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Einleitung

Wie schwierig der Weg in eine entfristete Position im deutschen Wissenschaftssystem ist, steht nicht
erst seit der jungst unter dem Hashtag #ichbinhanna entbrannten Debatte um gute und faire Karrie-
rebedingungen im Zentrum der Debatte. Entgegen der Pramisse der ,Bestenauslese”, d. h. den besten
Kandidaten oder die beste Kandidatin fur eine bestimmte Position auszuwahlen, zeigen Forschungen,
dass auch individuelle Charakteristika (z. B. Geschlecht, Migrationshintergrund oder soziale Klassenzu-
gehorigkeit) eine Rolle dabei spielen, wer eine entfristete Position in der Wissenschaft bekommt. Dies
betrifft z. B. eine Professur an einer Universitat bzw. an einer Hochschule fir angewandte Forschung
(HAW) oder eine entfristete Postdoktorandenstelle (Lutter und Schréder 2014). Dahinter liegen Un-
gleichbehandlungen bzw. Diskriminierungen aufgrund herrschender Vorurteile und stereotype Wahr-
nehmungen Uber bestimmte soziale Gruppen, die allein aufgrund ihrer Gruppenzugehorigkeit z. B. als
weniger kompetent oder weniger geeignet fir eine Stelle angesehen werden.

Soist es bspw. auffallig, dass insbesondere Frauen vorzeitig aus dem Wissenschaftssystem ausschei-
den. Ein Phanomen, das bereits seit den 1980er Jahren unter dem Begriff der ,leaky pipeline” umfassend
beschrieben und wissenschaftlich belegt wurde (Berryman 1983; Gasser und Shaffer 2014). In der Folge
ist mit jeder Stufe auf der akademischen Karriereleiter ein sinkender Frauenanteil zu beobachten, ein
Trend, der trotz intensiver Bemuhungen seitens der Politik nach wie vor anhalt und der entgegengesetzt
zu den anhaltend steigenden Studentinnen- und Promotionsanfangerinnenzahlen in Deutschland steht
(Statistisches Bundesamt 2021a; Krais 2003). So stieg einer Stellungnahme der Nationalen Akademie
der Wissenschaften (Leopoldina) zu Folge der Anteil an Professorinnen (C4/W3) zwischen 2009 und 2020
nur um neun Prozentpunkte auf 22 Prozent, wahrend sich der Anteil der Frauen an Promovierenden
und Habilitierenden von 35 auf 45 Prozent erhdhte (Leopoldina 2022).

Ein weiterer Faktor, der sich als sehr einflussreich fir den Eintritt in eine Professur und eine
entfristete Stelle im Wissenschaftssystem erwiesen hat, ist der Migrationshintergrund bzw. die Staats-
angehorigkeit (Gewinner 2020). Obwohl die diesbezlgliche Forschung unzureichend und aufgrund der
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oft ungenauen Operationalisierung des Begriffs ,Migrationshintergrund” (Will et al. 2019) methodisch
herausfordernd ist, ist eine statistische Unterreprasentation von Personen mit nicht-deutscher Staats-
angehdrigkeit auf entfristeten Positionen im deutschen Wissenschaftssystem sichtbar. Wahrend von
den 200.300 Promovierenden, die 2021 in Deutschland immatrikuliert waren, rund 45.300 eine nicht-
deutsche Staatsangehorigkeit besalBen (Statistisches Bundesamt 2022), haben nur rund sieben Prozent
der Professoren und Professorinnen in Deutschland eine nicht-deutsche Staatsangehdorigkeit (Statisti-
sches Bundesamt 2021b). Studien von Léther (2012) und Pichler und Prontera (2012) zeigen zudem,
dass Wissenschaftler:innen mit nicht-deutscher Staatsangehdrigkeit seltener habilitieren, weniger Pro-
fessuren als ihre deutschen Kolleg:innen innehaben und haufiger in Forschungsbereichen tatig sind, in
denen sie spezifische Kompetenzen ihres Migrationshintergrunds nutzen kénnen (z. B. Sprache, kultu-
relles Wissen).

Uberraschenderweise ist das Alter eines Wissenschaftlers oder einer Wissenschaftlerin ein selten disku-
tiertes Thema, wenn es darum geht zu erkldren, warum die hinter der ,Bestenauslese” stehende wis-
senschaftliche Exzellenz und individuelle Leistung im sogenannten ,race for tenure” nicht ausreichen
(Huther und Krucken 2018). Dabei ist voranzustellen, dass jede:r Wissenschaftler:in neben dem ,kalen-
darischen” auch ein ,akademisches Alter” besitzt, also die Zeit, die eine Person im Wissenschaftsbetrieb
verbracht hat. Dabei kénnen unterschiedliche Zahlweisen angelegt werden, beispielsweise schon ab
Beginn eines Studiums oder - wie folgend in diesem Artikel - nach Abschluss der Promotion. Das aka-
demische Alter ist dabei nicht zwingend mit dem kalendarischen Alter verbunden, so dass es mdglich
ist, dass zwei Doktoranden das gleiche akademische Alter haben, aber im Abstand eines Jahrzehnts
voneinander geboren wurden (Milojevi¢ 2012).

Entfristete Stellen im deutschen Wissenschaftssystem sind rar und durch die Regulierung bzw. Be-
fristung von Arbeitsvertragen durch das Wissenschaftszeitvertragsgesetz (WissZeitVG) ist nicht nur die
Konkurrenz unter den potenziellen Kandidat:innen groR, sondern auch das Zeitfenster begrenzt, um
eine entfristete Stelle zu erhalten. Folgernd sind Wissenschaftler:innen dazu angehalten, bereits von
Beginn ihrer akademischen Laufbahn hoch produktiv zu sein, um den fir den akademischen Arbeits-
markt notwendige wissenschaftliche Ressourcen zu akkumulieren (Laudel und Glaser 2008; Auspurg et
al. 2017). Sollten jedoch neben der individuellen Produktivitat und der eigenen wissenschaftlichen Ex-
zellenz weitere individuelle Faktoren - wie das Geschlecht, die soziale und ethnische Herkunft oder das
Alter - bei der Entfristung eine Rolle spielen, kann dies nicht nur nachteilig fir einzelne Personen sein,
sondern auch fur die Wissenschaft als Ganzes. Dies ist bspw. der Fall, wenn eine bestimmte soziale
Gruppe (und damit auch deren Lebensrealitdten und Sichtweisen) unterreprasentiert ist bzw. von der
Méglichkeit langfristiger Karrieren in der Wissenschaft systematisch ausgeschlossen wird.

Vor diesem Hintergrund widmet sich der folgende Beitrag der Frage, in welchem Zusammenhang
das Alter einer promovierten Person mit den Chancen, eine entfristete Stelle im Wissenschaftssystem
zu erhalten, steht. Konkret untersuchen wir dabei, welche Rolle das Alter einer Person (kalendarisch und
akademisch) auf den Ubergang in eine der folgenden drei entfristeten Positionen spielt: a) entfristete
Postdoktorand:innen-Stelle, b) Professur an einer Hochschule fur angewandte Forschung (HAW) sowie
¢) Universitatsprofessur.

Der Beitrag ist wie folgt aufgebaut: Zunéchst geben wir einen Uberblick Gber die existierende Litera-
tur zur potenziellen Altersdiskriminierung im akademischen Arbeitsmarkt und fihren in unseren kon-
zeptionellen Rahmen des Forschungspapiers ein (Abschnitt 2). Abschnitt 3 stellt die verwendeten Daten
(DZHW-Promoviertenpanel 2014) und das Forschungsdesign vor. Der Beitrag schliel3t mit der Prasenta-
tion (Abschnitt 4) sowie der Diskussion ausgewahlter Ergebnisse (Abschnitt 5) und einem Ausblick.
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Konzeptionelle Rahmung - Alter als Diskriminierungsgrund im
(akademischen) Arbeitsmarkt

Zur Frage des kalendarischen Alters als Ursache fir Ungleichbehandlung auf dem Arbeitsmarkt
(,Ageism") gibt es zahlreiche Forschungsarbeiten (Bal et al. 2011, Ng und Feldman 2012; Naegele et al.
2018; Marques et al. 2020; Cebola et al. 2021). Dabei ist die Diskriminierung aufgrund des Alters haufig
mit chrononormativen Erwartungen verbunden, welche Karrierestufe in welchem Alter angemessen ist
und welche Kompetenzen einer bestimmten Altersgruppe zugeordnet werden. Obwohl ein héheres Al-
ter im Allgemeinen mit einem héheren Kompetenzniveau einhergeht, werden paradoxerweise Wissen-
schaftler:innen, die ihre Promotion in ihren Vierzigern abschlieRen, oft als ,zu alt” fUr eine anschlielBende
Forschungskarriere angesehen (Ordemann und Naegele im Erscheinen). Dahinter steht die stereotype
Annahme, dass - wenn man nicht sehr (kalendarisch) jung anfangt - die Zeit fehlt, um die notwendigen
akademischen Ressourcen und die Erfahrung im Wissenschaftssystem zu sammeln, die es braucht, um
im ,race for tenure” zu bestehen (Evans 2014). Hierdurch - so die inzwischen immer lauter werdende
Kritik - wird eine akademische Kultur gefordert, die von verschiedenen Wissenschaftler:innen als ,pub-
lish or perish” beschrieben wurde (Zuckerman 1977; Jungbauer-Gans und Gross 2013; van Dalen 2021).

Nur sehr wenige empirische Studien befassen sich explizit mit Altersdiskriminierung auf dem deut-
schen akademischen Arbeitsmarkt, die Ergebnisse sind dariber hinaus ambivalent und fokussieren sich
entweder auf das akademische oder auf das kalendarische Alter. So stellen Auspurg et al. (2017) bei-
spielsweise fest, dass das akademische Alter - je nach Modellierung - entweder keinen oder einen ne-
gativen Effekt auf die Berufung auf eine Professur hat. Schroder et al. (2021) sehen einen positiven Effekt
far die Berufung auf eine Professur, wenn ein:e Wissenschaftler:in z. B. eine Juniorprofessur oder eine
Habilitation absolviert hat. Die Autor:innen erklaren dies mit einem Signaleffekt, der die Unsicherheit
far Berufungskommissionen verringert, da diese Kandidat:innen bereits weitere Formen der externen
Bewertung durchlaufen haben. Jungbauer-Gans und Gross (2013) finden, dass ein jungeres kalendari-
sches Alter zum Zeitpunkt der Habilitation fur den spateren Ruf auf eine Professur von Vorteil ist. Jedoch
variiert das Alter in den verschiedenen Phasen der akademischen Laufbahn stark zwischen den Wissen-
schaftsdisziplinen (Jungbauer-Gans und Gross 2013). Hillmert (2003) postuliert sogar, dass Wissen-
schaftler: innen in Deutschland - im internationalen Vergleich - ,unangemessen alt” sind, wenn sie ihre
erste entfristete Professur bzw. Position im Wissenschaftssystem erreichen.

Diese skizzierten Ergebnisse weisen auf eine weitere bedeutsame Dynamik im Wissenschaftssystem
hin, die sich auf das akademische Alter bzw. auf den Zeitpunkt des Beginns einer Wissenschaftskarriere
bezieht. AnknUpfend an Jungbauer-Gans und Gross (2013) ist davon auszugehen, dass vorherige Karri-
erestationen (z. B. Juniorprofessur und/oder Habilitation) als auch das junge kalendarische Alter bei er-
folgreichem Abschluss auf eine hohe individuelle Produktivitat hinweisen. Ist dies bereits friih in akade-
mischen Karrieren vorhanden, wird sich dies - so die typische Annahme - auch in spateren beruflichen
Karrierephasen bemerkbar machen und zum Erfolg bei der Entfristung beitragen.

Dieses Verstandnis baut auf dem Konzept des kumulierten Vorteils (,cumulative advantage”) auf. Die
These besagt, dass frihe berufliche Erfolge einen selbstverstarkenden Effekt entwickeln und daher
ebenso bedeutsam flUr spatere berufliche Erfolge sind wie gegenwartige Leistungen. Merton (1968,
1988) fuhrte dies fur die Wissenschaft unter dem Schlagwort ,Matthaus-Effekt” in die Wissenschaftsfor-
schung ein. Demnach erhoht die wissenschaftliche Produktivitat in jungen Jahren die Karrierechancen
im Wissenschaftssystem, da Anerkennung fur wissenschaftliche Leistungen haufiger bereits etablierten
als unbekannten Wissenschaftler:innen zugesprochen wird (Allison und Steward 1974; Allison et al.
1982; Feichtinger et al. 2021). Fur Personen, die in einem hdheren Alter eine akademische Laufbahn
starten, ist es daher schwierig, den ,Vorsprung” bereits etablierter Wissenschaftler:innen aufzuholen.
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Grund daftur ist nicht nur die fehlende Zeit, um akademischen Output zu generieren, sondern die Tat-
sache, dass dieser starker wahrgenommen und ihre Forschung als bedeutsamer gewertet wird.

Letzteres mag an altersdiskriminierenden, stereotypen Vorstellungen liegen, wann eine Person den
Zenit der eigenen wissenschaftlichen Exzellenz erreicht hat. So zeigt sich, dass alteren Wissenschaft-
ler:innen am Beginn ihrer wissenschaftlichen Karriere per se weniger akademische Produktivitat zuge-
sprochen wird. Wissenschaftliche Hochleistungen werden - wie in vielen anderen Berufen auch - meist
mit einem kalendarisch jungen Alter verbunden, was gangige Stereotype Uber die Produktivitat und
Leistungsfahigkeit alterer Beschéftigter reproduziert (Ordemann und Naegele im Erscheinen, Ng und
Feldmann 2012). Spatere Forschungen haben darauf hingewiesen, dass diese Dynamik insbesondere
Frauen benachteiligt, die oft keine Anerkennung fur ihre wissenschaftlichen Leistungen erhalten (siehe
Rossiter 2003, ,Matilda-Effekt”). Aber es deutet sich auch an, dass intersektionelle Benachteiligung bzw.
Diskriminierung z. B. aufgrund von Alter und Geschlecht eine groRe Rolle im ,race for tenure” spielen
kénnen. Krimmer et al. (2003) weisen beispielsweise darauf hin, dass Frauen in den friihen Phasen einer
wissenschaftlichen Laufbahn (z. B. zum Zeitpunkt des Promotionsabschlusses) im Schnitt junger sind als
ihre mannlichen Kollegen. Im weiteren Verlauf bendétigen sie jedoch mehr Zeit, um sich zu habilitieren
oder den Ruf auf eine Professur zu erhalten.

Vor dem Hintergrund der aufgeworfenen Forschungslicke gehen wir nunmehr der Frage nach, in
welchem Zusammenhang der Ubergang in eine unbefristete Position in der Wissenschaft mit dem ka-
lendarischen und akademischen Alter steht.

Daten und methodisches Vorgehen

Daten: Zur Untersuchung der Beziehung zwischen kalendarischem sowie akademischem Alter und der
Entfristung im Wissenschaftssystem verwenden wir Daten aus dem DZHW-Promoviertenpanel (Vietgen
et al. 2020). Im Jahr 2014 promovierte Wissenschaftler:innen wurden hier jahrlich zu ihren (wissen-
schaftlichen) Karrierewegen befragt. Aktuell kénnen hiermit wissenschaftliche Karriereverlaufe tber ei-
nen Zeitraum von sechs Jahren beobachtet werden. Da sich die akademischen Arbeitsmarkte und Kar-
rierewege von Mediziner:innen als auch von Jurist:innen von denen anderer Disziplinen stark unter-
scheiden, wurden diese von der Stichprobe ausgeschlossen. Unsere Bruttostichprobe umfasst 1.918
Promovierte mit insgesamt 6.719 Beobachtungen.

Abhéngige Variable: Der Ubergang in eine entfristete Position im Wissenschaftssystem kann in drei mog-
liche Destinationen bzw. Laufbahnen erfolgen: in eine a) entfristete PostDoc-Stelle, b) HAW-Professur
sowie c) eine Universitatsprofessur.

Unabhdngige und Kontrollvariablen: Das kalendarische Alter zum Zeitpunkt des Promotionsabschlusses
wird als Differenz zwischen dem Geburtstag der Absolventiinnen und dem Promotionsabschluss
berechnet und dann in die Kategorien (0) unter 40 Jahren und (1) 40 Jahre und &lter eingeteilt. Das
akademische Alter operationalisieren wir als Jahre nach dem Abschluss der Promotion. Die akademi-
schen Ressourcen flieBen in die Analyse Uber die Anzahl der Veréffentlichungen mit Peer-Review, sons-
tige Veroffentlichungen, veroffentlichte Blcher, Konferenzteilnahmen, eingeworbene Drittmittel und
Reviewertatigkeiten mit ein. Alle Ressourcen werden als Zahlvariablen aufgenommen, die die Akkumu-
lation im Laufe der Zeit widerspiegeln, beginnend mit O fUr den Fall, dass keine Ressource akkumuliert
wurde. Wir kontrollieren dartiber hinaus fir das Geschlecht (0=Manner, 1=Frauen), den Migrationshin-
tergrund (O=keiner, 1=Migrationshintergrund), die Promotionsnote (summa, magna oder cum laude/sa-
tis bene) sowie das ,Lebensziel, in der Wissenschaft zu arbeiten”.
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Methoden: Deskriptiv geben wir - getrennt nach den beiden gebildeten Altersgruppen - einen Uberblick
Uber die Verteilung der nach der Promotion eingeschlagenen wissenschaftlichen Karrierewege in die
Entfristung (PostDoc, HAW-Professur, Universitatsprofessur). Im Anschluss schatzen wir multivariat, wie
das kalendarische und akademische Alter auf die Dauer bis zum Erreichen dieser Destinationen wirkt.
Dazu verwenden wir ein Piecewise-Constant-Exponential-Modell, PCE (Blossfeld et al. 2019). Wir schat-
zen drei separate Modelle (befristet — unbefristeter Postdoktorand:in, befristet — HAW-Professur, be-
fristet — Universitatsprofessur). Um die Beziehung zwischen dem kalendarischen Alter und dem Uber-
gang in eine unbefristete Stelle besser zu verstehen, gleichen wir schlie8lich die Mittelwerte und Varianz
aller Kontrollvariablen der Gruppe der dlteren und jingeren Promovierten mithilfe von entropy balan-
cing an (Hainmueller 2012).

Ausgewahlte Ergebnisse

Deskriptive Ergebnisse - Wege in eine entfristete Stelle im Wissenschaftssystem

Zunéichst beschreiben wir die Beziehung zwischen dem kalendarischen Alter und dem Ubergang in eine
entfristete Stelle im Wissenschaftssystem. Tabelle 1 zeigt, dass altere Promovierte nach sechs Jahren
haufiger eine entfristete Stelle innehaben als jingere Promovierte. Dies gilt gleichermal3en flr Postdok-
torand:innen (40+: 41,2 % vs. juinger: 30,8 %), als auch fur eine HAW-Professur (11,5 % vs. 2,5 %) oder
eine Universitatsprofessur (3,8 % vs. 1,2 %).

Tabelle 1: Stellen in der Wissenschaft, an Hochschulen fir angewandte Wissenschaft oder Universitaten
mit befristeter und unbefristeter Anstellung (in %)

Promotion
N Gesamt unter 40 Uber 40

Postdoktorand:in 1.228 64,0 65,5 43,5
(befristet)

Postdoktorand:in 605 31,5 30,8 41,2
(unbefristet)

Professur (HAW) 60 3,1 2,5 11,5
Professur (Uni) 26 1,4 1,2 3,8
N 1.918 100 100 100

Anmerkung: Aufgrund von Rundungsfehlern sind die Prozentsatze nicht immer gleich 100 %. Chiz =
50,789*** HAW fur Hochschule fur angewandte Wissenschaften, Uni fur Universitat.

Quelle: DZHW-Promoviertenpanel 2014 (2014-2020, beta)

Der Ubergang in eine unbefristete Stelle im Wissenschaftssystem unterscheidet sich jedoch nach den
einzelnen Destinationen. Abbildung 1 veranschaulicht den zeitlichen Verlauf bis zum Ubergang, ge-
trennt fur die Gruppe der &lteren und jiingeren Promovierten. Der Ubergang in eine HAW-Professur
geht demnach fur altere Promovierte schneller als fur jungere Promovierte. So haben die alteren Pro-
movierten bereits zwei Jahre nach der Promotion haufiger den Ruf an eine HAW-Professur erhalten. In
der Gruppe der jungeren Promovierten zeigt sich mehr Dynamik, insbesondere nach sechs Jahren. Dies
ist wahrscheinlich damit zu erklaren, dass Wissenschaftskarrieren, die durch das WissZeitVG bestimm-
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ten Befristungsregelungen unterliegen, gerade zu diesem Zeitpunkt von Umbrichen und einer insge-
samt hohen Dynamik gepragt sind.

jungere Promovierte altere Promovierte

7 71
6 .6
1 2 3 4 5 6 i 2 3 4 5 6
Zeit bis Eintritt in eine entfristete Position Zeit bis Eintritt in eine entfristete Position
— Postdoktorand:in  ——— HAW Professur ~ ------- Uni Professur

Abbildung 1: Uberlebensfunktion Eintritt in unbefristete Postdoktorand:innenstelle, HAW-Professur
bzw. Universitatsprofessur, nach alteren und jingeren Promovierten

Multivariate Ergebnisse - Die Beziehung von akademischem und kalendarischem
Alter zu der Entfristung

Im nachsten Schritt fihren wir das kalendarische und akademische Alter der Promovierten und ihre
akkumulierten Ressourcen zusammen. Tabelle 2 deutet auf der linken Seite (unbalancierte Modelle)
positiv diskriminierende Alterseffekte bei dem Ubergang in eine Universitatsprofessur an. Der Ubergang
auf diese Position steht in einem positiven Zusammenhang mit dem hdheren kalendarischen Alter. Das
akademische Alter hat auf die Berufung an eine Universitat hingegen keinen Einfluss. Dagegen steht der
Eintritt in eine entfristete Postdoktorand:innen-Stelle fir promovierte Wissenschaftler:innen in keinen
Zusammenhang mit dem kalendarischen Alter. Allerdings steht die Zeit nach dem Abschluss - das aka-
demische Alter - fur diese Gruppe in einem negativen Zusammenhang zu einer Entfristung. Schlielich
steht der Ubergang auf eine HAW-Professur in keinem Zusammenhang mit dem kalendarischen und
akademischen Alter.

Um herauszufinden, ob sich die Anzeichen fur den diskriminierenden Alterseffekt verfestigen oder
ob altere und jungere Promovierte unterschiedliche Ressourcen akkumulieren, die sie fur eine Profes-
sur qualifizieren, gleichen wir die akademischen Ressourcen und die Kontrollvariable fir jedes akade-
mische Jahr via entropy balancing an. Dies ermdglicht es uns, den verbleibenden kalendarischen Alters-
effekt bei gleichen Startbedingungen in die akademische Laufbahn (Doktorgrad) unter der Bertcksich-
tigung gleicher akademischer Entwicklungen herauszuarbeiten. Die balancierten Ergebnisse auf der
rechten Seite von Tabelle 2 zeigen, dass der Effekt des kalendarischen Alters seine Bedeutung andert.
Wahrend das kalendarische Alter nun mit einer Festanstellung als Postdoktorand:in oder HAW-Profes-
sor zusammenhangt, gibt es keinen signifikanten Zusammenhang mehr mit einer Universitatsprofes-
sur. Wir interpretieren dies als positiv diskriminierenden Alterseffekt fir eine HAW-Professur.
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Tabelle 2: Eintritt in eine unbefristete Stelle in der Wissenschaft, PCE, unbalanciert und balanciert (in
Koeffizienten)

unbalancierte Ergebnisse balancierte Ergebnisse
Postdoc HAW Uni Postdoc HAW Uni
Professur  Professur Professur  Professur

Kalendarisches Alter 0,179 0,874 1,585% 0,404** 1,942*** 0,363
40+ (Ref. unter 40)
Akademisches Alter
(Ref.: 1 Jahr)
2 Jahre -1,070*%** 16,678 13,974 -0,969%** 18,328 16,496
3 Jahre -0,421%* 15,378 13,974 -0,425* 17,267 16,127
4 Jahre -0,295 16,395 14,180 -0,317* 18,240 17,276
5 Jahre -0,518** 16,238 14,528 -0,523 17,871 17,173
6 Jahre -0,589** 16,391 14,283 -0,547*** 18,100 17,413
Frau (Ref. Mann) -0,264** -0,409 -0,090 -0,494*** -0,196 -1,130
Migrationshintergrund 0,034 -2,124%* 1,527* 0,137 -1,307 4,504*
(Ref. keiner)
Promotionsnote (Ref.
Summa Cum Laude)

Magna Cum Laude 0,290** -0,286 -0,714 0,558* -1,364 1,448

Cum Laude 0,395** -0,302 -0,037 0,321 -0,667 0,441
Distanz zu vorgelager- 0,023 0,091** -0,034 0,002 0,112* -0,237
tem Abschluss
Zukunft in Wissen- -0,134%** 0,025 0,459* 0,016 0,446 -0,755
schaft
Publikationen

Peer Review -0,007 -0,202 -0,251 0,096 -0,679 -0,409

Andere -0,009 0,484** 0,129 -0,312%* 0,692 -0,696

Bucher -0,033 0,044 0,535 -0,356 -0,477 3,063*
Konferenzen 0,117 -0,379* 0,263 0,259* -0,324 0,111
Drittmittel -0,041 0,495* -0,049 0,038 0,255 1,307
Reviews -0,070 0,085 0,900*%**  -0,340 0,282 0,654
Konstante -2,014%** 20,541 -23,188 -2,109*%** 22,782 -22,495
AIC 3132,651 473,590 218,332 2786,705 411,598 219,896
N 1,918 1,918

Anmerkung: * p<0,05; ** p<0,01; *** p<0,001. PCE steht fir Piecewise-Constant-Exponential-Modell,
Postdoc fur unbefristete postdoktorale wissenschaftliche Mitarbeiter:innen, HAW flr Hochschule fur
angewandte Wissenschaften, Uni fur Universitat.

Quelle: DZHW-Promoviertenpanel 2014 (2014-2020, beta)

Diskussion, Limitationen und Ausblick

Der Fokus des Beitrags lag auf den unterschiedlichen Zusammenhangen von kalendarischem und aka-
demischem Alter von Promovierten im Ubergang zu einer entfristeten Stelle im deutschen Wissen-
schaftssystem. Im Zentrum unseres Interesses stand dabei zum einen die Frage ob und wenn ja,
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inwieweit sich die Ubergénge von &lteren und jungeren Promovierten unterscheiden und welchen Ein-
fluss die im Zuge der Karriere gesammelten Ressourcen spielen (,Matthaus Prinzip”). Dartber hinaus
sollte der Einfluss des kalendarischen Alters naher untersucht werden, insbesondere mit dem Blick auf
sich daraus méglicherweise ergebene Diskriminierungsrisiken (,Ageism").

Der Beitrag lasst eine Reihe von Ruckschllissen zu: Deskriptiv konnten wir zeigen, dass altere Pro-
movierte schneller in eine unbefristete Stelle eintreten. Unsere multivariaten Analysen ergaben, dass
das Alter eine untergeordnete Rolle fur den Eintritt in eine unbefristete Stelle Gber sechs Jahre nach der
Promotion spielt. Allerdings zeigt das (hohere) kalendarische Alter in unseren Analysen einen signifikant
positiven Effekt auf den Eintritt auf eine HAW-Professur oder eine Postdoktorand:innen-Stelle. Altere
Promovierte sind nach diesen Ergebnissen einer Altersdiskriminierung ausgesetzt, wenn auch entgegen
dem Matthaus-Effekt auf positive Weise. |hr Lebensweg in die Wissenschaft und die Ressourcen, die sie
dort sammeln, scheinen sie besser fur eine HAW-Professur zu qualifizieren als jingere Promovierte.

Zu Beginn der akademischen Laufbahn Uber 40 Jahre alt zu sein, ist somit nicht gleichbedeutend
damit, ,zu alt” fir die Wissenschaft zu sein. Vielmehr ist es so, dass altere Promovierte andere, alterna-
tive und manchmal sogar schnellere Wege im ,race for tenure” einschlagen. Auch wenn die Debatte
Uber die Frage, welche Art von Professur - HAW oder Universitat - prestigetrachtiger ist, scheinbar so
alt ist wie die Zeit selbst, ist der Weg auf eine HAW-Professur ein, insbesondere von den alteren Promo-
vierten, gangiger und haufig eingeschlagener Karriereweg. Dies begriindet sich wahrscheinlich auch da-
mit, dass die vor Aufnahme der eigenen Wissenschaftskarriere gesammelten Praxiserfahrungen sich an
den HAW als Wettbewerbsvorteil erweisen. So haben diejenigen Kandidat:innen, die Uber geforderten
aulReruniversitaren Praxiszeiten verfligen, hier bessere Berufungschancen als diejenigen mit einer klas-
sischen Universitatskarriere. Darlber hinaus deuten unsere Ergebnisse darauf hin, dass anstelle einer
angestrebten Professur auch eine entfristete Postdoktorandenstelle eine gute Alternative fir den Uber-
gang in eine entfristete Stelle im Wissenschaftssystem darstellt. Es ist jedoch anzumerken, dass nicht
viel Uber die Gruppe dieser entfristeten Postdoktorand:innen bekannt ist, insbesondere mit Blick auf
die bis dato wenig beleuchteten Arbeitsbedingungen und Karriereentwicklungsmaéglichkeiten in denen
fur die in Wissenschaftslandschaft immer wichtiger werdenden aulReruniversitaren Forschungseinrich-
tungen.

Die Studie weist verschiedene Limitationen auf. Erstens fokussiert sich unsere Studie nur auf einen
Ausschnitt des gesamten akademischen Arbeitsmarktes. Die Ubertragbarkeit der Ergebnisse ist daher
nur eingeschrankt maglich. Dies gilt nicht ausschlieRlich, aber insbesondere fur diejenigen Wissen-
schaftler:innen, die in der aul3eruniversitaren Forschung tatig sind. Zwar werden im DZHW-Promovier-
tenpanel 2014 auch Promovierte in aulReruniversitaren Forschungseinrichtungen befragt, jedoch sind
sie im Vergleich zu der Gesamtpopulation unterreprasentiert und spiegeln die oftmals diversen und
organisationsspezifischen Karrieremdglichkeiten (z. B. Teamleitungen oder Forschungsgruppenleitun-
gen 0.a.) innerhalb dieser Einrichtungen nur in begrenztem Male wider. Zweitens konnten in unserer
Studie nur ausgewahlte wissenschaftliche Leistungen (z. B. Publikationstyp, Drittmittelakquise, Konfe-
renzteilnahmen, Reviewertatigkeit) berticksichtigt werden, wahrend andere Berufungskriterien wie bei-
spielsweise Lehrevaluationen, Gremienarbeit oder Promotionsbetreuung(en) - u.a. auch wegen der ge-
ringen Fallzahlen der adlteren Promovierten - keine Beachtung finden. Es ist zudem davon auszugehen,
dass disziplinare Differenzen in den betrachteten Karrierewegen mehr Aufmerksamkeit zu schenken ist.
Drittens: Die familiaren Kontexte konnten aufgrund des Forschungsdesigns ebenfalls nicht ndher abge-
bildet werden. Es ist jedoch davon auszugehen, dass diese durchaus eine Rolle bei der Frage nach wis-
senschaftlichen Karrierewegen spielen. So kann u a. der Wunsch nach (finanzieller) Absicherung bei Pro-
movierten mit Care- und Sorgeverantwortung anders ausfallen als bei Personen, die sich (noch) nichtin
der Familienphase befinden. SchlieRlich ist zu beachten, dass unsere Analysen nur implizit auf Diskrimi-
nierungen aufgrund des Alters schliel3en lassen. So geht aus den Daten nicht hervor, inwieweit altere
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Promovierte selbst Diskriminierungserfahrungen gemacht haben bzw. inwieweit sie das héhere kalen-
darische Alter personlich als férder- oder hinderlich empfunden haben. Darlber hinaus kénnen keine
Aussagen Uber intersektionelle Diskriminierungen gemacht werden bzw. nicht die Frage beantwortet
werden, welchen Einfluss neben dem Alter auch das Geschlecht bzw. die soziale/ethnische Herkunft
einer Person auf das Erlangen einer entfristeten Stelle im deutschen Hochschul- und Wissenschaftssys-
tem haben kann. Diesen Fragen widmen wir uns in einer geplanten, vertiefenden Mixed-Methods Stu-
die, die sich basierend auf quantitativen und qualitativen Fragen naher mit potentiellen Diskriminie-
rungserfahrungen in wissenschaftlichen Karrieren auseinandersetzen soll und die sich aktuell in der
Planungs- und Erhebungsphase befindet.
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