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Die Exzellenzinitiative hat wie kaum ein anderes Forderprogramm Bewegung in die deutsche Wissenschaftslandschaft gebracht.
Gleichzeitig wird kein anderes Forderprogramm derart kontrovers diskutiert. Der nachfolgende Beitrag fokussiert auf die wissenschaftlich-
en Akteure, denn schliefllich wurden innerhalb kurzer Zeit iiber 4.000 neue Stellen fiir Doktoranden, Postdocs und Professoren geschaf-
fen und besetzt. Dies bietet vielfiltige Chancen fiir neue Wege in der Personalrekrutierung und -entwicklung, birgt aber auch Risiken
und Konfliktpotenziale. Offen ist zudem, ob die eingefiihrten Verinderungen iiber die Exzellenzinitiative hinaus wirken.

Einleitung

Dem Dreikonigstag 2004 kommt beson-
dere Bedeutung fiir die deutsche Hoch-
schulpolitik zu: An diesem Tag wurde eine
Idee in die Welt gesetzt, die spiter in der
Exzellenzinitiative miinden sollte. Die
SPD forderte nach ihrer Klausurtagung in
Weimar am 4./5. Januar in den ,Weima-
rer Leitlinien Innovation“, man miisse in
Deutschland ,,die Struktur der Hochschul-
landschaft so verandern, dass sich Spitzen-
hochschulen und Forschungszentren etab-
lieren, die auch weltweit in der ersten Liga
mitspielen und mit internationalen Spit-
zenhochschulen wie Harvard und Stanford
konkurrieren kénnen“ (SPD 2004). Zwar
reicht die Diskussion tiber Spitzenforde-
rungan deutschen Hochschulen weiter zu-
riick, dennoch hat die Exzellenzinitiative
ein ungewohnlich lautes Echo in Politik,
Medien und nicht zuletzt der Wissenschaft
selbst ausgelost (Hornbostel et al. 2008;
Miinch 2007; Hartmann 2006; Markschies
2007; Simon/Knie 2007). Die politischen
Entscheidungstriger sind fiir ihre Ideen
gelobt worden, mussten aber auch deut-
liche Kritik hinnehmen; von ,,staatlichen
Regelungsphantasien war die Rede, aus-
gelost durch einen ,,Harvard-Komplex®,
unter dem die Bundesregierung leide (von
Miinch 2005). Auch in der Politik selbst
verlief die weitere Aushandlung der Aus-
gangsidee hin zur im Juni 2005 zwischen
Bund und Lindern vereinbarten Exzel-
lenzinitiative nicht ohne Reibungsverluste
(Pasternack 2008). Herausgekommen ist
schliefllich ein Programm, das mit seinen
drei Forderlinien (Graduiertenschulen,

Exzellenzcluster, Zukunftskonzepte) von
Spitzenforderung iiber Nachwuchsausbil-
dung, Interdisziplinaritit, internationaler
Konkurrenzfihigkeit, Zusammenarbeit
mit der aufleruniversitiren Forschung bis
hin zu Strukturveranderungen und Pro-
filbildung eine (iiber-)grof8e Fiille an wis-
senschaftspolitischen Handlungsfeldern
adressiert, die in den Debatten der letzten
zwei Dekaden immer wieder auf der Agen-
dastanden. Die Exzellenzinitiative hat da-
bei wie ein Brennglas auf die Probleme der
Karrierebedingungen, -entwicklung und
-systeme im deutschen Wissenschaftssys-
tem aufmerksam gemacht. Zugleich hat
sie ein variantenreiches Experimentierfeld
eroffnet (Sondermann et al. 2008). Der
vorliegende Beitrag beleuchtet Mafinah-
men und bereits erkennbare Wirkungen
im Bereich des Aufbaus und der Weiter-
entwicklung nachhaltiger Karrierewege
ftir den wissenschaftlichen Nachwuchsim
Kontext der Exzellenzinitiative. Der Blick
richtet sich insbesondere auf Modelle einer
Karriereentwicklung, die die Uberginge
von Karriere- bzw. Qualifikationsstufen
im Visier hat und Tenure-Optionen, also
kalkulierbare, wenn auch nicht zugleich
yverbriefte“ Beschiftigungsperspektiven
anbietet. Empirisch stiitzt sich der Beitrag
auf Daten des Instituts fiir Forschungsin-
formation und Qualitdtssicherung (iFQ).!

Personalrekrutierung in
der Exzellenzinitiative:
Erfolge und Probleme

Eine wissenschaftliche Karriere stellt sich
in Deutschland als ein unsicheres Unter-
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fangen dar: Vor allem die Uberginge von
einer Qualifikations- und Karrierestufe
zur nichsten bergen ein hohes Maf3 an Un-
sicherheit (Enders 1996; Janson et al. 2007).

1 Das iFQ betreibt seit Mitte 2009 eine Untersu-
chung, die sich mit Wirkungen der Initiative auf
die Rekrutierung wissenschaftlichen Spitzenper-
sonals auseinandersetzt. Bis Februar 2010 wur-
den insgesamt 40 Interviews mit Sprechern von
Graduiertenschulen und Exzellenzclustern sowie
Universitatskanzlern und -rektoren bzw. -prasi-
denten gefihrt.
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Hinzu kommt die stark hierarchisch
geprigte Struktur des deutschen Hoch-
schulsystems, die sich beispielsweise in der
Doktorandenausbildung zeigt (Buchholz
et al. 2009; Giilker/Bohmer 2009) und der
unter anderem mit dem Aufbau struktu-
rierter Promotionsprogramme begegnet
wird. Auf der nichsten Karrierestufe — in
der Postdoc-Phase — sind die Perspekti-
ven noch unsicherer, zumal die ,natiirli-
che Endposition“ Professur in Deutschland
jedenfalls gemessen an der Nachfrage rar
ist. Aktuell fehlen damit mindestens zwei
Dinge: Erstens gibt es noch immer kei-
ne tragfihigen Karrieremodelle zu einer
zielgerichteten Personalentwicklung ins-
besondere fiir die Postdoc-Phase. Zweitens
fehlt es an attraktiven Folgepositionen fiir
das Heer der befristet beschiftigten Post-
docs im deutschen Wissenschaftssystem.

Was trigt nun die Exzellenzinitiative
zur Problemlosung bei? Welche neuen
Problemlagen entstehen moglicherwei-
se? Die Exzellenzinitiative bertihrt in al-
len Forderlinien essentielle Aspekte von
Nachwuchsausbildung und Karriereent-
wicklung in Wissenschaft und Forschung.
Graduiertenschulen sollen die Modelle der
strukturierten Promotion substanziell vor-
anbringen und eine ,,Doktorandenkultur
an den geférderten Hochschulen erzeugen.
Exzellenzcluster entpuppen sich als wahre
Jobmaschinen fiir den wissenschaftlichen
Nachwuchs und bauen — ein interessantes
Ergebnis — ebenfalls in erheblichem Mafe
Elemente einer strukturierten Doktoran-
denausbildung auf (Sondermann et al.
2008). Die Zukunftskonzepte, sicherlich
die Programmlinie mit dem buntesten
Mafinahmenstrauf, sehen ebenfalls For-
dertopfe zur Verbesserung der beruflichen
Situation und der Karriereperspektiven von
Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wis-
senschaftlern vor (DFG/WR 2008). Dabei
wird in allen drei Forderlinien mit Konzep-
ten frither Selbststindigkeit (Nachwuchs-
forschergruppen), Verstetigungsoptionen,
Dual-Career-Programmen, etc. gearbeitet.

Der Bund und die Linder stellen im
Zeitraum von 2006 bis 2012 insgesamt 1,9
Mrd. Euro Fordermittel zur Verfiigung.
Von 2012 bis 2017 werden noch einmal 2,7
Mrd. Euro bereitgestellt (Bundesanzeiger
2009). Ein Grofiteil der Mittel wird genutzt,
um wissenschaftliches Personal einzustel-
len. Tabelle 1 zeigt den Rekrutierungsstand
in allen Forderlinien zum Friithjahr 2009.
Dargestellt ist die Anzahl der Personen,
deren Positionen (Stelle, Stipendium)
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Tabelle 1: Rekrutierung wissenschaftlichen Personals aus Mitteln der
Exzellenzinitiative, Stand Februar 2009

Professoren

d Juni f.
Graduiertenschulen avon Juniorpro

(1. Forderlinie)

Professoren

davon Juniorprof.
Exzellenzcluster

(2. Forderlinie)

Professoren

Zukunftskonzepte davon Juniorprof.

(3. Forderlinie)

Promovierte Nachwuchswiss.
(inkl. Nachwuchsgruppenleiter)

Doktoranden (inkl. Fast-Track)

Promovierte Nachwuchswiss.
(inkl. Nachwuchsgruppenleiter)

Doktoranden (inkl. Fast-Track)

alle Nachwuchswissenschaftler

Stand davon davon
Februar 2009 weiblich aus dem
(absolut) (in %) Ausland*
(in %)
34 294 11,8
16 43,8 25,0
75 42,7 26,7
9201 43,0 33,3
147 27,2 28,6
55 34,5 38,2
588 32,8 22,8
1323 34,6 17,5
145 31,7 27,8
28 571 48,1
844 40,6 17,5

(Nachwuchsgruppenleiter, Postdocs
und Doktoranden inkl. Fast-Track)
*Fur Graduiertenschulen und Exzellenzcluster liegen in allen Personalkategorien fir mehr als 90% der Fille Angaben zum

Herkunftsland vor. Fiir Zukunftskonzepte liegen fiir die promovierten Nachwuchswissenschaftler und Doktoranden solche
Angaben mehrheitlich nicht vor. Berechnung bei Zukunftskonzepten nur fiir Personen mit Angaben zum Herkunftsland.

Quelle: iFQ-Stammdatenerhebung bei Graduiertenschulen und Exzellenzclustern
im Februar 2009, Wissenschaftsrat Erhebung bei Zukunftskonzepten im Februar 2009

iiberwiegend (d.h. zu mindestens 50 %)
aus Mitteln der Exzellenzinitiative finan-
ziert werden.

Der tiberwiegende Anteil der Posi-
tionen wurde auf der Nachwuchsebene
geschaffen. In Graduiertenschulen und
Exzellenzclustern (fiir Zukunftskonzepte
liegen keine Detaildaten vor) sind 72,5 %
der insgesamt 3068 bis Frithjahr 2009 aus
»Exzellenzgeldern® rekrutierten Personen
Promovierende, 21,6 % sind Postdocs und
5,9 % haben eine Professur. Die ,,Personal-
intensitdt“ der einzelnen Projekte ist sehr
unterschiedlich. Das liegt vor allem an der
sehr flexiblen Gestaltung der Exzellenzini-
tiative — einschliefllich der Moglichkeit,
Sach- und Personalmittel umzuwidmen.
Entsprechend variantenreich sind die Pro-
jekte: Von Exzellenzclustern, die einen
Grof3teil der Fordergelder fiir neue Pro-
fessuren verwenden, bis zu solchen, die die
Mittel vor allem fiir die Férderung des wis-
senschaftlichen Nachwuchses einsetzen.
Bei Graduiertenschulen lassen sich dhnli-
che Unterschiede zeigen, insbesondere bei
der Anzahl der jahrlich zu vergebenden
Promotionsstipendien.

Dass diese beachtliche Zahl an Per-
sonen — insgesamt tiber 4000 (inkl. der
Zukunftskonzepte) — binnen kurzer Zeit
eingestellt werden konnte, ist sicherlich ein
sichtbares Erfolgszeichen der Exzellenzini-
tiative. Aus einer Systemperspektive be-
darf es fiir eine Gesamtbewertung gleich-
wohl weiterer Untersuchungen, die auch
die Auswirkungen auf nicht exzellenzge-
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forderte Hochschulen einbeziehen. An den
geforderten Hochschulen scheint sich der
betriebene Aufwand zu lohnen. Eine On-
linebefragung des iFQ bei Exzellenzpro-
jekten im Mai 2008 zeigt: Die Mitglieder
der Schulen und Cluster (Zukunftskon-
zepte wurden vom iFQ nicht befragt) sind
ganz tiberwiegend der Ansicht, dass die
sWunschkandidatinnen und -kandidaten®
gewonnen werden konnten — und zwar
sowohl was Promovierende und Postdocs
als auch die bis dato berufenen Professo-
ren anbelangt (Sondermann et al. 2008).
Gleichzeitig wurden aber auch gravieren-
de Probleme deutlich. Aus Sicht der Mit-
glieder von Exzellenzclustern waren ein
Mangel an geeigneten Kandidaten (23,4 %
der Antwortenden), das als nicht wettbe-
werbsfihig empfundene Gehaltsniveau im
deutschen Wissenschaftssystem (16,2 %)
und die Befristung der ausgeschriebenen
Positionen (14,0 %) die Hauptschwierig-
keiten bei der Personalgewinnung (ebd.).
Verschirfend hinzu kommt der Zeitdruck,
unter dem die Projekte stehen: In den
Jahren 2011/12 steht die Begutachtung
der Fortsetzungsantrige fiir die nichs-
te Runde der Exzellenzinitiative an. Die
Sprecher der Graduiertenschulen und Ex-
zellenzcluster gehen sicher zu Recht davon
aus, dass ein Kriterium fir die erreichte
»Exzellenz® ihrer Projekte die Qualitit der
Personalrekrutierung sein wird. Entspre-
chend hoch ist der Aufwand, der hierfiir
betrieben wird. Bereits in den Forderan-
tragen ist sehr deutlich formuliert, dass



die Antragsteller hier an unterschiedlichen
Punkten beabsichtigen, ,eingetretene®
Pfade bei der Personalgewinnung, aber
auch bei der konkreten Ausgestaltung der
Positionen zu verlassen.

Karrierepfade
3.1 FAST TRACK

Die konkrete Umsetzung dieser selbst
gesetzten Zielvorgabe basiert dabei auf
Elementen, die per se zwar nicht immer
neu sind, in der nun verfolgten Breite aber
durchaus eine andere Dimension fiir das
deutsche Wissenschaftssystem darstellen
kénnen. Dabei nehmen US-amerikanische
Modelle eine wichtige Orientierungsfunk-
tion ein. Sichtbar wird dieses besonders
im Bereich der Nachwuchsforderung. Fiir
die Startphase der wissenschaftlichen Kar-
riere werden durch die Einfithrung soge-
nannter ,,Fast Track“~-Modelle neue Pfade
geschaffen. Die Idee ist, herausragenden
Bachelorstudenten ohne Masterabschluss
direkt den Ubergang in eine strukturierte
Promotion zu ermdglichen, nicht zuletzt,
um Ausbildungszeiten zu verkiirzen. Sol-
che Modelle stofien aber im deutschen
Hochschulsystem gleich in mehrfacher
Hinsicht auf Probleme. Zum einen sind
sie in aller Regel neu, sodass die zugrunde
liegenden Studien- und Promotionsord-
nungen angepasst werden miissen —was im
gegenwirtig (wieder) Bologna-gestressten
System kein leichtes Unterfangen ist. Zum
anderen kommen auf die Promovierten im
weiteren Verlaufihrer (wissenschaftlichen)
Karriere dienstrechtliche Probleme zu: Um
— beispielsweise als Professor — im hohe-
ren Dienst verbeamtet zu werden, muss ein
Masterabschluss vorliegen. Die Realitdt in
den Graduiertenschulen — und die betrifft
es hauptsichlich —zeigt sich also als Kom-
bimodell: Schneller Einstieg in die Pro-
motion und in der Startphase zusitzlich
ein Masterabschluss. Auch dieses erfordert
Koordinierungsaufwand und gegebenen-
falls Flexibilitit in der Interpretation und
Ausgestaltung vorhandener Studienord-
nungen, was durchaus Konfliktpotenzi-
al birgt. Fir den kurzen Abschnitt des
Masterabschlusses ergeben sich iiberdies
Finanzierungsprobleme, denn Exzellenz-
mittel diirfen nicht fiir Maffnahmen im
Bereich der Lehre genutzt werden.

3.2 POSTDOCS ON TRACK?

Fiir Postdocs werden vor allem in den
Exzellenzclustern Karrieremodelle einge-
richtet, die gezielt auf die spétere Berufung
auf eine Professur vorbereiten sollen. Be-
sonders qualifizierte Wissenschaftler er-
halten die Chance, innerhalb der Cluster
ein eigenes Forscherteam aufzubauen.
Dieser Karriereweg macht seit Lingerem
Schule: Die Max-Planck-Gesellschaft for-
dert seit 1969 selbststindige Nachwuchs-
gruppen, die Helmholtz-Gemeinschaft
seit 2002, die Deutsche Forschungsge-
meinschaft (DFG) hat 1999 das Emmy
Noether-Programm aufgelegt, etc. Wie
bei diesen Programmen erhalten auch die
Postdocs in den Exzellenzclustern eine
attraktive Ausstattung mit Forschungs-
geldern. Eigenverantwortliche Mittel-
verwendung, Personalressourcen und
zur Verfiigung gestellte Riumlichkeiten
sollen Unabhingigkeit in der Forschung
garantieren. Gleichzeitig konnen die Wis-
senschaftler Erfahrungen im Bereich der
Personalfithrung und -entwicklung sam-
meln. Die Einbindung in den Cluster mit
der Moglichkeit, sowohl auf die Expertise
der beteiligten Seniorwissenschaftler als
auch die Ressourcen und Servicefunktio-
nen des Clusters zurtickgreifen zu konnen,
soll die wissenschaftlichen Karrierewege
der Nachwuchsgruppenleiter unterstiit-
zen, so die Ansicht der Clustersprecher.
Offen ist, wie gut eine Austarierung zwi-
schen ibergeordneten Interessen des
Clusters als Gesamtprojekt und mog-
licherweise (in Teilen) anders gelager-
ten inhaltlichen Zielvorstellungen der
Nachwuchsgruppenleiter in der Praxis
gelingt.?

Wihrend die Nachwuchsgruppenleiter
fur die Zeit ihrer Arbeit im Exzellenzclus-
ter gute Forschungsbedingungen vorfin-
den, werden sich moglicherweise am Ende
der Forderung Probleme einstellen: Denn
wenn zu diesem Zeitpunkt der ausgebil-
dete Nachwuchs auf den akademischen
Arbeitsmarkt dringt und neue Karriere-
chancen sucht, muss sich zeigen, inwieweit
das deutsche Wissenschaftssystem auch
tatsdchlich in der Lage ist, hierfiir genti-
gend attraktive Stellen zur Verfiigung zu
stellen. Die mittlerweile seit tiber einem
Jahrzehnt im Wesentlichen stagnierende
Gesamtzahl der Professuren in Deutsch-
land (Statistisches Bundesamt 2008) lisst
Zweifel aufkommen, dass das wirklich
gelingen kann.

3.3 TENURE TRACK

Dieser absehbare Engpass betrifft nicht alle
Postdocs, denn zumindest fiir einen Teil
der eingestellten Wissenschaftler in den
Exzellenzprojekten wurden Tenure Track-
Modelle entwickelt. Die Idee an sich ist
zwar im deutschen Hochschulsystem nicht
neu, durch die Exzellenzinitiative riickt sie
jedoch stirker in den Blickpunkt. Verstan-
den wird hierunter im US-amerikanischen
Original ein bereits bei der Einstellung
eroffnetes Angebot, an der gleichen Ein-
richtung nach unterschiedlichen Erpro-
bungsstufen in befristeten Anstellungsver-
hiltnissen (Assistant Professor, Associate
Professor) am Ende nach positivem Durch-
laufen einer Evaluation auf eine unbefriste-
te Position als Professor (Full Professor) zu
riicken, ohne Hausberufungsverbote und
in der Regel auch ohne Ausschreibungs-
pflichten (Wissenschaftsrat 2005). Fiir den
einzelnen Wissenschaftler bedeutet dieses
eine klare Karriereperspektive, keineswegs
jedoch einen Automatismus. So ist es in
den renommiertesten US-amerikanischen
Universitdten zwar iblich, Stellen mit
Tenure-Optionen auszuschreiben, ,diese
aber letztlich selten in unbefristete Stellen
umzuwandeln“ (Herkommer 2007).
Zunichst ist einschriankend festzu-
halten, dass nicht alle im Kontext der
Exzellenzinitiative eingestellten Nach-
wuchsgruppenleiter sowie (Junior-)Pro-
fessoren mit Tenure-Optionen versehen
bzw. fir zu verstetigende Stellen vorge-
sehen sind. Die erste zentrale Entschei-
dung, die Schulen und Cluster zu treffen
haben, liegt damit in der Frage, ob tiber-
haupt Verstetigungsoptionen geschaffen
werden. Fiir die Attraktivitdt der Stellen
und damit auch das Bewerberfeld spielen
entsprechende Angebote aus Sicht der in-
terviewten Sprecher eine zentrale Rolle.
Gleichwohl werden auch Motive genannt,
»exzellenzfinanzierte“ Professoren und
Nachwuchsgruppenleiter nur befristet
einzustellen. Ein pragmatisches Argu-
ment gegen Verstetigungen ist, dass die
Gewihrleistung einer langfristigen Finan-
zierung (die nicht aus Exzellenzgeldern ge-
schehen kann) vor allem der Professuren
schon in der Startphase der Projekte zu

2 Hierzuund zu weiteren Fragestellungen fiihrt das
iFQ in Kirze eine Onlinebefragung aller bis dato
von Graduiertenschulen und Exzellenzclustern
eingestellten Nachwuchsgruppenleiter durch.
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grundlegenden Konflikten gefiihrt hit-
te. Ausloser konnen hier beispielsweise
mit den Verstetigungen einhergehende
Befiirchtungen sein, es kime zukiinftig
zu personellen Verschiebungen innerhalb
von oder zwischen Fachbereichen und In-
stituten — ohne jedoch vorab zu wissen,
welche Positionen davon betroffen sein
werden. In diesen Fillen kann der Ver-
zicht auf Entfristungen als Instrument
intraorganisationaler Friedenssicherung
verstanden werden, denn die getroffene
Entscheidung antizipiert das Storpotenzi-
al moglicher Veto-Spieler. Einige Sprecher
sehen das Fehlen von Verstetigungsoptio-
nen aus einer eher selbstbewusst-optimis-
tischen Perspektive: Gerade fiir Junior-
professoren und Nachwuchsgruppenleiter
wird argumentiert, dass diese durch die
iiberdurchschnittlich guten Forschungs-
bedingungen im Exzellenzprojekt schnell
geniigend Reputation erwerben konnen,
um sicher bis zum Ende der Férderung
einen (externen) Ruf auf eine Lebenszeit-
professur zu erhalten.

Fiir Verstetigungsoptionen sprechen
aus Sicht der Interviewten neben einer
deutlich hoheren Attraktivitit der Stellen
aufpotenzielle Bewerber und entsprechend
besseren Auswahlmoglichkeiten seitens
der Exzellenzeinrichtung auch langfristi-
ge Entwicklungsperspektiven: Diejenigen
Kandidaten, die erfolgreich einen Tenure
durchlaufen haben, sollen dauerhaft an
die Hochschule gebunden werden und
zur Entwicklung des Forschungsbereichs
beitragen. Hier spielen also Aspekte lin-
gerfristiger Mitarbeiterentwicklung eine
Rolle, wie man sie sonst bis dato eher in
der aufleruniversitdren Forschung kannte
(Bohmer/Hornbostel 2009).

Die Umsetzung der Verstetigungs-
modelle verlduft nach unseren bisherigen
Erkenntnissen sehr variantenreich. Den
Tenure an exzellenzgeforderten Hoch-
schulen gibt es (noch) nicht. Vielmehr sind
unterschiedliche Verfahren entstanden, in
denen sich auch Berufungskulturen der
Universititen, Strategien der Graduier-
tenschulen und Exzellenzcluster, hoch-
schulrechtliche Rahmenbedingungen der
Liander, Ausnahmen im Hausberufungs-
verbot und nicht zuletzt die zweifelsohne
notwendigen Flexibilititen in den Hoch-
schulhaushalten fiir die kommenden Jahre
widerspiegeln. Ein erster Gliederungsver-
such lidsst eine Unterscheidung zwischen
Tenure Track und Tenure Option sinnvoll
erscheinen.
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(1) Tenure Track bedeutet hier, dass die
Entfristung der (Junior-)Professur oder die
Berufung eines Nachwuchsgruppenleiters
auf eine Professur an ein personenbezo-
genes Evaluationsverfahren gekoppelt ist.
Eine Ausschreibung findet in diesem Fall
nicht statt, vielmehr werden individuel-
le Leistungen bewertet, wobei (auch) auf
externe Gutachter zurtickgegriffen wird.
Die Entfristung der Professur kann dabei
mit einem Aufstieg in der W-Besoldung
verbunden sein. Bei Juniorprofessuren
(W1) ist dies zwangsldufig der Fall: W1-
Positionen sind von ihrer Grundanlage
her befristet und konnen in dieser Qualitit
nicht verstetigt werden. Ein interessanter
Befund unserer Interviews ist, dass obwohl
eine ganze Reihe solcher Tenure Tracks ge-
plantist, die Bewertungsverfahren zur Zeit
noch nicht tiberall im Detail feststehen.
Hier sei man aktuell noch dabei, sowohl
das Verfahren als auch die maf3geblichen
Bewertungskriterien auszuformulieren, so
die interviewten Sprecher.

(2) Von einer Tenure Option ist hingegen
dann zu sprechen, wenn zwar eine Ver-
stetigung im Grundsatz moglich ist, diese
aber nicht in Form eines auf eine Person
zugeschnittenen Verfahrens stattfindet,
sondern im Wettbewerb mit anderen Kan-
didaten. Wettbewerb muss nicht zwingend
mittels einer externen Ausschreibung
hergestellt werden, sondern kann auch
dariiber erfolgen, dass fiir eine Anzahl
interner Kandidaten eine geringere Zahl
an Dauerstellen eingeplant wird. Ein
Exzellenzcluster, der bspw. zehn Juni-
orprofessuren einrichtet, hilt fiir diesen
Personenkreis — in Vereinbarung mit der
Hochschulleitung und den betroffenen
Fakultiten — fiinf Lebenszeitprofessu-
ren ,reserviert. Dieses in der Praxis oft
»Competitive Tenure“ genannte Modell
fuhrt zwangsldufig zu projektinterner
Konkurrenz. Auch hier sind die Verfah-
ren noch zu neu, als dass deren Effekte
schon bewertbar wiren. Die Unterschie-
de zum Tenure Track werden aber bereits
deutlich: Erhohte Konkurrenz geht ein-
her mit verminderter individueller Pla-
nungssicherheit. Inwiefern die betroffenen
Nachwuchsgruppenleiter und Juniorpro-
fessoren ihre Karriereplanungen und ggf.
auch Forschungsstrategien daran anpas-
sen (Kann man sich ,Risikoforschung®
unter diesen Umstinden leisten? Muss
man sie im Gegenteil zwangsldufig anstre-
ben?), ist noch nicht abschitzbar.

Der Tenure wurde in vielen Fillen von An-
fang an mitgedacht und entsprechende Pla-
nungen wurden bereits in den Forderantri-
gen niedergelegt. Ein Teil der befristeten
»Exzellenzprofessuren® sollte in jedem Fall
verstetigt werden. Vor allem, um (inter-
national) wettbewerbsfihige Angebote an
herausragende Bewerber machen zu kon-
nen, wurden aber auch nach Beginn der Ex-
zellenzforderung in Abstimmung mit den
Fakultiten und der Hochschulleitung noch
weitere Verstetigungen moglich gemacht,
die im Forderantrag nicht eingeplant
waren. Hier zeigt sich ein Lerneffekt der
Exzellenzprojekte, was die Wirksamkeit
solcher Nachhaltigkeitsperspektiven auf
die Qualitdt der Bewerberpools anbelangt.

Ob aber von Beginn an oder im Rah-
men der Einstellungsverfahren spiter
zugesagt: Die Darstellung dieser Tenure
aus den bestehenden Haushalten stellt die
betroffenen Hochschulen aktuell und in
Zukunft—wenn nidmlich die Exzellenzfor-
derung auslduft — vor Herausforderungen,
so die Aulerungen der von uns interview-
ten Hochschulkanzler. Je mehr solcher Zu-
sagen bei konstanter oder nicht reziprok
steigender (Grund-)Finanzierung gemacht
worden sind, desto stirker schrinkt dieses
den Handlungsspielraum der Hochschulen
fiir die demnéchst anstehende neue Aus-
wahlrunde der Exzellenzinitiative ein.
Gemif3 den Ausschreibungsunterlagen er-
warten DFG und Wissenschaftsrat sowohl
von Neu- als auch von Fortsetzungsantri-
gen Aussagen zur Nachhaltigkeit: ,,Dabei
ist in Fortsetzungsantragen auszufithren,
inwiefern die seinerzeit in den Neuantra-
gen gegebenen Zusagen umgesetzt worden
sind.“ (DFG/WR 2010).

Lerneffekte?

Die Anwendung des Tenure im Kontext
der Exzellenzinitiative ldsst sich aktuell
also zusammenfassend als Experimen-
tierfeld beschreiben — was durchaus den
Programmzielen entspricht: In Abhin-
gigkeit von den lokalen Bedingungen und
den strategischen Zielen sollten die Exzel-
lenzeinrichtungen die fur sich passenden
Mafinahmenbiindel schniiren. Unkonven-
tionelle Ideen wurden ausdriicklich be-
griiflit und die Initiative wurde insgesamt
als ,Ideenwettbewerb fiir Forschung und
Strategien®beschrieben (Winnacker 2005),



begrenzt lediglich durch hochschulrecht-
liche Rahmenbedingungen. Diese Expe-
rimentierfreude fihrt gleichwohl dazu,
dass — soweit iiberhaupt ein Tenure ange-
boten wird —einige Unklarheiten bestehen
bleiben. Insofern tiberrascht es nicht, dass
nach Einschdtzung der Interviewten ein
externer Ruffiir die Postdocs und befristet
eingestellten (Junior-)Professoren bessere
Moglichkeiten bietet: Neben der sicheren
Stelle er6ffnet dieser Ruf namlich die Mog-
lichkeit fiir Bleibeverhandlungen, im Fall
der Nachwuchsgruppenleiter ggf. auch fiir
vorgezogene Tenure-Verfahren. Sprecher
von Exzellenzclustern berichteten in un-
seren Interviews, dass es einer Reihe von
Wissenschaftlern in ihrem Cluster auf die-
sem Weg bereits gelungen sei, sich eine Ver-
stetigung an der Hochschule zu sichern.
Der Start der Exzellenzinitiative fiel
in eine Zeit, die insgesamt von intensiven
Reformanstrengungen in der deutschen
Hochschullandschaft geprigt war (und
es weiterhin ist). Nicht alle geschilderten
Entwicklungen sind also auf die Exzel-
lenzinitiative allein zurtickzufithren. Mit
Tenure-Modellen wurde schon frither
experimentiert. Gleichzeitig kann die Ex-
zellenzinitiative als befristetes Drittmittel-
programm nicht alle Probleme losen, die
sich teilweise seit Jahrzehnten in deutschen
Hochschulen zeigen. Stellen lassen sich
damit zwar einrichten, nicht jedoch tiber
2017 hinaus finanzieren. Den auf der einen
Seite mit Engagement vorangetriebenen
Konzepten zur Verbesserung der Situati-
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