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AUFSÄTZE

Arbeitsmarkt Wissenschaft –  
Strukturen und Trends

Silke Gülker

Ist der Arbeitsmarkt für Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler ein besonderer? Funktioniert er nach anderen Mechanismen, sind andere 
„Typen“ von Arbeitenden gefragt als in anderen Arbeitsmärkten? Diese Fragen konnten in der Vergangenheit wesentlich eindeutiger als 
heute mit „Ja“ beantwortet werden. Wenn derzeit von Managerialisierung, Vermarktung oder auch Politisierung der Wissenschaft die Rede 
ist, dann schwingt implizit die Annahme mit, dass sich auch „Wissenschaft als Beruf“ und entsprechend die Struktur des Arbeitsmarktes 
Wissenschaft verändert haben könnten. Der folgende Beitrag entwickelt dazu einige Plausibilitätsannahmen und stellt sie zur Diskussion. 

1
Einleitung

Über viele Jahrzehnte schien es als aus-
gemacht, dass der Arbeitsmarkt Wissen-
schaft prinzipiell andere Eigenschaften hat 
als andere Arbeitsmärkte – der besondere 
Status von Professorinnen und Professo-
ren, die über größtmögliche inhaltliche 
Autonomie und als Beamte zugleich über 
größtmögliche Beschäftigungssicherheit 
verfügen, symbolisiert diese Besonderheit. 
Aktuell zu beobachtende interne Organi-
sationsveränderungen in der Wissenschaft 
wie auch extern neu formulierte Anfor-
derungen werfen jedoch die Frage auf, ob 
diese Besonderheiten weiterhin Bestand 
haben oder ob sich auch der Arbeitsmarkt 
Wissenschaft verändert.

Um hier zu einer ersten Einschätzung 
zu gelangen, analysiert der Beitrag im 
ersten Schritt die spezifischen Besonder-
heiten des Arbeitsmarktes Wissenschaft 
(Abschnitt 2). Sodann werden diejenigen 
aktuellen „Trends“ am Arbeitsmarkt Wis-
senschaft illustriert, von denen angenom-
men werden kann, dass sie seine bisherige 
Beschaffenheit verändern könnten (Ab-
schnitt 3). Anhand einzelner statistischer 
Indikatoren zeigt sich, dass die Grund-
strukturen dieses Arbeitsmarktes zwar 
durchaus stabil sind, dass zur Prüfung 
von Detailauswirkungen aber weiterer 
Forschungsbedarf besteht. Dieser wird 
abschließend skizziert (Abschnitt 4).

2
Besonderheiten des Ar-
beitsmarktes Wissenschaft 

2.1 Umfang

Was ist eigentlich gemeint, wenn vom Ar-
beitsmarkt Wissenschaft die Rede ist? Von 
welchen Teilsegmenten des Arbeitsmarktes 
ist hier die Rede? Fasst man alle Arbeits-
plätze zusammen, die mit Forschung und 
Entwicklung (FuE) zu tun haben, dann 
umfasste, nach den derzeit verfügbaren 
Daten, das Stellenvolumen für diesen 
Bereich in Deutschland im Jahre 2005 
rund 480.000 Vollzeitäquivalente (VZA) 
(Bundesministerium für Bildung und For-
schung 2008, S. 141). Im internationalen 
Vergleich nimmt Deutschland damit ei-
nen mittleren Platz knapp oberhalb des 
EU-27-Durchschnitts ein. Etwa 12 % aller 
Beschäftigten in Deutschland arbeiten im 
FuE-Bereich, Finnland liegt mit 24 % an 
der Spitze dieses Vergleichs, gefolgt von 
Schweden (18 %) und Dänemark (16 %) 
(OECD 2009). 

Allerdings sind hierbei auch alle Ar-
beitsplätze für sogenanntes technisches 
und Verwaltungspersonal eingerechnet. 
Das Stellenvolumen für Forscherinnen 
und Forscher, das uns hier eigentlich in-
teressiert, lag in Deutschland 2005 bei 
278.000 Vollzeitäquivalenten, 7  % aller 
Beschäftigten sind Forscher. Sie arbeiten 
im Wirtschafts-, im Hochschul- oder im 
Staatssektor, wobei der Wirtschaftssektor 
der zahlenmäßig bedeutsamste ist (167.000 
VZA). Beim Staat sind mit knapp 40.000 
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VZA die im Vergleich wenigsten Stellen 
angesiedelt. Vieles spricht dafür, dass die 
spezifischen Merkmale der Forschungsar-
beitsplätze je nach Sektor unterschiedlich 
sind, dass es etwa einen Unterschied macht, 
ob das vom Staat finanzierte öffentliche 
Gut Wissenschaft erbracht oder den Ratio-
nalitäten eines Wirtschaftsunternehmens 
entsprechend geforscht wird. Die folgen-
den Ausführungen beziehen sich daher in 
erster Linie auf den Hochschulsektor und 
auf die in Deutschland starke außeruniver-
sitäre öffentlich finanzierte Forschung. Die 
zur Diskussion stehende Frage ist, inwie-
fern es sich bei diesen Arbeitsplätzen um 
ein besonderes Arbeitsmarktsegment mit 
besonderen Mechanismen handelt.

2.2 Eigenschaften

Arbeitsmärkte sind komplexe Gebilde, das 
Matching von Arbeitsangebot und -nach-
frage ist von einer Vielzahl von Faktoren 
abhängig. Dass die Lohnhöhe und -flexibi-
lität nicht allein ausschlaggebend für gelun-
gene Allokationen ist, ist längst auch in der 
neoklassisch orientierten Arbeitsmarkt-
forschung eine Selbstverständlichkeit. 
Tatsächlich sind Arbeitsmärkte vielmehr 

EClasen
Copyright wsimit



228 WSI Mitteilungen 5/2010

als soziale Institutionen zu verstehen, auf 
denen „[…] zwar Marktgesetze zum Zuge 
kommen, deren Wirkungen aber kulturell, 
kollektivvertraglich oder politisch einge-
schränkt oder ergänzt werden“ (Schmid 
1998, S. 22). Je nach kultureller Prägung 
bedeutet die Teilhabe am Arbeitsleben weit 
mehr als Broterwerb – gesellschaftliche 
Anerkennung, Spaß an der Arbeit, soziale 
Netzwerke sind einige Stichworte. Über Ex-
klusion und Inklusion am Arbeitsmarkt 
entscheiden neben Qualifikation vielfach 
auch Faktoren wie gute Kontakte, soziale 
und kulturelle Herkunft, Geschlecht. Die 
konkreten Mechanismen von Ein- und 
Ausschluss, Belohnung, Sicherheit und 
Aufstieg in einer Berufskarriere sind dabei 
je nach spezifischem Arbeitsmarktsegment 
sehr unterschiedlich ausgeprägt. Leicht 
vorstellbar ist etwa, dass eine Arbeitneh-
merin in der Produktion eines Industrie-
unternehmens auf andere (zum großen 
Teil ungeschriebene) Regeln stößt als eine 
freiberufliche Grafikdesignerin.

Die Wissenschafts- und Hochschulfor-
schung bietet nun einige gute Argumente 
dafür, dass die Regeln und Mechanismen 
im Arbeitsmarktsegment Wissenschaft be-
sondere sind. Im Zentrum der Argumenta-
tion steht die sogenannte Reputation. Dies 
ist in der Wissenschaft eine Art kumulierte 
Anerkennung, die einer Person, einem For-
schungsinstitut oder einer Zeitschrift im 
Laufe eines längeren Zeitraumes zuteil ge-
worden ist. Die Fachgemeinschaft vergibt 
„Reputationswerte“. Und diese Werte die-
nen als Orientierung für die weitere Ein-
ordnung von wissenschaftlichen Beiträ-
gen. Hintergrund für diese Orientierung 
an Reputationswerten ist letztlich eine 
Strategie der Komplexitätsreduktion. Der 
Wahrheitsgehalt oder auch die Qualität ei-
ner wissenschaftlichen Leistung lässt sich 
auch mit großem Aufwand kaum nach-
vollziehen. Schon die eigenen Fachkolle-
gen sind überfordert, jedes Argument und 
jedes Datum zu überprüfen. Je weiter der 
Bewertende vom Gegenstand entfernt ist, 
um so schwieriger werden Bewertungen (so 
auch Fleck 1999 (1935)). Mit der Reputation 
verlässt man sich dann einfacher auf Sig-
nale der Akzeptanz durch die Fachgemein-
schaft, mit der Wahrheitsproduktion ist die 
Reputation nur noch locker vermittelt (vgl. 
auch Hornbostel 1997, S. 141).

Wissenschaft ist sicher nicht der einzi-
ge Arbeitsmarkt, an dem Reputation eine 
große Rolle spielt. Gleiches gilt im Bereich 
von Spitzenmanagern oder insbesondere 

am Künstlerarbeitsmarkt (Haak 2005; 
Schmid 2008). Für die Arbeitsverhältnisse 
am Arbeitsmarkt Wissenschaft ist mit der 
„Währung“ Reputation allerdings ein be-
sonderes Spannungsverhältnis verbunden. 
Denn anders als etwa die Mehrzahl der 
Künstler sind Wissenschaftler Angestell-
te einer Wissenschaftsorganisation. Die 
Wissenschaftsorganisation als Arbeitge-
berin hat aber, wenn überhaupt, nur sehr 
begrenzte Möglichkeiten, die Reputation 
von Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftlern zu steigern. Reputation wird 
durch die internationale Fachgemeinschaft 
und nicht durch Personalvorgesetzte ver-
geben. Ob ein Wissenschaftler bzw. eine 
Wissenschaftlerin „Karriere macht“, hängt 
von der Akzeptanz und Anerkennung ihrer 
oder seiner Arbeit durch die Fachkollegen 
ab – ausgedrückt etwa in der Veröffentli-
chung von Aufsätzen in Fachzeitschriften, 
Einladungen für Vorträge und ähnliches. 
Darüber hinaus sind auch die konkreten 
Rekrutierungsinstitutionen, Promotion 
und Habilitation, an das Urteil der Fach-
gemeinschaft gebunden. Wissenschaftler 
und ihre Arbeitgeberorganisationen stehen 
zueinander deshalb eher in einem Verhält-
nis „loser Kopplung“ (Weick 1976), es gel-
ten eher „organisierte Anarchie“ (Cohen/
March 1974) als stringente Abhängigkeiten 
und Hierarchien. Instrumente des Leis-
tungsanreizes greifen in wissenschaftli-
chen Einrichtungen folglich nicht in glei-
cher Weise wie in anderen Organisationen.

Arbeitsverträge in der Wissenschaft 
stehen damit unter einem besonderen Ri-
siko. Während in anderen Branchen eine 
Qualifikations- und damit Produktivitäts-
entwicklung im Sinne des Unternehmens 
auf internen Aufstiegsleitern organisiert 
werden kann, hat die Wissenschaftsorga-
nisation auf die Aufstiegsperspektiven der 
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaft-
ler nur sehr begrenzten Einfluss (vgl. auch 
Soerensen 1992). Entsprechend sind aus 
der Perspektive der Wissenschaftsorgani-
sationen langfristige Arbeitsverträge nur 
mit solchen Wissenschaftlern rational, 
die bereits wesentliche Reputation erlangt 
haben – in Deutschland heißt dies in der 
Regel: mit Wissenschaftlerinnen und Wis-
senschaftlern, die bereits habilitiert sind. 
Das aber heißt im Umkehrschluss, dass 
zum Teil lange Phasen vertraglicher Unsi-
cherheit integraler Bestandteil akademi-
scher Karrieren sind.1

Aus der Perspektive der Wissenschaft-
lerinnen und Wissenschaftler sind diese 

Phasen der vertraglichen Unsicherheit 
gleichzeitig Phasen der Bewährung und der 
Positionierung in der Fachgemeinschaft, 
sprich der Erarbeitung von Reputation. 
Ziel ist in der Regel die unbefristete Profes-
sur. Diese Arbeitsplätze lassen sich auch als 
Positionsgüter charakterisieren: Es stehen 
nicht beliebig viele zur Verfügung, viele 
Personen wären prinzipiell geeignet, und 
die Besetzung erfolgt letztlich über Aus-
scheidungsspiele (tournaments) und gera-
de nicht über Lohnunterbietung. Zentrale 
Voraussetzung für den Erfolg ist die Teil-
nahme an möglichst vielen solcher Spiele, 
also die stete Sichtbarkeit. So ist etwa nach-
vollziehbar, dass für Wissenschaftler schon 
die Teilnahme an Berufungsverfahren an 
sich eine Funktion erfüllt. Nicht selten geht 
es nicht unbedingt um die konkrete, im 
Verfahren ausgeschriebene Stelle, sondern 
um Präsenz im Feld. Listenplatzierungen 
in Verfahren sind (Status-)Merkmale im 
Lebenslauf.

Diese Zusammenhänge machen auch 
spezifische Exklusions-Mechanismen am 
Arbeitsmarkt Wissenschaft zumindest 
wahrscheinlich. Nach wie vor überwie-
gend Frauen mit Familienzeiten können 
beispielsweise ihre stete Sichtbarkeit nur 
schwer organisieren. Darüber hinaus be-
ruht die Vergabe von Reputation auf di-
versen und vielfach impliziten Kriterien, 
die eine subtile Selektion von „Gleichen“ 
wahrscheinlich macht. So hat das jüngste 
Gutachten der Expertenkommission für 
Forschung und Innovation (Expertenkom-
mission für Forschung und Innovation 
2010) erneut deutlich gemacht, dass der 
Großteil der Hochbegabtenstipendien für 
Studierende an Kinder aus Akademiker-
haushalten vergeben wird. 

Knapp zusammengefasst lassen sich als 
besondere Charakteristika wissenschaftli-
cher Arbeitsmärkte festhalten: Die Orien-
tierung der Wissenschaftler an Reputation, 
wobei Reputation neben dem Lohn eine 
zentrale Währung für die Qualität ihrer 
Arbeit ist, eine lose Kopplung zwischen 
Wissenschaftlern und ihrer arbeitgeben-

1	 Allerdings sind diese Phasen national durchaus 
unterschiedlich gestaltet: Sogenannte Tenure-
Modelle (vgl. dazu Sondermann et al. in diesem 
Heft) wie etwa in den USA oder Großbritannien 
sollen eine gewisse Planbarkeit und Anforde-
rungstransparenz gewährleisten, während das 
Habilitationsmodell wie in Deutschland nach 
langer Unsicherheitsphase mit der Berufung auf 
eine Lebenszeitprofessur dann größte Autonomie-
spielräume gewährt (Kreckel 2008).
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den Forschungsorganisation und daraus 
resultierend lange Phasen vertraglicher 
Unsicherheit. Ob und inwieweit diese – 
in ihren Grundstrukturen auch von Max 
Weber (Weber 2002 [1919]) bereits vor fast 
100 Jahren konstatierten – Charakteristika 
heute noch gültig sind, soll im Folgenden 
diskutiert werden. Führen aktuelle Neu-
justierungen in der Wissenschaftspolitik 
zu veränderten Strukturen an wissen-
schaftlichen Arbeitsmärkten?

3
Neue Trends – Angleichung 
der Arbeitsmärkte?

Dass sich die sogenannte „Governance 
der Wissenschaft“ verändert, ist kaum zu 
übersehen. Und manche Darstellungen 
lassen vermuten, dass die spezifischen 
Charakteristika der Wissenschaft als Be-
ruf darüber verloren gehen, dass sich auch 
die Arbeitsmarktstrukturen innerhalb und 
außerhalb der Wissenschaft angleichen. 
Zwei viel diskutierte Trends seien im Fol-
genden hervorgehoben: Erstens, die „Or-
ganisationswerdung“ der Universität und 
zweitens, ein verändertes Verhältnis von 
Wissenschaft und Praxis.

3.1 Zur Organisationswerdung 
der Universität

Insbesondere in Deutschland – wenn auch 
nicht hier ausschließlich – wurden in den 
letzten Jahren zahlreiche wissenschafts-
politische Aktivitäten umgesetzt, die den 
Status der Universitäten wie auch der For-
schungseinrichtungen verändern können. 
Die meiste öffentliche Aufmerksamkeit hat 
in diesem Zusammenhang wohl die Ex-

zellenzinitiative erfahren. Diese Initiative 
bricht in mehrfacher Hinsicht mit deut-
schen Finanzierungstraditionen. Kern ist 
ein bundesweiter Wettbewerb zwischen 
allen Universitäten beziehungsweise For-
schungsclustern, und die „Sieger“ erhalten 
zusätzliche Forschungsmittel in erhebli-
chem Umfang. 

Die Prinzipien der Exzellenzinitiative 
weisen dabei eine Kontinuität zu anderen 
wissenschaftspolitischen Neujustierungen 
der letzten Jahre auf. Universitäten sind 
heute mehr denn je gefordert, ein eige-
nes „Profil“ zu entwickeln und zu zeigen 
(Enders 2009). Universitäten waren zwar 
auch früher schon gehalten, ihre Attrak-
tivität sowohl für Studierende als auch für 
Wissenschaftler sichtbar zu machen. Neu 
ist aber, dass Budgetentscheidungen auf 
eine Strategie für die Gesamteinrichtung 
Bezug nehmen. Profilbildung, Leitbild-
entwicklung, Präsentation von Kohärenz 
und Alleinstellungsmerkmalen – dies 
sind Aufgaben, die für Universitäten und 
außeruniversitäre Forschungseinrichtun-
gen an Bedeutung gewonnen haben und 
zu typischen Herausforderungen für die 
Organisationsentwicklung geworden sind 
(Krücken 2008; Maasen/Weingart 2008).

In diesem Zusammenhang stehen auch 
die unterschiedlichen Bemühungen zur 
Stärkung der Autonomie von Hochschulen 
gegenüber der Landespolitik. Die inzwi-
schen weitgehende Übertragung des Beru-
fungsrechts an die Hochschulen ist hierfür 
ein Beispiel. Mit Ziel- und Leistungsverein-
barungen für Hochschulprofessorinnen 
und -professoren wird ebenfalls ein typi-
sches Instrument der Personalentwicklung 
auf die Organisation Hochschule übertra-
gen. Für die außeruniversitäre Forschung 
sind seit Jahren regelmäßige Evaluationen 
etabliert, die insbesondere danach fragen, 

inwiefern die Forschungsorganisation als 
Ganzes über ein kohärentes Konzept ver-
fügt (Gülker et al. 2009; Matthies/Simon 
2008).

Die Frage ist, ob sich mit dieser Orga-
nisationswerdung der Universität auch die 
Struktur des Arbeitsmarktes Wissenschaft 
verändert hat bzw. verändert. Konkret 
könnte man etwa annehmen, dass in ei-
ner zur Organisation gewordenen Wissen-
schaftseinrichtung auch interne Aufstiege 
und damit langfristige Verträge an Bedeu-
tung gewinnen und dass möglicherweise 
die Orientierung an Personalverantwort-
lichen gegenüber der Orientierung an der 
Fachgemeinschaft gestärkt wird.

Die Indizien, die sich zu dieser Frage 
aus der Statistik destillieren lassen, weisen 
allerdings nicht in die vermutete Richtung. 
Vielmehr deutet alles darauf hin, dass die 
Beschäftigungsstabilität für Wissenschaftler 
in den letzten zehn Jahren weiter gesunken 
ist. Befristete Anstellungsverhältnisse, wie 
sie bislang für wissenschaftliche Mitarbeiter 
und Mitarbeiterinnen üblich waren, sind nun 
auch für Professorinnen und Professoren in 
nennenswerter Größe erkennbar (Tabelle 1).

Zudem wurde die im Vergleich sichere-
re Beschäftigung in der Personalkategorie 
„Dozenten und Assistenten“ über einen 
langen Zeitraum reduziert zugunsten der 
weniger sicheren Beschäftigung in der Ka-
tegorie „wissenschaftliche und künstleri-
sche Mitarbeiter“ (Abbildung 1).

Die empirisch nachweisbaren Beschäf-
tigungsunsicherheiten spiegeln sich auch 
in der Beobachtung wider, dass die Allo-
kationsmechanismen der wissenschaft-
lichen Fachgemeinschaft keineswegs an 
Bedeutung abgenommen haben – eher im 
Gegenteil. Das Peer-Review-Verfahren ist 
integraler Bestandteil etwa der oben ange-
deuteten Evaluationsverfahren. Zitationen 

Tabelle 1: Hauptberufliches wissenschaftliches und künstlerisches Personal an Hochschulen 1998 und 2008 
in Deutschland nach Statusgruppen und Beschäftigungsverhältnis

   
 

Professoren Dozenten und  
Assistenten

Wiss. u. künstl.  
Mitarbeiter

Lehrkräfte für bes. 
Aufgaben

Insgesamt
1998 37.626 14.445   97.542 6.147
2008 38.564   4.862 133.497 7.874

Vollzeit
beschäftigte

insgesamt

1998 absolut 36.924 13.488   62.628 4.910
% 98,1 93,4 64,2 79,9

2008 absolut 36.306   3.855   77.568 4.869
% 94,1 79,3 58,1 61,8

davon befristete 
Beschäftigung

1998 absolut   1.793 12.296   41.403   766
%   4,9 91,2 66,1 15,6

2008 absolut   5.882   2.917   58.399 1.360
% 16,2 75,7 75,3 27,9

Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.4.
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von begutachteten Aufsätzen in Fachzeit-
schriften sind sowohl für den individuel-
len Lebenslauf als auch für die Evaluation 
von Forschungsorganisationen zentraler 
denn je. Zudem zeigen die Untersuchun-
gen von neu geschaffenen Positionen für 
junge Wissenschaftler, dass trotz anders-
lautender politischer Bemühungen an der 
Habilitation als Rekrutierungsinstitution 
in den meisten Disziplinen nach wie vor 
kein Weg vorbei führt (Böhmer et al. 2008; 
Federkeil/Buch 2007; Gülker 2009).
Wenn also eine neue Organisationswerdung 
der Universität oder Forschungseinrichtung 
zu beobachten ist, dann sind damit keine 
offensichtlichen Auswirkungen auf das 
Arbeitgeber-Arbeitnehmerverhältnis in der 
Wissenschaft verbunden – jedenfalls nicht 
im Sinne stabilerer interner Arbeitsmärkte 
für Wissenschaftler vor der Habilitation. 
Die Frage bleibt damit, wer die Organisa-
tionswerdung wie leistet. Tatsächlich muss 
man ja annehmen, dass ein Maß an Identi-
fikation mit einer (Arbeitgeber-)Organisa-
tion nötig ist, um die zum Teil aufwändigen 
Entwicklungsprozesse zu unterstützen. Für 
Mitarbeiter vor der Habilitation bleibt der 

jeweilige Arbeitgeber jedoch eine Station 
auf dem weiteren Karriereweg, und inter-
nes Engagement geht im Zweifel zulasten 
der für die eigene Entwicklung wichtigeren 
externen Profilierung. Zwei Entwicklungen 
scheinen in dem Zusammenhang mitein-
ander kombiniert: Zum einen entsteht mit 
dem „Hochschul- und Forschungsmanage-
ment“ ein weitgehend neues Berufsfeld (vgl. 
Krücken et al. in diesem Heft) – zum Teil 
intern, zum Teil als externe Beratungsein-
richtungen. Trainingsangebote behandeln 
dann solche Fragen wie „Wie stärkt Design 
die Aussagekraft von Forschungsergeb-
nissen?“ (Steinbeis-Forschungszentrum 
Technologie-Management Nordost 2010). 
Zum anderen kann davon ausgegangen 
werden, dass sich auch das Aufgabenpro-
fil der Professorinnen bzw. Professoren 
sowie auf Direktorenstellen wandelt und 
dass Managementkompetenzen im Sinne 
der Profilierung der Einrichtungen an Be-
deutung gewinnen werden. 
Noch ist nicht valide zu beurteilen, ob und 
in welcher Weise sich mit diesen Entwick-
lungen auch die wissenschaftliche Arbeit 
an sich verändert. Hierfür bedarf es wei-

terer empirischer Forschung, die klärt, ob 
und inwiefern die Regeln der Ausschei-
dungswettbewerbe im Wandel begriffen 
sind und damit auch die Kriterien, nach 
denen Reputation vergeben wird.

3.2 Wissenschaft und Praxis

Eine seit Jahrzehnten zentrale Debatte der 
Wissenschaftsforschung dreht sich um das 
Verhältnis von Wissenschaft und Praxis 
und eine bedeutende These lautet, dass 
die Grenzen zwischen Wissenschafts- und 
Anwendungssystem zunehmend unscharf 
werden. Sollte sich diese Annahme bestäti-
gen, so wären im Zuge solcher Veränderun-
gen auch relevante Strukturverschiebun-
gen im Wissenschaftssystem zu erwarten.

Die Begründungen für die These sind 
vielfältig und durchaus umstritten. Aus 
Perspektive der Innovationsforschung 
wird etwa dargelegt, dass das lange Zeit für 
gültig gehaltene lineare Innovationsmodell 
an Bedeutung verlieren würde. Anstelle ei-
ner stringenten und auch chronologischen 
Kette von der Grundlagenforschung hin 
zur anwendungsorientierten Forschung 

Abb. 1: Hauptberufliches wissenschaftliches Personal nach Personalgruppen 1972-2008
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und schließlich zur Produktentwicklung 
wäre vielmehr von einem komplexen 
Prozess wechselseitiger Beeinflussung 
zwischen Wissenschaft und Anwendung 
auszugehen (Braun-Thürmann 2005; 
Kline/Rosenberg 1986). Andere Autoren 
stellen einen Vertrauensverlust der Ge-
sellschaft gegenüber der Wissenschaft 
in den Mittelpunkt ihrer Argumente. 
Weil die Ergebnisse wissenschaftlicher 
Wissensproduktion auch zerstörerische 
Auswirkungen haben können, sollen ihre 
Nutzer oder Betroffene frühzeitig in die 

Forschungsprozesse einbezogen werden. 
Entwickelt hat sich aus diesem Diskurs ein 
Typus partizipativ-diskursiver Forschung 
(van den Daele 2001; Fietkau/Trénel 2002; 
Renn et al. 1998; Trénel et al. 2001). Mit 
Blick auf wissenschaftspolitische Initiati-
ven wird zudem herausgestellt, dass durch 
eine zunehmende Abhängigkeit der (auch 
öffentlich finanzierten) Wissenschaft von 
Drittmittelgeldern zwangsläufig auch die 
Nutzenorientierung der Forschung steigen 
würde – Projektanträge verlangen klare 
Planungen von Zielen, Ergebnissen und 

Tabelle 2: Hauptberufliches wissenschaftliches und künstlerisches 
Personal an Hochschulen 1998 und 2008 in Deutschland nach Status-
gruppen und Art der Finanzierung

Professoren Dozenten und  
Assistenten

Wiss. u. künstl. 
Mitarbeiter

Lehrkräfte für 
bes. Aufgaben

Insgesamt
1998 37.626 14.445   97.542 6.147
2008 38.564   4.862 133.497 7.874

finanziert aus 
Drittmitteln

1998 absolut      333      448   30.274      133
% 0,9 3,1 31,0 2,2

2008 absolut   1.230      401   52.296      988
% 3,2 8,2 39,2 12,5

Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.4. 

deren Verwendbarkeiten (z.B. Braun 2004). 
Helga Nowotny (1999) hat vor diesem Hin-
tergrund zu einer neuen Verständigung 
über den Kern der Wissenschaft aufgeru-
fen. Die Interaktion zwischen Wissens-
trägern und -produzenten innerhalb und 
außerhalb der Wissenschaft steht bei ihr 
im Zentrum dieser (Neu-)Verständigung.2

Tatsächlich lassen sich wohl für alle 
beschriebenen Trends empirische An-
haltspunkte finden. Doch gleichzeitig gilt 
es auch hier, zu differenzieren und gege-
benenfalls zu relativieren. Hervorzuheben 
ist insbesondere, dass disziplinenspezifi-
sche Besonderheiten nach wie vor eine 
enorme Bedeutung haben und dass eine 
detaillierte Überprüfung der beschriebe-
nen Trends solche Besonderheiten einge-
hender berücksichtigen müsste, als es im 
Rahmen dieses Beitrages möglich ist. Ich 
beschränke mich also auf einige übergrei-
fende Überlegungen.

Empirisch erkennbar ist tatsächlich, 
dass über einen langen Zeitraum die Fach-
gruppen mit höherem Anwendungsbezug 
stärker gewachsen sind als diejenigen, die 
man klassisch als Grundlagenforschung 
einordnen würde (Abbildung 2). 

Innerhalb einzelner Fächergruppen hat 
zudem eine Verlagerung hin zu solchen Dis-
ziplinen stattgefunden, denen ein stärkerer 
Anwendungsbezug unterstellt werden kann, 
wie Abbildung 3 beispielhaft für die Mathe-
matik und Naturwissenschaften zeigt.

Darüber hinaus lässt sich jedenfalls für 
die letzten zehn Jahre die für alle Personal-
gruppen gestiegene Bedeutung von Dritt-
mittelfinanzierungen ausmachen (Tabel-
le 2). Auch sind Kooperationen zwischen 
Universitäten und Unternehmen heute 
vielerorts eine Selbstverständlichkeit (vgl. 
z. B. Vogel/Stratmann 2000).

Wenn es zutrifft, dass sich das Verhält-
nis von Wissenschaft und Praxis verändert 
und die Abhängigkeit von Projektmitteln 
zunimmt, dann könnte man annehmen, 
dass sich auch die Mechanismen am 
Arbeitsmarkt Wissenschaft verändern.  
Mit der Nähe zum Praxisbezug könnte 
etwa Lohn als Währung gegenüber der 
Reputation an Bedeutung gewinnen. Oder 
es könnten sich die Anerkennungssysteme 
innerhalb und außerhalb der Wissenschaft 

Abb. 2: Hauptberufliches wissenschaftliches und künstlerisches
Personal nach Fächergruppen in Deutschland 1972-2008
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bis einschl. 1991: früheres Bundesgebiet ab 1992: Deutschland gesamt

2	 Gibbons et al. (1994) haben zur Beschreibung der 
alten und neuen Welt der Wissenschaft die Begriffe 
von Mode I (herkömmliche, disziplinarisch organi-
sierte Forschung) und Mode II (neue, transdiszipli-
narische und netzwerkförmige Forschung) geprägt.
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angleichen, beispielsweise in dem Sinne, 
dass Wissenschaftler auch für erfolgreiche 
Markteinführungen Anerkennung in der 
Fachgemeinschaft erlangen.

Tatsächlich aber stellen sich poten-
zielle Veränderungen zwischen den Dis-
ziplinen sehr unterschiedlich dar und 
eine weitergehende Analyse wäre loh-
nend. Die wenigen Indizien, die sich zu 
diesem Komplex zusammentragen las-
sen, zeigen ein ambivalentes Bild. Auf 
der einen Seite ist zu konstatieren, dass 
Markteinführungen für die Bewertung 
von wissenschaftlicher Arbeit tatsächlich 
an Bedeutung gewinnen. Die Anzahl der 
Patente sind als wissenschaftliche Pro-
dukte neben Zitationen ein wesentlicher 
Leistungsindikator bei Evaluationen. Auf 
der anderen Seite zeigen aber empirische 
Untersuchungen, dass die Anerkennungs-
systeme Wissenschaft und Praxis nach 
wie vor weitgehend getrennt voneinander 
funktionieren (vgl. auch Torka/Knie in 
diesem Heft) und dass etwa ein mehrjäh-
riger Wechsel von Wissenschaftlern in die 
Praxis (sei es Wirtschaft oder Politik) von 
der wissenschaftlichen Fachgemeinschaft 
keineswegs gewürdigt wird. Die starke 
und in den letzten Jahren noch weitaus 
intensiver gewordene Orientierung an Zi-
tationszahlen scheint dieses Prinzip auch 
weiterhin aufrecht zu erhalten – Jahre in 
der Praxis sind „verlorene Jahre“ für die 
eigene Publikationsliste.

Auch die Frage, ob Lohnhöhe im Ver-
hältnis zur Reputation an Bedeutung ge-
winnt, lässt sich nicht eindeutig beantwor-
ten. Die Gehälter in der Wissenschaft sind 
jedenfalls in der Spitze, also bei den un-
befristeten Professuren, mit der W-Besol-
dung und in jüngster Zeit zusätzlich durch 
die Exzellenzinitiative durchaus variabler 
und im Einzelfall höher geworden (Son-
dermann et al. 2008). Dieser Prozess dürfte 
allerdings mehrere Ursachen haben und 
die engere Verzahnung von Wissenschaft 
und Praxis dabei eher eine Nebenrolle spie-
len. Die im Wissenschaftszusammenhang 
sehr viel häufiger zitierte Messlatte für die 
deutschen Professorengehälter ist vielmehr 
das Professorengehalt an den US-ameri-
kanischen Forschungsuniversitäten (Maa-
sen/Weingart 2008, S. 146). Tatsächlich 
dürften die allermeisten Professorinnen 
und Professoren in Deutschland weiter-
hin vom Einkommen einer Harvard- oder 
Yale-Professur ebenso weit entfernt sein 
wie vom Gehalt für Spitzenforscher in der 
freien Wirtschaft. Intrinsische Motivation 

ist für Wissenschaftler in der öffentlich 
finanzierten Forschung demnach heute so 
wichtig wie eh und je.

4
Fazit und Ausblick

Der Arbeitsmarkt Wissenschaft hat tra-
ditionell besondere Charakteristika her-
ausgebildet. Hierzu zählt die Bedeutung 
der wissenschaftlichen Reputation, die 
im Wissenschaftssystem ein eigenes, 
währungsähnliches Bewertungssystem 
ist. Hierzu zählen auch eine typischerweise 
lose Kopplung zwischen Wissenschaftlern 
und der arbeitgebenden Forschungsein-
richtung und, damit verbunden, lange 
Phasen von (vertraglicher) Unsicherheit in 
wissenschaftlichen Karrieren. Neue Trends 
in der sogenannten „Governance der Wis-
senschaft“, das haben die Ausführungen 
gezeigt, lassen einen Teil dieser Charakte-
ristika zunächst unangetastet. Auch wenn 
die Universität oder Forschungseinrich-
tung als Organisation gestärkt wird, ver-

bindet sich damit keineswegs automatisch 
die Herausbildung von neuen internen 
Arbeitsmärkten für Wissenschaftlerinnen 
und Wissenschaftler.

Gleichwohl wäre es verfehlt, daraus 
Status-quo-Bedingungen für den Arbeits-
markt Wissenschaft zu schlussfolgern. Die 
bisherige Analyse verweist vielmehr auf 
Wissensdefizite. Bislang wissen wir nicht 
viel darüber, wie sich neue Organisati-
onsstrukturen in der Wissenschaft oder 
auch ein verändertes Verhältnis zwischen 
Wissenschaft und Praxis auf die wissen-
schaftliche Arbeit an sich auswirken – die 
empirische Basis für die vielfach beschrie-
benen Krisenszenarien ist nach wie vor 
dünn. Die Aufgabenstellung in diesem 
Zusammenhang wäre, herauszufinden, 
inwiefern sich die wissenschaftsinternen 
Anerkennungsinstitutionen selbst verän-
dern. Wird Reputation heute nach ande-
ren Kriterien vergeben als früher? Neue 
Befunde zu dieser Frage hätten enorme 
Brisanz – auf dem Prüfstand steht dann 
nicht nur die Frage, wie wissenschaftliche 
Karrieren gemacht werden, sondern auch, 
was als gute Wissenschaft akzeptiert wird.

Abb. 3: Hauptberufliches wissenschaftliches und künstlerisches
Personal in der Fächergruppe Mathematik und Naturwissenschaft
in Deutschland 1972-2008

Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.4.
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