert Nach-

wuchsgruppen an Universitäten 

Mit ihrem Programm gibt die Volks-

wagen-Stiftung jungen, herausragend

qualifizierten Wissenschaftlerinnen

und Wissenschaftlern die Möglich-

keit, frühzeitig eigenständige For-

schung, vorwiegend auf neuen und

zwischen den Disziplinen angesiedel-

ten Gebieten, zu betreiben und eine

Arbeitsgruppe selbständig zu leiten. 

Weitere Informationen:

http://www.volkswagen-

stiftung.de/presse98/pm22.htm

„Die Förderung des wissenschaftli-
chen Nachwuchses ist eine profil-
bildende Aufgabe von Universitä-
ten; für die Wahrnehmung dieser
Aufgabe müssen grundsätzlich
ausreichende Ressourcen in den
Universitäten verfügbar sein.“ 
Mit diesen Worten verdeutlichte
der Wissenschaftsrat in seinen
Empfehlungen zur Förderung des
Hochschullehrernachwuchses von
1997 die Bedeutung des Themas.
Umso mehr wird man die Hoch-
schulen ermuntern wollen, ihre
neuen Freiheiten auf diesem Feld
zu nutzen. Handlungsbedarf gibt
es vor allem im Hinblick auf die
Situation der Postdoktoranden.
Deshalb sieht sich hier auch die
Volkswagen-Stiftung gefordert, die
sich seit Jahren erfolgreich in der
Nachswuchsförderung engagiert. 
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Die Postdoktorandenphase, in der sich hoch-
qualifizierte Wissenschaftlerinnen und Wis-
senschaftler in den Universitäten auf eine

Hochschullehrertätigkeit vorbereiten, wird zu spät
erreicht. Dafür sorgen zu lange Promotionszeiten,
im internationalen Vergleich längere grundständige
Studien sowie ein mit über 22 Jahren zu hohes
Durchschnittsalter der Studienanfänger. Besonders
Frauen sind in ihrer wissenschaftlich-beruflichen
Entwicklung benachteiligt. Die Konzentration auf
die Habilitation verstärkt in Verbindung mit der
mangelnden Integration in akademische Netzwerke
die typische Isolation der Frauen in der Universität.
Insofern ist zu begrüßen, daß nach dem Hoch-
schulrahmengesetz in der novellierten Fassung
„gleichwertige wissenschaftliche Leistungen, die
auch in einer Tätigkeit außerhalb des Hochschul-
bereichs erbracht werden können“ (§44,2), als Al-
ternative zur Habilitation zugelassen werden. Die
Habilitation in ihrer traditionellen Form ist viel-
fach kein Qualifikations-, sondern ein Chancen-
zuteilungsmechanismus, wenn etwa Fakultäten
dem Prinzip folgen, daß pro Semester nicht mehr
als eine Habilitation erfolgt. Verbunden damit
sind oft Intransparenz des Verfahrens und man-
gelnder Wettbewerb. 
Diese Verhältnisse führen dazu, daß Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen und -wissenschaftler in
Deutschland oft bis weit in ihr fünftes Lebens-
jahrzehnt hinein nicht in der für Wissenschaft
und Forschung charakteristischen Selbständig-
keit arbeiten. International vergleichende Studi-
en zeigen, in keinem vergleichbaren Land der
Welt ist der Abstand zwischen Hochschullehrern
und wissenschaftlichem Nachwuchs so groß wie in
Deutschland: Dies gilt sowohl für die sozialen Be-
ziehungen als auch für den Grad der Selbständig-
keit in Forschung und Lehre. So wundert es nicht,
daß die Zahl der DFG-Auslandsstipendiaten, die
nach dem DFG-Stipendium an ihrem Gastinstitut
bleiben, ständig wächst. Dabei böte die an den
deutschen Hochschulen vorhandene Personal-
struktur mit ca. 15.000 C1/C2-Stellen durchaus
Möglichkeiten der selbständigen Wahrnehmung
von Forschungs- und Lehraufgaben. 
Schließlich wirkt sich die Asymmetrie zwischen
Förderungsmöglichkeiten für Doktoranden und
Postdoktoranden sehr zum Nachteil von Postdok-

toranden und Habilitanden aus. Während bei den
Doktoranden die Zahl der Stellen und Stipendien
die Nachfrage übersteigt, konkurrieren im Post-
doktoranden-Bereich zu viele Bewerber um im-
mer weniger Stellen. 
Mehr Selbständigkeit für den wissenschaftlichen
Nachwuchs soll jetzt das geplante Emmy
Noether-Programm bieten. Das Programm zielt
darauf ab, besonders qualifizierten jungen Wis-
senschaftlerinnen und Wissenschaftlern un-
mittelbar nach der Promotion die Möglichkeit zu
eröffnen, innerhalb von fünf Jahren durch einen
Forschungsaufenthalt im Ausland und eine
anschließende selbständige Forschungstätigkeit
an einer deutschen Hochschule die wissenschaft-
lichen Voraussetzungen für eine Berufung als
Hochschullehrer zu erlangen.
Zur Verdeutlichung: Die in zwei Phasen geglie-
derte Förderung soll insgesamt fünf Jahre umfas-
sen. Die Phase I umfaßt einen zweijährigen For-
schungsaufenthalt, in der Regel an einer auslän-
dischen Forschungseinrichtung, für die ein For-
schungsstipendium mit entsprechenden Aus-
landszuschlägen beantragt werden kann.
Die Phase II dient der selbständigen Durchfüh-
rung eines dreijährigen Forschungsvorhabens im
Rahmen einer sog. Nachwuchsgruppe, die neben
der Leiterstelle (BAT Ib/Ia) für den/die Antragstel-
ler/in, eine weitere teilbare Postdoktorandenstelle
(BAT IIa), sowie weitere Personal- und Sachmittel-
ausstattung bei einem Förderumfang von bis zu
350 000 Mark pro Jahr insgesamt umfassen kann.
Die Bewerber für das Emmy Noether-Programm
sollen (mit überdurchschnittlichem Ergebnis) pro-
moviert und in der Regel nicht älter als 30 Jahre
sein. Ihre Qualifikationsstellen an den Universitä-
ten könnten aus der DFG-Bewilligung finanziert
werden.
Das Programm hat Anreiz-, Stimulus-, um nicht
zu sagen Provokationscharakter. Bei einem För-
derumfang von 100 Bewilligungen pro Jahr und
mehr als 1.700 Habilitationen pro Jahr handelt es
sich nicht um ein Programm zur Breitenförde-
rung. Es zielt auf die Besten, denen die besten
Förderbedingungen geboten werden, um ihrer
frühen Selbständigkeit eine wirkliche Chance zu
geben. 

Dr. Bruno Zimmermann

Im Rahmen ihrer Förderung von Nachwuchsgruppen und durch das neue Emmy Noether-
Programm will die DFG ein Zeichen für mehr Selbständigkeit des wissenschaftlichen Nach-
wuchses setzen. Das Programm zielt darauf ab, besonders qualifizierten jungen Wissen-
schaftlerinnen und Wissenschaftlern unmittelbar nach der Promotion die Möglichkeit zu
eröffnen, durch einen Forschungsaufenthalt im Ausland und eine anschließende selbständi-
ge Forschungstätigkeit an einer deutschen Hochschule die wissenschaftlichen Voraussetzun-
gen für eine Berufung als Hochschullehrer zu erlangen. 

N e u e s  N a c h w u c h s p r o g r a m m

Förderung des wissenschaftlichen Nachwuchses 

Dr. Bruno Zimmermann

Leiter des Bereichs III „Förderungsver-

fahren und Forschungsinfrastruk-

tur“ der Deutschen Forschungsge-

meinschaft

Postdoktoranden- und 

Habilitationsförderung der DFG

In der Übergangs- und Orientierungs-

phase nach der Promotion können

Wissenschaftler und Wissenschaftle-

rinnen u. a. durch spezifische Stipen-

dienprogramme der DFG im Rahmen

ihres „Postdoktoranden-Programms“

(1994: 284 Stipendien), des Graduier-

ten-Kolleg-Programms (1995: 212 Sti-

pendien) sowie durch Forschungs-

und Ausbildungsstipendien (1994:

518 Stipendien) gefördert werden.

Die ihrem Umfang nach bedeutend-

sten Fördermöglichkeiten im Bereich

der Habilitationsstipendien stellt das

„Programm zur Förderung von Habi-

litationen“ der DFG dar, in dem zwi-

schen 1991 und Oktober 1995 1.343

Stipendien vergeben wurden. In

ihrem neuen Emmy Noether-Pro-

gramm zur Förderung des hochquali-

fizierten wissenschaftlichen Nach-

wuchses will die DFG etwa 100 Bewil-

ligungen pro Jahr für Postdoktoran-

den aussprechen.

Weitere Informationen:

http://www.dfg.de/aufgaben/

Nachwuchsfoerderung.html
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Wie bei der allgemeinen und berufs-
bezogenen Aus- und Weiterbildung
kann auch die Förderung des wis-

senschaftlichen Nachwuchses funktional und
intentional erfolgen. Die funktionale Förderung
vollzieht sich primär indirekt und seitens der
Hochschulen eher passiv. Sie beschränkt sich
auf Angebote von Gelegenheiten zur Qualifizie-
rung an interessierte Nachwuchskräfte. Allen-
falls erstreckt sie sich noch auf die Schaffung ei-
nes Nachwuchsklimas zur Stimulierung qualifi-
zierter Absolventen, um sie trotz attraktiver An-
gebote aus der Wirtschaftspraxis für die Hoch-
schullaufbahn gewinnen zu können.
Die intentionale Förderung geschieht direkt
und ist seitens der Hochschulen, die dafür akti-
ve Maßnahmen einsetzen, gezielt. Die intentio-
nale Förderung kann sich darauf beziehen, För-
derungsmaßnahmen zu schaffen und anzubie-
ten. Inhaltlich sollen hier drei Aufgabenkom-
plexe näher betrachtet werden: Prognosen zum
Bedarf an Hochschullehrernachwuchs, die Ein-
kommenssicherung für die Nachwuchskräfte
sowie die Unterstützung der beruflichen Ent-
wicklung der Nachwuchswissenschaftler.
Die Abschätzung des künftigen Bedarfs an
wissenschaftlichem Nachwuchs ist für die
Hochschulen selbst von großer Bedeutung,
um in Zukunft Professorenstellen besetzen zu
können. Die Bedarfsprognosen sollen also
dazu beitragen, daß künftig genügend Nach-
wuchskräfte zur Verfügung stehen und lange
Vakanzen bei Stellenbesetzungen vermeidbar
sind. Außerdem sollen die Bedarfsprognosen
den Hochschulen jene Probleme ersparen, die
ihnen aus einer Heranbildung überschüssigen
Nachwuchses erwachsen. Für die Nachwuchs-
wissenschaftler selbst haben qualifizierte Be-
darfsprognosen Bedeutung, weil sie ihnen hel-
fen, ihre eigenen Berufungs- und Karrie-
rechancen abzuschätzen. Entsprechende Be-
darfsprognosen finden sich in der Hochschul-

praxis allerdings äußerst selten. Das seit Jah-
ren stärkste Studienfach, die Betriebswirt-
schaftslehre, liefert diesbezüglich ein sehr sel-
tenes Beispiel. Seit 1977 haben in dreijähri-
gem Turnus acht Totalerhebungen in diesem
Fach die Stellen-, Habilitanden- und Emeritie-
rungsentwicklungen erfaßt und damit Bedarfs-
prognosen für eine überschaubare Zukunft er-
möglicht. Dieses Ausnahmebeispiel weist
außerdem darauf hin, daß umfassende und da-
tengestützte Prognosen des Bedarfs an Nach-
wuchswissenschaftlern nicht durch einzelne
Professoren und Nachwuchskräfte, auch nicht
durch einzelne Fakultäten und einzelne Hoch-
schulen angestellt werden können. Einiger-
maßen valide Abschätzungen des Bedarfs kön-
nen nur wissenschaftliche Fachverbände auf
der Basis der Mitarbeit aller einschlägigen Fa-
kultäten leisten.
Im Anschluß an die Promotion stellen sich dem
wissenschaftlichen Nachwuchs häufig spezifi-
sche Herausforderungen. Dazu gehört in Mas-
senfächern die Überbelastung mit Lehr- und
Prüfungsaufgaben. In einer Reihe von Diszipli-
nen unterliegt die wissenschaftliche Tätigkeit
der Nachwuchskräfte einer starken fachlichen
Spezialisierung mit der Folge einer „fachspezifi-
schen Isolation“ der einzelnen Nachwuchskräf-
te. Außerdem erweist sich die Befristung der As-
sistentenstellen immer wieder als ein Hemmnis
bei der Heranbildung des wissenschaftlichen
Nachwuchses. Deshalb ist etwa ab der Mitte der
Assistentenzeit an verschiedene Förderungs-
ansätze zu denken. Eine partielle Freistellung
der Habilitanden von Lehrverpflichtungen, Prü-
fungsaufgaben und von der Betreuung von Stu-
dierenden, die zügige und zielstrebige Abwick-
lung des Habilitationsverfahrens seitens der Fa-
kultäten, die Ermöglichung von Forschungs-
und Lehraufenthalten an ausländischen Hoch-
schulen und die Unterstützung bei der Gewin-
nung von Erfahrungen in einschlägigen Seg-

Die Nachwuchsförderung stellt eine Aufgabe dar, die die einzelnen Hochschulen nicht iso-
liert wahrnehmen können. Sie erfordert Kooperationen in Netzwerken sowohl innerhalb
der Hochschule als auch auf Supraebene. Förderungsaktivitäten der Hochschulen können
die Eigeninitiativen und Selbstaktivitäten der Nachwuchskräfte nicht ersetzen. Vielmehr be-
steht die vorrangige Aufgabe der Hochschulen auf diesem Feld darin, die Eigenverantwor-
tung für die Entwicklung eines qualifizierten Nachwuchses bei den Nachwuchswissenschaft-
lern selbst und bei den Fachvertretern und Fakultäten zu stärken. Schließlich gehört es zu
den Aufgaben der Hochschulen, auf die unterschiedliche Nachwuchssituation in den ver-
schiedenen Disziplinen zu achten. 

I n t e n t i o n a l e  F ö r d e r u n g  d u r c h  F a c h v e r t r e t e r

Vernetzung in der 
Nachwuchsförderung

Prof. em. Dr. Dres. h.c. Eduard Gaugler

Universität Mannheim, Fakultät für

Betriebswirtschaftslehre

Prof. Dr. Evelies Mayer

beim Workshop III der DAKS-Runde.
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menten des außeruniversitären Beschäftigungs-
systems gehören in diesen Kontext.
Auch nach erfolgter Habilitation bedarf der
Nachwuchs weiterer Förderung. In einigen Dis-
ziplinen besitzen qualifizierte Nachwuchskräf-
te schon vor dem förmlichen Abschluß ihres
Habilitationsverfahrens konkrete Aussichten
auf ihre Erstberufung. In anderen Fächern liegt
eine mehr oder weniger große Zeitspanne zwi-
schen erfolgter Habilitation und Erstberufung.
Bislang erfolgt die Bereitstellung von Möglich-
keiten zur Überbrückung bis zur Erstberufung
und zur weiteren Qualifizierung der Habilitier-
ten weithin durch öffentliche Einrichtungen
und Stiftungen. Wenn künftig den Hochschu-
len mit Globalhaushalten entsprechende Dis-
positionen zukommen, so müssen sie zum ei-
nen über die Dauer der Weiterbeschäftigung

der Habilitierten selbst befinden. Ferner stellt
sich die Frage, wie die Hochschulen die be-
grenzt verfügbaren Möglichkeiten zur Weiter-
beschäftigung auf Fächer mit unterschiedli-
chen Berufungschancen für die Habilitierten
verteilen werden.
Diese Beispiele zeigen:
Innerhalb der einzelnen Hochschule verlangt
die Förderung des wissenschaftlichen Nach-
wuchses ein Zusammenwirken von Lehr-
stühlen und Instituten, Fakultäten und Univer-
sitätsleitung. Auf der Supraebene sind abge-
stimmte Kooperationen zwischen den Förder-
systemen der öffentlichen Hand, der For-
schungsinstitutionen und Stiftungen sowie der
Fachvereinigungen erforderlich.

Prof. em. Dr. Dres. h.c. Eduard Gaugler

Das Projekt geht von drei Annahmen aus:
Erstens sind Frauen und Männer prinzi-
piell gleich qualifiziert. Zweitens kann

der wissenschaftliche Nachwuchs generell aus ei-
nem Pool gleich motivierter und fähiger Student-
Innen ausgewählt werden. Und in Abhängigkeit
vom Studienfach und dem Status- beziehungs-
weise Qualifikationsniveau der akademischen
Karriere liegen drittens markante Geschlechter-
differenzen vor, die zu beheben sind: 
Generell beträgt der Anteil der Frauen unter
den Abiturienten über 50 Prozent, unter den
Studenten 46 Prozent. Diplom-/Staats-/Magi-
sterprüfungen werden zu 38 Prozent von Frau-
en absolviert. Bei den Promotionen ist der
Frauenanteil ca. 31 Prozent und bei den Habili-
tationen ca. 13 Prozent; nur ca. 10 Prozent der
Professuren sind mit Frauen besetzt. 
In ihrem Modellprojekt zur Frauenförderung
fragt sich nun die Hochschule, was sie zum Ab-
bau der geschlechterdifferenten Strukturen ma-
chen, und wo sie am effizientesten ansetzen
kann. Frauenförderung wird dadurch zu einer

Gestaltungsaufgabe. Was die Frauen- mit der
Nachwuchsförderung verbindet, ist die Suche
nach Barrieren, die außerhalb der zu fördernden
Personen liegen, und abgebaut werden könnten.
Denn Hochschulen und Fachbereiche tragen
nicht nur Geschlechterdifferenzen ab, sie formie-
ren sie auch zuvor, zum Beispiel durch Altersre-
gelungen und Genialitätsunterstellungen.
Bei der akademischen Nachwuchsförderung
handelt es sich – ebenso wie bei der Phase der
wissenschaftlichen Tätigkeit nach der Promoti-
on – um eine Bestenauswahl und Elitenförde-
rung. Hier muß die neue Personalpolitik 
doppelt ansetzen: erstens strukturelle und ma-
terielle Hürden beseitigen und zweitens eine
Kultur der Förderung und Anerkennung auf-
bauen. 
Zum ersten gehört der Abbau von langen Pha-
sen der Unsicherheit und Abhängigkeit ein-
schließlich eines Verzichtes auf Einkommen
bis in eine späte Lebensphase hinein (Habilita-
tion mit über 40 Jahren). Zum zweiten gehört
eine Ermutigung und Anerkennung von Frau-

Ein entscheidender Perspektivenwechsel in der aktuellen Hochschulreformdebatte ist der
Schwenk von den einzelnen NachwuchswissenschaftlerInnen und ihren Mentoren zu den Kon-
texten und Institutionen der Nachwuchsförderung. Vor diesem Hintergrund ist ein Beispiel aus
der Hochschulpraxis interessant, in dem die personelle Verantwortung der Hochschule für die
Förderung von Wissenschaftlerinnen gestärkt werden soll: Es geht um das Hochschulentwick-
lungsprojekt der Universität Dortmund. Im Schwerpunkt „Leistungsförderung durch Eigenver-
antwortung“ der Volkswagen-Stiftung ist das Projekt auf vier Jahre angelegt. Unter dem Titel
„Innovation und Qualität. Abbau von geschlechterdifferenten Strukturen als Reform von in-
nen“ sind vier Pilot-Fachbereiche beteiligt.

F r a u e n f ö r d e r u n g

Modellprojekt regt zu aktivem 

Personalmanagement an

Prof. Dr. Sigrid Metz-Göckel

Hochschuldidaktisches Zentrum 

der Universität Dortmund
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en als qualifizierten Wissenschaftlerinnen so-
wie eine Stärkung ihres Selbstvertrauens. 
Auf der zentralen Ebene der Hochschule sucht
das Modellprojekt etwa durch die Formulierung
von Zielvorgaben, die Entwicklung von Kriteri-
en zur Erfolgsmessung, die Förderung von Pro-
jekten und Verfügungsfonds und die Einrich-
tung von Informationssystemen zum Abbau ge-
schlechterdifferenter Strukturen beizutragen.
Die künftigen Aktivitäten auf Fachbereichsebe-
ne sollen sich in diesem Dortmunder Modell-
projekt in verschiedene Aktionsfelder gliedern: 
Erstens geht es um Maßnahmen zur Förderung
des weiblichen wissenschaftlichen Nachwuch-
ses bei Stellenbesetzungen, um im Sinne eines
Kaskadenmodells sukzessive eine Angleichung
der Frauenanteile bei Promotionen an die Frau-
enanteile im Studium und eine Angleichung
der Frauenanteile bei Habilitationen an die
Frauenanteile bei Promotionen zu erreichen.
Zweitens sind im Aktionsfeld „Berufseinstieg,
Personalentwicklung und Weiterbildung“ Ge-
spräche und Veranstaltungsangebote zur Be-
rufs- und Karrierevorbereitung und -planung
für jüngere Wissenschaftlerinnen vorgesehen.
Drittens sollen flexiblere Arbeits- und Arbeits-
zeitregelungen einen Beitrag zur Verbesserung
der Vereinbarkeit von wissenschaftlicher Be-
rufsausübung und Familie leisten. Viertens
geht es um die „Förderung einer partnerschaft-
lichen Geschlechterkultur“ an der Hochschule

durch die Entwicklung eines Leitbildes „Chan-
cengleichheit“ und die Bildung entsprechender
Gesprächskreise und Kommissionen.
Im Grundsatz wird es also darum gehen, geeig-
nete mikropolitische Maßnahmen zu ent-
wickeln und zu erproben, die den Wechsel von
einer eher passiven zu einer aktiven und akti-
vierenden Personalentwicklungspolitik im Sin-
ne der gezielten Förderung weiblicher Nach-
wuchswissenschaftler vollziehen helfen. 
Die mittelfristigen Finanz- und Stellenplanun-
gen der Hochschulen eröffnen ja durchaus
Möglichkeiten, die existentielle Unsicherheit
des wissenschaftlichen Nachwuchses, z.B. auch
von Privatdozenten, zu reduzieren, und Proble-
me der Stellenbefristung zu entschärfen. Die
Förderung der selbständigen wissenschaftli-
chen Tätigkeit „im eigenen Hause“ stützt zu-
gleich das commitment der Einzelnen.
Die Förderung von Wissenschaftlerinnen legt
aber auch ein grundsätzliches Nachdenken über
unsere WissenschaftlerInnenkarriere nahe: Die
Zwangsmobilität, ein Essential der sozialen Kar-
rieremodellierung, ist für Frauen ein Verhinde-
rungsgrund. Im Laufbahnsystem könnte eine
Alternative liegen. Ein Beitrag zur Lösung des
Problems der Habilitation als Nadelöhr könnte
durch die Entwicklung von alternativen Weiter-
qualifizierungsmöglichkeiten erreicht werden. 

Prof. Dr. Sigrid Metz-Göckel
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Können die Universitäten, ohne ihr Kar-
rieresystem völlig umzukrempeln, ein
Interesse an einer Verbesserung der

Situation des wissenschaftlichen Nachwuchses
haben und können sie sogar gestaltend wir-
ken? Erfahrungen mit Veränderungen der wis-
senschaftlichen Laufbahn und der wissen-
schaftlichen Qualifizierung bieten, wie interna-
tionale Beispiele und neue Förderkonzepte von
Einrichtungen der Wissenschaftsförderung zei-
gen, durchaus Anregungen für klarere Struktu-
ren und mehr Selbständigkeit bei der Arbeit
promovierter Wissenschaftler und Wissen-
schaftlerinnen. 
Eine explizite Qualifizierung für die Lehre gilt in
vielen Ländern als eine wichtige Aufgabe. So
bieten Hochschulen wie die University of Tech-
nology, Sydney, spezielle Qualifizierungsangebo-
te für den wissenschaftlichen Nachwuchs an.
Oder sie sehen wie die University of Melbourne
vor der Einstellung von Lehrkräften Be-
währungsphasen vor. Auch nehmen vielerorts,
so auch in den USA, unter den Bewertungskrite-
rien bei  der Einstellung von Hochschullehrern
die Lehrerfolge und das Engagement für die
Hochschule neben der wissenschaftlichen Lei-
stung einen eigenständigen Rang ein. Die Dis-
kussionen auf unserer Tagung machten jeden-
falls deutlich, daß die Qualifizierung für die
Lehrfunktion im Hochschullehrerberuf auch in
Deutschland nicht mehr tabu ist, weder für die
Fachhochschulen mit ihrer Betonung der Ausbil-
dungsfunktion, noch für Universitäten mit einer
ausgesprochenen Forschungsorientierung. 
Schwerer ist die Frage zu beantworten, ob die
Universität personalpolitische und -wirtschaft-
liche Verantwortung übernehmen kann und
soll. Kann bei unterschiedlichen Quellen zur
Finanzierung des wissenschaftlichen Nach-
wuchses die Hochschule eine Beschäftigungs-

politik betreiben, die höhere Qualität in Quali-
fizierung und wissenschaftlicher Leistung ver-
spricht? Der Umgang der Hochschulen mit
Stiftungsprofessuren ist immerhin ein Beispiel
dafür, daß externe Impulse nicht notwendiger-
weise intern verpuffen müssen. So könnten die
Förderprogramme für den talentierten wissen-
schaftlichen Nachwuchs, die beispielsweise die
Deutsche Forschungsgemeinschaft oder die
Volkswagen-Stiftung anbieten, strukturbildend
und nicht nur zum hilfreichen Löcherstopfen
in Einzelfällen genutzt werden.
Zu fragen bleibt schließlich, ob die Kontrover-
sen über die beste Gestaltung der Nachwuchs-
qualifizierung und -beschäftigung in Zukunft
mit einem einheitlichen Modell beantwortet
werden müssen oder ob die einzelnen Hoch-
schulen für verschiedene Varianten Verantwor-
tung tragen sollen? Könnte eine Universität am
Verbot der Hausberufung festhalten, und könn-
te eine andere sich in die Gesellschaft der Uni-
versitäten von Harvard, Oxford und Tokyo bege-
ben und auch bewährte Nachwuchskräfte aus
den eigenen Reihen berufen? Könnte eine Hoch-
schule Dauerfunktionen in mittleren wissen-
schaftlichen Positionen so gut wie ausschließen
und eine andere in gewissem Umfang, wie dies
zum Beispiel aus Großbritannien und Schweden
bekannt ist, auch auf den langfristigen Wert ei-
ner solchen Gruppe bauen? Kann eine Hoch-
schule die soziale Distanz zwischen promovier-
ten Wissenschaftlern und Professoren erhalten,
und steht es einer anderen Hochschule frei,
ähnliche Lösungen wie die amerikanischen Assi-
stenz-Professur zu verfolgen? 
Ein Umdenken bietet sich gerade deshalb an,
weil wir sowieso im Begriff sind, das klassische
deutsche Modell der punktuellen Evaluation in
der Hochschullehrerkarriere (volle Konzentra-
tion auf Habilitation und Erstberufung) zugun-

Mit der wachsenden Verpflichtung und Chance der Hochschulen, ihr Schicksal stärker
selbst in die Hand zu nehmen, wird auch die Frage akut, wie sie in Zukunft die Pflege und
Förderung des wissenschaftlichen Nachwuchses nach der Promotion betreiben wollen. Das
gilt für Universitäten und Fachhochschulen in verschiedener Weise. Fachhochschulen sind
bei der Rekrutierung ihrer Hochschullehrer auf die Vorleistungen von Universität und Pra-
xis angewiesen und müssen diese auf ihre Bedürfnisse in einer praxisnahen Ausbildung und
Forschung ummünzen. Die Universitäten wiederum sind trotz ihrer zentralen Funktion bei
der Heranbildung des wissenschaftlichen Nachwuchses als Institutionen besonders schwa-
che Akteure. Das Hausberufungsverbot, auch die wenig überschaubare Segmentation des
wissenschaftlichen Personals während der postdoktoralen Phase in Assistenten, Stipendia-
ten, Projektpersonal und Dauerbeschäftigte, ferner die hohe Bedeutung des individuellen
Forschungserfolgs für die Karriere drängen es den Universitäten geradezu auf, sich für die
Gestaltung dieser Karrierestufe kaum zuständig zu fühlen.

Zukunft des wissenschaftlichen Nachwuchses:

Unorthodoxe Lösungen sind gefragt

K o m m e n t a r

Prof. Dr. Hans-Dieter Daniel

Prof. Dr. Evelies Mayer

Prof. Dr. Ulrich Teichler
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I m p r e s s u m sten einer Bewertung über längere Phasen der
wissenschaftlichen Laufbahn hinweg aufzu-
weichen. Dazu lassen sich viele Varianten den-
ken. Oder mißtrauen wir so stark der Differen-
zierung und Profilbildung der Hochschulen,
daß sie auch in Zukunft personalpolitische
Verantwortung nur in der Vorbereitung oder
Umsetzung ministerieller Entscheidungen tra-
gen sollen? Die Hochschulen sind jedenfalls in
manchen Fragen – zweifellos nicht in allen –
auf Veränderungen in den Rahmensetzungen
angewiesen, um interessante Varianten einer
staff policy verwirklichen zu können.
Wenn der wissenschaftliche Nachwuchs an
deutschen Hochschulen nicht zu alt, zu unselb-
ständig und international zu immobil bleiben
soll, dann sind Systemstützen für unorthodoxe
Lösungen erforderlich:

■ Das Eintrittsalter in die Postdoktoranden-
Phase senken durch Straffen der Studien-
und Prüfungsordnungen im Erststudium
und eine systematische Gestaltung des Gra-
duiertenstudiums.

■ Breite Qualifizierungsmöglichkeiten in der
Postdoktoranden-Phase vorsehen, z.B. For-
schung im Team, interdisziplinäre Koope-
ration und internationalen Austausch.

■ Die Bedeutung der Habilitation fach- und
aufgabenadäquat relativieren, wie dies bei-

spielsweise bereits in den Natur- und Inge-
nieurwissenschaften praktiziert wird.

■ Die Strukturplanung einer Hochschule mit
Maßnahmen zur Personalplanung und
Nachwuchspflege verbinden. Dazu gehört
auch die Möglichkeit der Hausberufung.

■ Auf Landesebene die Berufungsrechte der
Hochschulen so auszugestalten, daß sie
profilbildend eingesetzt werden können.

■ Im Zusammenspiel von Bund und Ländern
eine umfassende Reform des Dienstrechts
für die Hochschulen zusammen mit den
notwendigen Änderungen im Beamten- und
Besoldungsrecht für eine Neugestaltung der
Qualifikationswege für Hochschullehrer
und Hochschullehrerinnen realisieren.

Viele Schritte zu einer überschaubaren Karrie-
replanung und zu Arbeitsbedingungen, die
zur Kreativität und Selbständigkeit des wis-
senschaftlichen Nachwuchses in Lehre und
Forschung ermutigen, können bereits jetzt in
Angriff genommen werden. Innovative Hoch-
schulen könnten mit vielen guten Einzelbei-
spielen vorangehen. Die externe finanzielle
Förderung solcher Initiativen und Experimen-
tierklauseln in vielen Landeshochschulgeset-
zen geben dafür einen weiten Spielraum. 

Die Herausgeber

„Wie bleiben Universitäten Stätten der Forschung?“
am 28. Mai 1999
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Im Rahmen ihrer Veranstaltungsreihe „Hochschule innovativ: Ideen, Impulse, Projekte in internationaler
Perspektive“ veranstaltet die Darmstadt-Kassel-Runde folgende Tagungen:


