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Differenzierung durch Rekrutierung

Personalauswahlistrategien an deutschen und franzésischen
Universitiaten

Christine Musselin Sowohl in Frankreich wie in Deutsch-
Paris land sind die Universitdten den research
universities der USA und auch den eng-
lischen ,,0ld universities (vor 1992)
ghnlich. TraditionsgemdB werden diese
Institutionen in Frankreich wie in
Deutschland als gleichwertig behandelt.
In den letzten Jahren wurde offiziell auch weiterhin diese Linie vertreten.
Trotzdem gibt es eine Reihe von Indizien fiir eine wachsende Heterogeni-
tdt und auch Akzeptanz dieser Differenzierung, wie das jéhrlich in der
Wochenzeitschrift ,,Stern® publizierte Hochschul-Ranking zeigt. Genau
wie das Wort ,,Wettbewerb* in Frankreich immer haufiger benutzt wird,
ist in Deutschland der Ausdruck ,,Spitzenuniversitdten“ in aller Munde.
Trotzdem kann man beide Lander noch nicht mit GroB3britannien und den
USA vergleichen, wo schon seit langem grof3e Unterschiede zwischen den
Hochschulen akzeptiert sind.

Im Folgenden wird am Beispiel von Prozessen der Personalrekrutie-
rung gezeigt, dass diese auf dem Papier gleichwertigen Hochschulen in
der Realitdt doch bemerkenswerte Unterschiede aufweisen. Die Untersu-
chung konzentriert sich auf Konstrukt des ,,besten Kandidaten“. Ein Er-
gebnis der Studie ist, dass die Frage, was den ,,besten Kandidaten“ aus-
zeichnet, von den Fachbereichen ganz unterschiedlich beantwortet wer-
den kann: Die Spanne reicht vom ,,Spitzenforscher” bis zum ,,Normal-
wissenschaftler. Daraus ldsst sich nicht ohne weiteres ableiten, dass erst
neuerdings die Besetzungsstrategien von Fachbereichen fiir eine derartige
Differenzierung sorgen. Um diese Frage zu untersuchen, wiren histori-
sche Studien notig, die jedoch nicht zur Verfiigung stehen. In diesem
Aufsatz soll zum einen gezeigt werden, dass es eine Vielfalt an Rekrutie-
rungsprofilen gibt, und zum anderen soll die Spannbreite dieser Vielfalt
untersucht werden. Die Ergebnisse beruhen auf einer empirischen Feld-
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studie tiber die Rekrutierung von Hochschullehrern in den Fachern Ge-
schichte und Mathematik. Fiir die Untersuchung wurden Mitglieder von
Berufungskommissionen und Dekane in den Fachern Geschichte und Ma-
thematik an zehn Instituten bzw. Fachbereichen in Frankreich und an acht
in Deutschland befragt. Pro Fachbereich wurden 10 bis 15 Interviews ge-
fiihrt.

1. Zwei verschiedene Laufbahnsysteme

Das Berufungssystem der franzdsischen Hochschulen ist zentralistisch
ausgerichtet, das deutsche Berufungssystem ist dezentral organisiert. In
Frankreich wird zwischen Lebenszeit-Dozenturen ,,maitre de conféren-
ces* und Professuren unterschieden. Alle an franzdsischen Universititen
zu besetzenden Dozenturen werden jeweils an einem festgesetzten Zeit-
punkt gleichzeitig ausgeschrieben. Nur Kandidatinnen oder Kandidaten,
deren Promotion vom Conseil National des Universités (CNU) als fiir die
Hochschullehrerlaufbahn ,,qualifiziert anerkannt ist, konnen sich bewer-
ben. Die Fachbereiche wdhlen Berufungskommissionen auf vier Jahre,
die die Unterlagen sichten und Bewerber zur Anhorung auswéhlen. In der
Regel werden dann Berufungslisten mit drei bis fiinf Namen aufgestellt.
Im Gegensatz zu Deutschland spielen externe Gutachten dabei keine Rol-
le. Nach Verabschiedung der Liste durch den Universitdtssenat wird der
oder die Erstplazierte von der Universitdt berufen. Im Falle einer Rufab-
lehnung wird der ndchste Rangplatz beriicksichtigt. Berufungsverhand-
lungen sind bei diesem Verfahren nicht vorgesehen. Mit der Rufannahme
erfolgt die Ernennung zum Beamten auf Lebenszeit.

Mit Ausnahme der Gesellschaftswissenschaften ist das Verfahren bei
der Besetzung von Professorenstellen analog. Bewerbungs- und Beru-
fungsvoraussetzung ist hier die ,habilitation a diriger des recherches*
(der deutschen Habilitationsschrift sehr dhnlich), und der Kandidat muf3
vom CNU als , fiir eine Professorenstelle qualifiziert” anerkannt sein. Be-
rufungsverhandlungen sind auch in diesem Fall nicht iiblich.

Das deutsche Berufungsverfahren kennt keine zentrale Registrierung
und Koordinierung. Wird eine Hochschullehrerstelle vom zustidndigen
Landesministerium zur Besetzung freigegeben, so setzt die betroffene
Universitdt das Berufungsverfahren in Gang. Lebenszeit-Dozenturen vor
der Habilitation, die mit dem ,,maitre de conférences* vergleichbar sind,
kennt das deutsche System praktisch nicht. Erst mit der Berufung auf eine
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C 3- oder C 4-Professur, die normalerweise eine abgeschlossene Habilita-
tion voraussetzt, wird der Status eines Universitétsprofessors auf Lebens-
zeit erreicht. Dadurch beginnt die dauerhafte Anstellung an deutschen
Universititen im Schnitt zehn bis zwdIf Jahre spiter als in Frankreich.'

Das Berufungsverfahren an deutschen Universititen unterscheidet
sich von dem franzgsischen vor allem durch das groBe Gewicht, das aus-
wirtigen Gutachten beigemessen wird, durch das sogenannte ,,Hausberu-
fungsverbot und insbesondere durch die Bedeutung der Berufungsver-
handlungen nach der Ruferteilung. Aufgrund der Tatsache, dass der Ruf
vom zustdndigen Landesminister, nicht von der Universitdt, ausgespro-
chen wird, kommt es vor allem bei der Besetzung von C 4-Professuren
immer wieder zu einem zeitaufwendigen Ringen um die personelle und
sdchliche Ausstattung der Stelle und die personlichen Beziige.

Rekrutierungsprozesse sowie Laufbahn- und Karrieremuster an deut-
schen und franzosischen Universitdten unterscheiden sich somit deutlich
voneinander. Dennoch gibt es einen vergleichbaren Aspekt: In beiden
Léndern vollzieht sich die Besetzung von Hochschullehrerstellen in zwei
Phasen, einer ,,Beurteilungsphase®, die mit der Auswahl und der Listen-
reihung von Kandidaten endet; zweitens einer ,Einstufungsphase®, die
von dem eigentlichen Beurteilungsprozess ziemlich unabhéngig ist. In
Frankreich herrschen dabei biirokratische Regelungen vor, wihrend in
Deutschland Verhandlungen stattfinden. Das bedeutet in beiden Fillen,
dass die Abstimmung von Angebot und Nachfrage auf akademischen Ar-
beitsmirkten nicht primdér iiber den Preis geschieht, sondern iiber die Be-
urteilung der Bewerberqualitit. Solche Mirkte konnen daher als eine ,,Oko-
nomie der Qualitdt* beschrieben werden (Karpik 1989 und 1995; Musselin
1996).

Im Folgenden soll nun die erste Phase des Berufungsvorganges in
Frankreich und Deutschland, also: die Phase der ,,Beurteilung®, genauer
untersucht und gezeigt werden, dass dabei nicht nur die wissenschaftliche
Qualitdt der Bewerber einer Bewertung unterzogen wird, sondern auch
andere Aspekte ins Spiel kommen, denen unsere besondere Aufmerk-
samkeit gilt.

' Nach K.U. Mayer (2000) wird man im Durchschnitt erst mit 42 Jahren (mit 38 in
Mathematik und mit 44 in Sozialwissenschaften) Professor.
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2, Die Mischung unterschiedlicher Qualitdten
2.1.  Der Forschungsstand

Die meisten soziologischen Publikationen tiber die Rekrutierung und die
Karriere von Hochschullehrern beruhen auf amerikanischen Analysen und
beschiftigen sich immer wieder mit demselben Thema: Rekrutierungen
werden als Ergebnis von Bewertungsprozessen der wissenschaftlichen
Qualitédt verstanden. Dabei wird die Bewertung der Qualitit als Haupt-
problem bezeichnet. Einige Soziologen (zum Beispiel: Cole und Cole
1973; Hargens und Hagstrom 1967 und 1982) behaupten, dass wissen-
schaftliche Anerkennung und Karriere universalistischen Normen folgten:
So besetzen die Hochschullehrer mit den meisten Publikationen auch die
prestigetrichtigsten Stellen. Viele Wirtschaftswissenschaftler (zum Bei-
spiel: Tuckman und Leahey 1975; Hamermesh, Johnson und Weisbrod
1982; Diamond 1986) kommen zu dem Ergebnis, dass eine hohe Korrela-
tion zwischen Gehalt und Zahl der Publikationen (oder der Qualitit der
Publikationen) besteht.

Andere Autoren widerlegen diese Ergebnisse und behaupten, dass
Partikularismus eine grofere Rolle spiele (zum Beispiel Crane 1970;
Long, Allison und McGinnis 1979; Reskin 1979; Long und Fox 1995).
Individuelle Eigenschaften der Kandidaten (wie die Universitdt oder das
Institut des Doktorvaters, an dem der Abschluss erworben wurde; die
Hochschullehrer, die fiir den Kandidaten Empfehlungsbriefe schreiben
usw.) werden fiir wichtiger gehalten als die Bewertung der Qualitdt der
Publikationen. Quantitative Studien versuchen wiederum, die entschei-
denden prognostischen Faktoren zu identifizieren. Die meisten dieser
Studien zeigen, dass das Institut des Doktorvaters der bedeutsamste Fak-
tor ist.

2.2. Positive Zeichen sammeln

Die Bewertungsmethoden der in dieser Studie untersuchten Mitglieder
von Besetzungskommissionen zogen zwar auch die wissenschaftlichen
Leistungen der Kandidaten in Betracht, nahmen aber zudem die Person-
lichkeit der Kandidaten und fast immer auch ihre Lehrfdhigkeit in den
Blick. Fiir die befragten Kommissionsmitglieder ist keiner dieser Fakto-
ren allein hinreichend: Der erste ist immer notwendig. Der zweite ist not-

116 die hochschule 1/2002



wendig, wenn der erste erfiillt ist. Und der dritte ist nicht immer notwen-
dig, wenn die beiden ersten erfiillt sind. Das bedeutet, dass ein guter Kan-
didat nie (oder selten) nur ein auBergewohnlicher Wissenschaftler sein
muss und dass er verschiedene zusétzliche Bedingungen erfiillen muss,
um ausgewihlt zu werden.

Jede der drei genannten Komponenten wird nie an nur einem einzigen
Merkmal festgemacht. Um eine Beurteilung abzugeben, sammeln die
Kommissionsmitglieder verschiedene Informationen tiber den Kandida-
ten: iiber seine wissenschaftliche Qualifikation, seine Lehrbefihigung
und tiber seine Kollegialitdt. Die Untersuchung ergab, dass die aus-
schlaggebenden Merkmale nach Disziplin und Land variieren: Deutsche
und franzosische Historiker legen jeweils auf andere Faktorenbiindel
wert, wobei in beiden Lindern die Herkunftsinstitution des Bewerbers
keine grof3e Rolle spielt.

Im Folgenden werden diese Faktoren beschrieben. Dabei wird die von
F. Eymard-Duvernay und E. Marchal (1997) eingefiihrte Unterscheidung
zwischen Kriterien und Zeichen benutzt.

,.Kriterien® bestehen aus eliminierenden Informationen. Wenn solche
Informationen in den Bewerbungsunterlagen erscheinen, wird der Kandi-
dat sofort aus dem weiteren Prozess ausgeschlossen. Das konnen formale
Ausschlusskriterien sein (z.B. der Kandidat erfiillt nicht alle Anforderun-
gen), aber es gibt auch andere. Haufig wird die Diskrepanz zwischen dem
Forschungsbereich des Kandidaten und dem Stellenprofil genannt. Fiir
Professorenstellen stellt eine geringe Anzahl von Publikationen sowohl in
Frankreich als auch in Deutschland ein Ausschlusskriterium dar. Bei jun-
gen franzosischen Kandidaten fiihrt eine Dissertation ohne die Note trés
honorable (sehr gut) zum Ausschluss. Franzosische Historiker schlieen
auch Kandidaten aus dem Auswahlprozess aus, die die ,,agrégation du
secondaire (Befdhigung zum Lehramt an Sekundarschulen) nicht be-
standen haben. Und in Deutschland werden Kandidaten ausgeschlossen,
die ihre Dissertation und Habilitation tiber dasselbe Thema angefertigt
haben. Solche Ausschlusskriterien dienen dazu, die Bewerberzahl zu re-
duzieren. Zumeist herrscht hieriiber unter den Kommissionsmitgliedern
Einigkeit.

Im Unterschied dazu bestehen ,,Zeichen* aus Informationen, die fiir
sich genommen nicht fiir eine Entscheidung ausreichen. Denn die posi-
tive Beurteilung eines Kandidaten beruht nicht auf einer einzelnen Infor-
mation. Es miissen mehrere solcher Zeichen zusammen kommen, um zu
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einer positiven Beurteilung des Kandidaten zu gelangen. Im Folgenden
werden einige Beispiele fiir solche Zeichen genannt. Wonach suchen die
Kommissionsmitglieder also?

a) Positive Zeichen fiir wissenschafiliche Aktivitdt

Die Lektiire der wissenschaftlichen Publikationen des Kandidaten (oder
einiger Seiten davon) ist eine erste Moglichkeit, die jedoch nicht immer
genutzt wird. In drei von vier Féllen nehmen die deutschen Mathematiker
nur die Publikationsliste zur Kenntnis. Deutsche und franzésische Histo-
riker miissen einen Bericht tiber die ihnen zur Auswertung iibergebenen
Bewerbungsunterlagen schreiben. Dafiir lesen oder {iberfliegen sie die
von den Bewerbern beigefligten Publikationen. In Deutschland hélt der
Kandidat zudem eine Probevorlesung bzw. ein Seminar.

Ein anderer Aspekt besteht aus dem, was L. Karpik (1996) ,,Beurtei-
lungsdispositive (dispositif de jugement) genannt hat”’. Einige sind auf
objektiven Daten aufgebaut, zum Beispiel auf der Anzahl der Publikatio-
nen in internationalen Zeitschriften (nach Rang auf Grundlage des Zitati-
onsindex). Andere basieren auf subjektiven Informationen. Hierbei spie-
len der Ruf des Institutes oder Fachbereichs, an dem der Kandidat seine
Doktorarbeit (oder Habilitation) angefertigt hat, die Namen der Teilneh-
mer an seiner Verteidigung, der Ort seiner Post-doc-Stelle usw. eine gro-
Be Rolle. Insofern wird die wissenschaftliche Qualitédt eines Kandidaten
nicht anhand eines einzigen Faktors bewertet, sondern anhand eines Biin-
dels von Zeichen. Der Ruf hingt mehr vom Vorhandensein solcher Zei-
chen als von der Bewertung des wissenschaftlichen Outputs des Kandida-
ten ab.

b) Positive Zeichen beziiglich der erwartbaren Kollegialitdt
Die wissenschaftliche Téatigkeit ist nicht der einzige Faktor, der in Be-
tracht gezogen wird. Von den Kommissionsmitgliedern wurde die Kolle-
gialitdt des Kandidaten ebenfalls sehr hdufig genannt. Dariiber steht aber
nichts in den Bewerbungsunterlagen. Wie kann man trotzdem dariiber zu
einer Einschitzung gelangen?

Fiir die Deutschen ist das einfacher als fiir die Franzosen (aufler bei

0 Karpik unterschiedet zwischen den auf personalem Vertrauen (z.B. Freundeskreis)

und den auf unpersonalem Vertrauen (Fuhrer, Rankings, Garantiezeichen) aufgebauten
Dispositiven.
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der Rekrutierung eines Professors), weil die Zahl der moglichen Kandida-
ten niedriger ist. Deswegen kdnnen mehr Informationen zusammengetra-
gen werden. Es gibt immer jemanden, der den einen oder anderen Kandi-
daten bereits kennt, der mit ihm am selben Institut oder Fachbereich ge-
wesen ist oder der ihn schon einmal auf einer Konferenz getroffen hat:
,Die Leute haben einen Ruf, sie sind ein Teil des Netzes (...). Wir brauchen
nicht ihre Kollegen anzurufen. Wir haben immer schon von dieser Person ge-
hort. Uber die meisten haben wir schon Informationen.” (Deutscher Profes-
sor)
In Frankreich ist das schwieriger, wenn es sich um maitres des conféren-
ces handelt. Mit der Ausnahme der Kandidaten, die bereits an dem Institut
arbeiten, sind die anderen den Kommissionsmitgliedern meist nicht be-
kannt. Um zusétzliche Informationen zu bekommen, werden einige
Kommissionsmitglieder einen Kollegen des Kandidaten oder seinen Dok-
torvater anrufen. In diesem Fall wird das personliche Netzwerk der
Kommissionsmitglieder genutzt.
In Deutschland werden wahrend des Vorstellungsgespréchs, das vor
oder nach dem Bewerbungsvortrag stattfindet, auch Zeichen {iber die Per-
sonlichkeit des Kandidaten gesammelt.

~Manchmal erfahren wir etwas nur zufillig, aber meistens ist das Gesprich

lang genug, um sich eine Meinung iiber den Kandidaten zu bilden, um zu ver-

stehen, wie er seine Verpflichtung hier sieht. Selbstverwaltung hat man nie

gern, sie kostet viel Zeit. Aber so “was muss man tun. (...) Manchmal haben

wir jemanden im Auge, aber wenn diese Person nicht bereit ist, Vorlesungen

zu geben oder an Selbstverwaltung teilzunehmen (...).“ (Deutscher Professor)
In Frankreich wird das Bewerbungsgesprach, obwohl es sehr kurz ist (nie
langer als 30 Minuten), immer als die beste Gelegenheit bezeichnet, zu
einem Urteil liber die Personlichkeit des Kandidaten zu gelangen. Wih-
rend des Gesprachs kann ein positiver Eindruck sowohl verstdrkt als auch
aufgehoben werden.

»Das Anhorung ist fundamental. Jemand, der vorher keinen besonderen Ein-
druck machte, kann sehr interessant erscheinen und umgekehrt. Kriterien tiber
die Personlichkeit interferieren (...) Wiahrend der Anhorung spielt die Subjek-
tivitit eine groBe Rolle: wie die Person sich bewegt, ob sie arrogant oder
scheu ist, ob sie mit Eleganz spricht (...). Dies wird ebenfalls in Betracht ge-
zogen.” (Franzosischer Professor)

¢) Positive Zeichen beziiglich der Lehrfihigkeit
Die Lehrfdhigkeit ist der letzte Faktor, fiir welchen die Kommissionsmit-
glieder meistens, wenn auch nicht immer, ,,Zeichen® sammeln. Im Durch-
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schnitt achten die Historiker mehr auf die Lehrfihigkeit der Kandidaten
als die Mathematiker.

Aber wie kann man solche Fahigkeiten bewerten? Es gibt erstens Zei-
chen fiir die Fahigkeit und den guten Willen des Kandidaten, Vorlesun-
gen liber Themen zu halten, die breiter angelegt sind als seine speziellen
Forschungsbereiche. Deshalb ziehen franzosische Historiker Kandidaten
vor, die agrégés sind, weil es fiir sie bedeutet, dass diese Kandidaten iiber
sehr breite Kenntnisse verfiigen. In Deutschland erwartet man von den
Kandidaten, dass sich ihre Dissertation und ihre Habilitation thematisch
unterscheiden.

Pddagogische Qualititen sind ein anderes Zeichen. Franzosische His-
toriker préiferieren Kandidaten, die vorher Gymnasiallehrer waren. Sie
vermuten, dass jemand, der schon Schiiler unterrichtet hat (besonders in
schwierigen Kontexten), auch f#hig ist, Studierende zu unterrichten.

Deutsche Kommissionsmitglieder haben mehr Gelegenheit, die pada-
gogischen Fdhigkeit nachzupriifen. Das von den Kandidaten abzuhalten-
de Seminar bzw. die Probevorlesung ist von grof3er Bedeutung. Man kann
die Verstdandlichkeit und die Struktur des Vortrags, die Art und Weise,
wie der Kandidat die Tafel nutzt etc., beobachten. Einige Fachbereiche
oder Institute bitten die Kandidaten eher um eine Vorlesung als um ein
Forschungsseminar, um ihre Lehrqualitdten besser bewerten zu kénnen.
So meinte zum Beispiel dieser Mathematiker:

LEiner der Kandidaten war ein Spitzenforscher, der mehrere Preise bekom-
men hatte, aber sein Seminar war so schlecht, dass wir ihn nicht in Betracht
gezogen haben. Niemand konnte ein Wort verstehen. Wir haben ihm Fragen
gestellt. Er hat uns erklért, dass wir vielleicht wissen, wie man ein Seminar
geben solle, aber dass er wohl wisse, wie er es geben wolle und dass es nur
fur Experten sein sollte (...). Wenn er unsere Regeln nicht respektieren will
(...)." (Deutscher Professor)
Zwei Ergebnisse konnen aus diesen verschiedenen Beobachtungen fest-
gehalten werden. Erstens ist die Bewertung der Forschungsleistung immer
sehr wichtig, aber nie hinreichend. Die Kollegialitit des Kandidaten und
meistens seine Lehrfdhigkeit spielen ebenfalls eine wichtige Rolle. Zwei-
tens gibt es fiir jeden dieser Faktoren einige Ausschlusskriterien, aber
kein Zeichen hat genug Gewicht, um allein den Ausschlag fiir die Ent-
scheidung zu geben. Kandidaten werden nicht aufgrund einer Folge von
Ausschlusskriterien aus dem Prozess ausgeschlossen. Der Hauptauswahl-
prozess besteht aus der Sammlung von positiven Zeichen: Ubrig bleiben
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nur die Kandidaten, die mehrere positive Zeichen auf sich vereinigen koén-
nen.

3. Die unterschiedliche Gewichtung der Faktoren

Im vorangegangenen Abschnitt wurde dargelegt, dass der Beurteilungs-
prozess drei Faktoren in Betracht zieht: die wissenschaftliche Aktivitét,
die Personlichkeit des Kandidaten und meistens seine Lehrfdhigkeit. Die
Untersuchung hat gezeigt, dass zwar alle Kommissionsmitglieder sagen,
sie suchten nach dem ,,besten Kandidaten*, dass aber die drei Faktoren je
nach Institut oder Fachbereich unterschiedlich gewichtet werden. Der
,,beste Kandidat* bedeutet namlich nicht iiberall dasselbe.

Der ,,beste Kandidat® ist eine von mehreren Moglichkeiten zwischen
zwei Extremfillen: dem ,,Spitzenforscher” auf der einen Seite und dem
»,Normalwissenschaftler auf der anderen. Diese beiden Typen stehen
sich nicht im strengen Sinne gegeniiber. Die Kennzeichen des einen sind
nicht das Gegenteil des anderen. Ein ,,Spitzenforscher” kann ein guter
Lehrer sein. ,,Spitzenforscher zu sein bedeutet vor allem, dass Lehre und
Selbstverwaltung nicht seine Hauptprioritét sind und dass die Kommissi-
onsmitglieder auf seine Kollegialitdt und seine Lehrfihigkeit nicht be-
sonders achten. Ein ,Normalwissenschaftler ist nicht automatisch ein
schlechter Forscher (er konnte auch sehr gut in der Forschung sein), son-
dern er ist eine Person, die sich auch fiir Lehre und Selbstverwaltung inte-
ressiert.

Die beiden Extremprofile und alle Varianten dazwischen definieren un-
terschiedliche Erwartungen der Kommissionsmitglieder und unterschiedli-
che Gewichtungen der drei Faktoren. Wird nach einem ,,Spitzenforscher*
gesucht, bekommt die wissenschaftliche Aktivitdt mehr Gewicht als die
Lehre. Aber fiir einen ,,Normalwissenschaftler wird das Gewicht der For-
schung durch die Qualitit der Lehre und die Kollegialitit relativiert.

In den jeweiligen Fachbereichen wird immer wieder nach demselben
Kandidatenprofil gesucht. Bei der Auswertung der Interviews konnte fiir
jeden Fachbereich und jedes Institut ein dominantes Profil identifiziert
werden. Einige Fachbereiche suchen vorrangig nach ,,Spitzenforschern®,
wihrend andere den ,Normalwissenschaftler vorziehen. In den unter-
suchten deutschen Fachbereichen sind die Unterschiede im Durchschnitt
groBer als in den franzosischen. In Geschichte sind die Differenzen gros-
ser als in Mathematik.
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Die franzosischen Institute fiir Mathematik sind sich sehr ghnlich. Sie
suchten meistens nach ,,Spitzenforschern®. Die interviewten Kommissi-
onsmitglieder der fiinf betroffenen Institute betonten haufig, dass sie an
der Lehre wenig Interesse hitten. Sie suchten also alle nach Kandidaten
mit einem dhnlichen Profil.

Die fiinf in die Studie einbezogenen franzosischen Institute fiir Ge-
schichte verfolgten unterschiedliche Strategien. Zwei suchten ebenfalls
nach ,,Spitzenforschern“ und zogen externe Kandidaten den lokalen vor.
Im Unterschied dazu vertraten die Kommissionsmitglieder des dritten In-
stituts die Ansicht, dass eine gute Forschungsleistung nicht ausreichend
sei. Sie suchten nach jemandem, der nicht zu spezialisiert war und ver-
schiedene Epochen und Themen in der Lehre vertreten konnte. Sie erwar-
teten vom Kandidaten, dass er zum einen am Hochschulort présent ist
und sich zum anderen an der Selbstverwaltung beteiligt. Die beiden ande-
ren Institute boten ein gemischtes Bild. Das vierte zog meistens ,,Spitzen-
forscher vor, rekrutierte manchmal aber auch ,,Normalwissenschaftler,
wihrend das flinfte umgekehrt meistens ,,Normalwissenschaftler” rekru-
tierte und nur ab und zu versuchte, ,,Spitzenforscher* zu gewinnen.

Die vier deutschen Fachbereiche fiir Geschichte waren sehr unter-
schiedlich. Der erste war klein und auf Studiengénge fiir das Lehramt
spezialisiert. Bevorzugt wurden dort Hochschullehrer rekrutiert, die Inte-
resse an der Lehre hatten. Ein zweiter war forschungsorientiert und such-
te nach Kandidaten mit weltweiter Reputation. Die beiden anderen Fille
glichen eher dem zweiten Fachbereich, hatten aber ein grof3eres Interesse
an der Lehre.

Die untersuchten deutschen Fachbereiche fiir Mathematik waren dhn-
lich unterschiedlich, aber die Unterschiede zwischen den extremen Polen
waren noch groBer. Ein Fachbereich war sehr beriihmt: Alle Interview-
partner dufBerten sehr elitdre Praferenzen. Sie suchten ausschlieBlich nach
»Spitzenforschern®. Ein zweiter Fachbereich suchte ausdriicklich nach
Kandidaten, die keine schnelle Karriere im Sinn hatten, sondern sich ger-
ne am Hochschulort niederlassen wollten.

Es ist iiberraschend, dass an Universititen, die als ,,vergleichbar* be-
zeichnet werden, eine solche Vielfalt von Rekrutierungsmustern zu fin-
den ist. Wie kann man erkldren, dass sie nicht alle nach derselben ,,selte-
nen Perle” suchen? Zum Teil spiegelt die Vielfalt die spezifischen Anfor-
derungen wider, die an die Institute bzw. Fachbereiche gestellt werden,
sie ist aber auch Teil einer expliziten Strategie.
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4. Unterschiedliche Institutstrategien

Unsere Ergebnisse widersprechen der Vorstellung von homogenen Rekru-
tierungsmustern. Es wird also nicht im selben institutionellen Sektor nach
demselben Kandidaten gesucht, so dass also der ,,beste Kandidat auch
vom ,besten* oder ,,anerkanntesten* Institut oder Fachbereich rekrutiert
wird usw. Diese Heterogenitét resultiert aus drei Faktoren.

4.1.  Unterschiedliche Institutsprofile

Die Definition des ,,besten Kandidaten* ist abhéngig von den spezifischen
Aufgaben in Forschung und Lehre, die sich dem jeweiligen Institut stel-
len. Ein groBBer Fachbereich mit vielen Hochschullehrern glaubt, weniger
Bedarf an Lehrenden zu haben, die eine breite Palette von Themen abde-
cken konnen als ein kleines Institut. Er kann nach hoch spezialisierten
Kandidaten suchen, wihrend kleinere Institute eher nach polyvalenten
Kandidaten Ausschau halten. Dartiber hinaus kann die Existenz von For-
schungsgruppen oder -einheiten (wie Sonderforschungsbereichen in
Deutschland oder CNRS-Forschungszentren in Frankreich) innerhalb der
Universitédt die Definition der gesuchten Kandidatenprofile beeinflussen.
Selbst wenn die Studierenden Druck hinsichtlich der Lehrfahigkeit von
Kandidaten austiben, werden trotzdem ,,Spitzenforscher” vorgezogen.

Ein weiterer Faktor ist der Wunsch nach personaler Kontinuitt:
Meistens erwartet man von dem gesuchten Kandidaten, dass er dieselben
Eigenschaften besitzt wie der frithere Stelleninhaber. Vielfach wird ein
,,Normalwissenschaftler“ einem anderen ,,Normalwissenschaftler nach-
folgen, weil die Aufgaben des Vorgingers weiterhin erledigt werden
miissen.

4.2.  Unterschiedliche Bewerberlagen

Die Auswahlstrategie der Institute und Fachbereiche bildet die eine Seite
der Medaille, auf der anderen Seite steht die Frage, welche der potenziel-
len Kandidaten sich tiberhaupt auf die angebotene Stelle bewerben. So
wollen ,,Spitzenforscher* eher selten an kleine Institute mit hoher Lehrbe-
lastung und schwacher Forschungsinfrastruktur gehen. Selbst wenn sich
solche Kandidaten bewerben (falls sie keine Alternative haben), wird die

die hochschule 1/2002 123



Rekrutierungskommission an solchen Instituten kaum Gefahr laufen, die-
se Kandidaten auf einen Listenplatz zu setzen, weil sie davon ausgehen,
dass sie andere Angebote erhalten werden und diese dann vorziehen. Die
Kommissionsmitglieder konnen nicht die Kandidaten auswéhlen, die ihrer
Meinung nach interessant sind, weil sie vor allem Kandidaten finden
miissen, die bereit sind, an ihr Institut zu kommen. Meistens wissen die
Institute bzw. Fachbereiche genau, fiir welches Kandidatenprofil sie at-
traktiv sind.

4.3. Unterschiedliche Differenzierungsstrategien des Instituts
bzw. des Fachbereichs

Die beiden ersten Faktoren miissen aus der Perspektive des Instituts als
gegeben betrachtet werden. Aber Institute bzw. Fachbereiche kénnen
selbst auch eigene Differenzierungsstrategien entwickeln?', wie anhand
der folgenden drei Beispiele belegt werden soll.

Ein erstes Beispiel finden wir an einem deutschen Fachbereich flir
Mathematik, der nach ,,Spitzenforschern® sucht. C3-Professoren werden
rekrutiert, die nicht lange bleiben werden, weil sie sich so schnell wie
moglich auf eine C4-Stelle bewerben werden. Wenn sie aber an den
Fachbereich kommen wollen, miissen sie innovative Ideen, internationale
Forschungsergebnisse usw. mitbringen. Von den rekrutierten C4-Profes-
soren wird an diesem Fachbereich erwartet, dass sie sich als For-
schungsmanager betétigen. Kein Kommissionsmitglied hat Interesse an
der Lehre geduBert. Kollegialitdt schien ebenfalls kein allzu wichtiger
Faktor zu sein, besonders nicht fiir die C3-Professoren, da niemand er-
wartete, dass sie mehrere Jahren bleiben wiirden.

Im Unterschied dazu hatte ein anderer deutscher Fachbereich fiir Ma-
thematik eine an Grundlagenforschung orientierte Entwicklung vernach-
lassigt. Seine Mitglieder wollten vor allem fiir ihre piddagogische Exzel-
lenz im Bereich der angewandten Forschung bekannt werden. Da sie mit
sinkenden Studentenzahlen konfrontiert waren und Stellenstreichungen

2! Das ist kein selbst initiierter Prozess. Meistens werden solche Strategien als Antwort

auf externen Druck entwickelt. In dem zweiten deutschen Fachbereich fiir Mathematik
spielte das Landesministerium eine grofie Rolle. Die vom Fachbereich entwickelte Strategie
war das einzige Mittel, dem Druck des Ministeriums ausweichen zu konnen. In einem
franzosischen Institut fiir Geschichte fithrte der Kandidatenmangel zur Entwicklung einer
speziellen Strategie.
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vermeiden wollten, hatten sie begonnen, fiir andere Fachbereiche ihrer
Universitdt neue Seminare anzubieten. Sie strebten auch nach For-
schungsvertridgen mit lokalen Firmen. Diese neue Orientierung schiitzte
zwar den Fachbereich vor dem Druck des Landesministeriums, bedeutete
aber auch Verdnderungen in den Rekrutierungsmustern. Erstens stellten
die pddagogischen Fahigkeiten des Kandidaten einen wichtigen Faktor
dar. Zweitens zogen sie Kandidaten vor, die sich auf Dauer an dem Fach-
bereich engagieren wollten. Sie suchten nicht nach Kandidaten, die sich
bald moglichst woanders bewerben wiirden. Sie suchten gute Forscher
mit Projekterfahrung aber ohne besonderen Ehrgeiz; sie suchten Kandida-
ten, die in der in der Universitédtsstadt wohnen wollten oder dort bereits
wohnten.

Der erst genannte Fachbereich entwickelte also eine externe Strategie,
der zweite Fachbereich verfolgte eine eher interne und lokale Strategie.

Als letztes Beispiel nehmen wir den Fall eines franzdsischen Instituts
fiir Geschichte, das mit zwei Problemen konfrontiert ist. Erstens liegt es
in der Ndhe von Paris. Von daher befiirchtet es, ausschliefSlich Kandida-
ten zu rekrutieren, die in Paris wohnen und nur an die Universitdt kom-
men, um ihre Vorlesungen und Seminare zu halten. Zweitens gibt es kei-
ne herausragende Forschungsinfrastruktur® in der Nihe des Instituts. Fiir
»Spitzenforscher sind die Stellen dort deshalb wenig attraktiv. Das Insti-
tut hat sich daher entschieden, Kandidaten den Vorzug zu geben, fiir de-
ren Forschungsprojekte die lokalen Archive und die lokale Geschichte in-
teressant sind.

Der ,,beste” Kandidat wird fiir die beiden letztgenannten Fachbereiche
bzw. Institute nicht derselbe sein wie fiir das erste. Damit ist die Annah-
me bestitigt, dass auf demselben institutionellen Sektor Marktsegmentie-
rung zu finden ist.

5. Strategien und Risiken
Rekrutierungen sind immer mit einem gewissen Risiko verbunden. Ers-

tens, weil die Qualitdt der Kandidaten bewertet werden muss, und zwei-
tens, weil aus dieser Bewertung der zukiinftige Beitrag des Kandidaten

Erstens gibt es kein vom CNRS anerkanntes Institut, zweitens sind die verfiigbaren
Archive nur regional. Historiker, die kein regionales Forschungsprojekt entwickeln
mochten, recherchieren in Archiven, die meist nur in Paris angesiedelt sind.
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gefolgert werden muss. Meistens wird allgemein angenommen, dass ein
zum Zeitpunkt der Rekrutierung guter Forscher (oder guter Kollege oder
guter Lehrer) auch in der Zukunft ein guter Forscher (usw.) sein wird.
Selbst wenn man die Probleme auf3er acht ldsst, die sich durch die Antizi-
pation der Zukunft auf der Grundlage aktueller Informationen ergeben,
bleibt die Beurteilung der aktuellen Qualitdt eines Kandidaten dennoch
mit Unsicherheiten behaftet.

Es soll nun nachgewiesen werden, dass der Grad der Ungewissheit
davon abhingt, ob ein ,,Spitzenforscher” oder ein ,,Normalwissenschaft-
ler gesucht wird. Das gesuchte Kandidatenprofil wirkt sich auf Mecha-
nismen aus, die fiir die Bewertung und Entscheidung mafB3igeblich werden.

Die Bewertung der Forschungsleistung ist der am wenigsten ungewis-
se Teil der Kandidatenbeurteilung. Die Kommissionsmitglieder sagen,
dass ihnen dies am leichtesten fillt, vor allem dann, wenn der For-
schungsbereich des Kandidaten ihr eigenes Spezialgebiet betrifft. Auch
Spezialisten féllt es nicht schwer, zu einer gemeinsamen Beurteilung der
Kandidaten ihres Faches zu gelangen. Je lianger die Kandidaten bereits
Wissenschaftler sind, desto einfacher ist es, zu einer Beurteilung zu ge-
langen, da es Wissenschaftlern immer gelingt, Zeichen ihrer Forschungs-
aktivitat (Artikel, Biicher etc.) zu liefern. Das einzige Problem betrifft
den Fall, in dem eine Wahl zwischen sehr guten Kandidaten mit unter-
schiedlichen Spezialgebieten erfolgen muss. Dann stellt sich zum Bei-
spiel im Bereich Mathematik die folgende Frage: Soll man den besten
Kandidaten in Algebra oder den besten Kandidaten in Geometrie wéhlen?

Die Einschdtzung der Personlichkeit scheint viel schwieriger zu sein.
Da es in den Bewerbungsunterlagen kaum Zeichen dariiber gibt, gibt es
kaum feste Beurteilungsschemata. Vor allem ist der wihrend des Inter-
views oder der Anhorung vermittelte Eindruck (Siow 1991) wichtig. Fer-
ner spielen die aus dem Kollegenkreis iibermittelten Informationen iiber
den Kandidaten und die Erfahrungen, die man mit dem Kandidaten — in
Frankreich als Doktorand an dem eigenen Institut —gemacht hat, eine Rolle.

Die Bewertung der Lehre ist noch schwieriger, wie die meisten
Kommissionsmitglieder berichteten. Die gesammelten Zeichen sagen et-
was {liber das Spektrum der Themen aus, die ein Kandidat lehren kann
oder sie zeigen, dass er keine deutliche Behinderung hat (Stottern, unge-
niigendes Sprachniveau etc.). Eine echte Beurteilung der Lehrfihigkeit
ermoglichen sie dagegen nicht.

Aufgrund der groBeren Ungewissheit iiber die Kollegialitdt und die
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Qualitét der Lehre ist die Rekrutierung von ,,Normalwissenschaftlern® ri-
sikoreicher als die Rekrutierung von ,,Spitzenforschern®. Fiir die letztge-
nannten konnen die Kommissionsmitglieder sich starker auf das Marktre-
gime” verlassen. Dabei vergleichen sie quasi standardisierte Zeichen
(Zahl der Publikationen, Ansehen des Promotionsprogramms etc.). Wird
nach einem ,Normalwissenschaftler gesucht, werden Netzwerkregime
und Interaktionsregime mobilisiert, um die Ungewissheit tiber die Quali-
tit zu reduzieren. In Frankreich, wo Mobilit4t nicht zwingend ist, wird
hiufig dem lokalen Kandidaten der Vorzug gegeben, weil man bereits
gewohnt ist, mit ihm zu arbeiten®.

Die Orientierung der Rekrutierung am ,,Spitzenforscher oder ,,Nor-
malwissenschaftler” beeinflusst auch die zukiinftige Entwicklung des In-
stituts bzw. des Fachbereichs sowie die Laufbahn des Kandidaten. In
zweien der zuvor beschriebenen Fille (der deutsche Fachbereich fiir Ma-
thematik, der nach guter Lehre und angewandter Forschung strebte, und
das franzosische Institut fiir Geschichte, das Kandidaten mit regionalen
Forschungsprojekten vorzog) kann man voraussagen, dass ihre Kandida-
ten weniger Mobilitdtschancen haben werden als die Kandidaten des an
Spitzenforschung orientierten Instituts. Das bedeutet auch, dass in sol-
chen Fillen eher interne als externe Arbeitsmirkte (Doringer und Piore
1971) favorisiert werden.

6. Implikationen und Schlussfolgerungen

Die Ergebnisse dieser Untersuchung (die auch einen amerikanischen Teil
umfasst, {iber den hier nicht berichtet wird) bestdtigen, dass aufgrund der

2 Ich lege hier die von F. Eymard-Duvernay und E. Marchal entwickelte Typologie

zugrunde. Sie unterscheiden zwischen vier Beurteilungsregimen auf dem Arbeitsmarkt: das
institutionelle Regime, innerhalb dessen Kompetenzen durch Qualifikationsregeln evaluiert
werden; das Marktregime, in welchem Kompetenzen stabil und Giiter homogen sind; das
Netzwerkregime, in welchem Kompetenzen ,,durch eine Arbeit dokumentiert werden, (...)
von der der Arbeitgeber iiber seine Peers Kenntnis erlangt hat* (1997: 33); das
Interaktionsregime, innerhalb dessen die Beurteilung im Rahmen einer Interaktion zwischen
dem Arbeitgeber und dem Kandidaten entsteht.

Diese Erkldrung setzt herkémmliche Argumente iiber ,lokale Rekrutierungen” nicht
auBer Kraft, die behaupten, dass Kommissionsmitglieder unféhig sind, dem von lokalen
Kandidaten ausgeiibten ,,moralischen” Druck zu widerstehen, oder dass Vetternwirtschaft in
franzosischen Instituten herrscht. Aber die Erkldrung macht eine Neuformulierung dieses
Problems erforderlich: lokale Rekrutierung ist eine gute Losung, um Ungewissheit tiber
Lehrfahigkeit und Kollegialitit zu reduzieren.
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Unterschiede in den nationalen Rekrutierungsprozessen die akademischen
Arbeitsmirkte aus nationalen Mérkten bestehen. Ferner ist innerhalb einer
bestimmten Disziplin (in einem bestimmten Land) eine grole Homogenitét
der Rekrutierungskriterien zu beobachten. So werden zum Beispiel jeweils
dieselben Zeichen benutzt, um die Qualitét der Forschung oder die der Leh-
re zu evaluieren.

Dennoch kann nicht behauptet werden, dass auf diesen Mirkten ein
homogenes Angebot auf eine heterogene Nachfrage trifft und dass dies
ausschlieBlich das Resultat der Bewertung von Forschungsleistungen ist.
Auf demselben institutionellen Sektor konnten Institute bzw. Fachbereiche
beobachtet werden, die nach sehr unterschiedlichen Kandidaten suchen.
Das kann damit zusammenhéngen, dass diese Institute ganz unterschiedli-
che Anforderungen stellen, oder dass sie fiir dieselben Kandidaten unter-
schiedlich attraktiv sind. Die beobachteten Unterschiede in der Rekrutier-
ung sind aber auch eine Konsequenz der von den Instituten verfolgten Stra-
tegie. Hinzu kommt, dass die Passfidhigkeit zwischen Angebot und Nach-
frage, wie in anderen Mérkten auch, sich aus der Evaluation der Qualitit
und nicht aus dem Preis ergibt, und dass die Bewertung der Qualitét eine
offene Frage ist (Callon, Meadel und Rabeharisoa 2001). Aber im Unter-
schied zu den von Callon et al. untersuchten Fillen liegt die Definition der
nachgesuchten Qualitdten weiterhin in den Handen der Peers (Experten).
Das Auftauchen von hybriden Arenen” zur Aushandlung der Definition
von Qualitdtsanspriichen an die Bewerber ist nicht zu beobachten. Dennoch
muss festgehalten werden, dass die Strategien der deutschen Fachbereiche
zwar von den Fachbereichsmitgliedern entwickelt werden, aber durchaus
auch vom starken Druck des Ministeriums beeinflusst werden.

Die Definition von Qualitit wirkt sich auf die vom Institut nachgesuch-
ten Kandidatenprofile und die Gewichtung der drei Aspekte Forschung,
Kollegialitidt und Lehre aus. Weil die letzten beiden Faktoren schwieriger
einzuschétzen sind, werden dann Netzwerkregime und Interaktionsregime
haufiger zur Anwendung gebracht, wenn nach ,,Normalwissenschaftlern
und nach Kandidaten gesucht wird, von denen man erwartet, dass sie lange
am Institut bleiben werden.

ZoM. Callon, C. Méadel und V. Rabeharisoa (2001) behaupten, dass Giitermérkte nicht

nur von Wirtschaftsexperten kontrolliert werden, sondern dass Akteure, die keine Experten
sind (Kunden, Verbrauchergemeinschaften, (...) immer mehr an der Definition der
Giiterqualitit teilhaben. Foren, auf denen diese Qualititen diskutiert werden und die nicht
mehr ausschlieBlich Expertenforen sind, werden daher zunehmend hybrid.
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Solche Ergebnisse stellen die traditionelle Auffassung von akademi-
schen Arbeitsmérkten in Frage. lhre Segmentierung wurde als ein Pro-
dukt der institutionellen Vielfalt und der starken Spezialisierung der Dis-
ziplinen verstanden (Youn und Zelterman 1988; Youn 1992). Man ging
davon aus, dass innerhalb einer bestimmten Disziplin im selben instituti-
onellen Sektor Homogenitdt vorherrschte. Diese Annahme hat sich in
dieser Untersuchung als fragwiirdig herausgestellt. Vielmehr wurde her-
ausgearbeitet, dass innerhalb einer bestimmten Disziplin im selben insti-
tutionellen Sektor die Rekrutierungsmuster und die Qualititsdefinitionen
heterogen sind. Abhingig von der zugrunde gelegten Qualitdtsdefinition
erfolgt die Beurteilung auf der Basis unterschiedlicher Regime (Markt-,
Netzwerk- oder Interaktionsregime). Aulerdem kann man im selben Sek-
tor unterschiedliche Institutsstrategien feststellen. Werden eher ,,Spitzen-
forscher” gesucht, nutzen die betroffenen Institute eher externe Arbeits-
mirkte; werden eher ,,Normalwissenschaftler gesucht, nutzen die betrof-
fenen Institute vor allem interne Arbeitsmarkte.
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