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Woran erkenne ich eine erfolgreiche Laufbahn?
Ein qualitativer Ansatz zur Definition
von Laufbahnerfolg bei Wissenschaftlern

Luisa Barthauer, Vivien Estel, Anneke Dubbel, Simone Kauffeld und
Daniel Spurk

Um erfolgreiche Laufbahnen von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern' besser
planen zu kénnen, missen Kriterien fir den Erfolg einer Laufbahn identifiziert werden.
Kriterien flr den Erfolg einer Laufbahn aus der Wirtschaft (z. B. Gehalt), sind nicht ohne
Einschrankungen auf den Laufbahnerfolg von Wissenschaftlern Ubertragbar. Ein zen-
trales Ziel dieser Studie ist es, den Laufbahnerfolg von Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftlern zu konzeptualisieren und die Bedeutung von Laufbahnerfolg genau-
er zu untersuchen. 67 Professoren und Post-Doktoranden wurden zu ihrer personlichen
Definition von Laufbahnerfolg interviewt. Die Antworten wurden mit einem deduk-
tiv-induktiv entwickelten Kategoriensystem ausgewertet. Die Ergebnisse? zeigen, dass
insgesamt deutlich haufiger subjektive als objektive Laufbahnerfolgskriterien genannt
wurden und Professoren, Post-Doktoranden sowie Frauen und Manner hinsichtlich der
von ihnen genannten Kriterien weitgehend Ubereinstimmen.

Einleitung

Laufbahnerfolg wird Ublicherweise Uber objektive und subjektive Erfolge, die eine
Person im Laufe ihres beruflichen Werdeganges erzielt, definiert (Spurk/Abele 2014,
Ng/Eby/Sorensen/Feldman 2005, Judge/Higgins/Thoresen/Barrick 1999). Die objektive
Dimension von Laufbahnerfolg ist prinzipiell durch Beobachtungen erfassbar und wird
anhand neutraler, vergleichbarer Kennzahlen gemessen. Klassische Kriterien des objek-
tiven Laufbahnerfolgs sind Héhe des Einkommens, hierarchische Position und Anzahl
der Beférderungen (Gattiker/Larwood 1986, Dette/Abele/Renner 2004, Abele/Spurk
2009, Abele/Spurk/Volmer 2011). Je hoher die Auspragung auf diesen Variablen ist,
desto erfolgreicher ist die Person in ihrer Laufbahn. Die subjektive Dimension von
Laufbahnerfolg beruht meist auf individuellen, selbstreflektierten Einschatzungen oder
Bewertungen bezlglich des bisherigen Laufbahnverlaufs (Arthui/Khapova/Wilderom
2005). Subjektive Laufbahnerfolgskriterien sind beispielsweise Zufriedenheit mit der

TIm Interesse der besseren Lesbarkeit werden im folgenden Text mannliche Bezeichnungen und Endungen
flr Personengruppen beiderlei Geschlechts verwendet, sofern nicht ausdricklich auf ménnliche bzw. weib-
liche Personen verwiesen wird.

2Bei geplanter Wiederholung dieser Studie oder einer dhnlichen Studie kénnen bzgl. der Originaldaten die
Autoren kontaktiert werden.
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eigenen bisherigen Laufbahn oder mit dem eigenen Arbeitsplatz (Greenhaus/Parasuraman/
Wormley 1990, Spurk/Abele/Volmer 2011). Darliber hinaus werden Work-Life Balance,
Sinnhaftigkeit, sich flir eine Tatigkeit berufen fiihlen oder einen Beitrag zu einem gréf3e-
ren Ganzen zu liefern als subjektive Kriterien fir Laufbahnerfolg genannt (Heslin 2005,
Ballsmeier/Pellens 2014).

Zur Definitionsbeschreibung von Laufbahnerfolg werden zum einen der objektivistische
oder zum anderen der subjektivistische Ansatz verwendet. Beim objektivistischen Ansatz
werden Teilnehmende zu verschiedenen, bereits erforschten Kriterien von Laufbahn-
erfolg befragt. Beim subjektivistischen (auch sozial-konstruktivistischer Ansatz genannt),
wird davon ausgegangen, dass jede Person, jede Organisation oder jedes Berufsfeld ein
unterschiedliches Verstandnis von Laufbahnerfolg entwickelt (Abele/Spurk/Volimer 2011,
Dries/Pepermans/Carlier 2008). Da die Autoren das noch unklare Verstandnis von Lauf-
bahnerfolg bei der Gruppe der Wissenschaftler erdrtern und konzeptualisieren, wurde
in dieser Studie der subjektivistische Ansatz verwendet. Im wirtschaftlichen Kontext
haben bereits verschiedene empirische Studien , Laufbahnerfolg” z.B. nach dem sub-
jektivistischen Ansatz untersucht (Sturges 1999, Hennequin 2007, Dries et al. 2008).
Sturges (1999) unterteilte die Uber die Befragung von Managern gewonnenen individu-
ellen Bedeutungen von Laufbahnerfolg in internale (z.B. Einfluss, Zufriedenheit), exter-
nale (z.B. finanzielle Belohnung, Position in der Hierarchie) und nicht greifbare Kriterien
(z.B. Anerkennung). Dries et al. (2008) identifizierten eine zweidimensionale Struktur
von Laufbahnerfolg mit neun Subkategorien. Dazu zéhlten Leistung, professionelle und
persénliche Entwicklung, Kreativitdt, Sicherheit, Zufriedenheit, Anerkennung, Kooperation
und Leisten eines Beitrags. Im Vergleich zu den beiden anderen Studien, bei denen
Manager interviewt wurden, befragte Hennequin (2007) Produktionsmitarbeiter zu ihrer
Definition von Laufbahnerfolg. Nennungen wurden in materiellen, mentalen und sozialen
Laufbahnerfolg kategorisiert. Materieller Laufbahnerfolg beinhaltete Aspekte wie finan-
zielle Vergiitung, Lohnzulagen, Position in der Hierarchie und die Anzahl der Beférderun-
gen. Mentaler Laufbahnerfolg wurde gekennzeichnet durch Laufbahnzufriedenheit, Ar-
beitserfolg, zwischenmenschlicher Erfolg und Work-Life Balance. Sozialer Laufbahnerfolg
umfasste sozialen Status, Anerkennung und Reputation.

Alle drei vorgestellten Studien untersuchten Beschéftigte aus der Wirtschaft. Es ist
davon auszugehen, dass im Kontext einer Beschaftigung im Wissenschaftssystem,
in dem sich Laufbahnen hinsichtlich verschiedener Aspekte von Laufbahnen in der
Wirtschaft unterscheiden, anderen Kriterien von Laufbahnerfolg Bedeutung beigemes-
sen werden. Studien zu der beruflichen Situation von Wissenschaftlern haben sich
z.B. auf die Promotionsdauer oder Forschungsproduktivitat als Leistungs- oder Er-
folgskriterium fokussiert (Gross/Jungbauer-Gans/Kriwy 2008, Bornmann/Enders 2002,
Rébken 2011). Des Kenntnisstands der Autoren nach gibt es derzeit keine Studie, die
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sich explizit mit der subjektiven Wahrnehmung von Laufbahnerfolg bei Wissenschaft-
lern beschaftigt. Dies ist wiinschenswert, da bekannte Mal3e aus der Wirtschaft (z. B.
Status, Beforderung und Gehalt) der Erfassung von Laufbahnerfolg bei Wissenschaft-
lern nur schwer gerecht werden, zumal innerhalb des akademischen Systems in
Deutschland eine Varianzeinschrankung bei den genannten Kriterien vorliegt.

Ziel dieser Studie ist daher, mittels qualitativer Interviews, die auf einem subjektivisti-
schen Ansatz zur Messung von Laufbahnerfolg beruhen, eine differenziertere Abbildung
zur Bedeutung von Laufbahnerfolg bei Wissenschaftlern zu erarbeiten und fir die sel-
bigen, die Relevanz der einzelnen Kategorien anhand von Héaufigkeitsverteilungen zu
identifizieren. Ergdnzend zur allgemeinen Haufigkeitsverteilung der genannten Aspekte
auf das hier entwickelte Kategoriensystem wird explorativ untersucht, ob Gruppen-
unterschiede innerhalb der Stichprobe vorliegen. Bezlglich relevanter Aspekte bei der
individuellen Definition von Laufbahnerfolg, zeigten sich in anderen Studien Unterschiede
zwischen Frauen und Ménnern (z.B. Dyke/Murphy 2006, Sturges 1999). Da sich die
Definition von Laufbahnerfolg zudem Uber das Alter und verschiedene Qualifizierungs-
phasen bzw. berufliche Abschnitte verandern kann (vgl. Chénevert/Tremblay 1998,
Judge/Cable/Boudreau/Bretz 1995), sind auch Hierarchieeffekte zu erwarten. Daher
untersuchen die Autoren einerseits, ob Professoren und Post-Doktoranden verschiedene
Aspekte von Laufbahnerfolg nennen und andererseits, ob Wissenschaftlerinnen sich
von Wissenschaftlern in ihren Laufbahnerfolgsdefinitionen unterscheiden.

Insgesamt leistet die Studie mit der Konzeptualisierung von Laufbahnerfolg bei Wis-
senschaftlern einen vielfaltigen Beitrag, sowohl zur Hochschulforschung, als auch zur
Laufbahnforschung. Mit dem gewonnen Kategoriensystem zur Bedeutung von Lauf-
bahnerfolg wird der Frage nach Gemeinsamkeiten und Unterschieden zu bestehenden
Kategoriessystemen aus dem Beschéaftigungsfeld der Wirtschaft nachgegangen.
Zudem kann das hier entwickelte Kategoriensystem als Grundlage fir quantitative
Messungen von Laufbahnerfolg bei Wissenschaftlern verwendet werden. Letztlich
ist es mdglich Laufbahnmanagementkonzepte und Personalentwicklungsprogramme
an Universitaten so anzupassen, dass relevante Erfolgskriterien flir Wissenschaftler
passgenau angesprochen und gefordert werden.

Im Folgenden wird zuerst die Stichprobe der Studie sowie der methodische Ansatz
zur Erfassung von Laufbahnerfolg vorgestellt. Daraufhin wird das von den Autoren aus
Theorie und Empirie entwickelte Kategoriensystem beschrieben. Es werden Aussagen
dariiber getroffen, welche Relevanz den jeweiligen Kategorien beigemessen wird und
wie Professoren und Post-Doktoranden sowie Frauen und Ménner Laufbahnerfolg
definieren. Abschliefiend wird das entwickelte Kategoriensystem mit den im Wirt-
schaftskontext bereits bestehenden Kategoriensystemen verglichen, die Relevanz der
einzelnen Kategorien anhand der Haufigkeitsverteilung diskutiert und zielfihrende
Implikationen vorgestellt.
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Methode
Stichprobe

Insgesamt nahmen 67 Wissenschaftler von 20 deutschen Universitaten und finf For-
schungszentren an strukturierten Interviews teil. Durch Projektmarketing wurden Gber
informelle Kanale und die Webseite des Projekts Teilnehmende fiir die Interviews
rekrutiert. Alle 30 Teilnehmende, die sich Uber die Webseite fir ein Interview angemel-
det hatten wurden interviewt. 37 Teilnehmende wurden Uber informelle Kanale rekrutiert.
Es wurde auf eine ausgeglichene Status,- Geschlechter- sowie Fachergleichverteilung
aus den Fachbereichen Mathematik, Informatik, Naturwissenschaft, Technik (MINT),
Sozial- und Geisteswissenschaften anhand der Grundgesamtheit geachtet. Das Durch-
schnittsalter lag bei 40,3 Jahren mit einer Spannweite von 27 bis 63 Jahren. Professo-
ren waren im Schnitt 47,2 Jahre, Post-Doktoranden 34,6 Jahre alt. Unter die Kategorie
Post-Doktoranden fielen alle Personen, die ihre Promotion abgeschlossen hatten und
entweder als wissenschaftlicher Mitarbeiter, Lehrkraft fiir besondere Aufgaben, Stipen-
diat, Nachwuchsgruppenleiter oder Juniorprofessor weiterhin an einer Universitat tatig
waren. Zum Zeitpunkt des Interviews waren 77 Prozent der Professoren und 3 Prozent
der Post-Doktoranden habilitiert, derzeit habilitierend waren 15 Prozent der Professoren
und 61 Prozent der Post-Doktoranden sowie insgesamt 8 Prozent der Professoren und
36 Prozent der Post-Doktoranden, die zu dem Zeitpunkt keine Habilitation planten. Bei
den fiinf noch habilitierenden Professoren gab es eine zeitliche Uberlappung von
Abschluss der Habilitation und Berufung wahrend des Interviewzeitpunktes. Das durch-
schnittliche Alter der noch habilitierenden Professoren lag bei 42, was genau dem
Durchschnittsalter bei einer Berufung entspricht (Statistisches Bundesamt 2014). Un-
geféhr die Hélfte der Interviewten war in den MINTBereichen tatig (52 Prozent), die
andere Hélfte in den Geistes- und Sozialwissenschaften (48 Prozent). Die Halfte der
Stichprobe war weiblich (49 Prozent) und teilte sich sowohl zu etwa gleichen Teilen auf
MINT- (46 Prozent) und geistes- und sozialwissenschaftliche Facher (54 Prozent), als
auch auf Professoren (46 Prozent) und Post-Doktoranden (54 Prozent) auf. Der GroRteil
der Stichprobe war zum Zeitpunkt des Interviews an einer Universitat angestellt (93 Pro-
zent), der andere Teil an aueruniversitaren Forschungszentren (7 Prozent).

Durchfiihrung der Interviews

Die Interviews wurden von geschulten Personen entweder vor Ort bei den Interview-
ten (N = 56) oder telefonisch (N =11) durchgeflhrt. Sie wurden per Tonbandgeréat
aufgezeichnet und anschlieRend protokolliert. Die durchschnittliche Dauer eines Inter-
views betrug 74 Minuten. Das Interview gliederte sich in finf thematische Abschnitte:
personlicher Werdegang, Grund flr eine wissenschaftliche Laufbahn, personliche
Definition und Bedeutung von Laufbahnerfolg, férderliche Faktoren fir einen Laufbahn-
erfolg in der Wissenschaft, Fordermdglichkeiten fiir den wissenschaftlichen Nach-
wuchs. Zur Erfassung der individuellen Definition von Laufbahnerfolg orientierte sich
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das Interview an der von Dries et al. (2008) verwendeten Laddering-Technik. Den
Teilnehmenden wurde folgende Frage gestellt: ,Im nédchsten Teil des Interviews
mdchte ich mit Ihnen Ihre ganz persénliche Bedeutung von Laufbahnerfolg erarbeiten.
Menschen haben ein unterschiedliches Verstdndnis von Laufbahnerfolg und es geht
nun darum wie Sie personlich Laufbahnerfolg definieren.” Anschliefsend wurden die
Interviewten dazu aufgefordert, an verschiedene Bedeutungen von Laufbahnerfolg zu
denken und gefragt: , Was bedeutet fiir Sie persénlich Laufbahnerfolg? Bitte nennen
Sie drei wesentliche Aspekte.” Alle Aspekte wurden separat protokolliert.

Entwicklung des Kategoriensystems

Das Kategoriensystem, dem alle genannten Aspekte zur Bedeutung von Laufbahnerfolg
in inhaltlich distinkte Kategorien zugeordnet wurden, ist in zwei Schritten entwickelt
worden. Zuerst wurde deduktiv, aus der Literatur zu Laufbahnerfolgsdimensionen, eine
Ubergeordnete Einteilung in eine subjektive und eine objektive Oberkategorie vorge-
nommen, da diese Unterscheidung bereits in anderen Studien zu selbstberichteten
Laufbahnerfolgsindikatoren festgestellt wurde (z.B. Sturges 1999, Nabi 2001). Die
Autoren nahmen zudem an, dass diese Unterteilung auch bei Wissenschaftlern Relevanz
besitzt (Bornman 2012, Mller 2012). Alle Antworten wurden unabhéngig voneinander,
von drei Ratern zunachst den beiden Oberkategorien zugeteilt. Die Inter-Rater-Reliabi-
litat wurde als Fleiss Kappa (Fleiss 1971) berechnet und betrug Kk = .87, welche einer
hohen Ubereinstimmung entspricht. Im zweiten Schritt wurden aus den verschiedenen
Antworten Subkategorien entwickelt, um die individuellen Bedeutungen von Laufbah-
nerfolg differenzierter abzubilden (vgl. Dries et al. 2008, Dyke/Murphy 2006). Hierfir
wurden zunachst alle Antworten von drei Ratern einzeln gesichtet, wobei sich jeder
Rater bereits Gedanken zu mdglichen Kategorien machte. Anschliefend wurden ge-
meinsam Kategorien festgelegt, welchen dann alle Antworten von jedem Rater einzeln
zugeordnet wurden. Die Ubereinstimmung bei den Subkategorien lag bei k = .83
(Fleiss 1971). Fehlende Ubereinstimmungen wurden hinterher von den drei Ratern
diskutiert. Bei der Kategorienbildung wurde auf inhaltliche Uberschneidungen und
Breite der Bedeutung der einzelnen Kategorien geachtet. Der gewahlte Prozess zur
Kategorienbildung zielte darauf ab, sowohl eine gegenseitige Beeinflussung der Rater
bei der Kategorienbildung, als auch bei deren Zuordnung zu vermeiden. Da bisher wenig
zu Aspekten von Laufbahnerfolg von Wissenschaftlern bekannt ist, wurde ein indukti-
ves Vorgehen gewahlt. Der auf der Grounded Theory basierende phdnomenologische
und induktive Bottom-Up Ansatz hat sich in Studien zur Entwicklung von Kategorien-
und Kodierungssystemen bewahrt (Hagmaier/Abele 2012, Hennequin 2007). Weiterhin
ist dieser Ansatz an dhnliche Studien angelehnt, die auf Grundlage der Grounded
Theory eine qualitative Analyse zum Thema Laufbahnerfolg verwendet haben (Zhou/
Sun/Guan/Li/Pan 2012). Es wurden sechs Kategorien im Bereich der objektiven Krite-
rien sowie zehn im Bereich der subjektiven Kriterien identifiziert. Eine Ubersicht der
entwickelten Kategorien ist in Tabelle 1 dargestellt.
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Ergebnisse
Beschreibung der entwickelten Kategorien

Die folgenden Kategorien sind nach ihrem inhaltlichen Zusammenhang in Absatzen
angeordnet und werden im gesamten Artikel in gleicher Reihenfolge verwendet.

Objektive Kriterien

Aspekte von Laufbahnerfolg, die direkt zdhlbar bzw. messbar sind und anhand von
diskreten Kennzahlen identifiziert werden kdnnen (z. B. Anzahl der Publikationen), fallen
in die Oberkategorie objektiv (Abele/Spurk 2009, Heslin 2005, Ng et al. 2005).

Im Folgenden werden zunéchst die objektiven Subkategorien naher erlautert, bevor
auf die Oberkategorie subjektiv und die zugehdrigen Subkategorien eingegangen wird.

Die objektive Subkategorie Finanzierung umfasste alle Antworten, die sich auf die
Finanzierung des Lebensunterhalts bezogen. Antworten, die in diese Kategorie fielen,
lauteten z.B. wirtschaftliche Absicherung (Interviewter Nr. 6), Lebensunterhalt fir
Familie finanzieren (Interviewter Nr. 31), finanzielle Unabhéngigkeit (Interviewter Nr. 36)
oder ansprechendes Gehalt (Interviewter Nr. 1). Die Kategorie Entfristung/Sicherheit
biindelte alle Antworten, die sich auf eine unbefristete Stelle oder eine sichere beruf-
liche Zukunft bezogen. Beispiele waren: Stellenkontinuitét (Interviewter Nr. 2), seiner
Téatigkeit langfristig nachgehen kénnen (Interviewter Nr. 20), eine Laufbahn haben
(Interviewter Nr. 39), unbefristete Anstellung (Interviewter Nr. 45) oder Zukunftsperspek-
tiven (Interviewter Nr. 83).

Unter die Subkategorie Leitungsposition fielen alle Antworten, die den Aufstieg bzw.
den Erhalt einer hierarchisch hohen Position an Universitaten, Forschungszentren oder
Unternehmen beschrieben, wie z.B. Professur erreichen (Interviewter Nr. 13), Aufstieg
Hierarchie (Interviewter Nr. 16) oder auch Firmengrindung (Interviewter Nr. 24).
Ebenso wurde der Wunsch nach Einfluss, Macht oder mehr Verantwortung in dieser
Subkategorie erfasst, wie z.B. Position haben, wo sie Dinge umsetzen kénnen (Inter-
viewter Nr. 18), gréfBere Verantwortung (Interviewter Nr. 35) oder Arbeitsgruppe fiihren
(Interviewter Nr. 50).

Die Subkategorie Leistung/Ergebnisse umfasste alle Antworten, die sich mit Arbeits-
ergebnissen und sichtbaren Leistungen von Mitarbeitenden an Universitaten und
Forschungszentren befassen. So fielen erfolgreich eingeworbene Drittmittel oder
Publikationen sowie Zitationen in diese Kategorie. Interviewte antworteten z.B. erfolg-
reiches Publizieren (Interviewter Nr. b), Anwendung der Software (Interviewter Nr. 24),
Zitationen, Publikationen (Interviewter Nr. 57) oder wissenschaftliche Projekte erfolg-
reich abschlief3en (Interviewter Nr.65).
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Die Subkategorie Lehrevaluationen wurde gesondert zu der Kategorie Leistung erfasst,
da Lehre und Forschung zwei separate Tatigkeitsbereiche sind (Hopf/Koch 2001, May/
Kumoll 2013). Sie umfasste Aussagen wie Erfolg in der Lehre (Interviewter Nr. 22)
oder gute Lehrevaluationen (Interviewter Nr. 28). Wenn auf das Prestige einer Univer-
sitdt bzw. des Forschungszentrums eingegangen wurde, wurde die Subkategorie
Arbeitgeber-Ranking verwendet, wie z.B. Eliteuni (Interviewter Nr. 27).

Subjektive Kriterien

In die subjektive Oberkategorie fallen Aspekte von Laufbahnerfolg, die nicht direkt
gemessen werden kdnnen. Die Erfassung ist lediglich Uber Selbstauskiinfte bzw.
Fragebdgen maglich und beruht einzig auf einer individuellen Einschatzung (Abele/
Spurk 2009).

In der subjektiven Subkategorie Zufriedenheit/\Well-being wurden alle Antworten zu-
sammengefasst, die positive Geflihle wie Freude oder Wohlbefinden sowie Spal} bei
der Arbeit und Zufriedenheit thematisieren. Antwortbeispiele waren Begeisterung
(Interviewter Nr. 9), Zufriedenheit mit Erreichtem (Interviewter Nr. 15), gllicklich sein
mit der Arbeit (Interviewter Nr. 20), Gefihl der Erfilltheit in der Arbeit (Interviewter
Nr. 53) oder einen Beruf haben, der Spal3 macht (Interviewter Nr. 71). Aspekte wie
ein Gleichgewicht zwischen Beruf und Privatleben erleben und Familienleben mit der
Arbeit vereinbaren kénnen, fielen in die Subkategorie Balance. Aussagen waren z.B.
Vereinbarkeit von Arbeit, Familie und Freunde (Interviewter Nr. 42), beide Partner haben
Laufbahnerfolg (Interviewter Nr. 70) oder auch Work-Life-Balance (Interviewter Nr. 83).
Die Subkategorie Autonomie umfasste alle Aussagen der Interviewten, die sich auf
die personliche Freiheit oder Selbststandigkeit im Berufsleben beziehen. Es geht um
freie Entscheidungen und fachliche sowie zeitliche Autonomie. Beispiele fir diese
Subkategorie sind: eigenstandig arbeiten kdnnen (Interviewter Nr. 1), Gestaltungsfrei-
raum (Interviewter Nr. 4), tun was man mdchte (Interviewter Nr. 7), keine Rechenschaft
Uiber Inhalte ablegen mtussen (Interviewter Nr. 31), Freiheit, eigene Schwerpunkte
setzen zu kénnen (Interviewter Nr. 56) oder Selbstverwirklichung (Interviewter Nr. 37).

Die Subkategorie Reputation bindelte alle Aussagen zu fachlicher oder personlicher
Anerkennung durch Dritte, wie beispielsweise durch Kollegen oder die
Forschungscommunity sowie einem gewissen Ansehen oder Ruf in der Gesellschaft.
Beispielaussagen sind Ansehen (Interviewter Nr. 4), Anerkennung durch Kollegen
(Interviewter Nr. 5), Akzeptanz in der internationalen Community (Interviewter Nr. 13),
Sichtbarkeit innerhalb der Disziplin (Interviewter Nr. 20) oder Wertschétzung (Inter-
viewter Nr. 53).
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Tabelle 1: Kategoriensystem fir die Antworten auf die Frage ,Was bedeutet fir Sie

(Sub-)

personlich Laufbahnerfolg?”

Zitate/Beispiele

Kategorie | Erlauterung
objektiv Antwort bezieht sich auf ein Kriterium fiir Laufbahnerfolg, das zahlbar ist oder direkt
anhand von diskreten Kennzahlen oder Werten gemessen werden kann
Finanzie- Finanzierung sichern, ansprechendes Gehalt haben, Lebens- ,Finanzielle Sicherheit”,
rung unterhalt verdienen .ansprechendes Gehalt”
Entfristung/ | unbefristete Stelle haben, seine Zukunft sichern, eine feste feste Stelle”, , Zukunft
Sicherheit | Stelle haben sichern”
Leitungs- Professur, Gruppenlenung, (Personal-) Veran_twortun_g trage_n, . Entscheidungsbefugnis”,
- Status erlangen, Einfluss und Macht haben, in der Hierarchie ) -
position . ,Lehrstuhlinhaber sein
aufsteigen
Leistung/ | Drittmittel erfolgreich einwerben, Publikationen/Veroffent- ,,ausre’[chend For;chungs-
A ; . gelder”, ,erfolgreiches
Ergebnisse | lichungen, Produktentwicklung I
Publizieren
It_igzr;valua- gute Lehrevaluationen durch Studierende ,Erfolg in der Lehre”
Arbeitge- Prestige der Universitdt bzw. der Forschungseinrichtung oder N
. . . Eliteuni
ber-Ranking | der Abteilung
Antwort bezieht sich auf ein Kriterium fiir Laufbahnerfolg, das nicht direkt messbar ist.
subjektiv | Die Erfassung ist lediglich iiber Selbstauskiinfte bzw. Frageb6gen méglich und beruht
einzig auf einer individuellen Einschatzung
Zufrieden- | .o\, o\t filhlen, zufrieden sein, positive Gefilhle haben, gliickich | »Personiche Zufriedenheit
heit/Well- sein. Spak haben mit dem Ergebnis”, ,Spafd
being P bei der Arbeit”
Balance zwischen Beruf und Privatleben haben, Familienleben Jbeide Par}ner habenl Lauf-
Balance . bahnerfolg”, ,Work-Life-
haben kénnen B
Balance
Autonomie Autonomie haben, Freiheiten ausleben konnen, frei sein in . Freiheit, eigene Schwer-
Entscheidungen, selbststéndig arbeiten punkte setzen zu kénnen”,
Reputation Anerkennung von anderen erfahren, eine gute Reputation +Anerkennung”,
P haben, wertgeschatzt werden in der Community .Wertschatzung”
Genera- Generativitat, Nachwuchsforderung, etwas weitergeben, etwas ,,Bedeut‘:samesl fur andgre
. : . ) machen”, ,bleibende Dinge
tivitat Bleibendes schaffen, wovon andere profitieren, Altruismus M
schaffen
?heﬁgel— selbstgesteckte Ziele erreichen .€igene Ziele erreichen”
lEUTV}IICk_ Etwas Neues lernen, sich entwickeln, Weiterentwicklung, kein Leigener Fortschritt”,
9 Stillstand Jweiter voran gehen”
Lernen
Sinnerleben | Sinnhaftigkeit erfahren und Sinn erleben bei der Arbeit Geful, dass“Arbelt nicht
umsonst war
Kompeten- | personliche Eigenschaften oder Fahigkeiten/Fertigkeiten haben . "
: P .Frustrationstoleranz”,
zen/Eigen- | oder erlangen (z.B. Ausdauer oder Problemlésefahigkeit, .
" X ,Probleme I6sen
schaften Resilienz, Fachkenntnisse)
Kooperatio- | ein berufliches/fachliches grofies Netzwerk haben, Kooperatio- | ,grofles Netzwerk”,
nen nen innerhalb der Arbeitsgruppe, Teamwaork fachliche Kontakte”
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Die Subkategorie Generativitdt beschreibt den Wunsch danach, etwas von seinem
Wissen an andere weiterzugeben (Grube 2009). In dieser Subkategorie wurden dariiber
hinaus das Bestreben, etwas Bleibendes fir die Nachwelt zu erschaffen und die aktive
Nachwuchsférderung erfasst. Menschen zur Reflexion anregen (Interviewter Nr. 18),
bleibende Dinge schaffen (Interviewter Nr. 53), Forschungsprojekte zusammen mit
Studenten (Interviewter Nr. 59) oder einen eigenen Beitrag zum Wissen der Commu-
nity leisten (Interviewter Nr. 75) waren Beispielaussagen fir diese Subkategorie.

Aussagen zur fachlichen, beruflichen oder persénlichen Zielerreichung wurden in der
gleichnamigen Subkategorie zusammengefasst. Beispiele waren: Ziele erreichen
(Interviewter Nr. 42), berufliches Ziel erreichen (Interviewter Nr. 60) oder eigene Ziele
erreichen (Interviewter Nr. 62).

In der Subkategorie Entwicklung/Lernen wurden alle Antworten, die sich auf person-
liche Weiterentwicklung, Lernerfahrungen und Fortschritt bezogen, erfasst. Persén-
liche Weiterentwicklung (Interviewter Nr. 34), Aspekte bearbeiten, die einen persénlich
weiterbringen (Interviewter Nr. 42), Bildungskarriere und Berufskarriere verbinden
(Interviewter Nr. 68) oder Wissenserwerb (Interviewter Nr. 44) sind Beispiele fir diese
Subkategorie.

Die Subkategorie Sinnerleben umfasst alle Antworten, in denen die Interviewten ihre
Arbeit in Verbindung zu personlichem oder gesellschaftlichen Nutzen brachten. Beispiel-
antworten waren bei Arbeit Sinn erleben (Interviewter Nr. 19), Gefiihl, dass Arbeit nicht
umsonst war (Interviewter Nr. 41), Sinnstiftung (Interviewter Nr. 43), Gefiihl des Sinn-
haften in der Arbeit (Interviewter Nr. 53) oder einen Sinn sehen (Interviewter Nr. 64).

Alle Antworten, die sich auf personliche Eigenschaften, Fahigkeiten oder Fertigkeiten
beziehen, wurden in der Subkategorie Kompetenzen/Eigenschaften zusammengefasst.
Die Interviewten nannten z.B. Ausdauer (Interviewter Nr. 9), Resilienz (Interviewter
Nr. 10), Probleme I6sen (Interviewter Nr. 22), Flexibilitdt (Interviewter Nr. 31), Profes-
sionalitét (Interviewter Nr. 44) oder kompetent sein (Interviewter Nr. 52).

In der Subkategorie Kooperationen werden fachliche und soziale Kontakte sowie eine
gute Zusammenarbeit mit anderen Personen erfasst, wie funktionierende Arbeitsgruppen
(Interviewter Nr. 29), groRes Netzwerk (Interviewter Nr. 40), angenehmes Arbeitsklima
mit Kollegen (Interviewter Nr. 55) oder gut fachlich vernetzt sein (Interviewter Nr. 63).

Beitrdge zur Hochschulforschung, 38. Jahrgang, 1-2/2016



3.2

3.3

Kriterien fur den Erfolg einer wissenschaftlichen Laufbahn

Verteilung der Antworten liber die Kategorien

Die Verteilung der absoluten und relativen Haufigkeiten fir alle Subkategorien ist in
Tabelle 2 zu sehen. Insgesamt wurden 221 Antworten klassifiziert. Jede Person gab
durchschnittlich 3,3 Aspekte des personlichen Laufbahnerfolgs an, wobei die Spann-
weite von zwei bis finf Aspekte reichte (3 Personen gaben zwei Aspekte an [4,5 Pro-
zent], 45 Personen drei Aspekte [67,2 Prozent], 15 Personen vier Aspekte [22,4 Prozent]
und 4 Personen flinf Aspekte [6 Prozent]).

In die Oberkategorie objektiv fielen 37 Prozent aller Antworten, die von 94 Prozent
aller Teilnehmenden genannt wurden. In die Oberkategorie subjektiv fielen 63 Prozent
aller Antworten, die von 76 Prozent der Stichprobe genannt wurden. Ein Binomialtest
bestatigte, dass der Anteil subjektiver Aspekte an der Gesamtzahl aller Antworten
signifikant hdher war, als der Anteil objektiver Aspekte und somit keine Gleichverteilung
angenommen werden kann (p < .000).

Mindestens zehn Prozent aller Antworten gehoren jeweils zu den Subkategorien Re-
putation (12,2 Prozent), Leitungsposition (11,8 Prozent) und Autonomie (10,0 Prozent).
Subkategorien, in die zwischen 9,9 und 6 Prozent aller Antworten fallen sind Zufrie-
denheit (9,5 Prozent), Entfristung/Sicherheit (9,5 Prozent), Entwicklung/Lernen (8,1 Pro-
zent), Finanzierung (7,7 Prozent) sowie Kompetenzen/Eigenschaften (6,7 Prozent).

Explorative Analysen zu Gruppenunterschieden

Ergdnzend zur allgemeinen Verteilung der genannten Aspekte auf das Kategoriensys-
tem wurde explorativ untersucht, ob Gruppenunterschiede innerhalb der Stichprobe
vorliegen. Alle Antworthaufigkeiten kénnen in Tabelle 3 nachvollzogen werden.

Frauen versus Manner

Die 113 Antworten der méannlichen Interviewten teilten sich zu 37,2 Prozent auf ob-
jektive und zu 62,8 Prozent auf subjektive Aspekte auf. Bei den weiblichen Interview-
ten wurden 36,1 Prozent der 108 Antworten als objektive und 63,9 Prozent als sub-
jektive Aspekte eingestuft. Flr Frauen und Méanner zeigte sich mittels Binomialtest
ein signifikanter Unterschied in der Verteilung der Antworthaufigkeit, p < .01.
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Tabelle 2: Absolute und relative Haufigkeiten der Antworten nach Subkategorie

Subkategorie Absolute Haufigkeit Relative Haufigkeit

Finanzierung 17 7,7 %
Entfristung/Sicherheit 21 9.5%
Leitungsposition 26 11,8%
Leistung/Ergebnisse 15 6,7 %
Lehrevaluationen 2 0,9%
Arbeitgeber-Ranking 1 0,5%
Zufriedenheit/Well-being 21 9,5%
Balance 5 2,3%
Autonomie 22 10,0%
Reputation 27 12,2%
Generativitét 9 41 %
Zielerreichung 8 3,6%
Entwicklung/Lernen 18 8,1%
Sinnerleben 9 41%
Kompetenzen/Eigenschaften 15 6,7 %
Kooperationen 5 2,3%
Gesamtsumme 221 100 %

Sowohl Frauen als auch Manner nannten signifikant haufiger subjektive Kriterien. Ein
Chi-Quadrat-Test bezlglich der Unterschiede zwischen den Geschlechtern wurde nicht
signifikant, x2(1) = .03, p = .49. Bezlglich der Haufigkeiten in den Subkategorien
zeigten sich ebenfalls keine Unterschiede zwischen Frauen und Méannern.

Professoren versus Post-Doktoranden

Insgesamt fielen 40,9 Prozent der 110 Antworten der Post-Doktoranden auf objektive
Aspekte und 59,1 Prozent auf subjektive Aspekte. Ein Binomialtest auf Gleichverteilung
der Antworten wurde marginal signifikant, p = .07. Bei Professoren fielen 32,4 Prozent
der 111 Antworten auf objektive Aspekte und 67,6 Prozent auf subjektive Aspekte.
Fir Professoren zeigte sich mittels Binomialtest ein signifikanter Unterschied in der
Verteilung der Antworthaufigkeit, p < .001.

Ein Chi-Quadrat-Test, der priifte, ob sich die Gruppen der Post-Doktoranden von
derjenigen der Professoren hinsichtlich der Haufigkeit von objektiven und subjektiven
Nennungen unterschied, wurde nicht signifikant, x?(1) = 1.71, p = .12. Auf der Ebene
der Subkategorien zeigten sich signifikante Unterschiede in der Haufigkeit der Nennung
zwischen Professoren und Post-Doktoranden. Post-Doktoranden nannten signifikant
héufiger die Subkategorie Entfristung/Sicherheit als Professoren, x2(1) = 4.35, p< .05.
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Tabelle 3: Absolute und relative Antworthaufigkeiten der Subkategorien flr Professo-

ren und Post-Doktoranden sowie Frauen und Manner

Post-
Professoren ktoranden

Ober-

kategorie | Subkategorie
Finanzierung 9 8.1% 8 7,3% 8 7,4% 9 8,0%
Efjﬁ[;fﬁ“el”f’ 6 | 54% | 15 |136% | 13 |120% | 8 | 71%
tggﬁ:}gns 16 |144% | 10 | 91% | 14 |130% | 12 |106%

objektiv ;
tf;fg:g/s . 5 | 45% | 10 | 91% | 4 | 37% | 1 | 97%
hi:;"a'”a‘ 1 | 09% 1 09% | — - 2 | 18%
sgtr)—z;gni_ing - B ! 0.9% B B ! 0.9%
\Z/\‘;;;es(jgge”/ 12 /108% | 9 | 82% | 12 |11% | 9 | 80%
Balance — — 5 4,5% 3 2,8% 2 1,8%
Autonomie 13| 17% 9 | 82% | 12 | 1% | 10 | 88%
Reputation 16 | 144% | 11 |100% | 10 | 93% | 17 |150%
Generativitat 4 3,6% 5 4,5% 6 5,6 % 3 2,7%

subjektiv | Zielerreichung 4 3,6% 4 3,6% 4 37% 4 35%
Egn‘”;k'“”g/ | 99% 7 | 64% 8 | 74% | 10 | 88%
Sinnerleben 2 1,8% 7 6,4 % 5 4,6% 4 3,56%
E;Zrﬁ’segﬁgg/ 10 | 90% 5 | 45% 6 | 56% 9 | 80%
Kooperationen 2 1,8% 3 2,7% 3 2,8% 2 1.8%

Gesamt M | 100% | 10 | 100% | 108 | 100% | 113 | 100%

4 Diskussion

Ein Hauptziel dieser Studie war, auf Grundlage des subjektivistischen Ansatzes zur
Messung von Laufbahnerfolg und mit Hilfe eines deduktiv-induktiv entwickelten Ka-
tegoriensystems eine differenzierte Analyse zur subjektiven Bedeutung von Laufbah-
nerfolg bei Wissenschaftlern vorzunehmen. AnschlieRend betrachteten die Autoren
die Relevanz der einzelnen Kategorien anhand der Haufigkeitsverteilung und priften,
ob Professoren und Post-Doktoranden sowie Frauen und Manner Laufbahnerfolg
unterschiedlich definierten.
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Zunachst wurde deduktiv eine Einteilung der Nennungen aus den Interviews in objek-
tive und subjektive Kategorien von Laufbahnerfolg vorgenommen. Die Einordnung der
Aspekte von Laufbahnerfolg in eine objektive und subjektive Kategorie wurde auch in
anderen qualitativ entwickelten Kategoriensystemen aus wirtschaftlichen Berufsfeldern
abgeleitet (z.B. Nabi 2001, Sturges 1999, Hennequin 2007, Dyke/Murphy 2006). Die
Oberkategorien objektiv und subjektiv wurden daraufhin induktiv in sechs Subkatego-
rien der Kategorie objektiv (Finanzierung, Entfristung/Sicherheit, Leitungsposition,
Leistung/Ergebnisse, Lehrevaluationen, Arbeitgeber-Ranking) und zehn Subkategorien
der Kategorie subjektiv (Zufriedenheit/\Well-being, Balance, Autonomie, Reputation,
Generativitét, Zielerreichung, Entwicklung/Lernen, Sinnerleben, Kompetenzen/Eigen-
schaften, Kooperationen) aufgeteilt.

Um den subjektivistisch erfassten Laufbahnerfolg von Wissenschaftlern differenzier-
ter beurteilen und einordnen zu kénnen, wurden die von den Autoren abgeleiteten
Subkategorien mit den in der Einleitung vorgestellten Kategoriensystemen aus der
Wirtschaft verglichen. Dabei wurde festgestellt, dass sich z. B. die objektiven Subkate-
gorien Finanzierung und Entfristung/Sicherheit bei Dries et al. (2008) als Kombination
in der Kategorie Security wiederfinden. Auch die objektive Subkategorie Leitungs-
position wurden von Dries et al. (2008) Uber die Kategorie Advancement, bei Lee, Lirio,
Karakas, MacDermid, Buck und Kossek (2006) Uber Upward Mobility und bei Henne-
quin (2007) Gber Hierarchical Position abgebildet. Die Beschreibung erfolgreich erbrach-
ter Leistung tritt ebenso bei Dries et al. (2008), wie auch bei Lee et al. (2006) auf. Die
von Dries et al. (2008) stammende Kategorie Performance ist breiter gefasst und
schliefst auch die hier verwendeten subjektiven Subkategorien Zielerreichung und
Kompetenzen/Eigenschaften, wie z.B. Ausdauer mit ein. Diese Dimension der subjek-
tiven bzw. intrinsischen (z. B. Nabi 2001) oder auch psychologischen (Hennequin 2007)
Komponente erscheint ebenfalls bei anderen Kategoriensystemen. So wurden im
Kategoriensystem von Dries et al. (2008) die drei Subfacetten Zufriedenheit/\Well-being,
Balance und Autonomie unter dem Ubergreifenden Begriff Satisfaction zusammenge-
fasst. Reputation sowie Generativitdt tauchen in den Kategorien Recognition und
Contribution bei Dries et al. (2008) auf. Vom inhaltlich breiten Konstrukt Selbstverwirk-
lichung, das bei Dries et al. (2008) als relevant fir Laufbahnen von Managern identifi-
ziert wurde, finden sich erneut die subjektiven Subkategorien Zielerreichung sowie
Lernen/Entwicklung wieder. Dass ein groR3es Netzwerk eine Facette von Laufbahner-
folg ist, sagen auch Dries et al. (2008) Uiber die Kategorie Cooperation. Die objektiven
Subkategorien Lehrevaluationen und Arbeitgeber-Ranking sowie die subjektive Sub-
kategorie Sinnerleben ordnen die Autoren als kontextspezifische Aspekte von Lauf-
bahnerfolg von Wissenschaftlern ein, da sie in keiner der bereits bestehenden Kate-
goriensysteme aufgefunden werden konnten. Insgesamt schlussfolgern die Autoren,
dass Laufbahnerfolg von Wissenschaftlern Uber inhaltlich distinkte Kategorien erfasst
werden sollte. Der Vergleich mit Kategoriensystemen fir Laufbahnerfolg in der Wirt-
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schaft bestatigt, dass fir die Erfassung von Laufbahnerfolg in verschiedenen beruf-
lichen Kontexten die Wahl des subjektivistischen Ansatzes empfehlenswert ist, da so
zum einen kontextspezifische Gemeinsamkeiten und Unterschiede beim Verstandnis
von Laufbahnerfolg identifiziert werden kénnen und zum anderen auf die unterschied-
lichen Bedeutungen von Begrifflichkeiten je nach Kontext eingegangen werden kann.

Eine weitere Implikation der Studie ist, dass das hier entwickelte Kategoriensystem als
Grundlage fir quantitative Messungen von Laufbahnerfolg bei Wissenschaftlern ver-
wendet werden kann. Eine Ableitung von Items aus den Inhaltskategorien wiirde eine
passgenaue Messung von Laufbahnerfolg bei Wissenschaftlern ermdéglichen. Dies ist
insbesondere wichtig, da bisherige Skalen zur Messung von Laufbahnerfolg die hier
identifizierten Inhaltkategorien nicht vollstéandig abdecken (Greenhaus et al. 1990).

Zudem ist es auf der Grundlage dieser Studie moglich, Laufbahnmanagementkonzep-
te und Personalentwicklungsprogramme an Universitdten so anzupassen, dass rele-
vante Erfolgskriterien fir Wissenschaftler passgenau angesprochen und geférdert
werden. Das Ergebnis zeigt, dass in der Wissenschaft eine relativ grofRe Vielfalt an
moglichen Bedeutungen und Definitionen von Laufbahnerfolg zu finden sind. Dies
kann als Indiz daflir herangezogen werden, dass Laufbahnpfade und Anreizsysteme
sich an vorgegebenen, selbstdefinierten Erfolgskriterien orientieren missen und nicht
eindimensional ausgerichtet sind. Zum anderen muss bei der individuellen Personal-
planung die individuelle , subjektive” Sichtweise der zu férdernden Person mitberlck-
sichtigt werden.

Bezuglich der Haufigkeiten der objektiven und subjektiven Kategorien kann vermerkt
werden, dass fast alle Teilnehmende (94 Prozent) ein objektives Laufbahnerfolgskri-
terium nannten. Schmidt (2007) fand in seiner Studie, dass motivierende Aspekte im
Berufsfeld Wissenschaft eher von subjektiver Natur sind und obwohl die Autoren
annahmen, dass klassische MafRe von Laufbahnerfolg, wie Gehalt, zum einen eine
geringere und zum anderen eine inhaltlich andere Rolle spielen wiirden (Schmidt 2007),
wurde Finanzierung von den Teilnehmenden als haufigster Aspekt von Laufbahnerfolg
erwahnt. FUr Teilnehmende dieser Studie bedeutet Finanzierung die (kontinuierliche)
Sicherstellung des Lebensunterhalts durch moglichst groRe Stellenanteile, was wie-
derum die prekare Arbeitssituation der Wissenschaftler wiederspiegelt. Sehr viele
Nachwuchswissenschaftler (80 Prozent) werden derzeit befristet beschaftigt (Statis-
tisches Bundesamt, 2013). Daher wird oft die Steigerung von unbefristeten Stellen
gefordert um der Tatsache entgegen zu wirken, dass man laut dem Wissenschafts-
zeitvertragsgesetz nach zwolf Jahren den befristeten Arbeitsplatz verliert (Raupach/
Lienhop/Karch/Raupach-Rosin/Oltersdorf 2014) und damit auch die Finanzierung des
Lebensunterhalts nicht bestandig gegeben ist. Keller (2008) schlagt einen separaten
Tarifvertrag des offentlichen Dienstes vor, der sich auf dauerhafte Forschungs- und
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Lehrtatigkeiten fokussiert. Flr Beschaftigte aus der Wirtschaft hingegen kénnte Finan-
zierung eher mit einer Gehaltssteigerung gleichgesetzt werden, da hier in der Regel
100 Prozent (Vollzeit-) Stellen unbefristet vergeben werden. Des Weiteren kann die
haufige Nennung der Tatsache geschuldet sein, dass Finanzierung, Entfristung/Sicher-
heit sowie Leitungsposition historisch klassische und universell wahrgenommene
Erfolgsmale sind. In diesem Zusammenhang muss jedoch vermerkt werden, dass es
eine gewisse Interdependenz zwischen den Kategorien Finanzierung, Entfristung/
Sicherheit sowie Leitungsposition in der Wissenschaft gibt. Wie bereits angedeutet,
ist der Ruf auf eine Professur (Leitungsposition) das zentrale Erfolgskriterium in der
Wissenschaft, welches wiederum die Entfristung mit sich bringt und somit die lang-
fristige Finanzierung sichert. Ausnahmen sind hier die Hochschulprofessur (Bloch/
Burkhardt 2010), die eher Praxiserfahrung fordert, oder eine Stelle im Wissenschafts-
management, welche wenig forschende Tatigkeiten beinhaltet.

Die inhaltliche Bedeutung von Leistung/Ergebnissen kann je nach Kontext variieren.
Da der deutsche Arbeitskontext in den partikularistischen Ansatz einzuordnen ist, in
dem die Leistung des Einzelnen zentral ist, nehmen die Autoren an, dass Leistung
sowohl im Wissenschafts- also auch im Wirtschaftskontext relevant ist (Gross et al.
2008). Wie wiederum Leistung im Einzelfall zu einer Professur flhrt ist oft noch in-
transparent, da die deutsche Wissenschaftslandschaft von vielen ,ungeschriebenen
Regeln und Selbstverstédndlichkeiten” gepragt ist (Kreckel 1997, S.1). Daher wird der
traditionelle Weg zur Universitatsprofessur Uber die Habilitation (Kreckel/Zimmermann
2014) mehr und mehr durch neuere Karrierepfade in der Wissenschaft (wie z.B. der
Juniorprofessur oder der Nachwuchsgruppenleitung) erganzt. Doch auch hier ist die
innere Logik noch nicht ganz geklart. Die relativ geringe Haufigkeit von Lehrevaluation,
als Nennung von Laufbahnerfolg, kann mit der noch verhéaltnismaf3ig geringen Wich-
tigkeit von Lehrevaluationen flr Berufungsverfahren von Universitdtsprofessuren erklart
werden, in denen eher auf die wissenschaftliche Leistung, gemessen anhand von
Publikationen und eingeworbenen Drittmitteln geachtet wird (Schubert/Engelage 2011).
Jungbauer-Gans und Gross (2012) argumentieren jedoch, dass , Lehrevaluationen oder
[...] Stellungnahmen studentischer Mitglieder in Kommissionen” an Bedeutung ge-
winnen. Die vergleichsweise geringe Haufigkeit des Arbeitgeber-Ranking bei Wissen-
schaftlern kdnnte darauf zurlickgeflihrt werden, dass wissenschaftliche Laufbahnen
zum einen in der jeweiligen fachlichen Community stattfinden und zum anderen durch
das Hausberufungsverbot nicht nur an einer Universitat moglich sind.

Zwei Drittel aller Nennungen zur Definition von Laufbahnerfolg gehdren der subjektiven
Kategorie an. Letzteres zeigt, dass subjektiver Laufbahnerfolg bei Wissenschaftlern
einen hohen Stellenwert hat, welcher durch den signifikanten Unterschied zwischen
Anzahl der subjektiven und objektiven Nennungen bestatigt wird. Am meisten ge-
schatzt werden Reputation, Autonomie und Zufriedenheit. Im Vergleich zur Reputation
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der eigenen Universitat scheint die Reputation der eigenen Arbeit eine grofiere Rolle
zu spielen. Letzteres spricht flr den in Deutschland verbreiteten partikularistischen
Ansatz, in dem im Vergleich zum universalistischen Ansatz, die eigene Leistung und
weniger die Herkunft aus einer Eliteuniversitat eine Rolle spielt (Gross et al. 2008).
Balance, Kooperationen und Zielerreichung zéhlen zu den von den Teilnehmenden
vernachldssigten Aspekten.

Weitere Ergebnisse zeigten, dass Post-Doktoranden signifikant haufiger als Professo-
ren eine Entfristung und die damit einhergehende Sicherheit als Aspekt von Laufbahn-
erfolg nannten. Post-Doktoranden haben im Gegensatz zu Professoren den Schritt zur
Berufung noch nicht genommen bzw. nehmen kénnen. Die Haufigkeit der objektiven
Nennungen der Post-Doktoranden lasst Rlckschlisse auf die prekaren Arbeitssitua-
tionen in der Wissenschaft zu. Befristete Vertrage und Unsicherheiten aus dem Weg
zu rdumen veranlasst Post-Doktoranden dazu, Entfristung und Sicherheit als hdufigs-
te objektive Kategorie in der Erreichung von Laufbahnerfolg zu nennen. Um diesen
objektiven Laufbahnerfolgskriterien vorab gerecht zu werden, gab es zwischen 1990
und 2000 einige Neuerungen im Karrieremodell der Wissenschaftler wie zum Beispiel
die Juniorprofessur und die in diesem Zusammenhang geschaffene Tenure Track-
(Ubernahme) Option oder die Position des Nachwuchsgruppenleiters (Befristung auf
mindestens flnf Jahre) (Kreckel/Zimmermann 2014), die die traditionelle Form der
Habilitation ablésen. Die vorliegenden Ergebnisse weisen aber auch darauf hin, dass
es noch weiteren Nachholbedarf zur Verbesserung der Anstellungsbedingungen des
wissenschaftlichen Nachwuchses gibt. Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler
unterscheiden sich nicht hinsichtlich ihrer Definition von Laufbahnerfolg. Daraus leiten
die Autoren ab, dass die Bedeutung von Laufbahnerfolg bei Wissenschaftlern nicht
geschlechterspezifisch ist. Obwohl Méanner derzeit noch deutlich haufiger habilitieren
und Professuren innehaben, scheint sich die ungleiche Verteilung nicht in einer indivi-
duellen Interpretation von Laufbahnerfolg widerzuspiegeln.

Limitationen und zukiinftige Forschung

Die drei Rater waren inhaltlich mit dem Thema vertraut. Ein moglicher Kritikpunkt ware
also, dass die Bildung der Kategorien durch das Vorwissen der Autoren beeinflusst
war. Aus diesem Grund wurde ein gemischt deduktiv-induktiver Ansatz zur Kategori-
sierung gewahlt, welcher das Vorwissen der Rater als Starke einfliefsen lasst. Darlber
hinaus ist es eine akzeptierte Methode eine Kategorisierung von offenen Antworten
durch Experten vornehmen zu lassen (Hédder/Hader 2000). Bei einer moglichen Repli-
kation der vorliegenden Studie, kdnnten fachfremde Rater bzw. Novizen eingesetzt
werden, um das von den Autoren erhaltene Kategoriensystem durch eine andere
Methode zu validieren.
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Die vorliegende Stichprobe ist fir die subjektivistische Analyse von Laufbahnerfolg
bei Wissenschaftlern, aufgrund der gleichen Verteilung von Professoren und Post-Dok-
toranden und von Frauen und Mannern, Uber verschiedene Fachergruppen hinweg
geeignet. Trotzdem sollte in Bezug auf Generalisierbarkeit der Ergebnisse darauf ge-
achtet werden, dass der Anteil von Personen in auferuniversitéaren Forschungszentren
relativ gering war. Zudem waren nicht alle in Deutschland vorhandenen Facher vertre-
ten. Eine ergénzende fachervergleichende Analyse zur Bedeutung von Laufbahnerfolg
ware besonders interessant, da sich Laufbahnverldufe innerhalb des Wissenschafts-
systems zwischen den Fachern unterscheiden kénnen. Desweitern kdnnen die hier
identifizierten Inhaltskategorien als Grundlage fiir eine Skalenentwicklung zur Messung
von Laufbahnerfolg herangezogen werden. Diese Skala kann dann wiederum in quan-
titativen Studien mit groRer Stichprobe eingesetzt werden und so die Ergebnisse an
einer grofReren, reprasentativen Stichprobe repliziert und zudem Pradiktoren fir ver-
schiedene Kriterien des Laufbahnerfolgs bei Wissenschaftlern analysiert werden.
Gleichwohl ermutigen die Autoren aufgrund von moglicher Selbst-Selektion der Teil-
nehmenden auch zu einer Wiederholung der Studie mit einem anderen Sample. Mit
der Laddering-Technik (Dries et al. 2008) wurde eine akzeptierte Methode zur Erfas-
sung der Bedeutung von Laufbahnerfolg gewahlt, die jedoch weitere methodische
Herangehensweisen der vorliegenden Fragestellung nicht ausschliet (Arthur et al.
2005). Es konnte beispielsweise ein direkter Vergleich von Laufbahnerfolgskriterien
fir Beschéftigte aus Wissenschaft und Wirtschaft angestrebt und dabei ltems aus
bestehenden Skalen mit offenen Fragen in einer quantitativen Erhebung erganzt
werden. Anhand der neugenerierten und bereits bestehenden Skalen kdnnte dann der
erwahnte Vergleich gewahrleistet werden.

Die Erkenntnisse der vorliegenden Studie stellen einen interessanten und zugleich
unerwarteten Befund dar, der die Relevanz des hier verwendeten methodischen An-
satzes unterstreicht, da so ausgeschlossen werden kann, dass bei einer vollig offenen
Befragung ein deutlich anderes Bedeutungssystem entsteht. Die Ergebnisse weisen
Unterschiede von Wissenschaftlern zu Beschaftigten aus der Wirtschaft nach. Diese
feinen Unterschiede waren bei einer anderen Herangehensweise vermutlich nicht
identifiziert worden.

Zusammenfassung

Basierend auf dem subjektivistischen Ansatz war es den Autoren mdglich, ein Kate-
goriensystem zur Bedeutung von Laufbahnerfolg von Wissenschaftlern zu entwickeln.
Die einzelnen Subkategorien der sowohl objektiven als auch subjektiven Dimensionen
kdonnen als spezifisch fur Wissenschaftler interpretiert werden. Sie weisen allerdings
auch einige Gemeinsamkeiten mit jenen Dimensionen auf, die bei Beschaftigten aus
der Wirtschaft entwickelt wurden. Frauen und Manner unterscheiden sich hinsichtlich
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der Bedeutung von Laufbahnerfolg nicht. Bei Post-Doktoranden spielt der Aspekt der
Entfristung und Sicherheit sowie der Balance zwischen Arbeits- und Privatleben eine
groRRere Rolle als bei Professoren. Diese Studie leistet somit einen ersten Beitrag zum
Verstandnis von Laufbahnerfolg bei Wissenschaftlern und soll eine Grundlage flr
sowohl weitere Forschung, als auch spezifisch angepasstes Laufbahnmanagement
von Wissenschaftlern bieten.

Literatur

Abele, Andrea E.; Spurk, Daniel (2009): The longitudinal impact of self-efficacy and
career goals on objective and subjective career success. In: Journal of Vocational
Behavior 74, 2009, 1, S. 563-62

Abele, Andrea E.; Spurk, Daniel; Volmer, Judith (2011): The construct of career success:
Measurement issues and an empirical example. In: Zeitschrift fir Arbeitsmarkt For-
schung 43, 2006, 3, S. 195-206

Arthur, Michael B.; Khapova, Svetlana N.; Wilderom, Celeste P. M. (2005): Career
success in a boundaryless career world. In: Journal of organizational behavior 26, 2005,
2, S.177-202

Ballsmeier, Benjamin; Pellens, Maikel (2014): Who makes, who breaks: Which scientists
stay in academe? In: Economics Letters 122, 2014, 2, S. 229-232

Bloch, Roland; Burkhardt, Anke (2010): Arbeitsplatz Hochschule und Forschung fir
wissenschaftliches Personal und Nachwuchskréfte (Arbeitspapier 207), Hans-Bdck-
ler-Stiftung. Dusseldorf, S. 11-13

Bornmann, Lutz (2012): Measuring the societal impact of research. In: EMBO reports,
2012, 8, S. 673-676

Bornmann, Lutz; Enders, Jirgen (2002): Was lange wahrt, wird endlich gut: Promo-
tionsdauer an bundesdeutschen Universitaten. In: Beitrdge zur Hochschulforschung
24,2002, 1, S.62-72

Chénevert, D.; Tremblay, M. (1998): Predictors of hierarchical success for male and
female Canadian managers (CIRANO workingpaper 98s-10). Montréal: Center for
Interuniversity Research and Analysis on Organizations. http://www.cirano.qc.ca/pdf/
publication/98s-10.pdf. (letzter Zugriff am 26.02.2015)

Dette, Dorothea E.; Abele Andrea E.; Renner, Oliver (2004): Zur Definition und Messung
von Berufserfolg. In: Zeitschrift flr Personalpsychologie 3, 2004, 4, S. 170-183

Dries, Nicky, Pepermans, Roland; Carlier, Olivier (2008): Career success: Constructing
a multidimensional model. In: Journal of Vocational Behavior 73, 2008, 2, S. 254-267

Dyke, Lorraine S.; Murphy, Steven (2006): How We Define Success: A qualitative study
of what matters most to women and men. In: Sex Roles 55, 2006, 56, S. 357-371

Beitrage zur Hochschulforschung, 38. Jahrgang, 1-2/2016

59


http://www.cirano.qc.ca/pdf/publication/98s-10.pdf
http://www.cirano.qc.ca/pdf/publication/98s-10.pdf

60

Luisa Barthauer, Vivien Estel, Anneke Dubbel, Simone Kauffeld, Daniel Spurk

Fleiss, Joseph L. (1971): Measuring nominal scale agreement among many raters. In:
Psychological Bulletin 76, 1971, 5, S. 378-382

Gattiker, Urs E.; Larwood, Laurie (1986): Subjective career success: A study of mana-
gers and support personnel. In: Journal of Business and Psychology 1, 1986, 2,
S.78-94

Greenhaus, Jeffrey H.;, Parasuraman, Saroj, Wormley, Wayne M. (1990): Effects of
Race on Organizational Experiences, Job Performance Evaluations, and Career Out-
comes. In: Academy of Management Journal 33, 1990, 1, S. 64-86

Gross, Christiane; Jungbauer-Gans Monika; Kriwy, Peter (2008): Die Bedeutung meri-
tokratischer und sozialer Kriterien fir wissenschaftliche Karrieren-Ergebnisse von
Expertengesprachen in ausgewahlten Disziplinen. In: Beitrage zur Hochschulforschung
30, 2008, 4, S. 8-32

Grube, Anna (2009): Alterseffekte auf die Bedeutung berufsbezogener Motive und die
Zielorientierung. Dissertation an der Westfalischen Wilhelms-Universitat zu Minster.
http://d-nb.info/996940480/34 (Zugriff: 18.03.2015)

Héder, Michael; Hader Sabine (2000): Die Delphi-Technik in den Sozialwissenschaften.
Methodische Forschungen und innovative Anwendungen. Wiesbaden: Westdeutscher
Verlag

Hagmaier, Tamara; Abele, Andrea (2012): The multidimensionality of calling: Concep-
tualization, measurement and a bicultural perspective. In: Journal of Vocational Behav-
ior 81, 2012, 1, S. 39-51

Hennequin, Emilie (2007): What “career success” means to blue-collar workers. In:
Career development international 12, 2007, 6, S. 565-581

Heslin, Peter A. (2005): Conceptualizing and evaluating career success. In: Journal of
Organisazional Behavior 26, 2005, 2, S. 113-136

Hopf, Henning; Koch, Wolfram (2001): Habilitation oder Juniorprofessur — Was sagen
die Betroffenen? In: Nachrichten aus der Chemie 49, 2001, 10, S. 1181-1188

Judge, Timothy A.; Cable, Daniel M.; Boudreau, John W.; Bretz Jr., Robert D. (1995):
An empirical investigation of the predictors of executive career success. In: Personnel
Psychology 48, 1995, 3, S. 485-519

Judge, Timothy A.; Higgins, Chad A.; Thoresen, Carl J.; Barrick, Murray R. (1999): The
big five personality traits, general mental ability, and career success across the life
span. In: Personnel Psychology 52, 1999, 3, S. 621-652

Jungbauer-Gans, Monika; Gross, Christiane (2012): Verdnderte Bedeutung meritokra-
tischer Anforderungen in wissenschaftlichen Karrieren. In: die Hochschule, S. 245-259

Keller, Andreas (2008): Visionen und Grundbausteine flr eine Reform der Personal-
struktur an Hochschulen. In: Bultmann, Torsten (Hg.): Prekarisierung der Wissenschaft.
Berlin, S. 64-69.

Beitrdge zur Hochschulforschung, 38. Jahrgang, 1-2/2016


http://d-nb.info/996940480/34

Kriterien fur den Erfolg einer wissenschaftlichen Laufbahn

Kreckel, Reinhard (1997): Der Streit um die Habilitation: Fur eine frihe Professur auf
Probe in: DIE ZEIT Nr. 17/1997 http://www.zeit.de/1997/17/thema.txt.19970418.xml|
(letzter Zugriff am 01.09.2015)

Kreckel, Reinhard; Zimmermann, Karin (2014): Hasard oder Laufbahn. Akademische
Karrierestrukturen im internationalen Vergleich. Leipzig: Akademische Verlagsanstalt

Lee, Mary D.; Lirio, Pamela; Karakas, Fahri; MacDermid, Shelley M.; Buck, Michelle L.;
Kossek, Ellen E. (2006): Exploring career and personal outcomes and the meaning of
career success among part-time professionals in organizations. In: Burke, Ronald J.
(Hrsg.): Research companion to work hours and work addiction. Cheltenham, S. 284-
309

May, Thomas, Kumoll, Karsten (2013): Perspektiven und Finanzierung des deutschen
Wissenschaftssystems. In: Beitrdge zur Hochschulforschung 35, 2013, 5, S. 14-22

Mdiller, Harry (2012): Zitationen als Grundlage von Forschungsleistungsrankings — Kon-
zeptionelle Uberlegungen am Beispiel der Betriebswirtschaftslehre. In: Beitrage zur
Hochschulforschung 34, 2012, 2, S. 68-92

Nabi, Ghulam R. (2001): The relationship between HRM, social support and subjective
career success among men and women. In: International Journal of Manpower 22,
2001, 5, S. 457-474

Ng, Thomas W. H.; Eby, Lillian T.; Sorensen, Kelly L.; Feldman, Daniel C. (2005): Pre-
dictors of objective and subjective career success: A meta-analysis. In: Personnel
Psychology 58, 2005, 2, S. 367-408

Raupach, Sebastian M.F.; Lienhop, Martina;, Karch, André; Raupach-Rosin, Heike;
Oltersdorf, Karen M. (2014): Exzellenz braucht Existenz. Eine Studie zur Befristung im
Wissenschaftsbereich: Ein Beitrag zur Reform des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes,
S.1-54

Robken, Heinke (2011): Forschungsproduktivitdt von Wissenschaftlern und Wissen-
schaftlerinnen — Eine empirische Analyse von Publikationsaktivitaten vor und nach der
Berufung. In: Beitrage zur Hochschulforschung 33, 2011, 3, S. 62-81

Schmidt, Boris (2007): Lust und Frust am ,, Arbeitsplatz Hochschule”: Eine explorative
Studie zur Arbeitssituation junger wissenschaftlicher Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.
In: Beitrdge zur Hochschulforschung 29, 2007, 4, S. 140-161

Schubert, Frank; Engelage, Sonja (2011). Wie undicht ist die Pipeline? Wissenschafts-
karrieren von promovierten Frauen. In: KZfSS Kolner Zeitschrift fir Soziologie und
Sozialpsychologie, 63, 2007, 3, 431-457

Spurk, Daniel; Abele, Andrea (2014): Synchronous and timelagged effects between
occupational self-efficacy and objective and subjective career success: Findings from
a four-wave and 9-year longitudinal study. In: Journal of Vocational Behavior 84, 2014,
2,S.119-132

Beitrage zur Hochschulforschung, 38. Jahrgang, 1-2/2016

61


http://www.zeit.de/1997/17/thema.txt.19970418.xml

62

Luisa Barthauer, Vivien Estel, Anneke Dubbel, Simone Kauffeld, Daniel Spurk

Spurk, Daniel; Abele, Andrea E.; Volmer, Judith (2011): The career satisfaction scale:
Longitudinal measurement in variance and latent growth analysis. In: Journal of
Occupational and Organizational Psychology 84, 2011, 2, S. 315-326

Statistisches Bundesamt (2013). 80 % des wissenschaftlichen Nachwuchses an Hoch-
schulen im Zeitvertrag. Wiesbaden. https://www.destatis.de/DE/PresseService/Presse/
Pressemitteilungen/zdw/2013/PD13_022_p002.html (letzter Zugriff am 01.12.2015)

Statistisches Bundesamt (2014): Bildung und Kultur. Personal an Hochschulen 2013.
Fachserie 11 Reihe 4.4 Wiesbaden: https://www.destatis.de/DE/Publikationen/The-
matisch/BildungForschungKultur/Hochschulen/PersonalHochschulen2110440137004.
pdf?__blob=publicationFile (letzter Zugriff am 30.07.2015)

Sturges, Jane (1999): What it means to succeed: Personal conceptions of career
success held by male and female managers at different ages. In: British Journal of
Management 10, 1999, 3, S. 239-252

Zhou, Wenxia; Sun, Jianmin; Guan, Yanjun; Li, Yohui; Pan, Jingzhou (2012): Criteria of
career success among Chinese employees: Developing a multidimensional scale with
qualitative and quantitative approaches. In: Journal of Career Assessment 21, 2012,
2, S.265-277

Manuskript eingereicht: 20.03.2015
Manuskript angenommen: 29.01.2016

Beitrdge zur Hochschulforschung, 38. Jahrgang, 1-2/2016


https://www.destatis.de/DE/PresseService/Presse/Pressemitteilungen/zdw/2013/PD13_022_p002.html
https://www.destatis.de/DE/PresseService/Presse/Pressemitteilungen/zdw/2013/PD13_022_p002.html
https://www.destatis.de/DE/Publikationen/Thematisch/BildungForschungKultur/Hochschulen/PersonalHochschulen2110440137004.pdf?__blob=publicationFile
https://www.destatis.de/DE/Publikationen/Thematisch/BildungForschungKultur/Hochschulen/PersonalHochschulen2110440137004.pdf?__blob=publicationFile
https://www.destatis.de/DE/Publikationen/Thematisch/BildungForschungKultur/Hochschulen/PersonalHochschulen2110440137004.pdf?__blob=publicationFile

Kriterien fur den Erfolg einer wissenschaftlichen Laufbahn

Anschriften der Autoren:

Luisa Barthauer, M. Sc.

Vivien Estel, M. Sc.

Dipl.-Psych. Anneke Dubbel

Prof. Dr. Simone Kauffeld

Institut flr Psychologie

Technische Unversitdt Braunschweig
Spielmannstralée 19

38106 Braunschweig

E-Mail: |.barthauer@tu-braunschweig.de

Dr. Daniel Spurk
Universitat Bern
Institut flr Psychologie
Fabrikstrasse 8

3012 Bern

Schweiz

Luisa Barthauer, Vivien Estel und Anneke Dubbel sind wissenschaftliche Mitarbeite-
rinnen am Lehrstuhl flr Arbeits-, Organisations- und Sozialpsychologie an der Techni-

schen Universitat Braunschweig.

Simone Kauffeld ist Professorin am Lehrstuhl fir Arbeits-, Organisations- und Sozial-
psychologie an der Technischen Universitdt Braunschweig.

Daniel Spurk ist promovierter Assistent am Institut fir Psychologie der Universitat
Bern, Schweiz.

Beitrage zur Hochschulforschung, 38. Jahrgang, 1-2/2016


mailto:l.barthauer@tu-braunschweig.de

