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1. Zu diesem Buch — anstelle einer Einleitung
René Krempkow

In diesem Band werden zusétzlich zu den bereits im ersten Band ,,Berufsfeld Wis-
senschaftsmanagement* publizierten nun weitere Ergebnisse aus dem Projektver-
bund ,,KaWuM — Karrierewege und Qualifikationsanforderungen im Wissen-
schafts- und Hochschulmanagement” vorgestellt. Hierbei ist der vorliegende
Band 2 als Lektiire insbesondere fiir alle gedacht, die eine umfassendere empiri-
sche Grundlage suchen, um intensiv in das Thema einzutauchen; und die z.B. die
Weiterentwicklung und Professionalisierung des Berufsfeldes mitgestalten wol-
len, so Fachpolitiker in der Hochschul- und Wissenschaftspolitik, Vorstédnde und
Aktive in Fachgesellschaften und Berufsverbdanden. Der erste Band ist dagegen
gedacht als (Einstiegs-)Lektiire fiir alle, die sich einen Uberblick iiber das Berufs-
feld schaffen wollen.

In beiden Bénden ist es unser Ziel, die Beitrdge in diesem Buch zugleich all-
gemeinverstandlich und wissenschaftlich fundiert formuliert zu haben. Hierbei liegt
im ersten Band der Schwerpunkt stirker auf dem ersten Aspekt, und im zweiten
Band stirker auf dem zweiten Aspekt. Inwieweit dies in den einzelnen Beitrdgen
gelungen ist, konnen Sie als Leser:innen am besten beurteilen. Wir wiirden uns in
jedem Fall iiber Feedback freuen.!

Insgesamt erarbeiteten die Teilprojekte in KaWuM in den Jahren 2019 bis
2022 erstmals fiir Deutschland eine breite Bestandsaufnahme zum Wissenschafts-
und Hochschulmanagement. Zentrale (Forschungs-)Fragen, die hierbei bearbeitet
wurden, sind: Welche Bildungsabschliisse und fachlichen Hintergriinde haben die
im Wissenschafts- und Hochschulmanagement Tétigen? Was beeinflusst den spé-
teren Berufserfolg (beziiglich Gehalt, Chance auf eine Leitungsposition, Arbeitszu-
friedenheit und Ausbildungsaddquanz)? Inwieweit lohnt es sich, z.B. in Weiterbil-
dungen zu investieren? Wie stark spielt das Wissenschafts- und Hochschulmanage-
ment selbst eine Rolle bei der Weiterentwicklung von Wissenschaftseinrichtungen
bzw. deren ,,Organisationswerdung*?

Der Band richtet sich nach wissenschaftlichen Standards, enthélt auch ein aus-
fithrliches Methodenkapitel mit der ausfiihrlichen Darstellung der Datengrundlage
und Diskusson der Datenqualitit sowie weitere Kapitel mit multivariaten Analysen.
Methodisch wurden insgesamt im Verbundprojekt verschiedene Ansétze integriert:
Neben qualitativen Interviewergebnissen (aus dem Projekt KaWuM-ZENTRAL an
der Deutschen Universitét fiir Verwaltungswissenschaften Speyer) wurden zahlrei-
che Daten und Fakten aus der bundesweit repriasentativen Onlinebefragung gewon-
nen (aus dem Projekt KaWuM-Survey an der Humboldt-Universitdt zu Berlin) so-
wie zentrale Aspekte der Diskussion mit potenziellen Nutzer:innen der Ergebnisse

! Sie erreichen uns am sichersten iiber den Verlag, da mehrere Autor:innen nicht mehr an o.g.
Hochschulen sind.
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ausgewertet (aus dem Projekt KaWuM-TRANSFER der IU — Internationalen Hoch-
schule). Bei letzterem ist das Besondere, dass die Ergebnisse bereits mit Prakti-
ker:innen diskutiert und handlungspraktische Empfehlungen entwickelt wurden.
Dadurch konnten (Zwischen-)Ergebnisse zeitnah in Transfer-Workshops mit Ex-
pert:innen und Praktiker:innen einflieBen, durch welche wiederum auch vertiefende
Forschungshypothesen im Sinne eines zweiseitigen Transfers generiert und im Ver-
bund bearbeitet wurden.

Eine kurz vor Ende des Projektes durchgefiihrte zweite Befragung bot neben
der Beantwortung der oben genannten Fragen zudem die Moglichkeit, zu ausge-
wihlten Aspekten auch die Situation zu zwei Zeitpunkten (2019/2020 und zwei
Jahre danach) miteinander zu vergleichen und so ggf. vorhandene Dynamiken auf
der individuellen Ebene nachzuzeichnen. Die Datensitze zum KaWuM-Survey
werden auch als Scientific Use File verfiigbar gemacht.

Die hiermit vorgelegte umfassende Bestandsaufnahme zum Wissenschafts-
und Hochschulmanagement in Deutschland wiére nicht moglich gewesen ohne die
Forderung des zugrunde liegenden Projektverbundes KaWuM durch das Bundes-
ministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF), dem wir hierfiir danken.? Dariiber
hinaus méchten wir vor allem unseren Kooperationspartner:innen und den Netz-
werken im Wissenschaftsmanagement sowie den Anbietern von Weiterbildungs-
studiengédngen im Hochschul- und Wissenschaftsmanagement, den Buchreihen-
Herausgeber:innen und ganz besonders den Teilnehmer:innen unserer Erhebungen
und Workshops danken, ohne die dieses Projekt nicht moglich gewesen wire.

Factsheet KAWUM - Karrierewege und Qualifikationsanforderungen im
Hochschul- und Wissenschaftsmanagement

Gefordert vom: Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF) im
Rahmen der Forderlinie ,,Qualitétsentwicklungen in der Wissenschaft®

Laufzeit: 2019 — 2022

Projekthomepage: https://kawum-online.de

X-Account: @KawumProjekt

Verbundprojekt dreier Teilprojekte:

1. Teilprojekt KaWuM-ZENTRAL: Zentralkoordination und Interviews mit
den qualitativen Erhebungen und der Projektkoordination. Leitung: Dr. Julia
Rathke, Deutsche Universitét fiir Verwaltungswissenschaften Speyer; Wissen-
schaftliche Beratung: Prof. Dr. Michael Hélscher, Deutsche Universitit fiir Ver-
waltungswissenschaften, und Prof. Dr. Susan Harris-Huemmert, Pddagogische
Hochschule Ludwigsburg

% Der Verbund wurde gefordert unter dem Forderkennzeichen 16PW18005.



1. ZU DIESEM BUCH — ANSTELLE EINES VORWORTES 11

2. Teilprojekt KaWuM-SURVEY: Survey, Konzeption, Durchfiihrung und Aus-
wertung der quantitativen Befragungen. Leitung: Dr. René Krempkow, Hum-
boldt-Universitét zu Berlin

3. Teilprojekt KaWuM-TRANSFER: projektbegleitender Transfer in Praxis
und Politik. Leitung: Dr. Kerstin Janson, IU Internationale Hochschule

Kooperationspartner: Universitit Speyer: Studiengang Master of Public Admi-
nistration und ZWM Speyer, Hochschule Osnabriick: Studiengang Hochschul-
und Wissenschaftsmanagement, Universitit Oldenburg: Studiengang Bildungs-
und Wissenschaftsmanagement, Netzwerk Wissenschaftsmanagement — NWM,
Netzwerk fiir Forschungs- und Transfermanagement - FORTRAMA, Hochschul-
forschungs-Nachwuchs-Netzwerk — HoFoNa in der Gesellschaft fiir Hochschul-
forschung — GfHf, Netzwerk fiir Personalentwicklung an Universitdten — Uni-
NetzPE

Zentrale Ziele:
e  Wie sehen die Karrierewege der aktuell im Wissenschafts- und Hochschulma-
nagement Tétigen konkret aus?

e Inwiefern qualifizieren diese Personen sich (weiter)?

e Welche Kompetenzen besitzen sie nach eigener Einschitzung? Welche Be-
darfe an Qualifikationen werden gesehen? Wie kann man diese erlangen?

e  Wie stark spielt das Wissenschafts- und Hochschulmanagement selbst eine
Rolle, nicht nur infolge vermehrter Aufgaben, sondern als Treiber der ,,Orga-
nisationswerdung*“?

Projektdesign:
SURVEY = ( \
1. Welle ﬂ ~~~~~~~~~ e
2019/2020 Sl T N L1 [o—— JU e
8000 Vermaltungswissenschaften
R
ZENTRALKOORDINATION TRANSFER
& INTERVIEWS D > Workshops
| ) Lessons learnt papers
nterviews, Fallstudien, Fokusgruppen 2019 - 2022
o 2019 - 2022
SURVEY s
2. Welle : ﬂ bl
2021/2022 Cys® \ J

Teilprojekt KaWuM-SURVEY Teilprojekt KaWuM-ZENTRAL Teilprojekt KaWuM-TRANSFER







2. Zur Methodik der Auswertungen:
Riicklauf und Datenqualitiit bei einer heterogenen,
teilweise unbestimmten Befragtengruppe
Ester Hohle & René Krempkow

2.1 Hintergrund und Einordnung der zugrundeliegenden
Befragung

Im Teilprojekt KaWuM-Survey wurden Wissenschaftsmanager:innen in zwei stan-
dardisierten Onlinebefragungen befragt.! Ein Teil von ihnen wurde personalisiert
per E-Mail zur Befragung eingeladen, was eine Priifung von Non-Response und
zentraler Merkmale der Befragten mit denen einer angendherten Grundgesamtheit
(Représentativitit) ermdglicht. Da es keine allgemeingiiltigen Informationen iiber
die Grundgesamtheit gibt, wurden in diesem Fall prozessgenerierte Informationen
individuell iiber die Weiterbildungsstudiengénge und Netzwerke erfragt und so an-
gendherte, sogenannte ,spezifische Grundgesamtheiten (vgl. Kapitel 2.5.2) ge-
nutzt. Ein anderer Teil wurde iiber einen offenen Link in Newslettern adressiert,
was die Uberpriifung mit einer Grundgesamtheit nicht bzw. nur eingeschriinkt er-
moglicht (vgl. z.B. Krempkow/Landrock 2013; Baur/Blasius 2022) und somit eine
methodische Herausforderung darstellt. Die Informationen aus den unterschiedli-
chen Feldzugingen wurden miteinander kombiniert.

Wir diskutieren die methodische Herangehensweise, die Befragungsdaten des
Feldzugangs iiber den offenen Zugang der ersten Gruppe gegeniiberzustellen und
auf diese Weise auch ihre Generalisierbarkeit zu iiberpriifen. Die Priiffung der Da-
tenqualitdt und die Moglichkeit zur Generalisierbarkeit ist die Voraussetzung fiir
alle inhaltlichen Interpretationen und Schlussfolgerungen. In diesem Kapitel® wer-
den neben der detaillierten statistischen Darstellung dieses Verfahrens auch die Fra-
gebogenkonstruktion und die Datenerhebung der beiden standardisierten KaWuM-
Surveys beschrieben.?

Wir entschieden uns bei der Konzeption des Erhebungsdesigns gegen ein Sample von Hochschu-
len, da ihre Teilnahmebereitschaft erfahrungsgemaf sehr unterschiedlich ist. Um einen dadurch
moglichen Bias auszuschlieen, befragten wir die Personen direkt.

Dieses Kapitel basiert auf einer fritheren Veroffentlichung, die noch nicht die Daten zur zweiten
Erhebungswelle enthielt und die in der Zeitschrift Qualitdt in der Wissenschaft (QiW) erschien
(vgl. Hohle/Krempkow 2020). Fiir hilfreiche Hinweise zu dieser und anderen fritheren Versionen
mochten wir uns herzlich bedanken bei den Kolleg:innen unseres KaWuM-Verbundes, den Teil-
nehmer:innen eines DZHW-Kolloquiums sowie unseres 1. KaWuM-Transfer-Workshops im Juni
2020. Fur hilfreiche Hinweise zum zugrunde liegenden Fragebogen danken wir zudem unserem
Fachbeirat und dem ISTAT — Institut fiir angewandte Statistik.

* Eine Beschreibung des Paneldesigns finden Sie in Kapitel 10 in diesem Band.

)
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Die Ergebnisse sollen moglichst belastbare Schlussfolgerungen ermdglichen,
um bessere Angebote bzw. Karriereoptionen zu entwickeln. Fiir die Priifung der
Datenqualitét tauchen dabei jedoch mehrere Herausforderungen auf, die sich so
oder dhnlich auch bei anderen Erhebungen mit neu entwickelten Instrumenten und
von bisher wenig untersuchten Befragtengruppen stellen und daher von Interesse
iiber KaWuM hinaus sein konnten. Wir bezeichnen im Rahmen der Erhebungswel-
len die Befragtengruppe der Wissenschafts- und Hochschulmanager:innen als teil-
weise ,,unbestimmt®:

1. Fiir die zu untersuchende Gruppe existiert bisher keine einheitliche Definition.*
Wissenschafts- und Hochschulmanager:innen werden allgemein zwischen
Verwaltung und Wissenschaft eingeordnet und als heterogen beschrieben
(Krempkow et al. 2019; Banscherus et al. 2017; Klumpp/Teichler 2008).

2. Es kann kein Abgleich mit einer bundesweiten Grundgesamtheit durchgefiihrt
werden, weil das Statistische Bundesamt Wissenschafts- und Hochschulmana-
ger:innen nicht separat ausweist. Diese Herausforderung stellt sich in &hnlicher
Weise z.B. auch bei Befragungen von Nachwuchsforschenden in Deutschland
z.B. zum Zweck der Qualititssicherung’, weil sowohl die genaue Zahl von Pro-
movierenden® als auch von Postdocs’ unbekannt ist. Die fehlenden Informati-
onen zur Grundgesamtheit machen es schwierig, die Generalisierbarkeit von
Ergebnissen zu priifen.

3. Auch ein Vergleich mit anderen Studien (z.B. Banscherus u.a. 2017; Schnei-
jderberg u.a. 2013; Kloke 2014) ist durch unterschiedliche Definitionen und
Feldzugénge nur eingeschrinkt moglich. Quervergleiche zwischen Studien zur
Einordnung der Ergebnisse erfordern daher genaue Kenntnis der jeweiligen
Definitionen, Feldzugéinge und Zusammensetzungen der Befragten.

Da das Wissenschaftsmanagement in den letzten Jahren eine erheblich gewachsene
Bedeutung erlangte (vgl. WR 2018, S. 86) und aktuelle empirische Ergebnisse fiir
dessen Weiterentwicklung wichtig sind, haben wir diese Gruppe trotz der absehba-
ren Schwierigkeiten befragt. Die erste Erhebung in KaWuM-Survey erfolgte aus-
schlieBlich mit einem Online-Fragebogen. Wir entschieden uns bei der Konzeption
des Erhebungsdesigns gegen ein Sample von Hochschulen, da ihre Teilnahmebe-
reitschaft erfahrungsgemal sehr unterschiedlich ist. Um einen dadurch méglichen
Bias auszuschlieBen, befragten wir die Personen direkt. Ein Teil von ihnen (ehem.

* Ahnlich ist der Begriff ,,wissenschaftlicher Nachwuchs® nicht einheitlich definiert (vgl. BuWiN
2017, S. 65f1.).

5 Vgl. zum Thema Qualititssicherung von Promotionen auch Lehmann/FraBdorf (2014).

¢ Entgegen der ersten Erhebung des Statistischen Bundesamtes zur Anzahl der Promovierenden,
die auf ca. 200.400 kam, wurde die Zahl in spéteren Berechnungen durch Zuriickrechnen auf
182.800 korrigiert. Auch die aktuellste Zahl wird immer noch als mit Unsicherheiten behaftet
eingestuft (vgl. BuWiN 2017, S. 88). Aktuellere und genauere bundesweite Berechnungen zur
Promovierendenzahl gibt es derzeit nicht (vgl. Vollmar 2019).

7 Schétzungen (u.a. auf Basis des Indikatorenmodells fiir die Berichterstattung zum wissenschaft-
lichen Nachwuchs 2014) lagen zuletzt bei 50.000 (+/- 13.000) Personen, wobei an der oberen
Grenze bereits von einer sehr breiten Definition ausgegangen wurde (vgl. Krempkow 2016).
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Teilnehmer:innen von Wissenschaftsmanagement-Weiterbildungsangeboten sowie
Netzwerkmitglieder) wurde personalisiert per E-Mail zur Befragung eingeladen,
was eine Priifung von Non-Response und zentraler Merkmale der Befragten mit
denen einer angendherten Grundgesamtheit (Repréisentativitit) ermoglicht. Da es
keine allgemeingiiltigen Informationen iiber die Grundgesamtheit gibt, wurden in
diesem Fall prozessgenerierte Informationen individuell iiber die Weiterbildungs-
studiengéinge und Netzwerke erfragt und so angenéherte, sogenannte ,,spezifische
Grundgesamtheiten (vgl. Kapitel 2.5.2) genutzt. Ein anderer Teil wurde {iber einen
offenen Link in Newslettern adressiert, was die Uberpriifung mit einer Grundge-
samtheit nicht bzw. nur eingeschrinkt ermoglicht (vgl. z.B. Krempkow/Landrock
2013; Baur/Blasius 2022).

Informationen iiber das Projekt

KaWuM-Survey erhebt erstmals im Detail Informationen zu Aufgaben und Quali-
fikationsanforderungen im Wissenschafts- und Hochschulmanagement sowie zu
den Fragen: Wie kommen Wissenschaftsmanager:innen zu ihrer Téatigkeit bzw. in-
wiefern qualifizieren Personen sich hierfiir (weiter)? Daneben wird auch die Frage
der Professionalisierung des Wissenschaftsmanagements und dessen Rolle bei der
Entwicklung von Hochschulen als Organisation untersucht (vgl. hierzu Krempkow
et al. 2019).

Innerhalb des BMBF-Projektverbundes ,,Karrierewege und Qualifikationsan-
forderungen im Wissenschafts- und Hochschulmanagement™ greift KaWuM auf ei-
nen Mixed-Methods-Ansatz zuriick (vgl. z.B. Baur 2019). In die beiden standardi-
sierten Onlinebefragungen flossen unsere Kenntnisse der Berufsforschung, Profes-
sionssoziologie und Hochschulforschung ein. Aus den Ergebnissen der ersten Be-
fragung flieBen Fragen zu Karrierewegen, Kompetenzen und Qualifikationsbedar-
fen unter Einsatz von qualitativen Methoden wie Einzel- oder Fokusgruppeninter-
views von Angehorigen des Wissenschafts- und Hochschulmanagements sowie der
Hochschulleitungen im qualitativen Teilprojekt KaWuM-Zentralkoordination und
Interviews in deren Leitfaden und Fokusgruppengespriache ein. Fallstudien zu
Hochschultypen ergéinzen die qualitativen Untersuchungen. Der projektbegleitende
Transfer in Praxis und Politik ist mit einem weiteren eigenen Teilprojekt KaWuM-
Transfer elementarer Bestandteil des Verbundprojekts, der den zeitnahen und pra-
xisbezogenen Austausch mit unterschiedlichen Stakeholdern aus dem Feld gewéhr-
leistet.®

8 Der integrierte projektbegleitende Transfer in Praxis und Politik soll gewéhrleisten, dass die in
den Projektphasen erhobenen Ergebnisse nicht abseits des Berufsfeldes analysiert, sondern nach
jeder Phase in Transferworkshops mit den Praktiker/innen diskutiert und soweit moglich in kon-
krete Handlungsempfehlungen umgesetzt werden. Die Ergebnisse haben Dr. Kerstin Janson und
Dr. Frank Ziegele in vier Lessons-Learnt-Papieren zusammengefasst, die unter dem Link
https://kawum-online.de/publikationen/ abgerufen werden konnen.
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2.2 Konstruktion des Fragebogens

Die Fragebogen fiir Welle 1 und 2 des KaWuM-Surveys wurden entlang der for-

schungsleitenden Fragestellungen des Projekts zusammengestellt. Einige Fragen

wurden aus bereits getesteten Frageinstrumenten, die fiir Absolvent:innenstudien
oder frithere Befragungen der Zielgruppe verwendet wurden (v.a. KOAB-Fragebo-
gen’, Changing Academic Profession/EUROAC-Fragebogen'®; Banscherus et al.

2017; Kloke 2014; Schneijderberg et al. 2013; Kerridge/Scott 2018), iibernommen

oder angepasst. Einige Fragen hingegen sind komplett neu generiert worden, ent-

weder indem sie aus theoretischen Ansitzen abgeleitet wurden (z.B. Grande et al.

2013; McAlpine/Turner 2013; Musselin 2006; Stratmann 2014; Wilkes-

mann/Schmid 2012) oder sie orientieren sich an der hochschulpolitischen Diskus-

sion, so z.B. an Fragen zu Critical Incident oder Beschéftigungsbedingungen, wobei
wir auch auf eigene Erfahrungen aus der Absolvent:innenforschung zuriickgreifen

(vgl. z.B. Krempkow 2020, Krempkow et al. 2010, Krempkow/Pastohr 2006), so-

wie aus der Forschung zu Wissenschaft als Beruf (z.B. dem EUROAC-Projekt)

bzw. zum wissenschaftlichen Nachwuchs (vgl. z.B. Teichler/Hohle 2013; Burk-

hardt/Koénig/Krempkow 2008; Hohle 2018, 2019; Krempkow 2016, 2020a). Im

Einzelnen sind die Frageblocke in den Fragebogen angelegt:

e Fachlicher Background und Qualifikation: Studienfach, Abschluss, interdis-
ziplindre oder disziplindre Promotion, Fort-/Weiterbildungen und Einschét-
zung, inwieweit diese fiir die aktuelle/fiir die Zukunft geplante Tétigkeit als
forderlich gesehen werden,;

e Urspriingliche Karriereziele: geplante berufliche Tatigkeitsfelder nach Ab-
schluss und zum Befragungszeitpunkt, ,, Critical incidents “ (McAlpine/Turner
2013) fiir Karriereentscheidungen;

o Aktuelle Titigkeit: geforderte Kompetenzen/Qualifikationen, Einordnung
,»wiss. Gleichstellung vs. Dienstleistung®, Beschéftigungsbedingungen (Ver-
trag, Einkommen, Zufriedenheit, horizontale/vertikale Adédquanz...), Weiter-
bildungsmoglichkeiten und -Unterstiitzung durch Arbeitgeber, Karriere-
wunsch vs. -realitét, fachliches Interesse;

o Wiinsche/Zukunftsperspektiven: Wunsch an das Hochschulsystem, Bewertung
der Zukunft der Hochschulprofessionen und Gestaltungsmdglichkeiten in
Hochschulen;

e Motivation fiir Mitgliedschaften in beruflichen Netzwerken: Vorteile aus Mit-
gliedschaft, Zugehorigkeitswahrnehmungen, Herausbildung gemeinsamer
Werte und Standards;

° Das Kooperationsprojekt Absolvent/innenstudien wurde anfangs vom INCHER durchgefiihrt und
liegt inzwischen in der Hand des ISTAT (https://www.istat.de/de/koab_absolventen.html).
1 Die englische Version des Fragebogens ist in Huang et al. (2014, S. 281{f.) abgedruckt.
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o Arbeitssituation wihrend der Corona-Pandemie (nur Welle 2).

Der Fragebogen der zweiten Welle wurde gegeniiber dem der ersten Welle in
ausgewdhlten Punkten verdndert. Einige Fragen, bei denen ein zeitlicher Ver-
gleich von zwei Jahren nicht relevant erschien, wurden gekiirzt oder gestri-
chen. Umgekehrt wurden Fragen vertieft, die in Welle 1 offengeblieben sind.
Dabei flossen Anregungen aus den qualitativen Interviews ein, die teilweise
ebenfalls in Items tiberfiihrt werden konnten. Dariiber hinaus wurden neue Fra-
gen zur Corona-Pandemie und der sich dadurch verdnderten Arbeitssituation
formuliert. Beide Fragebodgen konnen unter den folgenden DOIs heruntergela-
den werden:

Fragebogen KaWuM-Surveyl: DOI: 10.13140/RG.2.2.12412.10889,
Fragebogen KaWuM-Survey2: DOI: 10.13140/RG.2.2.19122.99526.

2.3 Feldzuginge und Befragungsriicklauf

Da es keine zentrale Datei oder Liste der Wissenschaftsmanager:innen gibt und sie
in den Hochschulen in unterschiedlichen Abteilungen verteilt sind, hat es bereits fiir
die Erhebungsplanung eine Herausforderung dargestellt, den Zugang zu dieser
Gruppe herzustellen. Wir haben uns fiir zwei parallele Zugangsarten zu der Unter-
suchungsgruppe Wissenschafts- und Hochschulmanager:innen entschieden. Bei der
ersten Zugangsart wurde eine Vollerhebung einer bekannten Population an Wissen-
schafts- und Hochschulmanager:innen angestrebt: ehem. Teilnehmer:innen von
Wissenschaftsmanagement-Weiterbildungsangeboten sowie Netzwerkmitglieder
(siehe nachfolgend Kapitel 2.3.1). Diese Gruppe wurde iiber personalisierte E-
Mails eingeladen und erhielt einen Zugangscode, der die Feldkontrolle gewéhrleis-
tete. Als zweite Zugangsart wurde ein offener Link gewéhlt. Die Befragten rekru-
tierten sich somit hier selbst, eine Feldkontrolle war nicht moglich (Couper/Coutts
2005). Fiir die erste Gruppe haben wir zunichst aufgrund von Vorerfahrungen die
potenziell erreichbare Zielpopulation auf mindestens etwa 2.000 Personen ge-
schitzt. Fiir die zweite Gruppe war von vornherein klar, dass zur erwarteten Anzahl
vorab keine Schitzung mdoglich sein wird. Dennoch war uns auch diese Zugangs-
moglichkeit wichtig, um mit den erhobenen Daten spéter die vermutlich noch gré-
Bere Heterogenitét dieser Befragtengruppe zumindest besser als bisher abschitzen
zu kdnnen.

2.3.1 Vollerhebung der bekannten Population mit Zugangscode

Fiir den Zugang zu Absolvent:innen von einschldgigen Weiterbildungsangeboten
im Wissenschafts- und Hochschulmanagement (Studiengidnge und Zertifikatsange-
bote) sowie fiir den Zugang zu den Mitgliedern von fachlichen und beruflichen
Netzwerken wurden die entsprechenden Hochschulen bzw. die Vorstinde der je-
weiligen Netzwerke kontaktiert und um ihre Mitarbeit gebeten.

Es wurden drei Hochschulen mit einem Weiterbildungsstudiengang Wissen-
schafts- und Hochschulmanagement zur Teilnahme an der Befragung ausgewéhlt


http://dx.doi.org/10.13140/RG.2.2.12412.10889
http://dx.doi.org/10.13140/RG.2.2.19122.99526
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(Hochschule Osnabriick, Deutsche Universitdt fiir Verwaltungswissenschaften
Speyer und Carl von Ossietzky Universitit Oldenburg) und vier berufliche Netz-
werke!! (Netzwerk Wissenschaftsmanagement (NWM), Zentrum fiir Wissen-
schaftsmanagement (ZWM), Netzwerk Forschungs- und Transfermanagement e.V.
(FORTRAMA) und Hochschulforschungsnachwuchs (HoFoNa'?) als Teil der Ge-
sellschaft fiir Hochschulforschung (GfHf)). Damit konnten wir Kontakt zu insge-
samt sieben zentralen Anlaufstellen fiir Wissenschaftsmanager:innen herstellen. Sie
werden hier im Folgenden als ,,Distributoren und die Befragten der einzelnen
Netzwerke bzw. Studiengiinge als ,,Subgruppen bezeichnet.!* Die Onlinebefta-
gung wurde iiber das Institut fiir angewandte Statistik (ISTAT) inhaltlich begleitet
und technisch umgesetzt.

Die Wissenschaftsmanager:innen wurden durch die einzelnen Distributoren
iiber personalisierte E-Mails zur Befragung eingeladen und ein vom ISTAT gene-
rierter Zugangscode mitgesendet. Wir gehen davon aus, dass die personliche An-
sprache durch Hochschulen und Netzwerke Verbindlichkeit schafft und die Teil-
nahme als Empfehlung des Absenders verstanden wird. Die Information iiber die
Ziele und den Nutzen fiir die Befragten sollte zur Teilnahme motivieren und so ei-
nem moglichen systematischen Non-Response entgegenwirken. Ein weiterer An-
reiz zur Teilnahme, wie z.B. ein Gewinnspiel oder eine Belohnung etc., wurde nicht
angeboten.

Das Anschreiben enthielt auch den Hinweis, dass die Teilnahme der Befra-
gung mit Hilfe des Codes unterbrochen und zu einem spiteren Zeitpunkt fortgesetzt

" Wo es moglich war, sollten ausschlieBlich persdénliche Mitglieder angeschrieben werden (und
keine institutionellen Mitglieder wie z.B. Hochschulen oder deren Teilgliederungen). Dies war
beim NWM und ZWM moéglich, bei HoFoNa und GfHf gibt es keine institutionelle Mitglied-
schaft. Beim ZWM wurden allerdings die Mitglieder mit "in den letzten 12 Monaten an einer
Weiterbildungsveranstaltung teilgenommen" addiert, weshalb hier ausnahmsweise auch 45%
dieser Subgruppe dabei sind, die offiziell (noch) nicht Mitglieder des Netzwerkes sind, aber zu
deren Kern-Zielgruppe gehoren.

12 Uber die Liste des HoFoNa Netzwerks wurden als eine Art Verbleibsanalyse Personen befragt,

die vor 10 Jahren Mitglieder des Hochschulforschernachwuchs-Netzwerks (HoFoNas) waren

und somit eine Orientierung in Richtung Hochschulforschung und -management aufwiesen. Auf-
grund der geringen Institutionalisierung des Forschungsfeldes gibt es nur eine Handvoll For-

schungsinstitute in Deutschland und nur wenige Professuren (vgl. Wissenschaftsrat 2013,

Biilow-Schramm/Krempkow 2014), sodass eine wissenschaftliche Karriere nur fiir einen sehr

kleinen Prozentsatz moglich ist. Hier ist daher die Frage von besonderem Interesse, ob man sie

vermehrt im Wissenschafts- und Hochschulmanagement findet (vgl. auch Steinhardt/Schneijder-
berg 2014), ob sie zuriickgehen in ihre Ursprungsdisziplin oder ob sie sich vom Wissenschafts-
system abwenden.

ZWM ist in erster Linie ein grofler Anbieter fiir Weiterbildungsveranstaltungen im Bereich Wis-

senschaftsmanagement. Fiir detaillierte Informationen iiber die Angebote fiir Weiterbildungsstu-

diengdnge siehe https://www.zwm-speyer.de/ueber-uns/aktuelles/35412-zwm-weiterbildungs
programm-2020-erschienen/.

e



2. ZUR METHODIK DER AUSWERTUNGEN 19

werden kann. Zusétzlich wurden {iber die Distributoren zwei Erinnerungsmails ver-
sendet.'*

Dariiber hinaus wurde im Vorfeld der Befragung vereinbart, dass die Distri-
butoren uns neben der Adressaufbereitung bestimmte soziodemografische Angaben
zur ,,spezifischen Grundgesamtheit® der Befragungsgruppe wie die Geschlechtszu-
gehorigkeit, den akademischen Titel und z.T. auch die Abschlussnote und die Insti-
tution des Arbeitgebers, soweit sie als prozessgenerierte administrative Daten be-
reitstehen, in einer anonymisierten Form zur Verfiigung stellen.

2.3.2 Befragung mit selbstrekrutierten Freiwilligen iiber einen
offenen Link

Zusitzlich wurden Wissenschafts- und Hochschulmanager:innen in einer zweiten
Befragungsgruppe per Selbstrekrutierung zur Befragung eingeladen. Sie wurden
erstens iiber einen separaten offenen Link in den E-Mail-Newslettern der Netz-
werke FORTRAMA und HoFoNa angesprochen und zweitens iiber den Wissen?-
Newsletter — ein kostenlos abonnierbares Online-Angebot der ZEIT — auf journa-
listischem Weg iiberfachlich iiber die Befragung informiert.

Da wir nicht einschétzen kénnen, wen genau die Newsletter erreicht haben,
sind fiir diese Befragungsgruppe zunéchst keine Aussagen zur Generalisierbarkeit
unserer Ergebnisse moglich (,,Conventient Sample”, vgl. z.B. auch Kremp-
kow/Landrock 2013; Baur/Blasius 2022). Daher sollen diese Informationen z.B. zur
Subgruppenzusammensetzung denen der ersten Zugangsart gegeniibergestellt wer-
den. Falls sie stark von der Gruppe der ersten Zugangsart abweichen, konnen sie
zumindest hilfreich sein, die Heterogenitit des Wissenschafts- und Hochschulma-
nagements zu erfassen.

2.3.3 Befragungsriicklauf der Vollerhebung

In der Gruppe, in der die E-Mail-Adressen und die Grundgesamtheit bekannt sind,
versendeten die Distributoren den Fragebogenlink mit einem Anschreiben und ei-
nem personlichen Zugangscode an ihre Mitglieder bzw. Alumni.'® Anhand der
Codes konnte fiir jeden Distributor die Anzahl an Befragten, die die Befragung be-
gonnen bzw. abgeschlossen haben, festgestellt werden.

!4 Einzelne Distributoren mussten bei der Versendung der Einladung zur Befragung feststellen,
dass viele ihrer E-Mail-Adressen nicht mehr erreichbar waren und haben daraufhin die fehler-
haften Adressen nachrecherchiert. Das hat zwar vermutlich dazu beigetragen, dass die Brutto-
Riicklaufquote und die Représentativitat erhoht werden konnten, doch auch dazu, dass einzelne
Personen die Einladung mit bis zu mehreren Wochen Verzégerung nach Befragungsbeginn er-
halten haben.

15 Die Befragung war vom 13.12.2019 bis 07.02.2020 gedffnet. Die Lange der Befragung war mit
ca. 30 Minuten angegeben. Am unteren Abschnitt des Bildschirms befand sich ein Balken, der
den Fortschritt der Befragung angab.
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In dem Datensatz, den das ISTAT anonymisiert tibergeben hat, liegt lediglich
die Information vor, ob iiber einen Zugangscode befragt wurde oder iiber einen of-
fenen Link. Uber welchen Zugangscode befragt wurde, was Riickschluss auf die
Subgruppen zulassen wiirde, liegt keine Information vor. Aus Datenschutz- und
Anonymititsgriinden konnen die Befragten nicht iiber den Zugangscode identifi-
ziert werden. Welcher Subgruppe ein Fall zugehort, musste also iiber die Angaben,
die im Fragebogen direkt gegeben wurde, geschlussfolgert werden. Hier sind wir
darauf angewiesen, dass die Befragten die Fragen verstanden und gewissenhaft aus-
geflillt haben.

In Tabelle 2.1 ist fiir jede Subgruppe die Riicklaufstatistik in Welle 1 angegeben.

Dabei ergaben sich folgende Einzelheiten bei den Netzwerken:

e Im Fall der HoFoNa-Mitglieder bestand ein Zugang zu einer offenen E-Mail-
Liste der Mitglieder aus dem Jahr 2010. Da HoFoNa den Nachwuchs der Ge-
sellschaft fiir Hochschulforschung (GfHf) darstellt und in erster Linie Promo-
vierende und Postdocs anspricht, ist anzunehmen, dass ein Teil der Mitglieder
in ihrer Karriere fortgeschritten und inzwischen reguldre Mitglieder der Ge-
sellschaft fiir Hochschulforschung (GfHf) geworden ist oder in keinem der bei-
den Netzwerke mehr eine Mitgliedschaft hat.

e  Zusitzlich dazu haben sich auf Nachfrage durch die Organisatorin 15 Teilneh-
mer:innen der beiden HoFoNa Tage 2018/19 zur Befragungsteilnahme bereit
erklart.

e Im Fall von FORTRAMA konnte die Einladung It. Angaben des Netzwerks
nur als offener Link versendet werden.

In Tabelle 2.1 sind die Grundgesamtheit, Erreichte, Beendete, die Bruttoriicklauf-
quote und die Nettoriicklaufquote angegeben (Doring/Bortz 2016; Kremp-
kow/Landrock 2013, S. 101):

e Die Grundgesamtheit umfasst alle in den Subgruppen gelisteten Fille, d.h. alle
potenziell erreichbaren Mitglieder und Alumni bzw. Teilnehmer:innen (das
,,Brutto®). Da manche Personen in mehreren Netzwerken Mitglied sind, ist es
wahrscheinlich, dass es zu Uberschneidungen kommt und die Gesamtzahl tat-
sichlich kleiner ist als angegeben. Aus Datenschutzgriinden kann diese Uber-
lappung jedoch nicht auf Personenebene iiberpriift werden.

e Potenziell Erreichbare: Diese Zahl beschreibt die Anzahl derjenigen, die ohne
eine Fehlermeldung angemailt wurden, d.h. die Grundgesamtheit abzliglich der
Unzustellbaren, das ,,Netto“. Auch hier liegt wegen moglicher Uberschneidun-
gen die tatsdchliche Anzahl der Personen wahrscheinlich etwas unterhalb der
angegebenen Zahl.

e  Bruttoriicklaufquote gibt bezogen auf die Grundgesamtheit den Anteil derer
an, die die Befragung abgeschlossen haben.

e Nettoriicklaufquote gibt den Anteil derer an, die erreicht wurden und die Be-
fragung abgeschlossen haben.
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Tabelle 2.1: Riicklaufberechnung anhand der Zugangscodes — Welle 1

Grund-  potenziell Frage- Brutto- Netto-
gesamt- Erreich- bogen riick- riick-
heit bare beendet laufquote laufquote
Osnabriick 433 240 77 18% 32%
Oldenburg 211 178 37 18% 21%
MPA Speyer 170 169 109 64% 64%
ZWM 3.858 3.478 643 17% 18%
NWM 475 475 145 31% 31%
Ehem. HoFoNas 2010 139 126 59 42% 47%
HoFoNa-Tag 2018/19 15 15 8 53% 53%
Gesamt 5.301 4.681 1.078 20% 23%

Nachdem wir bei der Vorbereitung des Projektantrags von einer erreichbaren Ziel-
population von 2.000 Personen ausgegangen sind, iibertrifft die hier dargestellte
,.spezifische Grundgesamtheit (dazu vgl. Abschnitt 2.5.2) von iiber 5.000 bzw. die
Gesamtheit der potenziell Erreichbaren von iiber 4.000 Personen unsere Erwartun-
gen. Hier handelt es sich um eine angestrebte Vollerhebung der jeweiligen Sub-
gruppen. Von der Grundgesamtheit von 5.301 Personen wurden 4.681 Personen
potenziell erreicht. Von diesen haben 1.078 die Befragung bis zum Ende durchge-
fithrt, was eine Bruttoriicklaufquote von 20% und eine Nettoriicklaufquote von 23%
ergibt. Da bei Onlineerhebungen erfahrungsgemél der Riicklauf geringer ausfallt
als bei Paper-and-Pencil-Erhebungen, ist der Riicklauf mit 23% (Nettoriicklauf) als
verhéltnisméBig gut einzuschédtzen (Couper/Coutts 2005, Krempkow/Landrock
2013).

Wie in Erhebungswelle 1 (W1) wurde auch in Erhebungswelle 2 (W2) einer-
seits iiber die Weiterbildungsstudiengéinge und Netzwerke mit einem Zugangscode,
andererseits mit einem offenen Link zur Befragung eingeladen. Auch bei der zwei-
ten Befragung haben die Weiterbildungs-Studiengédnge in Osnabriick, Oldenburg
und Speyer sowie die Netzwerke NWM, HoFoNa und der Bildungsanbieter ZWM
(hier der Einfachheit halber den Netzwerken zugeordnet) mit einem durch das
ISTAT generierten Zugangscode eingeladen.

Eine Anderung bei W2 ist, dass die Studienginge nicht nur ihre Alumni, son-
dern dieses Mal hiufiger von vornherein auch ihre Studierenden und Gaststudieren-
den (auch ,,Zertifikatsstudierende*; das sind diejenigen, die anstelle eines vollstin-
digen Studiengangs nur einzelne Module absolvieren) zur Befragung eingeladen
haben. Uber die Gaststudierenden liegen nicht bei allen Anbietern von Studiengéin-
gen Informationen (Note, Alter, Geschlecht) vor, sodass sie nicht vollstindig als
Vergleichsgruppe einbezogen werden konnen. Die Gruppen der Studienabsol-
vent:innen von drei Anbietern werden anhand ihrer Angaben im Fragebogen iden-
tifiziert. Die Zahl der in W2 {iber die Netzwerke und die Studiengénge Angeschrie-
benen ist in W2 etwas hoher als in W1, da die Mitgliederzahl gestiegen ist und die
Gasthorenden mit aufgenommen wurden. Andererseits scheiden gegeniiber W1
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auch einige aus, die aus den Netzwerken ausgetreten sind, explizit nicht mehr an-
geschrieben werden wollen oder deren E-Mail-Adresse nicht mehr erreichbar ist.
Bei Letztgenannten ist es wahrscheinlich, dass sie ihre Position gewechselt haben
und nur noch ein Teil von ihnen im Wissenschaftsmanagement tétig ist. Insofern
entspricht bei einem Teil der ,,Unerreichbaren® ihr Ausfall auch dem Verlassen der
Zielgruppe und ist damit erwartbar. Unbekannt ist lediglich, wie grof3 diese Gruppe
genau ist.

Zusitzlich wurden folgende Gruppen iiber den offenen Link, d.h. ohne Zugangs-

code, zur Befragung eingeladen:

e (Ca. 450 Mitglieder von FORTRAMA, bei denen eine personalisierte Versen-
dung mit Serienmail mit Zugangscode nicht méglich war.

e Befragte, die iiber den digitalen Wissen? -Newsletter der ZEIT erreicht wurden;
um wie viele Abonnent:innen es sich handelt, geben die Herausgeber:innen auf
Nachfrage nicht an.

e Neu bei W2 wurden 215 ,,Kolleg:innen eingeladen: Befragte des ZWM-Ver-
teilers, die die Position verlassen haben oder lingere Zeit abwesend sind und
Kontaktdaten von Kolleg:innen angegeben haben, bei denen es moglich schien,
dass diese zum Wissenschaftsmanagement zahlen.

Tabelle 2.2: Riicklaufberechnung anhand der Zugangscodes 2022 — Welle 2

Grund- potenziell Frage- Brutto- Netto-
gesamt- Erreich- bogen riick- riick-
heit bare beendet laufquote laufquote

Osnabriick 554 320 37 7% 12%
Oldenburg 142* 121* 20 14% 17%
MPA Speyer 215 212 23 11% 11%
ZWM 4.005 3.590 268 7% 7%
NWM 535 535 178 33% 33%
Ehem. HoFoNas 2010%* 154 137 9 6% 7%
Gesamt 5.605 4.915 504%** 9% 10%

*  Oldenburg: nur Absolvent:innen, ohne Studierende oder Gaststudierende

** HoFoNas mit HoFoNa-Tag zusammengefasst

*#* Gesamtzahl Fragebogen beendet: nicht alle einzelnen addiert, sondern
gepriift, ob mind. einer Subgruppe zugehorig

2.4 Umgang mit Befragungsabbruch

Der Fragebogen der Welle 1 enthélt 54 Seiten, wobei sich fiir die einzelnen Befrag-
ten diese Anzahl durch die Filterfiihrungen deutlich verringerte. Es haben an der
Befragung in Welle 1 insgesamt 1.859 Personen teilgenommen — geringfiigig mehr
als in Welle 2. 74,6% der Befragten, die die Befragung begonnen haben, haben den
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Fragebogen bis zum Schluss beantwortet. 25,4% haben die Befragung vor Errei-
chen der letzten Frage abgebrochen bzw. nur einzelne Fragen beantwortet, so dass
auch sie als Abbrecher:innen gelten — etwas weniger als in Welle 2. Die Befragung
wurde nach durchschnittlich ca. 27,8 Minuten abgeschlossen. !

2.4.1 Umfang und Platzierung des Befragungsabbruchs — Welle 1

Die meisten Abbriiche finden in der ersten Hélfte der Befragung statt: Der haufigste
Ausstieg erfolgt mit 44 Ausstiegen nach der Frage 28. Darauf folgt eine 5-stufige
Fragebatterie mit 10 komplex formulierten Fragen zum beruflichen Selbstverstind-
nis. Ebenfalls viele Abbriiche (34 Abbriiche) fanden bei Frage 31 statt, bei der ein-
zuschétzen war, wie die in Frage 30 eingeschitzten Wertvorstellungen (Niitzlich-
keit, Aufstiegsperspektiven, Sicherheit usw.) auf die aktuelle Berufstétigkeit zutref-
fen. Bis Frage 30 haben insgesamt 16% die Befragung abgebrochen (kumulierte
Prozente). Bis Frage 46 haben insgesamt 23% abgebrochen. Danach, d.h. in der
zweiten Hélfte des Fragebogens, gab es nur noch 3% Abbrecher:innen.

Abbruch der Befragung auf Seite (Hiufigkeit)
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Abbildung 2.1: Abbruch der Befragung auf Seite — Welle 1

Von den insgesamt 1.859 Personen, die an der Befragung teilgenommen haben, ha-
ben sich 1.347 Personen mit Code eingeloggt und 512 Personen iiber den offenen
Link. Bei den Befragten, die sich iiber den Code eingeloggt haben, war mit 77% die
Tendenz, die Befragung bis zum Schluss zu beantworten, hoher als bei den Befrag-
ten, die den Zugang iiber den offenen Link erreicht haben mit 67% (vgl. Tab. 2.2).
Dieser Unterschied ist hochsignifikant (p < ,000)."” Das bedeutet, dass sich in
puncto der Beendigung der Befragung die Versendung der Codes gelohnt hat.

' Die Abbrecher:innen brachen die Befragung nach durchschnittlich 7 Minuten ab.
'7 Hier wurde der Phi-Test angewendet, um die Signifikanz zwischen zwei dichotomen Variablen
zu berechnen.
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Tabelle 2.3: Beendigung der Befragung mit und ohne Zugangscode — Welle 1

mit Code ohne Code Gesamt
Beendet 77% 67% 74%
Abgebrochen 23% 33% 26%
Gesamt 1.347 512 1.859

Dies kann mehrere Griinde haben:

e Der Code ermoglicht es, die Befragung zu unterbrechen und zu einem spéteren
Zeitpunkt fortzufiihren. Angesichts der Lange des Fragebogens stellt dieses
Angebot mdglicherweise eine Erleichterung beim Ausfiillen dar.'®

e Die Selbstselektion in die Weiterbildungsstudiengénge und Netzwerke setzt
einen Entschluss zur eigenen Professionalisierung innerhalb des Berufsfelds
voraus. Moglicherweise hat diese Gruppe von vornherein ein stirkeres Inte-
resse an Fragen, die Wissenschafts- und Hochschulmanagement als Berufsfeld
betreffen. Es ist auch anzunehmen, dass dieses Interesse durch die Teilnahme
an der Weiterbildung bzw. an den Netzwerken verstirkt wurde und sich die
Identitdt als Wissenschafts- und Hochschulmanager:in gefestigt hat (siehe
Hohle/Janson in diesem Band).

e Die personliche Ansprache mit Namen und E-Mail-Adresse durch den Weiter-
bildungsstudiengang bzw. das Netzwerk konnte ein Gefiihl der Verpflichtung
gegeniiber dem Versender schaffen. Ebenso kann der Eindruck von Verbind-
lichkeit entstehen, durch die die Befragten die Studie leichter zuordnen kénnen
und sie als serids einschétzen.

2.4.2 Analyse des Befragungsabbruchs in Welle 1

Im ndchsten Schritt soll eine Verzerrung der Ergebnisse durch den Abbruch der
Befragung ausgeschlossen werden, indem die Daten nach systematischen Unter-
schieden zwischen Abbrechenden und Beendenden ausgewertet werden. Die Aus-
wahl der Parameter orientiert sich erstens an sozialwissenschaftlichen Konventio-
nen und zweitens an inhaltlichen Uberlegungen, inwiefern die Parameter mit dem
Befragungsabbruch und vielmehr mit den Fragestellungen der Untersuchung in ei-
nem Zusammenhang stehen kénnten (Couper/Coutts 2005). In diesem Fall muss
insbesondere auf die Informationen, die zu Beginn der Befragung erhoben wurden
(und die damit die Abbrechenden noch einschlieen) zuriickgegriffen werden. Es
werden acht Variablen analysiert.

Einen statistisch signifikanten Zusammenhang anhand des Chi-Quadrattests
mit dem Abbruch der Befragung haben lediglich die Variablen Hochschulart, Be-

'8 Die Anzahl und Dauer von Unterbrechungen kann mit den verfiigbaren Daten nicht festgestellt
werden.
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fristung, Beschiftigungsstatus und Selbstzuordnung zum Wissenschafts- und Hoch-

schulmanagement. Allerdings ist der statistische Zusammenhang z.T. schwach. Bei

allen tibrigen untersuchten Variablen besteht kein statistisch signifikanter Zusam-
menhang mit dem Abbruch der Befragung.

e  Hochschulart der Beschéftigung: Diejenigen, die an einer staatlichen Hoch-
schule beschiftigt sind, haben zu einem signifikant groBBeren Anteil die Befra-
gung abgeschlossen als diejenigen, die an einer privaten oder kirchlichen
Hochschule beschéftigt sind (74,2% oder mehr vs. 66,7% oder weniger; Cra-
mer’s V= ,08; p <,05).

e Befristung: Die Vermutung, dass befristet Beschéftigte die Befragung haufiger
abbrechen, weil sie moglicherweise weniger Bindung an den Beruf oder an ihre
Hochschule empfinden, kann nicht bestétigt werden. Im Gegenteil beantworten
befristet Beschéftigte statistisch signifikant hiufiger die Befragung bis zum
Ende als unbefristet Beschiftigte (86,4% vs. 80,4%; Cramer’s V = p < ,05).
Eine Erkldrung konnte ein hoheres hochschulpolitisches Interesse und Inte-
resse an der Verbesserung ihrer eigenen Arbeitssituation sein.

e Berufsstatus: Angestellte oder anders Beschiftigte bearbeiten die Befragung
statistisch signifikant hiufiger bis zum Ende als Verbeamtete (82,3% zu
66,7%; Cramer’s V =,12; p <,000).

e  Selbstzuordnung zu Wissenschaftsmanagement: Wie zu vermuten war, been-
den Personen, die sich dem Wissenschafts- und Hochschulmanagement (teil-
weise) zuordnen, die Befragung héufiger als Personen, die sich nicht dieser
Berufsgruppe zuordnen, zumal die Befragung explizit an Wissenschafts- und
Hochschulmanager:innen adressiert war (85,9% und 86,0% vs. 75,6%; Cra-
mer’s V =,11; p <,000). Dieser Unterschied ist hochsignifikant.

e Beiden vier Variablen Leitungsfunktion, Entgeltgruppe, Zufriedenheit mit der
beruflichen Situation und Zufriedenheit mit der Lebenssituation insgesamt un-
terscheiden sich Abbrecher:innen und Beendende dagegen nicht signifikant
voneinander.

Welcher Riickschluss aus diesen Ergebnissen gezogen wird, ist eine Abwagungs-
frage. Obwohl vier der acht verglichenen Variablen signifikante Unterschiede zwi-
schen den Abbrecher:innen und denen aufweisen, die die Befragung bis zum Ende
beantwortet haben, sind die Unterschiede insgesamt eher gering. Da die meisten
Abbriiche zu Beginn der Befragung stattfinden, so dass ohnehin fiir die Abbre-
cher:innen nicht viele verwertbare Informationen vorliegen, weil der Anteil der Ab-
brecher:innen mit ca. einem Viertel der Befragten relativ gering ist und fiir unsere
geplanten Auswertungen auch ohne Abbrecher:innen geniigend Félle zur Verfii-
gung stehen, haben wir uns dazu entschieden, mit einem tiiber alle Fragen hinweg
moglichst konsistenten Sample weiterzuarbeiten, bei dem die Abbrecher:innen von
Beginn an ausgeschlossen werden.
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2.4.3 Analyse des Befragungsabbruchs in Welle 2

Es haben sich 1.775 Personen an der Befragung beteiligt. 14% der Abbriiche ge-
schahen vor dem eigentlichen Beginn der Befragung auf der Eingangsseite, auf der
das Thema vorgestellt wurde. Insgesamt fanden ca. 50% der Abbriiche im ersten
Drittel des Fragebogens statt. Alle Abbriiche umfassen 539 Fille bzw. insgesamt
30,4% der Befragten. Diese wurden von den Auswertungen ausgeschlossen, sodass
1.236 giiltige Fille verbleiben.

20 Abbruch der Befragung auf Seite (Hiufigkeiten)
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Abbildung 2.2: Abbruch der Befragung auf Seite — Welle 2

Auch bei der zweiten Befragungswelle haben unter denjenigen mit Zugangscode
etwas mehr Befragte die Befragung bis zum Ende beantwortet als unter denjenigen
mit offenem Link. Hier ist mit Phi=0,054; p<,05 der Unterschied zwischen denje-
nigen mit Zugangscode und denjenigen mit offenem Link nur schwach signifikant.
Daher, und weil ein groBer Teil der Abbriiche vor der eigentlichen Befragung statt-
gefunden hat, wird bei Welle 2 von einer detaillierten Gegeniiberstellung zwischen
Abbrecher:innen und denen, die die Befragung bis zum Ende ausgefiillt haben, ab-
gesehen und davon ausgegangen, dass beide Gruppen miteinander vergleichbar
sind.

Tabelle 2.4 Beendigung der Befragung mit und ohne Zugangscode — Welle 2

mit Code ohne Code gesamt
beendet 71% 65% 70%
abgebrochen 29% 35% 30%
gesamt 1.418 357 1.775

Damit ist die absolute Zahl derer mit einem Zugangscode bei beiden Wellen dhn-
lich. Obgleich in Welle 2 auch die ,,Kolleg:innen mit offenem Link zur Befragung
eingeladen wurden, ist die Zahl an Befragten mit offenem Zugangslink in Welle 2
deutlich niedriger als in Welle 1.
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Tabelle 2.5: Anzahl beendeter Fille mit und ohne Code in Welle 1 und 2

mit Code ohne Code gesamt
Welle 1 1.038 (75%) 342 (25%) 1.380
Welle 2 1.005 (81%) 231 (19%) 1.236

2.5 Vergleich der Stichprobe mit der Grundgesamtheit

Hier handelt es sich wie bereits erwdhnt um eine angestrebte Vollerhebung mit ei-
nem Nettoriicklauf von 23%. Im Fokus dieser Analyse steht die Frage, ob es sich
um systematische oder um stichprobenneutrale Ausfille handelt. Im kommenden
Schritt wird die Befragungsstichprobe mit der Grundgesamtheit anhand zentraler
Parameter verglichen. Dadurch kann mindestens fiir die Absolvent:innen der Studi-
engénge in der Befragungsstichprobe — dhnlich wie in den Studien {iber Hochschul-
absolvent:innen oder Hochschullehrer:innen (Enders/Teichler 1995) — auf eventuell
zu befiirchtende Ergebnisverzerrungen kontrolliert werden.

2.5.1 Identifikation der Subgruppen innerhalb der Stichprobe

Im néchsten Schritt werden die erhobenen Daten (d.h. die Befragungsstichprobe)
den sieben Subgruppen (3 Hochschulen und 4 Netzwerke) zugeordnet, um sie ein-
zeln den administrativen Daten gegeniiberzustellen.!® Aus allen sieben Subgruppen
haben sich sowohl Personen beteiligt, die den Zugang iiber den Code erhalten ha-
ben, als auch Personen, die den Zugang iiber den offenen Link erhalten haben. Hier
werden nur diejenigen in die Auswertung einbezogen, die iiber einen Zugangscode
geantwortet haben. Im Datensatz der Befragung ist die Information iiber die Zu-
gangsart (mit Code vs. ohne Code) verfiigbar, unbekannt ist jedoch die Information,
welcher Code welcher Subgruppe zuzuordnen ist. Daher wird die Information, wel-
cher Subgruppe eine Person zuzuordnen ist, aus den Antworten der Befragung ex-
trahiert. Hierbei ist man darauf angewiesen, dass die Personen die entsprechenden
Fragen vollstdndig und korrekt ausgefiillt haben. Die Fragen, iiber die die Subgrup-
pen in der Befragung zugeordnet werden konnten, waren:
Weiterbildendes Studium:
e  Abschluss eines weiterbildenden Studiums und Institution desselben®,
e  Weiterbildung in einer externen Weiterbildungsveranstaltung: Angabe der of-
fenen Antworten. 2! 2

1 HoFoNa und GfHf+HoFoNa werden jeweils als eine Subgruppe behandelt.

2 Wo haben Sie sich in einem Weiterbildungsstudiengang im Bereich Wissenschafts- oder Bil-
dungsmanagement weitergebildet?*

Bei den drei Gruppen, die aufgrund ihrer Teilnahme an einem Weiterbildungsstudiengang ein-
geladen wurden (Speyer, Osnabriick, Oldenburg), wurden die Absolvent/innen mit den Gastho-
rer/innen zusammengefasst.

,»Wo haben Sie sich in einer externen Weiterbildungsveranstaltung weitergebildet?*

2

22
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Netzwerkmitgliedschaft und Weiterbildungsveranstaltung:

e Mitgliedschaft in einem beruflichen Netzwerk im Bereich Wissenschaftsma-
nagement®’, Teilnahme an einer weiterbildenden Veranstaltung im Bereich
Wissenschaftsmanagement wihrend der letzten 12 Monate.?*

Bei mehreren Fragen des Fragebogens wurde die Moglichkeit genutzt, Mehrfach-
nennungen anzugeben. Da die Befragten zugleich in mehreren Netzwerken Mit-
glied sein konnen (11,7% der Befragten waren in mehr als einem Netzwerk Mit-
glied), oder zusétzlich zu einer Netzwerkmitgliedschaft einen Studiengang bzw.
Weiterbildungsveranstaltungen absolviert haben (das traf auf 4,3% der Befragten
zu), erreichen manche Befragte gleichzeitig die Zugehorigkeit zu mehreren Sub-
gruppen. In dem Fall mussten sie mehrfach zu den Subgruppen gezéhlt werden,
damit diese Mehrfachmitgliedschaften realititsgetreu abgebildet werden.

Der Pretest ergab fiir Weiterbildungen, die langer als 12 Monate zuriickliegen,
dass es nicht moglich ist, im Fragebogen erfragt zu werden (vgl. auch z.B. Frage-
bogen zum Adult Education Survey - AES 2012). Daher kann es sein, dass Teilneh-
mer:innen mit Code zwar an der Befragung teilgenommen haben, aber nicht ein-
deutig einer Subgruppe zugeordnet werden konnen, weil deren entsprechende/n
Weiterbildung/en ldnger als 12 Monate zuriickliegt bzw. zuriickliegen.

2.5.2 Vergleich mit der Grundgesamtheit

Um Informationen {iber die Grundgesamtheit zu erhalten, wurde im Vorfeld der
Befragung mit den teilnehmenden Distributoren vereinbart, dass sie verfiigbare pro-
zessgenerierte Informationen iiber die Alumni bzw. die Netzwerkmitglieder zur
Verfligung stellen. Da es sich um wenige iiberpriifbare Parameter handelt, wurde
hier die ,,spezifische Reprisentativitidt“* (Bortz/Schuster 2010, S. 80) in Bezug auf
diese Merkmale {iberpriift. Zusitzlich stellte sich im Laufe der Arbeiten heraus, dass
nicht alle Distributoren die gleichen Daten bereitstellen konnten, sodass diese — ab-
gesehen von der Geschlechtszugehorigkeit — nicht direkt vergleichbar sind. Die Pa-
rameter, iiber die dariiber hinaus zumindest einige Distributoren Informationen be-
reitstellen konnten, sind Alter bei Abschluss des Weiterbildenden Masters, Ab-
schlussnote des Weiterbildenden Masters sowie Institutionsart des aktuellen Be-
schiftigungsverhaltnisses.

Fiir den hier geleisteten Vergleich zwischen der Stichprobe und der Grundge-
samtheit innerhalb der Subgruppen wurde keine Zufallsauswahl getroffen, somit

% In welchem der folgenden Netzwerke sind Sie Mitglied? Mehrfachnennungen méglich*

2% Im Fall von ZWM wurde durch die Kombination der beiden Items die Fallzahl deutlich erhoht.
Bei den anderen Netzwerken sind die Teilnehmer/innen von Weiterbildungsveranstaltungen
auch Netzwerkmitglieder.

% Im Unterschied zur globalen Représentativitit (Bortz/Schuster 2010, S. 80)



2. ZUR METHODIK DER AUSWERTUNGEN 29

kann, wenn man Schnell, Hill und Esser (1999, S. 284%) folgt, nicht in einem stren-
gen Sinn von einem Test auf ,,Représentativitit® gesprochen werden. Es konnte mit
den vorliegenden Daten kein Test auf Signifikanzen zwischen den Gruppen berech-
net werden. Daher kann hier kein eindeutiges statistisches Verfahren zur Bestim-
mung der Datenqualitit angewendet werden. Allerdings konnten die Unzustellba-
ren — sofern dies nicht erkennbar systematische Ausfille sind — als zufillig ange-
nommen werden und damit die Erreichbaren als (Zufalls-)Stichprobe.

Hier werden zunéchst die Subgruppen hinsichtlich ihrer Generalisierbarkeit
mit der jeweiligen Grundgesamtheit verglichen. Die Details sind in Tabelle 4a und
4b dargestellt. In Welle 2 kdnnen eventuelle Abweichungen bei den Informationen
der Alumni auf die relativ kleine Fallzahl (n=80) zuriickzufiihren sein. Auch ist in
Welle 2 die Fallzahl bei Alter des Weiterbildungs-Abschlusses und der Weiterbil-
dungs-Note in den Netzwerken relativ gering. Erst in einem néchsten Schritt geht
es um den Vergleich nach Zugang mit Code und ohne Code. Der Vergleich der vier
Parameter in den einzelnen Subgruppen ergibt Folgendes.

Geschlecht: Der Gesamtfrauenanteil zeigt bei 73% keine Abweichung zwi-
schen beiden Befragungswellen und zeigt auch bei der Unterscheidung nach Zu-
gangscode und offenem Link konsistent einen hoheren Anteil bei zuletzt genannter
Gruppe (siehe nichsten Abschnitt). In den Subgruppen der Befragungsstichprobe
liegt er in Welle 1 zwischen 59% (Osnabriick) und 74% (ZWM) und in Welle 2
zwischen 62% (Osnabriick) und 85% (Oldenburg). Nur in Welle 1 liegt er mit 64%
in den Weiterbildungsstudiengédngen etwas niedriger als in den Netzwerken und als
im Durchschnitt. In der Grundgesamtheit liegt er in Welle 1 zwischen 63% und 71%
und in Welle 2 zwischen 58% und 71%. Ein Vergleich in Welle 1 bei den drei Stu-
diengédngen zeigt insgesamt eine leichte Unterrepriasentanz von Frauen in der Stich-
probe gegeniiber der Grundgesamtheit, mit einer maximalen Abweichung von 9
Prozentpunkten in Osnabriick, aber einer leichten Uberreprisentanz von 6% in
Speyer. Dagegen zeigten die drei Netzwerke eine leichte Uberreprisentanz von
Frauen mit 7 Prozentpunkten Differenz im Vergleich zwischen Stichprobe und
Grundgesamtheit und im Fall des ZWM sogar von 10 Prozentpunkten.?” Der Ver-
gleich in Welle 2 zeigt in allen Subgruppen eine Uberreprisentanz von Frauen zwi-
schen 3 Prozentpunkten (FORTRAMA) und 24 Prozentpunkten (Oldenburg). Bei

% Die Bezeichnung einer Stichprobe als ,représentativ* ist somit nur im Sinne des Prinzips der
Zufallsauswahl zu verstehen: beide Begriffe sind [...] synonym.“ (Schnell, Hill, Esser 1999, S.
305)

27 Um festzustellen, an welcher Stelle sich das Geschlechterverhiltnis zwischen der Grundgesamt-
heit und der Teilnahme verdndert, wurde eine zweite Analyse durchgefiihrt. Die Analyse der fast
4.000 Daten des ZWM zur Zustellbarkeit und dem Antwortverhalten nach Geschlecht ergibt,
dass die Adressen von Frauen etwas héufiger unzustellbar waren; dies betrdgt jedoch nur einen
Unterschied von 0,4%. Im Gegensatz dazu ist der Frauenanteil bei denen, die an der Befragung
teilgenommen haben, um 5,8% spiirbar hoher als in der Grundgesamtheit und liegt mit 7,3% bei
denen, die die Befragung beendet haben, noch hoher. Der Frauenanteil bei den Unzustellbaren,
die durch Nachrecherchen gefunden werden konnten, liegt 2,5 Prozentpunkte oberhalb des Frau-
enanteils der Grundgesamtheit, wodurch zumindest ein Teil der Uberreprisentanz von Frauen
bereits durch die potenzielle Erreichbarkeit bzw. die Adressverfiigbarkeit erklart werden kann.
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allen Studiengéingen sind Frauen mit 10 und bei allen Netzwerken mit 7 Prozent-
punkten {iberreprésentiert.

Wir gehen davon aus, dass die leichte Uber- und die leichte Unterrepréisentanz
in Alumni- und Netzwerkgruppen bei zusammenfassenden Darstellungen eine aus-
gleichende Wirkung haben (auch wenn die Fallzahl in den Netzwerken deutlich
groBer ist) und die Abweichung als nicht gravierend einzuschitzen ist. Der Ab-
gleich mit anderen empirischen Studien mit Frauenanteilen von 58% (Kloke 2014,
S. 189), 59% (Schneijderberg et al. 2013, S. 89), und 73% (Banscherus et al. 2017,
S. 81/84) zeigt, dass die Frauenanteile etwa in der gleichen GréBenordnung liegen.

Alter bei weiterbildendem Abschluss?: Bei allen Befragten liegt der Alters-
abstand beim weiterbildenden Abschluss mit 37,7 und 38,1 nah beieinander. Be-
trachtet man nur die befragten Alumni, liegt das Alter beim Weiterbildungs-Ab-
schluss in Welle 2 ebenfalls relativ nah beieinander und nur geringfiigig héher als
in Welle 1 (37,9 Jahre in W1 vs. 38,4 Jahre in W2). Das Alter beim weiterbildenden
Abschluss variierte innerhalb aller Subgruppen der Befragung in Welle 1 zwischen
34,9 und 41,4 Jahren und in Welle 2 zwischen 33,8 und 41,2 Jahren. Da hier jedoch
nur fiir die Alumni Vergleichsdaten fiir die Grundgesamtheit vorlagen und nur diese
verglichen werden konnten, engte sich die Spanne auf 36,2 bis 41,4 bzw. auf 36,3
bis 41,2 Jahre ein. In der Grundgesamtheit liegt das Alter zwischen 37,7 und 44,5
(Welle 1) bzw. zwischen 37,7 und 40 Jahren. In Welle 1 betrug bei den drei Hoch-
schulen das Alter bei Abschluss des Weiterbildungsstudiums in der Befragung mit
1-2 Jahren Differenz leicht unterhalb dem der Grundgesamtheit. Auch hier ist nur
in Osnabriick, wo es relativ viele nicht Erreichbare gab, der Unterschied zwischen
Befragung und Grundgesamtheit grofler (6 Jahre). Fiir alle drei Studienginge zu-
sammengenommen war der Unterschied mit 5 Jahren als eher gering einzuschédtzen.
In Welle 2 liegt das Alter bei Abschluss des Weiterbildungsstudiums in der Befra-
gung mit 4 Jahren Differenz dagegen leicht oberhalb dem der Grundgesamtheit. In
den drei eingangs genannten anderen Studien wird das Durchschnittsalter mit 42
(Banscherus et al. 2017, S. 86), 44 (Kloke 2014, S. 189) und 45 Jahren (Schneijder-
berg et al. 2013, S. 89) berichtet. Diese Altersangaben liegen damit nur leicht ober-
halb der hier behandelten Daten.

Note: Die Abschlussnote der drei Weiterbildungsstudiengénge lag in Welle 1
bei 1,6 und 1,7 und in Welle 2 bei 1,5 bis 1,7. Befragte der Netzwerke hatten eben-
falls Weiterbildungsstudiengidnge an anderen Hochschulen belegt und dhnliche Ab-
schlussnoten erreicht (von 1,5 bis 1,7 bzw. 1,3 bis 2,1). Von den Weiterbildungs-
studiengéingen werden in beiden Wellen die Noten mit 1,7 und 1,9 angegeben. Da-
mit haben in beiden Wellen insbesondere die Alumni der Hochschule Osnabriick in
der Befragung etwas bessere Noten angegeben als die Grundgesamtheit.’ Die na-
heliegendste Erklarung fiir diese — allerdings relativ kleine — Diskrepanz zwischen
Befragung und Grundgesamtheit konnte sein, dass vor allem die Befragten mit bes-

# Es wurde aus den Befragungsdaten das Alter beim weiterbildenden Abschluss berechnet.
» Die Note des Weiterbildenden Masters im Bereich Wissenschafts- und Hochschulmanagement
wird in den anderen Studien nicht ausgewiesen.
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seren Noten ihre Note angegeben haben, wihrend diejenigen mit schlechteren No-
ten diese verschwiegen haben. Diese These ldsst sich durch die relativ hohe Zahl an
Antwortausféllen bei dieser Frage stiitzen (vgl. Tabelle 2.6). Damit kann davon aus-
gegangen werden, dass — da die anderen Vergleiche keine Auffélligkeiten aufwei-
sen — es sich hier punktuell um ein selektives Item-Nonresponse handelt, wihrend
sonst die Stichprobe in etwa der Grundgesamtheit entspricht.

Erliuterung der Tabellen 2.6 und 2.7:

In die Auswertungen wurden nur diejenigen einbezogen, die den Zugang iiber ihre
jeweiligen Netzwerke erhalten haben, d.h. nur diejenigen mit einem Zugangscode.
Wegen der Kontaktherstellung iiberwog hier der Anteil der Zugénge mit Code.

AuBerdem wurden nur diejenigen einbezogen, die die Befragung bis zum Ende
durchgefiihrt haben, da hier zu vergleichende (v.a. soziodemografische) Angaben
am Ende des Fragebogens erfragt wurden.*® Zusitzlich zu der Darstellung in sieben
Subgruppen wurden die Befragten der drei Studiengéinge und diejenigen der vier
Netzwerke zusammengefasst.

Zusitzlich dazu wurden in den drei rechten Spalten die Ergebnisse aller Be-
fragten (abziiglich Abbriichen) dargestellt, eingeteilt in Befragte, die iiber den Zu-
gangscode bzw. liber den offenen Link teilgenommen haben sowie die Gesamtheit
aller Befragten. Diese lassen sich keiner Grundgesamtheit gegeniiberstellen, son-
dern bilden selbst eine Gegeniiberstellung der einzelnen Gruppen innerhalb der Be-
fragung. Die Institutionsart des aktuellen Beschéftigungsverhéltnisses wurde au3er-
dem fiir zwei Subgruppen separat in Tabelle 2.8 und 2.9 angegeben.

3% Es war eine Abwigungsentscheidung, ob soziodemografische Angaben am Anfang oder am
Ende des Fragebogens erfragt werden. Bei Welle 1 hatten wir uns fiir das Ende entschieden, um
gemdf den bislang mit dhnlichen Befragungen vorliegenden Erfahrungen die Befragten durch
fiir sie moglichst interessante Fragen (zu ihrer derzeitigen Tatigkeit) am Anfang des Fragebogens
zum (weiteren) Ausfiillen zu motivieren.




Tabelle 2.6: Abgleich der Grundgesamtheit mit der Stichprobe nach Subgruppen in Welle 1 (mit Code)

Alle Ho- Alle Alle Alle
Osna- Olden- Alum- FORT- FoNa+  Netz- mit ohne Alle
6, Speyer briick  burg ni NWM RAMA ZWM GfHf  werke | Code Code  gesamt
weiblich| 73% 59% 60% 64% 72% 70%  74% 70% 72% 1% 78% 73%
g minnlich| 27% 41% 40% 36% 26% 30%  26% 29% 28% 29% 21% 27%
2 Befragung divers 1% 2% 1% 0% 1% 0%
g Anzahl| 52 63 20 135 238 64 278 56 522 1.025 336 1.361
E weiblich| 67%  68%  63%  66% | 71%  71% 64% 67%  65% | 65%
H minnlich| 33% 32% 37% 34% 29% 29%  36% 34% 35% 35%
T Grund-
gesamtheit divers
Anzahl| 112 433 211 475 382 3.805 127
Mittelwert| 36,2 382 41,4 379 378 356 37,7 349 37,2 378 36,7 37,7
Alter
bei | Befragung| Anzahl| 46 48 18 112 48 724 10 71 157 19 176
WB
Ab- Alter| 37,7 44,5 435 432
schluss | Grundges.
Anzahl| 112 433 211
Mittelwert 1,7 1.6 1.6 1.6 1.5 1.6 1,7 1.5 1.6 1,7 1.5 1,7
WB
Master: | ppooung| — Anzahl| 36 32 16 84 33 5 14 6 50 116 15 131
Note
Mittelwert 1,89 1,72 1.8
Grundges.
Anzahl 141 211
Tabelle 2.7: Abgleich der Grundgesamtheit mit der Stichprobe nach Subgruppen in Welle 2 (mit Code)
MPA Alle Ho- Alle Alle Alle
Spey- Osna- Olden-  Alumn FORT- FoNa+ Netz- | mit  ohne  Alle
er briick** burg i NWM RAMA ZWM GfHf werke | Code Code gesamt
weiblich| 74% 62% 85% 1% 76% 74% 70% 69% 2% 1% 79% 73%
G minnlich| 26% 38% 15% 29% 24% 26% 30% 31% 28% 28% 20% 27%
E
S Befragung divers 1%
C
H Anzahl| 23 37 20 80 178 87 268 35 450 1.005 231 1.236
L
E ibli 66% oSl 61% (81%) 61% 71% T1% 64% 65% 65% 65%
c weiblich (74%)*
H Grund-| minnlich| 34%  42% (26%) 39% (19%) 39% 29% 29% 36% 35% 35% 35%
T gesamt-
heit divers| 0% 0% (0%) 0% (0%)
Anzahl| 120 184 (136) 142 (74) 535 466 3.805 137
Mittelwert| 36,3 41,2 39.7 38,4 39.4 38.0 37,2 33.8 383 383 359 38.1
Alter
bei |Befragung| Anzahl| 23 36 19 76 17 6 41 17 9 126
WB
Ab- Alter| 37,7 39,6 (37.5) 40 39
schluss | Grundges.
Anzahl| 112 184(139) 142
Mittelwert| " LS L7 L6 | 14 21 16 13 L6 | L7 15 17
WB
Master: | pogoung|  Anzahl| 17 27 16 60 13 13 4 29 98 8 106
Note
Mittelwert 1,85 1,72
Grundges.
Anzahl 184 142

* MPA Speyer Geschlecht: 120 Studierende der Jahrginge 2016-2021; Befragung bei Studieneingang;
** Osnabriick: 184 Alumni, d.h. Haupthorende, 136 Gasthorende (TN Zertifikatsprogramme, Module)
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AuBerdem konnten die Angaben zur Institutionsart verglichen werden, die bei der
Frage nach der aktuellen beruflichen Situation gemacht wurden (s. Tabelle 2.8). Der
groBite Anteil der Befragten ist an staatlichen Universitdten beschéftigt, gefolgt von
Fachhochschulen und mit weiterem Abstand gefolgt von auleruniversitdren For-
schungseinrichtungen. Alle weiteren Institutionsarten werden nur vereinzelt ge-
nannt. Nur ,,arbeitsuchend und ,,zu Hause*. Dieses Verhiltnis findet sich in beiden
Subgruppen sowohl in der Grundgesamtheit als auch in den Befragungsdaten. Die
Grundgesamtheit der HoFoNas verteilte sich etwas mehr iiber die Institutionsarten

hinweg.

Tabelle 2.8: Aktuelle berufliche Situation — Welle 1

HoFoNa | FORT-
HoFoNa + GfHf | RAMA
Grund- Befra- Grund- Be-
ges. gung ges. fragung

staatliche Universitat 35% 49% 55% 57%
staatliche Hochschule 13% 22% 26% 24%
auBeruniversitdre Forschungs-
einrichtung 9% 6% 12% 11%
offentlicher Dienst (ohne HS) 9% 6% k.I 3%
Privatwirtschaft 6% 3% k.I. 2%
selbstindig tatig/freiberuflich 4% 5% 3% 3%
NGO 3% 2% k.I. 1%
andere 9% 5% k.I. 4%
arbeitsuchend k.I. 0% k.I. 0%
zu Hause k.I. 0% k.I. 0%
Weiterb./Promotionsstu-
dium/Referend. (berufsbeglei-
tend) k.I. 10% k.I. 1%
Weiterb./Promotionsstudium
(Vollzeit) k.I. 2% k.I. 1%
berufliche Situation unbekannt 11% k.I. 3% k.I.
N 139 63 382 152

k.I. = keine Informationen;

FORTRAMA Grundgesamtheit: selbstéindig tatig/freiberuflich zusammengefasst

mit Privatwirtschaft

AB59: Was ist Ihre aktuelle berufliche Situation?
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Bei Welle 2 liegen fiir die Institutionsart nur die Daten der Grundgesamtheit einer
einzigen Subgruppe (HoFoNa) vor. Auch hier ist in der Befragungsstichprobe — die
hier mit 36 Féllen relativ klein ausfdllt — der Anteil der an Universititen und Fach-
hochschulen Beschiftigten deutlich hoher als in der Grundgesamtheit. Das kann
damit zusammenhingen, dass nicht alle, die Mitglied bei HoFoNa sind, auch im
Wissenschaftsmanagement arbeiten und umgekehrt die Mitglieder, die im Wissen-
schaftsmanagement beschéftigt sind, meist an Hochschulen sind.

Tabelle 2.9: Aktuelle berufliche Situation — Welle 2

HoFoNa +
HoFoNa GfHf
Grundges. Befragung
Universitét 41% 50%
Fachhochschule 13% 31%
NGO 12% 3%
sonstige 11% 6%
auBeruniversitire Forschungseinrichtung 7% 8%
selbstiandig 7% 11%
offentlicher Dienst auflerhalb Hochschule 6% 6%
Privatwirtschaft 5% 3%
N 153 36

ABS59: Was ist Thre aktuelle berufliche Situation?

Fazit zur Ubereinstimmung mit der Grundgesamtheit: Die Abweichungen der
vier ausgewahlten Parameter schitzen wir, da sie sich in dhnlichen Gréenordnun-
gen bewegen wie in anderen Erhebungen, als hinnehmbar ein (vgl. Neugebauer et
al. 2016, Steg et al. 2018). Daher verzichten wir bei dieser Grolenordnung von
Abweichungen bestimmter Parameter in den Daten gegeniiber der Grundgesamtheit
auf Gewichtungen und gehen davon aus, dass auch ohne diese eine weitgehende
Generalisierbarkeit der Daten gegeben ist (vgl. auch Neugebauer et al. 2016;
Krempkow 2020b). Zudem ist zu bedenken, dass mit einer Gewichtung mdglicher-
weise neue Probleme bei der Datenauswertung einhergehen konnten, die es ohne
Gewichtung nicht gébe, wie bereits Thoma/Zimmermann (1996) feststellten.

Bei den Ausfillen aufgrund von Nonresponse kann anhand des Abgleichs mit
der Grundgesamtheit zwar u.a. mangels Zufallsstichprobe nicht eindeutig festge-
stellt werden, ob es sich tatsdchlich um stichprobenneutrale Ausfille handelt. An-
ders als bei den Absolvent:innenstudien, wo es nach dem Studium hiufig zu Wohn-
ortwechsel, Wechsel des E-Mail-Anbieters, Namenswechsel durch Heirat und so-
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mit zu systematischen Ausféllen kommt, kann hier nach einem erfolgten Berufsein-
stieg von durchschnittlich mehr beruflicher Stabilitit ausgegangen werden (auch
aufgrund insgesamt hoherer Anteile unbefristeter Stellen).

2.6 Vergleich der Befragten nach Zugangsart (mit Code und
ohne Code)

Hier kommen wir nun zur eingangs formulierten Frage des Kapitels, ob die Befrag-
ten iiber die verschiedenen Zugénge, d.h. mit und ohne Zugangscode, miteinander
vergleichbar sind. Im letzten Abschnitt haben wir festgestellt, dass die Befragten,
die liber den Zugangscode teilgenommen haben, mit der Grundgesamtheit hinldng-
lich {ibereinstimmen. Doch unterscheiden sich die Befragten der Subgruppen von
den iiber den offenen Link Befragten? Zwar wird die Kombination verschiedener
Zuginge in jiingerer Zeit hdufiger angewandt, jedoch wurde sie bislang kaum unter
methodischen Gesichtspunkten diskutiert. Wie sollte nun mit beiden Gruppen in der
weiteren Auswertung umgegangen werden? Die Frage ist, ob sie als eine einheitli-
che Gruppe zu behandeln sind und zusammen in die Auswertung einflieBen konnen
oder als separate Gruppen ausgewertet werden sollten. Abziiglich der weiter oben
diskutierten Abbrecher:innen haben 342 Personen die Befragung ohne Code iiber
den offenen Link beantwortet, das sind 24,8% der Befragten.

2.6.1 Identifikation der Vergleichsparameter

Nach sozialwissenschaftlicher Konvention werden soziodemografische Parameter
verglichen, die ebenfalls abgefragt wurden (Couper/Coutts 2005). Soziodemografi-
sche Parameter wie Geschlecht, Alter und Qualifikation konnten auf das Antwort-
verhalten beziiglich der beruflichen Situation und der Arbeitsbedingungen, Kom-
petenzen und Weiterbildung der Hochschulmanager:innen Auswirkungen haben.
Beispielsweise sind aus der Diversitétsforschung die Geschlechterunterschiede hin-
sichtlich der beruflichen Stellung, der Vertragsart und des Gehalts hinldnglich be-
kannt (z.B. Metz-Gockel et al. 2016; Kahlert 2013). Ebenfalls ist fiir Alter ein U-
formiger Zusammenhang mit der Arbeitszufriedenheit gezeigt worden (Clark et al.
1996). Weiterhin ist denkbar, dass die Institutionsart, die Position, das Gehalt, die
Beschiftigungsdauer und der Karriereverlauf mit den Kompetenzen, den Arbeits-
inhalten, Weiterbildungs- und Netzwerkaktivititen zusammenhdngen. Dass bei-
spielsweise die Aufgaben und Vertragsbedingungen zwischen Universitdten und
Fachhochschulen variieren, wurde in Hohle und Teichler (2013) festgestellt. Mit
den Fragen zur Selbsteinschitzung zum Wissenschaftsmanagement und der Zufrie-
denheit wurde v.a. iiberpriift, inwieweit es sich bei dem offenen Zugang um eine
selbstselektierte Gruppe handelt. Daher wird bei den folgenden Variablen analy-
siert, ob sie einen statistischen Zusammenhang mit der Zugangsart aufweisen: Ge-
schlecht, Alter, Befristung, Leitungsfunktion oder Mitarbeiter:in, Gehaltsgruppen,
Promotion, Beschiftigungsdauer an der aktuellen Hochschule, Beschiftigungs-
dauer auf der aktuellen Stelle und Institutionsart, Universitit und Karriereverlauf.
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Ebenfalls wurden Selbsteinschitzung als Wissenschaftsmanager:in, berufliche und
Lebenszufriedenheit untersucht.

2.6.2 Vergleich nach Zugangsart

Von den in Welle 1 und 2 (vgl. Tab. 2.10 und 2.11 untersuchten Variablen unter-
scheiden sich die Selbsteinschitzung als Wissenschafts- und Hochschulmanager:in
nur in Welle 2 signifikant und der Promotionsabschluss nur in Welle 1 voneinander.
Bei der Lebenszufriedenheit gibt es in beiden Wellen keinen signifikanten Unter-
schied nach Zugangsart. Dagegen steht eine Reihe weiterer Variablen in einem sig-
nifikanten Zusammenhang®® (vgl. Tabelle 2.10): Das Geschlecht, Alter sowie Ar-
beits- und Anstellungsbedingungen und die berufliche Zufriedenheit weisen signi-
fikante Zusammenhénge mit der Zugangsart auf. Die hochsten Koeffizienten sind
bei der Befristung und der Zugehorigkeit zu hoheren Gehaltsgruppen zu beobach-
ten, wihrend die Mittelwerte der anderen Charakteristika eher gering voneinander
abweichen. Dabei deuten die Effektstirken allerdings durchgehend auf keine oder
geringe Effekte hin. Zu diesem Ergebnis kommen wir bei beiden Wellen.

30 Fiir Gruppen der GroBe von ca. 300-400 Fillen geben Déring/Bortz (2016. S. 843ff) das Signi-
fikanzniveau alpha < ,05 an, fiir das noch statistisch sicher genug fiir Differenzen von Mittel-
werten und zweier Anteilswerte auch kleine Effektgrofien festgestellt werden und die daher
hier einbezogen werden kdnnen.
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Tabelle 2.10: Charakteristika im Vergleich nach Zugangsart — Welle 1

Merkmal mit ohne ge- Koeffizient und
ericmate Code Code samt Signifikanz

Frauenanteil 70,8% 78,3% 72,7% Cramers V = ,08*

Durchschnittsalter (Jahre) 43,6 42,0 43,2 Eta = ,09**

Promotion abgeschlossen ~ 50,3%  56,4%  51,8%  Phi=-05*

Befristet beschiftigt 24,5%  39,5% 282%  Cramers V =,15%**

Leitungsfunktion 38,7% 31,3% 36,9%  Phi=,07*

Mitarbeitendenfunktion 58,5% 65,5% 60,2%  Phi=-,006*

Gehaltsgmppe 36,8% 26, 1% 33,9% Cramers V = s 16%**

TV-L 14, 15, U15

Beschiftigungsdauer an 9.3 7,3 8,8 Eta® = ,02%**

der aktuellen Hochschule

(Jahre)

Beschiftigungsdauer auf 5,6 4,9 5,5 Eta*=,005*

der aktuellen Stelle (Jahre)

Beschiiftigt an einer Uni- 54,6%  66,1%  57,5%  Phi=-10%**

versitét

Seit Studienabschluss mehr  74,7%  66,1%  72,5%  Cramers

als 2 Jahre als WiMa titig Vo= 11

Selbstbezeichnung WiMa ~ 61,7%  59,3%  61,1% n.s.

(a)

Berufliche Zufriedenheit 67.8% 64,1% 66,9%  Eta’=,003*

(hoch)

Lebenszufriedenheit 81,0% 80,3% 80,9% n.s

(hoch)

Mit Code: 1.038, ohne Code: 342, gesamt: 1.380.

Signifikanzniveau: ***: p<0,001; **: p<0,01; *: p<0,05 (2-seitig)
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Tabelle 2.11: Charakteristika im Vergleich nach Zugangsart — Welle 2
mit ohne ge- Koeffizient und Sig-
Code Code samt nifikanz

Merkmale

Frauenanteil 71,4% 788% 72,8%  Cramers V = ,08*
Durchschnittsalter (Jahre) 44,8 41,4 44,1 Eta? = ,026***
Promotion abgeschlossen  52,3% 49,3% 51,7% n.s.

Befristet beschiftigt 22,6% 353% 25,0%  Cramers
V=,116%**

Leitungsfunktion 45,0% 32,1% 42,5% Phi=,105%*

Mitarbeitendenfunktion 532% 67,9% 56,1% Phi=-119%%*

Gehaltsgruppe 384% 23,4% 35,3% Cramers V =,135%*

TV-L 14, 15,015

Beschiftigungsdauer an 9,7 6,5 9,1 Eta? = ,020%**

der aktuellen Institution

(Jahre)

Beschiftigungsdauer auf 5,7 3,6 53 Eta? = ,025%%**
der aktuellen Stelle
(Jahre)

Beschaftigungsdauer im 11,4 9,2 11,0 Eta? = ,017%%**
WiMa (Jahre)

Beschiftigt an einer Uni-  53,9% 64,9% 56,0% Phi=-,086**
versitit

- - 5
Selbstbezeichnung WiMa  74,9% 66.2% 732% Phi=077*

(ja)
. . . o
g;r;glche Zufriedenheit 71,6% 63.7% 702%  Eta=008%*
1 1 0,
Lebenszufriedenheit 80,0% 77.0% 794% ns.
(hoch)

Mit Code: 1.005; ohne Code: 231; gesamt: 1236.
Signifikanzniveau: ***: p<0,001; **: p<0,01; *: p<0,05 (2-seitig)

Bei den untersuchten Variablen, sowohl in der ersten wie in der zweiten Welle,
iberwiegen insgesamt die Unterschiede zwischen den Gruppen der beiden Zu-
gangsarten. Zwar sind die Unterschiede nicht sehr grof3, doch weisen sie auf ein
Muster hin. Zunichst fallt auf, dass sich in der Gruppe mit Zugangscode, d.h. in den
Subgruppen iiber die Weiterbildungsstudiengdnge und Netzwerke, relativ mehr
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Minner befinden, wahrend Frauen héufiger tiber den offenen Link erreicht werden.
Dariiber hinaus befinden sich darin héhere Anteile an Befragten mit einem héheren
Lebensalter, ldngerer Beschaftigungsdauer an der Hochschule, unbefristeten Stellen
und Leitungsfunktion. Dies deutet darauf hin, dass es sich bei denen mit Zugangs-
code um eine etwas etabliertere Gruppe von Wissenschafts- und Hochschulmana-
ger:innen handelt, die in ihrer Karriere weiter fortgeschritten ist. Der Befund aus
der ersten Welle wiederholt sich in der zweiten Welle und schlégt sich dort insbe-
sondere auch in der beruflichen Zufriedenheit nieder.

2.7 Vergleich beider Befragungswellen

Im Folgenden soll entschieden werden, ob es moglich ist, beide Erhebungswellen
zu vergleichen. Dazu sollen sie nun hinsichtlich der bereits in den Tabellen 2.6 und
2.7 untersuchten zentralen Merkmale Geschlecht, Alter bei weiterbildendem Master
und Durchschnittsnote desselben verglichen werden. Im Ergebnis zeigt sich, dass
die Geschlechterverteilung in Welle 1 und Welle 2 mit jeweils 73% weiblich und
27% ménnlich sowie unter 1% divers identisch ist. Ebenso gilt dies fiir die Durch-
schnittsnoten des Weiterbildenden Masters mit jeweils 1,7. In dhnlicher Weise gilt
dies auch fiir das Alter bei Weiterbildendem Master mit durchschnittlich 38 Jahren
in beiden Wellen.>! Der Vergleich zwischen den Institutionen muss sich leider auf-
grund der Datenverfiigbarkeit auf die (ehemaligen) HoFoNa-Mitglieder beschrin-
ken, zeigt jedoch bei beiden Erhebungen sehr dhnliche Ergebnisse.

Abweichungen zwischen den beiden Wellen zeigen sich lediglich in einzelnen
Subgruppen: So fillt in Welle 2 der Frauenanteil bei den Alumni etwas hoher aus,
was insbesondere auf den in Oldenburg gestiegenen Frauenanteil zuriickzufiihren
ist. Dagegen ist der Frauenanteil beim ZWM in Welle 2 etwas niedriger. Insgesamt
gleichen sich diese Schwankungen in den (z.T. relativ gering besetzten) Subgrup-
pen aber wieder in etwa aus. Zudem gibt es in den meisten Subgruppen nur geringe
oder keine Abweichungen. Da es sich bei den Informationen zum Alter beim Wei-
terbildenden Abschluss und zur Note des WB-Abschlusses um einen sehr kleinen
Teil der Stichprobe handelt und nur das Geschlecht die volle Stichprobe einbezicht,
konnen diese Informationen nur fiir die Subgruppen gelten und nur als vorldufige
Anbhaltspunkte fiir den gesamten Datensatz dienen.

31 Zwar sind nicht alle Befragten der Welle 2 Panelteilnehmer/innen (die an beiden Befragungs-
zeitpunkten teilnahmen), sondern lediglich ein Teil (sieche das folgende Methodenkapitel Hohle
in diesem Band). Insbesondere in der Befragtengruppe ohne Code diirfte es etwas mehr Fluktu-
ation gegeben haben, wie das nur rund 1 Jahr héhere Durchschnittsalter in Welle 2 zeigt. Aller-
dings waren die Anforderungen, eindeutig als Panelteilnehmer/in identifiziert zu werden, recht
hoch: Sie mussten einerseits (anhand der Anfangsbuchstaben der Vornamen ihrer Eltern und des
eigenen Geburtsorts) den Code genauso wie vorher generieren. Andererseits mussten, da es zu
unerwartet vielen Doppelungen bei diesen Codes kam, weitere Merkmale mit den in Welle 1
angegebenen iibereinstimmen, u.a. der hochste Bildungsabschluss der Eltern und die ausgeiibte
Tatigkeit (wenn keine Verdnderung der Tétigkeit angegeben).
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Daher werden fiir einen belastbareren Vergleich zwischen beiden Wellen wei-
tere Eckdaten, die nicht zeitlichen Schwankungen unterliegen, mit dem ganzen Da-
tensatz untersucht. Anhand solcher weiteren soziodemografischen Merkmale lassen
sich beide Befragungswellen miteinander vergleichen. Bei ihnen ist nicht anzuneh-
men, dass sie auf Umwelteinfliisse wie allgemeine hochschulpolitische Trends oder
Einfliisse durch die Corona-Situation reagieren. Als soziodemografische Merkmale
werden in Tabelle 2.10 und 2.11 noch einmal Geschlecht, Alter, eigene Studienab-
schliisse und hochster Abschluss der Eltern in Welle 1 und 2 gegeniibergestellt. Wie
sich zeigt, sind die Befragten der W2 geringfligig élter. Dies konnte die Frage auf-
werfen, ob es sich um eine nahezu gleiche Kohorte handelt, die zwischen den beiden
Befragungen leicht gealtert ist.> Auch bei den akademischen Abschliissen zeigen
sich geringe Unterschiede: Zwar gibt in beiden Wellen ein gleicher Anteil eine Pro-
motion und einen Weiterbildungs-Master an, doch liegt der Anteil an Diplom- und
Magisterabschliissen in W1 geringfiigig hoher (hierzu wird im Abschnitt zu Panel-
zugehorigkeit vermutet, dass v.a. in W2 diese Abschliisse versehentlich oder um
Miihe zu sparen nicht angegeben wurden). Ein weiterer geringer Unterschied kann
bei dem hochsten Bildungsabschluss des Vaters beobachtet werden. Trotz der mitt-
leren bzw. schwachen statistischen Signifikanz werden die Unterschiede als gering
und hinnehmbar eingeschitzt, da auch die Effektstérken gering ausfallen. Insgesamt
kann deshalb bei einem Vergleich (im Sinne eines Kohortenvergleichs) fiir die Ge-
samtstichproben beider Wellen und weitestgehend auch fiir die Subgruppen davon
ausgegangen werden, dass es hierbei keine grundsdtzlichen Probleme gibt. Daher
wird hier anhand dieser Analysen davon ausgegangen, dass beide Wellen grund-
sétzlich miteinander vergleichbar sind und es sich um etwa die gleiche Zusammen-
setzung an Befragten handelt.

32 Vgl. auch vorangegangene FuBnote.



2. ZUR METHODIK DER AUSWERTUNGEN 41

Tabelle 2.12: Charakteristika im Vergleich nach Befragungswelle
Merkmale Wellel Welle2 Koeffizient
und Signifikanz*®

Soziodemografische Merkmale

Frauenanteil 73% 73% n.s.
Durchschnittsalter (Jahre) 432 44,1 Eta?=,003**
Promotion abgeschlossen 52% 52% n.s.

Diplom abgeschlossen 41% 36% Cramers V = ,049*
Magister abgeschlossen 22% 18% Cramers V = ,048*
WB-Master abgeschlossen 14% 14% n.s.

Vater FH Abschluss 15% 13% Cramers V = ,074*
Mutter FH Abschluss 10% 10% n.s.3

Signifikanzniveau: *** p<0,001; ** p<0,01; * p<0,05 (2-seitig)
2.8 Diskussion und Fazit

Aufgrund bislang kaum vorhandener vergleichbarer Literatur zur Frage der Priifung
der Datenqualitdt bei Befragungen mit verschiedenen Zugangsarten und teilweise
unbestimmter Grundgesamtheit (abgesehen von vorn genannten Ausnahmen) ha-
ben wir die Datenqualitit hier am Beispiel der 1. und 2. Erhebungswelle des
KaWuM-Surveys gepriift. Basis war hier ein Vergleich der Befragtengruppen mit
den Zugangsarten iiber eine personliche E-Mail-Adresse bzw. iiber einen offenen
Link, d.h. mit und ohne Zugangscode. Erstere ist fokussiert auf Wissenschaftsma-
nager:innen mit Weiterbildungsstudiengéngen, Weiterbildungen und Netzwerkzu-
gehorigkeit bei berufspolitischen Trégern. Das erste Ergebnis ist, dass die Befra-
gungsdaten in hinreichendem Mafle den Informationen der Grundgesamtheit ent-
sprechen, auch wenn sie nicht zwangslaufig mit dem Durchschnitt aller Wissen-
schaftsmanager:innen iibereinstimmen miissen. Die Ergebnisse deuten darauf hin,
dass es sich hier um eine etwas etabliertere Gruppe von Wissenschafts- und Hoch-
schulmanager:innen handelt, die in ihrer Karriere weiter fortgeschritten ist. Es ist
naheliegend, dass insbesondere solche, bei denen es sich beruflich ,,lohnt®, bzw. die
vom Arbeitgeber finanzielle und zeitliche Unterstiitzung bekommen, ldngerfristige

3 Die Auswahl des Tests richtet sich nach dem Skalenniveau der Variablen.

3* Bei Bildungsabschluss der Eltern wurden zur Ermittlung der Signifikanz die Kategorien 1=Mitt-
lerer Abschluss, 6=nichts davon und 7=weil} nicht Missing gesetzt. Dies betrifft nicht die darge-
stellten Haufigkeiten.
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Investitionen wie Weiterbildungsstudium und Netzwerkmitgliedschaft titigen. Um-
gekehrt diirften demnach solche, die (von sich aus) in dieser Weise investieren, an
gehobenere Stellen kommen. Moglicherweise verbirgt sich hinter diesen Ergebnis-
sen als latente Variable die bewusste Entscheidung fiir dieses Berufsfeld. Dass Pro-
movierte etwas haufiger iber den offenen Link erreicht wurden, konnte damit be-
griindet sein, dass sie weniger hdufig an Weiterbildungsstudiengéngen teilnehmen
und die Entscheidung fiir dieses Berufsfeld moglicherweise noch nicht lange zu-
riickliegt oder sie auch noch weitere berufliche Optionen fiir sich sehen. Inwiefern
sich die Unterschiede zwischen beiden Gruppen dadurch begriinden lassen, dass die
»Subgruppen® aufgrund ihrer Biografie und Netzwerkzugehdrigkeit zu einer eta-
blierteren Gruppe gehdren oder aber es die verschiedenen methodischen Zugangs-
weisen sind, die verschiedene Selbstselektionsmechanismen implizieren, kann hier
begriindet vermutet, jedoch nicht abschlieBend geklért werden.?® Dennoch tendie-
ren wir dazu, die selbstrekrutierte Gruppe, die iiber den offenen Link teilgenommen
hat, als eine Ergénzung zu betrachten, die moglicherweise diejenigen erreicht hat,
die nicht {iber die Netzwerke oder die Weiterbildungsstudiengénge erreicht werden
konnten. Da die hier verwendeten verfliigbaren Grundgesamtheiten iiber die Distri-
butoren nicht zwingend der Grundgesamtheit aller Wissenschafts- und Hochschul-
manager:innen entsprechen muss, kann nicht abschlieend beurteilt werden, welche
der beiden Erhebungsgruppen die Gesamtheit der Berufsgruppe am besten be-
schreibt. Bei der inhaltlichen Interpretation kdnnte dies aus unserer Sicht so be-
trachtet werden, dass beide Gruppen komplementir eine Vervollstindigung des Bil-
des zur Lage des Wissenschafts- und Hochschulmanagements in Deutschland dar-
stellen. Daher ist das zweite Ergebnis der Analyse, dass es fiir uns vertretbar ist, die
Befragten aus dem offenen Link mit denen aus den Adressdateien zusammenzufiih-
ren. In jedem Fall zeigen unsere Analysen, dass es sich lohnt, Informationen aus
Feldzugingen bestimmter Gruppen nicht ohne Weiteres als stellvertretend fiir die
Grundgesamtheit einzustufen.

Zusitzlich wurde anhand ausgewéhlter demografischer Variablen ein Ver-
gleich zwischen Welle 1 und 2 durchgefiihrt. Bei einzelnen Variablen gab es zwar
geringe Abweichungen, die wir jedoch als erkldrbar einstufen. Daher schétzen wir
auch die Befragten beider Wellen als grundsétzlich vergleichbar ein.

35 Couper/Coutts (2005, S. 228) geben an, dass die Zusammensetzung in Bezug auf die soziode-
mografischen Charakteristika in selbstrekrutierten freiwilligen Panels ,,erhebliche Abweichun-
gen“ gegeniiber der Allgemeinbevolkerung aufweisen.
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3. Der Weg ins Wissenschaftsmanagement:
Qualifikation und vorhergehende Titigkeiten
Ester Hohle

3.1 Einleitung

Auf welchem Weg kommen die derzeit im Wissenschaftsmanagement titigen Per-
sonen in ihre Tatigkeiten? Geschieht dies aus Interesse an dieser Tatigkeit und weil
sie als attraktiv empfunden wird oder aus einer Not heraus? Wie oft wechselten die
betreffenden Personen bereits ihren Job oder den Beschéftigungssektor? Sind die
Abschlussnoten der im Wissenschaftsmanagement Téatigen schlechter oder besser
als bei Hochschulabsolvent:innen insgesamt? Das und Ahnliches sind Fragen, die
in diesem Kapitel beantwortet werden sollen.

3.2 Bildungsweg

Aus anderen Studien iiber Wissenschaftsmanager:innen ist bekannt, dass die aller-
meisten von ihnen einen Studienabschluss und viele eine Promotion haben (z.B.
Banscherus et al. 2017). Daher ist zundchst interessant, etwas iiber die Art des Ab-
schlusses und das Fach zu erfahren.

3.2.1 Studienabschluss

Es wurde die Frage gestellt, welche Studienabschliisse die Befragten haben.! Mit
etwas liber der Halfte der Befragten ist der Anteil an Promovierten hoch. Die Stu-
dienabschliisse Diplom, Magistra/Magister und konsekutiver Master ergeben zu-
sammen 76%.

Zusitzlich konnte in diesem Frageblock in weiteren offenen Fragen ein ,,Wei-
terer Abschluss® angegeben werden, wovon 6% Gebrauch machten (ein Prozent hat
sogar zwei weitere Abschliisse angegeben). Bei dem weiteren Abschluss konnten
offene Angaben gemacht werden. Hier wurden in insgesamt 75 Nennungen iiber-
wiegend akademische Abschliisse genannt, wie zusitzliche (FH-) Diplom- oder
Masterabschliisse sowie eine nicht abgeschlossene Promotion, eine Juniorprofessur
und habilitationsaddquate Leistungen. Nur in Einzelféllen wurden auch nicht-aka-
demische Abschliisse angegeben.

! Es wurde nur nach ,,Studienabschliissen® gefragt: Frage QUO04.
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Tabelle 3.1: Studienabschluss

Promotion 52%
Diplom 41%
Magistra/Magister 22%
Weiterbildender Master (nicht konsekutiv, 14%
z.B. im WiMa)

Konsekutiver Master 13%
Bachelor 9%
Weiterer Abschluss (1) 5%
Staatsexamen 5%
Habilitation 2%
Ich habe keinen Hochschulabschluss 2%
Weiterer Abschluss (2) 1%

QUO04: Welche Studienabschliisse haben Sie bisher erreicht?
Mehrfachnennungen moglich
N=1.380

Es wurde gefragt, in welchen Féchern der jeweilige Abschluss gemacht wurde. Wie
die folgende Tabelle zeigt, verteilen sich die meisten Studienabschliisse insbeson-
dere iiber die Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften, die Sprach- und Kul-
turwissenschaften sowie die Mathematik und Naturwissenschaften.? Die Fécher, in
denen am héufigsten Promotionen abgelegt wurden, sind Biologie (15%), Ge-
schichte (7%) und Soziologie (6%). Diese Facher zéhlen zu Fachergruppen, in
denen generell hiufig promoviert wird (vgl. auch Konsortium BuWiN 2021, S. 84,
sowie #hnlich frithere BuWiN).3

2 Fiir die Zuordnung zur Fichergruppe wurden die einzelnen in den verschiedenen Abschlussarten
enthaltenen Féchervariablen zu einer einzigen Fachergruppenvariable fiir den Gesamtdatensatz
zusammengefiihrt, indem zuerst die Fachervariable des Bachelor-Abschlusses separat in eine Fé-
chergruppenvariablen umkodiert wurden, und anschlieBend die Fachergruppen der anderen Ab-
schliisse separat umkodiert wurden. Schlieflich — um sie zu einer einzigen Féchergruppenvariable
fiir das grundsténdige Studium zusammenzufiihren — wurden sie (dort wo die Variable ggf. schon
mit Werten vom Bachelor gefiillt war) ggf. mit den Werten des konsekutiven Masters bzw. Staats-
examens iiberschrieben, da diese Abschliisse wenn dann meist danach gemacht werden. Damit
erfasst diese Variable strenggenommen die Féachergruppe des hochsten Abschlusses im grund-
standigen Studium. In den meisten Fallen wird der konsekutive Master aber in demselben Fach
(und damit auch in derselben Féchergruppe) erworben wie der konsekutive Bachelor, so dass dies
praktisch kaum einen Unterschied ausmacht.

Die Facher, in denen insgesamt am héufigsten promoviert wird, sind Chemie und Medizin — diese
sind hier unterproportional vertreten.

w
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Tabelle 3.2: Féchergruppen des Referenzstudiums

Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften 42%
Sprach- und Kulturwissenschaften 26%
Mathematik, Naturwissenschaften 21%
Ingenieurwissenschaften 4%
Auferhalb der Studienbereichsgliederung 2%
Kunst, Kunstwissenschaft 2%
Agrar-, Forst- und Erndhrungswissenschaften 2%
Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften, Veterindrmedizin,

Sport 1%

QU16_02,QU20 02, QU19 02,QU18 02, QU17 02:
Bitte geben Sie fiir Ihr [Referenzstudium] das Fach [usw.] an.
N=1.070

Es geben 18% der Befragten (bzw. 245 Personen) an, einen beruflichen Abschluss
zusitzlich zu einem Studium erworben zu haben, 82% geben an, keinen weiteren
beruflichen Abschluss zu haben.* Kein:e Befragte:r hat einen beruflichen Abschluss
ohne einen Studienabschluss. Damit haben unter unseren Befragten deutlich mehr
einen beruflichen Abschluss als unter den Universitdtsabsolvent:innen in Deutsch-
land (dort sind es 14% — vgl. ISTAT 2016, S. 24). Auf die Angabe, welcher beruf-
liche Abschluss das ist, wird eine grofle Vielfalt an Abschliissen genannt. Am hau-
figsten werden kaufménnische Berufe genannt: Bankkauffrau/Bankkaufmann (23
Nennungen), Kauffrau/Kaufmann (16), Industriekauffrau/-mann (13), Kauffrauen/-
ménner mit diversen Spezialisierungen (17) und Betriebswirt:in (6).

3.3 Familiiire Situation und Alter

In diesem Abschnitt werden kurz das Alter der Befragten und ihre familidre Situa-
tion dargestellt.

Das durchschnittliche Alter der Befragten betragt 43,2 Jahre. 44% der Befrag-
ten sind 40 Jahre oder jiinger, 56% sind 41 Jahre und dariiber”.

Insgesamt geben 45% der Befragten an, mit einem oder mehreren minderjéh-
rigen Kind/ern im Haushalt zu leben. Von denen, die Kinder haben, geben 41% ein
Kind, 47% zwei Kinder, 10% drei Kinder und 1% vier oder mehr Kinder an. Im
Vergleich dazu hat innerhalb des promovierten wissenschaftlichen Personals an
Hochschulen ungefihr die Halfte ein oder mehrere Kinder (Konsortium BuWiN
2021, S. 163) —also dhnlich viele oder leicht mehr als die Wissenschaftsmanager:in-
nen.

4 giiltige Prozente; 3% haben die Frage nicht beantwortet.
5> Das Alter wurde in 5-Jahresabstinden abgefragt.
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Betrachtet man den Familienstand der Wissenschaftsmanager:innen, ist unge-
fahr die Hélfte von ihnen verheiratet oder lebt in einer eingetragenen Lebensge-
meinschaft und ungefdhr ein Viertel lebt unverheiratet mit einer Partnerin/einem
Partner zusammen (vgl. nachfolgende Tabelle).

Tabelle 3.3: Familienstand

Ohne feste:n Partner:in, geschieden, verwitwet 17%
In fester Lebensgemeinschaft: getrennt lebend 8%
In fester Lebensgemeinschaft: zusammenlebend 23%
Verheiratet, in eingetragener Lebensgemeinschaft 51%
N 1.336

DOO02: Was ist Ihre derzeitige Lebenssituation?

3.4 Weg zur aktuellen Titigkeit

In diesem Abschnitt wird beschrieben, wie die Wissenschaftsmanager:innen zu ih-
rer aktuellen Tétigkeit gekommen sind. Dabei geht es um die urspriinglich ange-
strebten Berufsziele und um den bisherigen Berufsweg dorthin, d.h. die Téatigkeit
bei unterschiedlichen Arbeitgebern. Ferner geht es darum, ob ein beruflicher Wech-
sel stattgefunden hat (oder auch mehrere Wechsel) und welche Griinde ein solcher
Wechsel hatte. Hintergrund des Themas ist die Fragestellung, ob die Tatigkeit im
Wissenschaftsmanagement zu Berufsbeginn das eigentliche Berufsziel darstellte.
Oder war urspriinglich eine andere Téatigkeit angestrebt und das Wissenschaftsma-
nagement eine spétere Entscheidung als ein ,,Plan B“? Durch welche Umsténde ist
es zu diesem Perspektivwechsel gekommen? Da in der Wissenschaft in Deutsch-
land meist wenig Aussicht auf eine Daueranstellung bestehen (Konsortium BuWiN
2021; Krempkow 2020; Hohle 2019; Metz-Gockel et al. 2016), wird manchmal an-
genommen, dass das Wissenschaftsmanagement als ein alternativer Berufs- bzw.
Karriereweg anstelle einer wissenschaftlichen Tétigkeit genutzt wird (vgl. Miil-
ler/Grewe 2020, S. 11.) Belastbare Daten existieren dariiber aber bislang nicht.

3.4.1 Wechsel, Anzahl der Institutionen und Beschiftigungsdauer

Viele der Befragten durchlaufen wiederholt Stellenwechsel. Einige Stellenwechsel
finden zwischen verschiedenen Hochschulen bzw. Forschungsinstituten oder Orga-
nisationen statt, andere innerhalb der gleichen Hochschule bzw. Organisation. Die
Stellenwechsel konnen beispielsweise durch die Finanzierung in Drittmittelprojek-
ten oder anderen Befristungsarten verursacht worden sein. Sie kdnnen aber auch
aus eigener Initiative heraus entstanden sein, aus einer befristeten oder unbefristeten
Position heraus.

Es wurde gefragt, bei wie vielen Arbeitgebern die Wissenschaftsmanager:in-
nen seit ihrem ersten Studienabschluss beschiftigt waren (einschlieBlich des jetzi-
gen Arbeitgebers). Es wurden separat die Anzahl der Arbeitgeber Hochschule/n
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bzw. Forschungsinstitut/e und andere Institutionen (einschlielich selbsténdiger Té-
tigkeit/Honorartitigkeit) abgefragt.

Die erste Frage wurde von der Mehrheit der Befragten beantwortet. 31% der
Befragten geben an, dass sie seit ihrem Hochschulabschluss bzw. ihrem berufli-
chem Abschluss an einer Hochschule bzw. einem Forschungsinstitut, 28% an zwei,
21% an drei Hochschulen bzw. Forschungsinstituten und 18% an vier oder mehr
Hochschulen bzw. Forschungsinstituten beschiftigt waren (AB15_01, S. 35).°

Die zweite Frage wurde von ca. zwei Dritteln der Befragten beantwortet. Hier
wird deutlich, dass die Zahl der Arbeitgeber der ,,anderen Institutionen* deutlich
geringer ausfallt als die der Hochschulen, dass also Hochschulen die dominanten
Arbeitgeber im Wissenschafts- und Hochschulmanagement darstellen und bei
Hochschulen eine deutlich groBere Fluktuation herrscht.

Abbildung 3.1: Anzahl der Arbeitgeber (Prozent)

Hochschule/n bzw. % 31 73 21 18

Forschungsinstitut

selbstiandiger 24 14 15

Andere Institutionen (einschlieBlich
Tatigkeit/Honorartdtigkeit)

0 20 40 60 80 100
oo 1 2 m3 ® 4 und mehr

ABI15: Bei wie vielen verschiedenen Arbeitgeber:innen, einschlieflich Thres:r jet-
zigen Arbeitgebers:in, sind Sie seit Ihrem ersten Hochschulabschluss bzw. Threr be-
ruflichen Ausbildung beschiftigt gewesen?

N(HS)=1.303; N(andere Inst.)=911

Es wurde gefragt, seit wann die Befragten an der aktuellen Hochschule bzw. Orga-
nisation und auf der aktuellen Stelle beschiftigt sind. Die Angaben wurden in An-
stellungsdauer umgerechnet. Die Ergebnisse zeigen, dass die Befragten deutlich
langer an der Hochschule beschéftigt sind als auf ihrer jetzigen Stelle.

¢ Dabei kann es sich um Titigkeiten im Wissenschaftsmanagement handeln oder auch um andere
Tatigkeiten.
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Die Verweildauer an der aktuellen Hochschule bzw. Organisation betrigt
durchschnittlich 8,8 Jahre. Davon sind 33% der Befragten kiirzer als 5 Jahre an der
Hochschule beschéftigt, insgesamt 68% sind bis zu maximal 10 Jahre beschiftigt,
das restliche Drittel ist ldnger als 10 Jahre beschéftigt.

Die Beschiftigungsdauer an der gleichen Hochschule betrdgt durchschnittlich
5,5 Jahre (AB19_a). Dabei sind 56% kiirzer als 5 Jahre auf ihrer aktuellen Stelle
beschiftigt und insgesamt 8§7% bis maximal 10 Jahre. Nur 13% sind langer als 10
Jahre auf der gleichen Stelle.

Die ldngere Beschéftigungsdauer an der Hochschule/Organisation deutet da-
rauf hin, dass mindestens ein Stellenwechsel innerhalb der Hochschule stattgefun-
den haben muss. Eine ndhere Analyse ergibt, dass 53% keinen Stellenwechsel an
der aktuellen Hochschule/Organisation hatten, wohingegen 47% mindestens einen
Stellenwechsel innerhalb der aktuellen Hochschule/Organisation hatten.

Abbildung 3.2: Beschéftigungsdauer an der aktuellen Hochschule/Organisation und
auf der aktuellen Stelle (Prozent)
100% -
90% -
80% - —
70% - 31
60% +—— ————— —
50% +—— 35
40% +——
30% -
20% -
10% -
0% -

mmehr als 10 Jahre
5-10 Jahre

m kiirzer als 5 Jahre

Hochschule Stelle

AB19: Seit wann sind Sie auf ihrer aktuellen Stelle beschéftigt?
AB14: Seit wann sind sie an Threr aktuellen Hochschule/Organisation beschaftigt?
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3.4.2 Angestrebte berufliche Perspektive und tatsichliche
Tatigkeit

Die weiteren Items wurden dagegen von der Mehrheit der Befragten beantwortet.
Es interessiert, welchen Berufsweg die heutigen Wissenschaftsmanager:innen ur-
spriinglich geplant hatten und wie die berufliche Laufbahn nach dem Studium ver-
laufen ist. Um mehr tiber die beruflichen Perspektiven zu erfahren, wurden im Fra-
gebogen sechs mogliche berufliche Perspektiven angegeben. Bei jeder sollte ange-
geben werden, wie stark die Befragten diese nach dem grundsténdigen Studium auf
einer Skala von 1 bis 5 (,,stark® bis ,,liberhaupt nicht*) angestrebt haben. Die fol-
gende Tabelle zeigt, dass 6% keine der Perspektiven anstrebten (Werte 1 & 2 zu-
sammengefasst). Die Angaben zeigen, dass die Ziele der Befragten sich v.a. auf
eine und zwei Perspektiven konzentrierten (39% fiir eine der Mdoglichkeiten, 36%
fiir zwei Moglichkeiten). Nur ca. ein Fiinftel der Befragten strebte mehr als zwei
Perspektiven an.

Tabelle 3.4: Anzahl der beruflichen Perspektiven, die angestrebt wurden
Anzahl Bereiche Prozente

0 6%
1 39%
2 36%
3 15%
4 oder mehr 4%

ABO09: Im Folgenden sind verschiedene berufliche Perspektiven aufgefiihrt. Wie
stark haben Sie diese nach Threm grundstindigen Studium bzw. Threr beruflichen
Ausbildung angestrebt? (gegebenenfalls inklusive konsekutiven Master); Anzahl
der angegebenen Optionen 1+2.

N=1.380

Fast die Hilfte gibt an, dass sie als Wissenschaftler:in an einer Hochschule/For-
schungsinstitution arbeiten wollte, bzw. weitere 30% geben an, dass sie auferhalb
davon mit Forschungsbezug arbeiten wollten.

Mit nur 40% strebten etwas weniger nach ihrem Studium eine Tétigkeit im
Wissenschafts- und Hochschulmanagement an. Die Antwortoption, nach dem Stu-
dium ,,keine festen Vorstellungen™ gehabt zu haben, wurde nur von etwas mehr als
der Hilfte der Befragten beantwortet. Von ihnen bestétigt ca. die Hélfte, dass sie
,.keine festen Vorstellungen* hatte. Das macht insgesamt ca. ein Viertel der Befrag-
ten aus, die ,,keine festen Vorstellungen® hatten.” Das Gros der Wissenschaftsma-
nager:innen hatte also eine wissenschaftliche Tatigkeit zum Ziel und weniger als

7 Sie stand in der Itembatterie ganz unten — diese Fragen werden hiufig nicht beantwortet.
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die Hilfte strebte ins Wissenschaftsmanagement. Das ldsst vermuten, dass bei ei-
nem relativ groBen Anteil (ca. zwei Drittel) die endgiiltige Entscheidung fiir die
Tatigkeit erst spéter gefallen ist, was ein Hinweis darauf sein konnte, dass diese
Karriereoption nach dem Studium gar nicht als eine attraktive Option im Bewuft-
sein war, die Tatigkeit im Wissenschaftsmanagement als ein alternativer Karriere-
bzw. Berufsweg zur Wissenschaftskarriere gewéhlt worden ist, oder sich die Per-
spektiven, Wiinsche oder Priorititen im Laufe der Zeit geéndert haben. Wie weit es
sich dabei um einen Plan B oder um einen neuen Plan A handelt, kann hier nicht
beantwortet werden.

Abbildung 3.3: Angestrebte berufliche Perspektive (Prozent)

Wissenschaftler/in an einer
:
HS/Forschungsinst. (n=1253) 24 23 16 27

Wissenschafts- und
Hochschulmanagement (n=1284) L Zl I 28
Ohne Forschungsbezug, au3erhalb
HS/Forschungsinst. (n=1205) I 16 =
Mit Forschungsbezug, aullerhalb
. 2
HS/Forschungsinst. (n=1189) - L =

Hochschulverwaltung (n=1235) 15 50
27 [9] 17

0 20 40 60 80 100

Keine festen Vorstellungen (n=746) 25

N
(O8]

m sehr stark m2 3 o4 tiberhaupt nicht

ABO09: Im Folgenden sind verschiedene berufliche Perspektiven aufgefiihrt. Wie
stark haben Sie diese nach Threm grundstindigen Studium bzw. Threr beruflichen
Ausbildung angestrebt? (gegebenenfalls inklusive konsekutiven Master)

Eine weitere Frage richtet sich nach der tatséchlichen Tétigkeit nach dem ersten
Studienabschluss. Der grofite Teil — 83% der Befragten — gibt an, dass er seit seinem
ersten Studienabschluss im Wissenschafts- und Hochschulmanagement titig war.
Drei Viertel der Befragten waren dort mehr als 2 Jahre tétig. Nur ein Sechstel war
nie seit dem ersten Studienabschluss im Wissenschafts- und Hochschulmanagement
tatig. Das ist moglich, da sie auch in der Wissenschaft oder anderen Bereichen, die
nicht formell zum Wissenschaftsmanagement zihlen, praktisch einen erheblichen
Anteil an Aufgaben im Wissenschaftsmanagement haben.
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Aufler dem Wissenschaftsmanagement war die hdufigste Nennung Forschung
und Lehre. Das heifit, dass ein Wechsel aus der Wissenschaft heraus ins Wissen-
schaftsmanagement sehr hdufig vorkommt. Von denen, die angeben, dass sie im
Wissenschaftsmanagement tétig sind oder waren, geben 15% an, dass sie kurz (bis
zwei Jahre) und 61% lang (mehr als zwei Jahre) in Forschung und Lehre tétig wa-
ren. Das bestitigt die allgemeine Sicht, dass ein hdufiger Weg ins Wissenschafts-
management liber Forschung und Lehre fiihrt.

Die Verwaltung ist der Bereich, in dem vorher ebenfalls viele Wissenschafts-
manager:innen titig waren. Von denen, die angeben, dass sie im Wissenschaftsma-
nagement titig sind oder waren, geben 12% an, dass sie kurz (bis zwei Jahre) und
42% lang (mehr als zwei Jahre) in der Verwaltung tétig waren. Von denen, die an-
geben, dass sie im Wissenschaftsmanagement titig sind oder waren, geben 22% an,
dass sie kurz (bis zwei Jahre) und 15% lang (mehr als zwei Jahre) in der Privatwirt-
schaft titig waren.

Von denen, die nicht im Wissenschaftsmanagement beschéftigt sind, geben
ca. zwei Drittel an, dass sie in Lehre und Forschung, und ein Drittel, dass sie in der
Verwaltung beschiftigt waren.

Abbildung 3.4: Tatigkeitsbereich nach dem ersten Studienabschluss (Prozent)

Wissenschafts- und

Hochschulmanagement 1]
Forschung und Lehre [N 25
Verwaltung 49
Andere Titigkeit/en 61
Industrie / privater Sektor 60
Offentlicher Sektor, andere 74
Selbstiandig 70
Unterbrechung der beruflichen 6| 74

Titigkeit

(=]

20 40 60 80 100
m langere Zeit (iiber 2 Jahre) ®kurze Zeit (bis zu max. 2 Jahren) nein
ABO02: Waren Sie seit Threm ersten Studienabschluss in den folgenden Bereichen

tatig?
N=1.252-1.291; N(Andere Tatigkeiten)=76
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Aus der Abbildung wird deutlich, dass zumindest ein Teil der Befragten in mehre-
ren Bereichen titig gewesen sein muss. Daher wurde iiberpriift, in wie vielen Be-
reichen — zusdtzlich zum Wissenschaftsmanagement — eine Tatigkeit angegeben
wurde. Die folgende Tabelle zeigt, dass nur 39 (3,1%) Befragte angeben, dass sie
aktuell im Wissenschaftsmanagement tétig sind und nie in einem anderen Bereich
titig waren.® Mehr als die Hilfte aller Befragten war zusitzlich zum Wissenschafts-
management in einem oder zwei anderen Bereichen tdtig. Besonders hiufig kom-
men die Befragten aus Forschung und Lehre. Mehr als ein Drittel war sogar zusétz-
lich zum Wissenschaftsmanagement in drei oder mehr Bereichen tétig. Es handelt
sich hier also um eine beruflich sehr mobile Gruppe. Moglicherweise tragen grade
die Erfahrungen aus den anderen Bereichen zur Qualifizierung der Befragten bei.

Tabelle 3.5: Anzahl der beruflichen Bereiche zusitzlich zum Wissenschaftsma-
nagement

Anzahl Bereiche Prozente

0 3%

1 27%

2 34%

3 22%

4 10%

5 oder mehr 4%
ABO02: Waren Sie seit Threm ersten Studienabschluss in den folgenden Bereichen
tatig?
N=1.291

Eine weitergehende Analyse der Daten zeigt, dass 56% angeben, bis zu zwei Jahre
in einem (oder mehreren) anderen Bereich/en als dem Wissenschaftsmanagement
gearbeitet zu haben. 85% geben an, {iber zwei Jahre in einem (oder mehreren) an-
deren Bereich/en gearbeitet zu haben, d.h. bei einigen Befragten kombinieren sich
kurze Beschéftigungszeiten und lidngere Beschiftigungszeiten in anderen Berei-
chen. Von denjenigen mit einer abgeschlossenen Promotion haben besonders viele
in Forschung und Lehre gearbeitet. Von ihnen geben 86% an, dort mehr als zwei
Jahre gearbeitet zu haben. Eine Priifung nach Geschlecht ergibt, dass Frauen leicht
haufiger nie in Lehre und Forschung gearbeitet haben und Méanner etwas haufiger
als Frauen langer als zwei Jahre. Eine weitere Untersuchung nach Geschlecht und
Elternschaft zeigt, dass die Frauen mit Kind/ern eine leicht hohere Affinitéit zur Ta-
tigkeit in der Wissenschaft haben als Frauen ohne Kinder und diese Korrelation
signifikant ist (p<,05). Bei Méannern gibt es dagegen keinen Unterschied nach El-
ternschaft. Allerdings ist aus den Daten nicht erkennbar, ob sie wahrend ihrer Arbeit
in Lehre und Forschung schon Kinder hatten oder diese erst spéter bekamen.

8 89 (6,4%) Befragte haben keine Angabe in diesem Frageblock gemacht.
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Tabelle 3.6: Tétigkeit in Forschung und Lehre mit/ohne Promotion, nach Ge-
schlecht und Elternschaft

Promotion Geschlecht Geschlecht & Elternschaft
Ohne Mit |[Weibl. Mainnl. | Weibl. Weibl. Mainnl. Minnl.
mit ohne mit ohne
Kind Kind Kind Kind
nein 49% 6% 28% 20% 23% 31% 21% 21%
bis 2 Jahre 22% 9% 15% 13% 16% 15% 14% 13%
iiber 2
Jahre 29% 86% 57% 67% 61% 54% 66% 67%
N 581 697 917 340 409 498 170 165
ABO02: Waren Sie seit Threm ersten Studienabschluss in den folgenden Bereichen
tétig?

DOO01: Was ist Ihr Geschlecht?

DOO07: Leben Sie mit minderjéhrigen Kindern in einem Haushalt? Damit sind so-
wohl eigene als auch die Kinder Thres Partners/Ihrer Partnerin bzw. Pflegekinder
gemeint.

Ca. 83% der Befragten geben an, dass sie seit ihrem ersten Studienabschluss im

Wissenschaftsmanagement titig waren (kurze und lange Zeit zusammengefasst).
Es stellt sich die Frage, was die berufliche Perspektive nach dem Studienab-

schluss derjenigen 83% war, die angeben, im Wissenschaftsmanagement tatig (ge-

wesen) zu sein.’ Von ihnen hatte nach dem Studienabschluss ein Teil (45%) die

Perspektive, genau dort titig zu werden, ein anderer Teil plante demgegeniiber, in

anderen Bereichen tétig zu werden. Die Bereiche, in denen sie nach ihrem Studien-

abschluss tétig werden wollten, waren:

e 45% im Wissenschafts- und Hochschulmanagement

e 46% in der Wissenschaft

e 19% in der Hochschulverwaltung

e 29% auflerhalb von Hochschule/Forschungsinstituten mit Forschungs- und
Entwicklungsbezug

e 27% auBlerhalb von Hochschule/Forschungsinstituten ohne Forschungs- und
Entwicklungsbezug

e  48% hatten keine festen Vorstellungen.

Verglichen mit den beruflichen Perspektiven von allen Befragten (weiter oben), von
denen 40% Wissenschaftsmanagement als Perspektive hatte, sind es hier mit 5%

° Fragen ABO09 (berufliche Perspektiven) und AB02 (Tétigkeit nach erstem Studienabschluss); bei
ABO09 Werte 1 & 2 (sehr stark und eher stark) zusammengefasst; bei AB02 Werte 2 & 3 (kurze
und lange Zeit) zusammengefasst.
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leicht mehr. Bei den anderen kann davon ausgegangen werden, dass sich ihre Plidne
im Laufe ihrer beruflichen Tétigkeit gedndert haben.

Umgekehrt wurden von denjenigen, die die Perspektive hatten, im Wissen-
schafts- und Hochschulmanagement tétig zu werden, 92% tatsiachlich darin tatig.
Von denjenigen mit der Perspektive Lehre und Forschung wurden 95% in Lehre
und Forschung titig. Auch bei der Perspektive Verwaltung liegt die Ubereinstim-
mung mit 80% relativ hoch.

Zusitzlich wurde die Frage nach der Tétigkeit im Wissenschaftsmanagement
mit der Frage gekreuzt, ob sich die Studienteilnehmenden als Wissenschaftsmana-
ger:innen bezeichnen. 63% beantworten die Frage mit ,,Ja*, 24% mit ,, Teilweise®
und 13% mit ,,Nein®. Von denjenigen 83%, die im Wissenschaftsmanagement tétig
sind oder waren, geben 69% an, dass sie sich als Wissenschaftsmanager:in bezeich-
nen, bzw. 24%, dass sie sich teilweise als Wissenschaftsmanager:in bezeichnen (zu-
sammen 93%). Nur 8% von denen, die im Wissenschaftsmanagement tétig waren,
bezeichnen sich nicht als Wissenschaftsmanager:in. Dies konnen beispielsweise
diejenigen sein, die forschende Tétigkeiten in Drittmittelprojekten haben und for-
mal im Wissenschaftsmanagement angesiedelt sind. Umgekehrt bezeichnen sich
von denen, die nicht im Wissenschaftsmanagement tétig waren, 34% als Wissen-
schaftsmanager:in und 27% teilweise als solche. Das kdnnen beispielsweise Ver-
waltungskrifte oder Wissenschaftler:innen sein, die einen hohen Anteil an Wissen-
schaftsmanagement leisten. Nur 85 Befragte (6%) bezeichnen sich nicht als Wis-
senschaftsmanager:in und haben auch nie darin gearbeitet.

Ein weiterer Unterschied zeigt sich bei dem Tétigkeitsfeld Forschung und
Lehre: Diejenigen, die sich nicht als Wissenschaftsmanager:innen bezeichnen, wa-
ren mit 65% seltener (kurz oder lang) in Forschung und Lehre tétig als diejenigen,
die sich als Wissenschaftsmanager:innen bezeichnen (78%).1°

In einer weiteren Frage wurde gefragt, welche iibergeordnete Rolle die Stu-
dienteilnehmer:innen in ihrer Tédtigkeit ausiiben. Diese wurde mit den Antworten
zur Selbstwahrnehmung kreuztabuliert. Von denen, die sich als Wissenschaftsma-
nager:in bezeichnen, definiert ein Teil seine Rolle als:

e Vermittler:in, der:die zwischen Verwaltung und Wissenschaft vermittelt: 86%

e  Generalist:in, der:die an unterschiedlichen Thematiken und Aufgaben arbeitet:
80%

e  Berater:in fiir meinen Aufgabenbereich innerhalb der Organisation: 80%

e  Servicedienstleister:in, der:die Bediirfnisse und Anfragen bearbeitet und um-

setzt: 64%

e  Stellvertreter:in der Leitung, der:die fiir die effektive Umsetzung von Entschei-

dungen sorgt: 54%

e Spezialist:in, der:die fiir seinen:ihren Aufgabenbereich Projekte entwirft, ko-

ordiniert und ausfiihrt: 44%

10 Bei den weiteren Titigkeiten besteht kein nennenswerter Unterschied hinsichtlich der Selbstbe-
zeichnung als Wissenschaftsmanager/in.
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e  Verwaltungsmitarbeiter:in, der:die auf korrekte Verfahrensabldufe innerhalb
der Hochschule achtet:  31%

e  Angehdrige:r meines Faches (z.B. Soziologe:in, Biologe:in ...): 12%

e  Wissenschaftler:in, der:die neben der wissenschaftlichen Tétigkeit Manage-
mentaufgaben wahrnimmt: 7%

Diejenigen, die sich nicht als Wissenschaftsmanager:in bezeichnen, sehen sich sel-
tener als Vermittler:in (43%), Generalist:in (55%), Servicedienstleister:in (58%)
und Stellvertreter:in der Leitung (30%). Dagegen sehen sie sich hdufiger als die
Wissenschaftsmanager:innen in den Rollen Spezialist:in (55%), Angehorige:r ihres
Faches (32%) und Wissenschaftler:in (20%).

3.5 Zusammenfassung

Hinsichtlich der eingangs aufgeworfenen Fragen kann festgehalten werden, dass
der Weg in das Berufsfeld Wissenschaftsmanagement vielféltig ist und die Befrag-
ten aus allen Bereichen kommen. Zugleich handelt es sich bei den Wissenschafts-
manager:innen um eine hochqualifizierte Berufsgruppe, die aus den verschiedens-
ten Disziplinen kommt.

Die Mehrheit der Wissenschaftsmanager:innen bringt eigene Expertise und
Erfahrung als frithere:r Wissenschaftler:in im Rahmen einer Promotion und/oder
Tatigkeit in Forschung und Lehre mit. Dies macht sie einerseits zu hochspeziali-
sierten, wissenschaftsnah arbeitenden Expert:innen.

Unsere empirischen Ergebnisse zeigen, dass weniger als die Hélfte der Befrag-
ten im Anschluss an ihr Studium das Wissenschaftsmanagement als ihre berufliche
Perspektive hatte und ein viel groerer Teil in wissenschaftliche Tétigkeiten strebte.
Dennoch mdchten wir diesen Wechsel der Entscheidung nicht unbedingt als einen
,Plan B einordnen, da dieser erstens negativ konnotiert ist und auch das Wissen-
schaftsmanagement als unattraktiv erscheinen ldsst. Qualitative Ergebnisse aus der
Studie (die noch in anderen Kapiteln ndher dargelegt werden) zeigen, dass das Wis-
senschaftsmanagement nach dem Studienabschluss vielen nicht als eine Perspektive
bekannt war oder dass sich nach einigen Arbeitsjahren ihre Prioritdten gedndert ha-
ben. Fiir diese ist das Wissenschaftsmanagement eher ein neuer Plan A.
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4. Warum Wissenschaftsmanagement?
Griinde fiir die Tatigkeitsaufnahme und
die Rolle besonderer Ereignisse
Ester Hohle

4.1 Einleitung

Im letzten Kapitel wurde gezeigt, dass viele der Studienteilnehmer:innen urspriing-
lich andere Berufsbereiche angestrebt haben und fast alle von ihnen auch in anderen
Bereichen titig waren. Der Tatigkeit im Wissenschaftsmanagement geht also in fast
allen Fillen berufliche Mobilitét voraus, teilweise auch in erheblichem Mal3. Daher
stellt sich die Frage, wie bzw. aus welchen Griinden sich die Studienteilnehmer:in-
nen flir das Wissenschaftsmanagement entschieden haben. War es ein Plan B, nach-
dem ein zuvor angestrebtes Ziel an Attraktivitdt verloren hat bzw. nicht realisierbar
schien? War es eine gezielte Entscheidung aufgrund der Attraktivitét der Positio-
nen? Oder sind sie eher zufdllig, vielleicht als eine Zwischenstation, hineinge-
rutscht? Die Befragung gibt Auskunft zu diesen Themen. Insbesondere beschéfti-
gen wir uns dabei mit der Bedeutung des ,,besonderen Ereignisses™ (Critical Inci-
dent) — ein Ereignis, das als ein Ausldser wirkt.

4.2 Grund fiir die Beschiftigungsaufnahme

Die Frage nach den Griinden fiir die Beschéftigungsaufnahme konnte nur retrospek-
tiv gestellt werden. Dazu muss einschriankend angemerkt werden, dass es bei einer
retrospektiven Frage dazu kommen kann, dass die Griinde und Umstédnde durch die
Befragten im Nachhinein uminterpretiert werden und der Sinnzusammenhang an
die aktuelle Situation so angepasst wird, dass er stringent und sinnvoll erscheint.
Dieser Prozess verlduft eher unbewusst, um kognitive Dissonanz zu vermeiden.
Dennoch schien dieser Weg im vorliegenden Forschungsprozess als der einzige und
beste Weg, die Informationen zu erheben.

Die Wissenschaftsmanager:innen wurden gefragt, warum sie ,,ihre aktuelle
Beschiftigung aufgenommen* haben. Es wurde eine Liste aus 20 moglichen Griin-
den als Multiple Choice angeboten, d.h. es musste nicht zwischen mehreren Griin-
den priorisiert werden. Zusétzlich wurde die Option zur Freitextantwort gegeben.
Am hédufigsten haben die Befragten angegeben, dass der Bereich den Fahigkeiten
und Qualifikationen entspricht. Dies spielt also hier die wichtigste Rolle. Auch bei
mehr als zwei Dritteln geschieht die Arbeitsaufnahme aus Interesse.

Dass die aktuelle Tétigkeit ihr Traumjob ist, wurde dagegen nur von etwas
weniger als einem Fiinftel angegeben. Dass die Beschiftigung definitiv nicht das
Berufsziel darstellt, wurde dagegen ebenfalls von einem ungeféhr gleich groflen
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Anteil angegeben, denn ein Zufall war die Beschiftigungsaufnahme bei leicht mehr
als einem Fiinftel (21%) — und damit bei einem etwas hoheren Anteil als beim
Traumjob. Etwas seltener wurde angegeben, dass die Beschiftigung aus Mangel an
attraktiven Alternativen (10%) oder zur beruflichen Orientierung (9%) aufgenom-
men wurde, bzw. weil keine angemessene Beschiftigung gefunden wurde (3%).

Die Arbeitsbedingungen, also extrinsische Faktoren, spielten nach der Quali-
fikation und dem Interesse die zweitwichtigste Rolle. Die Aspekte Standort, zeitli-
che Flexibilitdt, Familienfreundlichkeit, Aufstiegschancen, hohes Einkommen —
wurden von einem Sechstel bis etwas iiber einem Drittel genannt (16%-36%). Diese
Aspekte spielten also ebenfalls eine wichtige, aber nachgeordnete Rolle.

Dass die Tétigkeit eine Alternative zur Wissenschaft darstellt, zeichnet sich
bei bis zu einem Viertel der Befragten ab. Diese geben an, dass die Tétigkeit einen
Wechsel aus der Wissenschaft heraus darstellte (26%), eine Laufbahn in Forschung
und Lehre schwer realisierbar (22%) und unsicher (19%) ist, oder der letzte Arbeits-
vertrag in der Wissenschaft geendet hat (10%). Dabei ist es wahrscheinlich, dass
einige der Befragten mdglicherweise urspriinglich aus der Wissenschaft kommen,
aber schon eine andere (evtl. befristete) Position im Wissenschaftsmanagement hat-
ten, d.h. der letzte Aspekt bei ihnen nicht mehr zutrifft.

Bei Merkator et al. (2011, S. 93) wurde den Wissenschaftsmanager:innen eine
dhnliche Frage gestellt und die Ergebnisse entsprechen weitgehend den hier darge-
stellten Ergebnissen unserer Befragung. Eine Ausnahme bildet eine Antwort zur
Qualifikation: Bei der Option ,,Sie sind speziell fiir diesen Bereich ausgebildet®, die
bei Merkator et al. gestellt wurde, stimmten 24% zu. Dies macht weniger als die
Halfte der Zustimmung auf die Frage ,,Ich bin fiir diesen Bereich qualifiziert* (64%)
in unserer Befragung aus. Dieser Unterschied konnte folgendermafen erklért wer-
den: Wihrend die Formulierung ,,speziell ausgebildet* eher als eine formalisierte,
auf einen ganz bestimmten Bereich gerichtete Vorbildung verstanden werden kann
(wie z.B. ein Aufbaustudium fiir Wissenschaftsmanagement), wird mdglicherweise
»qualifiziert™ auch von solchen angegeben, die keine formale Aus-/Weiterbildung
im Wissenschaftsmanagement haben und umfasst auch insbesondere Training-on-
the-Job und Selbststudium. Dieser Unterschied beschreibt sehr deutlich den Cha-
rakter des Wissenschaftsmanagements als einen Bereich, in dem sich eher Spezia-
list:innen befinden, die ihr Wissen in mehreren beruflichen Stationen erworben ha-
ben und fiir den mit nur einem Viertel relativ wenige ,,speziell ausgebildet sind,
wihrend sich dennoch mit fast zwei Dritteln die Mehrheit als qualifiziert einstuft.

Ein weiterer Unterschied zwischen den Befragungen besteht darin, dass bei
Merkator et al. (2011) die Option ,,Sie wurden dazu aufgefordert* angeboten wurde,
was von ca. einem Drittel ausgewéhlt wurde. Diese Option wurde hier nicht ange-
boten und in den offenen Antworten nur von einem Prozent angegeben.
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Abbildung 4.1: Grund fiir die Aufnahme der Beschiftigung (Prozent)

Der Bereich entsprach meinen Fahigkeiten
Dies geschah aus Interesse fiir diesen Bereich
Ich bin fiir diesen Bereich qualifiziert

Dies geschah wegen des Standortes
Meine aktuelle Beschéftigung ist zeitlich
flexibel

Dies war ein Wechsel aus der Wissenschaft
heraus

Laufbahn in Forschung und Lehre schwer
realisierbar

Ich wollte ein neues Berufsfeld erschlieen
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Die Vielzahl der Antwortmdglichkeiten wurde anhand ihrer statistischen Korrela-
tion und inhaltlichen N#he zu fiinf Gruppen mit zwei bis vier Variablen zusammen-
gefasst und in der folgenden Abbildung dargestellt. Die Zuordnung zu einer Gruppe
erfolgte dann, wenn mindestens eine der Antwortmdglichkeiten ausgewihlt wurde!.
Daher erscheinen die Werte als hoher gegeniiber der letzten Darstellung. Zwischen
diesen Gruppen bestehen mehrere Zusammenhénge. Interessant ist beispielsweise
die signifikante Korrelation zwischen ,,aus der Wissenschaft heraus* und ,,Work-
Life-Balance®, wonach eine Familienorientierung bzw. der Wunsch nach einer ho-
heren Work-Life-Balance mit dem Ausstieg aus der Wissenschaft korreliert. Eben-
falls interessant ist die signifikante Korrelation zwischen ,,aus der Wissenschaft her-
aus“ und ,,Zwischenschritt”, woraus tatsachlich herauszulesen ist, dass das Wissen-
schaftsmanagement moglicherweise als ein Plan B als Ubergang gewiihlt wurde und
moglicherweise nach einer besseren Alternative gesucht wird. Ein negativer Zu-
sammenhang besteht zwischen ,,aus der Wissenschaft heraus“ und ,,Karriere“. Hier
schliet moglicherweise in der Wahrnehmung die Entscheidung von etwas weg (der
Wissenschaft) die Entscheidung zu etwas hin (Karriere) aus.

! Zuordnung der Variablen zu den Gruppen:
Qualifikation: ,,Der Bereich entsprach meinen Féhigkeiten®, ,,Dies geschah aus Interesse fiir die-
sen Bereich®, ,,Ich bin fiir diesen Bereich qualifiziert;
Work-Life-Balance: ,,Dies erfolgte aufgrund familienfreundlicher Arbeitsbedingungen®, ,,Meine
aktuelle Beschéftigung erlaubt mir eine zeitlich flexible Téatigkeit, ,,Dies geschah wegen des
Standortes*;
Aus der Wissenschaft heraus: ,,Ende des letzten Arbeitsvertrags in der Wissenschaft®, ,,Dies war
ein Wechsel aus der Wissenschaft heraus®, ,,Eine Laufbahn in Forschung und Lehre ist schwer
realisierbar®, ,,Eine Laufbahn in Forschung und Lehre ist zu unsicher*;
Zwischenschritt: ,,Dies war Zufall“, ,,Dies geschah aus Mangel an attraktiven Alternativen®, ,,Ich
habe (noch) keine angemessene Beschéftigung gefunden®, ,,Meine aktuelle Beschiftigung ist fiir
mich ein Zwischenschritt, da ich mich noch beruflich orientiere®;
Karriere: ,,Dies erfolgte, um Aufstiegschancen wahrzunehmen®, ,,Ich wollte ein hoheres Einkom-
men erzielen®.
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Abbildung 4.2: Grund fiir die Aufnahme der Beschiftigung, gruppiert (Prozent)
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ABO06: Warum haben Sie Thre aktuelle Beschiftigung aufgenommen?
N=1.376

Zusétzlich gab es die Moglichkeit, bei der Antwortoption ,,Sonstige und zwar* eine
offene Antwort zu formulieren, was 112 Befragte nutzten. Die Antworten wurden
thematisch geclustert und die am hdufigsten genannten Themen in der folgenden
Tabelle dargestellt. Einige der Themen entsprechen den Antwortoptionen in der
standardisierten Frage. Am héufigsten wurde angegeben, dass die Befragten fiir die
Stelle rekrutiert wurden bzw. ihnen empfohlen wurde, sich zu bewerben. Auch ge-
hauft traten Nennungen auf, nach denen sich die Befragten fiir die Stelle entschie-
den haben, weil sie unbefristet ist bzw. sie es fiir wahrscheinlich halten, dass die
Stelle zukiinftig entfristet wird. Auch spielt die Befristung der vorangehenden Stelle
eine Rolle (da oben von einem Wechsel aus der Verwaltung und aus der Wissen-
schaft heraus gesprochen, das Wissenschaftsmanagement oder andere Bereiche wa-
ren dabei nicht eingeschlossen).
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Tabelle 4.1: Grund fiir die Aufnahme der Beschéftigung (offene Nennungen)

Nennung N Prozent
Rekrutierung/Empfehlung 15 1,1%
Entfristung/Chance auf 14 1,0%
Interesse 11 0,8%
attraktive Stelle 8 0,6%
vorher befristet 8 0,6%
vorige Stelle unattraktiv/unzufrieden 8 0,6%
t\)/eggzlszslkggmgte Umstrukturierung/ 6 0.4%
Wechsel 5 0,4%
Weiterbildung/Promotion/Entwicklung 5 0,4%

Prozentsatz von N=1.376 gebildet
ABO06: Warum haben Sie Thre aktuelle Beschiftigung aufgenommen?
N=1.376

4.3 Entscheidung fiir das Wissenschaftsmanagement
aufgrund eines besonderen Ereignisses

Berufswege sind nicht immer leicht zu planen, bzw. zunédchst gefasste Pldne lassen
sich gegebenenfalls schwer realisieren (Miller/Grewe 2020, S. 11). Nicht selten
miissen sich einmal entwickelte Perspektiven den sich ergebenden Opportunitéts-
strukturen anpassen, wenn Vorhaben nicht umgesetzt werden konnen, oder wenn
sich spontan unvorhergesehene Chancen auftun. Diese Varianten konnten entweder
eher negative oder positive Auswirkungen haben. In Anlehnung an das Konzept des
,,Critical Incident* (Flanagan 1954) wird in diesem Abschnitt die Zufalligkeit/Un-
vorhersehbarkeit dieser Entscheidungen thematisiert. Karrierewege im Wissen-
schaftsmanagement erscheinen derzeit noch unklar und zu wenig strukturiert. Als
Ausgangspunkt unserer Thesenbildung gehen wir daher davon aus, dass die Ent-
scheidung, eine Téatigkeit im Wissenschaftsmanagement aufzunehmen, in manchen
Féllen nicht urspriinglich geplant wird, sondern als eine Reaktion auf ein vorausge-
gangenes Ereignis erfolgt sein kann.

4.3.1 Die ,,Critical Incident Technique*

Die ,,Critical Incident Technique® (CIT) ist eine Beobachtungsmethode, die ur-
spriinglich aus der Arbeits- und Organisationspsychologie an der Schnittstelle zwi-
schen Mensch und Maschine stammt. Sie wurde nach dem 2. Weltkrieg von
Flanagan (1954) am Beispiel von Piloten der US Army Air Forces, aber auch wei-
teren Berufsgruppen wie z.B. Zahnérzt:innen entwickelt. Sie zielt auf die objektive
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und systematische Analyse von Ereignissen im Arbeitsumfeld ab, die in positiver
oder negativer Richtung abweichen und zu besonders effektiven (bzw. erfolgrei-
chen) oder ineffektiven (bzw. erfolglosen) Resultaten bzw. ,,Pannen fithren. Die
Critical Incident Technique gibt fiinf Schritte vor, die zur Datenerhebung und Ana-
lyse der Ereignisse filhren (Flanagan 1954). Die Kenntnis der ,,besonderen Ereig-
nisse* (,critical incident®) kann beispielsweise dazu genutzt werden, zukiinftige un-
erwlinschte Ereignisse besser vermeiden zu konnen oder die Bedingungen zu schaf-
fen, um moglichst effektiv zu arbeiten. Im Zentrum stehen bei der Methode jedoch
die besonderen Ereignisse selbst, die Fehlerbehebung steht nicht im Fokus. Die Me-
thode kann in unterschiedlichen Bereichen Anwendung finden und in flexibler
Weise umgesetzt werden (Flanagan 1954). Weitere Anwendungsfelder finden sich
beispielsweise in der Pddagogik. In einer Studie wird die CIT genutzt, um die Pro-
zesse der Identitétsbildung von Akademiker:innen, die zur Piddagogin, zum Péda-
gogen werden, zu beschreiben (Clavert 2018). In anderen Studien konnte sie einge-
setzt werden, um Transformationsprozesse in der beruflichen Identitit von Grund-
schullehrer:innen zu beobachten (Monero 2017; Everly/Mitchell 1999; Tripp
1993). Hier wurde teilweise von der urspriinglichen 5-Schritte Methode nach
Flanagan (1954) abgewichen und das Konzept flexibel gehandhabt bzw. weiterent-
wickelt. Monero (2017) beschreibt ein besonderes Ereignis folgendermaf3en:

,»A critical incident [CI] is an unexpected event that emotionally de-
stabilises teachers to such an extent they lose some control and act
inappropriately or react inconsistently with their own teaching prin-
ciples, and this, in turn may lead to a review of their own professional
identity (Everly/Mitchell 1999; Tripp 1993). This type of incident
can have a positive meaning (it is beneficial for the classroom cli-
mate, student learning, etc.) or negative (it is detrimental to learning,
the classroom dynamic, etc.). Moreover, incidents usually appear as
a result of a conflictive relationship, a situation of opposition, disa-
greement or confrontation between positions. When the magnitude
and emotional impact of a particular incident is so high that provoke
a crisis and requires a change, we label it as critical. However, what
we consider substantial about CI is that they may force teachers to
review their identity positions and thus, potentially elicit changes in
their professional identity. (ebd., S. 4).

Der Bereich Wissenschaftsmanagement wird manchmal thematisiert als eine beruf-
liche Alternative zur Wissenschaft. In der Literatur wird die Befristungssituation
von Nachwuchswissenschaftler:innen hdufig thematisiert (z.B. Konsortium BuWiN
2021; Hohle 2019) und Beschreibungen fiir schwierige Situationen, die Nach-
wuchswissenschaftler:innen dazu bewegen, die Wissenschaft zugunsten eines an-
deren Bereichs zu verlassen, finden sich beispielsweise bei McAlpine/Turner
(2014), McAlpine et al. (2014) und Metz-Gockel et al. (2016). Eine Studie iiber den
Verbleib von Promovierten in der Wissenschaft (die allerdings nicht speziell auf
critical incident bezogen ist) kommt zu dem Schluss, dass die Entscheidung fiir den
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Verbleib multifaktoriell ist und sich u.a. aus der subjektiven Bewertung der Berufs-
chancen und Anstellungsbedingungen in einem Berufsbereich, der Facherzugehd-
rigkeit und den Leistungen zusammensetzt (Franken 2019). Bei Merkator et al.
(2011, S. 93) geben 20% der Befragten an, sich fiir Wissenschaftsmanagement ,,als
Alternative zu Forschung und Lehre* entschieden zu haben, das Wissenschaftsma-
nagement also nur fiir einen kleineren Teil einen Plan B zur Wissenschaft darstellt.

4.4 Ergebnisse

Zu dem Thema ,,besonderes Ereignis* wurden zwei Fragen gestellt: eine Frage mit
standardisierten Antwortoptionen und eine mit der Moglichkeit zur Freitextantwort.
Die erste Frage lautete: ,,Gab es ein besonderes Ereignis, das zu einer Entscheidung
fiir diesen Tétigkeitsbereich gefiihrt hat?“ Es wurden die vier standardisierten Ant-
wortoptionen angegeben, die in der folgenden Abbildung dargestellt sind.

In der standardisierten Frage berichtet mit 57% iiber die Halfte der Befragten
von einem "besonderen Ereignis", das zu ihrer Entscheidung fiir den jeweiligen Té-
tigkeitsbereich gefiihrt hat. Dabei dominieren berufliche Ereignisse deutlich die pri-
vaten und andere Ereignisse. Hier wihlen 6% zwei Ereignisse aus.

Abbildung 4.3: Besonderes Ereignis (Prozent)
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ABI11: Gab es ein besonderes Ereignis, das zu der Entscheidung fiir diesen Tétig-
keitsbereich gefiihrt hat? Mehrfachnennungen moglich
N=1.376
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Ein Vergleich der Antworten auf die Frage nach den beruflichen Perspektiven nach
dem grundstdndigen Studium (siche weiter oben die Frage AB09) ergibt einzig bei
der Option ,, Tatigkeit in der Wissenschaft signifikante Unterschiede zwischen den-
jenigen mit einem Ereignis und denen ohne Ereignis. Es geben insgesamt 47% der
Befragten an, nach ihrem Studienabschluss eine Tétigkeit in der Wissenschaft an-
gestrebt zu haben (Antwortvorgaben 1 + 2 addiert). 42% wollten in die Wissen-
schaft und berichten von keinem Ereignis. Demgegeniiber wollten 50% in die Wis-
senschaft und berichten von einem Ereignis (p < ,05). Damit wechselt von denen
mit Ziel Wissenschaft der groere Anteil im Zusammenhang mit einem Ereignis ins
Wissenschaftsmanagement. Diejenigen mit dem Berufsziel Wissenschaft berichten
mit 61% leicht haufiger von einem Ereignis als der Durchschnitt der Befragten. Hier
werden mit 49% sowohl berufliche als auch mit 16% private Ereignisse etwas hiu-
figer angegeben als bei dem Durchschnitt der Befragten. Hinsichtlich der Haufig-
keit und der Art der Ereignisse besteht kein signifikanter Unterschied zwischen den
Geschlechtern.

4.4.1 Das ,,besondere Ereignis“ in den offenen Antworten

Auflerdem wurde eine zusétzliche Frage mit Freitextoption gestellt, um die standar-
disierten Antworten mit konkreten Details aus dem Leben der Befragten zu ergén-
zen. Auf diese Weise ist es moglich, die Frage gegebenenfalls fiir die zweite Befra-
gungswelle bzw. fiir weitere standardisierte Befragungen weiterzuentwickeln. Auf
die Frage ,,Bitte beschreiben Sie das Ereignis, das zu Threr Entscheidung fiir diesen
Tétigkeitsbereich gefiihrt hat” wurden insgesamt 664 auswertbare Freitextantwor-
ten gegeben. 16% derjenigen, die in der standardisierten Frage ein Ereignis ange-
geben hatten (n=789), haben keine weiteren Angaben in der offenen Frage gemacht.
Manche der Freitextantworten fielen sehr knapp aus, andere sehr ausfiihrlich (Zei-
chenlimit: 1.024). Insbesondere letztere werfen ein Licht auf die Komplexitit der
Entscheidungssituation. Fiir die Auswertung der Antworten wurden sowohl quali-
tative als auch quantitative Methoden angewendet. Sie wurden thematisch geclus-
tert, was einen Interpretationsschritt darstellt und woran sich mindestens drei Per-
sonen des Teams intensiv beteiligt haben.? Dabei gaben — v.a. die detaillierteren
Antworten — auch Einblicke in Sinnzusammenhinge der Befragten. Anschlielend
wurden die Antworten quantitativ ausgewertet und in den SPSS-Datensatz einge-
fiigt. Die Daten sind in der Lage, die standardisierten Antworten, die in AB06
(Grund fiir die Beschiftigungsaufnahme) gegeben wurden, zu erginzen und fiir die
Erstellung weiterer Befragungen nutzbar gemacht zu werden. Auch bieten sie Er-
klarungsansétze fiir die standardisierten Antworten bzw. bilden Vorschlédge fiir Zu-
sammenhinge, die quantitativ iiberpriift werden konnen (Hypothesenbildung)?
(Schriinder-Lenzen 2003; Flick 2004, Krempkow 2005; Krempkow et al. 2013). In

2 An dieser Stelle einen besonderen Dank an unsere seinerzeit Wissenschaftliche Hilfskraft Ale-
xander Honsch.
3 Dies findet z.T. auch in die an anderer Stelle dargestellten multivariaten Analysen Eingang.
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Einzelfillen konnen die Freitextantworten fiir sich allein stehen, erfiillen jedoch im
Allgemeinen nicht die Charakteristika, die qualitative Daten normalerweise erfiil-
len* (LaDonna et al. 2018). Sie lieBen sich den Oberkategorien berufliche Griinde
und private Griinde zuordnen und jeweils in weitere Unterkategorien unterteilen.
Schlielich wurden noch diejenigen Félle identifiziert, in denen die Entscheidung
zum Wissenschaftsmanagement einem Plan B entspricht oder als ein besonderes
Ereignis gedeutet werden kann (CI).

Urspriinglich wird bei dem Konzept des ,,Critical Incident davon ausgegan-
gen, dass das ,.besondere Ereignis“ eine Entscheidung, eine Verdnderung in der
Haltung oder eine Handlung auslést. In dieser Studie wurde die Frage mit der Ver-
mutung gestellt, dass ein besonderes Ereignis die Entscheidung zum Wissenschafts-
management auslost. Tatsdchlich passte jedoch — wie sich im Nachhinein heraus-
stellte — dieses Konstrukt hiufig nicht zu der Wahrmehmung der Befragten. Haufig
war es nicht ein besonderes Ereignis, sondern es handelte sich eher um eine langer
andauernde Situation, wie z.B. alleinerziehend zu sein oder keine langfristige Per-
spektive in der Wissenschaft zu sehen, die zu einer Entscheidung fiir das Wissen-
schaftsmanagement gefiihrt hat. Streng genommen handelt es sich auch nicht immer
um eine Entscheidung fiir das Wissenschaftsmanagement, sondern in einigen Féllen
eher um die Entscheidung gegen den vorhergehenden Bereich.’ Einige Antworten
deuten darauf hin, dass ein Wechsel innerhalb des Wissenschaftsmanagements
stattgefunden hat und es sich somit nicht um einen Bereichswechsel, sondern nur
um einen Stellenwechsel handelt.

In fiinf von sechs Fillen werden mehrere Themen als Grund fiir die Entschei-
dung fiir eine Tétigkeit im Wissenschaftsmanagement genannt. In diesen Fallen
wurde die Nennung mehreren Kategorien zugeordnet. Etwa die Hélfte der Félle
wurde zwei Kategorien zugeordnet und ein knappes Drittel drei Kategorien. Vier
bis sechs Kategorien wurden in ca. einem weiteren Sechstel der Félle vergeben.
Beispielsweise fithrt manchmal eine Kombination aus privaten und beruflichen
Griinden zu der Entscheidung, ins Wissenschaftsmanagement zu gehen.® Es kann
sich jedoch auch um eine Kombination aus rein beruflichen Griinden oder rein pri-
vaten Griinden handeln. Dariiber hinaus féllt auf, dass in manchen Féllen die Kate-
gorisierung der Freitextnennungen nicht genau der Angabe in der standardisierten
Abfrage entspricht.

* Von diesen erwartet man insgesamt mehr Fiille, Detailliertheit, Kontextbeziige und Einblicke in
die Gefiihle oder normalerweise nicht offengelegte Gedanken der Befragten (LaDonna et al.
2018).

°> Des Weiteren unterstellt die Frage auch, dass die Befragten nicht schon immer im Wissenschafts-
management titig gewesen sind bzw. dorthin wollten. Auch diese Annahme trifft nicht auf alle
Befragten zu, wie unsere Auswertungen der angestrebten beruflichen Perspektiven (AB09) deut-
lich machen (s. Abb. 3.3).

¢ Beispielsweise wenn der Abschluss der Promotion mit der Geburt eines Kindes zusammenfallt
oder wenn das Vertragsende mit einem Ortswechsel und dem Zusammenziehen mit der Partnerin
in einem Zusammenhang steht.
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In der folgenden Abbildung ist die Verteilung der Griinde nach den Oberkate-
gorien dargestellt. Die Prozentwerte beziehen sich auf diejenigen, die in der Frei-
textantwort eine Angabe gemacht haben (n=664 bzw. 48%). Insgesamt dominieren
auch in der Freitextantwort die berufsbezogenen iiber die privaten Griinde mit rund
90% und 28% (Mehrfachzuordnung). Dies entspricht in etwa der prozentualen Ver-
teilung in der geschlossenen Fragestellung (s. Abb. 4.3). Die privaten Griinde wer-
den dabei in fast zwei Dritteln besonders héufig in Kombination mit beruflichen
Griinden genannt. Rein private Griinde werden mit 10% der Félle am seltensten
genannt.

Abbildung 4.4: Ereignis/Griinde zur Aufnahme der Tatigkeit (Freitextantworten;
Zusammenfassung)
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ABI10: Bitte beschreiben Sie das Ereignis, das zu Ihrer Entscheidung fiir diesen Té-
tigkeitsbereich gefiihrt hat.
N=664; nur diejenigen, die in der Freitextantwort eine Angabe gemacht haben

4.4.2 Berufliche Griinde

Die beruflichen Griinde werden eingeteilt in Nennungen, die

e ... die vorhergehende Stelle betreffen, also einen Push-Effekt, d.h. eine Ent-
scheidung gegen etwas darstellen. Diese Kategorie wird von 45% von denen,
die eine Freitextantwort gegeben haben, bzw. von 22% aller Befragten ge-
nannt.

e ... diejetzige Stelle betreffen, d.h. ein Pull-Effekt bzw. eine Entscheidung fiir
etwas darstellen. Diese Kategorie wird ebenfalls von 45% von denen, die eine
Freitextantwort gegeben haben, bzw. von 22% von allen Befragten genannt.
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e ... im Zusammenhang mit einer Weiterbildung, einem Weiterbildungsstu-
dium oder einer Promotion stehen. Diese Kategorie wird von 16% von diesen
mit Freitextantwort, bzw. von 8% von allen Befragten genannt.

Damit werden die Griinde, die vorhergehende Stelle zu verlassen, genauso hiufig
angegeben wie die Griinde, die die aktuelle Tatigkeit zum Ziel haben. Damit handelt
es sich genauso hdufig um die Reaktion auf Push-Faktoren, d.h. um ein Ausweich-
verhalten aus einer ungiinstigen Situation heraus, wie um Pull-Faktoren, d.h. um die
Erreichung eines Zieles in der Tétigkeit im Wissenschaftsmanagement. Diese drei
Kategorien werden, wie in der folgenden Abbildung dargestellt, weiter unterteilt.
Die einzelnen Kategorien werden in den néchsten Abschnitten dargestellt.

Abbildung 4.5: Berufliches Ereignis/berufliche Griinde zur Aufnahme der Tétigkeit
(Prozent)
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ABI10: Bitte beschreiben Sie das Ereignis, das zu Ihrer Entscheidung fiir diesen Té-
tigkeitsbereich gefiihrt hat. / N=664; nur diejenigen, die eine Freitextantwort gege-
ben haben
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4.4.2.1 Vorige Stelle

Das Verlassen der vorigen Stelle kann als ein Ausweichverhalten aus einer ungiins-
tigen Situation heraus gedeutet werden (Push-Effekt). Bei 30% der Antworten
(bzw. 14% aller Befragten; vgl. vorige Abbildung) geht es um ein eher unfreiwilli-
ges Ausscheiden aus der vorigen Stelle. In 20% der Nennungen (10% aller Befrag-
ten) geht es dagegen um das freiwillige Verlassen der vorigen Stelle.

4.4.2.2 Unfreiwilliges Ausscheiden: Vertragsende der vorigen Stelle

Wie die Abbildung zeigt, ist das Auslaufen bzw. die Beendigung des vorigen Ar-

beitsvertrags ein hdufig angegebener Grund, die vorige Stelle zu verlassen. Zu der

Gruppe des auslaufenden Vertrags gehoren die folgenden Kategorien:

e Die Befristung eines Arbeitsvertrages, z.B. aufgrund einer befristeten Projekt-
stelle, ist der am haufigsten genannte Grund fiir einen Wechsel.

e  Umstrukturierungen am (alten) Arbeitsplatz fithren dazu, dass die vorherige
Stelle wegfillt oder die Aufgaben bzw. Arbeitsbedingungen nicht mehr attrak-
tiv sind.

e  Sonderfall WissZeitVG: Das Wissenschaftszeitvertragsgesetz wird als Grund
angegeben, aus dem der bisherige Bereich, meist Lehre und Forschung, verlas-
sen werden muss.

e Eine Kiindigung durch den Arbeitgeber wurde am seltensten genannt (vgl. Ab-
bildung).

Oft fallt die Befristung des letzten Arbeitsvertrags mit weiteren beruflichen oder
privaten Ereignissen zusammen oder ist Anlass, auch in anderen Lebensbereichen
Verénderungen vorzunehmen. Beispielsweise wird davon berichtet, dass das Ver-
tragsende mit dem Abschluss der Promotion oder mit dem Zusammenziehen mit
der Partnerin bzw. dem Partner zusammenfallt. So markiert das Vertragsende auf
mehreren Ebenen einen neuen Lebensabschnitt.

,»Das Department, in dem ich meine Dissertation und eine anschlie-
Jsende befristete Stelle innehatte, wurde wegen Emeritierung des Lei-
ters geschlossen. Fiir eine klassische Laufbahn als Post Doc mit
Endziel Professur schdtzte ich meine Chancen als sehr gering ein.
Daher habe ich nach anderen Moglichkeiten gesucht.* (650)

,, Vertragsende im vorherigen Job auflerhalb des dffentl. Dienstes,
ein Jahr zuvor endete mein Vertrag als wiss. Mitarbeiterin/Postdoc
im offentl. Dienst ohne Anschlussmoglichkeiten. Bewerbungen auf
Teamleiter:innenstellen oder Professuren im ecigenen Fachgebiet
nicht erfolgreich — Stellenmangel und Uberfluss an Bewerber:innen,
dazu noch ,kleines Fach'.* (1471)

Laut Lent et al. (1994; 2020) bzw. Lent und Brown (2013) kénngn Briiche, wie z.B.
ein Vertragswechsel nach einer Befristungssituation zu einem Uberdenken der Si-
tuation und der eigenen Wiinsche fiihren und die Neuausrichtung der Ziele zur
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Folge haben. Die Nennungen stiitzen die These, dass das Wissenschaftsmanage-
ment tatsdchlich fiir einige als ein Plan B gesehen werden kann.

4.4.2.3 Freiwilliges Verlassen der vorigen Stelle

Dagegen lassen einige Antworten auf ein selbst-initiiertes Verlassen der vorigen
Tatigkeit schlieBen. Hier werden die fehlende berufliche Perspektive sowie Unzu-
friedenheit in der vorhergehenden Position genannt.

Die fehlende berufliche Zukunftsperspektive bezieht sich auf die Tatigkeit in
der Wissenschaft, fiir die das Wissenschaftsmanagement als ein Ausweg erscheint.
Auch fehlende Karriere- und Entwicklungsmoéglichkeiten in der Wissenschaft wur-
den als Grund genannt, gezielt die Wissenschaft verlassen zu wollen. Doch auch
iiber Tétigkeiten, die nicht bzw. nicht eindeutig der Wissenschaft zugehdren, wur-
den fehlende Entwicklungsmdéglichkeiten als Grund zum Verlassen des Bereichs
genannt.

Auch Unzufriedenheit in der vorhergehenden Stelle wurde als ein Grund ge-
nannt, den Arbeitsbereich aus eigenem Antrieb verlassen zu wollen. Hier wurde
beispielsweise von einer zu hohen Arbeitsbelastung in Verbindung mit zu wenig
Wertschétzung/Anerkennung gesprochen. Fehlende Entwicklungsmdglichkeiten in
der Tiatigkeit oder auch Unzufriedenheit mit der Gesamtausrichtung der Institution
wurden genannt.

,,Ende der Doktorarbeit, unsichere Bedingung in der akademischen
Forschung, viel Frust, Interesse an Wissenschafismanagement
(2101)

,, Unzufriedenheit im Wissenschaftsumfeld und mangelnde Perspek-
tiven fiir Entwicklung einer wissenschaftlichen Karriere in meiner
Heimat- und Studienstadt (stattdessen unsichere Postdoc-Zeiten,
Tingeln iiber den Globus (mit Familie im Schlepptau) wird erwartet,
Lebensplanung muss an Verfiigharkeit von Stellen ausgerichtet wer-
den), Fehlen eines Sinns in den erzielten Forschungsergebnissen fiir
die Gesellschaft, mangelnder Praxisbezug der Forschung* (2803)

In Einzelfdllen wurde von einem schlechten Verhaltnis zur bzw. zum Vorgesetzten
aufgrund von Konflikten, Mobbing oder dem Fiihrungsstil berichtet. Teilweise
wurde auch das Zusammenfallen von mehreren der genannten Belastungsfaktoren
genannt.

4.4.2.4 Neue Stelle
Nennungen zur aktuellen Stelle bilden eine weitere Unterkategorie der beruflichen
Griinde fiir die Entscheidung zur Tatigkeit im Wissenschaftsmanagement. Diese
lasst sich weiter in zwei Themengruppen einteilen: erstens in die attraktiveren Cha-
rakteristiken der neuen Tétigkeit und zweitens in die Art, die Stelle erhalten zu ha-
ben.

GroBe Teile der Befragten haben ihre aktuelle Stelle angenommen, weil sie
attraktiv erschien bzw. einzelne attraktive Merkmale enthilt. Die Angaben dazu
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sind allerdings heterogen und die Nennungen, warum die Stelle als attraktiv wahr-
genommen wird, hdufig allgemeiner Art. Einige wiederkehrende Charakteristika
fiir die Attraktivitdt der Stelle lassen sich jedoch angeben. In manchen Féllen war
die jetzige Stelle eine langfristige und bewusste Entscheidung fiir den Bereich.

,,Schon wihrend der Promotion habe ich mich fiir eine Karriere im
Wissenschaftsmanagement entschieden. Nach Beendigung der Pro-
motion habe ich nach attraktiven Stellen gesucht und fiir meine ak-
tuelle Stelle eine weniger attraktive, d.h. befristete und inhaltlich
nicht so interessante, Stelle bei meinem alten Arbeitgeber gekiin-
digt. “ (2861)

Auch wurde vereinzelt angegeben, dass die neue Stelle der Traumjob ist. Andere
haben die Stelle aus inhaltlichem Interesse an dem Bereich gewéhlt, oder weil sie
zumindest zu Stelleneintritt als interessant eingeschétzt wurde. Die Nidhe zur Wis-
senschaft wird als eine attraktive Bedingung fiir die Entscheidung fiir das Wissen-
schaftsmanagement genannt, wie z.B. hier: ,,/...] Bezug zur Wissenschaft erhalten,
d.h. Studium und Promotion nicht umsonst sondern Gelerntes kann noch eingesetzt
werden. “ (849), sowie die Handlungsspielrdume und das kreative Potential. Des
Weiteren wird ein gutes Gehalt als attraktives Charakteristikum angegeben. Aller-
dings stellt sich die Stelle teilweise jedoch als nicht so attraktiv dar, wie vorher
angenommen wurde.

Ein unbefristeter Arbeitsvertrag und berufliche Sicherheit wurden wiederkeh-
rend als ein Merkmal zur Aufnahme der neuen Stelle genannt:

., Es war die einzige Mdoglichkeit fiir eine unbefristete Stelle an unse-
rem Institut* (2333)

,, Befristung der vorherigen Stellen. Die stindige Unsicherheit mit
extrem intensiven und langen Bewerbungsphasen neuer Einarbei-
tung und hdufigem Umzug waren zu viel.

Aktuelle Stelle als vermeintlich attraktive, unbefristete Stelle wahr-
genommen. “ (1519)

In einigen Féllen wurde die Stelle als eine Moglichkeit zur Existenzsicherung be-
schrieben, beispielsweise zur Finanzierung der Promotion.

Einige Befragte beschreiben, dass der Zugangsweg zur Stelle, d.h. auf welche
Weise sie die Stelle bekommen haben, sie zu ihrer Entscheidung fiir den Tatigkeits-
bereich gefiihrt hat. Unter den Zugangsweg zur Stelle fallen drei Kategorien: eine
gezielte Rekrutierung, eine Stelle iibernommen zu haben und (Elternzeit-)Vertre-
tung (vgl. Abbildung). Die drei Zugangsarten verbindet, dass sie mit weniger Hiir-
den verbunden sind, um in den neuen Bereich hineinzukommen. Méglicherweise
werden die Stellen gar nicht oder nicht so breit ausgeschrieben, wie es iiblicher-
weise der Fall ist, oder sie haben durch einen internen Zugang erleichterte Zugangs-
bedingungen. Die genannten Zugangsarten stellen sich als eine zufillig auftretende
»gute Gelegenheit dar und entsprechen damit dem Konzept der ,,Serendipity*
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(Flanagan 1954). Sie sind damit ebenfalls als positive Variante des Plan B einzu-
ordnen.

Die gezielte Rekrutierung fiir eine Stelle umfasst beispielsweise, dass Befragte
ins Team geholt wurden oder zur Bewerbung aufgefordert wurden. Das Zitat zeigt
deutlich, dass es sich in diesem Fall um eine Tétigkeit handelt, die nicht aktiv auf-
gesucht oder ausgewéhlt wurde. Manchmal wird deutlich, dass vor der Bewerbung
personliche Kontakte bestanden.

,, Team- und Abteilungsleitung haben mir den Arbeitsplatz im Team
Drittmittel angeboten, und ich bin innerhalb der Abteilung Finanzen
ins Drittmittelteam gewechselt. Die Aufgaben schienen mir span-
nend und neu, und das Team sympathisch. Da sich die Tdtigkeiten
sehr unterscheiden von meinen vorherigen, hdtte ich mich von selbst
nicht auf die Stelle beworben. “ (3083)

,,Das Interesse war fiir diesen Bereich bereits da.
Eine Bekannte hat mich dann zur Unterstiitzung ins Team geholt.
(3179)

In Einzelfdllen wurde eine Stelle fiir die Befragten geschaffen. Ein:e Befragte:r be-
richtet beispielsweise, dass das ,,durchgefiihrte Projekte in den Regelbetrieb* iiber-
fiihrt wurde (2450).

Ein weiterer Weg in die Titigkeit bildete die Ubernahme der Stelle. In diesen
Féllen war die:der Vorginger:in ausgeschieden (Rente, Tod, Krankheit), bzw. hatte
die Stelle verlassen.

Eine (Elternzeit-)Vertretung stellt sich manchmal als eine gute Gelegenheit
heraus, mit wenigen Hiirden in einen neuen Bereich hineinzukommen. Die Stellen-
angebote fiir Vertretungen werden meist nicht breit ausgeschrieben und es gibt da-
her weniger Bewerber:innen. Eine Vertretung kann auch eine Moglichkeit darstel-
len, gezielt in einen Wunschbereich hineinzukommen, in den der Zugang sonst
schwieriger wire, z.B. wie bei dieser Befragten: ,, alleinerziehende Mutter, aufbau-
end auf vorrangegangener HiWi-Titigkeit, als Elternzeitvertretung eingestellt.
(1288). Eine Titigkeit als (Elternzeit-)Vertretung kann dazu dienen, fiir sich selbst
zu entscheiden, ob man langerfristig in diesem Bereich arbeiten mochte, in diesem
Bereich Erfahrung zu sammeln sowie den Arbeitgeber von der eigenen Eignung zu
iiberzeugen, d.h. im Sinne eines gegenseitiges Screening (Hohendanner/Ramos
Lobato 2017).

4.4.2.5 Weiterbildung/Promotion
In die Kategorie Weiterbildung/Promotion wurden v.a. Nennungen eingeordnet, bei
denen deutlich wird, dass der Abschluss der Promotion oder der Postdoc-Phase die
Entscheidung auslost, mit dieser Phase zusammenfallen oder mit Weiterbil-
dung/Promotion zusammenhingen. Beispielsweise wurde berichtet, dass der Ar-
beitsvertrag mit der Promotion endete (674).

In Einzelfdllen ermdglichte die Stelle die Arbeit an der Promotion durch die
Finanzierung des Lebensunterhalts:
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., Méglichkeit zur Finanzierung der Promotion in Kombination mit
einem interessanten Aufgabenfeld.” (1849)

In einem Fall wurde {iber konkrete Unterstiitzung zur Weiterbildung berichtet:

., Es wurde eine neue Stelle geschaffen und iiber eine Personalent-
wicklungsmafinahme inkl. Weiterbildung werde ich dafiir qualifi-
ziert.* (2602)

4.4.3 Private Griinde

Die Nennungen der privaten Ereignisse lieen sich in die Oberkategorien Kind/er,

Partnerschaft/Familie und Wohnort/Krankheit kategorisieren. Da Partnerschaft/Fa-

milie nicht unbedingt eigene Kinder einschlieBen muss, wurden separate Katego-

rien gebildet und die Nennungen, die explizit Kind/er benennen, separat zugeord-

net. Die Haufigkeiten der einzelnen Kategorien sind:

e Kind/er wurden von 14% der Freitextangaben bzw. 7% aller Befragten ge-
nannt;

e  Partnerschaft/Familie von 10% bzw. 5% aller Befragten

e  Wohnort/Krankheit von 15% bzw. 7% aller Befragten.

Die jeweiligen Unterkategorien und die Haufigkeiten sind in der folgenden Grafik
abgebildet. Ca. zwei Drittel der Nennungen privater Ereignisse gehen einher mit
Nennungen beruflicher Ereignisse.

Laut verschiedener Studien (Krempkow 2014, 2020; Mdoller/Metz-Gockel
2009; Metz-Gockel 2016; Metz-Gockel et al. 2016) héngt insbesondere die Ent-
scheidung fiir (bzw. die Geburt von) Kinder(n) hdufig stark mit den Beschéftigungs-
bedingungen zusammen. Andererseits zeigte sich in einer bundesweiten Befragung
von wiss. Mitarbeitenden, dass diese z.T. nur wenig iiber Angebote zur Verbesse-
rung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf informiert sind (vgl. Kremp-
kow/Sembritzki 2020); dhnlich ist dies auch fiir das Wissenschaftsmanagement zu
vermuten. Zugleich ist zu vermuten, dass das Vorhandensein von Kindern mit ei-
nem Perspektivwechsel einhergeht und damit auch die Sicht auf die berufliche Si-
tuation verandert. Hierfiir finden sich nachfolgend ebenfalls einige Beispiele in den
Freitextantworten.
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Abbildung 4.6: Private Ereignisse/private Griinde zur Aufnahme der Téatigkeit
(Freitextantworten, Prozent)
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4.4.3.1 Kind/er und Familienfreundlichkeit

Die Geburt eines (weiteren) Kindes kann offenbar ein Ansto sein, die Wissen-
schaft zu verlassen und sich fiir das Wissenschaftsmanagement zu entscheiden. Die
Stelle im Wissenschaftsmanagement wird allgemein als eine familienfreundliche
Arbeit beschrieben, beispielsweise hinsichtlich der Flexibilitdt fiir Familienaufga-
ben (3477) und verbesserter Moglichkeiten zur Kinderbetreuung (2514). Auflerdem
wollten sich Befragte anlésslich der Geburt auf einen Standort beschranken bzw.
eine Stelle am Wohnort haben, um Pendeln zu vermeiden (3477, 1136, 3291, 1110,
620, 2016, 1690), oder in der gleichen Stadt wie die Partnerin/der Partner zu woh-
nen, was aus ihrer Sicht eine Karriere in der Forschung verhindert. Parallel dazu
wurden als berufliche Aspekte mehrfach die fehlenden Entwicklungsmoglichkeiten
in der Wissenschaft thematisiert, und ein Fall berichtet, dass dort die Unterstiitzung
von Miittern durch Vorgesetzte nicht gegeben ist (2083). Insgesamt fillt hier die
Verzahnung verschiedener Aspekte und Bereiche ins Auge.

»Das Interesse an dem Bereich Wissenschaftsmanagement war
schon vorher da. Nach der Geburt meiner ersten Tochter zu Beginn
der Postdoc Phase habe ich mich gezielt auf Stellen in diesem Be-
reich beworben und mich entsprechend weitergebildet. “ (2382)

,,Die Geburt meines ersten Kindes. Wir wollten uns auf einen Stand-
ort festlegen. Damit war eine Karriere als Gruppenleiter in der Wis-
senschaft eher ausgeschlossen.  (2491)
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4.4.3.2 Partnerschaft/Familie

Auch unabhingig von Elternschaft gaben Befragte die Partnerschaft als Grund an,
in eine andere Stadt zu ziehen, beispielsweise um nicht (mehr) pendeln zu miissen
(1562, 1280, 2164).

Auch die Pflege von Elternteilen wurde als Grund fiir einen Wechsel angege-
ben (1431). Andererseits wurde auch der Verlust einer Partnerschaft als ein Grund
fiir berufliche Verdnderungen angegeben (944, 727). In einem Fall warf der Tod
eines Familienmitglieds die Frage nach dem Sinn der Tétigkeit auf und zog den
beruflichen Wechsel nach sich (2764). Auch in dieser Kategorie fallen die privaten
Griinde rund um Partnerschaft/Familie mit verschiedenen beruflichen Griinden, wie
z.B. einem schlechten Arbeitsverhéltnis zu Vorgesetzten (1431) 0.4., zusammen.

4.4.3.3 Wohnortwechsel und Krankheit

Des Weiteren wurden verschiedene private Griinde angegeben, die sich in Orts-
wechsel und Krankheit zusammenfassen lassen. Dem Ort, an dem sich die Stelle
befindet, kommt eine besondere Wichtigkeit zu und ist innerhalb der privaten Nen-
nungen der am haufigsten genannte Grund. Manche Stellen wurden dadurch beson-
ders attraktiv, dass sie in der Ndhe des Wohnorts liegen. Beispielsweise wurde in
einem Fall der Umzug (des Partners) zum Entscheidungsmoment, ins Wissen-
schaftsmanagement zu wechseln (2713). In einem anderen Fall zog die Befragte
nach einer Trennung und dem Ende des befristeten Vertrags zuriick in ihre Heimat-
region (2669). Auch der Wunsch, mit einem weiteren Kind nicht mehr pendeln zu
miissen, bewog zum Wechsel (2066).

Das Thema Krankheit bzw. gesundheitliche Aspekte tauchte in unterschiedli-
chen Facetten auf. Beispielsweise wurden Burn-Out, Depression sowie Uberbelas-
tung und Mobbing (2604, 3105, 1778) oder allgemeine seelische Belastung ge-
nannt, die in der vorigen Stelle entstanden waren:

,, vorheriger Job hat mich ,krank ‘ gemacht, d.h. seelisch belastet. Ich
war nicht gliicklich und habe deshalb nach etwas Neuem gesucht
(1491)

Auch wurden chronische und akute Leiden, Schwerbehinderung und Unfall als
Griinde angegeben, um ins Wissenschaftsmanagement zu wechseln (1690, 1707,
1059). Ebenso tauchte in Verbindung mit Gesundheit die Wahl des Arbeitsbereichs
auf, um lange Pendelfahrten zu vermeiden.

., Ein akutes (sowie diverse chronische) gesundheitliches Problem
fiihrte zum Uberdenken der beruflichen Zukunft. Die 9-jihrige Lang-
streckenpendelei fiir die wissenschaftliche Stelle (bei schlechten
Perspektiven auf eine Professur) erschien im Anschluss nicht mehr
ausreichend erstrebenswert. “ (1690)
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4.4.3.4 Wechselgriinde und berufliche Zufriedenheit

Es wurde iiberpriift, ob die Angaben, die in dieser Freitextfrage gemacht wurden,
mit der beruflichen Zufriedenheit zusammenhéngen. Die berufliche Zufriedenheit
wurde auf einer Skala von 1 (=sehr zufrieden) bis 5 (gar nicht zufrieden) abgefragt,
sodass Mittelwertvergleiche gebildet werden konnten. Zundchst wurde gepriift, ob
diejenigen, die in dieser Frage eine Angabe machten, sich in ihrer Zufriedenheit
nicht signifikant von denen unterscheiden, die keine Angabe machten. Die mittlere
berufliche Zufriedenheit liegt bei 2,28, also zwischen ,,eher zufrieden” und
Hteils/teils® (fiir die detailliertere Auswertung von Zufriedenheit siche Kapitel 7 und
11 in diesem Band). Unterschiede finden sich insbesondere bei den beruflichen
Wechselgriinden (s. Tabelle 4.2). Befragte, die wegen der positiven Charakteristika
der neuen Stelle wechseln, sind signifikant zufriedener als Befragte, die dieses nicht
angeben. Dagegen sind diejenigen, die die vorige Stelle als eine Ausweichreaktion
verlassen haben, deutlich unzufriedener als diejenigen, die das nicht angeben. Ins-
besondere betrifft das diejenigen, bei denen es sich um das unfreiwillige Verlassen
der vorigen Stelle handelt. Befragte, die im Zusammenhang mit Weiterbildung oder
Promotion gewechselt haben, sind zwar zufriedener als die Vergleichsgruppe, die-
ser Unterschied ist jedoch nicht signifikant.

Tabelle 4.2: berufliche Zufriedenheit

nicht ge- .
nanntg genannt Sign.
neue Stelle Mittelwert | 2,36 2,22 *
N 362 300
vorige Stelle Mittelwert | 2,23 2,38 *
N 363 299
vorige Stelle — freiwilliges Mittelwert | 2.3 2.6 s,
Verlassen
N 532 130
vorige Stelle — unfreiwilli- Mittelwert | 2.24 241 "
ges Verlassen ’ ’
N 463 199
WB/Promotion Mittelwert | 2,32 2,14 n.s.
N 559 103

MEO07_01: 32. Wie zufrieden sind Sie alles in allem... (1=zufrieden, 5=unzufrie-
den).

ABI10 (selbst gebildete Kategorien): Bitte beschreiben Sie das Ereignis, das zu Threr
Entscheidung fiir diesen Tatigkeitsbereich gefiihrt hat.

Signifikanz: *** p < ,001; ** p <,01; * p <,05
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4.5 Zusammenfassung

Bei der hier analysierten Frage ging es darum, was die Entscheidung zu einem
Wechsel ins Wissenschaftsmanagement ausgeldst hat. Zur Erstellung des Fragebo-
gens wurde das Konzept des besonderen Ereignisses genutzt (Critical Incident). Die
erhaltenen Antworten zeigen jedoch, dass es sich bei den Ausldésern hdufig um
wahrscheinlich ldnger anhaltende Situationen als um punktuelle Ereignisse handelt,
bzw. kann es hiufig aus den Freitextantworten schwer eingeschitzt werden, ob es
sich um ein ausldsendes Ereignis nach dem urspriinglichen Ansatz handelt. Daher
haben wir das Konzept breiter gefasst und sprechen stattdessen von angegebenen
Griinden anstelle von Ereignissen.

Auch von dem anfinglich verfolgten Konzept des Plan B mussten wir teil-
weise abweichen. Erstens suggeriert es, dass anfénglich ein Plan A bestand. Doch
etwas mehr als ein Viertel aller Befragten gibt in der Frage nach den Perspektiven
ABO09 an, ,.keine festen Vorstellungen gehabt zu haben, d.h. in dieser Gruppe war
kein Plan A vorhanden. Aus dieser Frage geht jedoch auch hervor, dass mehr als
die Hilfte der Befragten bei Studienabschluss einen anderen Tétigkeitsbereich als
das Wissenschaftsmanagement angestrebt hatte und in diesem haufig vor der aktu-
ellen Tatigkeit auch gearbeitet hat (Frage AB02). D.h. in diesen Féllen hat ein an-
derer Plan A bestanden. Zweitens suggeriert das Konzept, dass der Plan B eine
schlechtere Variante gegeniiber dem Plan A darstellt und auf Plan B ausgewichen
wurde, weil Plan A nicht oder nicht mehr umgesetzt werden kann, d.h. es sich um
einen eher unfreiwilligen Wechsel handelt. Die Ergebnisse zeigen, dass diese Sicht-
weise differenzierter betrachtet werden muss. Der vorige Tétigkeitsbereich — diesen
Schluss lassen die offenen Antworten zu — wurde von 30% eher unfreiwillig verlas-
sen und diese konnen daher hier als Fille eingestuft werden, die dem Plan-B-Kon-
zept entsprechen. Dagegen wurde die vorige Stelle von 20% eher freiwillig verlas-
sen (Mehrfachzuordnung) — so unsere Interpretation. Ein freiwilliges Verlassen fin-
det statt, wenn die Tétigkeit, die Arbeitsbedingungen oder auch der Arbeitsort aus
unterschiedlichen Griinden an Attraktivitét verloren haben und sie diese aktiv ver-
lassen. Bei ihnen legen die Antworten nahe, dass sich die neue Tétigkeit den Be-
fragten zu dem jeweiligen Entscheidungszeitpunkt als die fiir sie beste Mdglichkeit
présentiert. Bei dieser Gruppe kann angenommen werden, dass nach dem Studien-
abschluss ein Plan A bestanden hatte und moglicherweise auch umgesetzt wurde.
Nach einer gewissen Zeit dnderten sich jedoch die Sichtweise, Bediirfnisse oder
Priorititen’, woraufhin ein ,,neuer Plan A gefasst wurde. Ein zweites Ergebnis ist,
dass hdufig mehrere Aspekte genannt werden, und erst deren Zusammenauftreten
bzw. Zusammenwirken zu der Wechselentscheidung gefiihrt hat. Erst die Kombi-
nation spiegelt die Komplexitit der Entscheidungssituation wider: tatsdchlich spielt
meist ein ganzes Biindel an Aspekten eine Rolle fiir einen Berufswechsel. Dabei

7 7.B. durch den Abschluss einer Promotion,“der Feststellung, dass dauerhaft befristet zu arbeiten
nicht den Vorstellungen entspricht, durch Anderungen im familidren Status, Umzug oder auf-
grund von gesundheitlichen Aspekten.
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handelt es sich z.B. um die Kombination mehrerer zeitgleich auftretender Ereig-
nisse® oder um die Kombination aus einer/mehreren Situation/en’ und einem Ereig-
nis. Dass hiufig verschiedene Aspekte zusammen auftreten, kann dahingehend in-
terpretiert werden, dass eine manchmal nicht (mehr) befriedigende Situation einen
nicht allzu starken Ausloser (z.B. ein Ereignis) benotigt, um einen Wechsel des Té-
tigkeitsbereichs herbeizufiihren. Ein Aspekt alleine hétte dagegen bei einer ansons-
ten zufriedenstellenden Gesamtsituation moglicherweise keine verhaltensverin-
dernde Wirkung.

Die Antworten kénnen dahingehend zusammengefasst werden, dass die beruf-
lichen Griinde mit 90% der Nennungen dominieren und die privaten Griinde mit
28% weniger hiufig genannt werden. Bei den beruflichen Griinden halten sich die
Griinde, die vorige Stelle zu verlassen (Push-Effekt), und die Griinde, zu einer
neuen Stelle zu wechseln (Pull-Effekt), die Waage. Hier wurden als Griinde am
héaufigsten die vertragliche Befristung in der vorigen Stelle und die Attraktivitt,
bzw. verschiedene attraktive Charakteristika, der neuen Tétigkeit genannt. Unter
den privaten Griinden wurden am hiufigsten Umzug, Kinder und Partnerschaft ge-
nannt. Haufig wurde eine Kombination aus mehreren Griinden bzw. Aspekten an-
gegeben. Insbesondere bei den Nennungen privater Griinde treten zwei Drittel zu-
sammen mit der Nennung beruflicher Griinde auf. Als eine typische Kombination
von Themen wird beispielsweise die Geburt eines (weiteren) Kindes in Kombina-
tion mit dem Wunsch nach familienfreundlichen Arbeitsbedingungen, einer Dauer-
stelle und dem Wunsch, am gleichen Wohnort wie die Partner:in zu wohnen, als
Griinde angegeben. Nur ca. jede zehnte Nennung ist ausschlieflich dem privaten
Bereich zuzuordnen.
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5. Beschiftigungssituation: Vertrag, Gehalt und
Anerkennung vorangegangener Tatigkeiten
Ester Hohle

Der Arbeitsvertrag ist ein wichtiger formaler Bestandteil der Beschéftigungsbedin-
gungen und beeinflusst die Attraktivitit des Berufs (Janger et al. 2019). In diesem
Kapitel werden die wichtigsten Aspekte des Arbeitsvertrags dargestellt. Zu diesem
gehoren die Institutionenzugehorigkeit, der Beschiftigtenstatus, die Funktion und
die hierarchische Position. Ferner werden der Vertragsumfang (d.h. die vertragliche
Arbeitszeit) und die Vertragsdauer dargestellt. Als ein Thema, was auch die Ar-
beitsbedingungen in der Wissenschaft ma3geblich beschéftigt, wird in diesem Zu-
sammenhang auch die Bewertung der Befristungssituation beschrieben — denn es
sind nicht nur diejenigen befristet beschiftigt, die kurz nach dem Studium wéhrend
der ersten Berufsjahre ihre ersten Erfahrungen sammeln diirfen, sondern durchaus
auch Beschiftigte mit jahrelanger Berufserfahrung, die hier zu Wort kommen (vgl.
Bd.1_Kap. 5). Zusétzlich wird hier erstmals auch das Gehalt unter die Lupe genom-
men: bisher nicht empirisch thematisiert wurden Riickstufungen im Offentlichen
Dienst, die aufgrund von Institutions- oder Bereichswechseln zustande kommen o-
der weil die Vorerfahrungen nicht anerkannt werden. Als ein Resultat kann es vor-
kommen, dass das Gehalt, das normalerweise in regelméfBigen Abstinden im Laufe
der Zeit leicht ansteigen sollte, wieder zuriickgestuft wird und einmal Erreichtes bei
einer neuen Stelle nicht iibernommen wird. Wie héufig ist das im Wissenschafts-
management der Fall?

5.1 Institutionszugehorigkeit und Position

Zunéchst wird dargestellt, an welchen Institutionen die Befragten beschiftigt sind
bzw. in welcher Form sie berufstétig sind. Im Fragebogen waren auf die Frage ,,Was
ist Thre aktuelle Situation? Mehrfachnennungen moglich® 11 Antwortoptionen und
die Kategorie ,,weiteres* vorgegeben (AB59). Wie die folgende Abbildung zeigt,
ist etwas mehr als die Halfte der Befragten an Universititen beschiftigt und jeweils
tiber ein Sechstel arbeitet an auBeruniversitdren Forschungsinstituten und Fach-
hochschulen. Lediglich jede:rr Zwélfte ist im Offentlichen Dienst auBerhalb der
Hochschulen beschiftigt und ein sehr kleiner Teil arbeitet selbstindig. In der Kate-
gorie ,,Sonstige*, die ein Elftel ausmacht, wurden die Kategorien zusammengefasst,
die weniger als 3% ausmachen: Privatwirtschaft, NGO, arbeitsuchend, zu Hause,
Promotionsstudium (berufsbegleitend bzw. in Vollzeit). Damit ist der iiberwie-
gende Teil der Wissenschaftsmanager:innen im Hochschulsektor und im Offentli-
chen Dienst beschiftigt und befindet sich damit innerhalb des Tarifsystems sowie
der arbeitsrechtlichen Regelungen wie beispielsweise dem Kiindigungsschutz des
Offentlichen Dienstes (Hohendanner/Ramos Lobato 2017). Eine Absolventenstudie
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legt dar, dass ein Viertel der Promovierten fiinf Jahre nach ihrem Promotionsab-
schluss im Hochschulsektor und ein weiteres Fiinftel im Offentlichen Dienst be-
schiftigt sind. Bei promovierten Frauen ist dies mit 33% bzw. 30% besonders hiu-
fig der Fall, wahrend promovierte Manner mit 61% héufiger in der Privatwirtschaft
unterkommen (F15ther/Oberkrome 2017, S. 151).! Die Ergebnisse einer anderen
Studie, in der der berufliche Verbleib Promovierter untersucht wurde, bestdtigt
diese Tendenz, wenn auch hier die Geschlechterunterschiede weniger stark ausge-
préagt sind (Konsortium BuWiN 2021, S. 213). Nach dieser Studie sind die Promo-
vierten der Fachergruppe Kunst und der Geisteswissenschaften — unter denen der
Frauenanteil sehr hoch ist — diejenigen, die am haufigsten an Hochschulen und au-
Beruniversitdren Forschungseinrichtungen verbleiben. Damit zeigt sich das Wissen-
schaftsmanagement insgesamt als eine relativ hdufig genutzte Option fiir Frauen
mit Promotion.

Abbildung 5.1: Institutionszugehdrigkeit (in%)

Selbstiindig; 3\ Sonstiges; 9

OD auBer
HS; 8

Fachhoch-
schule; 15

auller-univ.

Forsch.inst.
; 16

ABS59: Was ist Thre berufliche Situation? Ich bin an ... beschéftigt (Mehrfachnen-
nungen moglich); N=1.380

! 37% der promovierten Frauen und 61% der promovierten Ménner verbleiben in der Privatwirt-
schaft.
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Nicht alle der befragten Wissenschaftsmanager:innen sind an staatlichen Universi-
titen beschiftigt, aber mit mehr als drei Vierteln der iiberwiegende Teil. Dieser wird
gefolgt von denen an staatlichen Fachhochschulen bzw. Hochschulen fiir ange-
wandte Wissenschaften, wéhrend private und kirchliche Tréger eine untergeordnete
Rolle spielen.

Tabelle 5.1: Art und Triigerschaft der Hochschule?

staatliche Trager- private Trager- Hochschule in

schaft schaft kirchlicher Tré-
gerschaft
Universitét 78% 1% 1%
Fachhochschule 20% 1%
Gesamt 98% 2% 1%
N 1.004 15 8

ABG60: An welcher Art von Hochschule sind Sie beschiftigt?

Um eine Vorstellung von der Grofie der Hochschule bzw. der Organisation zu be-
kommen, wurde gefragt, wie viele Studierende an der Hochschule immatrikuliert
sind. Insgesamt handelt es sich bei iiber der Hélfte der Befragten um grofie Hoch-
schulen bzw. Organisationen; nur ca. jede:r Sechste ist an einer kleinen Hochschule
bzw. Organisation beschiftigt.’ Das ist erwartbar, da groBe Hochschulen insgesamt
mehr Personal aufnehmen konnen.

Tabelle 5.2: Anzahl Studierende
Anzahl Studierende

5.000 Studierende 12%
5.000-15.000 Studierende 24%
>15.000 Studierende 65%
Gesamt 100%
N 1.027

AB62: Wie viele Studierende sind aktuell ca. in Threr Hochschule immatrikuliert?

? Durch Aufrundung kann es zu Abweichungen von 100% kommen.

3 Es zeigt sich im Vergleich zur Verteilung kleiner, mittlerer und groBer Hochschulen an den deut-
schen Hochschulen insgesamt (vgl. hierzu z.B. Krempkow 2019), dass ein deutlich groerer Teil
der Befragten an grofen und ein kleinerer Teil an kleinen Hochschulen tétig ist. Dies entspricht
auch der von uns erwarteten Verteilung des Wissenschaftsmanagements auf die Hochschulen; es
sagt jedoch nichts iiber die ,,Représentativitit aus: Denn setzt man die Verteilung der Befragten
dort, wo es moglich ist, in Relation zu den bekannten Merkmalen der Grundgesamtheit, so zeigt
sich eine gute Ubereinstimmung dieser Merkmale in der Stichprobe unserer Befragten mit der
Grundgesamtheit (vgl. ausfiihrlich Hoéhle/Krempkow 2020 bzw. Kap. 2 i.d.B.)
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5.2 Beschiiftigungsstatus, Funktion und Position

Als Beschiftigungsstatus geben die meisten Wissenschaftsmanager:innen ,,ange-
stellt an, ein kleiner Teil ist verbeamtet oder ,,anders* beschéftigt. Bei der Angabe
des beruflichen Status® laut Arbeitsvertrag wurde die Moglichkeit genutzt, mehrere
Angaben zu machen. Das deutet darauf hin, dass entweder mehrere Arbeitsverhélt-
nisse vorliegen oder mehrere Attribute auf ein Arbeitsverhiltnis zutreffen. Die
groBiten Personalkategorien machen wissenschaftliche und nichtwissenschaftliche
Mitarbeiter:innen sowie Angestellte aus. Ein Beschéftigungsverhiltnis auf Stun-
denbasis spielt keine Rolle. ,,Anderes* wird von jeder elften Person angegeben.

Tabelle 5.3: Beschiftigungsstatus und beruflicher Status

Beschiftigungssta- Anteil Be'ruﬂlcher Status laut Ar- Anteil

tus beitsvertrag
Wlssenschaftllche:r Mitarbei- 28%
ter:in

Angestellt 89% N1ch'tw1.s.senschaftllche:r Mit- 359
arbeiter:in

Verbeamtet 9% Angestellte:r 36%

Anderes, und zwar 2% Auf Stundenbasis 0%
Anderes: 9%

N 1.377 N 1.353

AB28: Welchen Beschiftigungsstatus haben Sie?
AB64: Was ist Thr beruflicher Status laut Arbeitsvertrag?
Mehrfachnennungen méglich

Einen ,,anderen beruflichen Status haben 119 Personen als offene Antwort ange-

geben, die nachtrédglich geclustert wurden. Zu den am hiufigsten genannten Kate-

gorien gehoren

e Verwaltungsangestellte bzw. technisch-administratives Personal (26 Nennun-
gen bzw. 2%; diese sind meist Angestellte),

e Professuren (21 Nennungen, bzw. 1,5%; diese sind meist Beamte),

e  Beamte (14 Nennungen, bzw. 1%),

e und Geschiftsfiihrer:innen (10 Nennungen, bzw. 0,7%; diese sind Angestellte
oder Beamte).

Die weiteren Antworten vereinzeln sich in unterschiedlichste Nennungen, wobei

bspw. auBlertariflich nur zweimal genannt wird.

Bei der nédchsten Frage wurde gefragt, welche hierarchische Funktion die Befragten
in der Organisationseinheit einnehmen. Den grofiten Anteil machen mit iiber der
Halfte Mitarbeiter:innen aus, gefolgt von Vorgesetzten bzw. Leitungspersonen, wo-
bei iiber ein Drittel ein relativ hoher Anteil an Vorgesetzten bzw. Leiter:innen dar-
stellt. Nur ein kleiner Teil ist als Einzige:r in der jeweiligen Organisationseinheit
tatig.
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Die Mitarbeiter:innen wurden separat danach gefragt, ob sie Budgetverant-
wortung, Personalverantwortung und Fithrung von Mitarbeiter:innen haben. Diese
Verantwortungsbereiche werden von jeweils zwischen einem Fiinftel und einem
Drittel angegeben.

Tabelle 5.4: Hierarchische Funktion in der Organisationseinheit

. An- An-
Funktion teil teil
Vorgesetzte:r/Leiter:in 37%

Mitarbeiter:in 60% | Nur Mitarbeiter:innen:
Budgetverantwortung 37%
Personalverantwortung 21%
Fiihrung von Mitarbeiter:in- 34%
nen

Als Einzige:r in der Organisati-

N 8%

onseinheit titig

Andere Funktion 5%

N 1380 | N 831

ABG65: In welcher hierarchischen Funktion sind Sie in der Organisationseinheit ti-

tig?
Mehrfachantworten méglich

5.3 Vertragsumfang

Laut Banscherus et al. (2017, S. 112f.) stieg der Anteil von Teilzeitbeschéftigungen
in wissenschaftsunterstiitzenden Bereichen in den letzten Jahren an.

Die Befragten wurden sowohl nach ihrer durchschnittlichen vertraglichen als
auch nach ihrer tatsdchlichen Arbeitszeit in Stunden gefragt. Die durchschnittliche
vertragliche Arbeitszeit betrdgt 36,3 Stunden pro Woche. Da sich die Arbeitszeitre-
gelungen von Bundesland zu Bundesland und auch nach Branchen unterscheiden,
wird hier eine vertragliche Arbeitszeit, die 38 Stunden iiberschreitet, als Vollzeit-
stelle angenommen und Arbeitszeiten bis 38 Stunden als Teilzeittitigkeiten. Damit
ist die Mehrheit der Befragten, d.h. zwei Drittel, in Vollzeit beschéftigt und ein
Drittel in Teilzeit. Mit nur 6% ist ein sehr kleiner Anteil der Wissenschaftsmana-
ger:innen mit bis zu 50% teilzeitbeschéftigt. Laut BuWiN (Konsortium BuWiN
2021, S. 108) liegt — im Vergleich dazu — beim hauptberuflichen wissenschaftlichen
Personal der Anteil Teilzeitbeschéftigter bei 37%.* Laut der KOAB-Absolvent:in-

* Diese setzen dagegen einen Anteil von maximal 67% der vollen Arbeitszeit als Teilzeitbeschif-
tigung fest: bei 40 Stunden wiren das 26,8 Stunden. Nach der hier verwendeten Definition wére
der Unterschied zwischen Wissenschaftsmanager:innen und hauptberuflichen wissenschaftlichen
Personal deutlich grofier.
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nenstudie (ISTAT-Studie 2018, S. 28) liegt der Anteil der erwerbstitigen Hoch-
schulabsolvent:innen mit Vollzeitbeschéftigten bei 65% und damit ungeféhr auf
dem gleichen Niveau wie in unserer Befragung.’

Von Banscherus et al. (2017) wurde auch nach den Griinden fiir eine Teilzeit-
tatigkeit gefragt. Dort geben 59% der Befragten an, dass sie wegen der Betreuung
von Kindern, pflegebediirftigen Personen oder sonstigen familidren oder personli-
chen Verpflichtungen in Teilzeit arbeiten. Diese Griinde werden deutlich hiufiger
von Frauen angegeben als von Méannern (64% vs. 26%). Dagegen scheint die Teil-
zeittitigkeit bei einem Fiinftel der Befragten eher ein unfreiwilliger Zustand zu sein:
21% geben an, dass sie keine Vollzeitbeschiftigung gefunden haben (ebd., S. 103).

Tabelle 5.5: Vertragliche wochentliche Arbeitszeit (Haupttitigkeit)
Vertragliche wochentliche Arbeitszeit  Anteil

0-20 Stunden 6%
21-30 Stunden 14%
31-38 Stunden 12%
>38 Stunden (Vollzeit) 67%
N 975

AB27: Wie viele Stunden arbeiten Sie durchschnittlich pro Woche?

Weniger als 4% der Befragten geben ein zweites Beschéftigungsverhéltnis an. In
der Nebenbeschéftigung betrdgt die durchschnittliche vertragliche Arbeitszeit 8,3
Stunden. AuBerdem wurde nach der fatsdchlichen Arbeitszeit gefragt. Sowohl bei
der Haupttitigkeit als auch bei der Nebentétigkeit féllt auf, dass die tatsédchliche
Arbeitszeit {iber der vertraglichen Arbeitszeit liegt, d.h. dass regelmiBig Uberstun-
den geleistet werden: in der Haupttitigkeit sind es 4,2 Uberstunden, wihrend es in
der Nebentitigkeit 1,8 Uberstunden sind. Im Verhiltnis zur vertraglichen Stunden-
zahl werden in der Nebenbeschiftigung sogar mehr Uberstunden gearbeitet als in
der Haupttatigkeit.

Tabelle 5.6: Vertragliche und tatsdchliche wochentliche Arbeitszeit (Haupt- und
Nebentitigkeit)

Haupttitigkeit Nebentitigkeit
Vertragliche Arbeitszeit (pro Woche) 36,3 8,3
Tatséchliche Arbeitszeit (pro Woche) 40,5 10,1
N 975-1.211 31-49

AB27: Wie viele Stunden arbeiten Sie durchschnittlich pro Woche?
AB17: Gegebenenfalls in Ihrer weiteren beruflichen Tatigkeit

5 Hier ist nicht klar, ab welcher Stundenzahl die Titigkeit als Voll- bzw. Teilzeittitigkeit definiert
wird.
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In der Haupttitigkeit betrdgt bei Vollzeitbeschéftigten die durchschnittliche Ver-
tragsarbeitszeit 40 Stunden und sie geben ihre tatsdchliche Arbeitszeit mit durch-
schnittlich 44,3 Stunden an. Bei den Teilzeitbeschiftigten betrdgt die vertragliche
Arbeitszeit dagegen im Mittel 28,7 Stunden und die tatsidchliche Arbeitszeit 31,6
Stunden. Damit arbeiten Vollzeitbeschiftigte durchschnittlich 4,3 und Teilzeitbe-
schiftigte 2,9 Uberstunden pro Woche.

Laut der KOAB-Studie 2018 liegt bei Studienabsolvent:innen ca. 1,5 Jahre
nach Studienabschluss die vertragliche Arbeitszeit bei durchschnittlich 31,8 Stun-
den und die tatsichliche Arbeitszeit im Durchschnitt bei 36,9 Stunden (ISTAT 2018
S. 113). In der Studie iiber das wissenschaftliche Personal liegt bei Promovierenden
die vertragliche durchschnittliche Arbeitszeit bei 30 Stunden und die tatséchliche
durchschnittliche Arbeitszeit bei 43 Stunden; bei Promovierten liegt die vertragli-
che Arbeitszeit durchschnittlich bei 37 Stunden und die tatsdchliche durchschnitt-
lich bei 47 (Konsortium BuWiN 2021, S. 108). Die wissenschaftlich Beschéftigten
haben danach die meisten Uberstunden und die Wissenschaftsmanager:innen die
wenigsten Uberstunden.

In der Studie des wissenschaftsunterstiitzenden Personals von Banscherus et
al. (2017, S. 98) liegt unter den Teilzeitbeschéftigten der Anteil derer, die einer Ne-
ben- oder Zweitbeschiftigung nachgehen, etwas iiber dem der Vollzeitbeschiftig-
ten. In dieser Befragung ist dagegen die Anzahl der Wissenschaftsmanager:innen
mit einer Nebenbeschiftigung insgesamt gering, weshalb auf weitere Analysen zu
Nebentitigkeit verzichtet wird.

5.4 Vertragsdauer

Seit den 1990er Jahren kam es im Zuge von staatlichen Einsparmafinahmen und der
Umstrukturierung der 6ffentlichen Verwaltung im gesamten o6ffentlichen Dienst
und damit auch an den staatlichen Hochschulen zu einer weitgehenden Rationali-
sierung der Arbeit. Diese ging und geht mit einer Flexibilisierung der Beschéfti-
gungsverhaltnisse, insbesondere durch die Zunahme von Teilzeitbeschéftigung und
Befristungen, einher und wirkt sich direkt auf die Karrierewege der Beschiftigten
im Offentlichen Dienst aus (Banscherus et al. 2017, S. 53).

Wihrend befristete Positionen manchmal als eine Chance fiir einen Berufsein-
tritt gesehen werden und damit in einem positiven Licht dargestellt werden, ist je-
doch die Ubernahmewahrscheinlichkeit im Offentlichen Dienst deutlich geringer
ist als in der Privatwirtschaft. Laut Ellguth/Kohaut (2011) ist der Anteil befristet
Beschiftigter, der in eine Dauerbeschiftigung iibergeht, im Offentlichen Dienst nur
ungefahr halb so hoch wie in der Privatwirtschaft (ebd., S. 24). Die Befristung dient
seltener als eine Briickenposition, die in ein dauerhaftes Beschiftigungsverhéltnis
fithrt. Vielmehr wird Befristung im 6ffentlichen Dienst als Instrument der flexiblen
Personalanpassung genutzt. Mit befristeten Arbeitsverhéltnissen wird einerseits auf
kurzfristige Bedarfslagen reagiert, zum anderen werden fehlende Planstellen fiir
Daueraufgaben kompensiert (Hohendanner/Ramos Lobato 2017; Ellguth/Kohaut
2011).
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,Ein relevanter Teil der befristet beschéftigten Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter 6ffentlicher Einrichtungen hat also von Anfang an keine
Chance auf eine Dauerbeschiftigung, sondern muss die betreffende
Einrichtung planmiBig nach dem Ende der vereinbarten Vertrags-
dauer wieder verlassen. Die befristet Beschéftigten [...] wiirden also
nach Bedarf eingestellt, ohne sich dauerhaft an sie binden zu miis-
sen (Hohendanner/ Ramos Lobato 2017, S. 51).

Fiir die Befristung von Beschiftigungsverhltnissen im Offentlichen Dienst gilt ins-
gesamt der folgende Befund:

,»Wihrend Beamtinnen und Beamte sowie die unbefristet angestell-
ten Tarifbeschiftigten ungeachtet aller dienstrechtlichen Differen-
zen die abgesicherte Stammbelegschaft bilden, formieren die befris-
tet Beschiftigten demgegeniiber die von unsicheren Beschéftigungs-
perspektiven betroffene Randbelegschaft offentlicher Einrichtun-
gen. Diese Spaltung ist nicht zuletzt das Ergebnis einer an Effizienz-
gewinnen und Schuldenabbau orientierten Beschiftigungspolitik
und insofern weniger Ausdruck personalpolitischer Handlungs-
zwénge als das Ergebnis eines entsprechenden politischen Gestal-
tungswillens.“ (Hohendanner/Ramos Lobato 2017, S. 53)

Wihrend fiir wissenschaftliche Mitarbeiter:innen in Deutschland befristete Arbeits-
verhidltnisse die Regel sind (laut Konsortium BuWiN 2021, S. 101 fiir rund 90%,
vgl. auch Gassmann 2020, S. 66), und das einer der bzw. der haufigste Grund dafiir
ist, die Wissenschaft zu verlassen (Krempkow et al. 2016, 2014; Metz-Gockel et al.
2016), stellt sich im Wissenschaftsmanagement die Vertragslage im Vergleich als
deutlich positiver dar. Insgesamt sind

e 70% unbefristet,

o 28% befristet und

e 2% unter Sonstigem beschiftigt.

Dieser Befund liegt zwischen den Angaben in anderen Studien, bei denen der Be-
fristungsanteil zwischen 47% (Banscherus et al. 2017, S. 107) und einem Viertel
(Merkator/Schneijderberg 2011, S. 95) liegt. Studienabsolvent:innen dagegen sind
insgesamt mit 49% hédufiger befristet beschéftigt als die Befragten dieser Studie
(51% unbefristet beschaftigt) (ISTAT 2018, S. 113).

Wie in anderen Arbeitsbereichen auch, kumulieren hier ebenfalls die Prekari-
tatsaspekte: Befristete Beschéftigung ist eher an Teilzeitvertrage gekoppelt, wih-
rend unbefristete Beschiftigung hiufig mit Vollzeitbeschiftigung einhergeht. Auch
fiir die Wissenschaft zeigt sich, dass Dauerbeschiftigung héufiger an Vollzeit ge-
koppelt ist (Gassmann 2020, S. 66).
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Abbildung 5.2: Befristung und Vertragsumfang

Unbefristet 27%
|
Befristet 43%
|
Sonstiges | 47%| |
Ol% 2(;% 4(;% 6(;% 8(;% 106%

H Vollzeit Teilzeit
AB22: Sind Sie derzeit unbefristet oder befristet beschaftigt?
AB27: Wie viele Stunden arbeiten Sie durchschnittlich pro Woche?
N=948

Banscherus et al. (2017, S. 105) konstatieren, dass der Anteil an befristeten Be-
schéftigungsverhiltnissen in den wissenschaftsunterstiitzenden Bereichen kontinu-
ierlich zunimmt. Laut ihrer Studie ist im Zeitraum von 2005 bis 2012 der Anteil des
wissenschaftsunterstiitzenden Personals (inklusive Verwaltung, Bibliothek, techni-
schem Personal) von 19% auf 24% gestiegen. Sie begriinden diese Entwicklung
,mit der Zunahme zweckgebundener Finanzierung, projektféormiger Arbeit an
Hochschulen sowie der allgemeinen Entwicklung im offentlichen Dienst™ (ebd.,
S.112f).

Insgesamt entspricht der Trend zu projektformiger Arbeit mit seinen Folgen auf die
Vertragsbedingungen dem allgemeinen Trend im Offentlichen Dienst. Wihrend in
der Vergangenheit die Beschiftigungsverhiltnisse im Offentlichen Dienst als sicher
und verlésslich galten, finden sich dort mittlerweile deutlich mehr befristete Ar-
beitsverhéltnisse als in der Privatwirtschaft (vgl. auch z.B. Ellguth/Kohaut 2011;
Hohendanner/Ramos Lobato 2017). In den qualitativen Interviews von Banscherus
etal. (2017, S. 106) driickt sich ,,eine grundsétzliche Unsicherheit der Organisation
Hochschule hinsichtlich der mittel- und langfristigen Bedeutung dieser neuen The-
men und Aufgabengebiete aus. Hochschulen ,kaufen‘, so die Expertinnen und Ex-
perten, zunéchst kurzfristig spezifische Kompetenzen ein®, um spéter dariiber zu
entscheiden, ob und wie die von ihnen erarbeiteten Konzepte usw. weitergefiihrt
werden konnen. Eine zunehmende Anzahl an Stellen ist somit nur auf einen tempo-
riren Einsatz ausgelegt. Diese kurzfristig angelegte Arbeitsweise mit Arbeitsvertra-
gen von teilweise nur ein bis zwei Jahren wird sogar zunehmend bei haushaltsfi-
nanzierten Stellen praktiziert.



94

ESTER HOHLE

5.4.1 Rechtsgrundlage fiir Befristung

Fiir eine befristete Tétigkeit an Hochschulen existieren unterschiedliche Rechts-
grundlagen. In der Befragung wurden die vier wichtigsten Rechtsgrundlagen zur
Befristung angeboten, die im Kasten kurz vorgestellt werden. Fiir das nichtwissen-
schaftliche Personal gilt v.a. das Teilzeit- und Befristungsgesetz (TzBfG). Dieses
betrifft alle Arbeitgeber in Deutschland und teilt sich in Befristung mit Sachgrund
und sachgrundlose Befristung.

Die Befristungsarten:
e Das Teilzeit- und Befristungsgesetz (TzBfG) gilt insbesondere fiir das nicht-
wissenschaftliche Personal:

(¢]

Die Befristung mit einem sachlichen Grund nach §14 Abs. 1 TzBfG ist
nicht — wie das §14 Abs. 2 TzBfG — auf zwei Jahre begrenzt. Es wird
eingesetzt bei vorlibergehendem betrieblichem Bedarf, wie z.B. der Ver-
tretung von Mitarbeiter:innen oder zeitlich begrenzten Aufgaben. Es wird
insbesondere fiir die Befristung in nichtwissenschaftlichen Drittmittelpro-
jekten bzw. Forschungsprojekten angewendet (Projektformigkeit). Es
muss sich dabei um auf voriibergehende Dauer angelegte Zusatzaufgaben
handeln, sie den wesentlichen Teil der Arbeitszeit ausmachen (Adam
2018).

Die sachgrundlose Befristung nach §14 Abs. 2 TzBfG wird meist zur Er-
probung genutzt. Mit dieser Rechtsgrundlage ist die Befristung eines Ar-
beitsvertrages ohne Vorliegen eines sachlichen Grundes bis zu der Dauer
von zwei Jahren zuldssig. Die Zahl der moglichen Verldngerungen ist nor-
malerweise auf dreimal begrenzt. Hat wihrend der letzten drei Jahre ein
anderes Arbeitsverhéltnis bei demselben Arbeitgeber bestanden, ist eine
Befristung nach Satz 1 nicht zulédssig, wobei der Arbeitgeber in vielen
Bundesldndern nicht die Hochschule, sondern das Bundesland selbst ist,
sodass sich diese Befristungsart als eine Einstellungs- oder Weiterbe-
schéftigungssperre auswirken kann. Das bedeutet, dass in bestimmten Fal-
len nach einer (auf maximal zwei Jahre) befristeten Tatigkeit keine wei-
tere Tétigkeit mit dieser Rechtsgrundlage beim gleichen Arbeitgeber,
bzw. im gleichen Bundesland, mdglich ist (Adam 2018).

Das Wissenschaftszeitvertragsgesetz (WissZeitVG) ist an wissenschaftliche
Tatigkeiten gekoppelt und kommt v.a. bei wissenschaftlich Beschéftigten hdu-
fig zum Tragen (Gassmann 2020). In der Praxis ist es personalrechtlich einfa-
cher, nach WissZeitVG zu befristen als nach TzBfG. Seit seiner Reform 2016
kann das nichtwissenschaftliche Personal nicht mehr {iber das WissZeitVG in
Drittmitteln beschéftigt werden (Adam 2018).

(o]

Der §2 Abs. 1 WissZeitVG zur Begrenzung der Qualifikationszeit sieht
vor, dass die Vertragslaufzeit der angestrebten Qualifikation angemessen
sein muss (Adam 2018).

Der §2 Abs. 2 WissZeitVG wird in wissenschaftlichen Drittmittelprojek-
ten eingesetzt (Adam 2018).
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Die befristet Beschéftigten wurden gefragt, auf welcher Grundlage ihre Befristung
erfolgt. Am hdufigsten wurden die beiden Grundlagen genannt, die mit der zuneh-
menden Projektformigkeit zusammenhéngen (§14 Abs. 1 Teilzeit- und Befristungs-
gesetz (TzBfG) und §2 Abs. 1 Wissenschaftszeitvertragsgesetz (WissZeitVG))
(Adam 2018).

Mit 45% gibt fast die Hélfte der befristet Beschiftigten das Teilzeit- und Be-
fristungsgesetz mit Sachgrund als Befristungsgrundlage an. Das ist die zu erwar-
tende Befristungsart fiir das nichtwissenschaftliche Personal, das in Drittmittelpro-
jekten, fiir voriibergehende Aufgaben oder zur Vertretung eingesetzt wird. Fiir 12%
gilt die sachgrundlose Befristung, die v.a. zur Erprobung bei einem neuen Arbeit-
geber eingesetzt wird. Gehen diese Befragten spéter nicht in eine andere Befris-
tungsform oder in eine dauerhafte Stelle liber, miissen sie liber kurz oder lang diesen
Arbeitgeber verlassen. 35% sind aufgrund von Drittmittelfinanzierung nach dem
Wissenschaftszeitvertragsgesetz befristet. Dies kann damit zusammenhdngen, dass
es sich eigentlich um wissenschaftliches Personal handelt.®

Die restlichen 9% sind zur Qualifizierung nach Wissenschaftszeitvertragsge-
setz befristet. In diesem Fall ist es wahrscheinlich, dass diese Befragten als wissen-
schaftliches Personal angestellt sind und promovieren bzw. habilitieren.

Abbildung 5.3: Befristungsgrund (Prozent)
Befristung mit Sachgrund nach Teilzeit-
und Befristungsgesetz, z.B. Vertretung _ 45
oder betrieblicher Bedarf/Projekt (§ 14
Abs. 1 TzBfG)
Drittmittelbefristung nach

Wissenschaftszeitvertragsgesetz (§ 2 _ 35

Abs. 2 WissZeitVG)

Sachgrundlose Befristung nach Teilzeit-

und Befristungsgesetz, z.B. zur - 12

Erprobung (§ 14 Abs. 2 TzBfG)

Begrenzung der Qualifikationszeit nach
Wissenschaftszeitvertragsgesetz (§ 2 - 9
Abs. 1 WissZeitVG)

0 10 20 30 40 50
AB23: Was ist der Grund fiir [hre Stellenbefristung? N=372

® Dass der Arbeitsvertrag vor 2016 abgeschlossen wurde, ist eher unwahrscheinlich, da Drittmit-
telprojekte selten eine so lange Laufzeit haben. Es kann nicht ausgeschlossen werden, dass es sich
hier um Fehler oder unzutreffende Angaben der Befragten handelt — der Wert ist jedenfalls er-
staunlich hoch.
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In der hochschulpolitischen Diskussion um Stellenbefristung an Hochschulen lautet
eine Kernforderung ,,Dauerstellen fiir Daueraufgaben® (Ullrich 2016, S. 390). Da-
her richtet sich eine weitere Frage nach der Dauerhaftigkeit der Arbeitsaufgaben.
Alle Teilnehmenden der Umfrage wurden gefragt, ob sie ihre hauptsédchliche Tétig-
keit eher als eine Daueraufgabe oder eher als eine projektformige Aufgabe, ,.d.h.
als eine in einer bestimmten Zeit abgeschlossene Aufgabe“ beschreiben. Die Ein-
schitzung wurde in der Online-Befragung anhand eines Schiebereglers von
0="Daueraufgabe“ bis 100="projektformige Aufgabe“ stufenlos vorgenommen.
Hier geben 27% an, dass ihre hauptsachliche Tétigkeit vollkommen eine Dauerauf-
gabe ist (Angabe auf dem Schieberegler 0-20), jeweils 24% eher und teilweise eine
Daueraufgabe (21-40, 41-60), 15% eher projektférmig ist (61-80) und nur 8% ge-
ben an, dass ihre Tétigkeit vollkommen projektférmig ist (81-100). D.h., die Halfte
der Befragten beschreibt ihre Tétigkeit als eine Daueraufgabe oder cher als eine
Daueraufgabe und ein Viertel beschreibt seine Aufgaben als eher projektformig o-
der eindeutig projektformig.

Abbildung 5.4: Projektformigkeit der Tatigkeit (Prozent)

30 27
25 24 24
20
15
15
10 8
0 T T T
1-20 21-40 41-60 61-80 81-100
Daueraufgabe projektformig

AB36: Wie wiirden Sie Ihre hauptsichliche Tétigkeit beschreiben? Als...
N=1.060

Die Antworten wurden weiter nach Vertragsart analysiert: zunédchst danach, ob die
Befragten befristet oder dauerhaft beschéftigt sind, und nachfolgend wurden die
Antworten der befristet Beschiftigten nach dem Befristungsgrund ausgewertet.
Dauerhaft Beschiftigte oder ,,Sonstige* Beschiftigte tiben nur leicht hdufiger eine
Daueraufgabe aus (durchschnittlich 38 bzw. 41) als befristet Beschiftigte (49,5).
Die Tatigkeiten derer mit Befristung liegen genau zwischen Dauerhaftigkeit und
Projektformigkeit. Die folgende Abbildung veranschaulicht die groe Streuung in-
nerhalb jeder Vertragskategorie. Damit sind zwar die dauerhaft Beschéftigten
durchaus eher mit Daueraufgaben betraut. Allerdings sind ebenfalls die befristet
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Beschiftigten ungefahr hilftig mit Daueraufgaben wie mit projektformigen Aufga-
ben betraut.

Die Beschiftigten von drei der vier Befristungsgrundlagen beschreiben ihre
Tatigkeit eher als eine Daueraufgabe mit Werten zwischen durchschnittlich 37 und
45.7 Der unterschiedliche Einsatz der Befristungsgrundlagen hinsichtlich des Auf-
gabencharakters wird durchaus deutlich. Die beiden am haufigsten genannten Be-
fristungsgrundlagen, die (auch) fiir Projekte geeignet sind — Befristung mit Sach-
grund sowie Drittmittelbefristung nach WissZeitVG — haben leicht hohere Werte
erhalten (45 bzw. 60) als die beiden anderen Befristungsarten Sachgrundlose Be-
fristung und Begrenzung der Qualifikationszeit (37 bzw. 43) und sind damit etwas
mehr projektformig. Dabei deuten jedoch allein die Angaben derer, die nach Dritt-
mittelbefristung nach WissZeitVG beschéftigt sind mit einer Einstufung von 60
tiberwiegend in Richtung Projektformigkeit.

Dass diejenigen, die nach der sachgrundlosen Befristung TzBfG beschéftigt
sind, eher Daueraufgaben haben, lésst sich dadurch begriinden, dass sie nicht nur
kurzfristige Bedarfe abdecken, sondern auch beispielsweise zur Erprobung einge-
stellt wurden (und zumindest theoretisch die Moglichkeit zur Entfristung besteht).
Dass jedoch diejenigen, die nach Begrenzung der Qualifikationszeit ihre Aufgaben
eher als Daueraufgaben beschreiben, wirft Fragen auf. Hier ist damit — dhnlich wie
bei wissenschaftlichen Mitarbeiter:innen in Deutschland — von einer deutlichen
Uberstrapazierung des Befristungsgrundes Qualifikation auszugehen (vgl. auch
Krempkow 2020, S. 19). Insgesamt betrachtet fallen die Unterschiede zwischen den
einzelnen Rechtsgrundlagen bemerkenswert gering aus.

’” Die Werte lauten:
Befristung mit Sachgrund nach Teilzeit- und Befristungsgesetz, z.B. Vertretung oder betrieblicher
Bedarf/Projekt (§14 Abs. 1 TzBfG): 45
Drittmittelbefristung nach Wissenschaftszeitvertragsgesetz (§2 Abs. 2 WissZeitVG): 60
Sachgrundlose Befristung nach Teilzeit- und Befristungsgesetz, z.B. zur Erprobung (§14 Abs. 2
TzBfG): 37
Begrenzung der Qualifikationszeit nach Wissenschaftszeitvertragsgesetz (§2 Abs. 1 Wiss-
ZeitVG): 43
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Abbildung 5.5: Projektformigkeit nach Vertragsart
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N=1.019

5.4.2 Laufzeit des befristeten Arbeitsvertrags

Die befristet beschéftigten Wissenschaftsmanager:innen wurden nach der noch ver-
bleibenden Laufzeit des aktuellen Arbeitsvertrags gefragt. Es wurden die sechs in
der nachfolgenden Abbildung dargestellten Antwortoptionen angeboten. Bei 39%
der befristet Beschiftigten betrdgt die verbleibende Laufzeit des aktuellen Arbeits-
vertrags weniger oder maximal 12 Monate (gerundete Prozentangaben). Bei gut ei-
nem Viertel der befristet Beschiftigten betrdgt die Laufzeit zwischen einem und
zwei Jahren. D.h., bei ca. zwei Dritteln (66%) der befristet Beschiftigten lauft der
Arbeitsvertrag noch bis zu zwei Jahren. Nur bei ca. einem Drittel betrdgt die ver-
bleibende Laufzeit noch zwei Jahre oder mehr. Das heif3t, dass hier insgesamt ein
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relativ hoher Anteil der befristet beschiftigten Wissenschaftsmanager:innen von e-
her kurzen Vertragslaufzeiten betroffen ist und somit ihre berufliche Perspektive
unsicher ist.

In der Befragung des wissenschaftsunterstiitzenden Personals von Banscherus
etal. (2017, S. 109) gibt mit 61% der befristet Beschéftigten ein in etwa vergleich-
barer Anteil an, dass ihr Arbeitsvertrag bis zu 24 Monaten dauert.®

Abbildung 5.6: Verbleibende Laufzeit des aktuellen Arbeitsvertrags (Prozent)

Weniger als 3 Monate I 6
3-6 Monate I 10
7-12 Monate I 24
13-24 Monate I 27
25-36 Monate I 17
Mehr als 36 Monate I 17
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AB24: Wie lange lauft Ihr aktueller Arbeitsvertrag noch?
N=405 (nur befristet Beschéftigte)

5.4.3 Bewertung der Befristungssituation

In der Studie von Banscherus et al. (2017) werden die befristet Beschéftigten des
wissenschaftsunterstiitzenden Personals danach gefragt, ob sie Interesse an der Ent-
fristung ihres Arbeitsverhdltnisses haben: 95% bejahen diese Frage. Nur 6% wiin-
schen sich keine Entfristung ihres Arbeitsverhiltnisses. Im Vergleich dazu wiin-
schen sich bei einer Befragung des Personals des gesamten Offentlichen Dienstes
immerhin 26% keine Entfristung ihres Arbeitsverhéltnisses (ebd., S. 108). Somit
kann davon ausgegangen werden, dass die meisten befristet Beschiftigten dies un-
freiwillig sind.

Hier wurden die befristet Beschéftigten gefragt, welche Wirkung die Befris-
tungssituation auf sie hat. Die Antworten lassen sich in Wirkungen auf das Privat-
leben und Wirkungen auf das Berufsleben einteilen. Am haufigsten wurde die Ant-
wort gewéhlt, dass Befristung fiir Familie und Partnerschaft ein Problem darstellt.
83% der Befragten leben in einer Partnerschaft und 46% haben minderjdhrige Kin-
der, die im Haushalt leben. Befragte dieser beiden Gruppen stimmen dieser Ant-
wortoption haufiger zu als Befragte ohne Partnerschaft (57% mit Partnerschaft vs.

8 Wihrend im KaWuM-Survey nach der verbleibenden Vertragszeit gefragt wurde, wurde bei Ban-
scherus et al. (2017) nach der gesamten Vertragslinge gefragt. Daher sind die Angaben nur in
etwa vergleichbar und im KaWuM-Survey tendenziell hoher erwartbar.
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44% ohne Partnerschaft) bzw. ohne Kinder (63% mit Kindern vs. 49% ohne Kin-
der). Nur 15% der Befragten haben weder Kinder noch eine Partnerschaft, doch
auch diese stimmen diesem Item zu 41% zu.

Dass die Befristung als belastend empfunden wird, geben fast zwei Fiinftel an.
Dagegen ist offenbar auch ein kleiner Teil der Befragten mit der Befristungssitua-
tion relativ einverstanden: immerhin ein Fiinftel gibt an, dass die Befristung fiir sie
kein Problem darstellt, und ein Sechstel begriifit einen regelmifBigen Stellenwech-
sel.

Auch auf die Arbeitssituation sieht ein bedeutender Teil der Befragten nega-
tive Wirkungen der Befristung. Bis zu einem Drittel der Befragten berichtet dar-
iiber, dass sich die Befristung auf Leistungsdruck, Arbeitsmotivation, Vertrauens-
bildung und Mitspracherecht am Arbeitsplatz auswirken. Umgekehrt hétte es sein
konnen, dass befristet Beschiftigte weniger leisten miissen als dauerhaft Beschaf-
tigte, weil sie moglicherweise weniger Verantwortung tragen. Dem wurde aller-
dings nur von einem Prozent zugestimmt.

Abbildung 5.7: Bewertung der Befristungssituation (in Prozent)’

PRIVATLEBEN

Die Befristung stellt hinsichtlich Familie und
Partnerschaft ein Problem dar.

Die Befristung belastet mich sehr.

Die Befristung stellt fiir mich kein Problem dar.

Ich begriie es, in regelmédBigen Abstanden eine neue
Arbeitsstelle anzutreten.

BERUFSLEBEN

Ich habe das Gefiihl, dass ich mehr leisten muss als
unbefristet Beschiftigte.

Ich erlebe einen Riickgang der Arbeitsmotivation
durch Befristung.

Ich erlebe keine dauerhafte Vertrauensbildung.

Ich habe weniger Mitspracherecht beim/bei der
Arbeitgeber/in.

Ich habe das Gefiihl, dass ich weniger leisten muss
als unbefristet Beschiftigte.
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AB25: Welche Aussagen hinsichtlich Threr Befristungssituation treffen zu?
N=410

° Weiter unten bei Griinden fiir die Tatigkeitsaufnahme (s. Abschnitt 10.4) wird dies differenziert
in mit vs. ohne Kinder angegeben.
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In diesem Fragenblock wurde auch die Antwortoption ,,Anderes, und zwar:* mit
der Moglichkeit, eine Freitextantwort zu geben, angeboten. 20% der Befragten
wihlten diese Option (nicht in der obigen Abbildung dargestellt) und gaben insge-
samt 80 Antworten bzw. Kommentare. Zwei Drittel der Angaben sind Mehrfach-
nennungen, in denen die standardisierte Antwort néher erldutert oder erginzt wird.

Insgesamt 6% der befristet Beschiftigten geben in der offenen Antwort an,
dass sie die Befristung nicht belastet. Diese teilen sich wie folgt auf. Einzelne Be-
fragte (n=7) geben an, dass die Befristungssituation sie nicht belastet, da sie nur
teilbefristet sind (z.B. in einem Wahlamt als Gleichstellungsbeauftragte oder einer
Position in Teilzeit) und sie in einem anderen Stellenanteil — von dem unklar ist, ob
er zum Wissenschaftsmanagement gehort — unbefristet beschaftigt sind.

Sieben weitere Befragte belastet die Situation nicht, da ihnen die Entfristung
in Aussicht gestellt wurde. Falls die Entfristung tatsdchlich realisiert wird, fungiert
damit zumindest in diesen Féllen — das sind weniger als 2% der befristet Beschaf-
tigten — die befristete Stelle als Einstieg in eine Dauerposition. Weitere 2% geben
an, dass sie die Befristung nicht belastet, beispielsweise weil sie brancheniiblich ist
und sie sich vorher darauf eingestellt haben, oder weil der Arbeitsvertrag noch meh-
rere Jahre lauft.

Demgegeniiber geben 13% der befristet Beschiftigten in den offenen Angaben
an, dass die Befristungssituation sie belastet, diese erldutern oder ergédnzen die zu-
vor gegebenen Antworten. Am haufigsten geben die Befragten an, dass sie die feh-
lende langfristige Planungssicherheit als Problem empfinden — sowohl des Privat-
lebens als auch des beruflichen Lebens. V.a. zum Vertragsende hin erleben einige
Befragte emotionalen Krisen, wobei auch von ,,schlaflosen Néchten* und ,,Exis-
tenzangst™ berichtet wird. Auch die langerfristigen beruflichen Perspektiven berei-
ten Sorgen, ,,wenn man &lter wird“, ,,schwanger* wird oder erkrankt. Auch wird
angemerkt, dass es unklar bleibt, in welche Richtung sich die Wissenschaftsmana-
ger:innen beruflich weiterbilden oder weiterentwickeln sollten.

Als weitere Folgen auf das Berufsleben werden von fast 3% (n=11) der befris-
tet Beschéftigten organisatorische oder emotionale Belastungen hinsichtlich der
Weiterbeschéftigung genannt. Hier spielen das Bewerben auf neue Stellen, die Ein-
arbeitung auf einer neuen Stelle, das Einwerben von Projekten und der organisato-
rische Aufwand der Vertragsverlangerung eine Rolle. Es wird auch berichtet, dass
nicht immer ein nahtloser Anschluss zwischen Arbeitsvertrdgen zustande kommt
und das zu Phasen der Arbeitslosigkeit fiihrt. Auch, dass die Befragten inzwischen
so spezialisiert sind, dass der passende Stellenmarkt entsprechend eng ist. Einzelne
Befragte geben an, sich hinsichtlich ldngerfristiger Perspektiven zu sorgen. Manche
geben an, dass sie sich durch die Befristung nicht richtig auf die aktuelle Stelle
konzentrieren kdnnen, ,,nie richtig ankommen* oder wihrend der Suche nach einer
neuen Stelle nicht vollkommen dem Projekt zur Verfligung stehen. Weitere fiinf
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Befragte geben an, dass die Befristung nicht zu ihren Aufgaben passt, weil sie Dau-
eraufgaben haben, verantwortliche Positionen!?, Leitungsfunktion oder dass die Be-
fristung unsachgemaiB ist. Auch wird angemerkt, dass die Befristung als demotivie-
rend empfunden wird, weil die Projektinhalte nicht weitergefiihrt werden kénnen
und somit versanden. Auch fiihrt die eigene fehlende langfristige Perspektive zur
Demotivation. Mehrfach wird angemerkt, dass die Befristung als mangelnde Wert-
schitzung der Arbeit durch die Universitatsleitung wahrgenommen wird. Ein:e Be-
fragte:r spricht von ,,Brain Drain®, bei dem der Mitarbeitendenwechsel die Organi-
sation zeitlich zurlickwirft.

Als Folge auf das Privatleben wird insbesondere die finanzielle Situation
(n=4) genannt, z.B. hinsichtlich der Bewilligung von Krediten, Vermogensbildung,
groBeren Investitionen oder dem Zustandekommen von Mietvertrdgen.

5.5 Tarifliche Eingruppierung

Um die Eingruppierung der Wissenschaftsmanager:innen in das Tarifsystem ein-
schétzen zu konnen, wurde nach der Entgeltgruppe und der Erfahrungsstufe gefragt.
Fast die Hilfte der Befragten befindet sich in der Entgeltgruppe E13,!! weitere 31%
in E14 und dariiber. Nur 12% liegen bei E12 oder darunter. Ein Zehntel l4sst sich
nicht dem Tarifsystem zuordnen (vgl. die nachfolgende Tabelle). Befragte, die ein
Gehalt aulerhalb des Tarifsystems beziehen, geben beispielsweise an, dass sie in
einem europdischen Nachbarland eingruppiert sind. Diejenigen, die eine andere
Entgeltgruppe beziehen, geben an, in einer hier nicht aufgefiihrten Tarifgruppe ein-
gruppiert zu sein (z.B. 13U, A-,B-, C- und W-Gruppierung), also mehrheitlich ober-
halb der angebotenen Tarifgruppen. Damit entspricht bei etwas iiber einem Zehntel
das Gehalt dem des gehobenen Dienstes (A9 — A12/E9 — E12) und bei mindestens
vier Fiinfteln (79%) dem des hoheren Dienstes (A13 — A16/E13 — E15).

Dieser Befund entspricht sehr genau den Ergebnissen anderer Studien (Ban-
scherus et al. 2017; Merkator et al. 2011, S. 92). Laut der Studie von Banscherus et
al. sind 64% der Wissenschaftsmanager:innen mit ihrem Gehalt zufrieden — das sind
deutlich mehr als in den wissenschaftsunterstiitzenden Bereichen Sekretariat, tech-
nischer Support und Bibliothek, die ebenfalls in die Studie einbezogen wurden
(2017, S. 146) und die meist in niedrigere Tarifgruppen eingestuft werden.

An der Erfahrungsstufe 14sst sich — zumindest theoretisch — die Dauer ablesen,
mit der die Wissenschaftsmanager:innen bisher in ihrer Tatigkeit beschaftigt waren.
Die Erfahrungsstufen steigen mit wachsender Berufserfahrung, wobei sich die Stu-
fenlaufzeit von Stufe zu Stufe um ein Jahr verldngert. D.h., in Stufe 1 betrdgt die
Stufenlaufzeit ein Jahr, in Stufe 2 zwei Jahre, in Stufe 3 drei Jahre usw. (bis zur

10°Z.B. eine Projektkoordination eines Sonderforschungsbereiches mit mehreren Férderperioden.

" In nachfolgendem Link kann die genaue — von verschiedenen Randbedingungen abhéngige —
Einkommenshéhe fiir die jeweilige Entgeltgruppe z.B. fiir den Tarifvertrag der Lénder (TV-L)
2023 leicht errechnet werden: https://oeffentlicher-dienst.info/c/t/rechner/tv-1/allg?id=tv-1-2023.
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Erfahrungsstufe 6). Wie die folgende Tabelle zeigt, befinden sich nur wenige Wis-
senschaftsmanager:innen in den Erfahrungsstufen 1 und 2, in denen man theoretisch
wihrend der ersten 3 Jahre eingestuft wird. Die meisten befinden sich in den Stufen
4 und 5, in die man theoretisch zwischen dem siebten und dem 15. Beschéftigungs-
jahr eingruppiert wird.

Laut Briedis (2018)'? verdienen Promovierte drei Jahre nach der Promotion
durchschnittlich 5.600 Euro brutto monatlich. Das entspricht in etwa den Tarifgrup-
pen E12-6, E13-5, E14-4 und E15-3'3. Wenn man einbezieht, dass bei den Wissen-
schaftsmanager:innen in unserer Befragung der Studien-/Promotionsabschluss
durchschnittlich 1dnger als drei Jahre zuriickliegt und ihr Gehalt im Zeitverlauf an-
steigt, liegt ihr Gehalt schéitzungsweise leicht darunter. Betrachtet man dagegen die
Gehilter nach Sektoren differenziert, so erhélt man ein anderes Bild, denn die Geh-
dlter im Offentlichen Dienst liegen deutlich unter denen der Privatwirtschaft. Laut
BuWiN (Konsortium BuWiN 2021, S. 226) verdienen Studienabsolvent:innen finf
Jahre nach dem Studienabschluss im Offentlichen Dienst 43.900 Euro und in der
Privatwirtschaft 52.650 Euro. Fiinf Jahre nach der Promotion verdienen sie 57.000
Euro im Offentlichen Dienst und 63.000 Euro in der Privatwirtschaft (Referenzjahr
2014). Laut Tarifrechner liegt das Jahresgehalt in der Tarifgruppe TVL 13-1 bei ca.
50.800 Euro, und in der Tarifgruppe TVL 14-1 bei ca. 54.500 Euro (Referenzjahr
2021). Damit liegen die Gehilter der Wissenschaftsmanager:innen in einem Be-
reich zwischen denen der Studienabsolvent:innen und den Promovierten aus der
zuvor zitierten Studie.

Tabelle 5.7: Entgeltgruppen und Erfahrungsstufen

Entgeltgrupp ¢ nach Anteil Erfahrungsstufe Anteil
Tarif

E10 5%

Ell 4% 1 1%
E12 3% 2 6%
E13 48% 3 18%
El4 21% 4 32%
E15und E150 10% 5 26%
Andere Entgelt- 50, 6 16%
gruppe

thalt nicht im Ta- 6%

rifsystem

N 1.319 N 1.144

AB29: Welcher Entgeltgruppe (TVOD, TVL), Vergiitungsgruppe (BAT) oder Be-
amtenbesoldungsgruppe sind Sie zugeordnet bzw. was erhalten Sie als Entgelt?
AB30: Welcher Erfahrungsstufe sind Sie innerhalb Threr Entgeltgruppe zugeord-
net?

12 Auswertungen aus dem Projekt ,,Karrieren Promovierter* des Promotions-Jahrgangs 2014.
1 Vgl. www.oeffentlicher-dienst.info.
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Ein Befragter des Surveys dufert sich in einem offenen Kommentar unzufrie-
den iiber die Moglichkeiten, in eine hohere Gehaltsgruppe zu gelangen:

,, Karrieren im Wissenschafts-/Bildungsmanagement jenseits der
E13 nur schwer zu erreichen. Beforderung auf E14 steht in keinem
Kosten-Nutzen-Verhdltnis zum Aufwand. Hdufig ist eine Promotion
fiir eine Abteilungsleitung (E14) notig.

Vorgesetzte sind in der Regel nicht an Weiterentwicklung und Kar-
riere ihrer Mitarbeiter interessiert (Konkurrenz?).
Berufsbegleitendes Studium und Perspektive aus dem universitdren
Sektor auf Stellen in oberen Lénder- oder Bundesministerien oder in
die Privatwirtschaft zu wechseln erscheint karriereforderlicher.
(KaWuM-SURVEY 1, WB28)

Fiir die Entgeltgruppe 13 qualifiziert man sich mit einem Diplom, Master, Magister
etc. eines Hochschulstudiums, wéhrend die Entgeltgruppe 14 meist eine Leitungs-
position voraussetzt (wobei nicht jede Leitungsposition mit E14 vergiitet wird). In
der folgenden Tabelle wird deutlich, dass Befragte mit einer Promotion deutlich
bessere Chancen auf die oberen Gehaltsgruppen haben als Befragte ohne Promotion
und dass ein unbefristeter Arbeitsvertrag und eine Leitungsposition ebenfalls deut-
lich héufiger mit hohen Gehaltsgruppen assoziiert sind als es bei den jeweiligen
Vergleichsgruppen der Fall ist.

Tabelle 5.8: Gehalt nach Vertrag, Promotion und Position

Vertrag Promotion Leitung
alle Befristet Unbefristet| Ohne Mit Ohne Mit
E10,E11, E12 11% 12% 13% 23% 2% 16% 6%
E13 48% 74% 44% 52% 55% 67% 28%
E14,E15, U015 31% 14% 43% 24% 43% 18% 66%

KaWuM-SURVEY 1 AB29: Welcher Entgeltgruppe (TVOD, TVL), Vergiitungs-
gruppe (BAT) oder Beamtenbesoldungsgruppe sind Sie zugeordnet bzw. was erhal-
ten Sie als Entgelt?; N=1.179 (Diejenigen, die nicht im Tarifsystem sind, wurden
aus der Berechnung ausgeschlossen)

Das Gehalt setzt sich aus der Tarifstufe zusitzlich aus der Stufenordnung zusam-
men. Institutionen haben bei der Eingruppierung einen Handlungsspielraum, in wie
weit sie die vorhandene Berufserfahrung als einschlégig bewerten und dementspre-
chend die bereits erreichte Erfahrungsstufe und gegebenenfalls vorhandene Stufen-
laufzeit anerkennen. Beispielsweise kommt es vor, dass fiir eine Einstellung eine
abgeschlossene Promotion als notwendige wissenschaftliche Qualifikation gefor-
dert wird, die Promotion und die mit ihr einhergehenden Kenntnisse jedoch nicht
als einschligige Berufserfahrung gewertet werden und eine Eingruppierung in Stufe
1 erfolgt. Auch kann nach einem Wechsel des Berufssektors (z.B. von der Privat-
wirtschaft in den Offentlichen Dienst), des Bundeslandes, der Hochschule oder des
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Arbeitsbereichs innerhalb der Hochschule, oder auch durch eine Unterbrechung der
Tarifbeschéftigung (z.B. durch Elternzeit oder Qualifikation) eine Riickstufung o-
der Nicht-Anerkennung der bisher erworbenen Stufenlaufzeit oder der Erfahrungs-
stufe erfolgen. Auch bei der Anerkennung der Berufserfahrungen als ,,einschldgig*
bietet sich den Hochschulen die Moglichkeit, durch Nutzung ihrer Deutungshoheit,
finanzielle Einsparungen durchzusetzen. Dies erfolgt auch teilweise dann, wenn ein
Projekt drittmittelfinanziert wird und die Hochschule selbst keine finanziellen Vor-
teile hat.

In der folgenden Tabelle sind jeweils die durchschnittliche Beschiftigungs-
dauer an der aktuellen Hochschule sowie auf der aktuellen Stelle fiir jede Erfah-
rungsstufe abgetragen. Unter ,,theoretische Dauer” ist die theoretische Beschéfti-
gungsdauer, nach der normalerweise eine Hohergruppierung in die néchste Erfah-
rungsstufe erfolgt — falls keine Positionswechsel getétigt werden —, dargestellt.

Dass die Beschiftigungsdauer an der Hochschule die Beschéftigungsdauer in
der aktuellen Position iibersteigt, deutet darauf hin, dass bei manchen Wissen-
schaftsmanager:innen mindestens ein Positionswechsel an der gleichen Hochschule
stattgefunden hat. Das ist bei 47% der Fall, wéhrend 53% der Befragten bisher kei-
nen Positionswechsel innerhalb der Hochschule hatten. Daraus geht allerdings nicht
hervor, ob die vorausgehende/n Position/en ebenfalls zum Wissenschaftsmanage-
ment zéhlte/n und ob die vorangegangenen Tétigkeiten als anrechenbar fiir die Er-
fahrungsstufe eingeschitzt werden. Ebenfalls ist es moglich, dass fiir die Anrech-
nung der Erfahrungsstufe einschldgige Tatigkeiten an einer anderen Hochschule o-
der bei einem anderen Arbeitgeber stattgefunden haben.

Insbesondere bei den Erfahrungsstufen 1, 2 und 3 scheint die tatséchliche Stu-
fenlaufzeit die vorgesehene in manchen Fillen zu liberschreiten, insbesondere,
wenn die verschiedenen Laufzeiten mit einbezogen werden. Das bedeutet, dass die
Befragten ldnger auf einer niedrigeren Gehaltsstufe verharren, als es vorgesehen ist
und ein finanzieller Nachteil entsteht.
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Tabelle 5.9: Beschiftigungsdauer in jeder Erfahrungsstufe (Jahre)

Theoretische aktu:éfullioc}l aktuelle Stelle
Erfahrungsstufe Dauer Mittelwert  SD VI\;I:;ttel— SD N
1 1 4 6,0 | 2,4 3,0 9
2 3.8 29 | 2,6 1,8 70
3 6 5,1 3,7 |34 2,5 216
4 10 7,1 4,8 | 4,1 2,9 364
5 15 9,6 59 | 63 4,5 299
6 14,7 83 19,0 6,4 184-185
Insgesamt 8.4 6,552 4,5 | 1.142-1.143

KaWuM-Survey 1:

AB29: Welcher Entgeltgruppe (TV6D, TVL), Vergiitungsgruppe (BAT) oder Be-
amtenbesoldungsgruppe sind Sie zugeordnet bzw. was erhalten Sie als Entgelt?
AB30: Welcher Erfahrungsstufe sind Sie innerhalb Threr Entgeltgruppe zugeord-
net?

AB14: Seit wann sind Sie an Threr aktuellen Hochschule/Organisation beschéftigt?
AB19: Seit wann sind Sie auf Threr aktuellen Stelle beschiftigt?

5.5.1 Finanzielle Nachteile

Nach einem Wechsel des Berufssektors, Bundeslandes, zwischen Hochschulen oder
auch innerhalb der Hochschule konnen tarifliche Nachteile entstehen, indem bei-
spielsweise die Tarifgruppe, die Erfahrungsstufe oder die Stufenlaufzeit nicht aner-
kannt wird. Im Fragebogen geben ca. 20% der Befragten an, dass sie nie einen sol-
chen Wechsel vollzogen haben. Daher kdnnen ihnen keine finanziellen Nachteile
entstanden sein. Hier wurden diejenigen separat auswertet, die schon einen Wechsel
vollzogen haben und somit moglicherweise einen Nachteil erlebt haben kdnnen:
von ihnen geben insgesamt 51% an, dass sie keine tariflichen Nachteile hatten und
49%, dass sie einen solchen Nachteil hatten.'* Als Grund fiir einen tariflichen Nach-
teil werden am hiufigsten ein Wechsel des Bundeslandes und ein Wechsel der
Hochschule genannt. 3% geben an, dass sie nicht wissen, ob ihnen ein finanzieller
Nachteil entstanden ist. Fast 12% wéhlen mehrere Antwortalternativen aus. Dies
kann auf unterschiedliche Handhabung bei mehreren Wechseln hindeuten, oder
dass sich bei einem Wechsel mehrere Griinde iiberschneiden.

4 Von allen Befragten geben 38% an, dass sie einen finanziellen Nachteil hatten.
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Abbildung 5.8: Griinde fiir finanzielle Nachteile bei Gehalt (Prozent)
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KaWuM-Survey 1: AB31: Sind Ihnen durch einen Wechsel des Bundeslandes, der
Organisation, des Arbeitsbereichs oder durch Auszeiten etc. finanzielle Nachteile
entstanden? (Z.B. eine Nicht-Anerkennung Ihrer Tarif- oder Erfahrungsstufe oder
Threr Stufenlaufzeiten.) / Ja, aufgrund... / Mehrfachnennungen méglich / N=1.061;
nur diejenigen, die einen Wechsel vollzogen haben

Es wurde gefragt, wodurch sich der finanzielle Nachteil geduBert hat. Uber die
Halfte gibt an, dass es sich um die Riickstufung ihrer Erfahrungsstufe gehandelt hat.
Das kam insbesondere dadurch zustande, dass die Relevanz der vorherigen Tétig-
keiten durch den (neuen) Arbeitgeber nicht anerkannt wurde. Insgesamt ein Drittel
der Befragten mit einem finanziellen Nachteil gibt an, dass bei ihnen die Stufen-
laufzeit nicht anerkannt wurde. Mehr als ein weiteres Viertel gibt andere Griinde
an.
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Tabelle 5.10: Welcher finanzielle Nachteil

Riickstufung der Erfahrungsstufe 55%
Davon: Nicht-Anerkennung der Relevanz vorheriger o
Tétigkeiten 78%
Davon: Stufenfestsetzung 28%
Nicht-Anerkennung der Stufenlaufzeit 32%
Wechsel von BAT zu TVL bei einem Vertragswechsel 11%
Anderes, und zwar: 28%
Gesamt N=440

KaWuM-Survey 1: AB86: Wie hat sich der finanzielle Nachteil geduf3ert?
Mehrfachnennungen moglich.

Bei dieser Frage haben 28% die Option ,,Anderes, und zwar:“ angegeben und 136
Befragte haben eine offene Antwort gegeben. Die hidufigsten Antworten sind in der
folgenden Tabelle abgebildet. Ein Wechsel in eine niedrigere Entgeltgruppe geht
héufig mit dem Wechsel des Arbeitsbereichs einher, ein schlechterer Tarifvertrag
héngt beispielsweise mit z.B. zwischen BAT und TV6D, von West nach Ost zu-
sammen.

Tabelle 5.11: Griinde fiir finanzielle Nachteile beim Gehalt (offene Nennung)

Nennung N Prozent
Wechsel in niedrigere Entgeltgruppe 28 6,4%
schlechterer Tarifvertrag 14 3,2%
andere Eingruppierung 13 3,0%
Nicht-Anerkennung der Relevanz vorheriger Téatigkei- o
ten; von Dienstjahren 12 2,7%
Stufenfestsetzung: Aussetzen, Riickstufung, Neubeginn 12 2,7%
Altersvorsorge 9 2,0%
Anderes Tarifsystem 6 1,4%
aus Privatwirtschaft 5 1,1%
verzogerte Beforderung 5 1,1%

Prozentsatz von denjenigen, die einen Wechsel vollzogen haben (N=1.061)

5.6 Entwicklung des Gehalts bei den Panelist:innen

Es ist besonders spannend, die Entwicklung des Gehalts von der ersten zur zweiten
Befragungswelle zu beobachten. Steigt das Gehalt reguldr an oder lassen sich auch
hier finanzielle Benachteiligungen ausmachen? Hier bietet es sich besonders an, die
Panelist:innen in den Fokus zu nehmen. Die Panelist:innen sind diejenigen, bei als
gleiche Personen in beiden Wellen identifiziert werden konnten (vgl. Kapitel 11 in
diesem Band). Unter ihnen wurde von ca. 80% ein Gehalt angegeben, das sich im
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Tarifsystem befindet (die iibrigen wurden hier der Vergleichbarkeit halber aus die-
ser Analyse ausgeschlossen). Die folgende Abbildung zeigt, dass die am haufigsten
genannten Tarifstufen insbesondere die Stufen 13,3 bis 13,6, sowie 14,5 sind (siche
nachfolgende Tabelle). Wie zu erwarten, ist im Durchschnitt von beiden Wellen
eine leichte Steigerung des Gehalts erfolgt. In Welle 1 haben 35,6% ein Gehalt in
TVL-14 und héher, wihrend es in Welle 2 bereits 39% sind.

Abbildung 5.9: Gehaltsstufen in Welle 1 und 2 (nur PanelTN; Prozente)
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KaWuM-Survey 1 und 2, N (W1)=357, N (W2)=345 (PanelTN, deren Gehalt sich
im Tarifsystem befindet)

Auch bei den Panelist:innen erscheinen die Erfahrungsstufen 1 und 2 sehr selten. In
der nachfolgenden Tabelle wird deutlich, dass das Gehalt zwischen beiden Wellen
leicht angestiegen ist.
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Tabelle 5.12: hdufigste Stufenzuordnungen in Welle 1 und 2 (nur Paneldaten; Pro-

zente)

Haufigste Stufenzuordnung Welle 1 Welle 2
13,3 12 9
13,4 21 17
13,5 15 18
13,6 5 9
14,4 7 6
14,5 9 10
14,6 3 4
15,4 4 3
15,5 3 4
15,6 3 5

KaWuM-Survey 1 und 2, N (W1)=357, N (W2)=345 (PanelTN, deren Gehalt sich
im Tarifsystem befindet)

In 78% der Panelbefragten hat die gleiche Person ein Gehalt im Tarifsystem sowohl
in Welle 1 als auch in Welle 2 angegeben, sodass die genaue Verdnderung auf der
Individualebene nachverfolgt werden kann. Von ihnen haben 55% gar keine Ge-
haltsverdnderung durchlaufen. Das ist plausibel, denn bei dieser Gruppe liegt die
Stufenzuordnung bei 3 oder hoher, wo erst nach 3 oder mehr Jahren eine Erhdhung
der Erfahrungsstufe erfolgt. Bei 23% ist das Gehalt um 1 Erfahrungsstufe angestie-
gen, wie es erwartbar ist. Besonders interessant sind jedoch die Fille, bei denen das
Gehalt um mind. 2 Erfahrungsstufen gestiegen ist (15,3% der Félle) sowie die Fille,
bei denen das Gehalt in Welle 2 unterhalb dem von Welle 1 liegt (4,2% der Fille).
Von denjenigen, bei denen das Gehalt um mind. 2 Entgeltstufen gestiegen ist, liegt
in etwas mehr als der Hélfte der Félle (27/51) ein Stellenwechsel zwischen den bei-
den Befragungszeitpunkten vor. Sie haben eine besser entlohnte Position bekom-
men. Bei einzelnen Fillen, bei denen kein Stellenwechsel zu beobachten ist, wurde
in Welle 1 keine Leitung berichtet, aber in Welle 2 wurde eine Leitungsposition
berichtet, was ebenfalls den irreguldren Gehaltsanstieg erkldren kann. Eine Verédn-
derung der Vertragsstabilitdt war nicht sehr hdufig und wenn, dann von einer be-
fristeten zu einer unbefristeten Stelle (5 Félle). In einigen Fillen dagegen ist aus den
vorliegenden Daten nicht ersichtlich, wie der Gehaltanstieg erklart werden kann.

In 14 Fillen ist das Gehalt in Welle 2 niedriger als in Welle 1, hier fand in fast allen
Féllen ein Positionswechsel innerhalb des Panelzeitraums statt, der eine Gehalts-
einbufle erkldren kann. Die iiberwiegende Zahl an Fillen war in Welle 1 befristet
beschéftigt. In einem Drittel der Fille (5) handelt es sich um einen Wechsel von
einer befristeten auf eine unbefristete Stelle: moglicherweise ist in diesen Féllen die
Arbeitsplatzsicherheit ein Grund, eine niedrigeres Gehalt hinzunehmen (vgl. auch
Band 1, Kapitel 5). Es ist moglich, dass es sich bei der GehaltseinbuBle um einen
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finanziellen Nachteil in dem hier diskutierten Sinn handelt, d.h., dass die erworbe-
nen Erfahrungen und Kompetenzen nicht anerkannt wurden. Da wir hier jedoch den
Stellenzuschnitt nicht kennen, kénnen wir das nicht abschlieBend einschétzen.

5.7 Zusammenfassung

Insgesamt sieht die Beschiftigungssituation im Wissenschaftsmanagement in

Deutschland zwar recht positiv aus, es gibt jedoch auch Aspekte, die die Attraktivi-

tit einer solchen Tatigkeit deutlich schmélern kénnen, und die daher bei entspre-

chenden MafBinahmen zur Fachkriftegewinnung bzw. -bindung Beriicksichtigung
finden sollten:

e Zwar ist der Teil der Wissenschaftsmanager:innen, die befristet beschaftigt
sind, mit knapp einem Drittel zumindest im Vergleich zur Wissenschaft (vgl.
Konsortium BuWiN 2021) relativ klein. Bei ihnen handelt es sich jedoch nicht
iiberwiegend um junge Berufseinsteiger:innen; einige bleiben auch bis in spite
Lebensjahrzehnte hinein befristet beschéftigt.

e  Zwar ist ungefdhr die Halfte der Befragten in der Gehaltsgruppe TVL 13 und
fast ein Drittel in hoheren Gehaltsstufen eingruppiert. Ein Zehntel liegt unter-
halb von TVL 13, obwohl fast alle (98%) der Befragten einen wissenschaftli-
chen Hochschulabschluss haben.

e  Wissenschaftsmanager:innen sind hdufig von finanziellen Nachteilen in Form
einer niedrigeren Eingruppierung in die Tarifgruppe oder die Stufenzuordnung
betroffen: Bei ca. der Hilfte der mobilen Wissenschaftsmanager:innen wird die
eigentlich aus Sicht der Beschéftigten zutreffende Erfahrungsstufe nicht ge-
wihrt.

Mit diesen drei Aspekten lieBen sich wichtige Ansatzpunkte identifizieren, um die
Karrierewege gegeniiber der Wissenschaft und anderen Bereichen noch attraktiver
zu gestalten und eine bewusste Entscheidung geeigneter Personen fiir eine Tatigkeit
im Wissenschaftsmanagement zu fordern.
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6. Kompetenzen im Wissenschaftsmanagement
Julia Rathke, René Krempkow & Kerstin Janson'

6.1 Einfiihrung

Durch die Corona-Pandemie hat sich die gesamte Hochschullandschaft verdndert.

Es gab leere Horséle, Biiros und Labore, aber der Informationsaustausch ist weiter-

gegangen. Es wurde nicht aufgehort zu lernen und zu leben, wenn auch unter ande-

ren und schwierigeren Umstédnden. Dazu kommen weitere Herausforderungen, vor

denen Hochschulen in Deutschland stehen und standen:

e Wettbewerbsdruck (z.B. bei Drittmitteln),

e Internationalisierung,

e crhohte Anforderungen an den Wissen- und Technologietransfer und

e crhohte Anforderungen an Governance in Bezug auf die Organisationsent-
wicklung.

Es ist daher davon auszugehen, dass diese gestiegenen externen Anforderungen an
Universitdten und akademische Einrichtungen zu héheren Anforderungen an die
Fahigkeiten und Kompetenzen im Wissenschaftsmanagement fithren. Insbesondere
Kompetenzen, die seit geraumer Zeit im Fokus stehen und laut Stratmann (2014)
das Wissenschaftsmanagement von der traditionellen Verwaltung an deutschen
Hochschulen unterscheiden, wie zum Beispiel Problemlsungs- und Vermittlungs-
kompetenz (vgl. Krempkow/Hohle 2021), sollten in den letzten beiden Jahren noch
wichtiger geworden sein. Eine weitere Hypothese ist, dass flir das Wissenschafts-
management in Zeiten von Homeoffice und digitaler Lehre digitale Kompetenzen
(noch) wichtiger geworden sind (z.B. Aspekte wie Kooperation in digitalen Umge-
bungen etc., vgl. Krempkow/Petri 2022; Jeschke 2021).

Bislang gibt es jedoch keine verlédsslichen Informationen dariiber, in welchen
einzelnen Kompetenzbereichen die Anforderungen an das Wissenschaftsmanage-
ment in Deutschland besonders stark gestiegen sind und wie sie im Bereich der di-
gitalen Kompetenzen ausgepragt sind. In diesem Kapitel soll dies anhand von em-
pirischen Analysen ndher betrachtet und untersucht werden. Die zentrale For-
schungsfrage lautet: Was sind die wahrgenommenen Bedarfe an Qualifikationen
und Kompetenzen und wie werden deren aktuelle Auspragungen eingeschétzt? Die-
ser Frage wird sowohl anhand qualitativer als auch quantitativer Daten nachgegan-
gen.

! Bei diesem Kapitel handelt es sich um eine iibersetzte und gekiirzte Fassung eines englischspra-
chigen Beitrags (vgl. Rathke/Krempkow/Janson 2023)
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6.2 Das KaWuM-Kompetenzmodell

Ausgehend von der Vorstellung, dass sich Informationen zu Wissen und Wissen zu
Kompetenzen entwickeln kdnnen, wurde eine Vielzahl von Kompetenzkonzepten
entwickelt. Anstatt diese Entwicklung hier im Detail nachzuzeichnen, haben wir
einen pragmatischen Weg gewéhlt und das KaWuM-Kompetenzmodell (vgl. Ab-
bildung 6.1) auf der Grundlage eines bestehenden Kompetenzmodells adaptiert, das
der Stifterverband (2018) in einem Diskussionspapier zu "Future Skills" vorgestellt
hat. Fiir eine detailliertere Modelldiskussion und fiir die Operationalisierung der
fachunabhéngigen bzw. iiberfachlichen (Schliissel-)Kompetenzen haben wir ein Er-
hebungsinstrument {ibernommen, das seit einiger Zeit in bundesweiten Befragun-
gen von Hochschulabsolvierenden eingesetzt wird (vgl. Plasa et al. 2019).

Die Basis des Dreiecks — und damit auch der Kompetenzen — bilden die
Schliisselkompetenzen, die sich in nicht-digitale Schliisselkompetenzen einerseits
und digitale Schliisselkompetenzen andererseits aufteilen. Insbesondere durch den
pandemiebedingten Digitalisierungsschub wird immer deutlicher, dass beide Berei-
che wichtig sind.

Nicht-digitale (Schliissel-) Kompetenzen bilden im Stifterverbandsmodell eine
eigene Kategorie: Hier werden fachunabhéngige oder iiberfachliche Kompetenzen
und Eigenschaften erfasst, ,,zum Beispiel Adaptionsfdhigkeit, Kreativitdt und
Durchhaltevermdgen® (ebd.). Fiir die nicht-digitalen Schliisselkompetenzen bzw.
generischen Kompetenzen wurde die von Plasa et al. (2019) vorgenommene Eintei-
lung in systemische, instrumentelle und interpersonelle Kompetenzen verwendet,
die auch den im Deutschen Qualifikationsrahmen fiir Hochschulabschliisse
(DQRH) geforderten iiberfachlichen Kompetenzen entsprechen. Diese wurden be-
reits vor langerer Zeit bundesweit fiir die Hochschullehre beschlossen (vgl. KMK
2017).

Digitale Schliisselkompetenzen als allgemeine Grundfertigkeiten beschreiben
laut Stifterverband (2018, S.5) ,,Féhigkeiten, durch die Menschen in der Lage sind,
sich in einer digitalisierten Umwelt zurechtzufinden und aktiv an ihr teilzunehmen.
Diese Fahigkeiten werden im Berufsleben ebenso wie fiir gesellschaftliche Teilhabe
(Digital Citizenship) in Zukunft bendtigt und von Arbeitgebern bei ihren Mitarbei-
tern zunehmend vorausgesetzt. Dazu zéhlt die digitale Wissensgenerierung (digita-
les Lernen) und der informierte Umgang mit Daten im Netz (digital Literacy)
ebenso wie die Fahigkeit zum kollaborativen Arbeiten.*



6. KOMPETENZEN IM WISSENSCHAFTSMANAGEMENT 117

Abbildung 6.1: Das KaWuM-Kompetenzmodell fiir das Wissenschaftsmanagement
in Deutschland
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Quelle: Adaptiert aus Stifterverband 2018

Alle bisher beschriebenen Aspekte des KaWuM-Kompetenzmodells stellen Schliis-
selkompetenzen dar, die auch fiir andere Arbeitsbereiche als ,,Future Skills* im All-
gemeinen von zentraler Bedeutung sind. Fiir ein wissenschaftsmanagementspezifi-
sches Kompetenzmodell bedarf es jedoch wissenschaftsmanagementspezifischer
Kompetenzbereiche. Im KaWuM-Kompetenzmodell sind diese wiederum in zwei
Teile gegliedert: Zum einen gibt es allgemeine wissenschaftsmanagementspezifi-
sche Kompetenzen, die sich auf hochschulspezifische Verwaltungs- und Organisa-
tionsaspekte sowie auf allgemeine Managementfdhigkeiten, wie z.B. Controlling
oder Projektmanagement, beziehen. Denn fiir diejenigen, die an der Schnittstelle
zwischen Verwaltung und Forschung arbeiten, ist ein Bereich relevanter Kompe-
tenzen in der Anwendung administrativen Wissens zu sehen. Dazu gehoren auch
Managementkompetenzen, die eine hochschulsystemspezifische Ausgestaltung un-
ter Berlicksichtigung der spezifischen rechtlichen und hierarchischen Rahmenbe-
dingungen des Hochschul- und Wissenschaftssystems erfordern.

Im Wissenschaftsmanagement arbeiten viele so genannte Generalist:innen, d.
h. Personen, deren Expertise sich darin zeigt, dass sie ihre Kompetenzen vielfaltig,
flexibel und agil in verschiedenen Arbeitsbereichen einsetzen kdnnen. Fiir diese
Personen konnte das Kompetenzmodell bereits an dieser Stelle ausreichend sein und
somit eher die Form eines Trapezes als die eines Dreiecks annehmen. So wie es
Generalisten gibt, gibt es aber auch Spezialisten. Den zweiten Teil der fiir das Wis-
senschaftsmanagement spezifischen Kompetenzen bilden daher die organisations-
bzw. bereichsspezifischen Kompetenzen, fir die wir im KaWuM-Kompetenzmodell
eine dreieckige Spitze integriert haben (angelehnt an das Modell des Stifterverban-
des 2018).
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6.3 Daten und Erhebungsinstrumente

In den KaWuM-Surveys 1 und 2 (vgl. Hohle/Krempkow 2020 und in diesem Band
(Kapitel 2)) wurden die Befragten gebeten, auf einer 5-Punkte-Skala zu bewerten,
inwieweit 40 verschiedene Einzelkompetenzen in ihrem derzeitigen Job erforder-
lich sind, und zwar in Form einer umfassenden Itembatterie. Zum Teil wurden be-
reits in der KOAB-Studie? verwendete Items verwendet, zum Teil wurden aber auch
neue Items vom Projektteam entwickelt. Im Folgenden werden die Items dem Ras-
ter des Kompetenzmodells zugeordnet und mit invertierten Mittelwerten dargestellt,
so dass ldngere Balken einen hoheren durchschnittlichen Zustimmungswert bedeu-
ten.

Die qualitativen Daten umfassen 31 Interviews mit Wissenschaftsmanager:in-
nen, die Mitglieder des Netzwerks Wissenschaftsmanagement (NWM) sind, und
die im Mirz 2021 online gefiihrt wurden. Die Interviews wurden aufgezeichnet,
wortwortlich transkribiert und anschlieBend vollstindig anonymisiert. Die Befrag-
ten gaben ihr Einverstidndnis zur Verwendung der anonymisierten Daten und hatten
das Recht, dieses jederzeit zu widerrufen. Dariiber hinaus wurde eine inhaltsanaly-
tische Auswertung der Curricula der weiterbildenden Masterstudiengéinge an den
Universitéten Speyer und Oldenburg und an der Hochschule Osnabriick durchge-
fiihrt. Fiir die Analyse des qualitativen Datenmaterials wurde die inhaltsstrukturie-
rende qualitative Datenanalyse nach Mayring (2010, S. 114ff.) verwendet (vgl. auch
Kuckartz 2012; Schreier 2014, S. 15), die der Grundidee folgt, ,, Texte systematisch
[zu] analysieren, indem sie das Material mit schrittweise theoriegeleitet am Material
entwickelten Kategoriensystemen bearbeitet (Mayring 2010, S. 114). Diese Ana-
lysetechnik setzt sich aus den drei Schritten der Zusammenfassung (Reduktion des
Materials durch Abstraktion), der Explikation (Erweiterung des Verstdndnisses
durch Zusatzmaterial) und der Strukturierung (Herausfiltern von Mustern) zusam-
men. Die gesamte Antwort auf eine Frage wurde als Kontexteinheit definiert. Wenn
sich nur Teile der Antwort auf die Frage bezogen, wurde nur dieser Teil kodiert.
Umgekehrt konnte die Kodiereinheit im Einzelfall auch Antworten auf andere Fra-
gen umfassen, wenn die Interviewpartner das entsprechende Thema im Verlauf des
Interviews an anderer Stelle aufgriffen. Dies ist insbesondere im Kontext der hier
betrachteten Frage relevant, da das Thema Kompetenzen in vielen Kontexten er-
wihnt wurde. Um alle relevanten Informationen, die auch in einzelnen Wortern ent-
halten sein konnen, erfassen zu konnen, wurde ein einzelnes Wort als Kodiereinheit
gewihlt. Dies kam bei der Kodierung von Kompetenzen vergleichsweise héufig
zum Tragen, da hier teilweise Listen als Antwort gegeben wurden. Auf der Grund-

2 Das "KOAB - Kooperationsprojekt Absolventenstudien” ist eine deutsche Kooperationsinitiative
mehrerer Hochschulen, die Absolventenbefragungen in Abstimmung durchfiihren:
https://www.istat.de/de/koab_absolventen.html. Zwei der Autor:innen (Janson & Krempkow)
waren am KOAB-Projekt und an der Erstellung des KOAB-Fragebogens beteiligt.
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lage dieser Voriiberlegungen wurde das Material dann Zeile fiir Zeile durchgegan-
gen, und in den hier analysierten 31 Transkripten konnten dann 233 Dokumenten-
passagen mit 60 verschiedenen Kompetenzen kodiert werden.

6.3.1 Nicht-Digitale Schliisselkompetenzen

In den qualitativen Interviews wurde die Frage nach den Kompetenzen aus einer
anderen Perspektive gestellt als in den beiden Surveys. Anstatt eine Reihe von er-
forderlichen Féhigkeiten zu bewerten, wurden die Interviewpartner:innen gefragt,
welche Kompetenzen in ihrem Bereich besonders wichtig sind. Mit dieser offenen
Frage bilden die qualitativen Daten einen guten Ausgangspunkt, um zu zeigen, dass
nicht-digitale Schliisselkompetenzen eine zentrale Rolle im Wissenschaftsmanage-
ment spielen. In Abbildung 6.2 sind die kodierten Elemente als Codewolke darge-
stellt, d.h. je groBer die Schrift, desto hiufiger wurde die entsprechende Kategorie
kodiert. Zunéchst einmal wird Kommunikation von allen Befragten als zentrale
Kompetenz genannt. Dariiber hinaus finden wir eine Vielzahl weiterer nicht-digita-
ler Schliisselkompetenzen, wie Mut, Frustrationstoleranz, Gelassenheit, Vertrauen,
Empathie, Teamféhigkeit, Neugier, Offenheit und viele mehr.

Abbildung 6.2: Codewolke der kodierten Kompetenzen in den 31 NWM-Interviews
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Auch die Itembatterie zu den nicht-digitalen Schliisselkompetenzen in KaWuM
Survey 1 und 2 ist sehr umfangreich und die meisten Kompetenzen erhalten einen
hohen Zustimmungsgrad (vgl. Abbildung 6.3). Es zeigt sich zudem, dass die gefor-
derten Kompetenzen iiber die beiden Erhebungswellen hinweg erstaunlich stabil
sind. Es wére denkbar, dass insbesondere die verdnderte Arbeitssituation durch die
Corona-Pandemie einen Einfluss auf die Kompetenzanforderungen hat. Dagegen
werden drei Kompetenzen (Umgang mit Frustration, Entwicklung neuer Ideen, Be-
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schaffung von Informationen aus verschiedenen Quellen) iiber die beiden Erhe-
bungswellen hinweg sogar als gleich wichtig eingestuft und bei 26 weiteren Items
finden sich nur geringe Verdnderungen.

Abbildung 6.3: Geforderte Kompetenzen im Wissenschaftsmanagement: nicht-di-
gitale Schliisselkompetenzen
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KaWuM-Survey 1 + 2 — QUO02: Inwieweit werden die folgenden Féhigkeiten von
Thnen gegenwairtig gefordert? 5 ,,In sehr hohem Maf3e* - 1 ,,gar nicht”. N (KaWuM-
Survey 1)=1.344-1.359; N (KaWuM-SURVEY 2)=1.210-1.220. ,(KaWuM)“ =
von KaWuM entwickelte Items, andere Items: KOAB.
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Zuriick zu den qualitativen Daten: Kommunikationskompetenz ist die am héufigs-
ten genannte Kompetenz, die im deutschen Wissenschaftsmanagement erforderlich
ist. ,,Kommunikation ist das A und O, ohne sie geht es nicht (NWM10).* Im Wis-
senschaftsmanagement hat man es in der Regel mit ,,einem Straufl von Akteuren®
(NWM26) zu tun, mit denen auf unterschiedliche Weise kommuniziert werden
muss. Das Wissenschaftsmanagement und seine Aufgaben in den so genannten
,» Third Space* zwischen Verwaltung und Wissenschaft zu stellen, greift also zu kurz
(vgl. auch Wissenschaftsrat 2018). So weist bereits Whitchurch (2010,
S. 18) darauf hin, dass ,,parameters of Third Space are not fixed, and the shape of
activity may change as higher education institutions take on new projects and areas
of interest, to reflect what one respondent referred to as ,continually shifting net-
works’”. Diese Heterogenitit bestétigt auch eine unserer Interviewpartnerinnen:

,, Verwaltung ist ja nicht Verwaltung. Also, ich rede mit der Rechts-
abteilung iiber die Satzung. Dann rede ich mit der Personalabtei-
lung iiber Einstellungen. Dann rede ich mit der Finanzabteilung
tiber Drittmitteleinwerbung oder Anzeige oder Ausgabe. Dann rede
ich mit dem Ministerium, also, mit den Férderern, die ja nochmal
wieder einen anderen Blick auf die ganze Sache haben. Also, aber
das finde ich halt auch spannend an dem Ganzen, ich habe so einen
Blumenstrauf3 an Akteuren, mit denen ich umgehe. (NWM26)

Auch wenn sich die Befragten tiber die Kommunikationskompetenz einig sind, ist
das Ergebnis nicht iiberraschend. Angesichts des berithmten ersten Axioms der
Kommunikation von Paul Watzlawick, wonach man nicht nicht kommunizieren
kann, mag das Ergebnis sogar trivial erscheinen. Daher wurde in einem weiteren
Analyseschritt untersucht, was genau Kommunikation im Wissenschaftsmanage-
ment aus Sicht der befragten Wissenschaftsmanager:innen bedeutet. Dazu wurden
alle Dokumente noch einmal nach Textpassagen durchsucht, die sich mit Kommu-
nikation beschéftigen und kommunikative Situationen und Prozesse beschreiben.
Insgesamt wurden so 197 Absétze identifiziert und weiter analysiert. Aus den Tran-
skripten konnten neun verschiedene Aspekte der spezifischen Art von Kommuni-
kationsanforderungen im Wissenschaftsmanagement identifiziert werden, die sich
am haufigsten auf Mediation (,,man sitzt da zwischen den ganzen Stiithlen und muss
wirklich viel kommunizieren“ (NWMO05)) bezogen, Ubersetzung (,,mit den ver-
schiedenen Stakeholdern die richtige Sprache sprechen (NWMO00)), Moderation
(,,dann moderiere ich diese Prozesse (NWM14)) und Schnittstellenkommunikation
(,,Kommunikation und Mediation an der Schnittstelle zwischen den eigentlichen
Forschenden und jeglichem wissenschaftsunterstiitzenden Personal“ (NWM14)) so-
wie der Umgang mit einer Dienstleistung (,,Selbstverstindnis der Serviceorientie-
rung®“ (NWMO7)). Berichtet wird auch von Beratung, aktivem Networking (,,um-
fangreiche Kommunikation, soziale Kontakte, Kontakt- und Netzwerkpflege*

3 Zur Dokumentation der (anonymisierten) Befragten wird die Abkiirzung NWM mit einer Num-
mer verwendet.
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(NWM28)), einer Briickenfunktion (,,sich zwischen Verwaltung und Wissenschaft
positionieren und dort diese Briickenfunktion {ibernehmen® (NWMO05)) und Per-
spektivwechsel (,,sich in die Lage eines anderen versetzen (NWM?30)).

Abbildung 6.4: Codewolke der kodierten spezifischen Kommunikationsanforde-
rungen im Wissenschaftsmanagement in den 31 NWM-Interviews
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Die durch die Interviews gewonnenen Erkenntnisse {iber die spezifischen kommu-
nikativen Qualifikationsanforderungen konnten in die umfangreiche Itembatterie
von KaWuM-Survey 2 integriert werden, so dass diese um fiinf Items zur kommu-
nikativen Kompetenz im Wissenschaftsmanagement erweitert wurde. Diese erhiel-
ten in der zweiten Onlinebefragung ebenfalls hohe Zustimmungswerte (vgl. Abbil-
dung 6.5).
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Abbildung 6.5: HE-spezifische Kommunikations-Items in KaWuM-Survey 2
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Gruppen zusammenbringen

[N

15 2 2,5 3 35 4 45 5

QUO02: Inwieweit werden die folgenden Fahigkeiten von Thnen gegenwirtig gefor-
dert? 5 ,,In sehr hohem MaBe*“-1 ,,gar nicht*; N=1.210-1.220

6.3.2 Digitale Schliisselkompetenzen

Die Diskussion um digitale Schliisselkompetenzen ist relativ neu. Bis 2019 gab es
kein deutschsprachiges Erhebungsinstrument fiir den Hochschulbereich. Als geeig-
nete konzeptionelle Grundlage gibt es jedoch den EU-Referenzrahmen fiir digitale
Kompetenzen DigComp2.1 (EU 2017), der von einem der Autoren dieses Beitrags
operationalisiert und pilotiert wurde (Krempkow/Petri 2022; Krempkow 2019).
Dieses speziell entwickelte Erhebungsinstrument bildet die Grundlage fiir die hier
verwendete Kurzfassung (vgl. Krempkow 2022). Insgesamt umfasst das Erhe-
bungsinstrument 15 Items (bzw. Einzelfragen) zu den folgenden fiinf DigComp-
Dimensionen:

1. Datenverarbeitung und -bewertung,

2. Kommunikation und Kollaboration,

3. Inhaltserstellung,

4. Sicherheit sowie

5. Problemlsung.

Diese fiinf Dimensionen und die Items wurden zuvor an mehreren Universititen
mit insgesamt mehr als 7.000 Féllen auf ihre Validitdt und Reliabilitdt getestet
(Krempkow et al. 2022). Insgesamt zeigten die Ergebnisse, dass der Fragebogen gut
geeignet ist, um als dkonomisches Screening-Instrument zur Erfassung digitaler
Kompetenzen iiber alle Studienrichtungen hinweg eingesetzt zu werden.

Zum Zeitpunkt der Datenerhebung fiir KaWuM-Survey 1 war die katalytische
Wirkung des Pandemie-Lockdowns auf die Digitalisierung noch gar nicht absehbar
— nicht nur im Wissenschaftsmanagement. Dementsprechend wurde den digitalen
Kompetenzen wenig Aufmerksamkeit geschenkt, und zunichst nur ein Item in der
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komplexen Itembatterie des verwendeten Fragebogens beschéftigte sich mit der Di-
gitalisierung. Hier wurden die Befragten gebeten, anzugeben, wie wichtig es sei, IT
und Medien nutzen zu kénnen. Im Vergleich ist die Wichtigkeit dieser Kompetenz
von KaWuM-Survey 1 zu Survey 2 statistisch signifikant gestiegen (von 70% auf
77%). Angesichts der radikalen Verdnderung der Arbeitsbedingungen fiir einen
Grofiteil der Wissenschaftsmanager:innen durch den pandemiebedingten Lock-
down (vgl. Rathke et al. 2020), die genau zwischen die beiden Erhebungswellen
fallen, ist diese Entwicklung wenig iiberraschend. Uberraschend ist eher, dass der
Anstieg nicht groBer ausfillt oder umgekehrt, dass fiir 23% der im Wissenschafts-
management Tétigen der Einsatz von IT/Medien keine zentrale Kompetenz zu sein
scheint.

Wie der KaWuM-Survey 2 fanden auch die Interviews mitten im pandemie-
bedingten Lockdown statt. Alle wurden digital iber Zoom, BigBlueButton oder
Webex gefiihrt. Wie aus der Codewolke in Abbildung 6.2 ersichtlich ist, werden
digitale Kompetenzen jedoch vergleichsweise selten erwéhnt. Antworten, die sich
mit dem Thema befassten, wurden als ,,Digitalisierung® kodiert und lauteten z.B.:

,,»Dann aktuell natiirlich die IT-Online-Kompetenz, also das ist wie-
der ein ganz wichtiger Bereich, der wieder ... einen ganz anderen
Stellenwert bekommt.*“ (FSTUZV07)

,, Gute Wissenschaftsmanager:innen miissen heute natiirlich iiber
bestimmte digitale Fdhigkeiten verfiigen.“ (FSUNIZWLO0S)

,,Die Pandemie hat uns auch geholfen, weil sie der Digitalisierung
einen solchen Schub gegeben hat. (L23_ZWL _HAW)

Fiir die digitalen Kompetenzen ist auf Basis der Projektergebnisse kein Zeitver-
gleich moglich, da diese erstmals in KaWuM-Survey 2 erhoben wurden. Es sollten
nicht nur ,,bekannte und offensichtliche” Kompetenzen erfasst werden, sondern
auch solche Aspekte, die erst durch den Riickgriff auf eine breitere konzeptionelle
Grundlage in den Blick kommen, wie sie z.B. der Referenzrahmen Digital Compe-
tences DigComp2.1 der EU (2017) darstellt.

Die Ergebnisse von KaWuM-Survey 2 zeigen, dass insgesamt in der Hoch-
schulverwaltung relativ wenig Unsicherheit besteht, wenn es um das Handeln in
digitalen Umgebungen geht. Am sichersten fiihlen sich die Befragten bei der Nut-
zung von Suchstrategien und den Kriterien zur Bewertung der Sicherheit und Zu-
verlédssigkeit von Informationen aus dem Internet. Am unsichersten fiihlt sich das
Wissenschaftsmanagement bei Lizenzen und Urheberrechten sowie bei Anpassun-
gen zur Verbesserung der Wahrnehmung der sozialen Verantwortung. Groferes Po-
tenzial besteht jedoch auch bei den Kompetenzen zur Bestimmung der am besten
geeigneten Anleitung fiir eine bestimmte Aufgabe sowie allgemein beim Thema Si-
cherheit in digitalen Umgebungen (siche Abbildung 6.6).
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Abbildung 6.6: Digitale Kompetenzen im Wissenschaftsmanagement
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KaWuM-Survey 2 — F83: In welchem AusmaB sind die folgenden Fahigkeiten bei
Thnen derzeit entwickelt? 1 ,,Uberhaupt nicht* - 5 ,,In sehr hohem MaBe*; N=1.217-
1.232

6.3.3 (Hochschul-)Verwaltungs- und Managementkompetenzen

Wenden wir uns nun den wissenschaftsmanagementspezifischen Kompetenzen zu.
Die qualitativen Daten identifizieren hier zum einen administrative Fachkenntnisse
(wie Recht, Prozessverstdndnis, Finanzen, Personal) und damit eng verbundenes
Wissen tiber das Wissenschaftssystem sowie allgemeine Managementfahigkeiten
(wie Projektmanagement, Strategieentwicklung, Organisationsentwicklung, Veran-
derungs- oder Konfliktmanagement usw.) — dargestellt in der Codewolke in Abbil-
dung 6.2

In KaWuM-Survey 1 und 2 erhalten die Items, die sich mit den Verwaltungs-
kompetenzen beschéftigen, ebenfalls hohe Zustimmungswerte (vgl. Abbildung
6.7). Im Gegensatz zu den nicht-digitalen Schliisselkompetenzen scheinen die Ver-
waltungskompetenzen an Bedeutung zu gewinnen. Denn zwei dieser Items haben
zwischen Welle 1 und 2 statistisch signifikant leicht an Bedeutung gewonnen:
Kenntnisse iiber Verwaltungsliufe und Kenntnisse tiber administrativ-rechtliche
Dinge. Die Corona-Situation konnte auch dazu gefiihrt haben, dass mehr Wissen
iiber Verwaltungsverfahren und -vorschriften erforderlich ist.
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Abbildung 6.7: Geforderte Kompetenzen im Wissenschaftsmanagement: (Hoch-
schul-) Verwaltungskompetenzen

Geforderte Kompetenzen im Wissenschaftsmanagement:
(Hochschul-)Verwaltung- und Managementkompetenzen

Organisation und Ablzufe kennen  NRRR—
Verwaltungsabliufe kennen MR —
sich in administrativ-rechtlichen Dingen auskennen _

Institutionellen Rahmen nutzen und dessen Grenzen  |[NERNRNRRR

erkennen

1 1,5 2 2,5 3 3,5 4 45 5

W Survey 2 Survey 1

KaWuM-Survey 1 und 2 — QUO2: Inwieweit werden die folgenden Féahigkeiten von
Thnen gegenwirtig gefordert? 5 ,,In sehr hohem Maf3e* - 1 ,,gar nicht*. N (KaWuM-
Survey 1)=1.344-1.359; N (KaWuM-SURVEY 2)=1.210-1.220.

Wihrend weder die Interviewdaten noch die beiden Umfragen detaillierte Aussagen
dariiber zulassen, welche administrativen Kompetenzen im Wissenschaftsmanage-
ment genau wichtig sind, ist dies auf der Grundlage einer Analyse der Modulhand-
biicher von drei sehr etablierten postgradualen Masterstudiengéngen im Wissen-
schaftsmanagement moglich, bisherige Lehrinhalte zu diesem Thema darzustellen.
Alle drei Studienginge bieten Module in diesem Bereich an, beschreiben sie aber
unterschiedlich. Der rechtliche Rahmen (bzw. ,,Rahmenbedingungen* oder ,,Kon-
text®) findet sich als wesentliches gemeinsames Merkmal in entsprechenden Modu-
len aller drei Studiengédnge, was als eine zentrale Kompetenz in diesem Bereich
interpretiert werden konnte. Dariiber hinaus konnten die in den drei Modulen bzw.
Studiengédngen vermittelten Kompetenzen auch als ,,Gesamtpaket” gesehen werden
und sich gegenseitig ergéinzen. In zwei der drei Studienginge gibt es ein obligato-
risches Basismodul zum rechtlichen Rahmen, im dritten kann es als Wahlmodul
gewihlt werden. Tabelle 6.1 zeigt einen Vergleich der in den Modulhandbiichern
aufgefiihrten Lernziele.
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Tabelle 6.1: Module des Verwaltungsrechts und die darin vermittelten Lernziele in
den Masterstudiengéngen der Deutschen Universitét fiir Verwaltungswissenschaf-
ten Speyer, der Hochschule Osnabriick sowie der Universitit Oldenburg

Grundlagen des Hochschul- und
Wissenschaftsrechts

Rechtliche Rahmenbedingungen des
Wissenschaftssystems

Bildungsrecht

(Osnabriick) (Speyer) (Oldenburg)

+ Rahmenbedingungen des Handelns von « geschichtlichen Grundlagen « Begriffe ,Recht” und , Gesetz"

Wissenschafts- und Forsc im . der Wissensc innerhalb « wesentlichen Rechtsquellen und ihr Verhaltnis
Verfassungsrecht sowie im europdischen und im Europas 2ueinander.

internationalen Recht

« rechtliche Kontexte des deutschen

und Entscheidungen im Hochschulalltag

aus Hochschulen und
auBeruniversitarer Forschung.

« juristische Betrachtung von Fragen der
Wissenschaftsfreiheit, Organisation, Finanzierung
und Besteuerung sowie Personalangelegenheiten.

« Grundziige und die wesentlichen Entscheidungen
der und eur
zum Bildungsrecht.

* einschlagige Gesetzestexte und
aus dem h
sowie andere bildungsrechtlich relevanten

Dokumente (2.B. Bildungsklauseln in Tarifvertragen)

interpretieren.

* Gemeinsamkeiten und Unterschiede des
Rahmens des

2udem anderer ausgewahlter Linder.

. i ki und ei
konnen.

« entscheiden, ob und ggf. welche rechtlichen
Schritte zu einer Losung fiihren konnen.

6.3.4 Aufgaben-/Bereichsbezogene Kompetenzen

SchlieBlich wenden wir uns den bereichsspezifischen Kompetenzen an der "Spitze"
des Dreiecks des KaWuM-Kompetenzmodells zu. Natiirlich war es nicht moglich,
bereichsspezifische Kompetenzen in einer Umfrage zu erheben, die sich neben
Kompetenzen auch mit vielen anderen Aspekten des Wissenschaftsmanagements
befasste. Daher verwenden wir als eine Art Proxy-Indikatoren drei Items aus dem
KaWuM-Survey, die keinem der bisher vorgestellten Bereiche zugeordnet werden
konnen und/oder als wissenschaftsmanagementtypisch gelten, wie die Zusammen-
arbeit mit Personen anderer Fécher (vgl. Abbildung 6.8). Es handelt sich dabei um
interdisziplindre und interkulturelle Kompetenzen sowie die Anwendung der eige-
nen Disziplin.
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Abbildung 6.8: Geforderte Kompetenzen im deutschen Wissenschaftsmanage-
ment: bereichsspezifisch

Geforderte Kompetenzen im Wissenschaftsmanagement:
bereichsspezifisch

mit Personen anderer ]

Facher/Disziplinen zusammenarbeiten

in interkulturellen Zusammenhangen _

handeln
Beherrschung des eigenen Fachs TR

1 15 2 2,5 3 35 4 4,5 5

M Survey 2 Survey 1

KaWuM-Survey 1 und 2 — QUO02: Inwieweit werden die folgenden Fahigkeiten von
Thnen gegenwartig gefordert? 5 ,,In sehr hohem Maf3e* - 1 ,,gar nicht“. N (KaWuM-
Survey 1)=1.344-1.359; N (KaWuM-SURVEY 2)=1.210-1.220.

Ein weiterer Analyseansatz ist die bereichsspezifische Auswertung der bisher vor-
gestellten Kompetenzen. Obwohl das Wort ,,Management™ anderes suggeriert, ha-
ben nicht alle Wissenschaftsmanager:innen in Deutschland Fiihrungsaufgaben. Oft
sind Wissenschaftsmanager:innen ohne Team — insbesondere in kleineren Hoch-
schulen — oder sie sind Teil eines Teams, leiten es aber nicht.* Eine Mdglichkeit ist
hier also der Vergleich von Personen mit und Personen ohne Fithrungsaufgaben.

Ein entsprechender Vergleich der Mittelwerte zeigt, dass bei fast allen Items
signifikante Unterschiede zwischen Personen mit und ohne Leitungsfunktion zu fin-
den sind. Lediglich die Kommunikation in englischer Sprache, das Sammeln von
Informationen aus verschiedenen Quellen, die Zusammenarbeit mit Personen aus
anderen Féachern/Disziplinen, die Fahigkeit, sich schriftlich angemessen auszudrii-
cken und die Kenntnis von Verwaltungsverfahren sowie das Planen und Organisie-
ren sind fiir beide Gruppen nahezu identisch.

Interessanterweise werden alle Kompetenzen mit Mittelwertunterschieden von
Personen mit Leitungsfunktion als wichtiger fiir die aktuelle Tatigkeit eingeschatzt
als von Personen ohne eine solche — mit einer Ausnahme: Der Umgang mit IT/Me-
dien wird von Wissenschaftsmanager:innen mit Leitungsfunktion als signifikant
weniger wichtig eingeschétzt. Um die deutlichsten Unterschiede aufzuzeigen, ent-
hélt Abbildung 6.9 nur die Items, bei denen der Mittelwertunterschied mindestens
0,3 Skalenpunkte betrégt und ist nach der GroBe des Mittelwertunterschieds geord-
net. Es liberrascht nicht, dass der grofite Unterschied bei den Fithrungskompetenzen

* Der Prozentsatz fiir die "Hierarchische Funktion: Mitarbeiter" betrigt 60% gegeniiber 37% ,,Fiih-
rungsfunktion®. AuBerdem sind einige von ihnen die einzigen, die in dieser Organisationseinheit
arbeiten.
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zu finden ist. Es folgen die zwischenmenschlichen Fahigkeiten wie Verhandlungs-
fiihrung, Entscheidungsfindung und Moderation in schwierigen Situationen. Auch
die Nutzung des institutionellen Rahmens und die Managementféhigkeiten sind fiir
Fiihrungskrifte relevanter als fiir Wissenschaftsmanager:innen, die keine Fithrungs-
kréfte sind.

Abbildung 6.9: Vergleich der Kompetenzrelevanz fiir Wissenschaftsmanager:innen
mit und ohne Fithrungsfunktion — Reihenfolge nach Mittelwertdifferenz

Geforderte Kompetenzen im Wissenschaftsmanagement:
Personen mit und ohne Fiihrungsverantwortung im Vergleich

Mitarbeiter*innen fiihren (KaWuM)

Verhandlungen fiihren (KaWuM)

Entscheidungen treffen

schwierige Situationen moderieren (KaWuM)

Institutionellen Rahmen nutzn und dessen Grenzen
erkennen

konstruktiv Kritik iben

Strategien zur Probleml6sung entwickeln

sich selbst reflektieren

sich in administrativ-rechtlichen Dingen auskennen

neue Ideen entwickeln

Gruppen zusammenbringen

Umgang mit Frustration (KawuM)

belastbar/stressresistent sein (KaWuM)
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e
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>
o
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KaWuM-Survey 2 — QU02: In welchem Umfang werden die folgenden Fahigkeiten
derzeit von Thnen gefordert? 5 ,,In sehr hohem Maf3e* - 1 ,,Uberhaupt nicht; und
AB65x01: In welcher hierarchischen Funktion arbeiten Sie in Threr Organisations-
einheit? N=1.344-1.359

Ein anderer Weg, sich den bereichsspezifischen Kompetenzen im Wissenschafts-
management zu ndhern, ist wiederum die Analyse der Modulhandbiicher der Mas-
terstudiengdnge im Wissenschaftsmanagement. Dazu wurden die Wahlmodule in
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den verschiedenen Studiengéingen analysiert und kodiert. Abbildung 6.10 enthalt
die entsprechende Codewolke. Dort finden sich Themen wie Internationalisierung,
Evaluation, Qualitdtsmanagement und E-Learning, aber auch Marketing, empiri-
sche Methoden sowie Innovation und Transfer.

Abbildung 6.10: Wahlpflichtmodule in den Masterstudiengéngen der Deutschen
Universitét fiir Verwaltungswissenschaften Speyer, der Hochschule Osnabriick so-
wie der Universitdt Oldenburg

Internatmnallsmrung

Kooperationen
Innovation & Transfer

Angebotsentwicklung
elearning

6.4 Zusammenfassung

Wie konnen die Kompetenzen, welche von Wissenschaftsmanager:innen gefordert
werden, systematisch erhoben und dargestellt werden, und haben sich diese Anfor-
derungen durch die aktuellen Herausforderungen und insbesondere der Corona Pan-
demie gewandelt? Das war die Ausgangsfrage dieses Kapitels. Das vom KaWuM
Projekt entwickelt Modell deckt vier Kompetenzdimensionen ab: Tatigkeitsbe-
reichsspezifische Kompetenzen, Hochschulverwaltungs- und Managementkompe-
tenzen sowie digitale und nicht-digitale (generische) Schliisselkompetenzen. Un-
sere Ergebnisse zeigen, dass die Vielfalt der erforderlichen Kompetenzen im Wis-
senschaftsmanagement mit dem vorgeschlagenen Modell systematisch erfasst und
analysiert werden kann.

Ein weiteres Kernergebnis ist, dass unsere Hypothese, dass in Zeiten von
Homeoffice und digitaler Lehre Kompetenzen fiir das Wissenschaftsmanagement
(noch) wichtiger geworden sind, sich nicht bestétigt hat. In den Erhebungen des
KaWuM Projektes lieBen sich aus Sicht der Befragten keine messbar héheren An-
forderungen in den Kompetenzen nachweisen. Hingegen konnte nachgewiesen wer-
den, dass alle Kompetenzen mit Ausnahme des Umgangs mit IT/Medien im Mittel-
wert von Personen mit Leitungsfunktion als wichtiger fiir die aktuelle Tatigkeit ein-
geschitzt wurden als von Personen ohne Leitungsfunktion.
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Wir hoffen, dass das KaWuM-Kompetenzmodell und die empirischen Ergeb-
nisse zu den vier Kompetenzdimensionen zu einer systematischeren Férderung von
Kompetenzen im Wissenschaftsmanagement beitragen kénnen. Fiir die Zukunft
wiren weitere Analysen zu den Anforderungen im Berufsfeld und den vorhandenen
Kompetenzen im Wissenschaftsmanagement wiinschenswert. Die Voraussetzungen
dafiir wurden mit der Panelstruktur des KaWuM-Surveys bereits geschaffen und
ermdglichen somit auch ein anonymisiertes Monitoring individueller Entwicklun-
gen im Zeitverlauf, um Verdnderungen im sich (weiter) entwickelnden Feld wahr-
zunehmen und ggf. darauf reagieren zu konnen.
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7. Berufliche Erfolgsfaktoren im
Wissenschaftsmanagement
René Krempkow & Marvin Roller

In diesem Kapitel soll untersucht werden, wovon der Berufserfolg der Wissen-
schaftsmanager:innen abhédngt. Von Interesse ist dabei insbesondere, welcher Zu-
sammenhang zwischen individuellen Merkmalen (wie z.B. beruflichen (Vor)Erfah-
rungen und Einstellungen sowie soziodemografischen Eigenschaften) und der
Hochschulbildung, Weiterbildung/Zusatzqualifikationen und Féhigkeiten/Kompe-
tenzen sowie beruflichem Rollenverstdndnis/Netzwerkmitgliedschaften und dem
Berufserfolg besteht. Denn bislang liegen noch wenig Erkenntnisse iiber Karriere-
wege und Qualifikationsanforderungen bzw. Einflussfaktoren auf Berufserfolg im
Wissenschafts- und Hochschulmanagement vor. Die Auswahl der Faktoren, welche
potenziell den Berufserfolg beeinflussen, erfolgte in Anlehnung an bereits friither
entwickelte Modelle (vgl. insbesondere Trennt/Euler 2019; Falk/Kiipper 2013;
Grotheer 2009; Krempkow et al. 2010, Krempkow/Pastohr 2006; Teichler 2002),
welche fiir das Wissenschaftsmanagement angepasst wurden. Fiir die vorliegenden
Analysen zum Berufserfolg wurde dieser multidimensional iiber das Gehalt bzw.
die Gehaltsgruppe, das Ausiiben einer Leitungsfunktion, die Zufriedenheit mit der
beruflichen Situation und die Abschlussaddquanz der Beschiftigung operationali-
siert, womit sowohl objektive als auch subjektive Dimensionen des Berufserfolgs
beriicksichtigt werden konnten.

7.1 Datenbasis und Konzeption der Analysen

7.1.1 Datenbasis

Fiir die Untersuchung der Einflussfaktoren auf Berufserfolg diente als Grundlage
die erste Erhebungswelle des ,,Karrierewege und Qualifikationsanforderungen im
Wissenschafts- und Hochschulmanagement (KaWuM)“-Surveys. Die Datenerhe-
bung fiir den KaWuM-Survey 1 wurde iiber den Jahreswechsel 2019/20 online
durchgefiihrt und mit insgesamt 1.380 erfolgreich Befragten abgeschlossen (valide
Fille). Der Fragebogen wurde liberwiegend per personalisiertem Zugangscode iiber
die Mitglieder professioneller Hochschulmanagement-Netzwerke und Anbieter von
Hochschulmanagement-Studiengéngen verteilt, die auch anonymisierte soziode-
mografische Informationen iiber ihre Mitglieder oder Alumni/Alumnae zur Verfii-
gung stellten. Uber diesen Feldzugang wurden 1.038 auswertbare Fragebogen ge-
neriert. Dies entspricht 23% der potenziell verfiigbaren Befragten, was fiir Online-
Befragungen als relativ gut angesehen werden kann (siehe auch Couper/Coutts
2006; Krempkow/Landrock 2013). Dies ermdglichte es uns, fiir den GroBteil der



136 RENE KREMPKOW & MARVIN ROLLER

Befragten eine Feldkontrolle durchzufiihren und die Reprisentativitét fiir die Grup-
pen der Alumni/Alumnae und Netzwerkmitglieder nachzuweisen (siche Hohle/
Krempkow 2020 (bzw. Kapitel 2 i.d.B.) fiir eine ausfiihrliche Darstellung der Da-
tenbasis und Vorgehensweise bei der Auswertung). Zusétzlich wurde ein offener
Link zur Verfligung gestellt, worliber aber mit 342 Personen nur ein kleiner Teil
aller Befragten rekrutiert wurde. Fiir diesen Feldzugang sind Aussagen zur Repré-
sentativitidt unserer Ergebnisse nur bedingt moglich (vgl. ausfiihrlicher Hohle/
Krempkow 2020), wie dies auch in dhnlichen Studien mit anderen Feldzugidngen
der Fall war (z.B. in Krempkow/Landrock 2013, 2012; Baur/Blasius 2019). Den-
noch konnen diese Ergebnisse hilfreich sein, um das Hochschulmanagements in
seiner Heterogenitét zu erfassen.

7.1.2 Kriterien fiir beruflichen Erfolg

Entsprechend den jeweils gesetzten Zielen gibt es ein breites Spektrum an Themen,

die regelmiBig bei Befragungen von Hochschulabsolvent:innen erhoben wurden.

Diese konnen als Mafe fiir den beruflichen Erfolg herangezogen werden und gehen

theoretisch auf die Humankapitaltheorie zuriick (vgl. auch z.B. Trennt/Euler 2019).

Eine ausfiihrliche Diskussion zu konkreten Kriterien fiir beruflichen Erfolg fiihrten

bereits Teichler/Schomburg (1997, S. 248), die sowohl objektive als auch subjek-

tive Maf3e einbezogen und diese zu insgesamt vier Aspekten zusammenfassten:

e  objektive MaBe fiir den Berufserfolg (z.B. Einkommen, berufliche Position wie
z.B. Leitungstitigkeit),

e subjektive MaBe fiir den Berufserfolg (z.B. berufliche Zufriedenheit),

e objektive MaBe fiir den Ubergang vom Studium zum Beruf (z.B. Dauer der
Stellensuche),

e  FEinschitzungen zum Zusammenhang von Studium und Beruf (z.B. Addquanz
der beruflichen Tatigkeit zum Studium).

In dhnlicher Weise operationalisierten auch Falk/Kiipper (2013), Grotheer (2009),
Krempkow/Pastohr (2006) sowie Krempkow et al. (2010) Berufserfolg, woran wir
uns fiir die nachfolgend vorgestellten Analysen anlehnen. Als Kriterien fiir den be-
ruflichen Erfolg wurde in der vorliegenden Analyse die Gehaltsgruppe der Beschaf-
tigten zum Befragungszeitpunkt (als Mal fiir das Einkommen) und das Ausiiben
einer Leitungsfunktion als objektive MaBle, sowie die berufliche Zufriedenheit und
die Abschlussaddquanz bzw. vertikale berufliche Addquanz der Beschéftigung als
subjektive MaBe gewiihlt.!

! Die Dauer der Stellensuche ist fiir die untersuchte Befragtengruppe nicht relevant, da es sich hier
tiberwiegend nicht um Hochschulabsolvent:innen kurz nach Studienabschluss, sondern um meh-
rere Jahre im Beruf stehende Beschiftigte handelt.
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7.1.3 Zusammensetzung der Befragtengruppe und Variablen zur
Erfassung des beruflichen Erfolgs

Im Folgenden werden die Befragten anhand ihrer deskriptiven Ergebnisse fiir die
Variablen des beruflichen Erfolgs — Gehalt, Leitungsfunktion, Berufszufriedenheit
und berufliche Adédquanz — beschrieben. Zur besseren Einordnung der Variablen
Gehalt betrachten wir zundchst die Beschéiftigungsorganisation (Abb. 7.1.).

Abbildung 7.1: Befragtenzusammensetzung beziiglich Beschiftigungsorganisation
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Abb. 7.1 zeigt, dass die iiberwiegende Mehrheit der Befragten im offentlichen
Dienst tétig ist. Daher wurde die Gehaltsgruppe der Beschéftigten anstelle des sonst
héufig verwendeten durchschnittlichen monatlichen Bruttoeinkommens verwen-
det.2 Angaben zum Gehalt liegen von fast allen Befragten vor (95%). Am hiufigsten
erhalten die Befragten erwartungsgemal ein Gehalt nach Entgeltgruppe 13 (54%),
relativ hdufig jedoch auch nach Entgeltgruppe 14 (23%), sowie 15 oder hoéher
(11%). Einige wurden jedoch trotz bei fast allen Befragten vorhandenem Hoch-
schulabschluss niedriger eingruppiert (Entgeltgruppe 12: 3%, Entgeltgruppe 11:
4%, Entgeltgruppe 10 oder niedriger: 6%). Jeweils 5% erhalten ein Gehalt auB3er-

? Die Gehaltsgruppen von Angestellten (meist E13) sowie ihre Entsprechung fiir Beamte (A13)
wurden hierbei zusammengefasst, so dass die z.T. unterschiedliche Verbeamtungspraxis als Ein-
flussfaktor eliminiert wurde. Zudem kann auf diese Weise die unterschiedliche Anerkennungs-
praxis bzgl. der Erfahrungsstufen an einzelnen Hochschulen und Wissenschaftseinrichtungen
(vgl. Krempkow 2022) als fiir die beabsichtigten Analysen storender Einflussfaktor eliminiert
werden, was ebenfalls fiir die Verwendung der Gehaltsgruppe der Beschéftigten sprach.
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halb des Tarifsystems oder nach einer anderen Entgeltgruppe als der o.g. Gehalts-
gruppen. Diese mussten daher aus den nachfolgenden Analysen ausgeschlossen
werden. Es verbleiben dennoch fast 1.200 Befragte (bzw. 85% aller Befragten) fiir
die Analysen, was im Vergleich zu anderen Einkommensanalysen (vgl. z.B. Her-
mann/Nagel 2022; Trennt/Euler 2019; Krempkow et al. 2010, Krempkow/Pastohr
2006) als sehr zufriedenstellend betrachtet werden kann.

Das Ausiiben einer Leitungsfunktion wird hier als weiteres objektives Ma8 fiir
den Berufserfolg betrachtet. Unter den Befragten haben 37% eine hierarchische
Funktion als Leitung oder als Vorgesetzte, die iibrigen haben keine Leitungsfunk-
tion.> Die Variable Leitungsfunktion zeigt zwar wie erwartet einen méBigen Zu-
sammenhang mit der Gehaltsgruppe. Es gibt jedoch keine iiberwiegende Uberein-
stimmung dieser beide Merkmale. Daher ist es sinnvoll, beide Variablen getrennt
als berufliche Erfolgskriterien zu analysieren.

Die subjektive Zufriedenheit der Absolvent:innen, erfasst auf einer Skala von
1 (sehr zufrieden) bis 5 (sehr unzufrieden), weist einen Mittelwert von 2,3 auf.* Sie
fillt damit etwas, aber nicht viel positiver aus als es der Skalenmitte entspriiche.’
Wie aus Abbildung 7.2 ersichtlich, besteht nur ein sehr schwacher signifikanter Zu-
sammenhang zwischen der subjektiven Berufszufriedenheit und der Gehaltsgruppe.
Ahnlich gilt dies fiir die Leitungsfunktion. Dies kann als Beleg betrachtet werden,
dass die berufliche Zufriedenheit auch hier als eigensténdiges Erfolgskriterium fiir
eine Regressionsanalyse verwendet werden kann (zu einem Uberblick {iber Modelle
der beruflichen Zufriedenheit bzw. Arbeitszufriedenheit vgl. z.B. Krempkow
2005).

Als weiteres Kriterium fiir den beruflichen Erfolg wird hier die wahrgenom-
mene Angemessenheit des beruflichen Abschlusses verwendet (Abschlussadé-
quanz). Hierbei wurde der hochste erreichte berufliche bzw. akademische Ab-
schluss in Beziehung gesetzt dazu, welches Abschlussniveau fiir die derzeitige Be-
schiftigung als am besten geeignet angesehen wird. Wenn der hochste erreichte
Abschluss mit dem fiir die derzeitige Beschéftigung als am besten geeigneten iiber-
einstimmt, gilt dies als addquate Passung, ansonsten als inaddquat. Fiir insgesamt
78% der Befragten konnte eine passende vertikale berufliche Adédquanz festgestellt
werden, fiir 22% eine inaddquate. Auch hier bestehen nur sehr schwache signifi-
kante Zusammenhdnge mit der Gehaltsgruppe, Leitungsfunktion und der subjekti-
ven Berufszufriedenheit (s. Abb. 7.2), so dass die vertikale berufliche Addquanz
ebenfalls als eigenstindiges Erfolgskriterium fiir eine Regressionsanalyse verwen-
det werden kann.

3 Fiir alle in die Auswertung einbezogenen Personen lagen entsprechende Angaben vor.

4 Unter bestimmten Bedingungen werden auch zu Skalen, die streng genommen Ordinalskalen
(und keine metrischen Skalen sind) Mittelwertberechnungen als fiir die Praxis ausreichend zulés-
sig angesehen, auch wenn dies nicht mathematisch begriindbar ist. Eine zentrale Voraussetzung
dafiir ist allerdings insbesondere, dass die Skala mit entsprechend geeigneten Ankern versehen
und mit Zahlenwerten beschriftet ist (vgl. z.B. Beierlein et al. 2014, WPGS 2022).

5 Nur 0,7% aller Befragten machten hierzu keine Angaben.

¢ Fiir 2% aller Befragten fehlten entsprechende Angaben.
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Abbildung 7.2: Interkorrelationen der Kriterien beruflichen Erfolgs

Kriterien berufli- | Entgelt- Hierarchi- Zufrieden- vertikale
chen Erfolgs gruppe sche Funk- | heit mit be- | berufliche
tion: Vorge- | ruflicher Si- | Addquanz
setzte:r/Lei- | tuation
ter:in
Entgeltgruppe 1,000 L469%* -, 187%* ,094%*
Hierarchische 1,000 -,224%* ,039
Funktion: Vorge-
setzte:r/Leiter:in
Zufriedenheit mit 1,000 -, 123%*
beruflicher Situa-
tion
vertikale berufli- 1,000
che Addquanz

Rangkorrelationskoeffizienten nach Spearman: */**=signifikant auf 5-/1-Prozent
Niveau; Berufszufriedenheit auf Skala: 1 (sehr zufrieden) bis 5 (sehr unzufrieden);
vertikale berufliche Adédquanz: Passung des hochsten beruflichen Abschlusses und
Eignung des Abschlussniveaus fiir derzeitige Beschéftigung (1=Berufliche Ausbil-
dung/kein Hochschulabschluss, 2=Bachelor, 3=Master, Diplom, Staatsexamen,
Magister, 4=Promotion, 5=Habilitation; bei vorhandener Passung rekodiert in
1=adiquat, ansonsten O=inadiquat).

7.1.4 Modell der Einflussfaktoren auf Berufserfolg

Die Analysen zu Einflussfaktoren auf Berufserfolg erfolgen hier anhand eines Pro-
zessmodells. Dieses Prozessmodell unterscheidet grundsétzlich nach den drei Di-
mensionen ,,Personale Faktoren®, ,,Hochschulbildung* sowie ,,Output/Outcome der
Hochschulbildung®, die die berufliche Situation und den beruflichen Erfolg beein-
flussen konnen (vgl. auch Krempkow/Pastohr 2006). Schlielich erscheint es sinn-
voll, bei der Interpretation von Ergebnissen zum beruflichen Erfolg auch personli-
che Karriereambitionen einzubeziehen (Enders/Bornmann 2001, S. 181). Nachfol-
gend ist in Abb. 2 das urspriinglich bereits von Krempkow/Pastohr (2006) vorge-
schlagene und hier fiir das Wissenschaftsmanagement angepasste Modell der Ein-
flussfaktoren auf Berufserfolg grafisch dargestellt. Dabei wurden die Dimensionen
und deren einzelne Aspekte den Dimensionen ,,Personale Faktoren®, ,,Hochschul-
bildung* und ,,Output/Outcome der Hochschulbildung* sowie Etappen der Berufs-
laufbahn zugeordnet.

So wird durch die Unterscheidung der personalen Faktoren in solche, die rela-
tiv stabil bleiben (Berufs(vor)bildung, Geschlecht, soziale Herkunft), und solche,
die sich im Berufsverlauf dndern (z.B. berufliche und private Orientierungen, Vor-
handensein von/Alter der Kinder, Partner:in usw.), dem Umstand Rechnung getra-
gen, dass bestimmte Aspekte {iber lange Zeit bzw. lebenslang Effekte haben diirf-
ten, wihrend es fiir andere Aspekte kiirzere Zeit der Fall sein kann.
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Abbildung 7.3: Grafische Darstellung des Berufserfolgs-Modells der Analysen zu
Einflussfaktoren auf Berufserfolg

H1:

H3:

Personale Faktoren/ Situation
zum Zeitpunkt der Befragung

PERSONALE FAKTOREN HOCHSCHULBILDUNG OUTPUT/ OUTCOME DER
HOCHSCHULBILDUNG

Personale Faktoren Studium Studienergebnisse

Berufs(vor)bildung ...........> H4: Fachergruppenwahl ...........) H8: Abschlussnote

Geschlecht H5:  Abschlussart (BA/MA/LA/Dipl./Dr) H9:  Stelleneintritts-Alter

soziale Herkunft H6: Fachgruppen-wechsel vom Studium H10:  Im Studium/ in der Promotion

.(hochsler Bildungsabschluss Eltern) in die Promotion erworbene Fahigkeiten/

. H7: Hochschulart/ -Trager Qualifikationen)

: v

v

Berufseinstieg und Berufsverlauf

H11 Kompetenzanforderungen
H12:  (Férderung von) Zusatz-

H21: léer::::;rz:g:nprwate Berufserfolg qualifikationen/ Weiterbildung
(2.B. Karriereorientierung, Immaterielle Einkommen H13:  berufiche Wechsel
Orientierung) (z.B. Entgeltgruppe) H14: Sektor vgrangeg. Beschaftigung

H22:  Kinder/ Alter jingstes Kind + berufliche Position H15:  Beschaftigungsdauer

H23: Partnerschaftsstatus — *  Berufezufriedenheit _ H16:  Beschaftigungsstatus/ Befristung

H24: Partner'in-Beschaftigungsstatus *  Ausbildungsadaquanz H17:  besondere Ereignisse

H25: Lebenszufriedenheit der Beschaftigung H18:  berufliches Selbstverstandnis/

WiMa angestrebt vs. ,Plan B"?
H19:  Mitgliedschaften in Netzwerken
H20: Hochschulart, -gréRe, Trager der
Ku \SAu,rl\‘/x aktuellen Hochschule

angelehnt an Krempkow/Pastohr (2006)

7.1.5 Hypothesen zu Einflussfaktoren auf Berufserfolg

Ausgehend vom dargestellten Modell wurden unter Bezugnahme auf Ergebnisse
empirischer Studien und Uberlegungen Hypothesen formuliert.” Die Hypothesen
wurden einheitlich positiv formuliert, um die Interpretation der Ergebnisse zu er-
leichtern.

Abbildung 7.4: Hypothesen zu Einflussfaktoren auf Berufserfolg

H1:
H2:
H 3:

H 4:
HS:
Ho6:
H7:

H8:
HO:

Eine berufliche Aus- oder Vorbildung erhéht die Berufserfolgschancen.
Manner haben bessere Berufserfolgschancen als Frauen.

Eine "bessere” soziale Herkunft der Absolvent:innen verbessert Berufserfolgs-
chancen (hier gemessen am hdchsten Bildungsabschluss der Eltern).

Ein Abschluss in einer Fachergruppe, fiir die Fachkraftemangel berichtet wird,
erhoht die Berufserfolgschancen.

Ein hoherer Abschluss erhdht die Berufserfolgschancen.

Wenn kein Fachwechsel erfolgte, geht dies mit hGheren Berufschancen einher.
Ein Universitéitsabschluss erhoht die Berufserfolgschancen (im Vergleich zu
FH).

Eine bessere Abschlussnote erhoht die Berufschancen.

Ein hoheres Stelleneintrittsalter erhéht die Berufschancen.

7 Zur zugrundeliegenden Literatur vgl. insbes. Krempkow/Pastohr (2006), Trennt/Euler (2019),
Krempkow et al. (2019, 2021).
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H10:Eine hohere Ausprigung wéhrend des Studiums erworbener Féhigkei-
ten/Kompetenzen erhoht die Berufserfolgschancen.

H11:Das Ausiiben einer Tatigkeit mit hoheren Kompetenzanforderungen erhoht die
Berufserfolgschancen.

H12:Die Teilnahme an Zusatzqualifikationen/Weiterbildungen erhéht die Berufs-
erfolgschancen.

H13:Berufliche Wechsel zwischen Wissenschaftseinrichtungen erhéhen die Be-
rufserfolgschancen.

H14:Eine vorangegangene Tétigkeit in einem anderen Sektor (Privatwirtschaft,
NGO) erhoht die Berufserfolgschancen.

H15:Eine ldngere Beschiftigungsdauer im Wissenschaftsmanagement erhoht die
Berufserfolgschancen.

H16:Das Vorliegen eines unbefristeten Beschiftigungsverhéltnisses erhoht die Be-
rufserfolgschancen.

H17:Das Vorliegen (mindestens) eines besonderen Ereignisses (i.S.v. Schliisseler-
lebnis), das zur Entscheidung fiir das Berufsfeld Wissenschaftsmanagement
fiihrte, erhoht die Berufserfolgschancen.

H18: Wenn ein berufliches Selbstversténdnis als Wissenschaftsmanager:in vorliegt
(bzw. wenn bereits seit Studienabschluss Wissenschaftsmanagement als be-
rufliches Ziel angestrebt wurde), verbessert dies die Berufserfolgschancen.

H19:Die Mitgliedschaft in Netzwerken/Berufsverbdanden erhoht die Berufserfolgs-
chancen.

H20: Die Tétigkeit an einer groferen Hochschule (oder Universitit/staatlichen
Hochschule) erhoht die Berufserfolgschancen.

H21: Eine hohere Karriereorientierung (vs. immaterielle Orientierung) erhdht die
Berufschancen.

H22: Das Nicht-Vorhandensein von Kindern, insbes. von kleineren Kindern, erhoht
die Berufserfolgschancen.

H23: Das Nicht-Vorhandensein eines:r Partners:in erhoht die Berufserfolgschan-
cen.

H24: Das Nicht-Vorhandensein eines:r berufstdtigen Partners:in erhoht die Berufs-
erfolgschancen.

H25: Eine hohere Lebenszufriedenheit geht einher mit erhohten Berufserfolgschan-
cen.

7.2 Analysen der Einflussfaktoren auf Gehaltsgruppe und
Berufszufriedenheit

Im Folgenden werden die Ergebnisse der Analyse der Zusammenhénge zwischen
den als Einflussfaktoren auf Berufserfolg zu untersuchenden (unabhéngigen) Vari-
ablen und den einzelnen Kriterien beruflichen Erfolgs wie Gehaltsgruppe und Be-
rufszufriedenheit (abhingige Variablen) vorgestellt und erldutert. Als Kriterien be-
ruflichen Erfolgs werden dabei die Gehaltsgruppe der Beschiftigten, das Ausiiben
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einer Leitungsfunktion und die berufliche Zufriedenheit, sowie die Abschlussada-
quanz der Beschiftigung verwendet. Die potenziellen Einflussfaktoren auf Berufs-
erfolg® ergeben sich aus den oben genannten Hypothesen. Als Limitationen der be-
rechneten Modelle ist an dieser Stelle festzuhalten, dass einige einzubeziehen ge-
plante Variablen wegen zu vieler fehlender Werte nicht einbezogen werden konn-
ten.’ Dies betrifft:

H 7: Hochschulart des Referenzstudiums,

H 8: Abschlussnote des Referenzstudiums,

H 20: Hochschulart der aktuell beschéftigenden Hochschule.

In diesem Abschnitt erfolgt die Untersuchung der Zusammenhénge der Einfluss-
faktoren mit Gehaltsgruppe der Beschiftigten sowie der beruflichen Zufriedenheit
mittels multipler linearer Regression.

Die Untersuchung zu Leitungsfunktion und Abschlussaddquanz erfolgt mit
Hilfe von bindren logistischen Regressionsanalysen im darauffolgenden Abschnitt.

7.2.1 Blockweise Analysen zu Gehalt und Berufszufriedenheit

Die nachfolgend dargestellten Analyseergebnisse zum Gehalt bzw. genauer zur Ge-
haltsgruppe basieren auf dem Berufserfolgs-Modell (s. Abb. 7.3), wobei hier die
anderen beruflichen Erfolgskriterien (Leitungsfunktion, Berufszufriedenheit, Ab-
schlussadéquanz) als Kontrollvariablen einbezogen wurden.

Bezieht man die Préadikatoren blockweise (in umgekehrt chronologischer Rei-
henfolge des Modells) in die Regression ein, ergeben sich folgende zentrale Mo-
dellgiiteergebnisse:

§ Aufgrund theoretischer Voriiberlegungen (vgl. Uberblick in Krempkow et al. 2019) und Ergeb-
nissen fritherer Analysen (Plasa et al. 2019) wurden hier die Kompetenzen als Einzelvariablen
einbezogen (und nicht z.B. als auf Basis von Faktorenanalysen und Reliabilitdtsanalysen gebil-
deten Indizes). Der Einbezug der Faktoren konnte zwar grundsitzlich die Vorhersagekraft des
Modells noch etwas erhdhen (bei vergleichbaren Ergebnissen zu den anderen Aspekten). Dies
wiirde jedoch weniger konkrete Ansatzpunkte fiir mogliche Schlussfolgerungen bzgl. Kompe-
tenzforderung erlauben. Zudem gibt es relativ hohe Zusammenhénge der Faktoren bzw. Indizes
untereinander, was ebenfalls gegen eine solche Modellierung spricht. Eine geringere Anzahl von
Pradiktoren — auch wenn grundsitzlich eine moglichst sparsame Modellierung erfolgen sollte —
muss daher nicht in jedem Fall zu besseren Ergebnissen fiihren. Diese Einschitzung deckt sich
mit Erfahrungen aus fritheren dhnlichen Analysen (vgl. Krempkow et al. 2010, Krempkow/Wilke
2009, Krempkow/Pastohr 2006).

Davon abgesehen eigneten sich die vorgesehenen Variablen fiir die Analysen und wurden daher
einbezogen.

©
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Abbildung 7.5: Modellgiite fiir blockweise Regressionsmodelle Gehaltsgruppe

Blocke R"2 R™2 korr. F Sig.
Personliche Situation 0,175 0,170 39,468 0,00
Personliche Situation; Berufs- | 0,258 0,241 15,020 0,00
einstieg und -verlauf

Personliche Situation; Berufs- | 0,294 0,269 11,799 0,00
einstieg und -verlauf; Studiener-

gebnisse

Personliche Situation; Berufs- | 0,333 0,305 12,089 0,00

einstieg und -verlauf; Studiener-
gebnisse; Studium

Personliche Situation; Berufs- | 0,341 0,311 11,353 0,00
einstieg und -verlauf; Studiener-
gebnisse; Studium; Personale
Faktoren

Gehalt: Modellgiite bei blockweisem Einbezug von Prédikatoren

Im Vergleich der verschiedenen Modellblocke zeigt sich, dass das Gehalt erwar-
tungsgemdl weniger von den relativ stabilen personalen Faktoren (Berufsvorbil-
dung, Geschlecht, soziale Herkunft) und von Merkmalen des Studiums (wie z.B.
Féchergruppe, Abschlussart), sondern stirker {iber die persdnliche Situation zum
Zeitpunkt der Befragung (Berufseinstieg und -verlauf) vorhergesagt werden kann.
Insgesamt liegt die Modellgiite mit einem korrigierten R-Quadrat von 0,31 im Be-
reich bzw. liber den Werten vergleichbarer Studien (z.B. Herrmann/Nagel 2022;
Krempkow 2020; Trennt/Euler 2019; Krempkow/Pastohr 2006; Enders/Bornmann
2001; Meulemann 1995) und kann daher als relativ gut betrachtet werden.

Die nachfolgend dargestellten Analyseergebnisse zur Berufszufriedenheit ba-
sieren ebenfalls auf dem oben genannten Modell; hierbei dienen wiederum die an-
deren beruflichen Erfolgskriterien (Leitungsfunktion, Gehaltsgruppe, Abschlussad-
dquanz) als Kontrollvariablen.
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Abbildung 7.6: Modellgiite fiir blockweise Regressionsmodelle Berufszufrieden-
heit

Blocke R"2 R"2 F Sig.
korr.
Personliche Situation 0,195 0,19 44,865 0,00

Personliche  Situation; Berufsein- 0,248 0,231 14,226 0,00
stieg und -verlauf

Personliche Situation; Berufsein- 0,276 0,25 10,78 0,00
stieg und -verlauf; Studienergeb-
nisse

Personliche Situation; Berufsein- 0,285 0,256 9,463 0,00
stieg und -verlauf; Studienergeb-
nisse; Studium

Personliche Situation; Berufsein- 0,290 0,257 8,915 0,00
stieg und -verlauf; Studienergeb-
nisse; Studium; Personale Faktoren

Berufszufriedenheit: Modellgiite bei blockweisem Einbezug von Priadikatoren

Im Gegensatz zum Gehalt erh6ht der Einbezug von personalen Faktoren und von
Merkmalen des Studiums die Vorhersagekraft der Modelle fiir die Variable Gehalt
weniger. Biographisch betrachtet bedeutet dies, dass die Berufszufriedenheit weni-
ger von Pridikatoren abhéngt, die frither in der Berufs- und Bildungsbiografie an-
gesiedelt sind, und stdrker von zeitnahen Pradikatoren vorhergesagt wird. Die Mo-
dellgiite bzw. Erkldrungskraft der Modelle liegt geringfiigig unter der fiir das Ge-
halt.

7.2.2 Ergebnisse zu Einzelitems als Einflussfaktoren auf Gehalt
und Berufszufriedenheit

Nachfolgend werden fiir die abhidngigen Variablen Gehalt und Berufszufriedenheit
die standardisierten Regressionskoeffizienten fiir die einzelnen einbezogenen unab-
héngigen Variablen beschrieben:

Der hochste Bildungsabschluss der Eltern und der Umstand, dass ein berufli-
cher Abschluss erworben wurde, zeigen keine signifikanten Effekte auf Gehalt und
die Zufriedenheit mit der beruflichen Situation. Das weibliche Geschlecht hat einen
negativen Effekt auf das Gehalt (b =-0,069, p<.05), nicht jedoch auf die Zufrieden-
heit mit der beruflichen Situation (b = 0,006, n.s.).

Die Hohe des erreichten akademischen Grades (Abschlussart) hat einen signi-
fikant positiven Effekt (b = 0,216, p<.05) auf das Gehalt, nicht jedoch auf die Zu-
friedenheit mit der beruflichen Situation (b = 0,051, n.s.). Es zeigen sich keine sig-
nifikanten Einfliisse der Fachergruppe auf das Gehalt oder die Zufriedenheit mit der
beruflichen Situation. Ein Fachergruppenwechsel zwischen Studium und Promo-
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tion (als Kontrollvariable fiir eine mogliche zusétzliche fachliche Sozialisation jen-
seits des Studienfachs und als moglicher Signaleffekt fiir Interdisziplinaritét)
scheint ebenfalls keinen signifikanten Effekt (b = -0,024, n.s.) auf das Gehalt oder
die Zufriedenheit mit der beruflichen Situation zu haben.

Weder fiir das Berufseintrittsalter noch fiir bestimmte Féhigkeiten, die wih-
rend eines grundstdndigen Studiums, Weiterbildungsstudiums (in Wissenschafts-
und Bildungsmanagement) oder einer Promotion erworben wurden, lieBen sich sig-
nifikante Effekte auf das Gehalt oder die Zufriedenheit mit der beruflichen Situation
nachweisen. Die geforderte Fahigkeit ,,Strategien zur Problemldsung zu entwi-
ckeln® hat einen signifikant positiven Effekt auf das Gehalt (b =-0,073, p<.05) und
einen signifikant positiven Effekt auf die Zufriedenheit mit der beruflichen Situa-
tion (b = 0,130, p<.05). Die geforderte Fahigkeit ,,Zusammenhénge zu erkennen®
hat keinen signifikanten Effekt auf das Gehalt (b = -0,078, n.s.), jedoch einen sig-
nifikant positiven Effekt auf die Zufriedenheit mit der beruflichen Situation (b =
0,056, p<.05). Die geforderte Fahigkeit ,,Beherrschung des eigenen Faches, der ei-
genen Disziplin® hat einen signifikant negativen Effekt auf das Gehalt (b = 0,083,
p<.05), nicht jedoch auf die Zufriedenheit mit der beruflichen Situation (b = 0,038,
n.s.). Die geforderten Féhigkeiten, ,,mit empfangener Kritik umzugehen®, ,,sich
schriftlich addquat auszudriicken und ,,auf Englisch zu kommunizieren®, haben im
Modell keinen signifikanten Effekt auf das Gehalt und die Zufriedenheit mit der
beruflichen Situation.

Die Aufgabe, bei neu auftretenden Problemen situationsangemessene Losun-
gen dafiir zu entwickeln, hat keinen signifikanten Effekt (0,001, n.s.) auf das Gehalt,
jedoch einen signifikant positiven Effekt auf die Zufriedenheit mit der beruflichen
Situation (b = -0,072, p<.05). Wenn in der aktuellen Tétigkeit Aufgaben vom Mit-
arbeitenden definiert bzw. interpretiert werden miissen, hat dies einen signifikant
positiven Effekt auf das Gehalt (b = 0,059, p<.05), jedoch nicht auf die Zufrieden-
heit mit der beruflichen Situation (b =-0,001, n.s.).

Die Art und Héufigkeit sowie Anerkennung von Weiterbildungen hingen nicht sig-
nifikant mit Gehalt oder Zufriedenheit mit der beruflichen Situation zusammen. Der
Besuch von Weiterbildungsveranstaltungen in Wissensmanagement-nahen The-
menfeldern hat einen signifikant negativen Effekt auf das Gehalt (b = -0,058,
p<.05), jedoch keinen signifikanten Effekt auf die Zufriedenheit mit der beruflichen
Situation.!® Dies ldsst sich vermutlich zumindest teilweise dadurch erkliren, dass
Mitarbeitende mit geringer Beschiftigungsdauer hdufiger Weiterbildungen besu-
chen (corr= -0,086, p<.05).!! Die Beschiftigung als wissenschaftlich Mitarbeiten-
der:in (vs. nichtwissenschaftlich) hat einen signifikant positiven Effekt auf Gehalt

1 Auch der alternative Einbezug der einzelnen Veranstaltungsthemen erhéht nicht die Aussage-
kraft des Gesamtmodells (AR”2 korr. 0,02 bzw. 0,05). Ein Modell nur mit den Weiterbildungs-
themen als unabhéngige Variablen hat ebenfalls nur eine minimale priadikative Kraft (R"2 korr.
=0,014 bzw. 0,007, p<0,05).

Ein zunichst vermuteter Zusammenhang zwischen Befristung und Hiufigkeit der Teilnahme an
Weiterbildung scheint nicht vorzuliegen (corr = -0,033, n.s.).
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(b =10,097, p<.05) und berufliche Zufriedenheit (b = -0,012, n.s.). Die Beschéfti-
gungsdauer hat einen signifikant positiven Effekt auf das Gehalt (b = 0,059, p<.05)
und einen signifikant negativen Effekt auf die Zufriedenheit mit der beruflichen
Situation (b = 0,121, p<.05). Die Befristung hat einen signifikant negativen Effekt
auf das Gehalt (b = -0,209, p<.05) und auf die Zufriedenheit mit der beruflichen
Situation (b = 0,181, p<.05). Besondere Ereignisse und die Mitgliedschaft in beruf-
lichen Netzwerken bzw. Berufsverbénden scheinen keinen signifikanten Effekt zu
haben. Die Selbstbezeichnung als Wissenschaftsmanager:in hdngt signifikant posi-
tiv mit dem Gehalt (0,078, p<.05) aber nicht signifikant positiv mit der beruflichen
Zufriedenheit zusammen (b = -0,059, n.s.).

Die personliche Wichtigkeit, eine Tétigkeit zu haben, bei der man selbsténdig
arbeiten kann oder die gute Aufstiegsmoglichkeiten bietet, weist keinen signifikan-
ten Effekt auf das Gehalt oder die Zufriedenheit mit der beruflichen Situation auf.
Kinder im Haushalt haben einen signifikant positiven Effekt auf das Gehalt (b =
0,088, p<.05), nicht jedoch auf die Zufriedenheit mit der beruflichen Situation (b =
0,009, n.s.). Eine feste Partnerschaft hat einen signifikant positiven Effekt auf das
Gehalt (b = 0,045, p<.05) und einen signifikant negativen Effekt auf die Zufrieden-
heit mit der beruflichen Situation (b = 0,095, p<.05). Die Zufriedenheit mit der Le-
benssituation hat einen signifikant negativen Effekt (-0,070, p<.05) auf das Gehalt
und einen signifikant positiven Effekt auf die berufliche Zufriedenheit (b = 0,368,
p<.05). Die Hierarchische Funktion: Vorgesetzte:r/Leiter:in hat einen signifikant
positiven Effekt (0,270, p<.05) auf das Gehalt und auf die Zufriedenheit mit der
beruflichen Situation (b = -0,160, p<.05).

Zusammenfassend ldsst sich festhalten: Personale Faktoren aufler dem Ge-
schlecht haben im Modell keinen signifikanten Einfluss. Das weibliche Geschlecht
wirkt sich hingegen leicht negativ auf das Gehalt aus, was auf einen ,,gender pay
gap‘“ hindeuten konnte. Der hochste Bildungsgrad wirkt sich stark auf die Gehalts-
stufe aus. Dies ist insofern wenig iliberraschend, da gewisse Eingruppierungen meist
an einen bestimmten Bildungsgrad gekoppelt sind. Die Art des Studiums hat keinen
signifikanten Einfluss. Dies spricht dafiir, dass Wissenschaftsmanagement primér
ein Querschnittsthema ist. Hierfiir spricht auch der Umstand, dass die Forderung
der Beherrschung des eigenen Fachs die Gehaltsaussichten nicht verbessert. Wis-
sensmanagement verstanden als wissenschaftliche Management- bzw. Fiihrungs-
aufgabe flihrt zu einer hoheren Eingruppierung beim Gehalt (oder wird von Inha-
bern héherer Gehaltsgruppen héufiger als solches verstanden); d.h.: Wer wissen-
schaftlich Mitarbeitender ist, sich selbst als Wissensmanager:in bezeichnet, eine
hierarchische Leitungsposition innehat, seine:ihre Aufgaben selbst definiert und
Strategien zur Problemldsung entwickelt, verdient auch besser. Dies entspricht auch
im Wesentlichen dem, was laut Positionspapier des Netzwerkes Wissenschaftsma-
nagement vom Februar 2020 zu erwarten wire. Da Kinder im Haushalt keinen sig-
nifikanten Effekt haben, scheint die Vereinbarkeit von Familie und Beruf im Wis-
senschaftsmanagement grundsétzlich mdglich; hierzu sind aber noch detailliertere
Auswertungen nétig (vgl. hierzu ausfiihrlicher Kapitel 10). Bemerkenswert ist al-
lerdings, dass entgegen den Hypothesen weder Weiterbildungsveranstaltungen
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noch Mitgliedschaft in beruflichen Netzwerken bzw. Berufsverbénden signifikant
mit Gehalt oder Zufriedenheit in Zusammenhang stehen. Dies kdnnte ein Hinweis
bzw. Beleg dafiir sein, dass es noch Schritte zur weiteren Professionalisierung be-
darf.

7.3 Analysen zu Leitungsfunktion und Abschlussadiquanz

Im Folgenden werden die Ergebnisse der Analyse der Zusammenhénge zwischen
den als Einflussfaktoren auf Berufserfolg zu untersuchenden (unabhéngigen) Vari-
ablen und zu Leitungsfunktion und Abschlussadédquanz als Kriterien beruflichen
Erfolgs (abhingige Variablen) mittels bindren logistischen Regressionsanalysen
vorgestellt und erldutert. Die potenziellen Einflussfaktoren ergeben sich wieder aus
den weiter oben genannten Hypothesen und es gelten dieselben Limitationen wie
zu Beginn des Abschnitts 2 dargestellt.

7.3.1 Blockweise Analysen zu Leitungsfunktion und
Abschlussadiquanz

Bezieht man die Priadikatoren blockweise (in umgekehrt chronologischer Reihen-
folge des Modells) in die Regression ein, ergeben sich folgende zentrale Modellgii-

teergebnisse:

Abbildung 7.7: Modellgiite fiir blockweise Regressionsmodelle Leitungsfunktion

Blocke Cox Nagel- -2 Log- Sig.
& kerkes Like-
Snell RA2 lihood
R"2
Personliche Situation ,021 ,029 1699,588 0,00
Personliche Situation; Berufseinstieg | ,235 ,319 878,209 0,00
und -verlauf
Personliche Situation; Berufseinstieg | ,254 ,344 849,267 0,00
und -verlauf; Studienergebnisse
Personliche Situation; Berufseinstieg | ,265 ,359 832,531 0,00
und -verlauf; Studienergebnisse; Stu-
dium
Personliche Situation; Berufseinstieg | ,275 ,372 808,564 0,00

und -verlauf; Studienergebnisse; Stu-
dium; Personale Faktoren
Leitungsfunktion: Modellgiite bei blockweisem Einbezug von Préadikatoren




148 RENE KREMPKOW & MARVIN ROLLER

Im Vergleich der verschiedenen Modellblocke zeigt sich hier, dass die Leitungs-
funktion erwartungsgemaf kaum von den relativ stabilen personalen Faktoren (Be-
rufsvorbildung, Geschlecht, soziale Herkunft) und von Merkmalen des Studiums,
sondern v.a. liber Berufseinstieg und -verlauf vorhergesagt werden kann. Die Mo-
dellgiite liegt insgesamt etwa gleichauf mit der fiir die Berufszufriedenheit.
Abbildung 7.8: Modellgiite fiir blockweise Regressionsmodelle Abschlussada-
quanz

Blocke Cox Nagel- -2 Log- Sig.
& kerkes Like-
Snell RA2 lihood
R"2
Personliche Situation ,008 ,013 1349,465 0,05
Personliche Situation; Berufseinstieg | ,081 ,131 713,399 0,00
und -verlauf;
Personliche Situation; Berufseinstieg | ,106 ,170 688,693 0,00
und -verlauf; Studienergebnisse
Personliche Situation; Berufseinstieg | ,113 ,181 682,773 0,00
und -verlauf; Studienergebnisse; Stu-
dium
Personliche Situation; Berufseinstieg | ,120 ,193 663,101 0,00

und -verlauf; Studienergebnisse; Stu-
dium; Personale Faktoren
Abschlussaddquanz: Modellgiite bei blockweisem Einbezug von Préadikatoren

Fiir die Abschlussadidquanz zeigt sich beim Vergleich der verschiedenen Modell-
blocke dhnlich wie flir die Leitungsfunktion, dass sie erwartungsgemédl3 ebenfalls
kaum von den relativ stabilen personalen Faktoren (Berufsvorbildung, Geschlecht,
soziale Herkunft) und von Merkmalen des Studiums abhéngt, sondern v.a. iiber Be-
rufseinstieg und -verlauf vorhergesagt werden kann. Die Modellgiite liegt allerdings
spiirbar niedriger als flir die Leitungsfunktion.

7.3.2 Ergebnisse zu Einzelitems als Einflussfaktoren auf
Leitungsfunktion und Abschlussadiquanz

Nachfolgend werden die Regressionskoeffizienten fiir die einzelnen einbezogenen
unabhingigen Variablen fiir die abhéngigen Variablen Leitungsfunktion und Ab-
schlussadédquanz beschrieben.

Fiir die abhingige Variable Leitungsfunktion féllt auf, dass nicht nur in den
beiden Regressionsanalysen zu Gehaltsgruppe und Berufszufriedenheit, sondern
auch in der logistischen Regression zur Leitungsposition/-funktion das Item zur
Problemlosefahigkeit signifikante und deutliche Effekte hat (B =-,567, p<.01). Dies
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zeigte sich auch in weiteren bislang durchgefiihrten Varianten der Regressionsana-
lysen (siehe weiter unten), so dass die Wahrscheinlichkeit, dass es sich um einen
bedeutsamen Effekt handelt, als relativ hoch einzuschétzen ist. Ein Effekt der Pro-
blemlosefahigkeit zeigt sich auch fiir die Abschlussaddquanz (B = -,330, p<.05),
hier allerdings in entgegengesetzter Richtung.'> D.h., dass die Anforderungen an
die ,,Fahigkeit, Strategien zur Problemldsung zu entwickeln® offenbar bedeutsam
fiir alle Dimensionen beruflichen Erfolges sind, aber nicht immer in erwarteter
Richtung.

Dariiber hinaus finden sich zur Abschlussaddquanz weitere signifikante Ef-
fekte fiir die ,,Fahigkeit, Zusammenhénge zu erkennen (B = -,409, p<.05), bei der
Frage, wo vorhandene Féhigkeiten erworben wurden: ,,wahrend meines Weiterbil-
dungsstudiums in Wissenschafts- und Bildungsmanagement®“ (B =,781, p<.01) und
,.wihrend meiner Promotion“ (B = ,871, p<.01), sowie fiir die Nutzung der Wei-
terbildungsméglichkeit ,,im Selbststudium®™ (B = -,601, p<.05). Auflerdem haben
fiir die Abschlussaddquanz Weiterbildungen in Bereichen mit Ndhe zum Wissen-
schaftsmanagement (Wissenschafts- und Hochschulmanagement, Forschungsfor-
derung, Marketing, Akkreditierung, Controlling, Verwaltung) noch signifikante Ef-
fekte (B = -,710, p<.01) und ebenso die (Selbst-)Bezeichnung als Wissenschafts-
manager:in (B =,326, p<.05).

Fiir die Leitungsfunktion hat dariiber hinaus das in Anlehnung an die theore-
tischen Voriiberlegungen von Stratmann (2014) entwickelte Item zu Entschei-
dungsfreirdumen: ,,Meine Aufgaben miissen von mir definiert und interpretiert wer-
den* signifikante und deutliche Effekte (B = ,413, p<.05) — wie zuvor fiir die Ge-
haltsgruppe (jedoch nicht fiir die Berufszufriedenheit und die Abschlussaddquanz).
Signifikante Effekte fiir die Leitungsfunktion finden sich dariiber hinaus noch fiir
weitere unabhéngige Variable, die wie erwartet ausfielen und daher hier nur noch
kurz genannt werden: So gilt dies fiir die Geschlechtszugehorigkeit (B = -,619,
p<.01), soziale Herkunft (B = ,125, p<.05), das (Berufseintritts-)Alter (B = ,050,
p<.01), Ausdrucksfahigkeiten (B = ,360, p<.05), Beschiftigungsdauer (B = ,074,
p<.01), Befristung (B =-1,656, p<.01), (Selbst-)Bezeichnung als Wissenschaftsma-
nager:in (B = ,492, p<.01), Mitgliedschaften in Netzwerken (B =-,212, p<.05) und
die Zufriedenheit mit der Lebenssituation insgesamt (B = -,276, p<.05). Fiir die iib-
rigen, hier nicht genannten unabhéngigen Variablen, zeigten sich keine signifikan-
ten Effekte.

7.3.3 Der Zusammenhang von Voll- vs. Teilzeit und Elternschaft
mit Leitungsfunktionen

12 Hier geht ein Vorhandensein von Abschlussadiquanz anders als erwartet einher mit einer gerin-
geren Einschétzung der Anforderungen an die ,,Féhigkeit, Strategien zur Problemlosung zu ent-
wickeln®. Ob dies daran liegt, dass die Anforderungen tatsdchlich geringer sind, oder aufgrund
hoherer vorhandener Kompetenzen nur als geringer wahrgenommen werden (was wir vermuten),
kann an dieser Stelle ohne aufwendige Testungen nicht geklart werden (vgl. zum Thema Kom-
petenz-(Selbst-)Einschétzungen vs. -Testungen ausfiihrlicher auch Krempkow et al. 2022).
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Bezieht man in zusétzlichen Modellvarianten fiir das Ausiiben von Leitungsfunkti-
onen noch die Variablen Voll- vs. Teilzeit als Zusatzinformation fiir den Beschif-
tigungsstatus mit ein (bei dann allerdings nur noch rund 550 in der Analyse verblei-
benden Fillen wegen vieler Missings bei der Wochenarbeitszeit) sowie eine Inter-
aktionsvariable Geschlecht*Elternschaft (hierbei Frau mit Kind/ern als hochste
Ausprigung), so geht eine Teilzeittéitigkeit erwartungsgemal seltener mit einer Lei-
tungsfunktion einher (unter Kontrolle aller anderen einbezogenen Variablen); die
Interaktionsvariable Geschlecht*Elternschaft zeigt entgegen den Erwartungen je-
doch keine signifikanten Effekte.'

In einer weiteren Modellvariante wurde dies zusdtzlich zu Voll- vs. Teilzeit
und der Interaktionsvariable Geschlecht*Elternschaft auch mit einer Interaktions-
variable Geschlecht*Teilzeit berechnet (bei dann wiederum nur noch rund 550 in
der Analyse verbleibenden Féllen wg. vieler Missings bei der Wochenarbeitszeit).
Hierbei zeigen sich keine Effekte fiir die drei zusétzlich einbezogenen Variablen
(unter Kontrolle aller anderen einbezogenen Variablen). Bezieht man jedoch nur
die Interaktionsvariable Geschlecht*Teilzeit zusitzlich ein (was aufgrund der ho-
hen Korrelation dieser Variable mit Voll- vs. Teilzeit von ,858** methodisch ange-
raten ist), so hat die zusdtzlich einbezogene Interaktionsvariable einen signifikanten
negativen Effekt auf die Wahrscheinlichkeit des Ausiibens einer Leitungsfunktion;
und der zuvor (ohne diese Interaktionsvariable) vorhandene (geringere) Effekt des
Geschlechts allein wird insignifikant. D.h., dass nicht so sehr das Geschlecht ,,Frau
an sich, sondern v.a. das Geschlecht ,,Frau® in Verbindung mit Teilzeittdtigkeit mit
dem selteneren Ausiiben von Leitungsfunktionen zusammenhéngt. Fiigt man die
Interaktionsvariable Geschlecht*Elternschaft hinzu, zeigt diese auch hier keine sig-
nifikanten Effekte.

Mogliche Schlussfolgerungen aus den Ergebnissen, wenn der (im Vergleich
zur Wissenschaft bereits deutlich hdhere Frauenanteil an Leitungsfunktionen) noch
weiter angeglichen werden soll, wiren z.B. die Ermunterung zur Ubernahme von
Leitungsfunktionen auch in Teilzeit oder, wo dies moglich ist, (auf zwei Personen)
aufgeteilte Leitungen mdogliche MaBnahmen. Elternschaft (und damit mogliche
Probleme der Vereinbarkeit von Familie und Beruf) spielt offenbar keine entschei-
dende Rolle, was in der Zusammenschau mit relativ positiv ausfallenden Ergebnis-
sen entsprechender Items die These einer tendenziell besseren Vereinbarkeit im
Wissenschaftsmanagement, insbesondere im Vergleich zur Vereinbarkeit in der
Wissenschaft, stiitzt (vgl. dazu ausfiihrlicher z.B. Krempkow/Sembritzki 2019).

7.4 Fazit

Fiir vier Dimensionen beruflichen Erfolgs — Gehaltsgruppe, Leitungsfunktion, als
Berufszufriedenheit und Abschlussaddquanz — wurde eine Reihe von Hypothesen

13 Dies gilt auch, wenn man zwecks héherer Fallzahl nur die Interaktionsvariable erginzt und
Voll-/Teilzeit herauslasst.
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zu Einflussfaktoren auf Berufserfolg iiberpriift. Die Analysen erfolgten mittels Re-
gressionen auf der Basis von Daten des KaWuM-Surveys und konnten — je nach
Berufserfolgsdimension etwas unterschiedliche — Einflussfaktoren auf den Berufs-
erfolg im Wissenschaftsmanagement aufzeigen. Insgesamt féllt an den Ergebnissen
auf:

In Regressionsanalysen zu Gehaltsgruppe und Berufszufriedenheit sowie auch
in Analysen zu Leitungsfunktion und Abschlussadédquanz hat das Item zur Prob-
lemloseféhigkeit signifikante und deutliche Effekte, d.h., die ,,Fahigkeit, Strategien
zur Problemldsung zu entwickeln® ist bedeutsam fiir alle untersuchten Dimensionen
beruflichen Erfolges. Ahnlich hat das als Indikator fiir neu entstehende Aufgaben-
felder formulierte Item ,,Meine Aufgaben miissen von mir definiert und interpretiert
werden” sowohl fiir die Leitungsfunktion als auch das Gehalt signifikante Effekte.
Prégnant formuliert kann das Fazit der Analysen also lauten: Wissenschaftsmana-
ger:innen, die sich als ,,innovative Problemldser:innen® verstehen, sind beruflich
erfolgreicher (als diejenigen, die sich nicht als solche verstehen).

Wenn man also dariiber nachdenkt, wie man als im Wissenschaftsmanagement
titiges Individuum den eigenen Berufserfolg beférdern kdnnte, so konnte es in vie-
len Fillen hilfreich sein, iiber Aktivitdten zur Férderung erfolgversprechender Fa-
higkeiten nachzudenken. Allerdings sollte dies auch zur eigenen Personlichkeit pas-
sen und jede Person sollte selbst bewusst entscheiden, inwieweit sie sich an Anfor-
derungen des Arbeitsmarktes anpassen will.'* Zugleich kénnen solche wie die hier
herausgehobenen Aspekte aber auch fiir die Weiterentwicklung von Studien- und
Weiterbildungsangeboten (vgl. auch Krempkow et al. 2021; Janson/Ziegele 2022)
sowie dariiber hinaus fiir den weiteren Professionalisierungsprozess des Wissen-
schaftsmanagements insgesamt in Deutschland niitzlich sein (vgl. hierzu ausfiihrli-
cher Krempkow/Hohle 2021).

14 Zugleich ist auch (selbst-)kritisch zu reflektieren, dass Analysen, wie die hier vorgelegten, im-
mer nur retrospektiv sein konnen und bei sich dndernden Umfeldbedingungen entsprechend ge-
ringere Aussagekraft fiir kiinftige Berufserfolgschancen haben miissen (vgl. ausfiihrlicher
hierzu auch Krempkow/Pastohr 2006, S. 32ff.).
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8. Weiterbildungsstudiengange im
Wissenschafts- und Bildungsmanagement:
ein Karriere-Booster!?!

Ester Hohle, Kerstin Janson & Julia Rathke

Absolvent:innen von Weiterbildungsstudiengéngen sind eine relativ neue Gruppe
im Berufsfeld Wissenschaftsmanagement. Weshalb sie ihre Weiterbildung als rele-
vant fiir ihren Karriereweg empfinden, beleuchtet dieses Kapitel.

Die ersten Masterstudiengénge im Bereich Wissenschafts- und Hochschulma-
nagement in Deutschland wurden Anfang der 2000er-Jahre eingerichtet, um auf den
Qualifikationsbedarf der wachsenden Anzahl der im Wissenschaftsmanagement
Tatigen zu reagieren. Wissenschaftsmanagerinnen und -manager sind in ihrer fach-
lichen Herkunft heterogen und haben in der Regel einen ersten Hochschulabschluss
in einem anderen Fach und Berufserfahrung. Die neuen Studiengidnge wurden ent-
sprechend berufsbegleitend und weiterbildend eingerichtet und gehéren somit in
der Definition nach Kehm (2007, S. 86f.) zur Gruppe der ,, Weiterbildungsstudien-
génge, die auf Studierende zielen, die bereits zwei Jahre oder langer im Beruf stehen
und ihre Qualifikationen erweitern und aktualisieren wollen. Diese Studiengidnge
sind iiblicherweise studiengebiihrenpflichtig®. In diesem Abschnitt werden die
Weiterbildungsstudiengénge thematisiert, zu denen die Befragten Informationen
gegeben haben.

Laut Meyer et al. (2019) unterscheiden sich diese Studiengénge nicht nur
durch ihr Format und ihre Zielgruppe von den anderen beiden Kategorien der Mas-
terstudiengénge. Wéhrend sich die konsekutiven und eigenstdndigen Studiengénge
an der wissenschaftlichen Ausrichtung der Disziplinen orientieren, wird in Weiter-
bildungsstudiengéngen angestrebt, wissenschaftliches Wissen mit Professionswis-
sen und berufspraktischem Wissen zu verbinden. Damit helfen sie dabei, die vor-
handene Berufserfahrung einzuordnen und flankieren die parallel laufende Berufs-
tatigkeit. Professionswissen wird ,,in der wissenstheoretischen Perspektive von
Dewe et al. (1992) als eine Wissensart verstanden, die sich in der Begegnung von
wissenschaftlichem Wissen und (berufs-)praktischem Wissen neu konstituiert und
gleichwertig neben diesen steht.” (Meyer et al. 2019, S. 31). Dariiber erhoht ein
meist modulares Teilzeitstudium die Moglichkeit, nebenberuflich zu studieren fiir
diejenigen, fiir die ein Vollzeitstudium nicht moéglich wére (Sandfuchs 2016, S. 54;
S. 62).

In den letzten Jahren ist das Angebot, an Hochschulen einen weiterbildenden
Master im Bereich Wissenschafts- und Bildungsmanagement zu studieren, gewach-
sen. Das Angebot ist dynamisch und passt sich fortwéhrend den sich ebenfalls ver-
dndernden Anforderungen an. Der Zuwachs an zertifizierbaren Weiterbildungen ist
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als ein weiterer Schritt in Richtung Etablierung und Professionalisierung des Be-
rufsfeldes zu deuten, bei dem es um die Vermittlung der spezifischen Kompetenzen
des Wissenschaftsmanagements geht, die in (Promotions-)Studiengédngen gar nicht
oder nicht immer hinreichend abgedeckt werden. Zu diesen zdhlen beispiclsweise
Organisations- und Verwaltungswissen, methodische Kompetenzen, Kommunika-
tion, Moderation und Fiihrung sowie weitere v.a. generische Kompetenzen. Es ist
davon auszugehen, dass zertifizierte Studiengéinge dazu beitragen, das Wissen-
schaftsmanagement als einen eigenstdndigen Berufsbereich wahrzunehmen und so
seine Anerkennung zu stérken.

8.1 Ubersicht Studiengiinge

Das Statistische Bundesamt weist Weiterbildungsstudienginge nicht gesondert aus.
Insgesamt studierten zwischen 2009 und 2014 an Universititen und Fachhochschu-
len zusammengenommen ca. 5% in Teilzeit (Bachelor und Master zusammenge-
fasst) (Sandfuchs 2016, S. 16). In einer Untersuchung an Bayerischen Hochschulen
wurde festgestellt, dass von allen an Universitdten angebotenen Masterstudiengén-
gen etwas weniger als ein Viertel berufsbegleitend studiert werden kdnnen, wéh-
rend es bei den HAW ungeféhr die Hélfte der Masterstudiengénge ist (ebd., S. 28).

8.2 Ergebnisse

Zunichst interessiert hier, wer einen Weiterbildungsstudiengang in Wissenschafts-
und Bildungsmanagement absolviert. Wie niitzlich ist ein Weiterbildungsstudien-
gang fiir die Karriere? Weiter wird gefragt, was von einem Weiterbildungsstudien-
gang im Gegensatz zu Weiterbildungen ohne Studienabschluss erwartet wird. Ab-
schlieBend werden die Griinde présentiert, warum Wissenschaftsmanager:innen
keinen Studiengang belegen.

Es geben insgesamt 192 (14%) Befragte an, dass sie einen Weiterbildungsstu-
diengang absolviert haben (QU04 07), von denen 180 Personen auch das Fach an-
geben (QU41_02). Darunter geben 139 Befragte einen Weiterbildungsstudiengang
an, der eindeutig dem Wissenschafts- und Bildungsmanagement zuzuordnen ist.!
Zusétzlich haben einige Befragte bei einer anderen Frage Angaben gemacht, bei der

! Dies sind die Studiengiinge:
Hochschul- und Wissenschaftsmanagement,
Bildungs- und Wissenschaftsmanagement,
Wissenschaftsmanagement,
Wissenschaftsmarketing,
Master of Higher Education,
Wissenschaft — Medien — Kommunikation und
Wissenschaft und Gesellschaft.
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sie nach ihrem Weiterbildungsstudiengang im Bereich Wissenschafts- und Bil-
dungsmanagement (WB03) gefragt werden.? Diejenigen, die sich anhand dieser
Frage dem fraglichen Bereich zuordnen und auch ein verwandtes Weiterbildungs-
studium absolviert haben, wurden ebenfalls zu den Absolvent:innen von Weiterbil-
dungsstudiengdngen im Bereich Wissenschafts- und Bildungsmanagement ge-
z#hlt.> Damit haben insgesamt 149 Befragte ein solches Studium abgelegt (11%).
Von ihnen haben 39% auch einen Promotionsabschluss.

Tabelle 8.1: Weiterbildungsstudiengang im WiBiMa und hochster Studienab-
schluss

Abschlussart Anteil
kein HS Abschluss 1,6%

Studienabschluss 39,6%
Promotion/Habilitation 48,0%
WB WiBiMa 6,4%
WB WiBiMa und Promotion/Habilitation 4,3%
Gesamt 1.380

QUO04: Welche Studienabschliisse haben Sie bisher erreicht?

Es wurde gefragt, an welcher Hochschule der Weiterbildungsstudiengang absol-
viert wurde. Wie die folgende Tabelle zeigt, wurden die Hochschulen Speyer, Os-
nabriick und Oldenburg am haufigsten genannt. Das sind auch die Hochschulen, an
deren Absolvent:innen die Befragung verteilt wurde. In den offenen Antworten?
wurden unterschiedliche Hochschulen genannt. Als einzige Hochschule, die mehr-
mals vorkam, wurde die TU Berlin genannt.

2 WB03: ,,Wo haben Sie sich in einem Weiterbildungsstudiengang im Bereich Wissenschafts- und
Bildungsmanagement weitergebildet?

3 Dabei handelt es sich um die Weiterbildungsstudiengéinge: Erwachsenenbildung und auBerschu-
lische Jugendbildung, Interdisziplin. Studien (Schwerp. Rechts-, Wirtschafts- u. Sozialwiss.), Po-
litikwissenschaft/ Politologie, Verwaltungswissenschaft/-wesen, Sonstiges. Hier gehen wir davon
aus, dass moglicherweise ein Schwerpunkt auf Hochschulmanagement gelegt wurde. Wir folgen
der Annahme, dass die Befragten die Frage in unserem Sinne verstanden haben und selbst beur-
teilen konnen, ob ihr Weiterbildungsstudiengang in den Bereich fallt.

4 Um das Ergebnis zu erzielen, wurden die offensichtlich nicht zutreffenden Antworten aussor-
tiert. Ansonsten wurde davon ausgegangen, dass diejenigen, die auf die Frage WB03 ,,Wo ha-
ben Sie sich in einem Weiterbildungsstudiengang im Bereich Wissenschafts- und Bildungsma-
nagement weitergebildet?* eine Universitét oder einen Studiengang angegeben haben und der
Frage im Kommentarfeld nicht explizit widersprochen haben (z.B. ,,Weiterbildungsstudiengang
war nicht explizit im Bereich Wissenschaftsmanagement®) im Sinne der Frage geantwortet ha-
ben. Zum Bereich Bildungsmanagement wurden auch z.B. Organisationspsychologie (standar-
disiert: Sonstiges) und Master of Public Management (wurde standardisiert als Politikwissen-
schaft/Politologie angegeben) gezihlt, d.h. die Zuordnung wurde den Befragten iiberlassen und
die Definition eher breit gefasst.
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Tabelle 8.2: Hochschule des Weiterbildungsstudiengangs im Wissenschafts- und
Bildungsmanagement

Deutsche Universitit fiir Verwaltungswissenschaften Speyer 34%
Hochschule Osnabriick 35%
Carl von Ossietzky Universitdt Oldenburg 13%
andere Hochschule 17%

WBO03: Wo haben Sie sich in einem Weiterbildungsstudiengang im Bereich
Wissenschafts- und Bildungsmanagement weitergebildet?
N=141 (nur diejenigen, die entsprechende Facher angegeben haben)

8.3 Wer absolviert einen Weiterbildungsstudiengang im
WiBiMa?

Zunichst interessiert die Frage, welche soziodemografischen Eigenschaften die Be-
fragten mit einem Weiterbildungsstudiengang im Wissenschafts- oder Bildungsma-
nagement haben, welchen beruflichen und qualifikatorischen Hintergrund und wie
sich ihre jetzige berufliche Situation darstellt. Weiterbildungsstudiengéinge konnen
insbesondere im Kontrast mit anderen Studienabschliissen in ihrer Wirkung auf
Karrieremdglichkeiten bewertet werden.

Im Folgenden werden ausgewihlte Fragen differenziert nach Studienabschluss
ausgewertet. Diejenigen mit Weiterbildungsstudiengang ohne Promotion werden
separat von denen ausgewertet die einen Weiterbildungsstudiengang mit Promo-
tion/Habilitation haben. Die Ergebnisse zeigen, dass sich bei einigen Fragen dieje-
nigen mit Weiterbildungsstudiengang von den anderen abheben, bei anderen dieje-
nigen mit Promotion (unabhédngig von einem Weiterbildungsstudiengang) sich &h-
neln. Es werden jeweils Signifikanzen berechnet zwischen allen mit Weiterbil-
dungsstudiengang und denen ohne Weiterbildungsstudiengang (als eine Gruppe zu-
sammengefasst). Als ein zweiter Wert werden diejenigen, die einen Weiterbil-
dungsstudiengang, aber keine Promotion haben, allen anderen Abschliissen (zusam-
mengefasst) gegeniibergestellt. Hierzu wurden zwei dichotome Variablen gebildet.

Mit zusammengefasst 63% sind Frauen in Weiterbildungsstudiengéngen ge-
geniiber der Gesamtheit der Befragten leicht unterreprisentiert und Méanner mit
37% leicht iiberreprasentiert. Der hochste Frauenanteil liegt bei denen ohne Studi-
enabschluss und mit einem Studienabschluss und der niedrigste bei denen mit Wei-
terbildungsstudiengang (und Promotion/Habilitation). Die Unterschiede nach Wei-
terbildungsstudiengang sind signifikant.
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Tabelle 8.3: Geschlecht — nach Studienabschluss

Studienabschluss
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Geschlecht
ménnlich (18%)° 23% 28% 36% 38% 27%
weiblich 82% 77% 72% 64%*  62%**° 73%
N 22 536 649 88 60 1.355
QUO04: Welche Studienabschliisse haben Sie bisher erreicht? Mehrfachnennung
moglich.

DOO01: Was ist IThr Geschlecht?
Alle WB vs. Gruppen ohne WB: weibl. 63% vs. 74%, p<0,017.
Nur WB (ohne Dr.) vs. andere Gruppen: weibl. 64% vs. 74%, p<0,05.

Bei 147 Befragten mit Weiterbildungsstudium lie3 sich das Jahr des Weiterbil-
dungsabschlusses nachvollziehen (QU41 01): Durchschnittlich wurde das WB-
Studium 5 Jahre vor der Befragung abgeschlossen und liegt bei den meisten Befrag-
ten noch nicht sehr lange zuriick. 53% von ihnen haben das Studium innerhalb der
letzten 5 Jahre abgeschlossen (2015-2020%). Bei nur 16% liegt das Studium 10 Jahre
oder ldnger zuriick (Abschluss 2009 oder frither). Durchschnittlich waren die Be-
fragten beim Abschluss des weiterbildenden Masters fast 38 Jahre alt. Die Befrag-
ten waren zum Befragungszeitpunkt durchschnittlich 43 Jahre alt. Das Alter unter-
scheidet sich nicht signifikant nach Abschlussart.

Die Wissenschaftsmanager:innen mit einem Weiterbildungsstudiengang
(ohne Promotion/Habilitation) kommen — wie diejenigen mit Studienabschluss auch
— liberdurchschnittlich hdufig aus den Rechts-Wirtschafts- und Sozialwissenschaf-
ten. Das sind die Fécher, die den meisten Themen des Wissenschafts- und Bildungs-
managements inhaltlich am néichsten liegen. Innerhalb des Wissenschaftsmanage-
ments bilden sie nicht nur die starkste Fachergruppe, sondern wihlen auch signifi-
kant héufiger einen Weiterbildungsstudiengang. Diejenigen mit Promotion/Habili-
tation kommen dagegen iiberdurchschnittlich hdufig aus der MINT-Fachergruppe.
Hier schlagen die hohen Promotionsraten in manchen naturwissenschaftlichen Fé-
chern (z.B. der Chemie) durch.

5 In den folgenden Tabellen werden Prozentwerte mit einer Zellenbesetzung mit weniger als 10
Fillen in Klammern dargestellt und gelten als nicht belastbar und nicht interpretierbar.

¢ Ein Signifikanzsymbol in der Spalte fiir WB-Studium und Promotion/Habilitation bedeutet, dass
sich die Gruppe derer mit einem Weiterbildungsstudiengang (mit und ohne Promotion/Habilita-
tion) von denen mit anderen Abschlussniveaus unterscheidet.

7 Chi2-Test; 2-seitig

8 Die Feldphase endete Februar 2020.
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Tabelle 8.4: Fachergruppen — nach Studienabschluss

Studienabschluss
= =
' % 9 < ko 9
(i) = 2 =] —
S = S = = B8z E
22 52 02 afE 3
i £ T 2z 2ALT O
Féchergruppe
Geisteswissenschaften 26% 26% 26% 28%, 26%
Rechts-, Wirtschafts- und
Sozialwissenschaften 54%, 27% 590/ %% 21% 42%
Mathematik, Nat.wiss.,
Ingenieurswiss. 12% 42% (11%) 42% 25%
Sport, Medizin, Agrar-
/Forst-/Erndhrungswiss.,
Kunst/Kunstwiss,
AuBerh. Studienbereiche 8% 5% (5%) (9%) 7%
N 507 424 82 57 1.070

QUO04: Welche Studienabschliisse haben Sie bisher erreicht? Mehrfachnennung
moglich.

(Kein HS-Abschluss wg. kleiner Fallzahl nicht ausgewiesen)

N=1.070

Alle WB vs. Gruppen ohne WB: Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften
43% vs. 42%, n.s.

Nur WB (ohne Dr.) vs. andere Gruppen: Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissen-
schaften 59% vs. 41%, p<0,01.

8.4 Nutzung des Weiterbildungsstudiums fiir den
Karriereweg

Die Absolvent:innen von Weiterbildungsstudiengdngen wurden gefragt, wie rele-
vant sie das Weiterbildungsstudium fiir ihren Karriereweg einstufen (folgende Ab-
bildung). Mit 85% stuft die Mehrheit das Studium als (sehr) relevant fiir den Karri-
ereweg ein. Nur 5% stufen es als nicht relevant ein. Damit kann eine erste positive
Bilanz gezogen werden.
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Abbildung 8.1: Relevanz des Weiterbildungsstudiums fiir den Karriereweg

10% 3 !
0% 20% 40% 60% 80% 100%
m schr relevant m2 3 4 Onicht relevant

WB26_04: Bitte bewerten Sie die Relevanz Ihrer Weiterbildung fiir Thren bisheri-

gen Karriereweg.
N=145

Dabher stellt sich die Frage, ob und in welchen Bereichen sich der Karriereerfolg
ausdriickt. Daher werden hier die verschiedenen Abschlussgruppen anhand der Kar-
rieremerkmale Dauerbeschéftigung, Erreichen einer Leitungsposition und Gehalt
gegeniibergestellt.

Bei der Frage nach der Vertragsdauer zeigt sich, dass die Wissenschaftsmana-
ger:innen mit einem Weiterbildungsstudiengang (ohne Promotion/Habilitation) die
Gruppe mit dem hochsten Anteil an Dauervertrdgen ist. Hier stellt sich die Frage,
ob sie aus einer Dauerbeschéftigung heraus studiert haben oder ob umgekehrt die
Dauerbeschiftigung auf das Weiterbildungsstudium folgte. Unter allen Absol-
vent:innen von WB-Studiengéngen hat insgesamt ein Anteil von 73% einen unbe-
fristeten Vertrag. Die Unterschiede zwischen den Studienabschliissen sind jedoch
nicht signifikant.

Tabelle 8.5: Vertragsart — nach Studienabschluss

Studienabschluss
Z s g
wn o S < L -
T 2 5= 5 _ = g S = £
22 55 £ @ = 5
5 2 EN S = f=- QAsz= 3
M < &= & T 2z z2aZ O
Vertragsart
unbefristet 64% 71% 71% 79% 68% 71%
befristet (36%) 29% 29% 21% 32% 29%
N 22 512 628 82 56 1.300
N=1.300
QUO04: Welche Studienabschliisse haben Sie bisher erreicht? Mehrfachnennung
moglich.

AB22: Sind Sie derzeit unbefristet oder befristet beschaftigt?
Alle WB vs. Gruppen ohne WB: unbefristet 75% vs. 71%, n.s.
Nur WB (ohne Dr.) vs. andere Gruppen: unbefristet 79% vs. 71%, n.s.
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Zweitens interessiert die Frage, ob ein Abschluss in einem WB-Studium dazu bei-
tragt, eine Leitungsposition zu bekommen. In einem offenen Kommentar wird die
Wichtigkeit von Abschliissen zum Erreichen von hoheren Positionen thematisiert:

., Karrieren im Wissenschafts-/Bildungsmanagement jenseits der
E13 nur schwer zu erreichen. Beforderung auf E14 steht in keinem
Kosten-Nutzen-Verhdltnis zum Aufwand. Hdufig ist eine Promotion
fiir eine Abteilungsleitung (E14) notig. [...] Berufsbegleitendes Stu-
dium und Perspektive aus dem universitdren Sektor auf Stellen in
oberen Linder- oder Bundesministerien oder in die Privatwirtschaft
zu wechseln erscheint karriereforderlicher.  (WB28)

Diese AuBerung bestitigt sich bei dem Erreichen von Leitungspositionen sowie der
Gehaltsgruppen.

Auch bei Leitungsfunktionen scheinen Wissenschaftsmanager:innen mit Wei-
terbildungsstudiengang einen Vorteil zu haben. Insgesamt haben 44% der Wissen-
schaftsmanager:innen mit Weiterbildungsstudiengang eine Leitungs-/Vorge-
setztenfunktion, und unterscheiden sich damit signifikant von den anderen Gruppen
(p<0,05). Wie bei den Dauerstellen auch, sind diejenigen ohne Promotion gegen-
iiber allen anderen Gruppen noch weiter im Vorteil.

Tabelle 8.6: Hierarchische Funktion: Vorgesetze:r Leiter:in — nach Studienab-
schluss

Studienabschluss
n § L8 5 < e} 5
T = 5= S = = g% —= E
s 32 < o SR M g 98 <
5 .0 5 @ ISRE] m = Mm o s 3
M< 58 AT =z pgaZ )
Hierarchische
Funktion
Ohne Leitung 77% 68% 60% 52% 62% 63%
Leitung (23%) 32% 40% 48%%* 38%* 37%
22 547 662 89 60 1.380
N=1.380
QUO04: Welche Studienabschliisse haben Sie bisher erreicht? Mehrfachnennung
moglich.

ABG65: In welcher hierarchischen Funktion sind Sie in Threr Organisationseinheit
tatig? Mehrfachnennung moglich.

Alle WB vs. Gruppen ohne Leitung: 44% vs. 36%, p<0,05.

Nur WB (ohne Dr.) vs. andere Gruppen: 48% vs. 36%, p<0,05.

Was das Gehalt betrifft, sind Absolvent:innen von Weiterbildungsstudiengéingen
gegeniiber Studienabsolvent:innen klar im Vorteil. Sie erreichen sogar hiufiger als
Promovierte die Gehaltsstufe 15 und hoher. Die Gehaltsstufe 14 wird dagegen am
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héufigsten von Promovierten/Habilitierten erreicht. Der Unterschied zwischen de-
nen mit Weiterbildungsstudium (zusammen mit denjenigen mit Promotion) und al-
len anderen ist signifikant (p<0,05).

Tabelle 8.7: Gehaltsstufe — nach Studienabschluss

Studienabschluss
|22] @ L & § < o 5
T s B2 S = = S%= E
s 9 B o ISES M g9 s
3 .5 5 2 o8 Q= n o= S
< 58 &L 2z 2aT O
Gehaltsstufe
Bis 12 95% 23% 2%) (8%) 12%
13 54% 56% 56% 47% 54%
14 16% 29% 18% 36%** 23%
15 und mehr (5%) 7% 14% 18% (17%) 11%
N 20 487 553 72 47 1.179
N=1.179
QUO04: Welche Studienabschliisse haben Sie bisher erreicht? Mehrfachnennung
moglich.

AB29: Welcher Entgeltgruppe (TVOD, TVL), Vergiitungsgruppe (BAT) oder Be-
amtenbesoldungsgruppe sind sie zugeordnet bzw. was erhalten Sie als Entgelt?
Bitte beziehen Sie sich auf Thre Haupttétigkeit.

Alle WB vs. Gruppen ohne WB: Stufe 14 und 15 & mehr zusammen: 43% vs. 33%,
p<0,01.

Nur WB (ohne Dr.) vs. andere Gruppen: Stufe 14 und 15 & mehr zusammen: 36%
vs. 34%, n.s.

8.5 Weg zur Beschiftigung

Um die dargestellten Unterschiede moglicherweise zu erkldren, wurde gefragt, wel-
che beruflichen Werte die Befragten verfolgen. Die Befragten stimmen den meisten
im Fragebogen abgefragten Werten sehr hdufig oder hiufig zu, die Ergebnisse in
der folgenden Tabelle sind nach Zustimmung der Studienabsolvent:innen abstei-
gend sortiert. Allerdings unterscheiden sie sich nur in einem einzelnen Punkt signi-
fikant von den anderen Abschlussgruppen: Absolvent:innen von Weiterbildungs-
studiengéngen sind signifikant hdufiger an der strategischen Entwicklung der Or-
ganisation interessiert. Wichtig festzuhalten ist dagegen auch, dass sie nicht signi-
fikant hdufiger nach Arbeitsplatzsicherheit, hohem Einkommen oder Aufstiegs-
chancen streben.
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Tabelle 8.8: Werte — nach Studienabschluss

Studienabschluss
g =

] .8 < - .8

(=i = 2 B =

8 = S — Z EB2= g

o g G M2 m g g 2

i e 22 Z2AT O
selbstandig arbeiten 94% 94% 100% 100% 95%
interessante Tatigkeit 97% 97% 99% 98% 97%
Entwicklung meiner
Organisation 80% 76% 85%%* 78% 78%
fiir die Gesellschaft
niitzlich 84% 83% 83% 88% 83%
Arbeitsplatzsicherheit 77% 72% 73% 64% 74%
anderen helfen 64% 63% 66% 61% 63%
hohes Einkommen 50% 43% 56% 49% 47%
gute Aufstiegsmoglich-
keiten 51% 47% 53% 53% 49%
N 1.357-

531-536  653-661  87-90 59 1.367

MEO02: Fiir wie wichtig halten Sie personlich jedes Merkmal auf der folgenden Liste
fiir die berufliche Arbeit und den Beruf?
»Sehr wichtig® und ,,wichtig® zusammengefasst.
Alle WB vs. Gruppen ohne WB: alle Fragen n.s.
Nur WB (ohne Dr.) vs. andere Gruppen:
Entwicklung meiner Organisation 85% vs. 77%, p<0,05;
alle anderen Fragen n.s.

Es wurde gefragt, welche berufliche Perspektive die Wissenschaftsmanager:innen
nach ihrem grundstdndigen Studiengang verfolgten. Das Wissenschafts- und Hoch-
schulmanagement ist der Berufsbereich, den diejenigen mit WB-Studiengang am
héufigsten anstrebten. Diejenigen mit WB-Studiengang ohne Promotion strebten
diesen Bereich noch hdufiger an als diejenigen mit WB-Studiengang und Promo-
tion. Aullerdem strebten die mit WB-Studiengang und die mit Studium (ohne wei-
teren Abschluss) eine Tatigkeit in der Hochschulverwaltung signifikant hdufiger an.
Dagegen strebten sie signifikant seltener Tétigkeiten mit Forschungsbezug an. T4-
tigkeiten mit Forschungsbezug an der Hochschule oder au3erhalb einer Hochschule
wurden am héufigsten von denjenigen mit Promotion verfolgt.
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Tabelle 8.9: berufliche Perspektive nach dem grundstéindigen Studienabschluss —
nach Studienabschluss

Studienabschluss
g 5 .§ S © -§ -
22 E3 oF Z:% ;
78 £ = =22 2&Z O
Wissenschafts- und
Hochschulmanage-
ment 37% 42% 50%*  45%** 40%
Hochschulverwaltung 25% 13% 26%* 9% 18%
auflerhalb von Hoch-
schule ohne For-
schungsbezug 40% 20% 29% 23% 28%
Wissenschaftler:in an
Hochschule 29% 62% 16%** 66% 47%
auferhalb von Hoch-
schule mit Forschungs-
bezug 24% 36% 149** 33% 29%
N 1.189-

457-503 586-636 73-84  53-58 1.284
ABO09: Im Folgenden sind verschiedene berufliche Perspektiven aufgefiihrt. Wie
stark haben Sie diese nach Ihrem grundstindigen Studium [...] angestrebt?
,.Sehr stark und ,,stark* zusammengefasst.

Es wurde gefragt, in welchen Berufsbereichen die Befragten seit ihrem Studiengang
titig waren. Insgesamt zeigt sich, dass die Befragten ihre beruflichen Perspektiven
verwirklicht haben. Zwar waren alle Befragten hdufig im Wissenschafts- und Hoch-
schulmanagement tétig, darunter jedoch signifikant hiufiger diejenigen mit Weiter-
bildungsstudium und Promotion. In der Verwaltung waren diejenigen mit Weiter-
bildungsstudium (ohne Promotion) ebenfalls signifikant hdufiger titig als die ande-
ren Gruppen. Signifikant seltener waren diejenigen mit Weiterbildungsstudium
(ohne Promotion) und diejenigen mit Studium in Lehre und Forschung tétig. Das
ist der Bereich, in dem v.a. diejenigen mit Promotion tétig waren.
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Tabelle 8.10: berufliche Herkunft — nach Studienabschluss

Studienabschluss
= =

' % 9 < o 9

o = = E =] =

8= S = = 5 o= g

52 £ & o2 mEE 3

] £ £ 2z Z2ALT O
Wissenschafts- und
Hochschulmanage-
ment 77% 86% 89% 939%%** 83%
Verwaltung 61% 39% T7%**  50%** 51%
Forschung und Lehre 50% 94% 55%** 97% 75%
Offentlicher Sektor 33% 19% 33% 25% 26%
N 1.134-

455-496 584-645 78-88  44-60 1.291

ABO02: Waren Sie seit IThrem ersten Studienabschluss in den folgenden Bereichen
tatig?
»Kurze Zeit“ und ,,ldngere Zeit“ zusammengefasst.
Alle WB vs. Gruppen ohne WB:

Wiss.- und Hochschulmanagement: 91% vs. 82%, p<0,00;

Verwaltung 67% vs. 49%, p<0,00;

andere n.s.
Nur WB (ohne Dr.) vs. andere Gruppen:

Wiss.- und Hochschulmanagement: n.s.

Verwaltung: 77% vs. 49%, p<0,00;

Forschung und Lehre: 55% vs. 76%, p<0,00;

offentlicher Sektor, andere, n.s.

Aullerdem wurde der Studienabschluss mit den Griinden der Aufnahme der aktuel-
len Beschiftigung in Verbindung gesetzt. Die beiden Themen Ausstieg aus der Wis-
senschaft sowie Karrieremotivationen zeigten von allen Griinden in diesem Frage-
block (ABO06) die deutlichsten Unterschiede zwischen den Studienabschliissen.
Diejenigen mit einem Studienabschluss und einem Weiterbildungsstudium (ohne
Promotion/Habilitation) kamen am seltensten als Alternative zur Wissenschaft ins
Wissenschaftsmanagement. Am haufigsten ist das Feld fiir diejenigen mit Promo-
tion/Habilitation eine Alternative zur Wissenschaft.

Dagegen ist fiir diejenigen mit einem Weiterbildungsstudium (ohne Promo-
tion) am hdufigsten Karriereerfolg (Aufstieg, Einkommen) der Grund, die aktuelle
Beschiftigung im Wissenschaftsmanagement aufzunehmen. In Kombination mit
der vorher dargestellten Frage nach den Werten, bei denen keine hohere Karrie-
reorientierung festzustellen war, lassen diese Antworten vermuten, dass es sich bei
diesen Antworten nicht um den Eintritt ins Wissenschaftsmanagement, sondern um
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einen Wechsel innerhalb des Wissenschaftsmanagements handelt. Diejenigen mit
Weiterbildungsstudium, die meist schon langere Zeit im Wissenschaftsmanagement
arbeiten, versuchen durch Positionswechsel ihr Gehalt und ihre Aufstiegschancen
zu verbessern.

Tabelle 8.11: Aufnahmegrund aktuelle Beschiftigung — nach Studienabschluss

Studienabschluss
) g g
[T 1 s+ o =
o E s 2 s B _ =
£5  £3 = 22% 5
5 @ 8 < m = m e < S
i T 22 2&L O
aus der Wissenschaft 10% 42% (8%)**  28%%** 26%
heraus
F/L Laufbahn schwer 10% 35% 11%**  25%* 22%
realisierbar
Aufstiegschancen 23% 17% 37%**  22%** 21%
hoheres Einkommen 17% 11% 36%**  17%** 16%
N 545 660 89 60 1.376
N=1.376
QUO04: Welche Studienabschliisse haben Sie bisher erreicht? Mehrfachnennung
moglich.

AB06 08, AB06 09, AB06 13, AB0O6 14: Warum haben Sie ihre aktuelle Be-
schiftigung aufgenommen?
Alle WB vs. Gruppen ohne WB:
aus der Wissenschaft heraus: 16% vs. 27%, p<0,00;
F/L Laufbahn schwer realisierbar: 17% vs. 23%, p<0,05;
Aufstiegschancen: 31% vs. 20%, p<0,00;
héheres Einkommen: 28% vs. 14%, p<0,00.
Nur WB (ohne Dr.) vs. andere Gruppen:
aus der Wissenschaft heraus: 8% vs. 27%, p<0,00;
F/L Laufbahn schwer realisierbar: 11% vs. 23%, p<0,0;
Aufstiegschancen: 37% vs. 20%, p<0,00;
héheres Einkommen: 36% vs. 15%, p<0,00.

8.6 Griinde fiir Aufnahme eines WB-Studiengangs

In der folgenden Abbildung werden die Griinde dargestellt, sich fiir einen Weiter-
bildungsstudiengang im Bereich Wissenschafts- oder Bildungsmanagement zu ent-
scheiden. Es wurden sechs mogliche Griinde und eine offene Antwortoption ange-
boten (Mehrfachnennungen waren moglich).
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Die Griinde fiir ein Weiterbildungsstudium werden den oben schon dargestell-
ten Griinden fiir die Teilnahme an einem Weiterbildungsangebot ohne Studienab-
schluss, bei dem alle befragt wurden, gegeniibergestellt. Deutlich wird, dass auch
bei der Wahl eines Weiterbildungsstudiengangs Professionalisierung der am héu-
figsten genannte Grund ist. Zur eigenen Professionalisierung kdnnen beispielsweise
Grund- und Hintergrundkenntnisse {iber die Arbeit, die Organisation oder Zusam-
menhédnge gehoren bzw. dazugehorige Methodenkenntnisse. Eine Befragte betont,
dass ihr eben diese gefehlt haben:

,Ich habe einen Master in Wissenschafismarketing absolviert, um
grundlegende Methoden zu erlernen, da ich dies als damals aktive
Wissenschaftlerin in keinster Weise vermittelt bekommen habe; nicht
einmal die Relevanz von Themen wie Konzeption oder Kommunika-
tion. “ (WB28)

Ein anderes Schlaglicht wirft folgender Kommentar auf Professionalisierung:

,,» Unabhdingig von konkretem Wissen, Zugang zu Netzwerken etc. hat
das nebenberufliche Studium auch fiir einen Blick auf das ganze Sys-
tem gesorgt. Auf diese Weise kann ich Informationen zu politischen
Entscheidungen — sei es auf der Ebene meiner Organisation oder auf
Bundes-, Landes- oder EU-Ebene — viel besser einordnen. Ich be-
wege mich viel bewusster durch das System. Auch Informationen aus
Weiterbildungen etc. priife ich auf den konkreten Inhalt und eine
dariiber liegende Ebene. Das passiert ganz automatisch. Bei Weiter-
bildungsangeboten, Netzwerken etc. analysiere ich neben anderen
Merkmalen wie selbstverstindlich die Motivationen der Beteilig-
ten.“ (WB28)

Auch bessere Karrierechancen, theoretisches Hintergrundwissen und Netzwerkbil-
dung werden von iiber zwei Dritteln genannt. Dabei féllt auf, dass die Verbesserung
der Karrierechancen bei denen mit Weiterbildungsstudiengang im Vordergrund
steht, wéhrend sie bei Weiterbildungen ohne Abschluss keine so zentrale Rolle ein-
nehmen. Hier ist moglicherweise eher das Erreichen einer besseren Stelle, wie z.B.
einer vollen oder unbefristeten Position oder einer Leitungsfunktion mit mehr Ge-
staltungsspielraum, mehr Anerkennung oder attraktiveren Aufgaben das Ziel. In ei-
nem Kommentar wird das Studium positiv fiir die Arbeitssuche eingeschitzt:

,,»Mein Studium , Wissenschaftsmanagement  hatte meiner Einschdit-
zung nach sehr positive Auswirkungen darauf, zu Bewerbungsge-
spréchen eingeladen zu werden. “ (WB28)

Andererseits werden die intrinsisch motivierten Griinde Austausch/Netzwerken,
praxisnahe Kompetenzen und Versténdnis fiir Verwaltungsablaufe fiir die Wahl von
Weiterbildungen deutlich haufiger genannt als fiir die Wahl eines Weiterbildungs-
studiengangs. Es ist anzunehmen, dass es sich hier eher um Bereiche handelt, deren
Bedarf aus der Tatigkeit heraus entsteht und deren Anwendung sich direkt auf die
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konkrete Tétigkeit bezieht, wihrend die Motive fiir einen Weiterbildungsstudien-
gang cher langerfristig und iibergeordnet angelegt sind.

Abbildung 8.2: Griinde fiir die Teilnahme an einem Weiterbildungsstudiengang
und einem Weiterbildungsangebot

Professionalisierung
bessere Karrierechancen

mehr theoretisches Hintergrundwissen

Moglichkeit zum
Austausch/Netzwerkbildung

Ausbau praxisnaher Kompetenzen
Verstindnis fiir Verwaltungsablaufe

Sonstiges

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%
= WB Studium
Weiterbildung (Alle)

WB-Studium: WB20: Was sind die Griinde dafiir, dass Sie sich fiir einen Weiter-
bildungsstudiengang im Bereich Wissenschafts- oder Bildungsmanagement ent-
schieden haben? (Mehrfachnennungen moglich); N=114

Weiterbildung: WB17: Was sind fiir Sie personlich wichtige Griinde, sich fiir ein
Weiterbildungsangebot zu entscheiden? Mehrfachnennungen méglich; N=1.380

In den zehn offenen Nennungen zu dieser Frage wurden die Motive ,, Interesse “,
aber auch kredentialistische Motive genannt, wie z.B. ,, Kompensation des fehlen-
den Doktortitels “, , Nachweisbarkeit der Kenntnisse und Interessen* und ,, Anzei-
gen der Entscheidung fiir den Karrierewechsel ggii potentiellen Arbeitgeberinnen .
Auch geschah die Entscheidung zum Studiengang in einem Fall aus einer Notlosung
heraus: ,, Ich war arbeitslos und in Panik, nichts zu tun zu haben“ (WB20).

8.7 Geplanter Studiengang

Es wurde gefragt, ob fiir die ndchsten 12 Monate die Teilnahme an einem Weiter-
bildungsstudiengang geplant ist. Diese Antwort wurde von 1,1% (12 Befragten) be-
stidtigt. Ohne die Eingrenzung auf das nichste Jahr wurde gefragt, an welcher Hoch-
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schule die Befragten einen Weiterbildungsstudiengang planen. Darauf gaben 27 Be-
fragte eine Hochschule an.’ Auch hier werden die Hochschulen, {iber die die Befra-
gung verteilt wurde, relativ haufig genannt.

Tabelle 8.12: Hochschule des geplanten Weiterbildungsstudiengangs im Wissen-
schafts- und Bildungsmanagement (Anzahl der Nennungen)

Deutsche Universitét fiir Verwaltungswissenschaften Speyer 9
Hochschule Osnabriick 12
Carl von Ossietzky Universitidt Oldenburg 4
TU Berlin 2

WB21: An welcher Hochschule planen Sie einen Weiterbildungsstudiengang im
Bereich Wissenschafts- oder Bildungsmanagement?
N=27

Zusétzlich wurde gefragt, was die Erwartungen an einen Weiterbildungsstudien-
gang im Bereich Wissenschafts- oder Bildungsmanagement sind. Zwar wurden die
gleichen Antwortoptionen gestellt wie bei den beiden vorhergehenden Fragen nach
den Griinden fiir Weiterbildung und Weiterbildungsstudium (s.o.). Hier wurde je-
doch jede Kategorie deutlich seltener ausgewihlt als bei den vorhergehenden Fra-
gen. Wie bei den vorhergehenden Fragen auch, steht Professionalisierung an erster
Stelle und die Rangordnung der genannten Motive ist fast die gleiche wie bei den
Weiterbildungsveranstaltungen.

Tabelle 8.13: Erwartungen an WB Studiengang (Prozent)

Professionalisierung 49%
Moglichkeit zum Austausch/Netzwerkbildung ~ 43%
mehr theoretisches Hintergrundwissen 40%
bessere Karrierechancen 32%
Ausbau praxisnaher Kompetenzen 31%
Verstindnis fiir Verwaltungsabldufe 11%
sonstiges 7%

WB22: Was erwarten Sie sich von einem Weiterbildungsstudiengang im Bereich
Wissenschafts- oder Bildungsmanagement?
N=75

° Hier werden die Antwortoptionen der geschlossenen Frage mit den Antworten der offenen Frage
zusammen dargestellt.
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8.8 Griinde gegen die Aufnahme eines
Weiterbildungsstudiengangs

Wie die vorhergehenden Fragen zeigen, wird dem Studium offenbar eine karriere-
forderliche Wirkung zugeschrieben. Die Erwartung bestétigt sich, indem diejenigen
mit einem Weiterbildungsstudium in mehrfacher Hinsicht deutlich erfolgreicher
sind als diejenigen mit nur einem Studienabschluss. Dennoch ist das Interesse an
einem Weiterbildungsstudium nicht allzu groB, wie sich zeigt. Daher mdchten wir
die Griinde erfahren, warum die Wissenschaftsmanager:innen kein Studium planen.
Die nichste Frage, welche Griinde gegen einen Weiterbildungsstudiengang im Be-
reich Wissenschafts- und Hochschulmanagement sprechen, wurde von der Mehr-
heit der Befragten beantwortet. Die Abbildung ldsst erkennen, dass es keine ein-
zelne Antwort gab, die mit hoher Zustimmung heraussticht, sondern dass sich die
Griinde gegen ein Studium breit iiber mehrere Motive verteilen. Grob lassen sich
die Antworten einteilen in diejenigen Befragten, die keinen Weiterbildungsstudien-
gang benotigen, weil sie sich ausreichend qualifiziert fithlen ( ,,Durch meine Be-
rufserfahrung ausreichend qualifiziert” und ,,Durch grundstdndiges Studium ausrei-
chend qualifiziert™), und diejenigen, die grundsitzlich nicht abgeneigt wiren, es
aber verschiedene duflere Hinderungsgriinde gibt (,,[...] zeitintensiv®, ,,[...] zu
teuer” ,,[...] geografisch fiir mich ungiinstig gelegen®, ,,[...] wenig unterstiitzt®).
Fiir die zweite Gruppe ist der folgende Kommentar ein Beispiel:

., Ich habe bereits einige Module eines Weiterbildungsstudiengangs
im Bereich Bildungsmanagement absolviert, aber keinen Master-
Abschluss erlangt. Die Kosten fiir die Studiengdnge bzw. einzelne
Module sind sehr hoch und meine Uni unterstiitzt mich hierin nicht
finanziell. Grundsdtzlich bin ich aber sehr interessiert an Weiterbil-
dungsmoglichkeiten in diesem Bereich. “ (WB28)
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Abbildung 8.3: Griinde gegen WB-Studiengang

Durch Berufserfahrung ausreichend |l ||| | ___| | |
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WB23: Was sind die Griinde dafiir, dass Sie bisher keinen Weiterbildungsstudien-
gang im Bereich Wissenschafts- und Hochschulmanagement in Betracht gezogen
haben? (Mehrfachantworten mdglich); N=1.089

Zusétzlich wurden die offenen Antworten zu dieser Frage geclustert. Grundsitzlich
lassen sie sich ebenfalls in die beiden oben beschriebenen Gruppen einteilen. Zu-
sétzlich werden ein hohes Alter als Grund gegen ein Weiterbildungsstudium ange-
geben und dass ein Weiterbildungsstudium keine Vorteile hat. Beispiele, warum ein
Studiengang keine Vorteile bringen wiirde, werden einerseits damit begriindet, dass
sich die Berufschancen oder die Bezahlung dadurch nicht verbessern wiirden: z.B.
»Es wiirde nicht honoriert werden in Form einer addquaten Bezahlung, bringt also
nichts,” und ,,habe dadurch keine Aufstiegsméglichkeit und lohnt sich fiir mich auch
nicht mehr*. Aulerdem wird angesprochen, dass das Wissenschaftsmanagement
nur eine Zwischenstation fiir die Person ist: ,,/ch gehe davon aus, nicht in dem Be-
reich zu bleiben. Zudem habe ich wenig Aufstiegschancen innerhalb meiner Orga-
nisation.” (WB28)
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Tabelle 8.14: Griinde gegen WB-Studiengang (offene Antworten; Anzahl)

Bereits Weiterbildungen wahrgenommen 45
Keine Vorteile 15
Kein fachliches Interesse 13
Qualifikation reicht aus 13
Fehlende Vereinbarkeit mit Familie 11

Hohes Alter, Ruhestand absehbar
fehlende Unterstiitzung Vorgesetzte:r

Laufende Promotion
N=291

8.9 Kritik am Studium und Verbesserungsvorschlige

In den offenen Antworten zu einer anderen Weiterbildungsfrage wurden vereinzelte
kritische Kommentare zum Studium gegeben. Bei einer Person weicht die zeitliche
Planung von dem tatséchlichen Verlauf ab:

,Ich absolviere seit 7 Jahren einen Weiterbildungsstudiengang in
Wissenschaftsmanagement. Aus familidren und beruflichen (Zeit-)
Griinden zieht sich das Studium deutlich iiber die urspriinglich ge-
planten 2 Jahre hinaus. “ (WB28)

Auch eine andere Person risoniert, ob sich der zeitliche Aufwand und der Nutzen
die Waage halten. Sie wiirde nicht noch einmal ein solches Studium aufnehmen:

,, Wie niitzlich das Studium des Wissenschaftsmanagements fiir
meine berufliche Entwicklung in formaler Hinsicht tatsdchlich ge-
wesen ist, kann ich im Nachhinein leider nicht beurteilen. [...] aus
heutiger Perspektive wiirde ich mir den Stress und die Entbehrungen
vermutlich nicht noch einmal zumuten und mehr auf meine Gesund-
heit achten. Inhaltlich hat mir das Studium durchaus etwas gebracht,
ich [...] profitiere von manchen Einsichten. [...] Das erste Jahr fand
ich recht interessant, im zweiten Jahr hingegen hatte ich den Ein-
druck, dass sich die Inhalte hiufig wiederholten. Im Grunde kénnte
man das Studium auf ein Jahr kiirzen, rein inhaltlich-praktisch
wiirde das reichen. “ (WB28)

Eine weitere Antwort betrifft die Themen Zielgruppenpassung und Ausrichtung der
Inhalte, die auch schon bei den Weiterbildungen als Problembereiche offengelegt
wurden:
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,, Weiterbildung zu Wissenschafismanagement richtet sich zumeist
an Personen, die keine Grundlage aus ihrem eigenen grundstindi-
gen Studium mitbringen. Entsprechend ignoriert wird dann auch der
state of the art in der Betriebswirtschaft, Psychologie oder Recht, da
es vor allem darum geht, Personen, die diese Kenntnisse in ihrem
grundstdndigen Studium nicht erworben haben, erst einmal ankom-
men zu lassen. Was ich zum Beispiel vermisse, ist eine spezielle Be-
triebswirtschafislehre zur Fiihrung von Organisationen mit wissen-
schaftlicher Zielsetzung. Das finde auch ich interessant. “ (WB28)

Als Verbesserungsvorschldge lasst sich daraus ableiten, den zeitlichen Aufwand
besser zu kommunizieren, sodass Interessierte eine realistische Vorstellung bekom-
men und sich besser entscheiden kdnnen.

Die beiden letztgenannten Kommentare ergéinzen sich dahingehend, dass die
Studieninhalte reflektiert werden konnten. Weitere Studienabsolvent:innen konnten
Feedback geben, ob auch sie eine Redundanz der Inhalte wahrnehmen und ob wei-
tere disziplinidre, z.B. betriebswirtschaftliche, Grundlagen erwiinscht sind. Mog-
licherweise lassen sich fiir die unterschiedlichen Bedarfe Wahlmodule einrichten.
In einem weiteren Kommentar wird ein Verbesserungsvorschlag fiir die Durch-
fithrung des Studiums gemacht:

»Ich wiirde das sehr gerne machen, aber der Aufwand durch Reisen
ist bei den aktuellen Angeboten derart hoch, dass er mir unvereinbar
scheint mit Beruf und Familie. Ich wdre daher fiir ein Studium mit
groflem Anteil an Fern/Selbststudium. Gdbe es ein solches im Be-
reich Wissenschafismanagement, wiirde ich sofort teilnehmen.
(WB28)

Dieser Kommentar entstand kurz vor der Pandemie. Moglicherweise entstehen nach
der Pandemie mehr digitale Angebote fiir Studiengédnge, was einem breiteren Inte-
ressent:innenkreis die Teilnahme ermdglichen konnte. Dabei miissen Moglichkei-
ten gefunden werden, die trotzdem Netzwerkaktivitdt und Austausch auf einer per-
sonlichen Ebene moglich ist.

Nur wenige Befragte (8%) geben an, dass sie nicht {iber das Studienangebot
informiert sind. Auch hier kdnnten die Studiengénge mit einem besseren Marketing
moglicherweise mehr Studieninteressierte ansprechen.

8.10 Zusammenfassung

Absolvent:innen von Weiterbildungsstudien sind eine relativ neue Gruppe im Be-
rufsfeld: Bei den hier Befragten liegt das Weiterbildungsstudium durchschnittlich
5 Jahre zuriick und es gibt nur wenige, bei denen es 10 Jahre oder lénger zuriickliegt.
Dabher ist dies ein guter Zeitpunkt fiir eine aussagekréftige erste Bilanzziehung zum
beruflichen Nutzen.
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Die Hochschulen, an denen die Weiterbildungsstudiengénge stattgefunden ha-
ben, waren die in Speyer, Oldenburg, Osnabriick und Berlin, neben vielfiltigen wei-
teren einzelnen Nennungen. Die Absolvent:innen sind iiberdurchschnittlich hdufig
ménnlich und kommen besonders haufig aus den Rechts- Wirtschafts- und Sozial-
wissenschaften. Uberraschenderweise haben mit etwas weniger als der Hilfte von
ihnen zusitzlich eine Promotion/Habilitation, sodass das Weiterbildungsstudium
nicht generell als eine Kompensation zu einer fehlenden Promotion angesehen wer-
den kann.

Das Weiterbildungsstudium wird von 85% als (sehr) relevant fiir den Karrie-
reweg eingestuft. In ihrer beruflichen Situation zeigen sich die Absolvent:innen im
Vergleich zu den anderen Abschlussgruppen als sehr erfolgreich: Absolvent:innen
ohne Promotion/Habilitation bilden die Gruppe mit dem hdchsten Anteil an Lei-
tungsfunktionen; alle Absolvent:innen (zusammen mit denen mit einer Promo-
tion/Habilitation) finden sich am haufigsten in den hochsten Gehaltsgruppen. Die-
jenigen mit Weiterbildungsstudium, die meist schon lédngere Zeit im Wissenschafts-
management arbeiten, versuchen durch Positionswechsel ihr Gehalt und ihre Auf-
stiegschancen zu verbessern.

Der relativ zu den anderen Studienabschliissen gute Erfolg der Absolvent:in-
nen der WB-Studiengéinge (ohne Promotion) ldsst auf den ersten Blick vermuten,
dass das Weiterbildungsstudium erfolgsfordernd ist. Einzelne Kommentare bestéti-
gen auch, dass das Studium Vorteile im Bewerbungsprozess bringt.

Andererseits kann der Berufserfolg dieser Gruppe auch (mit) auf andere Fak-
toren zuriickzufiihren sein. Es ist anzunehmen, dass es sich bei denen mit Weiter-
bildungsstudiengang um eine Positivselektion handelt: dass besonders diejenigen
einen Weiterbildungsstudiengang aufnehmen, die schon wéhrend der Berufstétig-
keit erkennen, dass sie hier Ful} fassen wollen und kénnen. Denkbar ist, dass bei-
spielsweise jemand auf einer Dauerstelle einen Weiterbildungsstudiengang auf-
nimmt, um sich beruflich weiterzuentwickeln. Die Positivselektion ldsst sich empi-
risch bestitigen. Die Befragten mit Weiterbildungsstudiengéngen zeigen zwar nicht
grundsétzlich hohere Karriereambitionen, jedoch ein deutlich hoheres Interesse an
der strategischen Entwicklung der Organisation. Sie orientieren sich frither und kla-
rer hin zu Wissenschaftsmanagement und Verwaltung und weisen mehr Berufser-
fahrung in diesen Bereichen auf. Dagegen haben sie eine deutliche schwéchere Ori-
entierung hin zu wissenschaftlichen Téatigkeiten, die dagegen insbesondere bei den-
jenigen mit Promotion zu beobachten ist. Insofern kann der Berufserfolg der Ab-
solvent:innen von Weiterbildungsstudiengidngen gedeutet werden (auch) als ein Re-
sultat einer klaren und frithen Entscheidung fiir das Wissenschaftsmanagement —
héufig als ein Plan A —, die vom Weiterbildungsstudium unterstiitzt und gestérkt
wird. Ein Weiterbildungsstudium ohne diese weiteren Faktoren wird moglicher-
weise nicht zum gleichen Erfolg fiihren.

Aus einzelnen offenen Antworten ist herauszulesen, dass mache der Befragten
vor dem Studium darunter litten, ein Wissensdefizit bei sich selbst wahrzunehmen,
dass sie — meist erfolgreich — durch den Studiengang ausgleichen wollten. Als
Griinde zur Aufnahme eines Weiterbildungsstudiums werden von der Mehrheit
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Professionalisierung, Karrierechancen und mehr theoretisches Hintergrundwissen
genannt. Auch Netzwerkbildung, Aufbau praxisnaher Kompetenzen und Verstiand-
nis fiir Verwaltungsabldufe spielen eine Rolle. Es ist damit eine Mischung aus
extrinsischen und intrinsischen Motiven.

Trotz der hier aufgezeigten guten Erfolgsaussichten planen bislang nur wenige
Befragte ein Weiterbildungsstudium. Die Griinde gegen ein Weiterbildungsstudium
liegen bei der einen Gruppe Befragter darin, dass sie sich v.a. durch ihre Berufspra-
xis ausreichend qualifiziert fiihlen. Eine zweite Gruppe Befragter wire grundsitz-
lich an einem Weiterbildungsstudium interessiert, jedoch stehen verschiedene du-
Bere Hinderungsgriinde einem Weiterbildungsstudiengang entgegen. Diese sind
v.a. der zeitliche Aufwand, die hohen Kosten sowie die fehlende Unterstiitzung
durch den Arbeitgeber. Beide Gruppen sind ungeféhr zu dhnlichen Anteilen vertre-
ten. Zusétzlich wurden weitere Griinde gegen ein Weiterbildungsstudium angege-
ben, die sich als ,,ein Studium lohnt sich nicht* zusammenfassen lassen: baldiger
Renteneintritt, Befristungssituation, Position ist eine Zwischenstation.

Aufgrund einzelner kritischer Stimmen lassen sich den Anbietern von Studi-
engéngen Verbesserungsvorschlidge machen. Hier kann beispielsweise die Einrich-
tung digitaler Fernstudiengénge Interessierten helfen, auch trotz grofler Entfernun-
gen oder zeitlicher Belastung teilzunehmen. Einzelne Absolvent:innen regten an,
das Studienprogramm zu modifizieren und stirker an den Bedarfen der Teilneh-
menden auszurichten (vgl. ausfiihrlicher auch Janson/Ziegele 2022, 4. Lessons
Learnt Paper des KaWuM-Projektes zur ,,Curriculumsentwicklung®). Insgesamt
wire es niitzlich, die Informationen iiber das Studienangebot und dessen Erfolg-
saussichten noch weiter zu verbreiten.
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9. Netzwerke des Wissenschaftsmanagements
Ester Hohle & Kerstin Janson

In der Wissenschaft gelten Netzwerke als karriereforderlich. Dort ist die Zugeho-
rigkeit zu fachlichen Zirkeln ein wesentlicher Bestandteil von sozialem Kapital und
schafft die Voraussetzung zum Reputationsaufbau und zur Zusammenarbeit (Lee-
mann et al. 2011, S. 128). Uber Netzwerke im Wissenschaftsmanagement ist dage-
gen noch wenig bekannt. Formale Netzwerke wie z.B. das Netzwerk Wissenschafts-
management oder Forschungs- und Transfermanagement ¢.V. (FORTRAMA), die
sich explizit an das Wissenschaftsmanagement richten, existieren erst seit einigen
Jahren. Dass sie sich noch im Zuge der Etablierung befinden, hingt mit der Hete-
rogenitit und dem Wachstum des Berufsfeldes zusammen (Klumpp/Teichler 2008;
Banscherus et al. 2017; BuWiN 2017), was sie aber umso wichtiger macht.

Dementsprechend wurde die Frage nach formalen Netzwerken im Wissen-
schaftsmanagement bislang wenig wissenschaftlich beleuchtet und es gibt — soweit
bekannt — nur zwei empirische Studien, in denen Fragen zu formalen Netzwerken
iiberhaupt gestellt wurden (Fedrowitz et al. 2014; Schneijderberg/Schneider 2013).
Anders verhdlt es sich bei Studien iiber informelle Netzwerke bei Wissenschaft-
ler:innen, der beruflichen Nachbargruppe. Hier konnte wiederholt gezeigt werden,
dass die Einbindung in informelle Netzwerke die wissenschaftliche Karriere unter-
stiitzt bzw. eine wichtige Voraussetzung fiir das berufliche Weiterkommen darstellt
(z.B. Hohle 2015; Kahlert 2012; Metz-Gockel et al. 2016), was auch fiir Hochschul-
absolvent:innen gilt (vgl. z.B. Krempkow 2010, Krempkow/Pastohr 2006). Es ist
anzunehmen, dass informelles Netzwerken im Wissenschaftsmanagement ebenfalls
eine karriereforderliche Bedeutung hat und dass dieses durch das formale Netzwer-
ken gestiitzt und ermoglicht wird. Wegen der Vereinzelung mancher Positionen in-
nerhalb der Hochschulen bzw. Institutionen hat die hochschuliibergreifende Ver-
netzung z.B. in Form von Netzwerken — wie das Zentrum fiir Wissenschaftsma-
nagement Speyer e.V. (ZWM), das Netzwerk Wissenschaftsmanagement (NWM),
das Netzwerk fiir Forschungs- und Transfermanagement (FORTRAMA), die Ge-
sellschaft fiir Hochschulforschung (GfHf) usw. — fiir das Wissenschaftsmanage-
ment eine besondere Bedeutung. Da es sich wie erwidhnt beim Wissenschaftsma-
nagement um ein relativ junges und wachsendes Berufsfeld handelt, wurde das erste
heute noch existierende berufliche Netzwerk formal erst 2002 gegriindet (ZWM),
ein weiteres bedeutsames Netzwerk (NWM), das sich explizit an das Wissen-
schaftsmanagement richtet, wurde 2011 gegriindet.

Uns interessiert deshalb, welchen Bekanntheitsgrad die bisherigen Netzwerke
des Wissenschaftsmanagements im deutschsprachigen Raum haben. Wie hoch ist
der Anteil der Befragten, der in diesen Netzwerken auch Mitglied ist? Was ist die
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Motivation fiir eine Mitgliedschaft? Haufig ist an einer Hochschule nur eine ein-
zelne Person fiir eine Aufgabe zusténdig, sodass die Positionen im Wissenschafts-
management nicht selten vereinzelt sind.

Uber die Bedeutung fiir das Individuum hinaus interessiert uns die Herausbil-
dung von Netzwerken in ihrer politischen Rolle, z.B. in ihrer Funktion als Interes-
sengruppe' (Heberer 1996). Funktionen solcher Vereinigungen konnen z.B. der
»Wunsch nach Regelung gemeinsamen Handelns, nach Vereinigung und Zusam-
menschluss® sein (de Tocqueville 1962, zitiert nach Heberer 1996). Hintergrund
dieser Fragestellung ist — aus einer organisationstheoretischen Perspektive heraus —
der Zusammenhang mit dem Thema der Organisationswerdung von Hochschulen
(vgl. Kriicken et al. 2010; Banscherus et al. 2017; Krempkow et al. 2019). Wie weit
ist das Wissenschaftsmanagement auf dem Weg, sich in Netzwerken zu organisie-
ren? In wie weit konnen Netzwerke eventuell dazu beitragen, dass das Wissen-
schaftsmanagement zu einer Profession wird bzw. auf diesem Weg weiter voran-
schreitet, und an welchen Stellen grenzt es sich gegeniiber anderen Berufsfeldern
ab (Kloke 2014)? Neben der Vertretung gemeinsamer politischer Zielsetzungen
kann ein Netzwerk auch zur Herausbildung gemeinsamer fachlicher Qualitdtsstan-
dards und der Definition der Zugangsvoraussetzungen zur Berufsgruppe — ebenfalls
Kriterien fiir Professionalisierung — beitragen.

Aus einer eher praxisbezogenen Perspektive dagegen konnen Netzwerke in
Form von Berufsverbinden eine Rolle bei der arbeitspolitischen Interessenvertre-
tung spielen, die intern oder extern agieren. Hier konnen verschiedene Arbeitsfelder
angesprochen werden, wie beispielsweise Aktivititen zur Verbesserung der Ar-
beitsbedingungen, soziale Integration in der Institution, hochschulpolitische Inte-
ressenvertretungen, Représentation nach auBlen oder Weiterbildungsmdglichkeiten
(siehe hierzu auch von Hohle/Janson das Kapitel zur Weiterbildung in Bd.1 zu den
KaWuM-Ergebnissen). Sowohl auf der individuellen als auch auf einer iibergeord-
neten Ebene konnen Netzwerke die Identitéit als Wissenschaftsmanager:in bzw. des
Wissenschaftsmanagements als Berufsgruppe stirken. Welche Rolle wird den
Netzwerken von den Befragten auf politischer Ebene zugeschrieben? Haben die
Befragten, die Mitglied in einem Netzwerk sind, andere Vorstellungen als diejeni-
gen ohne Mitgliedschaft?

Die hier einbezogenen Netzwerke richten sich zwar alle an das Wissenschafts-
und Hochschulmanagement, geben aber in ihren Selbstbeschreibungen unterschied-
liche Ausrichtungen und Zielgruppen an. Lassen sich Unterschiede bei den Mitglie-
dern der unterschiedlichen Netzwerke feststellen und z.B. auf Basis der erhobenen
Daten unterschiedliche Mitgliederprofile herausarbeiten? Letztendlich konnen die
hier erarbeiteten Informationen einen genaueren Uberblick in dieses Berufsfeld ge-
ben und den Netzwerken dabei helfen, fiir sich selbst Handlungsempfehlungen ab-
zuleiten und sich besser zu positionieren. Im Folgenden wird eine kurze theoreti-
sche Einordnung vorgenommen, um danach die Befragungsergebnisse zu prisen-
tieren.

! Ahnlich: Vereinigungen, Fachverbinde, Unternehmerverbénde; friiher: Gilden.
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In diesem Kapitel erfolgt zunéchst eine kurze theoretische und konzeptionelle
Einordnung in die Theorie der sozialen Netzwerke (vgl. z.B. Granovetter 1973) und
in professionssoziologische Ansétze. AnschlieBend werden im Hauptteil dieses Ka-
pitels die Ergebnisse der ersten quantitativen Onlinebefragung von Wissenschafts-
manager:innen im Rahmen des KaWuM-Projekts beziiglich der Netzwerke im
Hochschul- und Wissenschaftsmanagement ausfiihrlicher deskriptiv dargestellt.
Im Fragebogen der 1. Erhebungswelle der KaWuM-Befragung wurden vier Frage-
blocke zu Bekanntheit und Mitgliedschaft in Netzwerken, Vorteile einer Mitglied-
schaft und der wahrgenommenen hochschulpolitischen Wirkung von Netzwerken
gestellt. Empirisch werden die folgenden Fragen untersucht:

1.  Wie ist der Bekanntheitsgrad von nationalen aber auch internationalen Netz-
werken des Wissenschaftsmanagement unter der Zielgruppe der Wissen-
schaftsmanager:innen?

2. Wie spiegelt sich dieser Bekanntheitsgrad in den Mitgliedschaften wider? In
welchen Netzwerken ist welcher Anteil der Befragten Mitglied? Welche Rolle
spielen Netzwerke z.B. in der Weiterbildung?

3.  Welche Motivation liegt einer Mitgliedschaft zugrunde? Welche positiven
Funktionen werden den Netzwerken auf individueller Ebene zugeschrieben?

4. In welchen Merkmalen unterscheiden sich die Netzwerkmitglieder von denen
ohne Mitgliedschaft?

5. Welche Rolle wird den Netzwerken auf systemischer und gesellschaftlicher
Ebene zugeschrieben? Welche Wirkung kann ein Netzwerk auf das Wissen-
schaftssystem haben?

6. Schlielich wird untersucht, wie sich Mitglieder und Nicht-Mitglieder bei ih-
ren Antworten auf die oben genannten Fragen unterscheiden. Bewerten Mit-
glieder Netzwerke hinsichtlich ihrer Rolle bei den individuellen und systemi-
schen Einfliissen positiver als Nicht-Mitglieder?

9.1 Theoretische und konzeptionelle Einordnung und
Hypothesen

Es gibt verschiedene theoretische Perspektiven, unter denen das Thema Netzwerke
im Wissenschaftsmanagement diskutiert werden kann, allerdings ist keine speziell
auf dieses neue Thema zugeschnitten. Doch nennen sie relevante Aspekte und soll-
ten daher hier als theoretische Hintergriinde zur Einordnung der Auswertungen ge-
nutzt werden.

9.1.1 Ansatz der sozialen Netzwerke

Im Ansatz der sozialen Netzwerke nach Granovetter (1973, 1974) werden die sozi-
alen Beziehungen untereinander beschrieben. In dem Ansatz werden die sozialen,
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meist informellen (z.B. freundschaftlichen, verwandtschaftlichen, aber auch beruf-
lichen etc.) Verbindungen zwischen einzelnen Individuen skizziert — es sind nicht
die formalisierten Netzwerke oder social media gemeint. Diese Beziehungen wer-
den in ,weak ties‘ und ,strong ties‘ eingeteilt, wobei unter ,weak ties‘ lose, entfern-
tere soziale Beziehungen verstanden werden und unter ,strong ties® engere. ,,Starke
Relationen sind geprigt durch beispielsweise Reziprozitit, hohe Kontaktintensitét,
hohe Intimitdt und Emotion sowie Vertrauen. Darunter fallen z.B. Familienmitglie-
der oder auch gute Freund:innen. ,,Weak ties* hingegen sind lose Beziechungen mit
z.B. geringer Kontaktfrequenz, geringer Intimitdt und Multiplexitit. Zu nennen wi-
ren hier beispielsweise Urlaubsbekanntschaften, Kolleg:innen und lose Bekannt-
schaften.” (Gamper 2020, S. 53) Normalerweise haben Individuen eher eine hohe
Anzahl an ,weak ties und eine geringe Anzahl an ,strong ties‘. Empirische Studien
bestitigen, dass die Bedeutung der informellen sozialen Netzwerke, insbesondere
die Ausbildung von ,weak ties‘, fiir die Besetzung von Stellen sowie fiir den Uber-
gang in den Beruf nach dem Studium einen positiven Effekt hat (Franzen/Han-
gartner 2005; Haug/Kropp 2002). Die Individuen, mit denen man iiber ,weak ties*
verbunden ist, befinden sich hdufig in unterschiedlichen Netzen, sodass sie iiber
einen unterschiedlichen Informationsstand verfiigen. Dieser Fakt ist wiederum hilf-
reich bei der Vermittlung von Jobs oder anderen Austauschmoglichkeiten. Soziale
Netzwerke sind oft nicht zielgerichtet, die Individuen definieren unterschiedliche
Ziele der Kontakte selbst und die Netzwerke erfiillen multiple soziale Funktionen
(Franzen/Hangartner 2005; Haug/Kropp 2002).

Die Gruppe der in diesem Kapitel zu diskutierenden beruflichen Netzwerke
(im Sinne von Berufsverbianden) sind dagegen in ihrem Idealtypus formalisiert und
ihre Ziele sind definiert. Die Art der Mitglieder ist mehr oder weniger eng festge-
legt, die Eintrittsvoraussetzungen und Zugangsarten, zu erwartenden Leistungen
und Kommunikationskanéle sind ebenso in ihrem Idealtypus festgelegt. Insbeson-
dere haben sie als Verband, der auch politisch agiert, einen iiberindividuellen Cha-
rakter. Eine Verbindung zu Granovetters Ansatz sozialer Netzwerke besteht darin,
dass die Kontakte zwischen den Individuen, die in den formalen Netzwerken ent-
stehen, zu einem Teil der informellen Netzwerke werden konnen. Dies kann bei-
spielsweise aus den Interviews bei Schneijderberg/Schneider (2013) interpoliert
werden, bei denen die Befragten angeben, dass sie die Kontakte in ihren informellen
Netzwerken auf Workshops oder Tagungen treffen. Solche Veranstaltungen werden
teilweise auch von formalen Netzwerken organisiert oder der Zugang wird durch
eine Netzwerkmitgliedschaft erleichtert, z.B. durch Informationsverbreitung oder
reduzierte Teilnahmebeitridge. Somit ist es wahrscheinlich, dass {iber die Mitglied-
schaft in formalen Netzwerken die Anzahl der weak ties und damit das soziale Ka-
pital gestirkt wird. Analog zu Studien {iber Wissenschaftler:innen (z.B. Hohle
2015; Kahlert 2012; Metz-Gockel et al. 2016), in denen festgestellt wird, dass sich
die Einbindung in Netzwerke identitdtsstirkend und karriereférdernd auswirkt,
kann dieser Befund auch auf das Wissenschaftsmanagement extrapoliert werden.
Dabei ist die Wirkungsrichtung nicht in eine Richtung festgelegt. Einerseits kann
ein Netzwerk die Karriere (Identitdt, Weiterbildung usw.) stirken. Andererseits
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kann es auch sein, dass grade Wissenschaftsmanager:innen, die noch nicht etabliert
sind und sich gerne stirker vernetzen wiirden, in ein Netzwerk eintreten. In dem
Fall wiaren mehr weniger-Etablierte in Netzwerken, wéihrend vielleicht die Etablier-
teren kein Netzwerk mehr bendtigen.

Daraus lassen sich die folgenden Hypothesen ableiten:

1) Eine Netzwerkmitgliedschaft steht im Zusammenhang mit der Karriereentwick-
lung.

2) Die eigene Identitét als Wissenschaftsmanager:in steht in einem Zusammenhang
mit Netzwerkmitgliedschaft.

9.1.2 Professionssoziologie

Der zweite Ansatz stammt aus der Professionssoziologie. Aus der Sicht der Profes-
sionssoziologie ist das Bestehen berufsbezogener Netzwerke bzw. Berufsverbande
ein wesentliches Merkmal einer Profession. Pfadenhauer/Sander (2010, S. 362) fas-
sen es als ein Merkmal zusammen, das den verschiedenen professionssoziologi-
schen Ansétzen quasi als ,,Schnittmenge® gemeinsam ist. Danach ist
e . die Herausbildung von Berufsverbénden zur Selbstverwaltung der Profession,
ihrer typischen Wissensbestéinde und Praktiken der Berufsausiibung und/oder
eine (teils altruistisch verstandene) Gemeinwohlorientierung* eines von meh-
reren Merkmalen, die eine Profession kennzeichnen.
e Diese Berufsverbinde konnen verschiedene formal-juristische Formen anneh-
men und unterschiedliche Aufgaben erfiillen.
e Uber die Selbstverwaltung der Wissensbestinde und Praktiken hinaus kénnen
sie ebenso verantwortlich sein fiir
o die Interessenvertretung: innerhalb der Organisation, gegeniiber Wirt-
schaft und Politik sowie gegeniiber den berufsbildenden Akteur:innen
o die Aufnahmekriterien, die von den Expert:innen aus der Mitte definiert
werden (soziale Schlieung), sowie
o die Definition von Qualitdtsstandards.

Eine Analyse der sich neu herausgebildeten Netzwerke im Wissenschaftsmanage-
ment ist somit eng verkniipft mit der Frage nach der Professionalisierung des Wis-
senschaftsmanagements. Welche Kriterien sprechen in Folge des schnellen Wach-
sens, Umstrukturierens und Weiterentwickelns in einer sich rasch verdndernden
Umgebung fiir eine Professionalisierung des Wissenschaftsmanagements (Teichler
2005; Teichler et al. 2006; Teichler 2008). Daher ist es hier von Interesse zu {iber-
priifen, inwieweit die betrachteten Netzwerke des Wissenschaftsmanagements die
genannten Merkmale einer Professionalisierung erfiillen und damit, inwieweit sich
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das Wissenschaftsmanagement schon im Prozess einer Professionalisierung befin-

det (vgl. auch Merkt et al. 2021; Stockmann/Meyer 2020, S. 112, S. 115f.; sowie

darin zitierte weitere Literatur).?

Daran anschlieBend stellen wir folgende Hypothesen in Bezug auf die Wahrneh-

mung der Befragten auf:

1) Es besteht ein Zusammenhang zwischen der Mitgliedschaft und der Wahrneh-
mung personlicher Vorteile.

2) Netzwerke stirken die Wahrnehmung des Wissenschaftsmanagements als Pro-
fession.

3) Netzwerke haben eine identititsbildende Wirkung.

4) Netzwerke fordern Herausbildung gemeinsamer fachlicher Standards im Sinne
einer Professionalisierung.

5) Netzwerke starken die wissenschaftspolitische Interessenvertretung des Be-
rufsbereichs.

6) Die Zuschreibungen zur arbeitspolitischen Wirkung von Netzwerken stehen in
einem Zusammenhang zur Mitgliedschaft in denselben.

7) Die Netzwerkmitgliedschaft steht in einem Zusammenhang mit Weiterbil-
dungsaktivititen.

Die Hypothesen werden in den empirischen Abschnitten 9.4.1ff. gepriift.

9.2 Studien zu Netzwerkmitgliedschaft im
Wissenschaftsmanagement

Momentan liegen, wie in Abschnitt 9.1.1 erwdhnt, nur zwei weitere Studien iiber
Wissenschaftsmanager:innen vor, die sich explizit mit Vernetzung bzw. Mitglied-
schaft in formellen Netzwerken beschéftigen. Beide Studien verfolgen einen ande-
ren Hauptfokus und widmen nur einzelne Fragen dem Thema Netzwerke. In beiden
Studien ist das Sample daher nur eingeschrinkt mit dem vorliegenden Sample ver-
gleichbar.

In der standardisierten Befragung von Fedrowitz et al. (2014, S. 10) gaben
unter allen Befragten 381 Personen an, dem Fakultitsmanagement anzugehdren.’
Die Informationen dieser Befragungsgruppe wurden ausgewertet — was eine dhnli-
che, aber nicht die gleiche Gruppe wie in unserem Sample darstellt; daher die Er-
gebnisse beziiglich Netzwerkmitgliedschaft nicht uneingeschriankt {ibertragbar

% Als weitere Merkmale einer Profession, die in verschiedenen professionssoziologischen Ansétzen
genannt werden, nennen Pfadenhauer/Sander (2010, S. 362) das spezifische Wissen sowie die
Definition eines Tétigkeitsfeldes mit einer Monopolisierung, die auf dem Wissen beruht, und
haufig durch Bildungstitel institutionalisiert wird.

3 Als Fakultitsmanager:innen wurde definiert, wer im Fragebogen angegeben hat, selbst Aufgaben
zu libernehmen, die dem Fakultdtsmanagement zuzurechnen sind (Fedrowitz et al. 2014, S. 10).
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sind. Fedrowitz et al. (2014) néhern sich dem Thema ,,Vernetzung® auf zwei Wei-
sen. Einerseits erfragen sie, wo bei Problemen im Arbeitsalltag Unterstiitzung ge-
sucht wird. Sie zeigen, dass die wichtigsten Ansprechpersonen in erster Linie Mit-
glieder des Dekanats und Vorgesetzte sind. Die zweitwichtigste Gruppe bilden
hochschulinterne Peers, d.h. Personen, die an anderen Fakultiten derselben Hoch-
schule beschiftigt sind, und auch Wissenschaftler:innen der eigenen Fakultit wer-
den herangezogen. Hochschuliibergreifende Netzwerke spielen dagegen eine deut-
lich geringere Rolle bei der Losung von Alltagsproblemen. Zum anderen wurde
nach der Mitgliedschaft in ,,einem fiir Thre Tatigkeit wichtigen Verband/Netzwerk*
gefragt. Es wurden flinf Optionen angeboten, die nach verschiedenen beruflichen
Gruppen ausgewertet wurden: fachdisziplindre Vereinigungen und Verbande (7%-
18% sind Mitglied), Netzwerk Wissenschaftsmanagement (4%-15%), Gesellschaft
fiir Hochschulforschung (0%-3%), Wissenschaftsmanagement e.V.* (0%-9%) und
Anderes (2%-15%) (ebd., S. 63).° Deutlich wird dabei, dass sich die Mitgliedschaf-
ten zwischen verschiedenen Netzwerken stark verteilen, was auf eine unterschied-
liche Ausrichtung der Netzwerke hindeuten konnte.

Die zweite Studie liber die ,,Hochschulprofessionellen® besteht aus einem
standardisierten und einem Interviewteil, in dem 135 Expert:innen® qualitativ inter-
viewt wurden (Schneijderberg et al. 2013, S. 24f.). Diese Auswahl hatte nicht zur
Aufgabe, die Reprisentativitét flir das ganze Berufsfeld zu gewéhrleisten, weshalb
die Ergebnisse hier als ein Anhaltspunkt und Ideengeber, jedoch nicht als zuverlés-
sige Referenz einzuordnen sind. In den Interviews wurden auch Fragen zur Moti-
vation fiir eine Mitgliedschaft in Netzwerken, Vereinen und Verbinden gestellt
(Schneijderberg/Schneider 2013, S. 276ff.). Schneijderberg/Schneider (2013) be-
richten als Ergebnis ihrer Interviews, dass die Wissenschaftsmanager:innen die
Vernetzung in informellen Netzwerken der Vernetzung in formellen Netzwerken
vorziehen (ebd., S. 280). Informelle Vernetzungen finden u.a. durch personliche
Kontakte sowie durch Besuche von Tagungen, Workshops und Weiterbildungsver-
anstaltungen statt (ebd., S. 280). Fiir die Vernetzung in formellen Netzwerken ge-
ben die Wissenschaftsmanager:innen in erster Linie praktische Griinde, dagegen
selten hochschulpolitische Motive und Orientierungen an. Bei der Studie wird zwar
eine Vielzahl von Netzwerken genannt, doch Vereinigungen, die fiir die Professio-
nalisierung des Hochschulmanagements von Bedeutung sind, wie das NWM oder
ZWM, spielen nur selten eine Rolle.

4 So wurde dies bei Fedrowitz et al. (2014) bezeichnet, vermutlich ist es das ,,Zentrum fiir Wissen-
schaftsmanagement e.V.“ (ZWM).

° Es wurde nicht angegeben, ob Befragte Mitglied in mehreren Netzwerken sind.

¢ Bei der Auswahl der zu Interviewenden wurden verschiedene Disziplinen und Funktionsbereiche
des Wissenschaftsmanagements abgedeckt. Fiir die Zuordnung als ,,Expert:in“ zitieren die Au-
tor:innen methodische Literatur (Schneijderberg/Teichler/Merkator/Kehm 2013, S. 24f.).
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9.3 Informationen iiber die Netzwerke

Zur besseren Einordnung der Ergebnisse sollen zunéchst die beteiligten Netzwerke,
iiber die die Befragung distribuiert wurde, kurz vorgestellt werden. Die Informati-
onen wurden aus ihrer Internetpriisenz entnommen.’

9.3.1 Zentrum fiir Wissenschaftsmanagement Speyer e.V. (ZWM)

,,Als Plattform und Netzwerk fordert das ZWM den Austausch zwischen den ,Séu-
len‘ des deutschen Wissenschaftssystems — Universitdten, Hochschulen, For-
schungseinrichtungen, Ressortforschung, Forderorganisationen und Partnern aus
der Wirtschaft.“ Das ZWM wurde 2002 ,,als Zusammenschluss von deutschen
Hochschulen, auBerhochschulischen Forschungseinrichtungen, Wissenschaftsorga-
nisationen, Industrieunternehmen, Wissenschaftsforderorganisationen sowie Wis-
senschaftsmanager:innen und Forscher:innen in offentlichen und privaten For-
schungseinrichtungen gegriindet“. Mitglieder sind in der Regel die Hochschulen
bzw. Wissenschaftsorganisationen selbst, die als Mitglied ihre Mitarbeiter:innen zu
verglinstigten Konditionen zu ZWM-Veranstaltungen und Angeboten schicken
konnen. Aktuell werden iiber 40 Hochschulen als Mitglieder auf der Homepage ge-
listet, dazu kommt eine geringe Anzahl individueller Mitglieder sowie Wissen-
schaftsorganisationen und Institutionen der auferuniversitéren Forschung. Aus dem
Kreis ehemaliger ZWM-Veranstaltungsteilnehmer:innen gibt es auBerdem Bestre-
bungen, dass diese sich in Regionalgruppen vernetzen.

Das ,,Vereinsziel ist es, das Wissenschaftsmanagement zu professionalisieren
und die Netzwerkbildung im Wissenschaftssystem voranzutreiben.” Zu dem Zweck
bietet das ZWM kostenpflichtig Weiterbildungsveranstaltungen (Tagungen, Work-
shops, Weiterbildungsreihen) fiir Wissenschaftsmanager:innen an. Die Angebote
orientieren sich an den Bedarfen aus der Praxis des Wissenschaftsmanagements und
aus der Wissenschaft. Bei einigen Veranstaltungen gelten einige Jahre Berufserfah-
rung als Teilnahmevoraussetzung. Das ZWM setzt darauf, dass Wissenstransfer
und Netzwerkbildung durch den Erfahrungsaustausch der Teilnehmenden und Do-
zierenden entstehen.

9.3.2 Gesellschaft fiir Hochschulforschung (GfHf)
Die GfHf engagiert sich fiir die Professionalisierung der Hochschulforschung. Sie

versteht sich ,,als Drehscheibe fiir den Austausch zwischen Wissenschaft und Pra-
xis* sowie ,,als Ansprechpartnerin fiir die Politik“. Thr Ziel ist die Auendarstellung

7 ZWM: https://www.zwm-speyer.de/ (28.04.2020),
GfHT: https://www.gthf.net/ (28.04.2020),
HoFoNa: https://www.gfhf.net’/hofona/ (28.04.2020),
FORTRAMA e.V.: https://www.fortrama.net/startseite.html (28.04.2020),
NWM: https://www.netzwerk-wissenschaftsmanagement.de/ (28.04.2020).
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der Hochschulforschung als Entscheidungshilfe fiir die Bereiche Wissenschaft, Ma-
nagement und Politik. Als weitere Ziele hat sie, die Hochschulforscher:innen mit-
einander zu vernetzen, den fachlichen Austausch und ihre Professionalisierung zu
intensivieren sowie die Ergebnisse der Hochschulforschung zu verbreiten.

Seit 2006 bietet die GfHf Gelegenheit zum facheriibergreifenden Diskurs zum
Forschungsgegenstand Hochschule. Dabei richtet sie sich mit ihrer HoFoNa Gruppe
an (Nachwuchs-)Wissenschaftler:innen aus dem deutschsprachigen Raum, die sich
forschend mit Hochschulen beschéftigen, aber auch an Mitglieder aus der Praxis
wie dem Wissenschafts- und Hochschulmanagement (vgl. Winter/Krempkow
2013). Mitglieder sind Einzelpersonen aus dem Bereich Hochschulforschung sowie
Personen, die sich fiir diesen Bereich interessieren. Institutionelle Mitgliedschaften
werden nicht aktiv kommuniziert. Aktuell hat die GfHf ca. 300 Mitglieder.

9.3.3 Hochschulforschungsnachwuchs (HoFoNa)

Der Hochschulforschungsnachwuchs (HoFoNa) ist ein Teil der GfHf und wurde
zeitgleich mit der Gesellschaft gegriindet. Er ist ein Zusammenschluss der Nach-
wuchswissenschaftler:innen und jungen Wissenschafts- und Hochschulmanager:in-
nen im Bereich der Hochschulforschung. Der HoFoNa bietet ein Forum fiir Nach-
wuchswissenschaftler:innen und junge Praktiker:innen im Bereich Hochschulfor-
schung und Hochschulentwicklung und hat die Verbesserung der Kommunikation
zwischen den Mitgliedern sowie zwischen verschiedenen Akteur:innen zum Ziel.
Zu den Akteur:innen zdhlen etablierte Institutionen (z.B. INCHER, DZHW, IHF
Bayern, HoF Halle-Wittenberg etc.) sowie unabhéngig Forschende. Von einem
Austausch innerhalb dieses Netzwerks konnen alle Nachwuchswissenschaftler:in-
nen und Praktiker:innen in ihren jeweiligen Disziplinen und Bereichen profitieren.

Zum Zweck der Weiterbildung und des Netzwerkens wird im Anschluss an
die Jahrestagung der GfHf oder deren Vorfeld ein HoFoNa-Tag angeboten. Eine
Besonderheit bildet der ,,UlIrich-Teichler-Preis®, der jahrlich fiir herausragende wis-
senschaftliche Abschlussarbeiten in der Hochschulforschung verliehen wird, sowie
der Preis fiir die beste Abschlussarbeit der GfHf.

9.3.4 Netzwerk Forschungs- und Transfermanagement e.V.
(FORTRAMA)

FORTRAMA e.V. ist die Vereinigung der deutschsprachigen Forschungs- und
Transfermanager:innen. Hervorgegangen aus einem stetig wachsenden informellen
Netzwerk, wurde FORTRAMA offiziell 2018 als Verein gegriindet. Neben indivi-
duellen werden auch Fordermitgliedschaften fiir Institutionen angeboten, die den
fordernden Institutionen u.a. ErmédBigungen fiir ihre Mitglieder ermdglichen.

Der Aufgabenbereich der inzwischen 380 Mitglieder liegt zumeist schwer-
punktméBig im Forschungs-, Wissens- und Transfermanagement sowie in den Be-
reichen Nachwuchsforderung und Drittmittelbewirtschaftung an deutschen Hoch-
schulen und Forschungseinrichtungen.
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Die Vernetzung und die Organisation des Erfahrungsaustausches zwischen
den Mitgliedern sowie die berufliche Weiterbildung stehen im Mittelpunkt. Neben
der jéhrlich stattfindenden Jahrestagung gibt es verschiedene Arbeitsgruppen, Wei-
terbildungsveranstaltungen sowie das Internetportal fortrama.net als Koordina-
tions- und Kommunikationsplattform.

Neben zahlreichen nationalen Plattformen kooperiert FORTRAMA e.V. auch
international mit vielen Schwestergesellschaften. Hierzu zdhlen z.B. die ,,Leiden-
Group®, auf europdischer Ebene EARMA (European Association of Research Ma-
nagers and Administrators) und auf globaler Ebene INORMS (International Net-
work of Research Management Societies).

9.3.5 Netzwerk Wissenschaftsmanagement (NWM)

Das Netzwerk hat sich 2011 aus dem Kreis der Fellows ,,Wissenschaftsmanage-
ment* des Stiftverbands fiir die Deutsche Wissenschaft mit dessen Unterstiitzung
gegriindet. Ziel des Netzwerks ist die Professionalisierung des Wissenschaftsma-
nagements. Dementsprechend organisiert das Netzwerk diejenigen, die im Wissen-
schaftsmanagement berufstitig sind. Im Fokus steht das Prinzip ,,lernen durch ver-
netzen. Damit sollen zum einen Best Practices stirker verbreitet und zum anderen
individuelle Karrieren im Wissenschaftsmanagement unterstiitzt werden. Die Mit-
glieder kdnnen und sollen proaktiv mitgestalten und das Netzwerk ist sowohl nati-
onal als auch international mit zahlreichen Partnerinnen und Partnern vernetzt. Ak-
tuell hat das Netzwerk iiber 450 Mitglieder. Es gibt neben individuellen auch das
Angebot institutioneller Mitgliedschaften.

9.3.6 Kategorisierung von Netzwerken

Die dargestellten Netzwerke sind zwar nur eine Auswahl der existierenden Netz-
werke im Bereich Hochschul- und Wissenschaftsmanagement im Inland, decken
aber mit ihren Mitgliedern einen Grofiteil der Befragten der vorgestellten Studie ab.
Die Beschreibung der Netzwerke weist auf gemeinsame Charakteristika und Ziel-
gruppen hin, die eine Einordnung nach den folgenden Kriterien erlaubt und auf die
im spédteren Verlauf der Analyse zuriickgegriffen werden soll.

Institutionelle vs. individuelle Mitgliedschafi:

Wihrend es der Normalfall ist, dass sich Mitglieder individuell in einem Netzwerk
anmelden kdnnen, bieten einige Netzwerke nur die Mitgliedschaft fiir die Institution
(z.B. die Universitit) an. Beispiele fiir Netzwerke mit institutioneller Mitgliedschaft
sind: ZWM und UniWIND?.

8 UniWIND e.V.: www.uniwind.org (20.04.2022).
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Fachlich vs. tiberfachlich:

In iiberfachliche Netzwerke konnen — in einem Kontinuum zu fachlichen Netzwer-
ken — Netzwerke eingeteilt werden, die eine grofle Bandbreite an Arbeitsbereichen
des Wissenschaftsmanagements vereinen, wihrend fachliche Netzwerke spezifi-
sche Bereiche ansprechen. Beispielsweise konnen NWM und ZWM als eher iiber-
fachliche und FORTRAMA mit dem Fokus auf Forschungs- und Transfermanage-
ment als eher fachliches Netzwerk eingeordnet werden. Ein weiteres Beispiel fiir
ein eher fachliches Netzwerk ist die DeGEval bzw. bezogen auf das Hochschul- und
Wissenschaftsmanagement deren Arbeitskreis Hochschulen.’

National vs. International:

EAIR,'"” HEIR,"' SHRE'? sind Beispiele fiir Netzwerke des Wissenschaftsmanage-
ments, die ihre Mitglieder international ansprechen. Die meisten anderen hier er-
wihnten Netzwerke sind auf Deutschland bzw. den deutschsprachigen Bereich (wie
z.B. die GfHf) bezogen.

° https://www.degeval.org’/home/ (20.04.2022).
10 www.eairweb.org (20.04.2022).

" www.heirnetwork.org.uk (20.04.2022).

12 www.srhe.ac.uk (20.04.2022).
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Tabelle 9.1: Kurziibersicht iiber die Netzwerke

ZWM

Nachwuchs*

-Umfassender Ver-
anstaltungskalender
im Bereich Hoch-
schulforschung

gungszugang
-Spezifische Wei-
terbildungsangebote
mitentwickeln und
verglinstigte Teil-
nahme

-Kontakte zu Part-

nerorganisationen
leichter kniipfen

ZWM GfHf HoFoNa FORTRAMA NWM
Griindung 2002 2006 2006 20185 2011
Zielgruppe |Personen, Wissenschaftler:in- |Nachwuchs aus Forschungs- und Alle Bereiche des
der Hochschulen, nen aus Hochschul- [Hochschulfor- Transfer- Wissenschafts-
Mitglieder Wissenschafts- forschung und schung/-manage-  |manager:innen managements
organisationen, -entwicklung ment
Unternechmen
Kosten Auf Spendenbasis | Kostenpflichtig In der Mitglied- Kostenpflichtig, Kostenpflichtig
schaft der GfHf ent- |Férdermitglied-
halten schaft
Tagungen |(Als Weiter- Jahrestagung Jahrestreffen Jahrestagung Jahrestagung,
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lenangebote*

-,,das jahrliche
Branchentreffen

9.4 Ergebnisse

9.4.1 Netzwerke: Bekanntheit und Mitgliedschaft

Hier werden zunéchst die Ergebnisse der Fragen zur Bekanntheit der Netzwerke
und Mitgliedschaft dargestellt. AnschlieBend wird das Auftreten von Doppelmit-
gliedschaften erortert. Der Fragebogen enthélt die beiden Fragen ,,Welche der fol-
genden Netzwerke kennen Sie?* und ,,In welchen der folgenden Netzwerke sind
Sie Mitglied?*. Darauf folgt eine Auswahl zwolf beruflicher Netzwerke im Bereich
Wissenschafts- und Hochschulmanagement, eine offene Frage ,,Weitere, und
zwar:“ und ,,Keines®, bzw. ,,Kein Mitglied“. In Abbildung 9.1 sind die Angaben zur
Bekanntheit von Netzwerken dargestellt. Die vier Netzwerke, iiber die die Befra-
gung durchgefiihrt wurde — ZWM, NWM, FORTRAMA und GfHf/HoFoNa — wer-
den erwartungsgemdfl am héufigsten als bekannte Netzwerke angegeben. Dariiber

13 Umgriindung aus informellem Netzwerk forschungsreferenten.de (1990er Jahre).
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hinaus wurden dghd, DeGEval, EAIR von mehr als jeder zehnten Person angege-
ben. 6,2% der Befragten geben explizit an, kein Netzwerk zu kennen (Variable
AB44 14).

Abbildung 9.1: Bekanntheit von Netzwerken (Prozent)

Zentrum fiir Wissenschaftsmanagement e.V. (ZWM) 73
Netzwerk Wissenschaftsmanagement (NWM) 57
Gesellschaft fiir Hochschulforschung (GfHf) 29
Netzwerk Forschungs- und Transfermanagement e.V. (FORTRAMA) 26
Deutsche Gesellschaft fiir Evaluation e.V. (DeGEval) 25
Deutsche Gesellschaft fiir Hochschuldidaktik (dghd) 23
The European Higher Education Society (EAIR) 12
Weitere 11
Hochschulforschungsnachwuchs (HoFoNa) 11
Higher Education Institutional Research in the UK and Ireland (HEIR) 8
Society for Research into Higher Education (SRHE) 6
Keines 6

Gesellschaft fiir Medien in der Wissenschaft (GMW) 5

Fachgesellschaften im Hochschulbereich Netzwerk (FaHNe) 1

0 10 20 30 40 50 60 70 80

AB44: Welche der folgenden Netzwerke kennen Sie? (Mehrfachantworten mog-
lich.)
N=1.380

11% der Befragten (oder 149 Personen) gaben ,,Weitere, und zwar* an, wobei die
Maoglichkeit bestand, eine offene Antwort zu geben (vgl. Tabelle 9.2). Hier wurde
eine grofle Bandbreite verschiedener Nennungen gegeben. Einige Nennungen wie-
derholten sich, sodass insgesamt 98 unterschiedliche Nennungen gegeben wurden.
Darunter wiederholten sich am hiufigsten die Nennungen der folgenden Netz-
werke:

Tabelle 9.2: Bekanntheit des Netzwerks (Offene Antworten)

Nennung Anzahl (Prozent)
Internat. Network of Research Management Societies INORMS) 15 (1,1%)
Universititsverband zur Qualifizierung des wissenschaftlichen 14 (1,0%)
Nachwuchses in Deutschland e. V. (UniWiND) ’
Alliance of Technology Transfer Professionals (ATTP) 9 (0,7%)
European University Association (EUA) 9 (0,7%)
Netzwerk fiir Personalentwicklung an Universitéiten (UniNetzPE) 8 (0,6%)

Eine Mitgliedschaft in einem Netzwerk wurde im Verhéltnis zum Bekanntheitsgrad
erwartungsgemil seltener genannt als die Bekanntheit. In Abbildung 9.2 sind die
Angaben einer Mitgliedschaft den Angaben der Bekanntheit eines Netzwerkes ge-
geniibergestellt. Sie zeigt, dass die Netzwerke mit der hdufigsten Nennung von Mit-
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gliedschaft bei NWM, FORTRAMA, ZWM!* und der GfHf liegen. Das sind einer-
seits die grofiten Netzwerke und andererseits auch die Netzwerke, iiber die die Be-
fragung durchgefiihrt wurde. Auch fiir HoFoNa, DeGEval, EAIR und GMW geben
Befragte eine Mitgliedschaft an. 46% der Befragten geben explizit an, bei keinem
Netzwerk Mitglied zu sein. In der Abbildung ist der Anteil der Befragten, die ein
Netzwerk kennen, dem Anteil, der in einem Netzwerk Mitglied ist, gegeniiberge-
stellt. Von der Untergruppe der Mitglieder, die das NWM kennen (Wert in Klam-
mern hinter der Kategorienbeschriftung), sind 34% auch Mitglied in ihm. Diese
Darstellung hilft zu erkennen, ob ein Netzwerk iiber seine Mitglieder hinaus eine
hohe Bekanntheit hat. So zeigen die Daten, dass das FORTRAMA Netzwerk iiber
seine Mitglieder hinaus nur relativ wenig bekannt ist.

Abbildung 9.2: Netzwerke: Bekanntheit und Mitgliedschaft (Prozent)

Netzwerk Wissenschaftsmanagement (NWM) (34%) 19 57
Netzw. Forschungs- u. Transfermanagement e.V. (FORTRAMA) (43%) Mm— 1 26
Zentrum fiir Wissenschaftsmanagement e.V. (ZWM) (14%) Sm—__10 73
Gesellschaft fiir Hochschulforschung (GfHf) (16%) M4 29
Deutsche Gesellschaft fiir Hochschuldidaktik (dghd) (8%) Ml 23
Hochschulforschungsnachwuchs (HoFoNa) (18%) B2 11
Deutsche Gesellschaft fiir Evaluation e.V. (DeGEval) (6%) Bl 25
The European Higher Education Society (EAIR ) (6%) ik 12
Gesellschaft fiir Medien in der Wissenschaft (GMW) (10%) e g
Fachgesellschaften im Hochschulbereich Netzwerk (FalNe) (23%) § Q
Society for Research into Higher Education (SRHE) (1%) wmla g
Higher Education Institutional Research in the UK and Treland (HEIR).. smQu 8
Weitere, und zwar (62%) M7 1,
Keines (751% - 46
0 20 40 60 80

| Mitgliedschaft Bekanntheit

AB44: Welche der folgenden Netzwerke kennen Sie? AB45: In welchen der fol-
genden Netzwerke sind Sie Mitglied? N=1.380

Leschilfe: Hinter der Netzwerkbezeichnung ist eine Prozentzahl angegeben: diese
stellt die Relation zwischen beidem dar. Beispielsweise kennen 57% der Befragten
das Netzwerk Wissenschaftsmanagement, 19% der Befragten sind dort auch Mit-
glied.

14 Beim ZWM kénnen persdnliche Mitglieder, Hochschulen, Wissenschaftsorganisationen und Un-
ternehmen Mitglied werden. Die personlichen Mitglieder machen 30% aller Mitglieder aus, alle
anderen sind Institutionen. Die Anzahl wird nicht angegeben, sodass nicht ausgeschlossen werden
kann, dass Befragte eine institutionelle Mitgliedschaft angegeben haben (www.zwm-
speyer.de/zwm/mitglieder vom 29.04.2020).
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Auch bei dieser Frage wurden von 7% der Befragten 76 ,,Weitere Nennungen* ab-
gegeben. Darunter wiederholten sich die folgenden Netzwerke am héufigsten:

Tabelle 9.3: Mitgliedschaft in Netzwerken (offene Antworten)

Nennung Anzahl (Prozent)
Universit?itsverband zur Qualiﬁz.ierl.mg des wiss. Nach- 9 (0,7%)
wuchses in Deutschland e. V. (UniWiND)

Netzwerk f. Personalentwicklung an Univ. (UniNetzPE) 4 (0,3%)
Consortium of Higher Education Research (CHER)'? 4 (0,3%)

9.4.2 Anteile der Mitglieder und Nicht-Mitglieder

Insgesamt liegt der Anteil der Mitglieder mit 43% bei etwas weniger als der Hélfte
der Befragten. Die Nicht-Mitglieder setzen sich aus denen zusammen, die angeben,
kein Mitglied (46%) zu sein und denen, die die Frage nicht beantwortet haben
(11%). Obwohl die Mitglieder der vier'® Netzwerke, die direkt und in der Regel
iiber einen individualisierten Zugangscode zur Befragung eingeladen wurden, einen
relativ grolen Anteil an allen Befragten des Samples einnehmen, zeigen die Ergeb-
nisse in Tabelle 9.4, dass der Anteil der Mitglieder bei ihnen nicht iiberreprasentiert
ist. Bei den Nicht-Mitgliedern findet sich mit ca. drei Vierteln ein gleich grofer
Anteil an Befragungsteilnehmer:innen mit einem personalisierten Code. Eine mog-
liche Erkldrung ist der Anteil der Befragten Absolvent:innen von Weiterbildungs-
studiengiéingen, die ebenso iiber den Code befragt wurden, aber nicht zwangslaufig
Mitglied in einem Netzwerk sind. Ebenso haben Netzwerke den Link auch offen
iiber ihren Newsletter verschickt, den auch Nicht-Mitglieder abonnieren kdnnen.

Tabelle 9.4: Mitglieder und Nicht-Mitglieder

Gesamt Mitglieder Nicht-Mitglieder
Prozent 100% 43% 57%
N 1.380 597 783
Davon mit Code 75% 76% (n.s.) 75% (n.s.)

Die Mitglieder der vier Netzwerke, iiber die zur Befragung eingeladen wurde, neh-
men einen relativ groflen Anteil an allen Befragten des Samples ein. In Tabelle 9.5
sind die Anzahl, die Anteile an allen Befragten, der Anteil an Netzwerkmitgliedern
und der Anteil, der iiber den Zugangscode geantwortet hat, angegeben. Die Mitglie-
der der vier Netzwerke machen insgesamt einen Anteil von 38% der Befragten aus.

15 www.cher-highered.org

!¢ HoFoNa und GfHf werden nachfolgend aufgrund der HoFoNa-Fallzahl zusammengefasst aus-
gewertet (ausfiihrlicher vgl. Hohle/Krempkow 2020 bzw. Kapitel 2 zur Methodik der Auswer-
tungen in diesem Band).
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Weitere 5% sind Mitglied in einem weiteren Netzwerk. Das heifit, dass die Wissen-
schaftsmanager:innen, die nicht iiber den Zugang liber die vier Netzwerke erreicht
werden, bei wenig anderen Netzwerken Mitglied sind. Die verbleibenden 56% sind
kein Mitglied in einem Netzwerk. An allen Netzwerkmitgliedern des Samples neh-
men die Mitglieder von NWM mit 44% den grofiten Anteil ein. FORTRAMA und
ZWM machen jeweils ungefahr ein Viertel aller Netzwerkmitglieder aus. Mitglie-
der bei HoFoNa/GfHf machen dagegen nur ca. ein Zehntel aus. Ein grofler Teil der
Mitglieder der vier Netzwerke (78%), aber auch der anderen Netzwerke (60%), hat
iiber den Zugangscode an der Befragung teilgenommen. Dabei variiert hier der An-
teil von Netzwerk zu Netzwerk. Am hochsten ist der Anteil bei NWM, ZWM und
HoFoNa/GfHf. Geringer liegt der Anteil bei FORTRAMA, die — aufgrund prakti-
scher Umsténde (Urlaubszeit, Personalwechsel etc.) — die Einladung zur Befragung
ohne Zugangscode verschickt haben.!” Bei denen, die mit einem Zugangscode ge-
antwortet haben, liegen entweder Doppelmitgliedschaften mit anderen Netzwerken
oder der Zugang iiber einen Weiterbildungsstudiengang vor. Das ist auch der Fall
bei den Mitgliedern der anderen Netzwerke.

Tabelle 9.5: Zugangsnetzwerke: Anteile

4 Netzwerke 4 Netz-
HoFoNa/ werke Andere
NWM FORTRAMA ZWM  &.o°® Netzwerke
GfHf gesamt
N 264 152 144 63 524 73
Prozent von Gesamt 19% 11% 10% 5% 38% 5%
Prozent von Mitgliedern | 44% 25% 24% 11% 88% 12%
Davon mit Code 91% 42% 89% 89% 78% 60%

9.4.3 Mehrfachmitgliedschaften

Bei den Fragen nach Bekanntheit und nach Mitgliedschaft konnten jeweils mehrere
Netzwerke angegeben werden. Wihrend oben dargestellt wurde, welche Netzwerke
die Wissenschaftsmanager:innen kennen bzw. in welchen sie Mitglied sind, inte-
ressiert nun, wie viele Netzwerke die Befragten kennen bzw. in wie vielen Netzwer-
ken sie Mitglied sind. Hier wurden die Einzelantworten addiert. 3% der Befragten
haben diesen Frageblock nicht bearbeitet. Diese werden zur Kategorie ,,nicht ken-
nen® gezihlt. '8 Betrachtet man zuerst die Gesamtheit der Befragten, geben bei der
Frage nach der Bekanntheit 9% an, dass sie gar kein Netzwerk kennen. 19% geben
an, dass sie genau ein Netzwerk kennen (vgl. Tabelle 9.6, rechte Spalte). Uber die

17" Aus diesem Grund ist es leider nicht mglich zu ermitteln, wie viel Prozent der Mitgliedschaften
es bei denen sind, die iiber den offenen Link, also nicht {iber die Netzwerke selbst, erreicht wur-
den.

'8 D.h. diejenigen, die keine Netzwerke kennen, setzen sich zusammen aus 6,2%, die ,,keine* an-
gegeben haben, und 2,7%, die die Frage nicht beantwortet haben.
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Halfte der Befragten kennt dagegen mehrere Netzwerke: 23% kennen zwei Netz-
werke. 31% kennen drei oder vier Netzwerke und ungefahr ein weiteres Viertel der
Befragten kennt fiinf oder mehr Netzwerke.

Den Frageblock nach der Mitgliedschaft haben 10,5% nicht beantwortet. Da
hier vermutet wird, dass diese Befragten die Frage nicht beantwortet haben, weil sie
kein Mitglied in einem der Netzwerke sind, werden sie hier und bei den folgenden
Auswertungen als Nicht-Mitglieder behandelt."”

Dabei geben 57% der Befragten an, dass sie in keinem Netzwerk Mitglied
sind. 32% geben die Mitgliedschaft in genau einem Netzwerk an. Mitgliedschaften
in zwei oder mehr Netzwerken geben 12% an. Davon sind nur 3% der Befragten
Mitglieder in drei bis sechs Netzwerken. Damit geben insgesamt 43% der Befragten
mindestens eine Mitgliedschaft an. Oben wurde gezeigt, dass 38% der Befragten
Mitglied bei den vier Netzwerken sind, iiber die befragt worden ist?’. Daher interes-
siert es, wie sich im Unterschied zu ihnen die Kenntnis und Mitgliedschaft bei de-
nen verteilt, die nicht {iber eines dieser Netzwerke zur Befragung eingeladen wur-
den. Um das zu untersuchen, wurden zwei Gruppen gebildet: es wurden die vier
genannten Netzwerke?! zusammengefasst und den Befragten gegeniibergestellt, die
nicht Mitglied bei den vier Netzwerken sind. Bei Letzteren ist es moglich, dass sie
Mitglied in einem anderen als den vier Netzwerken sind (vgl. Tabelle 9.6).

Die Tabelle zeigt, dass die Mitglieder der vier Netzwerke eine signifikant gro-
Bere Zahl an Netzwerken kennen und auch héufiger Doppelmitgliedschaften haben.
Sie zeigt auch, dass diejenigen, die nicht Mitglied der vier Netzwerke sind, relativ
selten (d.h. zu weniger als einem Zehntel) Mitglieder in einem anderen Netzwerk
als den 4 Zugangsnetzwerken sind. Das konnte entweder daran liegen, dass es hier
gelungen ist, mit den vier Netzwerken die wichtigsten Netzwerke fiir das Wissen-
schaftsmanagement anzusprechen und dariiber hinaus andere Netzwerke quantitativ
eine untergeordnete Bedeutung haben. Umgekehrt kann gemutmalit werden, dass
es nur in einem geringen Maf}e gelungen ist, Mitglieder aus anderen Netzwerken zu
erreichen und die vorliegende Verteilung das Ergebnis des Zugangswegs ist. Gegen
Letzteres spricht allerdings, dass 62% aller Befragten nicht Mitglied in einem der 4
Zugangsnetzwerke sind und damit grundséitzlich eine hohe Wahrscheinlichkeit be-
steht, {iber die eigenen Teilnehmer der Wissenschaftsmanagement-Weiterbildung
und des offenen Links auch andere Netzwerkmitglieder potenziell zu erreichen. Au-
Berdem besteht eine hohe Bekanntheit von Netzwerken unter den Befragten (dazu
nachfolgend mehr). Ungewiss bleiben muss aber weiterhin, welcher Wert fiir den

1 D.h., die Nicht-Mitglieder setzen sich zusammen aus 46,2%, die bei Mitgliedschaft ,,keine* an-
gegeben haben, und 10,5%, die die Frage nicht beantwortet haben.

2 5,3% sind Mitglied in anderen Netzwerken und 56,7% sind kein Mitglied in Netzwerken (bzw.
haben keine Angabe dazu gemacht).

2! Hier wurde die Mitgliedschaft in den vier Netzwerken verwendet. Der Unterschied zu den Sub-
gruppen, die im Kapitel 2 von Hohle/Krempkow in diesem Band verwendet wurden, besteht
darin, dass im Kapitel 2 bei ZWM auch diejenigen einbezogen wurden, die in den letzten 12
Monaten an einer Weiterbildungsveranstaltung des ZWM teilgenommen haben. Hier wurden nur
die Mitglieder der Netzwerke zusammengefasst.
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Mitgliederanteil die Grundgesamtheit der Berufsgruppe abbildet, da es hierzu keine
anderen aktuellen Zahlen als die aus unserer Befragung gibt. Zusétzlich wurde ge-
priift, ob sich die Kenntnis und die Mitgliedschaft nach Zugangsart iiber die person-
liche Ansprache mit Zugangscode unterscheiden. Bei der Kenntnis sind dhnliche
Tendenzen wie bei der Mitgliedschaft zu Netzwerken festzustellen, jedoch weniger
deutlich ausgepréigt und auf einem niedrigeren Signifikanzniveau. Bei der Mitglied-
schaft unterscheiden sich die beiden Zugangsarten nicht. Daher wird bei Analysen
nach Netzwerkmitgliedschaft auf eine weitere Priifung eines Effekts durch den Zu-
gangscode abgesehen.

Tabelle 9.6: Kenntnis und Mitgliedschaft nach Zugangswegen

Mitgliedschaft in den 4 Bt

Netzwerken Alle Befragte

Keins [Mitglied  |Ohne Code [Mit Code
Kenntnis
0 Netzwerke 14% 0% 12% 8% 9%
1 Netzwerk 22% 14% 20% 20% 19%
2 oder mehr 63% 86% 68% 72% 71%
Mittelwert?? 2,39 3,67 2,66 2,94 2,87
T-Test p <,000 p <.,05 1.380
Mitgliedschaft
0 Netzwerke 92% 0% 57% 57% 57%
1 Netzwerk 8% 70% 32% 32% 32%
2 oder mehr ,01% 30% 11% 12% 12%
Mittelwert 0,09 1,40 ,55 ,60 0,59
T-Test p <,000 n.s.
N 856 524 342 1.038 1.380

Wie aus Tabelle 9.6 ersichtlich wird, gibt es innerhalb der Netzwerkmitglieder meh-
rere Doppelmitgliedschaften. Welche Netzwerke sind es, zwischen denen perso-
nelle Uberschneidungen bestehen? In jedem der vier Netzwerke gibt es mindestens
30% Uberschneidungen. Fiir die hier vertretenen vier Netzwerke ist die Situation in
Tabelle 9.7 dargestellt. Die Anteile sind zeilenweise dargestellt. Lesebeispiel: 10%
der NWM-Mitglieder sind auch Mitglied bei FORTRAMA und 15% bei ZWM. Die
hiufigste Uberschneidung besteht zwischen ZWM und NWM. Das ist nicht ver-
wunderlich, da beide Netzwerke relativ viele Befragte stellen und keine fachspezi-
fischen Netzwerke sind und somit grundsitzlich alle Wissenschaftsmanager:innen

22 Wenn in der offenen Antwort zu ,,Weitere, und zwar:* mehrere Netzwerke angegeben wurden,
wurden sie hier der Einfachheit halber nur als (mindestens) eines gezéhlt.
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ansprechen. FORTRAMA und HoFoNa/GfHf sprechen dagegen als speziellere
Netzwerke eher die Mitglieder aus bestimmten Bereichen an. Die zahlenméBig
zweithdufigste Uberschneidung liegt bei NWM mit FORTRAMA. Da relativ wenig
HoFoNa/GfHf -Mitglieder an der Befragung teilgenommen haben, ist hier die Uber-
schneidung nur auf Seite von HoFoNa/GfHf von Bedeutung. Zusitzlich verteilt sich
ein nennenswerter Anteil der Mitglieder der vier Netzwerke auf verschiedene wei-
tere Netzwerke.

Tabelle 9.7: Doppelmitgliedschaft der Mitglieder der vier Netzwerke?

FORT- HoFoNa
N |INWM RAMA ZWM /GfHf |Weitere Netzwerke
3% DeGEval; 4% dghd; 2%
0, 0, 0, > )
NWM 264 . 10% 15% 6% EAIR: 6% weitere
FORTRAMA | 152 | 18% . 13% 1% [1% EAIR; 9% weitere
1% DeGEval; 1% dghd; 1%
0, 0, o, ’ )
ZWM 144 | 27% 13% . 3% EAIR: 5% weitere
HoFoNa/GfHf | 63 | 27% 3% 6% . 14% DeGEval; 18% weitere

Zusammenfassend kann zur Bekanntheit und Mitgliedschaft festgestellt werden,
dass die Kenntnis von beruflichen Netzwerken — mit ca. zehn von elf Befragten —
bei der breiten Masse der Wissenschaftsmanager:innen durchaus gegeben ist. Auch
der Anteil der Mitgliedschaften ist mit 43%, d.h. mit etwas weniger als der Hélfte
des Samples, durchaus verbreitet. In diesem Sample werden am hiufigsten die vier
Netzwerke genannt, {iber die die Befragung distribuiert wurde. Wenn man in Be-
tracht zieht, dass durch den Zugang tiber die vier Netzwerke wahrscheinlich eine
Uberreprisentanz von Mitgliedern — sowohl dieser Netzwerke, als auch von Netz-
werkmitgliedern tiberhaupt — in der Befragung vorliegt, und es sich aufgrund dieses
Datenzugangs um eine Verzerrung handelt, liegt der Anteil der Mitgliedschaften
unter allen Wissenschaftsmanager:innen vermutlich etwas niedriger. Aussagen auf
der Basis unseres Samples insgesamt sind daher tendenziell starker durch die in
Netzwerken Organisierten geprigt. Durch die differenzierte Darstellung der Ergeb-
nisse nach Mitgliedern und Nicht-Mitgliedern lassen sich aber die Unterschiede
zwischen diesen beiden Gruppierungen herausarbeiten und somit auch, inwieweit
bei Netzwerkmitgliedern die Professionalisierung weiter vorangeschritten ist. Fest-
gestellt wurde auch, dass die Mitgliedschaft in einem beruflichen Netzwerk auf3er-
halb dieser vier Netzwerke relativ gering ausfallt. Dabei wurde jedoch eine Vielzahl

2 Werte auf volle Prozente gerundet; Werte kleiner als 1% werden nicht angegeben.
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weiterer Netzwerke in den Antwortvorgaben bestétigt sowie in den offenen Nen-
nungen genannt.?* Eine mogliche Erklirung fiir die enorme Breite der Nennungen
konnte sein, dass die Interessen, Identititen, inhaltsbezogenen und disziplindren
Herkiinfte und Zugehorigkeiten die Heterogenitét aufweisen, die fiir das Wissen-
schaftsmanagement héufig fiir die Tétigkeitsbereiche beschrieben wird (vgl. z.B.
auch Banscherus et al. 2017). Beim Vergleich mit anderen Studien, bei denen auch
nach Netzwerkmitgliedschaft gefragt wurde, zeigt sich Folgendes: Der Anteil von
43% an Befragten, die eine — oder mehrere — Netzwerkmitgliedschaft/en haben,
stimmt sehr gut {iberein mit dem von Schneijderberg/Schneider (2013, S. 276) an-
gegebenen Anteil an Netzwerkmitgliedschaften von 45% ihres Samples. In der stan-
dardisierten Befragung von Fedrowitz et al. (2014, S. 10) geben, aufgeteilt nach
Aufgabenbereichen, nur 0-18% an, Mitglied in einem Netzwerk zu sein (2014, S.
64) und damit weniger als in unserer Studie. Dort ist mit Anteilen von 7%-18% v.a.
die Mitgliedschaft in fachdisziplindren Verbanden von Bedeutung, wihrend die re-
lativ neu gegriindeten Netzwerke und Vereine fiir Wissenschaftsmanagement — wie
auch in der Auswertung von Schneijderberg/Schneider — nur eine untergeordnete
Rolle spielen. Auch dies ist ein deutlicher Unterschied zu unserer Studie. Einschrén-
kend muss dazu gesagt werden, dass bei beiden Studien — wie oben schon darge-
stellt — die Vergleichbarkeit der Untersuchungsgruppen nicht oder nur einge-
schriankt gegeben ist, da Fakultitsleitungen/Geschéftsfilhrung im Sample des
KaWuM-Surveys einen Anteil von 12% einnehmen. Dennoch lassen die Befunde
erahnen, dass die Professionalisierung des Fakultdtsmanagements 2013 weniger
weit fortgeschritten war als zum jetzigen Zeitpunkt. Dies legen auch weitere Aus-
wertungen nahe, denn relativ viele Befragte gaben im KaWuM-Survey an, eine Po-
sition in der Fakultétsleitung bzw. -geschéftsfithrung zu haben (vgl. auch Kap. 3 zu
Berufswegen, in diesem Band). Ebenfalls deutlich wird in beiden Studien, dass die
Netzwerkmitgliedschaft deutlich nach Funktionsbereich variiert, d.h. dass in man-
chen Positionen bzw. Aufgabenfeldern viele Mitglieder zu finden sind, wahrend in
anderen Funktionsbereichen ungleich weniger einem Netzwerk beitreten. Insge-
samt zeigt sich damit erneut, dass die unterschiedliche Zusammensetzung der Be-
fragten bei der Einordnung der Ergebnisse unserer Studie in die Ergebnisse anderer
Studien zu beachten ist. Beziiglich des Anteils der Mitgliedschaften besteht aus un-
serer Perspektive aber in jedem Fall noch groBeres Potential, dass sich noch mehr
Wissenschaftsmanager:innen einem Netzwerk anschlieen. Dies konnte u.E. einen
wichtigen Beitrag zur Professionalisierung und zur Stirkung des Berufsfeldes leis-
ten.

* Die groBe Bandbreite entspricht ebenfalls den von Schneijderberg/Schneider (2013, S. 278) be-
richteten Ergebnissen. Auffillig ist dabei jedoch, dass die dort genannten Netzwerke nur zum
Teil den in den offenen Antworten dieses Samples berichteten Netzwerken entsprechen.
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9.5 Soziodemografie und Arbeitsplatz mit und ohne
Mitgliedschaft

Es kann aus anderen Studien und aus theoretischen Ansétzen die Hypothese abge-
leitet werden, dass eine Netzwerkmitgliedschaft aufgrund von besseren Informati-
onen, mehr informellen Kontakten usw. giinstig fiir die Karriereentwicklung ist.
(Hypothese 1: Eine Netzwerkmitgliedschaft steht im Zusammenhang mit der Kar-
riereentwicklung.) Es stellt sich somit die Frage, ob beobachtet werden kann, dass
auf Basis dieser These Netzwerkmitglieder in ihrer Karriere weiter fortgeschritten
sind: Weisen Wissenschaftsmanager:innen, die Mitglieder in einem Netzwerk sind,
andere Charakteristika auf als Wissenschaftsmanager:innen ohne eine Mitglied-
schaft? Ist es beispielsweise moglich, dass sich Mitglieder hinsichtlich ihres Alters,
ihrer Karriereentwicklung, ihrer beruflichen Position, ihres Gehalts oder ihres
Selbstverstindnisses usw. von Nicht-Mitgliedern unterscheiden? Sowohl Fedrowitz
et al. (2014) als auch Schneijderberg/Schneider (2013) geben an, dass der Anteil
der Mitgliedschaften stark mit dem Funktionsbereich der Befragten variiert und
auch, dass Mitarbeiter:innen aus verschiedenen Arbeitsbereichen sich bestimmten
Netzwerken anschlieBen, die die jeweiligen Bedarfe bedienen (Schneijder-
berg/Schneider 2013, S. 278). Es kann einerseits sein, dass fiir manche Befragte
eine Mitgliedschaft erst dann als lohnenswert oder interessant erscheint, wenn sie
schon eine bestimmte Position erreicht haben, in der sie Vernetzung, Informationen
iiber ihren alltdglichen Bereich hinaus, Angebote fiir Weiterbildung und Konferen-
zen etc. nutzen kdnnen. Andererseits ist es auch denkbar, dass Befragte, die sich in
Netzwerken engagieren, durch bessere Kontakte (,weak ties), Informationen und
Qualifikationen schneller an gute Positionen kommen und somit ein Zusammen-
hang zwischen verschiedenen soziodemografischen und beruflich-strukturellen
Charakteristika und einer Netzwerkmitgliedschaft besteht (Granovetter 1973,
1974). Dariiber hinaus leisten viele Wissenschaftsmanager:innen an ihrer Hoch-
schule Pionierarbeit, was die Vernetzung mit der Peergruppe iiber die eigenen In-
stitutionen hinaus notwendig macht und der Karriereentwicklung mdéglicherweise
ebenfalls weiterhelfen kann.

Im Nachfolgenden werden verschiedene soziodemografische und berufliche
Merkmale darauf untersucht, ob ein signifikanter Unterschied zwischen Mitglie-
dern und Nicht-Mitgliedern besteht. Wie in Abschnitt 9.4.2 dargelegt, werden
Nicht-Mitglieder zusammengefasst aus denen, die angeben, kein Mitglied zu sein
und denen, die die Frage nicht beantwortet haben. Als erstes werden die Ergebnisse
der Institutionenzugehdrigkeit, von Soziodemografie und Arbeitsplatz ausgewertet,
dann der berufliche Werdegang und die berufliche Rolle und im darauffolgenden
Teil die Vorteile einer Mitgliedschaft und die vermuteten Wirkungen auf das Wis-
senschaftssystem.
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9.5.1 Institutionszugehorigkeit

Zunichst wird dargestellt, an welchen Institutionen die Befragten beschiftigt sind
bzw. ob/in welcher Form sie berufstitig sind. Im Fragebogen waren auf die Frage
»Was ist Thre aktuelle Situation? Mehrfachnennungen mdglich® 11 Antwortoptio-
nen und die Kategorie ,,weiteres* vorgegeben. Wie schon von Hohle in Kapitel 5
zu Arbeitsbedingungen in diesem Band gezeigt wurde, sind mit 57% etwas mehr
als die Halfte der Befragten an Universititen beschéftigt und jeweils iiber ein Sechs-
tel an auBeruniversitdren Forschungsinstituten und Fachhochschulen. Lediglich
jederr Zwolfte ist im Offentlichen Dienst auBerhalb der Hochschulen beschiftigt
und ein sehr kleiner Teil arbeitet selbstindig. Zwischen Netzwerkmitgliedern und
Nicht-Mitgliedern bestehen keine signifikanten Unterschiede hinsichtlich ihrer in-
stitutionellen Verortung. Die rechte Seite der Abbildung 9.3 zeigt die Verteilung
der vier Netzwerke auf die vier am haufigsten genannten Institutionen. Die Mitglie-
der von FORTRAMA und NWM sind etwas hdufiger an den Universititen beschaf-
tigt als die Mitglieder von HoFoNa/GfHf und ZWM. Wihrend an den FHs (bzw.
Hochschulen fiir angewandte Wissenschaften) hdufiger Mitglieder der beiden fach-
lichen Netzwerke HoFoNa/GfHf und FORTRAMA vertreten sind als Mitglieder
der beiden iiberfachlichen Netzwerke, ist es an den au3eruniversitiren Forschungs-
instituten sowie dem offentlichen Dienst auBerhalb der Hochschule genau umge-
kehrt.
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Abbildung 9.3: Institutionszugehorigkeit (Prozent)
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AB59: Was ist Thre aktuelle Situation? (Mehrfachnennungen moglich)

9.5.2 Berufliche Position bzw. Arbeitsfeld in der Organisation und
Arbeitsbereiche

Die Wissenschaftsmanager:innen wurden in einer offenen Frage gefragt, wie die
Bezeichnung ihrer aktuellen Position bzw. ihre Funktionsbezeichnung lautet oder
ob sie — falls Anonymitidtsbedenken bestehen — eine grobe Feldeinordnung vorneh-
men konnen. Es wurden 1.372 Antworten gegeben, die nachtréglich durch das Pro-
jektteam geclustert wurden. Eine Schwierigkeit bestand darin, dass einige Befragte
eine Positionsbezeichnung (z.B. Referent:in, Professur, Wissenschaftliche:r Mitar-
beiter:in usw.) und andere ein Arbeitsfeld (z.B. Internationales, QM und Evalua-
tion) angegeben haben. Diese Tatsache konnte grofitenteils nicht aufgeldst werden,
so dass beide Ebenen nebeneinanderstehen. Es ist moglich, dass Befragte das Ar-
beitsfeld angeben, weil sie Anonymititsbedenken haben oder dass sie der Meinung
sind, dass das Arbeitsfeld ihre Situation am besten beschreibt.”> Mdglicherweise

% Die Formulierung der Frage ABO7 lautete daher hier aus den Erfahrungen des Pretests heraus:
., Wie lautet die Bezeichnung Ihrer aktuellen Position (z.B. Forschungsreferent:in, Career-Office-
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eignet sich diese Mischung der Bezeichnungen, die Komplexitdt der Realitét beson-
ders gut abzubilden. In Einzelféllen, bei denen die Zuordnung unklar war, wurden
weitere Informationen aus dem Fragebogen (z.B. Tatigkeiten, Aufgaben oder hie-
rarchische Position) zu Hilfe genommen. Es wurden 18 Kategorien plus Sonstige
gebildet. Der grofite Anteil der Befragten, fast ein Viertel, ist als Mitarbeiter:in bzw.
Leitung in Forschung und Transfer titig. Ebenfalls hdufig wurden Fakultitsleitung
und Geschiftsfithrung, Leitung allgemein und Referent:innen genannt. Die weite-
ren Befragten (46%) verteilen sich auf die unterschiedlichen Kategorien mit jeweils
relativ wenigen Nennungen.

Abbildung 9.4: Berufliche Position bzw. Arbeitsfeld in der Organisation (in Pro-
zent)
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AB27: Wie lautet die Bezeichnung Ihrer aktuellen Position (z.B. Forschungsrefe-
rent:in, Career-Office-Mitarbeiter:in etc.)? (Offene Frage)

Mitarbeiter:in etc.)? Falls Sie — z.B. bei einer seltenen Funktionsbezeichnung — Bedenken bzgl.
Ihrer Anonymitit haben, konnen Sie auch stattdessen eine grobe Feldeinordnung angeben, z.B.
Career Office.”
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Aufgeteilt nach Mitgliedschaft bestatigt sich hier der o.g. Befund aus anderen Stu-
dien, dass die Mitgliedschaft mit der Position bzw. dem Arbeitsfeld zusammen-
héngt. In Abbildung 9.5 sind die am héufigsten genannten Kategorien dargestellt.
Die Kategorie mit den meisten Mitgliedern ist Forschung und Transfer. Fiir dieses
Arbeitsfeld ist es den Netzwerken — insbesondere mit dem fachlichen Netzwerk
FORTRAMA - gelungen, auf sich aufmerksam zu machen und ein attraktives Pro-
gramm anzubieten. Im Gegensatz dazu sind in den Bereichen Positionen Geschéfts-
leitung/Geschéftsfithrung und Leitung allgemein die Mitglieder eher unterreprasen-
tiert. Hier besteht fiir die Netzwerke Potential, ihr Angebot oder ihre Ansprache zu
verbessern und gegebenenfalls stiarker auf die Bedarfe dieser beiden groBen Grup-
pen zuzuschneiden. Zwar verteilen sich die anderen Befragten auf verschiedene Ka-
tegorien, doch ist jede Kategorie grofl genug, um gegebenenfalls eigene Netzwerke
ausbilden zu kdnnen. Beispielsweise betrdgt das Arbeitsfeld Gleichstellung hier nur
1% der Befragten, doch auch fiir dieses gibt es spezifisch zugeschnittene Netzwerke
wie z.B. die Landes- bzw. Bundeskonferenz der Frauen- und Gleichstellungsbeauf-
tragten (bukof, lakof) (1% Mitglieder und 1,5% Nicht-Mitglieder?®; hier nicht mehr
dargestellt).

Abbildung 9.5: Berufliche Position bzw. Arbeitsfeld in der Organisation nach Mit-
gliedschaft (Prozente)

MA/Ltg. Service fiir Forschung und Transfer
Fakultitsleitung, Geschéftsfithrung
Leitung allg. ohne Zuordnung

Referent*in

Wissenschaftliche Mitarbeiter/in,
Hochschuldozent/in
HS Leitung, zentrale Verwaltung, Planung,
Entwicklung

MA/Ltg. Service fiir Studium und Lehre
Programm-/Projektmanagement
MA/Ltg. QM und Evaluation

MA/Ltg. Wiss. Nachwuchsforderung

0 5 10 15 20 25 30
m Mitglied Nicht-Mitglied

% Beide haben institutionelle Mitgliedschaften.



204 ESTER HOHLE & KERSTIN JANSON

Innerhalb der vier Netzwerke treten diejenigen Positionen am héufigsten auf, die
auch in der gesamten Gruppe haufig auftreten. Darunter gibt es jedoch leichte Ab-
weichungen. Wihrend NWM und ZWM eine sehr dhnliche Mitgliederstruktur auf-
weisen, zeigen die anderen Netzwerke unterschiedliche Anteile auf. Unter den
FORTRAMA-Mitgliedern fillt auf, dass besonders viele im Arbeitsfeld Forschung
und Transfer tdtig sind und wenige aus anderen Positionen bzw. Arbeitsfeldern
kommen (Janson/Ziegele 2020). Mitglieder bei HoFoNa/GfHf arbeiten in etwas an-
deren Positionen: hier werden hdufig Wissenschaftliche Mitarbeiter:innen, Mitar-
beiter:in bzw. Leitung QM und Evaluation sowie Leitung von Studium und Lehre
genannt.

Tabelle 9.8: Wichtige Berufliche Position bzw. Arbeitsfeld in der Organisation nach
Mitgliedschaft

Netzwerk Berufliche Position bzw. Arbeitsfeld Prozent
NMW MA/Ltg. Service fiir Forschung und Transfer 18%
Fakultitsleitung, Geschéftsfiihrung 14%
Referent:in 11%
Leitung allg. ohne Zuordnung 9%
FORTRAMA MA/Ltg. Service fiir Forschung und Transfer 76%
Referent:in 6%
MA/Ltg. Wiss. Nachwuchsforderung 5%
Fakultitsleitung, Geschéftsfiihrung 4%
ZWM MA/Ltg. Service fiir Forschung und Transfer 21%
Fakultitsleitung, Geschiftsfithrung 12%
Referent:in 11%
Leitung allg. ohne Zuordnung 10%
HoFoNa/GfHf Wissenschaftliche Mitarbeiter:in, Hochschuldozent:in  25%
MA/Ltg. QM und Evaluation 14%
MA/Ltg. Service fiir Forschung und Transfer 10%
MA/Ltg. Service flir Studium und Lehre 8%

Dementsprechend werden hier auch die wichtigsten Aufgabenbereiche innerhalb
der vier Netzwerke dargestellt. Bei dieser Frage sollten bis zu drei Aufgabenberei-
che aus einer Auswahl von 21 Aufgabenbereichen angegeben werden. In den drei
Netzwerken NWM, ZWM und FORTRAMA liegen die Aufgabenbereiche insbe-
sondere im Forschungsservice oder im Management bzw. Geschéftsfithrungsfunk-
tionen. FORTRAMA-Mitglieder unterstiitzen haufig auch den Wissenschaftlichen
Nachwuchs und den Wissens- und Technologietransfer. ZWM-Mitglieder haben
héufig auch Controlling und klassische Verwaltung als Aufgaben, und Ho-
FoNa/GfHf-Mitglieder widmen sich oft Forschung, Lehre und Qualitdtssicherung.
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Insgesamt spiegeln die Aufgaben hier die oben dargestellten Positionen bzw. Ar-
beitsfelder wider.

Tabelle 9.9: Wichtige Aufgabenbereiche nach Mitgliedschaft (AB03)

Netzwerk Aufgabenbereich Prozent
NMW Forschungsservice 25%
Management/Geschiftsfithrerfunktionen 45%
Studien-, Entwicklungs-, Strategie-, Kapazititsplanung 29%
Qualitatssicherung, -entwicklung und -management 27%
FORTRAMA Forschungsservice 79%
Management/Geschiftsfithrerfunktionen 24%
Wissenschaftlicher Nachwuchs 36%
Wissens- und Technologietransfer 30%
ZWM Management/Geschiftsfithrerfunktionen 44%
Forschungsservice 26%
Controlling/Finanzierung 24%
klassische Verwaltung 20%
HoFoNa/GfHf Forschung 39%
Qualitétssicherung, -entwicklung und -management 31%
Lehre 19%

Studien-, Entwicklungs-, Strategie-, Kapazititsplanung 19%

9.5.3 Soziodemografie und Beschiiftigungsbedingungen

Die Befragten wurden u.a. nach ihrem Alter und Geschlecht befragt sowie nach
Befristung und Gehaltsgruppe. Es wurde gepriift, ob sich die Mitglieder und die
Nicht-Mitglieder unterscheiden und welche Werte die einzelnen Netzwerke anneh-
men. Die Analyse ergibt, dass keine signifikanten Unterschiede zwischen Mitglie-
dern und Nicht-Mitgliedern bestehen hinsichtlich der folgenden Merkmale.
e  Lebensalter: 43 Jahre

e NWM: 43 Jahre, FORTRAMA: 44 Jahre, ZWM.: 44 Jahre, HoFoNa/GfHf:

40 Jahre

e  Geschlecht: 73% Frauen, 27% Mainner

e  NWM: 72%, FORTRAMA: 71%, ZWM: 75%, HoFoNa/GfHf: 71%
e  Leitungs-/bzw. Vorgesetztenfunktion: 36,9%;

e  NWM: 39%, FORTRAMA: 28%, ZWM: 42%, HoFoNa/GfHf: 37%
e  Mitarbeiter:in: 60,2%;

e  NWM: 60%, FORTRAMA: 70%, ZWM: 57%, HoFoNa/GfHf: 57%
e Einzige:r in der Organisationseinheit: 7,8%

e NWM: 9%, FORTRAMA: 7%, ZWM: 2%, HoFoNa/GfHf: 6%
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Dagegen unterscheiden sich die Netzwerkmitglieder von den Nicht-Mitgliedern

signifikant voneinander in Bezug auf die folgenden Charakteristika:

e  Promotionen: Insgesamt haben 52% der Befragten einen Doktortitel. Innerhalb
der Mitglieder ist der Anteil an Promovierten hoher als innerhalb der Nicht-
Mitglieder (56% vs. 49%; p <,01).

e NWM: 56%, FORTRAMA: 66%, ZWM: 51%, HoFoNa/GfHf: 52%

e  Befristete Beschiftigung: Insgesamt haben 28% einen befristeten Arbeitsver-
trag. Nicht-Mitglieder sind etwas héufiger befristet beschaftigt als Mitglieder
(30% vs. 25%; p <,05).

e NWM: 28% FORTRAMA: 27%, ZWM: 21%, HoFoNa/GfHf: 25%

e Verbeamtung: Insgesamt sind 9% verbeamtet. Nicht-Mitglieder sind etwas
hiufiger verbeamtet als Mitglieder (11% vs. 7%; p <,05).

e NWM: 7%, FORTRAMA: 3%, ZWM: 11%, HoFoNa/GfHf: 8%

e  Gehaltsgruppe: Insgesamt liegt der Anteil derer, die in die mittleren und hohe-
ren Tarifgruppen eingruppiert sind, bei 78%, in den niedrigeren Tarifgruppen
dagegen bei 11%.%" Dabei sind Mitglieder signifikant hdufiger in die mittleren
und hoheren Gehaltsklassen eingruppiert als Nicht-Mitglieder (84% vs. 74%;
p <,000).

Tabelle 9.10: Gehaltsklassen der Netzwerke
NWM  FORTRAMA  ZWM  HoFoNa/GfHf
E10, E11, E12 4% 5% 9% 0%
E13, E14, E15, U15 85% 91% 77% 78%

9.5.4 Beschiftigungsdauer

Die Verweildauer der Befragten an ihrer aktuellen Institution/Hochschule betrigt
durchschnittlich 8,8 Jahre (dabei besteht kein signifikanter Unterschied zwischen
Mitgliedern und Nicht-Mitgliedern). 33% der Befragten sind kiirzer als 5 Jahre an
der Hochschule beschiftigt, insgesamt 68% sind bis zu maximal 10 Jahre beschif-
tigt, das restliche Drittel ist ldnger als 10 Jahre beschéftigt. Mitglieder des ZWM
haben die lidngste durchschnittliche Beschéftigungsdauer an der Hochschule, die
von HoFoNa/GfHf die kiirzeste:

e NWM: 7,7, FORTRAMA: 7,7, ZWM: 10,6, HoFoNa/GfHf: 6,4

Dabei geben 31% der Befragten an, dass sie seit ihrem Hochschulabschluss bzw.
ihrem beruflichen Abschluss an einer, 28% an zwei, 21% an drei Hochschulen bzw.

2 Unter den hoheren Gehaltsgruppen werden hier zusammengefasst: TVL 13, 14, 15, U15 (bzw.
Aquivalente), unter den niedrigeren Gehaltsgruppen TVL 10, 11, 12 (bzw. Aquivalente); ein
weiterer Teil der Befragten lasst sich dem Tarifsystem nicht zuordnen.
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Forschungsinstituten gearbeitet haben. Mitglieder haben an signifikant mehr Hoch-
schule/n bzw. Forschungsinstituten gearbeitet als Nicht-Mitglieder (durchschnitt-
lich 2,5 bei Mitgliedern, 2,2 bei Nicht-Mitgliedern; p <,05), d.h., dass die interin-
stitutionelle Mobilitét bei den Mitgliedern leicht hoher ist als bei Nicht-Mitgliedern.
Die Befragten durchlaufen regelméifBige Stellenwechsel, dabei finden einige
Stellenwechsel innerhalb der gleichen Hochschule statt. Diese kdnnen beispiels-
weise durch die Finanzierung in Drittmittelprojekten oder anderen Befristungsarten
verursacht worden sein oder durch Wechsel aus eigener Initiative heraus. Die Be-
schiftigungsdauer auf der aktuellen Stelle betrégt durchschnittlich 5,5 Jahre und es
besteht kein Unterschied zwischen Mitgliedern und Nicht-Mitgliedern. Dabei sind
56% kiirzer als 5 Jahre auf ihrer aktuellen Stelle beschéftigt und insgesamt 87% bis
maximal 10 Jahre. Nur 13% sind langer als 10 Jahre auf derselben Stelle. Auch hier
zeigen Mitglieder des ZWM die ldngste durchschnittliche Beschéftigungsdauer auf
der aktuellen Stelle und die von HoFoNa/GfHf die kiirzeste:
e NWM: 4,7, FORTRAMA: 5,3, ZWM: 6,1, HoFoNa/GfHf: 4,9

Fast drei Viertel der Befragten waren seit ihrem ersten Studienabschluss mehr als 2
Jahre im Wissenschaftsmanagement titig (vgl. Abbildung 9.6). Nur ein kleiner Teil
war dort weniger als 2 Jahre tdtig und ein weiterer kleiner Teil war gar nicht in
diesem Bereich tétig. Dabei ist der Anteil der Mitglieder signifikant hoher als der
der Nicht-Mitglieder (p < ,05). Hier liegt es nahe, dass einige Wissenschaftsmana-
ger:innen kein Mitglied geworden sind, weil sie erst kurz in dem Bereich arbeiten,
oder weil sie sich nicht als Wissenschaftsmanager:in sehen.

Abbildung 9.6 Linge der Téatigkeit im Wissenschaftsmanagement

Gesamt | 73 | |
A
Mitglied 78
A
Nicht-Mitglied | 68 | |
0% 2(;% 4(;% 60I% 86% 106%

iiber 2 Jahre ®bis 2 Jahre ®Nicht im WM titig gewesen

ABO02: Waren Sie seit Threm ersten Studienabschluss in den folgenden Bereichen
tatig? — Wissenschaftsmanagement.

Am hiufigsten geben die Mitglieder von NWM und ZWM die Tétigkeitsdauer iiber
2 Jahre im Wissenschaftsmanagement an:
e NWM: 81%, FORTRAMA: 72%, ZWM: 81%, HoFoNa/GfHf: 71%
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Die Zielgruppe der fachiibergreifenden Netzwerke NWM und ZWM scheint somit
generell gut erreicht zu werden, auch wenn dieses Ergebnis gleichzeitig zeigt, dass
der Anteil der befragten Mitglieder mit einer noch kurzen Beschéftigung im Wis-
senschaftsmanagement (Newcomer) in den Netzwerken unterreprésentiert ist.

9.5.5 Berufliches Selbstverstindnis und Rolle

Die Frage, ob Wissenschaftsmanager:innen ihre Tatigkeit gezielt als Karriereziel
angestrebt haben oder ob sich diese Perspektive als ein ,,Plan B“ ,,ergeben” hat, ist
ein guter Indikator fiir die eigene Identitdt als Wissenschaftsmanager:in bzw. das
berufliche Selbstverstindnis und ein wiederkehrendes Thema in der einschligigen
Literatur (vgl. z.B. Nickel/Ziegele 2010). Wissenschaftsmanagement als Plan B
kann eine Ausweichoption fiir einen ersten Berufswunsch sein, der sich im Nach-
hinein als ungiinstig herausstellt, oder es kann sich herauskristallisiert haben, dass
eine Tatigkeit im Wissenschaftsmanagement den eigenen Interessen oder der Le-
benssituation besser entspricht als der urspriingliche Berufswunsch. Um die zweite
Hypothese zu beantworten (Hypothese 2: Die eigene Identitit als Wissenschafts-
manager:in steht in einem Zusammenhang mit Netzwerkmitgliedschaft.), wurde
nach den beruflichen Perspektiven gefragt, die die Befragten nach dem ersten Stu-
dienabschluss hatten. Die Befragten wurden gebeten, sechs verschiedene Berufs-
perspektiven mit 1 = ,sehr stark® bis 5 ,iiberhaupt nicht* einzuschitzen.?

Die Befragungsergebnisse zeigen, dass 40% der Befragten schon bei Studien-
abschluss eine Tatigkeit im Hochschul- und Wissenschaftsmanagement anstrebten
und somit ihre Tétigkeit fiir sie keine Alternative B darstellt. Knapp die Hilfte der
Befragten (47%) gibt allerdings auch an, eine andere Tatigkeit angestrebt zu haben,
nidmlich eine Karriere als Wissenschaftler:in. Mit 47% ist aber auch die Zustim-
mung zur Aussage genauso hoch, dass es zum Zeitpunkt des Studienabschlusses
noch keine Vorstellung zum Karriereziel gab (Mehrfachantworten).

Auch hier lassen sich Unterschiede zwischen Mitgliedern und Nicht-Mitglie-
dern beobachten: Mitglieder strebten signifikant hidufiger bei Studienabschluss eine
Tatigkeit im Wissenschafts- und Hochschulmanagement (p <,05) und als Wissen-
schaftler:in an einer Hochschule (p <,01) an. Haufiger dagegen geben Nicht-Mit-
glieder an, ,,keine festen Vorstellungen® (p <,05) gehabt zu haben. Die Ergebnisse
deuten darauf hin, dass Mitglieder in ihrer Berufswahl etwas zielstrebiger sind und
sich v.a. an den beiden Berufsfeldern der Wissenschaft bzw. Hochschul- und Wis-
senschaftsmanagement orientieren.

Nach Netzwerkzugehdorigkeit analysiert fallt auf, dass Mitglieder des NWM
etwas hdufiger angeben, das Wissenschaftsmanagement als Perspektive gehabt zu

28 Zusitzlich zu den drei hier dargestellten Antworten wurden drei weitere Perspektiven abgefragt,
bei denen es keinen signifikanten Unterschied zwischen Mitgliedern und Nicht-Mitgliedern gab.
Diese waren: ,Tatigkeit in der Hochschulverwaltung®, , Tatigkeit auBerhalb von Hoch-
schule/Forschungsinstituten mit Forschungs- und Entwicklungsbezug® sowie ,, Tatigkeit auf3er-
halb von Hochschule/Forschungsinstituten ohne Forschungs- und Entwicklungsbezug®.
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haben. Mitglieder der Netzwerke HoFoNa/GfHf geben etwas haufiger als Mitglie-
der der anderen Netzwerke an, Wissenschaftler:in als Perspektive gehabt zu haben,
oder ,keine festen Vorstellungen®. Mitglieder von ZWM hatten etwas seltener
,.keine festen Vorstellungen®.

Abbildung 9.7: Angestrebte berufliche Perspektive (in Prozent)

\ | |
. 4 44
Wi-HS 3 5 Wi-HS 43
Management Management 44
37 2
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Wissenschaftler/in 5[ | Wissenschaftler/in 8
43 0
. 47 . 1
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Vorstellungen 49 Vorstellungen 42
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ABO09: Im Folgenden sind verschiedene berufliche Perspektiven aufgefiihrt. Wie
stark haben Sie diese nach Threm grundstéindigen Studium bzw. Ihrer Ausbildung
angestrebt? (gegebenenfalls inklusive konsekutiven Master); Likertskala: 1=sehr
stark - S=iiberhaupt nicht. Antwortoptionen 1=sehr stark und 2=stark addiert.

Die Identitdt und das Rollenverstdndnis im Wissenschaftsmanagement konnen als
Teil der fortschreitenden Professionalisierungsprozesse gesehen werden. Auch hat
sich der Begriff ,,Wissenschaftsmanagement™ erst seit wenigen Jahrzehnten im
deutschen Sprachgebrauch etabliert. Fiir die Netzwerke ergibt sich dadurch die Not-
wendigkeit, sich auf bestimmte berufliche Gruppen zu fokussieren, wobei dabei
gleichzeitig die Inklusion indirekt die Exklusion anderer zur Folge hat.

Daher wurden Fragen zur Selbstwahrnehmung als Wissenschaftsmanager:in
und weiterer beruflicher Rollen gestellt. Insgesamt bezeichnen sich mit 61% etwas
iiber die Hélfte aller Befragten als Wissenschaftsmanager:innen und weitere 24%
Hteilweise als solche (vgl. folgende Abbildungen). Ein kleiner Teil (15%) lehnt
diese Bezeichnung explizit fiir sich ab. Dabei folgen die Netzwerkmitglieder signi-
fikant haufiger dieser Selbstwahrnehmung als Nicht-Mitglieder (p <,000). In den
einzelnen Netzwerken sind es die Mitglieder der beiden allgemeinen Netzwerke
ZWM und NWM, in denen sich die meisten Mitglieder als Wissenschaftsmana-
ger:innen bezeichnen. Da hier schon die Namen der Netzwerke die Bezeichnung
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,» Wissenschaftsmanagement* beinhalten, ist dieses Ergebnis nicht verwunderlich.
Am seltensten bezeichnen sich die Mitglieder von HoFoNa/GfHf als Wissen-
schaftsmanager:innen. Bei HoFoNa/GfHf kann es daran liegen, dass die Hoch-
schulforschung forschungsnah ist und sich ein Teil von ihnen in der Forschung ver-

ankert sieht.

Abbildung 9.8: Selbstwahrnehmung als Wissenschaftsmanager:in (Prozent)
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AB38: Wiirden Sie sich selbst als Wissenschafts- und Hochschulmanager:in be-
zeichnen?

Dariiber hinaus wurde nach dem beruflichen Selbstverstdndnis gefragt. Die folgen-
den neun Rollen wurden kurz erldutert®® und auf einer Skala von 1=*Trifft voll und
ganz zu“ bis 5="Trifft gar nicht zu“ eingeschétzt. In der folgenden Tabelle sind die
Mittelwerte dargestellt und nach ihrem Zustimmungsgrad sortiert: Berater:in, Ge-
neralist:in usw. haben am hdufigsten Zustimmung erhalten, wahrend Fachliche:r
Angehorige:r und Wissenschaftler:in mit Managementaufgaben als am wenigsten
zutreffend eingeschétzt wurde.

Die folgende Tabelle zeigt, dass die meisten Befragten sich am ehesten als
Berater:in, Generalist:in und Vermittler:in sehen, wobei das Ranking der Berufsrol-

? Im Fragebogen lauten die Items:
»Vermittler:in, der:die zwischen Verwaltung und Wissenschaft vermittelt.
Generalist:in, der:die an unterschiedlichen Thematiken und Aufgaben arbeitet.
Spezialist:in, der:die fiir seinen:ihren Aufgabenbereich Projekte entwirft, koordiniert und aus-
fiihrt.
Wissenschaftler:in, der:die neben der wissenschaftlichen Tétigkeit Managementaufgaben wahr-
nimmt.
Verwaltungsmitarbeiter:in, der:die auf korrekte Verfahrensablaufe innerhalb der Hochschule
achtet.
Servicedienstleister:in, der:die Bediirfnisse und Anfragen bearbeitet und umsetzt.
Stellvertreter:in der Leitung, der:die fiir die effektive Umsetzung von Entscheidungen sorgt.
Berater:in fiir meinen Aufgabenbereich innerhalb der Organisation.
Angehorige:r meines Faches (z.B. Soziologe:in, Biologe:in...)".
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len unabhingig von einer Netzwerkmitgliedschaft stabil ist. Signifikante Unter-
schiede zwischen Netzwerkmitgliedern und Nicht-Mitgliedern bestehen nur bei vier
der neun Rollen: Die Netzwerkmitglieder identifizieren sich signifikant haufiger als
Berater:innen und Vermittler:innen als die Nicht-Mitglieder, wihrend sie sich sig-
nifikant seltener als Verwaltungsmitarbeiter:innen bzw. als Wissenschaftler:in mit
Managementaufgaben sehen. Obwohl Wissenschaftsmanager:innen meist formal
der Verwaltung zugeordnet werden, bezeichnen sich nur ca. ein Drittel (29% der
Mitglieder und 34% der Nicht-Mitglieder) als Verwaltungsmitarbeiter:innen.

Tabelle 9.11: Berufliche Rollen (Mittelwerte)

Mitglied I;E;g;ie d Gesamt E;%:;ﬁ
1. Berater:in 1,8 2,0 1,9 **
2. Generalist:in 1,9 2,0 1,9 n.s.
3. Vermittler:in Wiss./Verwaltung 1,9 2,1 2,0 *ok
4. Servicedienstleister:in 2,3 2.3 2.3 n.s.
5. Spezialist:in 2,7 2,7 2,7 n.s.
6. Stellvertretende Leitung 2,8 3,0 2.9 n.s.
7. Verwaltungsmitarbeiter:in 34 3,2 3,3 **
8. Fachliche:r Angehérige:r 4,0 3,9 4,0 n.s.
9. Wissenschaftler:in mit Management 45 43 44 %
Aufgaben

AB37: Inwiefern treffen die unten aufgefiihrten Aussagen auf Thr berufliches
Selbstverstdndnis zu?

Ich verstehe mich als...(Antworten auf Ser Skala von 1=Trifft voll und ganz zu bis
5=Trifft gar nicht zu); N = 1210 — 1336.

Signifikanzniveaus: ***: p<0,001; **: p<0,01; *: p<0,05 (2-seitig; T-Tests)

Die zusitzliche Moglichkeit, bei dieser Frage unter ,,Anderes, und zwar* eine of-
fene Antwort abzugeben, wurde in 88 Fillen genutzt. Die offenen Antworten wur-
den nachtréiglich durch das KaWuM-Team in 14 Kategorien plus ,,Sonstige* zuge-
ordnet (Tabelle 9.12). Die am hiufigsten vergebene Kategorie ist ,, Wissenschafts-
manager:in“, (z.B. Entwickler:in von Ideen, wie wissenschafts-/politische Ziele er-
reicht werden konnen; Ermdglicher:in fiir Wissenschaft, Studium und Lehre; Ver-
mittler:in zwischen Einrichtung und externen Stakeholdern etc.). Im Fall von Bera-
ter:in wurde die gleiche Oberkategorie genannt wie im Fragebogen vorgegeben war,
diese jedoch mit anderen Beschreibungen als im Fragebogen versehen, (z.B. Bera-
ter:in der Hochschulleitung, Politikberatung u.d.). Rollen, die der Verwaltung zu-
zuordnen waren, wurden nur viermal genannt (z.B. Présidialverwaltung; Sachbear-
beiter:in; etc.). Die am haufigsten genannten Kategorien sind:
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Tabelle 9.12: Berufliche Rollen (offene Nennung)

Nennung Anzahl (Prozent)
Wissenschaftsmanager:in 18 (1,3%)
Netzwerkmanager:in 12 (0,9%)
Berater:in bzw. Betreuer:in 12 (0,9%)
Leitungs- und Fiihrungsperson 7 (0,5%)
Entwicklungs- und Strategiemanager:in 6 (0,4%)
Ansprechperson fiir organisatorische Fragen aller Art 4 (0,3%)
Projektmanager:in 4 (0,3%)
Verwaltung 4 (0,3%)

In Abbildung 9.9 wurden die Antworten nach der Mitgliedschaft in einzelnen Netz-
werken dargestellt (Werte 1 + 2 addiert). Bei HoFoNa/GfHf féllt auf, dass sie sel-
tener als die Mitglieder der anderen Netzwerke Berater:in, Vermittler:in, Genera-
list:in, Servicedienstleister:in und Verwaltungsmitarbeiter:in angeben, hiufiger da-
gegen Spezialist:in, Angehorige:r des Faches und Wissenschaftler:in. In der Hoch-
schulforschung handelt es sich um eine Ausrichtung, die sich stiarker der Wissen-
schaft zuordnet. Dagegen stechen die Mitglieder von FORTRAMA besonders bei
Vermittler:in, Service und Verwaltung hervor — also typischen Tatigkeiten der Brii-
ckenfunktionen des Wissenschaftsmanagements. Mitglieder von ZWM und NWM
geben etwas hdufiger als die Mitglieder der anderen Netzwerke Generalist:in und

Stellvertreter:in der Leitung an.
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Abbildung 9.9: Berufliche Rollen nach Netzwerken (in Prozent)
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Hinsichtlich der beruflichen und demographischen Unterscheidungsmerkmale zwi-
schen Mitgliedern und Nicht-Mitgliedern ldsst sich zusammenfassen, dass es nur
bei einer geringen Anzahl von Merkmalen signifikante Unterschiede gibt.

Keine signifikanten Unterschiede gibt es hinsichtlich Alter, Geschlecht, beruf-
lichem Status (Leitungs- und Mitarbeitendenfunktion) sowie der Beschiftigungs-
dauer. Dagegen konnte gezeigt werden, dass Mitglieder von Netzwerken signifikant
hiufiger promoviert und in Dauerbeschiftigung sind. Des Weiteren haben sie
durchschnittlich ein hoheres Gehalt und sind ldnger im Wissenschaftsmanagement
tatig als Nicht-Mitglieder. Dies weist darauf hin, dass eher die beruflich Etablierte-
ren Mitglied in Netzwerken fiir Wissenschaftsmanagement werden. Damit kann
Hypothese 1, dass eine Netzwerkmitgliedschaft mit der Karriereentwicklung zu-
sammenhéngt, angenommen werden. Zumindest konnte ein Zusammenhang zwi-
schen Mitgliedschaft und Karriere nachgewiesen werden, wobei es auch denkbar
ist, dass sich zuerst die Etablierung und im Anschluss daran die Mitgliedschaft ein-
stellt. Weitere Unterschiede bestehen hinsichtlich des angestrebten Berufswegs und
der wahrgenommenen Berufsrolle. Eine stirkere Verankerung im Wissenschafts-
management bzw. in der Wissenschaft, zusammen mit einer etwas hoheren Ziel-
strebigkeit in diese Bereiche hinein, unterscheidet die Mitglieder von Nicht-Mit-
gliedern. Dieser Befund wird auch durch die Selbstwahrnehmung als Wissen-
schaftsmanager:in bestétigt. Mitglieder identifizieren sich signifikant haufiger als
Wissenschaftsmanager:in als Nicht-Mitglieder. Damit wird auch Hypothese 2, die
besagt, dass die eigene Identitit als Wissenschaftsmanager:in in einem Zusammen-
hang mit Netzwerkmitgliedschaft steht, angenommen.

Zusitzlich gibt es deutliche Unterschiede zwischen den Mitgliedern der ein-
zelnen Netzwerke. Mit etwas weniger als der Hilfte der Befragten nehmen sich
GfHf/HoFoNa -Mitglieder am seltensten als Wissenschaftsmanager:innen wahr,
dafiir sehen sie sich hdufiger als Angehdrige eines Fachs, Wissenschaftler:innen
und Spezialist:innen. Das kann damit zusammenhéngen, dass sich das Netzwerk in
erster Linie an Hochschulforscher:innen, und erst in zweiter Linie an Wissen-
schaftsmanager:innen richtet. Am héufigsten nehmen sich ZWM- und NWM-Mit-
glieder als Wissenschaftsmanager:innen wahr, was sich ebenfalls auf ihre starke
Ausrichtung auf eben dieselben erklédren lésst.

9.6 Vorteile einer Netzwerkmitgliedschaft

Im folgenden Abschnitt geht es darum, welche Vorteile die Befragten in einer Mit-
gliedschaft in Netzwerken sehen. Was ist die Motivation einer Mitgliedschaft? Wo
liegen Unterschiede zwischen Mitgliedern und Nicht-Mitgliedern? Kann angenom-
men werden, dass Mitglieder von Netzwerken die Vorteile und Wirkungen von
Netzwerken als positiver einschétzen als Nicht-Mitglieder und sich daraufhin hiu-
figer selbst rekrutieren? Hypothese 4 lautet: Es besteht ein Zusammenhang zwi-
schen der Mitgliedschaft und der Wahrnehmung personlicher Vorteile.
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AuBerdem interessiert es, ob es Unterschiede zwischen den Netzwerken hin-
sichtlich der wahrgenommenen Vorteile gibt. Bei den folgenden Fragen wurde da-
rum gebeten, dass sie auch Befragte ohne Mitgliedschaft beantworten. Der eine Fra-
geblock richtet sich nach den persdnlichen Vorteilen einer Mitgliedschaft, wéhrend
ein weiterer Block die (angenommene) Wirkung auf das Wissenschaftssystem the-
matisiert.

9.6.1 Personliche Vorteile einer Mitgliedschaft

Die Mehrheit der Befragten sicht unabhéngig von einer eigenen Netzwerkmitglied-
schaft klare Vorteile in einer solchen. Mehr als vier von fiinf Befragten sehen die
Maoglichkeit, Kontakte zu kniipfen und zu pflegen, als einen Vorteil, den die Mit-
gliedschaft in einem Netzwerk bietet (vgl. folgende Tabelle 9.13). Dieser Punkt ist
zwar in erster Linie als soziales Netzwerken zu interpretieren, doch ist anzunehmen,
dass es dabei auch um fachlichen sowie beruflichen-strategischen Austausch geht.
Ebenso schitzt mehr als die Hélfte den Besuch von Tagungen, Konferenzen und
Treffen als einen Vorteil von Netzwerken ein. Auch hierbei handelt es sich meist
um eine Kombination von sozialem und fachlichem Austausch. Ebenfalls mehr als
die Hilfte schétzt, dass ein Netzwerk Vorteile fiir den fachlichen Austausch (z.B.
Weiterbildung und Fragen kldren) verschafft. Dagegen ist es weniger als die Hélfte
der Befragten, die angibt, dass ein Netzwerk fiir die librigen Items — Zugehorigkeit
zur Berufsgruppe, Sichtbarkeit, Fragen einbringen oder Ideen realisieren oder Ver-
giinstigungen — Vorteile bringt. Weniger als jeder Zwanzigste sieht keine Vorteile
in einer Netzwerkmitgliedschaft. Damit kann subsummiert werden, dass die meis-
ten Befragten durchaus die Mitgliedschaft in einem Netzwerk als vorteilhaft wahr-
nehmen.

Tabelle 9.13: Vorteile einer Netzwerkmitgliedschaft

Kontakte kniipfen und pflegen 81%
Besuch von Tagungen, Konferenzen, Treffen 57%
Fachliche Weiterbildung 55%
Fachliche Fragen klaren 50%
Zugehorigkeitsgefiihl zu der Berufsgruppe 40%
Eigene Sichtbarkeit erhdhen 40%
Fragen einbringen oder Ideen realisieren 33%
Vergiinstigungen 12%
Keine Vorteile 5%

AB46: Welche Vorteile sehen Sie in einer Mitgliedschaft in einem Netzwerk? Bitte
beantworten Sie die Frage auch dann, wenn Sie kein Mitglied sind. (Mehrfachant-
worten moglich)

Der Vergleich zwischen Netzwerkmitgliedern und Nicht-Mitgliedern hinsichtlich
der oben gestellten Fragen bestitigt die Vermutung, dass die Netzwerkmitglieder
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insgesamt die Vorteile hoher einschitzen als es die Nicht-Mitglieder tun (vgl. Ab-
bildung 9.10). Bei den Mitgliedern handelt es sich um die Selbstselektion derer, die
sich Vorteile erwarten, dennoch ist das Ergebnis nicht trivial, denn die Mitglieder
hatten schon die Gelegenheit, die realen Mdglichkeiten mit ihren Erwartungen ab-
zugleichen. Die Unterschiede zwischen den beiden Gruppen sind bis auf die beiden
Angaben ,,eigene Sichtbarkeit erhohen und ,,Vergiinstigungen® signifikant. Sogar
unter den Nicht-Mitgliedern ist der Anteil, die ,.keine Vorteile* in einer Mitglied-
schaft sehen, mit 8% relativ gering. Hypothese 3 bestitigt sich hiermit.

Abbildung 9.10: Vorteile einer Netzwerkmitgliedschaft; Mitglieder und Nicht-Mit-
glieder (in Prozent)

Kontakte (***)
Tagungen, Konferenzen, Treffen (***)
Fachliche WB (**%*)

Fachliche Fragen kldren (***)

Zugehorigkeitsgefiihl Berufsgruppe
(***)

Eigene Sichtbarkeit erhdhen (n.s.)

Fragen einbringen/Ideen realisieren

(***)

Verglinstigungen (n.s.)

Keine Vorteile (***)

0 20 40 60 80 100
m Mitglied Nicht-Mitglied

Signifikanzniveau: ***: p<0,001; **: p<0,01; *: p<0,05; n.s.: nicht signifikant (2-
seitig; Chi-Quadrat-Test)

Betrachtet man die Mitglieder der vier Netzwerke getrennt voneinander, so wird
deutlich, dass auch sie die Vorteile der Netzwerkmitgliedschaft jeweils etwas un-
terschiedlich wahrnehmen (Abbildung 9.11). Beispielsweise sechen die Mitglieder
von FORTRAMA besonders héufig einen Vorteil bei fachlichen Aspekten. Insbe-
sondere die fachlichen Vorteile ,,Fachliche Weiterbildung®, ,,Fachliche Fragen kla-
ren® sowie ,,Fragen einbringen oder Ideen realisieren” scheint bei FORTRAMA
besonders zur Zufriedenheit der Mitglieder zu verlaufen. Mglicherweise kann die-
ser Aspekt darauf zuriickgefiihrt werden, dass diese Gruppe relativ homogen ist —
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oben wurde gezeigt, dass iiber zwei Drittel ihrer Mitglieder in Forschung und Trans-
fer tdtig sind. Das kann dazu beitragen, dass sich das fachliche Angebot besonders
gut auf die Zielgruppe zuschneiden 1ésst.

Dagegen stimmen ZWM-Mitglieder dem Netzwerkvorteil ,,Fachliche Weiter-
bildung* relativ hiufig zu, was moglicherweise mit dem Schwerpunkt des ZWM-
Netzwerks auf Weiterbildungsveranstaltungen zusammenhéngt. Allerdings scheint
es sich dabei eher um die formale Weiterbildung zu handeln, denn im fachlichen
Bereich ,,Fachliche Fragen kldren®, ,,Fragen einbringen und Ideen realisieren* und
,Eigene Sichtbarkeit erh6hen* sehen die ZWM-Mitglieder weniger hdufig einen
Vorteil in einer Netzwerkmitgliedschaft als die Mitglieder der anderen Netzwerke.
Ebenfalls seltener als die Mitglieder der anderen Netzwerke geben ZWM-Mitglie-
der auch die sozialen Bereiche ,,Kontakte kniipfen und pflegen®, ,,Besuch von Ta-
gungen, Konferenzen, Treffen* und den identitdtsbildenden Vorteil ,,Zugehorig-
keitsgefiihl zu der Berufsgruppe® an. Insgesamt sehen ZWM-Mitglieder relativ be-
trachtet weniger Vorteile einer Mitgliedschaft.

NWM und GfHf/HoFoNa geben bei der Frage zum Zugehdrigkeitsgefiihl und ins-
besondere bei den fachlichen Vorteilen ungeféhr gleich haufig ihre Zustimmung.

Abbildung 9.11: Vorteile einer Netzwerkmitgliedschaft; Mitglieder der vier Netz-
werke (in Prozent)
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9.6.2 Wirkung von Netzwerken auf das Wissenschaftssystem

Die vierte Frage zum Thema Netzwerke lautete, welche Wirkung die zuvor genann-
ten Netzwerke auf das Wissenschaftssystem haben. Die Antworten auf diese Frage
geben Hinweise darauf, ob den Netzwerken im Wissenschaftsmanagement eine
Rolle in der Professionalisierung zugeschrieben werden kann — wie in der theoreti-
schen Einfithrung am Beginn dieses Kapitels erldutert. Netzwerken wird eine Ak-
teursrolle bei Professionalisierungsprozessen des Wissenschaftsmanagements zu-
geschrieben, und ihr Vorhandensein erfiillt damit eines von mehreren Kriterien, um
als Profession und nicht als Beruf eingeordnet zu werden (vgl. Pfadenhauer/Sander
(2010, S. 362). Daraus wurden fiinf Hypothesen abgeleitet. (Hypothese 4: Netz-
werke stirken die Wahrnehmung des Wissenschaftsmanagements als Profession; 5:
Netzwerke haben eine identitétsbildende Wirkung; 6: Netzwerke fordern die Her-
ausbildung gemeinsamer fachlicher Standards im Sinne einer Professionalisierung;
7: Netzwerke stirken die wissenschaftspolitische Interessenvertretung des Berufs-
bereichs; 8: Die Zuschreibungen zur arbeitspolitischen Wirkung von Netzwerken
fallt bei Mitgliedern positiver aus als bei denjenigen ohne Mitgliedschaft.)

Die Befragten wurden gebeten, vier mogliche Wirkungen von 1 =, trifft voll
und ganz zu“ bis 5 =, trifft gar nicht zu* zu bewerten (Tabelle 9.14). Bei den vier
Antwortkategorien geht es darum, ob das Wissenschaftsmanagement sich dahin be-
wegt, als eine Profession anerkannt zu werden, bzw. ob Netzwerke dabei eine Rolle
als Akteur spielen kénnen. Wiahrend die Frage nach der identititsbildenden Wir-
kung v.a. auf die Beschéftigung des Wissenschaftsmanagements mit sich selbst —
der Rollenkldrung, der Abgrenzung zu anderen Berufsgruppen, den Zielen etc. —
abzielt, thematisiert die Frage nach wissenschaftspolitischer Interessenvertretung
die Wirkung nach auflen. Die beiden Fragen nach der Wahrnehmung von Wissen-
schaftsmanagement als Profession als auch nach gemeinsamen fachlichen Stan-
dards betrifft sowohl die Auseinandersetzung mit sich selbst als auch das Wirken
nach auflen.

Allen vier Antwortvorgaben wurde von der breiten Mehrheit der Befragten
eine Wirkung der Netzwerke beigemessen (vgl. Tabelle 9.14). Da die Zustim-
mungswerte liber 50% sind, nehmen wir alle vier Hypothesen an.

Tabelle 9.14: Wirkung der Netzwerke auf das Wissenschaftssystem
Die Wahrnehmung von Wissenschaftsmanagement als Profession stér-

82%
ken
Eine identitdtsbildende Wirkung 75%
Gemeinsame fachliche Standards herausbilden 73%
Wissenschaftspolitische Interessenvertretung 71%

AB47: Welche Wirkung kdnnen die o.g. Netzwerke auf das Wissenschaftssystem
haben? Likert Skala: 1= trifft voll und ganz zu — 5=trifft gar nicht zu. Die Antwor-
toptionen ,,trifft voll und ganz zu“ + , trifft zu“ wurden addiert.
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Daran anschlieend haben wir die Fragen wieder nach Mitgliedschaft in Mitglieder
und Nicht-Mitglieder unterteilt. Dies zeigt, dass die Mitglieder die Wirkung von
Netzwerken bei den zwei identitdtsbezogenen Fragen ,,Wahrnehmung [...] als Pro-
fession* und ,,identititsbildende Wirkung* signifikant héufiger als zutreffend ein-
schitzen als Nicht-Mitglieder es tun. Der Unterschied zwischen den Gruppen ist bei
den beiden anderen Fragen nur schwach signifikant. Damit nehmen wir die Hypo-
these 8 an.

Abbildung 9.12: Wirkung der Netzwerke auf das Wissenschaftssystem; Mitglieder
und Nicht-Mitglieder (in Prozente)

Wahrnehmung WM als Profession 86
(**%)
identititsbildende Wirkung (***) 6 82
Gemeinsame fachliche Standards (*) ;g
Wissenschaftspolitische 73
Interessenvertretung (*) | 69
0 50 100

m Mitglied © Nicht-Mitglied
Signifikanzniveaus: ***: p<0,001; **: p<0,01; *: p<0,05 (2-seitig; T-Tests)

Bei der differenzierten Auswertung der Netzwerkmitglieder zeigt sich, dass sich die
Einschétzungen besonders bei den Fragen nach der identitdtsbildenden Wirkung
und nach wissenschaftspolitischer Interessenvertretung deutlich zwischen den
Netzwerken unterscheiden. Hier ist die Zustimmung der Mitglieder der drei Netz-
werke HoFoNa/GfHf, FORTRAMA und NWM deutlich stirker ausgeprigt als die
der ZWM-Mitglieder, ein Ergebnis, das sich auch bei der vorhergehenden Frage
abzeichnet. Auch hier bestitigt sich das besondere fachliche Interesse der FORT-
RAMA-Mitglieder.



220 ESTER HOHLE & KERSTIN JANSON

Abbildung 9.13: Wirkung der Netzwerke auf das Wissenschaftssystem; Mitglieder
der vier Netzwerke (in Prozent)

WiMa als Profession

starken
Identitétsbildung 33
86
. 71
Fachliche Standards
herausbilden 75
67
. .. 75
Wissenschaftspolitische
0 20 40 60 80 100

HoFoNa/GfHf mZWM OFORTRAMA =mNWM

9.7 Weiterbildung und Netzwerke

Wissenschaftsmanager:innen weisen einen heterogenen disziplindren Hintergrund
auf. Viele eignen sich ihre Kenntnisse durch Selbststudium, bei der Arbeit oder an-
hand von Weiterbildungen an. Zusitzlich wandelt sich das Berufsbild stédndig, nicht
zuletzt durch die Einfiihrung digitaler Technologien und immer komplexere Auf-
gaben (Banscherus 2017, S. 175). Daher haben einige Netzwerke — allen voran das
ZWM —als eines ihrer Ziele, ihren Mitgliedern Weiterbildungsangebote zu machen.
Gibt es Unterschiede beim Weiterbildungsinteresse nach Mitgliedschaft? Aus wel-
chen Griinden bilden sich Mitglieder und Nicht-Mitglieder weiter? Und fiir wie re-
levant halten sie verschiedene Weiterbildungsformen fiir ihren Karriereweg? (Hy-
pothese 9: Die Netzwerkmitgliedschaft steht in einem Zusammenhang mit Weiter-
bildungsaktivititen.) Die Ergebnisse zeigen, dass die Befragten insgesamt sehr ak-
tiv in puncto Weiterbildung sind. Netzwerkmitglieder geben dabei signifikant hdu-
figer als die Nicht-Mitglieder an, sich in den letzten 12 Monaten weitergebildet zu
haben, ihre Weiterbildung wurde auch signifikant hdufiger vom Arbeitgeber unter-
stiitzt. Damit bestétigt sich auch unsere letzte Hypothese.
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Tabelle 9.15: Weiterbildung nach Mitgliedschaft
Nicht-

Mitglied Mitglied Gesamt Signifikanz
WB genutzt oder geplant 84% 78% 81% %
in 12 Monaten
Finanz. Unterstiitzung Ar- 1% 64% 67% %

beitgeber
WBI18: In welchen Bereichen/Themen haben Sie sich in den letzten 12 Monaten
gezielt weitergebildet und/oder eine Weiterbildung geplant? (Mehrfachantworten)
Signifikanzniveau: ***: p<0,001; **: p<0,01; *: p<0,05 (2-seitige Signifikanz; Chi-
Quadrat-Test)

Die Wissenschaftsmanager:innen wurden nach den personlichen Griinden gefragt,
sich fiir ein Weiterbildungsangebot zu entscheiden. Es wurden sechs Motive fiir
Weiterbildung zur Auswahl gestellt (Mehrfachauswahl moglich), zusétzlich gab es
die Optionen ,,Sonstige, und zwar:“ sowie ,,Ich habe keinen Grund, ein Weiterbil-
dungsangebot wahrzunehmen® (Abbildung 9.14). Der Grund, sich zu professiona-
lisieren, der auch von einigen Netzwerken als ein wichtiges Ziel angegeben wird,
wurde von liber 80 Prozent der Befragten angegeben. Zwar ist es im Einzelnen si-
cherlich auflerordentlich vielfdltig, welche konkreten Kompetenzen und Féahigkei-
ten sich die Befragten darunter vorstellen. Es kann jedoch vermutet werden, dass
diese Formulierung der Erfahrung entspringt, wiederkehrend vor unbekannte Pro-
bleme gestellt zu werden, auf die man nicht gut vorbereitet ist und die in einer kre-
ativen Art und Weise selbstiandig 16st, ohne die Vorlage einer Ideallésung zu haben.
Auch Netzwerken wurde von mehr als drei Vierteln als Grund angegeben — Mog-
licherweise als ein Ausdruck dafiir, dass manche Wissenschaftsmanager:innen we-
nig Austausch an ihrer Institution haben oder aber den Institutionen-iibergreifenden
Austausch suchen.

Theoretisches Hintergrundwissen wurde leicht hdufiger als Grund angegeben
als der Ausbau praxisnaher Kompetenzen, beides mit ca. zwei Dritteln. Dass weni-
ger als die Hilfte bessere Karrierechancen als Grund angeben, deutet darauthin,
dass nicht allzu viel Aufstiegsorientierung bzw. -perspektiven bestehen, und/oder
fiir diese Perspektiven eine Weiterbildung nicht als ausschlaggebend erscheint. Im-
merhin, fiir ein Drittel ist der Grund zur Weiterbildung das Interesse an Verwal-
tungsabldufen, was in den meisten Studiengéngen nicht gelehrt wird und meist erst
wihrend einer beruflichen Tétigkeit erlangt wird. ,,Kein Grund* fiir Weiterbildung
wurde von 0,4% angegeben (nicht abgebildet).’* Signifikante Unterschiede zwi-
schen Mitgliedern und Nicht-Mitgliedern bestehen nur bei zwei Fragen: wihrend
die ,,Moglichkeit fiir Austausch/Netzwerkbildung® fiir die Mitglieder eher ein
Grund ist als fiir die Nicht-Mitglieder, stellt das ,,Verstéindnis fiir Verwaltungsab-
laufe eher fiir die Nicht-Mitglieder einen Grund dar. Dieses stdrkere Interesse von
Nicht-Mitgliedern fiir Verwaltungsabldufe ist kongruent mit den Ergebnissen zur

3% Sie werden vermutlich vom Arbeitgeber zur Weiterbildung geschickt, ohne eigenes Interesse
daran zu haben.
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Selbstwahrnehmung und Beschreibung der Berufsrollen von Nicht-Mitgliedern.
Hier gab es Unterschiede zwischen Netzwerkmitgliedern und Nicht-Mitgliedern.
Letztere identifizierten sich signifikant hiufiger als Verwaltungsmitarbeiter:innen
als Mitglieder.

Abbildung 9.14: Griinde fiir Weiterbildung; Mitglieder und Nicht-Mitglieder
| | | |

Professionalisierung (n.s.) _8%5

Austausch/Netzwerkbildung (**) Z%O
theoretisches Hintergrundwissen | | | 8
(n.s.) | ‘ ‘ 69
praxisnahe Kompetenzen (n.s.) @12

bessere Karrierechancen (n.s.)

Verstidndnis Verwaltung (¥)

60 80 100
Gesamt EMitglied ONicht-Mitglied

Signifikanzniveau: ***: p<0,001; **: p<0,01; *: p<0,05 (2-seitige Signifikanz; Chi-
Quadrat-Test)

AuBerdem wurde eine Frage nach der Relevanz der Weiterbildung fiir den bisheri-
gen Karriereweg gestellt. Hier sollten fiinf Wege der Weiterbildung auf einer Skala
von 1 = ,sehr relevant® bis 5 = ,nicht relevant (zuziiglich einer Kategorie
K AL/trifft nicht zu®) bewertet werden. In Abbildung 9.15 wurden Kategorie 1 und
2 zusammengefasst. Man erkennt: Mitglieder sehen mehr Relevanz im ,,Besuch von
Tagungen und Konferenzen®, in ,,Weiterbildungen im Wissenschafts- und Bil-
dungsmanagement®, wihrend Nicht-Mitglieder ,,internen Weiterbildungen* mehr
Relevanz zuschreiben.
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Abbildung 9.15: Relevanz Weiterbildung fiir Karriereweg; Mitglieder und Nicht-
Mitglieder (in Prozent)

Learning on the Job (n.s.) gg

externe WB (n.s.)

Tagungen, Konferenzen (**)

WB Wissenschafts- oder
Bildungsmanagement (*)

interne WB (*)

0 20 40 60 80 100

Gesamt ®Mitglied ONicht-Mitglied
WB26: Bitte bewerten Sie die Relevanz Ihrer Weiterbildung fiir Ihren bisherigen
Karriereweg. Likertskala: 1=sehr relevant - 5 nicht relevant. Antwortoptionen
I=sehr relevant und 2=relevant addiert.
Signifikanzniveau: ***: p<0,001; **: p<0,01; *: p<0,05 (2-seitige Signifikanz; T-
Test)

Bei dieser Frage wurde aulerdem die Kategorie “Sonstiges, und zwar:* mit der
Maoglichkeit, offene Antworten zu geben, angeboten. Hier gab es insgesamt 81 Nen-
nungen, unter denen sich drei Nennungen mehrmals wiederholten. Der Austausch
mit Kolleg:innen wurde am haufigsten genannt, gefolgt von Lehrgang (auch Wei-
terbildung, Workshop u.a.) und (Aufbau-)Studium.

Tabelle 9.16: Weiterbildung mit Relevanz fiir Karriereweg

Nennung Anzahl (Prozent)
Austausch mit Kolleg:innen 26 (2%)
Lehrgang 15 (1%)
(Aufbau-)Studium 9 (0,6%)

9.8 Zusammenfassung

Generell konnte gezeigt werden, dass Netzwerke des Wissenschaftsmanagements
eine hohe Bekanntheit haben und dass eine grole Anzahl an Befragten mehrere
Netzwerke kennt. Dagegen ist mit weniger als der Hilfte der Befragten der Anteil
einer Mitgliedschaft zwar nicht flaichendeckend, aber doch verbreitet — es muss al-
lerdings davon ausgegangen werden, dass diese wegen des Datenzugangs etwas
iiberreprisentiert sind. Die Mitgliedschaft in Netzwerken, iiber die nicht direkt zur
Befragung eingeladen wurde, zeigt sich allerdings als sehr gering ausgeprégt. Dies
gilt, obwohl die Bekanntheit der Netzwerke insgesamt hoch ist, so dass sich eine
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mogliche Uberreprisentanz wiederum auch in Grenzen halten diirfte. Anzumerken
ist hierbei auch die enorme Zahl an unterschiedlichen Netzwerken, die bekannt sind
bzw. bei denen eine Mitgliedschaft vorliegt. Die Heterogenitdt an Netzwerken spie-
gelt die Heterogenitit der Berufsgruppe und deutet auf die Schwierigkeit hin, sie
als eine einheitliche Gruppe zu biindeln. Nicht erfasst wurde hier die Mitgliedschaft
in nicht formalisierten Netzwerken, die mdglicherweise manche der Aufgaben
iibernehmen (Stockmann et al. 2020).

Netzwerke spielen vermutlich auch eine Rolle fiir die eigene Karriere und es
kann davon ausgegangen werden, dass sie die Karriere unterstiitzen konnen (Hypo-
thesen 1 und 2). Untersucht wurden diese Fragen anhand eines Vergleichs zwischen
Mitgliedern und Nicht-Mitgliedern. Es konnte festgestellt werden, dass Mitglieder
in Netzwerken hiufiger in ihrer Karriere weiter fortgeschritten sind. Sie sind etwas
héufiger promoviert, haben hohere Gehélter und hdufiger Dauerstellen. Dieser Be-
fund kann moglicherweise mit ihrer etwas hoheren Identifikation mit dem Wissen-
schaftsmanagement in Zusammenhang stehen: Mitglieder hatten nach ihrem Studi-
enabschluss haufiger das Wissenschaftsmanagement bzw. die Wissenschaft als Be-
rufsziel als Nicht-Mitglieder. Dies wird damit untermauert, dass sie haufiger das
Selbstverstandnis als ,,Wissenschaftsmanager:in® angeben. Ob dieser Effekt daher
kommt, dass Netzwerke die Karriere tatsdchlich férdern, oder ob sich eher die Er-
folgreicheren, die sich noch entschiedener fiir Wissenschaftsmanagement als Kar-
riereweg entschieden haben und sich damit identifizieren, fiir eine (kostenpflich-
tige) Netzwerkmitgliedschaft entschlieBen, kann hier nicht endgiiltig geklart wer-
den.

Moglicherweise damit zusammenhdngend wird dem Besuch von externen
Weiterbildungsveranstaltungen sowie von Tagungen und Konferenzen (neben dem
Learning-on-the-job) eine hohe Relevanz fiir die Karriereentwicklung beigemessen
(Hypothese 9).

AuBerdem zeigen die Ergebnisse, dass die neu entstandenen Netzwerke eine
hohe Bedeutung fiir den Austausch und damit die eigene Weiterbildung und Ver-
netzung haben. Die Mehrheit der Befragten sieht die Mdglichkeit, Kontakte zu
kniipfen und zu pflegen als einen Vorteil, den die Mitgliedschaft in einem Netzwerk
bietet. Ebenso schitzt mehr als die Hélfte den Besuch von Tagungen, Konferenzen
und Treffen sowie den fachlichen Austausch im Netzwerk als einen Vorteil ein.
Auch konnte festgestellt werden, dass sich Netzwerkmitglieder signifikant hdufiger
als die Nicht-Mitglieder in den letzten 12 Monaten weitergebildet haben. Diese Er-
gebnisse stiitzen die aufgestellte Hypothese 9.

Die Hypothesen 4-7 richten sich auf die gesellschaftliche Rolle von Netzwer-
ken. Sie lauten, dass Netzwerke aus der Sicht der Befragten einen positiven Einfluss
auf die Professionalisierung der Berufsgruppe des Wissenschaftsmanagement ha-
ben, eine identitdtsbildende Wirkung haben, gemeinsame fachliche Standards her-
ausbilden kénnen und die wissenschaftspolitische Interessenvertretung des Berufs-
bereichs stirken. Auch hier konnten die Befragungsergebnisse die Hypothesen po-
sitiv belegen. Die Befragten schreiben Netzwerken durchweg eine hohe hochschul-
politische Wirkung zu. Dies wird zwar von den Mitgliedern deutlich stérker betont
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(Hypothese 8), doch auch Nicht-Mitglieder stimmen diesen Fragen mehrheitlich zu.
Daher kann nicht nur in puncto Existenz von Berufsverbénden, sondern auch ihre
Funktion als Interessenvertretung bestitigt werden. Aus diesem Grund ist es wiin-
schenswert, die Netzwerke durch einen hoheren Mitgliederzulauf zu stirken. Dies
kann als ein Bottom-up-Prozess der Professionalisierung und der Organisationsent-
wicklung betrachtet werden.

Dass Netzwerke in puncto Weiterbildung (Workshops, Tagungen, Weiterbil-
dungsmodule, Studiengéinge) Verantwortung {ibernehmen, ist ebenfalls als ein Hin-
weis auf Professionalisierung zu werten, auch wenn der berufliche Zugang noch
weit entfernt von standardisierten Regelungen oder einer Kontrolle iiber den Be-
rufszugang entfernt ist. Zusétzlich deutet Einiges darauf hin, dass Netzwerke in ei-
nem positiven Verhéltnis zu den anderen Kriterien fiir Professionalisierung stehen:
Einige Netzwerke setzen sich dafiir ein, eine Definition standardisierten Wissens
und verbindliche Qualitétskriterien im beruflichen Feld zu férdern. Die neunte Hy-
pothese lautete, dass die Netzwerkmitgliedschaft in einem Zusammenhang mit
Weiterbildungsaktivititen steht. Diese Hypothese konnen wir ebenfalls bestatigen.
Tatsichlich nehmen Netzwerkmitglieder hdufiger an Tagungen teil und an Weiter-
bildungsveranstaltungen fiir Wissenschafts- und Bildungsmanagement. Dagegen
nehmen Nicht-Mitglieder hdufiger an internen Weiterbildungsveranstaltungen teil.
Hier wird die Rolle von Netzwerken als Anbieter von Bildung deutlich.

Dariiber hinaus lassen sich aus den Ergebnissen — neben den recherchierten
Informationen — Unterschiede zwischen den Netzwerken identifizieren. Die Ergeb-
nisse zeigen, dass das HoFoNa/GfHf Netzwerk, das Netzwerk der Hochschulfor-
schung bzw. fiir den Hochschulforschungsnachwuchs, jiingere Mitglieder hat, von
denen ein gewisser Teil in der Wissenschaft als Wissenschaftliche Mitarbeiter:in-
nen oder Hochschullehrer:innen beschiftigt ist. Sie identifizieren sich etwas haufi-
ger als Spezialist:innen, Angehorige des Faches oder Wissenschaftler:innen als der
Durchschnitt der Befragten. Dementsprechend ist in diesem Netzwerk der Anteil an
Wissenschaftsmanager:innen etwas geringer als in den anderen Netzwerken. Sie
haben ihre Stelle kiirzer inne und sind hdufiger befristet beschiftigt als die Mitglie-
der der anderen Netzwerke. HoFoNa kann als ein Beispiel fiir andere Netzwerke
dienen, ein Angebot fiir Neueinsteiger:innen in einem Netzwerk zu machen und
ihre Sozialisation zu Beginn ihres Berufslebens zu begleiten. FORTRAMA ist das
Netzwerk mit der homogensten Mitgliederstruktur: Hier ist der Name Programm,
denn drei Viertel der Mitglieder arbeiten im Bereich Forschung und Transfer. Die
Mitglieder schitzen als Vorteile einer Mitgliedschaft noch héufiger als die Mitglie-
der der anderen Netzwerke den fachlichen Austausch. FORTRAMA dient damit als
ein Beispiel fiir ein Netzwerk, das innerhalb einer Berufsgruppe einen hohen Be-
kanntheits- und Organisationsgrad erreicht hat. Das ZWM ist das Netzwerk, in dem
am hédufigsten Leitungspersonen, Etablierte und Gutverdiener:innen vertreten sind.
Die Mitglieder haben ihre Stelle am lidngsten inne und es besteht eine hohe Identi-
fikation als Wissenschaftsmanager:in. Dennoch werden die identitétsstiftenden und
sozialen Aspekte hier weniger hiufig als Vorteil gesehen als bei den Mitgliedern
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der anderen Netzwerke, vielmehr stehen insbesondere die formalen Weiterbil-
dungsmoglichkeiten im Mittelpunkt. Das Netzwerk genieBt relativ breite Bekannt-
heit. Die Mitglieder des NWM sind diejenigen, die im Vergleich zu dem Durch-
schnitt der Befragten am haufigsten das Berufsziel Wissenschaftsmanagement hat-
ten. Dementsprechend ist ihre Identifikation als Wissenschaftsmanager:in, neben
den ZWM-Mitgliedern, am hochsten.

Empfehlungen
Nachfolgende Empfehlungen wurden im ersten Transfer-Workshop zusammen mit

Expert:innen des Feldes und Vertreter:innen der Netzwerke entwickelt (ausfiihrli-
cher vgl. Janson/Ziegele 2020):

Empfehlungen an die Netzwerke im Bereich Wissenschaft- und Hochschulmanage-

ment bzw. -forschung:

e Die Netzwerke sollten ihre Bekanntheit erhhen und die Rekrutierung weiterer
Mitglieder anstreben, um das vorhandene Potenzial weiter auszuschdpfen.

e Die Netzwerke sollten mehr spezielle Netzwerkangebote/-strukturen fiir
Newcomer:innen schaffen.

e Die Netzwerke sollten die Etablierung und Standardisierung des Berufsfeldes
reflektieren.

e Der Austausch zwischen Hochschul-/Wissenschaftsforschung und Manage-
mentpraxis sollte gefordert werden.

e Die Netzwerke sollten stets im Blick behalten, wie sie ihre eigene Zielgruppe
definieren bzw. abgrenzen. Hochschulverwaltung sollte nicht ausgegrenzt wer-
den.

e Die nationalen Netzwerke sollten mehr internationale Vernetzung suchen.

e Die Netzwerke sollte ihre Systemverantwortung bewusst ausfiillen.

e Die Netzwerke sollten ein gemeinsames Diskussions- und Abstimmungsforum
schaffen.

Empfehlungen an die Wissenschaftsmanager:innen:

e Die Wissenschaftsmanager:innen sollten mehr fachliche Netzwerke/Arbeits-
kreise griinden.

e Die Wissenschaftsmanager:innen sollten den Austausch mit der Wissen-
schafts- und Hochschulforschung suchen.

e Die Wissenschaftsmanager:innen sollten sich stirker international orientieren.

Empfehlungen an die Hochschulen/Wissenschaftsorganisatoren (Arbeitgeber):

e Die Hochschulen sollten friihzeitig iiber die Netzwerke und ihre Angebote in-
formieren.

e Die Hochschulen sollten als Arbeitgeber Mitgliedschaften und das Engage-
ment in Netzwerken fordern.
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Empfehlungen fiir die weitere empirische Forschung/an die Hochschulforscher:in-

nen

e Der Austausch zwischen Hochschul-/Wissenschaftsforschung und Manage-
mentpraxis sollte intensiviert werden.

e  Es sollte empirisch gepriift werden, ob Netzwerke Gestaltungsorte sind oder
starker der Erhohung des sozialen und kulturellen Kapitals dienen.

e  Es sollte empirisch untersucht werden, ob und welche Rolle Personlichkeits-
merkmale bei der Mitgliedschaft in beruflichen Netzwerken spielt.
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10. Frauen im Wissenschaftsmanagement
— wie durchlissig ist die glaserne Decke?
Ester Hohle

10.1 Frauen im Wissenschaftsmanagement

Wissenschaftliche Karrieren bleiben in Deutschland seit dem massiven Einsatz von
Drittmittelprojekten bis in spéte Lebensabschnitte hinein prekir (Hohle 2019) und
zeigen insbesondere auf hoheren Karrierestufen ein geschlechtsspezifisches Un-
gleichgewicht auf (Nationale Akademie 2022; Hohle 2018). Positionen im Wissen-
schaftsmanagement sind im Vergleich zu akademischen Positionen hdufiger unbe-
fristet und bieten eine bessere Work-Life-Balance bei angemessener Bezahlung
(Kapitel 5 in diesem Bd.; Banscherus et al. 2017; Schneijderberg et al. 2013; Miil-
ler/Grewe 2020). Daher konkurrieren Ménner und Frauen in diesem Bereich um die
besten Optionen. Im Gegensatz zur Wissenschaft hat das Wissenschaftsmanage-
ment einen Dienstleistungscharakter und erfordert vor allem hohe generalistische
Kompetenzen, wie Kommunikations-, Organisations- und Vermittlungskompetenz
— alles Kompetenzen mit dezidiert weiblicher Konnotation. Selten erfordern Positi-
onen im Wissenschaftsmanagement wissenschaftliche Fachexpertise oder andere
Kenntnisse, die eher eine ménnliche Konnotation aufweisen (vgl. Kapitel 6 i. d. Bd.;
Beaufays 2015). Daher erscheint es auf den ersten Blick so, als ob das Wissen-
schaftsmanagement insbesondere fiir Frauen ein Karriereparadies sein kdnnte.

Aus den vorliegenden empirischen Studien liber das Wissenschaftsmanage-
ment (Henke et al. 2022; Banscherus et al. 2017; Kloke 2014; Schneijderberg et al.
2013; Whitchurch 2008) ist wenig iiber die geschlechtsspezifischen Implikationen
und die Geschlechterverhéltnisse bekannt. Wie steht es darum? Demzufolge gab es
in der Entwicklung zur unternehmerischen Universitét einen Trend zur Feminisie-
rung der mittleren Fiihrungspositionen (Bléttel-Mink/Briken/Rau 2011, S. 39), bei
dem immer mehr Frauen ins mittlere Management kamen und es seitdem iiberwie-
gend in ihrer Hand liegt. Andererseits haben sich die universitdren Strukturen, die
ohnehin geprégt sind durch Hierarchie, ungleiche Machtausiibung und diskriminie-
rende institutionelle Praktiken, durch die Implementierung des New Public Ma-
nagement weiter verschérft (Mauthner/Edwards 2010, S. 482), was der Gleichstel-
lung der Geschlechter eher entgegenwirken kdnnte. Daher stellt sich die Frage, ob
die Feminisierung in diesem Bereich zu attraktiven Karrieremoglichkeiten fiir
Frauen fiihrt? Kann die Feminisierung zur Uberwindung von Geschlechterunter-
schieden und hegemonialer Ménnlichkeit beitragen?! Wihrend die Universitiit als

! Gemeint ist die Uberwindung hegemonialer Miannlichkeit im Allgemeinen, nicht konkret zwi-
schen Welle 1 und 2, da hier nur Welle 1 ausgewertet wird.
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solche in ihrer Funktion als Arbeitgeberin insgesamt an Stellenwert verliert, werden
administrative Fithrungspositionen durch eine bessere Bezahlung, hoheren Status
und groBere Handlungsspielrdume immer attraktiver, sodass davon auszugehen ist,
dass Ménner diese verstérkt anstreben (Blattel-Mink/Briken/Rau 2011, S. 38). Die
Ergebnisse der KaWuM-Studie beleuchten die Frage, ob es auch im Wissenschafts-
management SchlieBungseffekte fiir Frauen gibt und die gldserne Decke sie vom
Aufstieg abhilt. Zeigen sich horizontale und vertikale Segregationsmuster? Spielt
Elternschaft eine Rolle fiir die Karriere?

Zunéchst findet die Darstellung der soziodemografischen Merkmale und der
Eingangsqualifikationen statt. Zweitens geht es um den Einstieg ins Wissenschafts-
management. Was waren die beruflichen Wertvorstellungen von Frauen und Mén-
nern, und aus welchen Griinden haben sie sich fiir das Wissenschaftsmanagement
entschieden? Drittens steht die aktuelle Beschéftigungssituation von Frauen und
Mainnern im Wissenschaftsmanagement im Fokus. Dabei liegt die Konzentration
auf den objektiven Karrieremerkmalen wie den Vertragsbedingungen, Fithrungspo-
sitionen im mittleren Management und Gehalt. Daher wird auch die familidre Situ-
ation von Frauen und Ménnern in die Auswertungen einbezogen. Viertens dienen
Regressionsanalysen dazu, die Faktoren aufzudecken, die an der ungleichen Ge-
schlechterverteilung in Fiihrungspositionen beteiligt sind.

10.2 Theoretischer Hintergrund

Ich folge Ackers feministischem Ansatz der gendered organization — der verge-
schlechtlichten Organisation (1990). Zwar ist dieser schon vor {iber drei Jahrzehn-
ten entstanden und Gesellschaft wie Rollenaufteilung haben sich weiterentwickelt,
doch eignet er sich als Folie, die es nachfolgend empirisch zu iiberpriifen gilt. Nach
Acker (1990) prasentieren sich Organisationen und ihre Aufgaben als geschlechts-
neutral und ihre Mitarbeitenden als “disembodied and universal” (,,kdrperlos und
universell) (ebd.). Dagegen sind die Arbeitspldtze implizit nach einem ge-
schlechtsspezifischen Konzept konstruiert: Es handelt sich um Vollzeitjobs, die ein
Leben lang ohne Unterbrechungen ausgeiibt werden. Dadurch setzen sie still-
schweigend eine zweite Person voraus, die sich um personliche Angelegenheiten
und die reproduktive Arbeit kiimmert. Dadurch ist the worker meist auf eine zweite
Person auflerhalb des Arbeitsumfeldes angewiesen. Obwohl diese Arbeitsteilung
als solche theoretisch zunéchst geschlechtsneutral ist, ist dies die gesellschaftliche
Verteilung der Geschlechterrollen nicht. Die geschlechtliche Rollenaufteilung zwi-
schen Geldverdienenden und erndhrend-pflegenden Personen ist eine gesellschaft-
liche Tatsache, auch wenn sich die Verhiltnisse in den letzten Jahrzehnten gelockert
haben. Daher ist entgegen dem Bild einer geschlechtsneutralen Organisation das
eigentliche Bild von the worker ménnlich, vollzeitbeschéftigt und in einem festen
Arbeitsverhéltnis. Sie:Er hat wenig oder keine familidren Verpflichtungen, oder
vielmehr eine Familie, die ihre:seine Karriere und Erholung unterstiitzt. Dabei pas-
sen Frauen aufgrund ihrer ,,doppelten Vergesellschaftung® (Becker-Schmidt 2003),
d.h. wegen ihrer familidren Verantwortung, nicht in das Bild der:des (ménnlichen)
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Normalarbeitenden. Dies schafft Spannungen, aufgrund derer, laut Acker, Frauen
in Organisationen ausgegrenzt werden kdnnen (ebd. 1990). ,,.Doppelte Vergesell-
schaftung® bedeutet, dass die Gesellschaft von Frauen erwartet, dass sie sowohl
Aufgaben in der Familienarbeit als auch in der Berufsarbeit erfiillen. Frauen werden
also familidre Aufgaben zugeschrieben und es wird angenommen, dass sie jederzeit
dazu bereit seien — unabhingig davon, ob dies im Einzelfall tatséchlich zutrifft oder
nicht. Von Frauen wird daher nicht immer erwartet, dass sie dem Arbeitgeber voll
zur Verfiigung stehen und stillschweigend angenommen, dass sie selbst keine Kar-
riere anstreben bzw. ihre Karriere derjenigen des Mannes und der familidren Gege-
benheiten unterordnen. Diese Zuschreibungen kénnen Arbeitgeber oder Kolleg:in-
nen davon abhalten, Frauen fiir hohere Positionen, mehr Arbeitszeit oder Weiter-
bildung in Betracht zu zichen (Beaufays/Krais 2007). Ein weiterer Aspekt der ge-
schlechtsspezifischen Organisation ist, dass die Geschlechtsrollenverteilung in Or-
ganisationen die gesellschaftliche Geschlechtsrollenverteilung widerspiegelt. Auf-
gaben mit weiblichen Zuschreibungen (z.B. Pflege, Kommunikation) werden we-
niger wertgeschétzt als Aufgaben mit méannlichen Zuschreibungen (z.B. Entschei-
dung, Macht, Verhandlung), was zu geringerer Bezahlung und Segregation sowohl
auf horizontaler als auch auf vertikaler Ebene fiihrt (Blattel-Mink/Franzke/Wolde
2011). Entgegen dem Bild der geschlechtsneutralen Organisation zeigen zahlreiche
Studien, dass formelle und informelle Prozesse und Arbeitskulturen an Hochschu-
len, ndmlich die Forderung des Berufseinstiegs, die Leistungsbewertung und die
Rekrutierungspraxis, einem geschlechtsspezifischen Bias folgen (Blattel-Mink/Bri-
ken/Rau 2011; Neusel/Wetterer 1999; Wimbauer 1999; Hohle 2019;
Beaufays/Krais 2007). Daher kann man davon ausgehen, dass Hochschulen als ge-
schlechterspezifische Organisationen strukturiert sind. Zur Untersuchung des Ge-
schlechtervergleichs werden einige der aus Tracer-Studien bekannten objektiven
und subjektiven Berufserfolgskriterien verwendet (z.B. Krempkow/Pastohr 2006;
Krempkow et al. 2010; Trennt/Euler 2019).

10.3 Forschungsstand

Die geschlechtsspezifische Rollenaufteilung im Wissenschaftsmanagement war
bislang nur in geringem Mafle im Fokus der Forschung und am bisher systema-
tischsten haben Blittel-Mink/Franzke/Wolde (2011) Perspektiven und Befunde zu
diesem Thema zusammengetragen. Dort berichten Bléttel-Mink/Briken/Rau (2011)
iiber die Ergebnisse einer qualitativen Studie und Kloke et al. (2011) sowie Merka-
tor/Schneijderberg (2011) werteten die Ergebnisse ihrer Erhebungen der ,,Hoch-
schulprofessionen® nach Geschlecht aus. AuBBerdem analysierten Banscherus et al.
(2017) in ihrem Ergebnisbericht einige der Umfrageergebnisse nach Geschlecht.
Einen internationalen Vergleich von Wissenschaftsmanager:innen nach Weltregio-
nen haben Kerridge/Scott (2018) verdffentlicht, in dem sich auch ein kurzer Ab-
schnitt zu Geschlechterrelationen findet (ebd., S. 27f.). Zur Darstellung der ge-
schlechtsspezifischen Muster bietet sich hier die Einteilung entlang vertikaler und
horizontaler Segregation an.
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Vertikale Segregation
Die Studien sind sich darin einig, dass insgesamt eine Feminisierung von Verwal-
tungspositionen stattgefunden hat. Nach Kloke et al. (2011, S. 68) ist der relative
Anteil von Frauen in der hoheren Verwaltung der Hochschulen im Zeitraum von
1992 bis 2007 von 31% auf 49% gestiegen. Die Autor:innen stellen fest, dass heute
auch unter den hochqualifizierten Mitarbeiter:innen im mittleren Management der
Hochschulen eine starke Zunahme von Frauen stattgefunden hat, wo Frauen inzwi-
schen die Mehrheit bilden (Kloke et al. 2011, S. 70). Dies spiegelt auch die Ge-
schlechterverhiltnisse im mittleren Management des 6ffentlichen Sektors im All-
gemeinen wider. Nach diesen Ergebnissen scheint sich die gldserne Decke in der
Hochschulverwaltung in den letzten Jahrzehnten leicht nach oben verschoben zu
haben. Doch erreichen trotz aller Fortschritte Frauen haufiger als Méanner nicht die
Positionen, fiir die sie qualifiziert sind (Bléttel-Mink/Briken/Rau 2011, S. 43). Die
Studie von Banscherus et al. bestitigt dies: Sie stellen fest, dass Frauen etwas hiu-
figer fiir ihre Position iiberqualifiziert sind als Manner (22% vs. 14%) (ebd. 2017,
S. 110). Daher iiberrascht es nicht, dass Frauen immer noch deutlich seltener in
Fiihrungspositionen sind als Ménner (Merkator/Schneijderberg 2011; Banscherus
etal. 2017, S. 93f.). Vor allem die allerhchsten Positionen als Kanzler:in der Hoch-
schulen sind iiberwiegend Ménnern vorbehalten (Bléttel-Mink/Briken/Rau 2011, S.
41). Im Jahr 2007 waren nur 13% der Kanzler:innen an staatlich geférderten Uni-
versitdten Frauen und 17% an staatlich geforderten Fachhochschulen, wobei es fiir
Frauen einfacher zu sein scheint, an kleineren Hochschulen eine Kanzlerposition zu
erreichen als an groBeren (Kloke et al. 2011, S. 69f.). Fiir den internationalen Ver-
gleich bestitigen Kerridge/Scott (2018, S. 27) diesen Befund: in allen Weltregionen
liegt der durchschnittliche Frauenanteil in den Fiithrungspositionen des Wissen-
schaftsmanagements unterhalb des Frauenanteils desselben insgesamt.
Blittel-Mink/Briken/Rau (2011, S. 41) stellen fest, dass Frauen immer noch
mehr Probleme mit der Work-Life-Balance haben als Madnner und dass sich dies auf
alle Berufsfelder auswirken kann. Eine Folge kann sein, dass Frauen seltener ohne
Unterbrechung erwerbstitig sind als Méanner (Kloke et al. 2011, S. 74) und auch
haufiger in Teilzeit arbeiten als Ménner (Banscherus et al. 2017, S. 95). Nach den
Griinden fiir Teilzeit gefragt, nennen 64% der Frauen pflegerische und familidre
Griinde, wiahrend nur 26% der Ménner familidre Griinde nennen. Im Gegensatz
dazu geben 20% der Frauen, aber 32% der Ménner an, dass sie teilzeitbeschaftigt
sind, weil sie keine Vollzeitbeschiftigung finden konnten (ebd., S. 103). Hier wirkt
die ,,doppelte Vergesellschaftung® als Ausschlusseffekt fiir weibliche Karrieren.
Dartiber hinaus stellen die Autor:innen verschiedener Studien auch Gehaltsunter-
schiede im Wissenschaftsmanagement fest. Merkator/Schneijderberg (2011), Ban-
scherus et al. (2017, S. 93f.) sowie Kloke et al. (74ff.) sind sich darin einig, dass
Frauen haufiger in niedrigeren Gehaltsgruppen eingruppiert sind als Méanner. Vo-
raussetzungen fiir Gehaltsgruppen sind die akademische Qualifikation, die Berufs-
erfahrung sowie die Arbeitsaufgaben. Die hdchsten Gehaltsgruppen sind hdufig an
die Ubernahme einer Leitungsposition in groBeren Funktionseinheiten gekniipft.
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Horizontale Segregation

Der Bildungshintergrund ist ein weiterer Bereich, in dem die Studien geschlechts-
spezifische Unterschiede feststellen. Ménner im Wissenschaftsmanagement haben
haufiger einen Doktortitel oder eine Habilitation als Frauen, wéhrend Frauen héu-
figer einen Master-Abschluss oder ein Diplom erreichen (Merkator/Schneijderberg
2011, S. 96). Wissenschaftsmanager:innen weisen stereotype geschlechtsspezifi-
sche Unterschiede im fachlichen Hintergrund auf, wobei Frauen eher zu Sprach-
und Kulturwissenschaften und Ménner eher zu MINT-Fachern tendieren (Kloke et
al. 2011, S. 72; Merkator/Schneijderberg 2011). Da in den Fachern unterschiedliche
Konventionen beziiglich der Promotion bestehen, sind die Geschlechterunter-
schiede bei der Qualifikation v.a. liber die Ficherwahl zu erkldren. Am Arbeitsplatz
finden sich dhnliche geschlechterstereotypische Tendenzen auch in Bezug auf die
Aufgaben (Merkator/Schneijderberg 2011).

Blattel-Mink/Briken/Rau (2011, S. 42ff.) finden in qualitativen Interviews mit
Wissenschaftsmanager:innen versteckte Praktiken der Ausgrenzung und Diskrimi-
nierung von Frauen und von Frauenleben. Ménner scheinen informell in ,,01d Boys*
Networks® organisiert zu sein, die in verborgenen Raumen stattfinden, wo sie ge-
genseitige Loyalitdt und Kooperation aufbauen und wo sie systematisch auf Positi-
onen vorbereitet werden. Ein Klima der ,,hegemonialen Ménnlichkeit* an den Uni-
versitdten zwingt die Beschiftigten zur Anpassung an eine ménnliche Kultur und
,.harte* Formen machtorientierter Kommunikation, die Befragte als ,,autoritar” und
,.patriarchalisch* beschreiben. Auch gibt es immer noch unterschiedliche Erwartun-
gen an Frauen und Minner in Bezug auf familidre Betreuungstétigkeiten und die
Rolle der Vaterschaft hat ganz andere Konnotationen als die Rolle der Mutter, die
automatisch eine unzureichende Arbeitskraft zu sein scheint, insbesondere im aka-
demischen Bereich. AuBlerdem finden Frauen und Ménner unterschiedliche As-
pekte des Berufs wichtig. Merkator/Schneijderberg (2011, S. 101) geben an, dass
Frauen im Wissenschaftsmanagement eine Reihe von Aspekten deutlich wichtiger
ist als Ménnern. Frauen bewerten das Arbeitsklima, die Zusammenarbeit mit ande-
ren, anspruchsvollen Aufgaben, die Moglichkeit zur Weiterbildung, Flexibilitdt der
Arbeitszeiten sowie etwas Sinnvolles fiir die Gesellschaft zu tun, hdufiger als wich-
tig als Ménner dies tun. Ménner hingegen bewerten nur einen einzelnen Aspekt sig-
nifikant haufiger wichtig als Frauen, das ist die Ubernahme von Koordinations- und
Fiihrungsfunktionen. Moglicherweise ist das ein Hinweis darauf, dass die Interes-
sen und Ausrichtungen von Frauen breiter gestreut sind als die der Méanner und sie
noch besser zu den Arbeitsaufgaben passen.

10.4 Ergebnisse

In den folgenden Abschnitten werden Ergebnisse der KaWuM-Studie im Ge-
schlechtervergleich vorgestellt. Zunichst geht es um den Weg zur jetzigen Stelle
im Geschlechtervergleich, ndmlich um die fachlichen Hintergriinde, die Berufsori-
entierung und die Griinde fiir den Stellenantritt. Zweitens findet die Darstellung der
aktuelle Arbeitssituation statt, nimlich des Einkommens und des Arbeitsvertrags.
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Abschliefend stellen differenziertere Analysen die Geschlechterverhiltnisse in
Fiihrungspositionen vor und Regressionsanalysen legen mogliche Einflussfaktoren
dafiir offen. In die Analyse findet auch die mogliche Elternschaft von Ménnern und
Frauen Eingang und die Berufssituation nach Teilzeit- oder Vollzeitarbeit.

10.4.1 Demografische Informationen: Wer sind die Wissenschafts-
manager:innen?

Da die Berufsbiografie einen Einfluss auf den Ubergang in das Wissenschaftsma-
nagement und auf das heute erreichte Karriereniveau haben kann, geht es in diesem
Abschnitt um die sozio-demographischen Merkmale von ménnlichen und weibli-
chen Wissenschaftsmanager:innen, ihre Qualifikation und die Griinde, sich fiir den
Einstieg in dieses Feld zu entscheiden.

10.4.1.1 Geschlecht

Die Frage nach dem Geschlecht haben 98,6% (1.361) der 1.380 Befragten beant-
wortet. Es wurden drei Antwortmdglichkeiten angeboten. 72,7% der Befragten ga-
ben weiblich an, 26,9% ménnlich und 0,4% bzw. 6 Befragte divers. Deutlich wird
hier, dass Frauen, die fast drei Viertel des Personals im Wissenschaftsmanagement
ausmachen, zahlenméBig dominant sind.

Bei den Befragten mit der Angabe ,,divers* konnte eine so kleine Fallzahl ers-
tens Riickschliisse auf die betreffenden Individuen ermoglichen, und deren Anony-
mitét verletzen. Zweitens ermoglichen so wenige Fille anhand von Prozentangaben
keine Generalisierbarkeit auf die Gruppe der ,,divers“-geschlechtlichen Wissen-
schaftsmanager:innen. Daher werden hier nur die Ergebnisse fiir die bindre Ge-
schlechterkodierung berichtet.

10.4.1.2 Alter und familidre Situation

Fiir die Beschreibung der Karriereentwicklung sind das Alter, die familidre Situa-
tion und die Qualifikation wichtige Hintergrundinformationen. Die Ergebnisse zei-
gen, dass die Mehrheit der Wissenschaftsmanager:innen im mittleren Alter ist: Fast
die Hilfte von ihnen ist zwischen 35 und 45 Jahre alt, und das durchschnittliche
Alter der Befragten betrigt 43,2 Jahre. Im Durchschnitt sind Frauen mit 42,7 etwa
zwei Jahre jiinger als Ménner mit 44,6 (signifikant p<,000).2 3 Die hoheren Raten
von Minnern in der &lteren Altersgruppe ,,51 Jahre und lter” sind moglicherweise
durch einen Generationeneffekt — frilhere Wissenschaftsmanager:innen-Kohorten

% 38% der Ménner sind 40 Jahre und jiinger, 62% sind 41 Jahre und dariiber. Frauen sind durch-
schnittlich 42,7 Jahre alt: 46% der Frauen sind 40 Jahre und jiinger, 54% sind 41 Jahre und dar-
iiber.

3 Im akademischen Bereich ist es dagegen umgekehrt: das durchschnittliche Alter bei Erstberufung
auf eine Juniorprofessur sowie auf eine W2 Professur liegt bei Frauen leicht iber dem der Méanner
(Juniorprofessur: Frauen 35,8 Jahre, Méanner 34,7 Jahre; W2: Frauen 42,0; Ménner 41,5) (Kon-
sortium BuWiN 2021, S. 91). Dagegen bendtigen Frauen eine durchschnittlich leicht kiirzere Zeit
fiir ihre Promotion (Frauen 4,3 Jahre, Ménner 4,9 Jahre) (Konsortium BuWiN 2021, S. 137).
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sind eher ménnlich — oder durch einen Effekt der Leaky Pipeline — bei der mehr
Frauen ihre Karriere abbrechen als Méanner — erklédrbar. Eventuell spielt insbeson-
dere fiir dltere Generationen der Ménner die frither noch geltende Wehrpflicht eine
Rolle. Die hoheren Frauenanteile in der jiingeren Altersgruppe ,,bis 40 Jahre* lassen
sich moglicherweise dadurch erkldren, dass Frauen laut Miiller/Grewe (2020, S. 11)
die akademische Laufbahn frither verlassen als Ménner oder dass insbesondere der
Bereich Wissenschaftsmanagement zunehmend fiir Frauen am Anfang ihrer Karri-
ere attraktiv wird.

Tabelle 10.1: Alter

Frauen Minner
Alter: Durchschnitt 42,7 Jahre 44,6 Jahre
bis 40 Jahre 46% 38%
41-50 35% 37%
51 Jahre und &lter 19% 25%
DOO06: Ihr Alter?
N=1.380

Was ihre private Lebenssituation betrifft, geben 45% der Befragten an, mit einem
oder mehreren minderjéhrigen Kind/ern im Haushalt zu leben. Ménner geben dies
mit 50% héufiger an als Frauen mit 44%. Von denen, die Kinder haben, geben 41%
ein Kind, 47% zwei Kinder, 10% drei Kinder und 1% vier oder mehr Kinder an.
Minner haben mit durchschnittlich 1,82 Kindern etwas mehr Kinder als Frauen mit
1,68 Kindern. 56% der Kinder sind sieben Jahre oder jiinger. Im Vergleich dazu
haben auch beim promovierten wissenschaftlichen Personal an Hochschulen Frauen
leicht seltener Kinder als Manner (Frauen: 48%, Manner 54%; Konsortium BuWiN
2021, S. 161). Bei den 2019 befragten Nachwuchswissenschaftlerinnen stellen ,,be-
rufliche Unsicherheiten sowie mangelnde Vereinbarkeit und eine geringe finanzi-
elle Sicherheit [...] die zentralen Griinde dar, aus denen bestehende Kinderwiinsche
[...] nicht realisiert werden* (Konsortium BuWiN 2021, S. 163).

Betrachtet man den Familienstand der Wissenschaftsmanager:innen, leben ca. drei
Viertel mit einer Partnerin/einem Partner zusammen.* Dabei ist ungefihr die Hilfte
der Wissenschaftsmanager:innen verheiratet oder lebt in einer eingetragenen Le-
bensgemeinschaft und ungefihr ein Viertel lebt unverheiratet mit einer Partnerin/ei-
nem Partner zusammen (vgl. nachfolgende Tabelle). Dennoch gibt es deutlich mehr
alleinstehende Frauen als alleinstehende Manner,

Maénner leben etwas haufiger mit einem Kind/Kindern im Haushalt als Frauen.
Dagegen sind Alleinerziehende ausschlieBlich Miitter. Es gibt in der Befragung
keine alleinerziehenden Viter. Bei den Wissenschaftsmanager:innen mit Kindern

* Der Einfachheit halber gehe ich von einem traditionellen heteronormativen Partnerschaftsmodell
mit 2 Elternteilen unterschiedlichen Geschlechts aus. Dass die Realitit mit Patchworkfamilien
und nicht immer zweigeschlechtlicher Zuordnung usw. deutlich komplexer ist, soll dennoch an-
erkannt und gewiirdigt werden.
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kann festgestellt werden, dass die Unterschiede jedoch insgesamt eher der traditio-
nellen Arbeitsteilung folgen: 18% der Miitter haben einen Partner, der Teilzeit ar-
beitet, und damit vermutlich mehr Zeit fiir die Familie aufwenden kann als ein voll-
zeitbeschéftigter Partner. Im Gegensatz dazu haben 51% der Viter eine Partnerin,
die in Teilzeit arbeitet. Damit kdnnen Viter moglicherweise deutlich mehr familidre
Unterstiitzung durch ihre Partnerinnen erhalten als Miitter durch ihre Partner.

Tabelle 10.2: Familienstand nach Elternschaft
Nach Elternschaft Gesamt
ohne Kinder mit Kind(ern)
weibl. ménnl. |weibl. ménnl. |weibl. ménnl.

Ohne feste:n Partner:in, ge-

X . 29%  20% 8% 0% 20% 10% 17%
schieden, verwitwet

In fester Lebensgemeinschaft:

0, 0, 0, 0, 0, 0, 0,
getrennt lebend 1% 14% 4% 5% 8% 9% 8%

In fester Lebensgemeinschaft:

26%  28% 21%  18% 24%  23% 23%
zusammenlebend

Verheiratet, in eingetragener
Lebensgemeinschaft
N 549 179 421 180 973 360 1.336
DO02: Was ist Thre derzeitige Lebenssituation
DOO01: Was ist ihr Geschlecht
DOO07: Leben Sie mit minderjéhrigen Kindern in einem Haushalt? Damit sind sowohl
eigene als auch die Kinder Ihres Partners/Threr Partnerin bzw. Pflegekinder gemeint

35% 3% 68%  77% 49% 58% 51%

10.4.1.3 Studienabschluss und Fach

Fiir den beruflichen Werdegang kdnnen auch die Abschlussart und das Studienfach
eine Rolle spielen; daher haben wir gefragt, welche Studienabschliisse die Befrag-
ten haben. Mit etwas iiber der Hélfte der Befragten ist der Anteil an Promovierten
hoch. Die drei Abschlussarten Diplom, Magistra/Magister und konsekutiver Master
ergeben zusammen 76%.

Bei einigen Abschliissen bestehen signifikante Geschlechterunterschiede.
Wihrend Frauen haufiger einen konsekutiven Master haben, haben Manner dage-
gen signifikant hiufiger eine Promotion, ein Diplom, einen weiterbildenden Master
oder eine Habilitation abgeschlossen als Frauen.
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Tabelle 10.3:Studienabschluss
ménnlich  weiblich  m/w Sig.  Gesamt

Promotion 56% 50% * 52%
Diplom 50% 39% Hokk 41%
Magistra/Magister 19% 23% n.s. 22%
Weiterbildender Master
(nicht konsekutiv, z.B. im 19% 12% ok 14%
WiMa)
Konsekutiver Master 8% 15% ok 13%
Bachelor 7% 10% n.s. 9%
Weiterer Abschluss (1) 6% 6% n.s. 5%
Staatsexamen 7% 5% n.s. 5%
Habilitation 4% 2% *x 2%
Ich habe keinen Hochschul- 1% 29 s, 20
abschluss
Weiterer Abschluss (2) 0% 1% n.s. 1%
QUO04: Welche Studienabschliisse haben Sie bisher erreicht? Mehrfachnennungen
moglich
DOO01: Was ist ihr Geschlecht?
N=1.380

*F*p<,001; **p<,01; *p<,05

Was den fachlichen Hintergrund betrifft, stellen die Rechts-, Wirtschafts- und So-
zialwissenschaften die grofite disziplindre Gruppe dar, bei der es (im Aggregat)
kaum Geschlechterunterschiede gibt. Die beiden néchstgrofBeren Gruppen sind mit
jeweils ca. Y4 der Befragten die Geisteswissenschaften, aus denen Frauen proporti-
onal etwas hdufiger kommen als Méanner, und die MINT-Facher, aus denen erwar-
tungsgemil etwas mehr Ménner als Frauen kommen. Eine sehr kleine Gruppe
kommt aus anderen unterschiedlichen Disziplinen. Die Orientierung an den Ge-
schlechterstereotypen der Fécher ist zwar vorhanden, jedoch weitaus weniger aus-
geprégt als in manchen anderen Bereichen.
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Abbildung 10.1: Fachlicher Hintergrund

Frauen 42 27 24
Mainner 44 22 31
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Rechts-, Wirtschafts-, Sozialwissenschaften
Geisteswissenschaften
Mathematik, Naturwiss., Ingenieurwiss.

m Sport, Medizin, Agrarwiss., Kunst etc.

10.4.2 Der Weg ins Wissenschaftsmanagement

In diesem Abschnitt geht es um die fritheren Wertorientierungen, die fritheren be-
ruflichen Tétigkeiten und den Grund fiir die Tétigkeitsaufnahme.

10.4.2.1 Friihere Wertorientierungen

Fiir die Frage nach beruflichem Aufstieg ist es interessant zu wissen, welche Werte
die Befragten verfolgen. Wir fragten, wie wichtig verschiedene Aspekte fiir die Be-
fragten personlich sind und baten sie, die einzelnen Aspekte auf einer Skala von 1-
5 einzustufen.

Die hochste Wichtigkeit geben die Befragten den beiden intrinsisch einzuord-
nenden Merkmalen ,,interessante Aufgabe® und ,,Autonomie®. Diese beiden As-
pekte sind fiir Frauen sogar signifikant wichtiger als fiir Méanner, wenn auch die
Mittelwerte nur gering variieren. An dritter Stelle steht ,,Arbeitsplatzsicherheit®,
was ebenfalls von Frauen als signifikant wichtiger eingestuft wird als von Ménnern.

Die nichsten beiden Merkmale ,,Aufstiegschancen® und ,,hohes Einkommen*
zdhlen zu extrinsischen Motiven der Karriereorientierung. Sie zeigen keine ge-
schlechtsspezifischen Unterschiede auf. Das bedeutet, dass Ménnern und Frauen
ein Aufstieg und ein hohes Einkommen gleichermafien wichtig sind. Nach dem in-
dividualpsychologischen Erkldrungsansatz wird manchmal angenommen, dass
Frauen geringere Karriereambitionen haben, keine Fiithrungsposition anstreben oder
ein hohes Einkommen eine geringere Wichtigkeit hat als Mannern (Blome et al.
2013, S. 58). Die vorliegenden Ergebnisse bestétigen diese Annahmen jedoch nicht.
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Abbildung 10.2: Wichtigkeit beruflicher Merkmale (Mittelwerte)

eine interessante Tatigkeit (**)

eine Tétigkeit, bei der man
selbsténdig arbeiten kann (**)

Arbeitsplatzsicherheit (**)

gute Aufstiegsmoglichkeiten (n.s.)

ein hohes Einkommen (n.s.)

| |

1,0 2,0 3,0 4,0 5,0
® Frauen Mainner

N=1.337-1.346; 1 = gar nicht wichtig - 5 = sehr wichtig (umkodiert)

MEQ2: Fiir wie wichtig halten Sie personlich jedes Merkmal auf der folgenden
Liste fiir die berufliche Arbeit und den Beruf?

10.4.2.2 Titigkeiten vor dem Wissenschaftsmanagement

Die meisten Wissenschaftsmanager:innen kommen aus der Wissenschaft und waren
dort in Lehre und Forschung tétig. Dies ist bei Mannern etwas haufiger der Fall als
bei Frauen. Auflerdem haben sowohl 50% der Frauen als auch 50% der Ménner
zuvor in der Verwaltung gearbeitet. Das bedeutet, dass einige mehrere berufliche
Stationen durchlaufen haben. Auflerdem fragten wir, ob sie ihre Arbeit fiir einige
Zeit unterbrochen haben. Dies bejahten 30% der Frauen, aber nur 16% der Ménner.
Es bleibt hier offen, um welche Art einer Unterbrechung es sich handelt; sie konnte
beispielsweise eine Weiterbildung, eine Auszeit, um mehr Freizeit zu haben (z.B.
Reisen), eine familienbedingte Unterbrechung, Krankheit oder Arbeitslosigkeit als
Grund haben.

10.4.2.3 Entscheidungsgriinde fiir das Wissenschaftsmanagement

Die Entscheidungssituation fiir das Wissenschaftsmanagement kann die berufliche
Situation und den Beschiftigungsverlauf mitentscheiden. Hier geht es darum, ob
sich Frauen und Ménner aus unterschiedlichen Griinden fiir das Wissenschaftsma-
nagement entscheiden und ob es dabei eine Rolle spielt, ob Kinder im Haushalt
leben.

In Hoéhle i. d. Bd. (Kapitel 4 zu Critical Incidents) habe ich die Griinde fiir die
Entscheidung, ins Wissenschaftsmanagement zu wechseln, mit 21 Items bereits
ausfiihrlich ohne einen Geschlechterbezug dargestellt (Abbildung 4.5). Diese Er-
gebnisse haben — in einer geclusterten Form (Abbildung 4.6) — gezeigt, dass die
Qualifikation der mit Abstand haufigste Grund ist, gefolgt von Griinden der Work-
Life-Balance als dem am zweithdufigsten genannten Grund. Am dritthdufigsten
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nannten die Befragten Griinde, die mit dem Verlassen der Wissenschaft zu tun ha-
ben. Am vierthdufigsten nannten sie Griinde, nach denen das Wissenschaftsma-
nagement ein Zwischenschritt ist und am seltensten Griinde, die eine Karriereori-
entierung beschreiben.

Hier werden nun diejenigen Griinde dargestellt, bei denen sich die Wissen-
schaftsmanager:innen nach Geschlecht und/oder danach, ob sie Kinder im Haushalt
haben, signifikant unterscheiden. Die Griinde, bei denen das der Fall ist, sind iiber
die genannten Themen breit gestreut®, d.h., das Thema Geschlecht und Kinderbe-
treuung betrifft nicht nur eine isolierte Motivationslage, sondern nimmt auf breite
Lebensbereiche Einfluss.

Bei den Griinden fiir die Aufnahme der aktuellen Beschéftigung gibt es Un-
terschiede zwischen Frauen und Minnern sowie zwischen Wissenschaftsmana-
ger:innen mit und ohne Kind/ern im Haushalt. Den drei in der Abbildung als oberste
abgebildeten Angaben — familienfreundliche Arbeitsbedingungen, zeitliche Flexi-
bilitit und der Standort — stimmen sowohl Frauen signifikant hdufiger zu als Mén-
ner (Frauen 21%, Manner 16%), als auch Menschen mit Kindern signifikant haufi-
ger als Menschen ohne Kinder. Es ist zwar nicht verwunderlich, dass Wissen-
schaftsmanager:innen mit Kindern ihre berufliche Téatigkeit auf die familidren Not-
wendigkeiten ausrichten, doch hier wird deutlich, wie wichtig familienfreundliche
Arbeitsbedingungen insbesondere fiir Eltern sind.

Dass die Beschéftigung ihr Traumjob ist, geben Frauen mit Kind signifikant
haufiger an als Frauen ohne Kind. Bei den darauffolgenden drei Antwortmdglich-
keiten geht es um den Wechsel aus der Wissenschaft ins Wissenschaftsmanage-
ment. Den beiden Antworten, nach denen eine Laufbahn in Lehre und Forschung
zu unsicher und schwer realisierbar ist, stimmen Ménner signifikant hdufiger zu als
Frauen (zu unsicher: Frauen 17%, Ménner 24%; schwer realisierbar Frauen 20%,
Minner 29%). Nach Elternschaft unterscheiden sich die Antworten nur innerhalb
der Frauen signifikant. Frauen mit Kindern geben alle drei Antwortoptionen, die
einen Wechsel aus der Wissenschaft ins Wissenschaftsmanagement beschreiben,
signifikant hdufiger an als Frauen ohne Kinder. Die Antworten der Ménner unter-
scheiden sich in diesem Punkt nicht signifikant voreinander.®

Bei den beiden Antworten, die auf Karriereorientierung hinweisen — Einkom-
men und Aufstiegsorientierung — ist zu beobachten, dass die beiden Griinde von
Frauen mit Kindern seltener angegeben werden als von Frauen ohne Kinder — genau
anders herum als bei den anderen Griinden.

5 Nur Griinde aus dem Bereich ,,Zwischenschritt” unterscheiden sich nicht nach Geschlecht/Eltern-
schaft.

® Dazu, dass eine wissenschaftliche Karriere fiir Frauen mit Kindern schwer realisierbar ist, gibt es
Hinweise aus qualitativen Interviews (Metz-Gockel et al. 2016, S. 187). Konkrete Zahlen, wie
viel Frauen in der Wissenschaft Kinder haben, liegen bundesweit differenziert nach Statusgrup-
pen z.B. in Krempkow 2014, S. 134f. vor.
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Abbildung 10.3: Grund fiir die Aufnahme der Beschiftigung nach Geschlecht und
Elternschaft (Prozent)

familienfreundliche 39
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ABO06: Warum haben Sie Thre aktuelle Beschiftigung aufgenommen?

DOO01: Was ist Ihr Geschlecht?

DOO07: Leben Sie mit minderjéhrigen Kindern im Haushalt? Damit sind sowohl ei-
gene als auch die Kinder ihres Partners/Ihrer Partnerin gemeint.

N (weiblich)=976; N (méannlich)=359

10.4.3 Berufliche Situation

In diesem Abschnitt geht es um die aktuelle berufliche Situation zum Befragungs-
zeitpunkt. Hier stehen die institutionelle Anbindung, die Vertragsbedingungen, die
tarifliche Eingruppierung und das Erreichen einer Leitungsposition im Fokus.

10.4.3.1 Institutionelle Anbindung

Die Studie zeigt, dass mehr als die Halfte der Wissenschaftsmanager:innen an Uni-
versititen arbeitet, Frauen etwas hiufiger als Ménner (60% Frauen, 52% Ménner).
Die {ibrigen Befragten arbeiten an Fachhochschulen oder Forschungsinstituten und
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eine kleine Gruppe im o6ffentlichen Dienst (auBerhalb von Hochschulen und For-
schungsinstituten). Die leicht unterschiedliche Anbindung ist auf die Fachervertei-
lung zuriickzufiihren: An Hochschulen fiir angewandte Wissenschaften (HAW) und
an auBeruniversitidren Forschungsinstituten sind MINT-Facher und die eher ange-
wandten Disziplinen stirker vertreten, was sich offenbar auch auf das Wissen-
schaftsmanagement auswirkt.

Tabelle 10.4: Institution

Institution Frauen Minner
Universitét 60% 52%
Hochschule fiir angewandte
Wissenschaften 14% 18%
AuBeruniversitires Forschungs-
institut 14% 18%
Offentlicher Dienst 8% 10%

N=1.355

10.4.3.2 Vertragsdauer und -umfang

Bei der Vertragsart wirkt sich die Geschlechtszugehorigkeit aus, nach der Frauen
héufiger als Manner von Befristung und Teilzeit betroffen sind: Frauen sind zu 30%
befristet beschéftigt, Madnner hingegen nur zu 25%; dieser Unterschied ist signifi-
kant (p<0,05). Der Geschlechterunterschied zeigt sich beim Stellenumfang noch
deutlicher: Frauen sind zu 28% in Teilzeit beschéftigt, Ménner dagegen nur zu 17%;
dieser Unterschied ist ebenfalls signifikant (p<0,001).

Im Vergleich dazu sind die Karrieren in der Wissenschaft an den Universititen
insgesamt sehr viel hdufiger befristet. Dort sind im Jahr 2018 Frauen mit 84% eben-
falls etwas hdufiger befristet beschiftigt als Ménner (81%) (Gassmann 2020, S.
691.). An den Fach- und Verwaltungshochschulen sind Frauen mit 63% und Ménner
mit 65% dhnlich hiufig befristet beschéftigt (ebd., S. 70).

Aus Studien iiber Wissenschaftler:innen ist bekannt, dass Wissenschaftlerin-
nen ebenfalls deutlich héufiger in Teilzeit arbeiten als Wissenschaftler (Metz-G6-
ckel et al. 2016, S. 69; Goastellec/Pekari 2013, S. 60). Dies bewegt sich insgesamt
mit iiber 50% auf einem deutlich hoheren Niveau, der Geschlechterunterschied ist
jedoch dhnlich gro8. Hier spielen die Féacherunterschiede eine grofie Rolle.
Flother/Oberkrome (2017, S. 151) zeigen, dass bei promovierten Méannern und
Frauen die Retraditionalisierung hin zu geschlechtsspezifischen Rollenmodellen
insbesondere mit Eintritt von Elternschaft einsetzt. Auch stellen sie fest, dass be-
sonders promovierte Frauen mit Kind seltener Leitungspositionen haben und hiu-
figer Teilzeit und befristet beschiftigt sind als promovierte Frauen ohne Kind (ebd.,
S. 157). Dabei haben promovierte Frauen im Hochschulbereich seltener Kinder als
Minner und seltener als Frauen im Offentlichen Dienst (ebd., S. 158).

Auch laut dem BuWiN 2021 (Konsortium BuWiN 2021, S. 120) liegt der An-
teil der teilzeitbeschéftigten Frauen beim wissenschaftlichen Personal mit 44%
deutlich iiber dem der teilzeitbeschiftigten Manner mit 31%.
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Abbildung 10.4: Umfang und Dauer des Arbeitsvertrags nach Geschlecht (Prozent)

Weiblich Minnlich
2 Unbefristet & 1
14 Vollzeit 6
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47 OBefristet & Vollzeit
11 63
14 ® Befristet & Teilzeit

AB22: Sind Sie derzeit unbefristet oder befristet beschaftigt?
N (w) =677; N (m) =249; N (d) =6 (nicht dargestellt)

Die Vertragsbedingungen konnen in einem Zusammenhang mit der Familiengriin-
dung stehen: Es kann angenommen werden, dass die Stabilitdt eines Arbeitsvertra-
ges eine Voraussetzung darstellt, (weitere) Kinder zu bekommen. Aus anderen Stu-
dien ist bekannt, dass sich beim Stellenumfang hiufig das Modell des méannlichen
Haupternéhrers (Vollzeit beschéftigt) und der weiblichen Zuverdienerin in Teilzeit
abzeichnet (Rusconi 2011; Flother/Oberkrome 2017). Auch ist aus der Literatur be-
kannt, dass Elternschaft bei Frauen héufig als ,,Karriereknick* wirkt, also als hin-
derlich fur eine Karriere, wihrend sie bei Méannern eher als ,,Karrierekick* wirkt,
also als ein Karriereschub (Bertelsmann-Stiftung 2006).

Daher werden in der folgenden Analyse die Arbeitsvertrige von Ménnern und
Frauen getrennt nach Elternschaft analysiert, bzw. danach, ob ein minderjéhriges
Kind (bzw. minderjdhrige Kinder) im Haushalt lebt (bzw. leben). Aus der folgenden
Tabelle geht hervor, dass Elternschaft v.a. mit dem Vertragsumfang im Zusammen-
hang steht, und diese Wirkung bei Frauen deutlich stirker ausgeprégt ist als bei
Minnern. Ein Zusammenhang mit der Vertragsdauer kann nicht festgestellt werden.
Selbstverstiandlich kann aus den Ergebnissen keine Kausalitdt oder Wirkungsrich-
tung abgelesen werden.

Die Ergebnisse zeigen, dass Frauen ohne Kinder iiberwiegend in Vollzeit
(77%) arbeiten, wiahrend Frauen mit Kindern hédufiger in Teilzeit arbeiten (52%);
der Unterschied ist hochsignifikant (p<001). Auch Ménner ohne Kinder arbeiten
héufiger in Vollzeit (86%) als Méanner mit Kindern (78%); hier ist der Unterschied
allerdings nicht signifikant. Zugleich arbeiten Ménner mit Kindern immer noch
dhnlich haufig in Vollzeit als Frauen ohne Kinder.

Hier geht die Tendenz, dass Wissenschaftsmanager:innen mit Kindern hiufi-
ger in Teilzeit arbeiten als Wissenschaftsmanager:innen ohne Kinder, zwischen
Mannern und Frauen zwar in die gleiche Richtung, doch bei Frauen ist sie deutlich
starker ausgeprégt. Hinsichtlich des Stellenumfangs ist die Annahme, dass Mutter-
schaft als Karriereknick wirkt, zutreffend. Doch der Befund, dass Viter nicht hdu-
figer in Vollzeit arbeiten als Ménner ohne Kinder, widerspricht der Annahme, dass
Vaterschaft als Karrierekick wirkt. Es ist zwar bei keiner dieser Gruppen bekannt,
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inwieweit der Vertragsumfang dem eigenen Wunsch entspricht. Doch mdglicher-
weise gehoren die minnlichen Wissenschaftsmanager zu einer Generation, die im
Begriffist, sich von den alten Geschlechterrollen zu 16sen, indem sie ebenfalls mehr
Zeit mit ihrer Familie verbringen mochten (vgl. hierzu auch Krempkow/Sembritzki
2020).

AuBlerdem zeigen die Ergebnisse, dass Frauen ohne Kinder dhnlich hdufig un-
befristet beschéftigt sind (70%) wie Frauen mit Kindern (66%) (Differenz nicht sig-
nifikant). Ebenfalls sind Ménner mit Kindern dhnlich hdufig auf unbefristeten Stel-
len wie Ménner ohne Kinder (75% und 73%). Hier sind die Unterschiede ebenfalls
nicht signifikant, d.h., hinsichtlich Dauerbeschéftigung gibt es keine Unterschiede
innerhalb der Geschlechtergruppen zwischen Eltern und Kinderlosen. Die Vertrags-
stabilitit scheint daher hier — anders als bei wissenschaftlichen Mitarbeiter:innen’ —
in keinem Zusammenhang zur Elternschaft zu stehen. Daraus 1ésst sich die Vermu-
tung ableiten, dass eine Téatigkeit im Wissenschaftsmanagement besser mit Eltern-
schaft vereinbar ist als eine Tatigkeit als wissenschaftliche Mitarbeiter:in.

Tabelle 10.5: Umfang und Dauer des Arbeitsvertrags nach Geschlecht und Kindern

Frauen Miénner
ohne Kind mit Kind/ern | ohne Kind mit Kind/ern
Unbefristet & Vollzeit 59% 33% 67% 60%
Unbefristet & Teilzeit 11% 33% 6% 15%
Befristet & Vollzeit 18% 13% 19% 18%
Befristet & Teilzeit 11% 19% 7% 6%
Sonstiges 2% 2% 1% 1%
N 352 318 109 136

DOO01: Was ist Ihr Geschlecht?

AB22: Sind Sie derzeit unbefristet oder befristet beschaftigt?
AB27: Wie viele Stunden arbeiten Sie durchschnittlich pro Woche?
DOO07: Leben Sie mit minderjéhrigen Kindern in einem Haushalt?

Bei Paaren mit Kindern bildet sich hiufig ein arbeitsteiliges Arrangement heraus,
bei der eine Seite eher fiir die Sorgearbeit zustindig ist — traditionell die Mutter —,
und eine Seite eher fiir die finanzielle Sicherheit sorgt — traditionell der Vater. Es
ist aber denkbar, dass dieses Arrangement bei Hochgebildeten oder auch im Zuge
der allgemeinen Erosion der Geschlechterrollen mehr und mehr im Auflésen be-
griffen ist. Daher fragten wir, wie sich die Paararrangements der Wissenschaftsma-
nager:innen mit und ohne Kinder gestalten und nach dem Beschéftigungsverhéltnis

7 Bei wissenschaftlichen Mitarbeiter:innen haben zudem Beschiftigte in Teilzeit nicht hdufiger
Kinder als Vollzeitbeschéftigte, sondern umgekehrt. Angesichts des mit Elternschaft verbunde-
nen Anspruchs auf Teilzeit erschien dies zunéchst ungewohnlich, wurde aber durch Ergebnisse
einer Sonderauswertung fiir Promovierende zur Einschitzung der Vereinbarkeit von Wissen-
schaft und Elternschaft gestiitzt. Danach fallt der Anteil (sehr) zufriedener Promovierender mit
der Vereinbarkeit von Wissenschaft und Elternschaft am hochsten aus, wenn beide Vollzeit ar-
beiten (54%, dort leider nicht nach Geschlecht differenziert). Im Vergleich dazu sind es nur 35%,
wenn sie Teilzeit arbeiten (vgl. Uberblick dazu in Krempkow 2014, S. 136ft.).
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der Partnerin bzw. des Partners, dann stellten wir Paare mit Kindern den Paaren
ohne Kinder gegeniiber (siche folgende Tabelle).

Unabhéngig davon, ob ein Kind im Haushalt lebt, haben die meisten Frauen
einen Partner, der Vollzeit erwerbstitig ist (71% bzw. 69%).% Frauen ohne Kind
haben sehr selten (8%) einen Partner, der in Teilzeit beschiftigt ist. Es fillt jedoch
auf, dass Frauen mit Kind mit 18% deutlich hiufiger einen in Teilzeit beschéftigten
Partner haben — méglicherweise, um mehr Zeit mit der Familie zu verbringen. Uber
die Hélfte der Méanner ohne Kinder hat eine Frau, die Vollzeit arbeitet (56%), aber
nur ca. ein Viertel (22%) hat eine Frau, die Teilzeit arbeitet. Dieses Verhéltnis dreht
sich bei den Miannern mit Kindern im Haushalt um. Diese haben seltener Frauen,
die Vollzeit arbeiten (36%) und haufiger Frauen, die Teilzeit arbeiten (54%). Das
heift, sowohl Frauen als auch Ménner haben haufiger in Teilzeit beschéftigte Part-
ner:innen, wenn sie Kinder haben — bei Méannern ist dieser Unterschied jedoch we-
sentlich deutlicher als bei Frauen.

Wenn man von der These ausgeht, dass eine Dauerbeschiftigung die notige
Sicherheit bietet um ein (weiteres) Kind zu bekommen, bestitigt sie sich nur leicht
bei Frauen: Frauen mit Kindern haben nur leicht hdufiger einen Partner, der unbe-
fristet beschéftigt ist, als Frauen ohne Kinder (66% bzw. 71%), wohingegen dieser
Unterschied in der Dauerbeschiftigung der Partnerin zwischen Ménnern mit und
ohne Kinder nicht vorhanden ist (64% bzw. 63%).

Tabelle 10.6: Umfang und Dauer des Arbeitsvertrags des Partners/der Partnerin
nach Geschlecht und Kindern

Ohne Kind Mit Kind

Partner:innen von Partner:innen von
Frauen Maénnern Frauen Mainnern
Unbefristet, Vollzeit 61% 48% 60% 29%
Unbefristet, Teilzeit 5% 16% 11% 34%
Befristet, Vollzeit 10% 8% 9% 7%
Befristet, Teilzeit 3% 6% 7% 17%
Trifft nicht zu 3% 7% 3% 3%
Sonstiges 18% 15% 11% 10%
N 388 144 387 180

DOO01: Was ist Ihr Geschlecht?

DO12: Wie gestaltet sich das Beschéftigungsverhéltnis Ihres Partners/Ihrer Partne-
rin?

DOO07: Leben Sie mit minderjdhrigen Kindern in einem Haushalt?

8 Hier gehen wir der Einfachheit halber von verschiedengeschlechtlichen Paaren aus — es kann sich
natiirlich genauso gut um gleichgeschlechtliche oder Paare mit nicht-bindren Personen handeln.
Weitere Lebensformen als Paare waren zu komplex im Fragebogen zu erheben und nicht die
zentrale Fragestellung der Studie.
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10.4.3.3 Tarifliche Eingruppierung

Um die Eingruppierung der Wissenschaftsmanager:innen in das Tarifsystem ein-
schétzen zu konnen, fragten wir nach der Entgeltgruppe und der Erfahrungsstufe.
Fast die Hilfte der Befragten befindet sich in der Entgeltgruppe E13, Weitere 31%
in E14 und dariiber. Nur 12% liegen bei E12 oder darunter. Ein Zehntel 14sst sich
nicht dem Tarifsystem zuordnen (vgl. die nachfolgende Tabelle).

Wie verschiedene Studien zum Wissenschaftsmanagement schon festgestellt
haben (Banscherus et al. 2017, S. 92; Merkator/Schneijderberg 2011, S. 95; Kloke
et al. 2011, S. 75), befinden sich Méanner — obschon sie insgesamt eine deutliche
Minderheit im Wissenschaftsmanagement darstellen — hdufiger in den Gehaltsgrup-
pen TVL 14 und hoher als Frauen.

Auch in der aktuellen Studie besteht ein statistisch hochsignifikanter Zusam-
menhang zwischen Geschlecht und der Zuordnung zur Entgeltgruppe, der ein im-
mer noch bestehendes Ungleichgewicht zwischen den Geschlechtern aufzeigt.

Abbildung 10.5: Entgeltgruppen (TLV, TVD oder Aquivalent) nach Geschlecht
(in Prozent)
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AB29: Welcher Entgeltgruppe (TVOD, TVL), Vergiitungsgruppe (BAT) oder Be-
amtenbesoldungsgruppe sind Sie zugeordnet bzw. was erhalten Sie als Entgelt?
N=1.159; n(Frauen)=873; n(Ménner)=286 (ohne die beiden letzten Gehaltskatego-
rien; ohne die Geschlechterkategorie divers)

Es stellt sich die Frage, wie sich die niedrigere Eingruppierung von Frauen erkldren
lasst. Es ist einerseits bekannt, dass Leitungspositionen, volle Positionen und Posi-
tionen fiir Promovierte besser dotiert sind als die gegenteiligen Pendants
(Trennt/Euler 2019). In den Gehaltsstufen TVL 14, TVL 15 und U15 (bzw. Aqui-
valente) haben jeweils 55%, 85% und 100% der Befragten eine Leitungsposition,
wihrend es bei den niedrigeren Gehaltsgruppen deutlich weniger sind. Aus fritheren
Studien zum Wissenschaftsmanagement (Banscherus et al. 2017; Blittel-
Mink/Franzke/Wolde 2011; Kloke et al. 2011; Merkator/Schneijderberg 2011; Ker-
ridge/Scott 2018) ist ebenfalls bekannt, dass Ménner relativ hdufiger auf Fithrungs-
positionen sind als Frauen, was mit zu den Gehaltsunterschieden beitragen kann.
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Auch haben in unserer Studie deutlich weniger Frauen eine Leitungsposition
inne als Manner. Unter allen Befragten haben 33% der Frauen und 48% der Méanner
eine Leitungspositionen (insgesamt 37%); dieser Unterschied ist statistisch hoch-
signifikant. Hiufig sind Leitungspositionen an Vollzeitstellen gekniipft. Daher
schlieBt der nichste Analyseschritt zun4chst nur Vollzeitbeschiftigte ein. Unter al-
len Vollzeitbeschiftigten reduziert sich der Geschlechterabstand bei Leitungsposi-
tionen etwas: 45% der in Vollzeit beschéftigten Frauen und 55% der in Vollzeit
beschéftigten Méanner haben Leitungspositionen (insgesamt 48% der in Vollzeit Be-
schiftigten).

Auch die Qualifikation kann mit der Ubernahme einer Leitungsfunktion und
besseren Gehaltsklassen einhergehen. Unter Vollzeitbeschéftigten mit Promotion
reduziert sich dieser Abstand noch weiter und ist nicht mehr statistisch signifikant:
Promovierte und Vollzeit beschéftigte Frauen haben zu 49% eine Leitungsposition,
promovierte und Vollzeit beschiftigte Méanner zu 54% (promovierte und Vollzeit
Beschiftigte insgesamt 50%). Erwartungsgemél wirken sich diese Charakteristika
ebenfalls auf die Gehaltsunterschiede zwischen Frauen und Méannern aus. Sie ver-
ringern sich ebenfalls, wenn nur diejenigen mit Promotion und Vollzeitbeschéfti-
gung einbezogen werden. In dieser Gruppe sind Frauen zwar mit 50% immer noch
etwas seltener in TVL14 und hoher eingruppiert als Manner mit 55%, doch dieser
Unterschied ist nicht statistisch signifikant (insgesamt 51%).'°

10.4.3.4 Leitungsposition

Der Aufstieg der unternehmerischen Universitéit und die Professionalisierung des
Managements sind eng mit der Schaffung von unbefristeten (Management-)Fiih-
rungspositionen an deutschen Hochschulen verbunden. Fiihrung findet nicht mehr
nur in den zentralen Spitzenpositionen der Institution statt, sondern auch in den
neuen Positionen im mittleren Management auf den Ebenen der Fakultiten und Fa-
kultdten/Einheiten. Das Streben nach Professionalisierung der Institution hat zur
Schaffung von mittleren Fiihrungspositionen mit Dienstleistungscharakter gefiihrt
(Blattel-Mink/Briken/Rau 2011: 47). Wir haben die KaWuM-Umfrageteilneh-
mer:innen gefragt, in welcher hierarchischen Funktion sie arbeiten und ob sie eine
Vorgesetzten-/Leitungsposition innehaben. Dem stimmten 37% zu. Diejenigen mit
Leitungsposition geben bei einer anderen Frage am hiufigsten die folgenden Posi-

tionen an:
e Leitung (allgemein) (24%),

e  Geschiftsfithrung/Leitung der Fakultét (21%),
e  Service fiir Wissenschaft und Transfer (16%) und
e  zentrale Verwaltung (7%).

® Wegen geringer Fallzahlen und Riicksicht auf Anonymitit wird hier die Kategorie ,,divers* nicht
berichtet.
19 Anzumerken ist, dass diese Untergruppe mit N=281 deutlich weniger Fille aufweist, was eben-
falls dazu beitragen diirfte, dass die Unterschiede nicht signifikant sind.
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86% der Fiihrungskrifte sind fest angestellt — signifikant mehr als diejenigen ohne
Leitungsposition. Zum Vergleich dazu liegen die Frauenanteile an C2/W3 Profes-
suren bei 27% und bei C4/W3 Professuren bei 22% (GWK 2021, S. 17).

Die zahlenméfBige weibliche Dominanz im Bereich Wissenschaftsmanagement
weckt Hoffnungen, dass der hohe Frauenanteil auch in héheren Karrierestufen fort-
bestehen wiirde oder zumindest die Differenz geringer ist als in anderen Bereichen.
Doch trotz der Feminisierung des Berufes sind Frauen in Fithrungspositionen deut-
lich unterreprésentiert, was auf den Effekt der gldsernen Decke hinweist. Zwar ist
festzustellen, dass die Differenz nicht so grof3 ist wie in anderen Bereichen (z.B. in
der Wissenschaft), es bleibt aber eine Differenz: Wahrend Frauen fast drei Viertel
(3/4 oder 73%) der Stichprobe ausmachen, besetzen sie nur zwei Drittel (2/3 oder
65%) der Fiithrungspositionen, wihrend ein Drittel (1/3 oder 35%) von Ménnern
besetzt sind. Wihrend etwa jeder zweite Mann eine Fiithrungsposition erreichen
wird (48%), ist dies nur bei jeder dritten Frau der Fall (33%) (diese Differenz ist
signifikant p>.000).

Abbildung 10.6: Leitungsposition nach Geschlecht
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Manner mit Leitungsfunktion

Mainner ohne Leitungsfunktion

N=1.380
ABG65: In welcher hierarchischen Position sind Sie in Threr Organisationseinheit ta-
tig?

Welche Aspekte konnten beeinflussen, wer eine Fiihrungsposition erreicht? Im Ver-
such, Erkldrungen fiir den grolen Geschlechterunterschied zu finden, werden zu-
néchst verschiedene einzelne Variablen in Beziehung zu Leitung und Geschlecht
gesetzt.

Auf der folgenden Abbildung ist das Erreichen einer Leitungsposition nach
Geschlecht, Elternschaft und Alter abgebildet. Das Alter ist in drei Gruppen zusam-
mengefasst (bis 40 Jahre, 41-50 Jahre; ab 51 Jahre). Der Anteil an Fiihrungspositi-
onen steigt mit zunehmendem Alter in allen vier Gruppen an. Beide Gruppen an
Frauen haben seltener Fiihrungspositionen inne als Ménner. Allerdings scheinen
insbesondere ab dem mittleren Alter Frauen mit Kindern noch deutlich geringere
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Chancen auf eine Fiihrungsposition zu haben als Frauen ohne Kinder. Hier wird ein
signifikanter Zusammenhang zwischen Mutterschaft und Fithrungsposition deutlich
(p<.05). Ménner unterscheiden sich dagegen nur geringfiigig danach, ob sie Kinder
haben oder nicht, es besteht kein signifikanter Zusammenhang zwischen Vater-
schaft und Fiihrungsposition.

Abbildung 10.7: Leitungsposition und Elternschaft
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AB65: In welcher hierarchischen Position sind Sie in Threr Organisationseinheit t4-
tig?

Dagegen wird in der Regressionsanalyse zur Erklarung von Fithrung Elternschaft
nicht signifikant und auch ein Interaktionseffekt von Geschlecht und Elternschaft
ergibt keinen signifikanten Effekt. Daher wurde zusétzlich die Variable Arbeitsver-
trag in das Modell aufgenommen. Diese Variable erklért den signifikanten Zusam-
menhang zwischen Geschlecht und Leitung noch besser.

Zusétzlich wurde ein Zusammenhang mit Voll-/Teilzeitbeschiftigung gepriift. Es
lasst sich ein enger Zusammenhang zwischen Fithrung und Voll-/Teilzeitbeschafti-
gung feststellen: Von denjenigen in Fiihrungspositionen arbeiten 86% in Vollzeit
und nur 14% in Teilzeit. Fiihrungspositionen sind in der Regel Vollzeitstellen und
es gibt nur wenige Fithrungspositionen in Teilzeit. Aus dem insgesamt geringen
Anteil an Teilzeitvertragen in Fithrungspositionen 14sst sich schlielen, dass es we-
nig Teilzeitstellen gibt und ein moglicherweise vorhandener Wunsch nach einer
Teilzeitbeschéftigung sowohl fiir Ménner als auch fiir Frauen ein Hindernis fiir eine
Fiihrungsposition darstellen kann.
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Frauen sind héufiger in Teilzeit-Fiihrungspositionen als Ménner (17% der
Frauen in Fithrungspositionen arbeiten in Teilzeit; 9% der Ménner in Fiihrungspo-
sitionen arbeiten in Teilzeit). 77% aller Teilzeit-Fiihrungspositionen sind von
Frauen besetzt. Die meisten teilzeitbeschiftigten Fiihrungskrifte leben mit Kindern
zusammen (81% der Frauen, 75% der Manner).

Aus der Befragung ist nicht bekannt, ob sie die Stelle als Vollzeitstelle erreicht
und spiter die Arbeitszeit reduziert haben oder ob die Stelle von Anfang an als
Teilzeitstelle konzipiert war. Dennoch scheint es, dass Wissenschaftsmanager:in-
nen, die bereit sind, in Vollzeit zu arbeiten, eine hohere Chance haben, eine Fiih-
rungsposition zu erreichen. Da Miitter hdufiger eine Teilzeitstelle annehmen als Va-
ter, haben sie geringere Chancen, eine Fithrungsposition zu erreichen.

In der folgenden Abbildung ist der Anteil an Fiihrungsposition nach Ge-
schlecht, Voll-/Teilzeit und den drei Altersgruppen dargestellt. Wegen der geringen
Zahl von n=11 konnten Ménner in Teilzeit-Fithrungspositionen sowie Frauen in
Teilzeit-Fiihrungspositionen der obersten Altersgruppe in der Abbildung nicht dar-
gestellt werden.

Abbildung 10.8: Leitungsposition und Beschéftigungsumfang
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ABG65: In welcher hierarchischen Position sind Sie in Threr Organisationseinheit ti-
tig?

Das Erreichen einer Fithrungsposition geht auch haufig mit einem hoheren Gehalt
einher. Hier kann auch die bei Méannern héufiger erreichte Fiithrungsposition zur
Erklarung des hoheren Gehalts von Méannern herangezogen werden.



10. FRAUEN IM WISSENSCHAFTSMANAGEMENT 253

10.4.3.5 Einflussfaktoren fiir eine Leitungsposition

Die Berechnung der Faktoren fiir das Erreichen einer Leitungsposition findet in ei-
nem Modell statt, das sich an Berufserfolgs-Modelle (z.B. Beaufays 2017; Flother
2017; Krempkow/Pastohr 2006; Krempkow et al. 2010; Krempkow/Roller i. d. Bd;
Teichler 2002; Trennt/Euler 2019) anlehnt und diese in ausgewédhlten Aspekten
weiterentwickelt. Insbesondere integriert dieses Modell den Arbeitsumfang'!, Un-
terbrechung der Tatigkeit, Kind/er im Haushalt und den Grund fiir die Tatigkeits-
aufnahme.'?

Ebenfalls Eingang in das Modell finden demografische Informationen und An-
gaben zur Qualifikation, berufliche Wertvorstellungen, Grund fiir die Tatigkeitsauf-
nahme, die Arbeitshistorie sowie Angaben zum derzeitigen Arbeitsvertrag. In der
Tabelle ist neben den jeweiligen Variablen die Anzahl der Variablenausprigungen
dargestellt.!® Fiir die meisten der im Modell aufgenommenen Variablen wurden die
jeweiligen geschlechtsspezifischen Verteilungen bereits im Text deskriptiv darge-
stellt. Modell I und II sind zwei Stufen eines Modells mit allen Beschéftigten. Im
Modell IITa und IIIb findet die Berechnung von Modell II getrennt nach Frauen und
Minnern statt.

In Modell I hat das Geschlecht einen signifikanten Einfluss auf das Erreichen
einer Leitungsposition. Ebenfalls in einem signifikanten Zusammenhang mit Lei-
tung stehen das Alter, berufliche Werte, der Grund der Beschiftigungsaufnahme
sowie eine frithere Beschaftigung in Lehre und Forschung. Bei beruflichen Werten
stehen die Unterstiitzung der Organisationsentwicklung und das Streben nach einem
hohen Einkommen in einem positiven Zusammenhang mit dem Erreichen einer Lei-
tungsposition. Arbeitsplatzsicherheit und der Wert, anderen zu helfen, stehen dagegen
in einem signifikant negativen Zusammenhang. Bei den Griinden der Tétigkeitsauf-
nahme stehen Aufstiegschancen wahrzunehmen und die Tétigkeit als Traumjob in einem
signifikant positiven Zusammenhang — hier ist es wahrscheinlich, dass die Entscheidung
fiir das Wissenschaftsmanagement durch eine Chance, eine Leitungsposition zu bekom-
men, begiinstigt wurde. Wer dagegen angegeben hat, sich fiir die Tatigkeit wegen der
zeitlichen Flexibilitdt, einem Mangel an beruflichen Alternativen oder dem Ende des
Arbeitsvertrags in der Wissenschaft zu entscheiden, hat geringere Chancen, eine Lei-
tungsposition zu erreichen.

' Bei der Variable zur Arbeitszeit wurde einmal nach der durchschnittlichen wochentlichen Ver-
tragsarbeitszeit gefragt und einmal nach der tatséchlichen durchschnittlichen Wochenarbeitszeit.
Bei der Nennung der Vertragsarbeitszeit gab es mit 29,3% einen hohen Anteil fehlender Werte,
die jedoch unter Abzug der errechneten durchschnittlichen Uberstunden mit der tatsichlichen
durchschnittlichen Wochenarbeitszeit imputiert werden konnten.

Dahingegen werden z.B. Kompetenzen nicht aufgenommen. Da im Fragebogen nach geforder-
ten Fahigkeiten in der aktuellen Tatigkeit gefragt wurde, ist die Kausalrichtung zur Zielvariable
nicht ganz klar.

Die meisten Variablen sind dichotom kodiert (einige Variablen wurden von einer kategorialen
Variable dahingehend umkodiert). Leitung und alle anderen Variablen sind so kodiert, (1=nicht
gewihlt; 2=ausgewihlt) sodass bei Zustimmung durchgéngig ein positiver Zusammenhang ent-
steht.
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In Modell II finden zusétzlich die beiden Variablen Unterbrechung der Téatigkeit
und Voll-/Teilzeit stufenweise Eingang. Schon die Aufnahme der Variable Unterbre-
chung der Tatigkeit tragt zur Erkldrung des Geschlechterunterschieds bei, doch durch
Hinzufiigen des Arbeitszeitumfangs wird Geschlecht vollstindig erklart. Damit ist ein
Ergebnis, dass in diesem Modell eine Unterbrechung der Tatigkeit sowie insbesondere
der Arbeitsumfang den Geschlechterunterschied im Erreichen einer Leitungsposition er-
kldren.'

Weiter interessieren die Unterschiede zwischen Modell Illa (Frauen) und IIIb
(Ménner). Bei Modell I1Ib (Ménner) féllt zundchst auf, dass der Bildungsabschluss des
Vaters in einem signifikanten Zusammenhang zur Leitungsposition steht, bei Frauen da-
gegen der elterliche Bildungsabschluss nicht signifikant wird. Unter den beruflichen
Werten, die im Zusammenhang mit der Zielvariable stehen, gibt es zwischen den Ge-
schlechtern mehr Unterschiede als Gemeinsamkeiten. Interessant ist allerdings, dass bei
beiden Geschlechtern weder die Wichtigkeit von Aufstieg noch von Einkommen in ei-
nem signifikanten Zusammenhang zum Erreichen einer Leitungsposition stehen.

Bei den Griinden fiir die Tatigkeitsaufnahme fdllt insbesondere auf, dass bei
Frauen der (Aus-)Weg ins Wissenschaftsmanagement aufgrund des Endes des Arbeits-
vertrags in der Wissenschaft die Chance auf eine Leitungsposition verringert, bei Mén-
nern das jedoch nicht der Fall ist.

!4 Geschlechterunterschiede in der Wissenschaft konnten in multivariaten Analysen ganz oder teil-
weise mit den unterschiedlichen Ficherverteilungen und -kulturen erklart werden. Zumindest
haben das Studien aus Norwegen fiir Publikationshaufigkeit (Nygaard et al. 2022; Abramo et al.
2021), international gemeinsames Publizieren (Aksnes et al. 2019) und internationales Rekrutie-
rung von Wissenschaftler:innen (Wendt et al. 2022) gezeigt.
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Tabelle 10.7: Regressionsanalysen Leitungsposition

I Alle 11 Alle I1Ia Frauen IIIb Ménner

B* Sig. B Sig. B Sig. B Sig.
Soziodemografische Informationen
Weibl. Geschlecht (2%) -0,448 ** -0,288
Alter (5) 0,446 *** 0,447 *** 0,445 *** 0,418 ***
Bildungsabschluss Vater (6) 0,032 0,035 -0,039 0,245 *
Bildungsabschluss Mutter (6) 0,005 0,007 0,063 -0,149
Kinder (2) -0,135 0,076 0,045 -0,010
Partnerschaft (2) 0,036 0,134 0,120 0,242
Rechts-Wirtschafts-Sozialwiss. (2) 0,276 0,300 0,268 0,348
Geisteswiss. (2) -0,107 -0,128 -0,121 -0,304
Promotion (2) 0,216 0,099 0,130 0,027
Weiterbild.Studium (2) -0,057 -0,081 -0,205 0,215
Werte und Grund Titigkeitsaufnahme
chhtlg: Entwicklung der Organisation 0,252 ** 0,200 * 0.152 0,338 *
unterstiitzen (5)
Wichtig: Einkommen (5) 0,282 ** 0,247 * 0,164 0,428
Wichtig: Aufstiegsmoglichkeiten (5) -0,023 -0,014 0,063 -0,269
Wichtig: Arbeitsplatzsicherheit (5) -0,209 ** -0,214 ** -0,227 * -0,163
Wichtig: anderen helfen (5) -0,209 ** -0,183 * -0,209 * -0,140
Aufnahme: Aufstiegschancen (2) 0,955 *** 0,833 *** 0,811 *** 1,042 **
Aufnahme: Traumjob (2) 0,629 *** 0,583 ** 0,809 *** -0,006
Aufnahme: familienfreundliche
Arbeitsbedingungen (2) -0,038 0,044 0,054 0,172
Aufnahme: zeitliche Flexibilitét (2) -0,528 ** -0,269 -0,135 -0,583
Aufnahme: Mangel an Alternativen (2) -0,776 ** -0,737 ** -0,694 * -1,051 *
Aufnahme: Ende Vertrag in Wissenschaft (2) -0,715 ** -0,699 ** -0,993 ** -0,139
Arbeitshistorie, Vertrag
Frithere Titigkeit: Forschung/Lehre (2) 0,058 ** 0,135 0,049 0,424
Frithere Tatigkeit: Tatigkeit unterbrochen (2) -0,530 ** -0,529 * -0,454
Voll-/Teilzeit (8) 0,452 *** 0,468 *** 0,437 *
Konstante -1,37 -4,528 *** -4,611 *** -5,962 **
Cox & Snell R-Quadrat 0,197 0,232 0,231 0,232
Nagelkerkes R-Quadrat 0,268 0,316 0,319 0,309

Schreibweise: * p < 0.05; ** p <0.01; *** p <0.001

Einbezogen: N=1.148; 83,2%
Minnlich: N=303; 82,8%
Weiblich: N=845; 85,4%
SRegressionskoeffizientB

SIn der Regressionsanalyse wurde eine Disziplinengruppe nicht aufgenommen.

#Skalierungen:
[ ]
L]

Dichotom: 1=nein/nicht gewahlt; 2=ja/ausgewahlt
Alter: 1=bis 35; 2=36-40; 3=41-45; 4=46-50; 5=ab 51
Bildungsabschluss Vater/Mutter: 0'=nichts davon; 1=mittleren Schulabschluss;

2=(Fach)Abitur; 3=Fachhochschulabschluss; 4=Universitdtsabschluss; 5=Promo-

tion

Wichtigkeit: 1=gar nicht wichtig; 5=sehr wichtig
Voll-/Teilzeit: 1=bis 10 Stunden; 2=11-15 Stunden; 3=16-20 Stunden; 4=21-25

Stunden; 5=26-30 Stunden; 6=31-35 Stunden; 7=36-40 Stunden; 8=iiber 40 Stun-

den
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Eine Leitungsposition zu haben, hat auch einen signifikanten Effekt auf die Ge-
haltsgruppe. Wird das Modell mit den gleichen unabhéngigen Variablen auf Gehalt
als abhéngiger Variable regressiert, bleibt das Geschlecht signifikant. Die Signifi-
kanzstruktur ist dabei dhnlich — mit Ausnahme von Promotion, die in einem positi-
ven Zusammenhang mit hohem Gehalt steht. Wird die Leitungsposition als unab-
héngige Variable zusétzlich aufgenommen, verliert Geschlecht die Signifikanz. Das
heiflt, die unterschiedlichen Geschlechter-Anteile beim Erreichen der Leitungspo-
sition tragen wesentlich zu den Gehaltsunterschieden bei. D.h., Frauen sind v.a.
deshalb in niedrigere Gehaltsgruppen eingruppiert, weil sie seltener eine Leitungs-
position haben.'®

10.5 Zusammenfassung und Diskussion

Insgesamt bestétigen die Ergebnisse die Erkenntnisse aus den fritheren Studien zur
Geschlechterungleichheit im Wissenschaftsmanagement: das Wissenschaftsma-
nagement ist ein attraktives Betdtigungsfeld — besonders fiir Frauen, die die breite
Mehrheit darstellen — sowie fiir Méanner. Es bietet Work-Life-Balance und einen
relativ hohen Anteil an Positionen mit Arbeitsplatzsicherheit.

Griinde fiir den Ubergang ins Wissenschaftsmanagement sind zwar in erster
Linie die Eignung und das Interesse fiir diesen Bereich. Doch entscheiden sich ins-
besondere Wissenschaftsmanager:innen fiir diesen Bereich, die Eltern sind, und
zwar aus dem Wunsch nach Familienfreundlichkeit und Arbeitsplatzsicherheit her-
aus. Trotz des guten Rufes einer besseren Familienfreundlichkeit als z.B. in der
Wissenschaft, sind Frauen hdufiger ledig und kinderlos als Ménner. Daher ist anzu-
nehmen, dass es auch im Wissenschaftsmanagement fiir Frauen ein groferer Spagat
zwischen Beruf und Familie ist als fiir Manner. Obwohl Frauen héufiger in Teil-
zeitbeschéftigung arbeiten, griinden sie etwas seltener eine Familie.

Insgesamt ldsst sich zusammenfassen, dass die geschlechtsspezifische Segre-
gation und die ,,gendered Organisation (Acker 1990) nicht so ausgeprigt ist wie in
anderen Bereichen (insbesondere der Wissenschaft), doch in ihren Grundstrukturen
auch im Wissenschaftsmanagement immer noch fortbestehen. Trotz der zahlenma-
Bigen Dominanz von Frauen in diesem Bereich finden sich immer noch Aspekte der
horizontalen und vertikalen Segregation. Insbesondere sind Frauen in Bezug auf
Vollzeitbeschiftigung, Jobstabilitdt, Gehalt und Fithrungspositionen Ménnern ge-
geniiber im Nachteil. Wahrend als ein Erkldrungsansatz fiir diese Unterschiede ar-
gumentiert werden konnte, dass Frauen moglicherweise keine Karriere machen
wollen, wurde hier erstmals nach den beruflichen Zielen und Wertvorstellungen ge-
fragt und diese ins Modell einbezogen. Damit ist ein neues Ergebnis dieser Studie,
dass es keine geschlechtsspezifischen Unterschiede hinsichtlich der Gehalts- und
Aufstiegsziele zwischen den Geschlechtern gibt. Vor diesem Hintergrund, dass

15 Kritisch kann dabei eingewendet werden, dass der hohe Zusammenhang zwischen Gehalt und
Leitungsposition in gewisser Weise tautologisch ist.
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beide Geschlechter gleichermalen fiir eine Karriere motiviert sind, kann angenom-
men werden, dass die privaten oder institutionellen Arrangements fiir Frauen un-
giinstiger sind als fiir Ménner und diese am Erreichen ihrer Ziele hindern.

Der Frauenanteil in Fiihrungspositionen ist zwar hoher als in der Wissenschalft,
hinkt jedoch nach wie vor dem hohen Frauenanteil im Wissenschaftsmanagement
hinterher. Daher wurde gefragt, welche Faktoren die Geschlechterdifferenz erkléren
konnen. Die multivariate Analyse der Determinanten fiir das Erreichen einer Lei-
tungsposition zeigt, dass nicht Elternschaft das Haupthindernis darstellt, eine Fiih-
rungsposition zu ibernehmen. Dagegen lésst sich der Geschlechterunterschied voll-
standig durch den Vertragsumfang (d.h. Voll-/Teilzeitbeschiftigung) erkldren. Die
Analyse zum Erreichen einer Fithrungsposition bestitigt das von Acker (1990) ge-
zeichnete Bild des erfolgreichen Arbeiters, der ménnlich und in Vollzeit beschéftigt
ist.

Dabei kann hinterfragt werden, inwieweit es eine faktische Notwendigkeit
darstellt, Fiihrungspositionen in Vollzeit auszufiillen. Insbesondere in der Verwal-
tung (Fischer et al. 2021) oder in modernen Wirtschaftsunternehmen gibt es Bei-
spiele fiir Modelle fiir Fiihrung in Teilzeit oder mit geteilter Fithrung (Ellwart et al.
2016), die als Corporate Social Responsibility (Karlshaus 2020) anfangliche
Schritte zu einer neuen Unternehmenskultur ahnen lassen (Surawicz 2016; Hipp et
al. 2022; Karlshaus 2020; Katterbach/Stover 2019). Diese Modelle kdnnten auch
Hochschulen iibernehmen. Wenn man davon ausgeht, dass viele Leitungspositionen
auch in Teilzeit durchgefiihrt werden konnen, ist es denkbar, dass es sich bei dem
Konnex aus Vollzeit und Fithrung eigentlich um eine soziale SchlieBung handelt,
die sich an einem méannlichen Machterhalt bzw. einer mangelnden Bereitschaft, die
minnlich gepriigte Organisationskultur aufzubrechen, orientiert.'s

Aus diesen Ergebnissen lassen sich Empfehlungen fiir die Hochschulstrategie
zu mehr Geschlechtergerechtigkeit im Wissenschaftsmanagement ableiten. Auch
wenn das Wissenschaftsmanagement schon als ein familienfreundliches Umfeld
gilt, kdnnte dies noch weiter ausgebaut werden, um mehr Chancengerechtigkeit zu
erreichen. Dazu wire es wiinschenswert, wenn mehr Fithrungspositionen als Teil-
zeitstellen eingerichtet wiirden. Dies kann sowohl fiir Frauen als auch fiir Ménner
attraktiv sein und v.a. Familienorientierten den Zugang zu Fiihrungspositionen 6ff-
nen.!” Dies konnen beispielsweise auch geteilte Positionen sein (Ellwart et al.
2016). Zu einer Modernisierung der Organisationskultur mit einem familienfreund-
lichen Umfeld gehort auch, dass auf allen Stellen mehr Ménner ermutigt werden
sollten, in Teilzeit zu arbeiten.

' Ein weiterer Ansatz, um mehr Chancengleichheit zu erreichen, ist ohne Zweifel ein flichende-
ckender Ausbau einer gut funktionierenden ganztigigen Kinderbetreuung, die mit einer Voll-
zeittatigkeit vereinbar ist. Beide Ansdtze widersprechen sich nicht, sondern wiirden den jeweili-
gen individuellen Wiinschen und Fahigkeiten entgegenkommen.

17" Auch Minner kénnen davon profitieren, mehr Zeit mit Kindern/Familie zu verbringen. Dazu ist
allerdings eine Verdanderung des Geschlechterrollenverstindnisses notwendig.
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11. Das Paneldesign
Ester Hohle & René Krempkow

11.1 Das Paneldesign in KaWuM

Von Anfang an war geplant, im Teilprojekt KaWuM-Survey eine zweite Erhe-
bungswelle durchzufiihren. Das Ziel hierbei war zum einen festzustellen, ob und
was sich innerhalb der letzten zwei Jahre fiir die Wissenschaftsmanager:innen ver-
dndert hat. Zum anderen sollten Fragen, die in Welle 1 offengeblieben bzw. durch
die Pandemie oder die qualitativen Interviews erst aufgekommen sind, thematisiert
werden. Durch die Verdnderungen zwischen Welle 1 (W1) und Welle 2 (W2) lassen
sich moglicherweise einerseits Riickschliisse auf bestehende Dynamiken innerhalb
des Felds insgesamt zichen. Andererseits ist es von besonderem Interesse, die Ver-
anderungen auf individueller Ebene zu beschreiben, um die Stabilitét bzw. mogli-
che Wechsel innerhalb des Wissenschaftsmanagements zu erfassen, was durch die
(pseudonymisierte) Identifikation der Panelteilnehmer:innen (nachfolgend: Pa-
nelTN) ermoglicht wird. Die Verdnderungen auf der individuellen Ebene lassen
sich nur durch die Identifikation und Zuordnung von PanelTN nachvollziehen, wo-
fiir die methodisch saubere Generierung von Panelcodes notwendig ist, die eine sol-
che eindeutige Zuordnung ermdglichen. Dariiber hinaus ermoglicht das Panelde-
sign, PanelTN wihrend der laufenden Befragung zu identifizieren, so dass ihnen
ein verkiirzter Fragebogen angeboten werden konnte und sie Fragen, zu denen sie
in W1 bereits Antworten gegeben hatten und die sich inzwischen nicht gedndert
haben, durch Filterfilhrung nicht erneut beantworten mussten. Zusétzlich wiirde
dieses Vorgehen ermdglichen, Erfahrungen mit der Erstellung und dem Umgang
mit der methodisch sauberen Generierung von Panelcodes zu sammeln. Das Ziel,
eine eindeutige Zuordnung zu ermdglichen, stellte eine spannende Herausforderung
dar.

Fiir die zweite Befragung hat das KaWuM-SURVEY-Team zusammen mit den an-

deren beiden Teilprojekt-Teams (KaWuM-ZENTRAL, KaWuM-TRANSFER)'

und der methodischen Beratung durch das ISTAT den Fragebogen stark iiberarbei-
tet.

e Ein Teil der Fragen des ersten Fragebogens wurde nicht erneut gestellt: Die-
jenigen Angaben, bei denen aller Voraussicht nach keine relevanten Verdnde-
rungen erwartet werden konnten oder bei denen die Informationen aus W1
nicht noch einmal erhoben werden sollten, wurden nicht erneut erfragt, z.B. zu
finanziellen Nachteilen oder zu Critical Incident. Bei den offenen Fragen in

! Fiir weitere Infos zu den am KaWuM-Verbund beteiligten Teilprojekten s. www.kawum-
online.de.
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W1 wurde gepriift, ob daraus neue Items gebildet werden sollten. Auflerdem
wurden aus forschungsdkonomischen Griinden deutlich weniger offene Fragen
gestellt bzw. offene Antwortoptionen angeboten.

e Einige Fragen des Fragebogens blieben gleich: diejenigen Fragen, bei denen
sich zwischen W1 und W2 etwas verdndert haben konnte, wurden (weitge-
hend) unverindert erneut erhoben, v.a. zur Beschéftigungssituation, zu Einstel-
lungen und zu Weiterbildungsaktivitéten.

e Neue Fragen kamen hinzu: Einerseits wurden Fragen zu Karrierewegen oder
zur Beschéftigungssituation gestellt, bei denen sich in W1 gezeigt hatte, dass
die erste Befragung die Forschungsfragen nicht hinreichend beantworten konn-
ten. Ein Teil dieser neuen Fragen basiert auf Anregungen aus den qualitativen
Interviews aus KaWuM-ZENTRAL. Andererseits wurden ergdnzende Fragen
zur inzwischen eingetretenen Corona-Situation aufgenommen. Einige der Fra-
gen zur Corona-Situation fulen auf der Studie eines Speyrer Teilprojekts zum
Wissenschaftsmanagement in Corona-Zeiten (Rathke et al. 2020).

11.1.1 Identifikation der PanelTN: Probleme und
Losungsversuche

Um die Verdnderungen zwischen W1 und W2 auf der Individualebene nachzuvoll-
ziehen zu konnen, war es notwendig festzustellen, wer bereits in W1 geantwortet
hatte. Dazu wurde bei der Konstruktion des Fragebogens zunichst in Erwédgung
gezogen, direkt zu fragen, ob ein:e Befragte:r an Welle 1 teilgenommen habe. Diese
Moglichkeit wurde verworfen, da nicht sichergestellt werden konnte, dass sich Teil-
nehmende nach zwei Jahren richtig erinnern wiirden und keine Verwechslung mit
anderen Befragungen entstehen sollte. Dariiber hinaus hétte dieser Weg auch keine
eindeutige Zuordnung zu einem Fall aus W1 hergestellt. Daher wurde versucht, Be-
fragte anhand ihrer Angaben im Fragebogen als PanelTN zu identifizieren. Als ein
Incentive wurde Teilnehmenden des Panels ein verkiirzter Fragebogen angeboten:
PanelTN sollten zu denjenigen Fragen, die schon aus W1 bekannt waren und bei
denen sich ihre Situation nicht verdndert hatte, nicht noch einmal befragt werden.
Dazu mehr in Abschnitt 11.3 dieses Kapitels.

Der selbstgenerierte Panelcode

Es war geplant, dass die PanelTN iiber einen selbstgenerierten vierstelligen Panel-
code identifiziert werden, der sowohl in W1 als auch in W2 am Ende bzw. am An-
fang des Fragebogens durch die Befragten selbst erstellt wurde. Dieser Code be-
wahrt die Anonymitét der Befragten, sodass erwartet werden kann, dass ihre Ant-
wortbereitschaft darunter nicht leiden wiirde (Weischer 2015, S. 303). Uber diesen
selbstgenerierten Code sollten die Personen, die in W1 und in W2 teilnehmen, ein-
deutig identifizierbar sein. Da die einschlidgige Methodenliteratur, die wir bei der
Erstellung des ersten Fragebogens konsultierten (z.B. Dillman et al. 2014;
Baur/Blasius 2014; Wolf/Best 2010), keine Hinweise dariiber gab, wie ein Panel-
code erfolgreich konstruiert werden kann und aufgrund des Projektablaufs keine
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Zeit fiir tiefergehende Recherchen nach hilfreicher Spezial-Literatur bestand,
stiitzte sich unsere Konstruktion auf die verfiigbaren Methodeninhalte und die vor-
handenen Erfahrungen, u.a. aus den seit langem am INCHER Kassel bzw. ISTAT
durchgefiihrten bundesweiten Absolventenstudien.?

Der Code setzt sich aus 4 Buchstaben zusammen und wurde wie folgt generiert:

e Erster Buchstabe des Vornamens Ihrer Mutter*

e Erster Buchstabe des Vornamens IThres Vaters*

e Die ersten beiden Buchstaben Ihres Geburtsortes*

Beispiel: M argarethe, G erhard, Wi esbaden - MGWI.

Falls jemand keinen Code angegeben hat, wurde die folgende Frage gestellt:

,»Mochten Sie an der Panelbefragung teilnehmen? Das bedeutet, dass Thre An-
gaben mit denen der ersten Welle verglichen werden kdnnen, falls Sie daran teilge-
nommen haben.” Antwortmoglichkeit Ja / nein.

Wurde ,,Ja* gewihlt, wurde erneut die Codeeingabe eingeblendet, wurde
,nein® gewahlt, wurde zur ndchsten Frage weitergeleitet. Auf diese Weise haben
alle Befragten, die den Fragebogen beendet haben, einen Panelcode angegeben.

Bei der Erstellung des Codes aus der Buchstabenkombination wurde davon
ausgegangen, dass jeder der 26 Buchstaben des Alphabets grob eine &dhnliche
Chance hat, vorzukommen. Beim zweiten Buchstaben der Stadt ist diese Chance
stark verringert. Daher wurde die mogliche Anzahl von Kombinationen auf min-
destens 26°=17.576 geschitzt, was als ausreichend angesehen wurde, um die Pan-
telTN eindeutig zu identifizieren.

Das erste unvorhergesehene Problem zeigte sich bei der Analyse des Codes
der W1 Daten. Es stellte sich heraus, dass die Identifikation durch den selbstgene-
rierten 4-stelligen Code nicht ganz eindeutig war: ca. 9% der 1.380 W1-Befragten
hatten gleiche Codes generiert (,,Geschwister”), sodass in diesen Fillen eine ein-
deutige Identifikation mit W2 Befragten nicht mdoglich sein wiirde. Innerhalb der
zweiten Welle kamen sogar in 11% der Fille Codes mehrfach vor. Dies ldsst sich
nachtréglich u.a. dadurch erkldren, dass die Anfangsbuchstaben der Vornamen so-
wie der Stddte nicht die gleiche Wahrscheinlichkeit haben, aufzutreten.

Eine Analyse aller in W1 und in W2 abgegebener Codes (einschlieBlich der-
jenigen, die den Fragebogen nicht beendet haben, sind es 2.999 Codes) ergibt ers-
tens, dass die Auftretenswahrscheinlichkeit sehr unterschiedlich ist und zweitens,
dass sie zwischen den Vornamen der Miitter und der der Viter deutlich variiert. In
der folgenden Tabelle sind die Anfangsbuchstaben der Eltern nach ihrer Haufigkeit
aufgelistet. Bei den Vitern wurde der Anfangsbuchstabe M am héufigsten genannt

2 In die Beratungen zur Konstruktion des Fragebogens und des Codes war das gesamte 6-kdpfige
KaWuM-Team sowie das ISTAT einbezogen. Letzteres ist eine Ausgriindung aus dem Internati-
onal Center for Higher Education Research (INCHER) Kassel und fiihrt dessen bundesweites
Kooperationsprojekt Absolventenstudien (KOAB) weiter, das seit 1997 besteht.
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(wie Martin, Matthias, Manfred etc.) und bei den Miittern das H (wie Heike, Han-
nelore, Hildegard etc.). Insgesamt beginnen 13% der Viter mit M und 15% der
Miitter mit H, d.h., jeder siebte bzw. achte Elternteil beginnt mit demselben Buch-
staben, was eine deutlich geringere Variabilitit bedeutet, als wir vorher angenom-
men hatten. Dagegen kommt bei Miittern und Vétern niemals das Q vor, und das X
nie bei Vitern und nur einmal bei Miittern. Umlaute wurden ebenfalls nicht ange-
geben. Dabei ist anzumerken, dass die Vergabe von bestimmten Vornamen vo-
riibergehenden Moden unterliegt.>

Tabelle 11.1: Haufigkeit der Anfangsbuchstaben von Vitern und Miittern

Vater Mutter
400 und mehr M H
300-399 - -
200-299 ABEGHI GJKRW
100-199 CKRSU ABDEFMP
30-99 DJLPW CLNOSTUV
0 bis 29 FNOQTVXYZ 1QXYZ

N: 2.999 abgegebene Codes

Auch bei den beiden Anfangsbuchstaben der Stadte gab es besonders hiufige Nen-
nungen. Dazu gehdrten HA, BE, BA, BR, MU und WI. Dabei liegt es nahe, dass es
sich dabei nicht unbedingt um die gleichen Stddte handelt, d.h. dass HA sowohl
bspw. Fiir Hameln als auch fiir Hannover oder Hamburg stehen kann. Fazit ist, dass
die Auftretenswahrscheinlichkeit der Anfangsbuchstaben sowohl bei den elterli-
chen Vornamen als auch bei den Geburtsstddten nicht gleichverteilt ist. Die Kom-
bination dieser Angaben flihrt zu einer Dopplungswahrscheinlichkeit von 9-11%,
sodass sich dieser Code fiir die Identifikation von PanelTN als schlecht geeignet
erwiesen hat.

11.1.2 Erster Losungsversuch: Nachtrigliche Zuordnung anhand
von Kontrollvariablen

Da die Konzeption des Codes nachtriglich nicht mehr verdndert werden konnte,
wurde nach einer Losung gesucht, wie die PanelTN dennoch identifiziert werden
konnten. Dazu konnte auf Fragen aus dem Fragebogen zuriickgegriffen werden.
Diese Fragen mussten so ausgewéhlt werden, dass sie in beiden Wellen auf dieselbe
Weise abgefragt wurden und anzunehmen ist, dass sich die Angaben wéhrend der

3 Hierzu gibt es sogar eine entsprechende Namensforschung, wie wir inzwischen wissen (vgl. z.B.
Niibling 2009).



11. DAS PANELDESIGN 267

dazwischenliegenden zwei Jahre nicht verdndert haben diirften. Das trifft insbeson-

dere auf die soziodemografischen Angaben sowie auf die Angaben zur eigenen

Qualifikation zu.* Zusitzlich mussten die Fragen das Kriterium erfiillen, dass durch

die Kombination aus dem Code und den zusitzlichen Kontrollfragen® eindeutige

Unterscheidbarkeit der Befragten hergestellt werden kann. Dies wurde anhand der

W1 Daten gepriift und es ist durch die Kombination aller ausgewéhlten Fragen ge-

lungen, in der W1 Eindeutigkeit zu erreichen. Anhand dieser Kriterien wurden fol-

gende Kontrollfragen ausgewihlt:

e  Geschlecht (DOO01)

e  Bildungsabschluss des Vaters (DO09)

e Bildungsabschluss der Mutter (DO10)

e Bezeichnung der eigenen Position vor 2 Jahren (AB92) (bei dieser Frage wurde
die offene Antwort eingeblendet, die in W1 gegeben wurde und gefragt, ob
dies vor 2 Jahren die Position war; Antwortmoglichkeiten ja/nein/weif3 nicht).

Der Online-Fragebogen der W2 Befragung wurde so programmiert, dass bei lau-
fender Befragung Zugriff auf die Daten der ersten Welle stattfand und diese mit den
neu in W2 eingegebenen Informationen zeitgleich abgeglichen wurden. Die Befrag-
ten wurden dann automatisiert als PanelTN identifiziert, wenn alle Kontrollinfor-
mationen, d.h. der Code und die Kontrollfragen (Geschlecht, Bildung Vater & Mut-
ter, Position vor 2 Jahren), ausgefiillt wurden und sich diese Informationen voll-
kommen entsprachen. Wurde eine zur Identifikation notwendigen Frage tibersprun-
gen, wurden die Befragten automatisch erneut gebeten, diese Frage auszufiillen.

Wenn die Frage wieder iibersprungen wurde oder sich die Antworten in W2 nicht

entsprachen, wurde angenommen, dass es sich um eine andere Person als in W1

handelt und sie wurde nicht als Panel TN kategorisiert. Nach dieser automatisierten

Priifung folgte eine Riickmeldung, ob die Person als Panel TN kategorisiert wurde

oder nicht:

e Wir kdnnen Sie anhand Threr Angaben einem Fall aus der ersten Befragung
zuordnen. Fiir die Bereiche, in denen Sie gegeniiber der ersten Befragung keine
berufliche Verdnderung hatten, erhalten Sie nun einen gekiirzten Fragebogen.*
Bzw.

e Wir kénnen Sie anhand Threr Angaben keinem Fall aus der ersten Befragung
zuordnen. Daher begriilen wir Sie nun als neue:n Teilnehmer:in. Sie erhalten
den vollstindigen Fragebogen.

4 Wenn innerhalb der zwei Jahre zusitzliche Qualifikationsabschliisse erworben wurden, lieB sich
das leicht anhand des Abschlussjahres zuordnen — vorausgesetzt, die Befragten haben diese Felder
gewissenhaft ausgefiillt.

5 Das Alter wurde in 5-Jahres Kategorien abgefragt. Da sich diese Kategorie innerhalb von zwei
Jahren dndern kann (aber nicht muss), eignete es sich in diesem Fall nicht als automatisierte Kon-
trollvariable. Weitere Fragen, die grundsétzlich eine Zuordnung als Panel TN hitten erleichtern
konnen, wie z.B. die Hochschule/Forschungseinrichtung oder deren Sitz-Bundesland, wurden in
beiden Wellen ebenfalls nicht gestellt, da sie sich ebenfalls innerhalb von 2 Jahren d&ndern konnen.
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Riicklauf der PanelTN

Insgesamt fallt mit 21% der giiltigen W2 Befragten der Anteil, der durch das Befra-
gungssystem als Panel TN identifiziert wurde, deutlich kleiner aus, als wir es erhofft
hatten.

Ein Teil ist der normalen Panelmortalitiit geschuldet (Weischer 2015, S. 303):

e  Erstens werden Mitglieder der Berufsgruppe nicht mehr erreicht: z.B. E-Mail-
Adressen wechseln aufgrund von Positionswechsel oder technischer Umstel-
lung und werden nicht weitergeleitet (s.u.).

e  Zweitens verlassen einige die Berufsgruppe. Dies kann dazu fiihren, dass Mit-
glieder die Netzwerke verlassen. Beispielsweise wurde bei den Befragten des
ZWM, dem Distributor mit der groBten Mitgliederzahl, eine Nachrecherche
der unerreichten Personen durchgefiihrt. Durch die Internetrecherche konnte
jedoch nur ca. die Hilfte der unzustellbaren Adressen durch eine neue E-Mail-
Adresse ersetzt werden. Auch diese waren nicht (mehr) in allen Fallen erreich-
bar. Unter den nachrecherchierten Adressen hat ein relativ hoher Anteil nicht
(mehr) im Wissenschaftsmanagement gearbeitet.

Ein Teil wurde filschlicherweise nicht als PanelTN erkannt:

Wihrend der zweiten Befragung erreichten uns vereinzelt Riickmeldungen von Be-
fragten, die versicherten, dass sie bei der ersten Welle teilgenommen haben, aber
nun nicht als PanelTN erkannt wurden. Eine Erklarung per E-Mail, dass das wahr-
scheinlich daran liege, dass Fragen iibersprungen wurden oder in W2 anders beant-
wortet wurden als in W1, stiel auf erneute Riickmeldungen, dass sie bei einem er-
neuten (gewissenhafteren) Versuch als PanelTN erkannt wurden. Daher gehen wir
davon aus, dass auch in weiteren Fillen ein Verlust an PanelTN einer fehlenden
Identifikation als PanelTN aufgrund von unvollstdndigen oder abweichenden An-
gaben geschuldet ist. Eine tiefergehende Analyse der Antworten bestitigte die Ver-
mutung: Es stellte eine deutlich groere Schwierigkeit dar, die Kontrollfragen in
beiden Wellen gleich zu beantworten, als wir angenommen hatten.

Dariiber, wie es dazu kommen konnte, konnen folgende Vermutungen ange-
stellt werden. In W1 wurden die soziodemografischen Angaben am Ende des Fra-
gebogens abgefragt, der offenbar nicht mehr von allen gewissenhaft ausgefiillt
wurde.® Auch in W2 haben einzelne Befragte trotz Aufforderung die Kontrollfragen
teilweise iibersprungen oder nicht zuverldssig ausgefiillt, sodass keine Entspre-
chung zu den Informationen der ersten Befragung hergestellt werden konnte. Ins-
gesamt ist anzunehmen, dass Befragte Fehler machen, moglicherweise weil sie ab-
gelenkt sind, oder unter Zeitdruck stehen (hierzu gibt es Hinweise in den Ergebnis-
sen der Befragung bzw. auf eine auch im Zuge der Corona-Pandemie noch einmal
deutlich erhohte berufliche Belastung (vgl. Hohle, Kapitel 5 zu Arbeitsbedingungen

¢ Die Probleme der Zuordnung iiber Kontrollfragen stellten sich erst, nachdem wir die Befragungs-
daten der ersten Welle analysiert hatten. Andernfalls hétten wir moglicherweise die soziodemo-
grafischen Fragen schon in der ersten Welle am Beginn der Befragung gestellt.
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in diesem Band)). Grundsétzlich ist nicht auszuschlieen, dass auch Fehler auf der
Seite der Befragung gemacht wurden, d.h., dass trotz gewissenhaften Bemiihungen
und zuvor durchgefiihrter Pretests und entsprechender Uberarbeitungen die Fragen
unklar gestellt oder dargestellt waren, der Fragebogen zu anspruchsvoll/anstren-
gend war, 0.4.

Daher musste der Abgleich mit der Kombination aus Panelcode und Kontroll-
fragen als ein zweites unvorhergesehenes Problem identifiziert werden. Aus der
Literatur ist fehlerhaftes Ausfiillen des Fragebogens, was zu Schwierigkeiten der
Identifikation der Panelteilnehmenden fiihrt, als ein Problem bekannt (z.B. Poge
2008).

Aufgrund von abweichenden Angaben zwischen W1 und W2, d.h. unvollstén-
digem oder fehlerhaftem Ausfiillen, wurde nur ein Teil der tatsdchlichen Panel TN
als solche identifiziert und ein Teil der Befragten wurde falschlicherweise als neue
TN eingeordnet. Alle Befragten, die als ,,neue TN identifiziert wurden, erhielten
die Langversion des Fragebogens. Dies stellt zwar keinen Informationsverlust dar,
belastet aber die Befragten unnétig. AuBBerdem stellte uns dies vor die Herausforde-
rung, sie nachtréglich als PanelTN zu identifizieren.

11.1.3 Zweiter Losungsversuch: Nachtrigliche Zuordnung
mithilfe zusitzlicher Informationen:

Es stellt sich nun die Frage, wieviele der Befragten

o  korrekt als PanelTN identifiziert wurden,

e nicht als PanelTN identifiziert wurden, aber tatsdchlich welche sind,
e tatséchlich neu hinzugekommene Befragte sind.

Um einschitzen zu kénnen, mit welcher Wahrscheinlichkeit der Code bei verschie-
denen Personen zufillig doppelt auftritt, wurden die Codes in beiden Wellen analy-
siert. In W1 wurden von 1.332 Befragten 1.274 unterschiedliche Codes abgegeben
(Grundlage: nur abgeschlossene Fragebdgen). 3,6% der Befragten haben keinen
Code angegeben. Bei 9% der abgegebenen Codes traten Doppelungen auf (manche
Codes traten sogar bei drei oder vier Befragten auf). In W2 wurden von 1.232 Be-
fragten 1.166 unterschiedliche Codes angegeben. Nur 0,3% gaben gar keinen Code
ab. Hier traten bei 11% der abgegebenen Codes Doppelungen (bzw. Dreifachnen-
nungen) auf. Anhand dieser Informationen lisst sich abschétzen, dass diese Code-
Konfiguration bei dieser Befragtengruppe mit einer Wahrscheinlich von ungeféhr
9%-11% zufdllig mehrfach auftritt. Dieser Richtwert ist niitzlich, um einschétzen
zu konnen, wie viele der gleichen Codes, die in W2 nicht als Panel TN erkannt wur-
den, wahrscheinlich PanelTN sind bzw. wahrscheinlich zufillig gleich sind.
Anhand der in der Online-Befragung automatisierten Erkennung der PanelTN
wurden in W2 253 Fille als PanelTN erkannt/zugeordnet (Grundlage bilden nur
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diejenigen Fille, die die Befragung abgeschlossen haben’). Dabei wurden 252 un-
terschiedliche Codes verwendet. Zusétzlich wurden 257 Codes sowohl in W1 und
in W2 genannt, die jedoch nicht als PanelTN erkannt/zugeordnet wurden — diese
umfassen 284 Fille, enthalten also einige Doppelungen. D.h., insgesamt gab es bei
537 Fillen Code-Entsprechungen zwischen W1 und W2, von denen 253 Fille, d.h.
46% automatisch als Panel TN erkannt worden waren. Aufgrund der vorher durch-
gefiihrten Code-Analyse aus W1 und W2 ist anzunehmen, dass sich darunter unge-
fahr 9%-11% der Codes zufillig entsprechen und dementsprechend 89%-91% Pa-
nelTN sein miissten. Es ist also zu vermuten, dass ca. 43%-46% der Befragten mit
gleichem Panelcode nicht als PanelTN erkannt wurden (vorausgesetzt, der Panel-
code wurde richtig ausgefiillt). Daher wurden die Fille, die in W1 und W2 den glei-
chen Code haben, aber nicht als PanelTN erkannt wurden, zunéchst mit den Kon-
trollvariablen gegeniibergestellt:

e Geschlecht (DOO01),

e  Bildungshintergrund des Vaters (DO09),

e  Bildungshintergrund der Mutter (DO10) sowie

e der Frage, seit wann man auf der aktuellen Stelle beschéftigt ist (AB19_01).

Anhand dieser Angaben wurde versucht zu entscheiden, ob die jeweiligen Félle mit
gleichem Code trotz unterschiedlicher Angaben dieselben Personen sein kénnen.®

Hierbei hat sich die Annahme bestitigt, dass die Angabe des eigenen Ge-
schlechts unkompliziert und unmissverstandlich ist. Dagegen ergab die Gegeniiber-
stellung, dass insbesondere die Angaben der elterlichen Bildung (,,Welchen hochs-
ten Bildungsabschluss haben Ihre Eltern?*) recht unzuverldssig waren. Hierbei
scheint es, dass manche Befragte in einer der beiden Wellen die Frage nicht genau
gelesen haben und stattdessen auf die Frage: ,,Welchen Schulabschluss haben Thre
Eltern? (die nicht gestellt wurde) geantwortet haben’. Das war beispielsweise der
Fall bei ,,(Fach-)Abitur®, was offenbar bei einigen Befragten als gleichbedeutend
mit ,,FH-Abschluss“ beantwortet wurde. Ebenfalls schien es eine Verwechslungs-
gefahr bei ,,Uni-Abschluss“ und ,,Promotion® zu geben.

Ein weiteres Problem ergab sich bei der Frage nach dem elterlichen Abschluss
dadurch, dass wir in W2 gegeniiber W1 die Fragekategorie geéndert haben, ohne
die Konsequenzen zu bedenken. Da wir bei der Auswertung der W1 Daten festge-
stellt haben, dass die Angabe ,,Mittlerer Abschluss® den Befragten unklar ist, haben
wir in W2 zusétzlich die Kategorie ,,Hauptschulabschluss® zur Auswahl gestellt.

7 Zur Zuordnung von Befragungsabbriichen diente die Kombination aus den beiden vom Befra-
gungssystem generierten Variablen FINISHED und LURKER, vgl. auch Hohle/Krempkow 2020
bzw. Kapitel 2 in diesem Band.

8 Die Kontrollfrage nach der Bezeichnung der Position wurde bei W2 nur dann gestellt, wenn alle
vorhergehenden Kontrollfragen in W2 wie in W1 beantwortet worden waren. Da das bei diesen
unerkannten Féllen nur in Einzelfillen vorkam, eignete sie sich nicht gut zur nachtréglichen Zu-
ordnung der PanelTN.

° Eine Frage nach dem eigenen Qualifikationsabschluss wurde in der Mitte der Befragung gestellt.
Moglicherweise hatten die Befragten der W1 diese Frage im Hinterkopf.
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Diese wurde zwar héufig von den Befragten genutzt, doch kam dadurch eine weitere
Fehlerquelle bei der Identifikation hinzu. Die Analyse der Daten gibt Grund zu der
Annahme, dass Befragte, die in W2 ,,Hauptschulabschluss® (7) angeben, in W1
,.Mittlerer Abschluss® (1) oder ,,Nichts davon* (6) angegeben haben (jedoch eigent-
lich das gleiche meinten) und auf diese Weise nicht als PanelTN identifiziert wer-
den konnten. Auf die Einfiihrung der zusétzlichen Kategorie ,,Hauptschulab-
schluss* fithren wir 84 Fille, d.h. 29% der nicht-erkannten PanelTN, zuriick. Um
die Befragten trotz unterschiedlicher Angaben als PanelTN identifizieren zu kon-
nen, haben wir Befragte, deren Antworten wir als entsprechend bzw. ,,dhnlich* ein-
schitzen, nachtriiglich ebenfalls als Panel TN kategorisiert. Hier eine Ubersicht mit
den Angaben, die wir als dhnlich genug einstufen, um die Befragten nachtréiglich
als Panelteilnehmende einzuordnen.

Tabelle 11.2: Ahnlichkeit der Angaben bei dem elterlichen Bildungshintergrund

2
1 2 3 4 5 6 7 Haupt-
Mittlerer (Fach-) FH- Uni- Promotion | Nichts schul-
Abschluss | Abitur Abschluss | Abschluss davon abschluss
Wi
1
Mittlerer XX X X (4] o X X
Abschluss
2
(Fach-) X XX X (4] o 0o 0o
Abitur
3
FH- [0} X XX X o [¢] [}
Abschluss
4
Uni- 0o 0 X XX X 0o 0
Abschluss
5
Promotion o o o X XX o o
6
Nichts 0 0 o 0 o XX XX
davon

xx= gleiche Angabe; x = dhnliche Angabe; 0 = nicht dhnlich

Die Codes mit den hinzugezogenen Kontrollvariablen lieBen zwar Annahmen dar-
iiber treffen, ob es sich um dieselben Personen handelt, dennoch waren die erzielten
Ergebnisse in vielen Fallen nicht eindeutig genug, um Befragte sicher als Panel TN
einzuordnen. Daher wurden die fraglichen Félle (d.h. diejenigen, die in W1 und W2
die gleichen Codes haben und nicht vom System als PanelTN identifiziert wurden)
anhand weiterer zusitzlicher Variablen aus dem Fragebogen verglichen. Hierzu
wurden das Alter, Informationen zur Beschéftigung, der Befristungsstatus und die
Angaben zu den am héiufigsten genannten Institutionen und eigenen Qualifikatio-
nen ausgewahlt:
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Alter (DO06)

Jahr, seit wann Beschéftigung an aktueller Organisation (AB14_01)
Beschiftigt an Universitit (AB59 01)

Beschiftigt an Fachhochschule (AB59 02)

Beschiftigt an auleruniversitirem Forschungsinstitut (AB59_03)
Beschiftigt im Offentlichen Dienst auBerhalb Hochschule (AB59 05)
Befristet beschiftigt (AB22)

Qualifikation: Promotion (QU04_08)

Qualifikation: Diplom (QU04_05)

Qualifikation: Magister (QU04_04)

Qualifikation: Weiterbildender Master (QU04_07)

Jahr des Diploms (QU18_01)

Jahr des Magisters (QU19_01)

Jahr der Promotion (QU22_01)

Diese wurden zusammen mit den ersten Einschitzungen anhand der Kontrollvari-
ablen erneut auf Entsprechung tiberpriift. In den Féllen, in denen die Angaben zur
Institution oder Qualifikation nicht ausreichten, wurden die weiteren Items im Da-
tensatz nachgeschaut und in die Einschitzung einbezogen.

Beim Vergleich fallt auf, dass einige der Kontrollfragen eher ,,zuverldssig*

und andere eher ,,unzuverlédssig® ausgefiillt wurden. Als weitestgehend ,,zuverlés-
sig” schitzen wir die folgenden Angaben ein:

Geschlecht (DOO1)
Lebensalter (DO06)
Hochster Bildungsabschluss (QU04)

Etwas weniger zuverldssig: Jahr des hochsten Bildungsabschlusses (QU16-
Qu41).

Zu den Angaben, die wir als ,,weniger zuverldssig® einschitzen, bzw. bei denen die
Angaben hiufiger abzuweichen scheinen'®, gehéren:

Eigene Qualifikation: wenn mehrere Abschliisse vorlagen (z.B. Bachelor, kon-
sekutiver Master, Promotion, Weiterbildungsstudium), wurde manchmal in der
zweiten Welle von einigen Befragten nur der hochste oder die hochsten Ab-
schliisse angegeben. Z.B. wurde in W1 Diplom und Promotion, in W2 hinge-
gen nur die Promotion angegeben (wobei eine Promotion zwingend einen vor-
hergehenden Abschluss erfordert, der aber nicht immer angegeben wurde).
Auch wurde teilweise in der zweiten Welle ein Weiterbildungsmaster als
hochster Abschluss angegeben ohne ein Diplom, Master oder Magister. In sol-
chen Féllen nehmen wir an, dass die Inkonsistenz durch ein Versehen entstan-
den ist bzw. die Miihe gespart wurde, den Fragebogen detailliert auszufiillen
und es sich dennoch mit hoher Wahrscheinlichkeit um dieselbe Person handeln

1% Tn den Fillen, die wir nachtréglich als Panel TN einstufen.
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diirfte. Falls zwischenzeitlich ein weiterer Abschluss erworben wurde, konnte
das gegebenenfalls anhand der Jahreszahl nachvollzogen werden. Dass in W1
meistens alle Abschliisse angegeben wurden und dagegen in W2 haufig nur der
hochste Abschluss, kann daran gelegen haben, dass in W2 die Frage nach dem
hochsten Bildungsabschluss der Eltern zu Beginn gefragt wurde, wéhrend sie
in W1 am Ende gestellt worden war. Die darauffolgende weitere Frage nach
Abschliissen wurde dann moglicherweise nicht mehr genau gelesen und ange-
nommen, sie wire analog der ersten Frage gestellt worden.

e Jahreszahlen: Aulerdem kam es vor, dass sich Befragte nicht genau an das Jahr
ihres Einstiegs bei der Organisation (AB14) oder die Aufnahme ihrer aktuellen
Stelle (AB19) erinnerten, insbesondere wenn dieses Ereignis langere Zeit zu-
riicklag. Meist betrug die Abweichung jedoch nur ein oder wenige Jahre. Auch
bei den Jahren der Qualifikationsabschliisse sind in Einzelfdllen geringe Ab-
weichungen zu beobachten. Hohere Abweichungen bei dem Jahr des Instituti-
onenzugangs, des Positionswechsels oder des Qualifikationsabschlusses wur-
den jedoch als ein Hinweis darauf gedeutet, dass es sich um unterschiedliche
Befragte handelt.

Da bei der Vielzahl der Fragen die Wahrscheinlichkeit von etwas abweichenden
Angaben relativ hoch war, wurden auch Félle als Panel TN akzeptiert, in denen An-
gaben in geringem Maf3e abwichen. Bei welchen Angaben und bei welchen Kom-
binationen von Abweichungen Fille als PanelTN eingestuft wurden und bei wel-
chen dagegen entschieden wurde, war letztendlich eine Frage der Abwagung. Die
Entscheidung wurde in Abstimmung zwischen dem KaWuM-Survey-Team und
dem ISTAT getroffen.

Mit dieser Methode wurden 172 zusétzliche Panelteilnehmende identifiziert,
was mit den primér identifizierten 253 PanelTN zu einer Gesamtzahl von 425 Pa-
nelteilnehmenden fiihrt, d.h. 35% der W2 Befragten entspricht. Von 542 Fillen,
deren Codes sowohl in W1 als auch in W2 auftraten, wurden damit 78% (425 Falle)
als Panelteilnehmende identifiziert und 22% (118 Fille) wurden als neue Befragte
eingestuft. Dabei wurden nur als Panel-Paare gewertet, wer beide Befragungen
nach unserer Definition abgeschlossen hat.!! Nicht gewertet wurden solche, die eine
der Befragungswellen oder beide abgebrochen haben. Geht man von einer Wahr-
scheinlichkeit des zufdlligen doppelten Auftretens des Codes bei W1 und W2 von
9%-11% aus, bedeutet das, dass wahrscheinlich weitere ca. 10% der Befragten aus
W2 schon bei W1 teilgenommen haben, diese jedoch nicht eindeutig als Panelteil-
nehmende identifiziert werden konnten, da ihre Angaben zu sehr abwichen. Diese
sind als ein ,,Verlust® einzustufen, der auf die Schwierigkeiten der Identifikation
zuriickzufiihren ist.

Bei dem Erreichen der PanelTN stellt sich die Frage, welche Rolle die Distri-
butoren (Netzwerke und Anbieter von Weiterbildungsstudiengéngen) spielen, die

' Auch in die Auswertungen wurden nur Fille einbezogen, die den Fragebogen vollstindig ausge-
fiillt haben, vgl. Hohle/Krempkow 2020 bzw. Kapitel 2.
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die Befragten mithilfe eines Zugangscodes eingeladen hatten. Die Auswertung
zeigt, dass die Panelteilnehmer:innen vorwiegend mit einem Zugangscode, d.h.
iiber die Distributoren, erreicht wurden. In W1 haben 85% der PanelTN einen Zu-
gangscode, in W2 89%. In W1 sind 35% derjenigen mit Zugangscode auch Pa-
nelTN, in W2 38%. Von denjenigen ohne Zugangscode sind nur 19% (W1) bzw.
20% (W2) PanelTN. Hier kann es sich allerdings ebenso um Personen aus den Mai-
linglisten handeln, beispielsweise von FORTRAMA. Das heif3t, dass der grofBite Teil
der PanelTN iiber die Distributoren eingeladen wurde. Umgekehrt hat von denen,
die iiber die Distributoren eingeladen wurden, iiber ein Drittel an beiden Befragun-
gen teilgenommen (und hat beide Befragungen abgeschlossen). Bei den Befragten,
die iiber den offenen Link teilgenommen haben, handelt es sich offenbar eher um
unterschiedliche Teilnehmer:innen.

11.2 Exkurs: Moglichkeiten zur Verbesserung von
Panelcodes

Im Projektverlauf wurde anhand intensiver Suche mit verbesserten Suchkriterien
Literatur gefunden, die sich mit der Erstellung von Zugangscodes fiir die Identifi-
kation von Teilnehmer:innen beschéftigt und tiber Erfahrungen im praktischen Ein-
satz von selbstgenerierten Codes in verschiedenen Panel-Studien berichtet. Die in
der KaWuM-Studie aufgetretenen Schwierigkeiten wurden beispielsweise auch von
Poge (2008), Pollich (2007) und Grube et al. (1989) aufgefiihrt. Auch dort wurden
nachtréglich, d.h. in Kombination zum Code, verschiedene Kriterien zur Zuordnung
der Panel TN herangezogen. Beschrieben Schwierigkeiten waren:

e Keine Angabe des Panelcodes,

e Die Abgabe des Panelcodes war absichtlich oder versehentlich fehlerhaft,

e Eine liickenhafte Angabe des Panelcodes,

e Der Panelcode schafft keine Eindeutigkeit (wg. doppelter Nennungen).

In der Literatur werden daher mittlerweile Hinweise fiir die Generierung eines mog-
lichst vollstiandigen, fehlerfreien und eindeutigen Panelcodes gegeben:

Anzahl der Codeeinheiten:

Audette et al. (2020) stellen fest, dass iiber verschiedene Studien hinweg eine An-
zahl zwischen drei bis neun Codeelementen eingesetzt werden. Direnga et al. (2016)
empfehlen sieben bzw. acht Elemente zu verwenden, um einen Code zu erhalten,
der fiir eine Person einzigartig ist. Andererseits ist zu beriicksichtigen, dass die Be-
fragten sich durch die Lénge des Codes nicht belastet fiihlen, sodass sie die Ant-
worten aus Angst vor De-Anonymisierung verweigern konnten. Sieben oder acht
Elemente sollen jedoch als akzeptabel empfunden werden (Direnga et al. 2016;
Schraz 2020).
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Antwortvarianz der Codeeinheiten:

Die Angabe des eigenen Geschlechts beispielsweise ist zwar einfach zu beantwor-
ten und dndert sich nur sehr selten zwischen zwei Befragungen, doch da sie nur 2-
3 Auspragungen umfasst (3, falls divers einbezogen wird), bietet sie wenig Varia-
bilitdt. Die Wahrscheinlichkeit, dass jemand anderes die gleiche Geschlechtsangabe
macht, ist relativ hoch. Daher ist das Geschlecht eine Kategorie mit der geringsten
Variabilitit.

Der Anfangsbuchstaben von Vornamen hat zwar theoretisch eine Variabilitit
von 26 Buchstaben, doch die obige Analyse der KaWuM-Studie hat gezeigt, dass
die Anfangsbuchstaben nicht die gleiche Auftretenswahrscheinlichkeit aufweisen.
Die am haufigsten vorkommenden Anfangsbuchstaben von Vornamen treten bei
jeder 7. bzw. 8. Person auf. Dies ist bei der Berechnung der Codevariationen zu
bedenken. Dennoch ist der eigene Vorname oder der Vorname einer:eines Angeho-
rigen ein geeigneter Code, weil er sich nicht dndert (von ganz wenigen Ausnahmen
abgesehen), die Anonymitét wahrt und leicht zu beantworten ist. Dagegen hat bei-
spielsweise der Tag des Geburtsdatums eine leicht hhere Antwortvariabilitét, wie
z.B. 14 fiir 14. Mai 1983, bei der im Gegensatz zu den Buchstaben anzunehmen ist,
dass 1-28 eine dhnliche Auftretenswahrscheinlichkeit haben.

Einfachheit der Angaben:

Fiir die Befragten ist es einfacher (und damit weniger fehleranfillig), beispielsweise
den ersten Buchstaben (oder die erste Zahl) zu wéhlen, statt den letzten oder einen
Buchstaben (oder eine Zahl) in der Mitte (Schraz 2020; Poge 2008).

Relevanz der Angaben:

Angaben zur eigenen Person (z.B. Vorname, Geburtstag etc.) erscheinen relevanter
und sind einfacher abzurufen als Angaben zu Verwandten (Pdge 2008; Schraz 2020;
Audette et al. 2020).

Ubersichtliches Layout und Gestaltung:

Zu jeder Einheit des Codes sollte ein Beispiel gegeben werden. Bei einer Paper-
and-Pencil Befragung erzielte Poge (2008) bessere Ergebnisse durch Ankreuzfelder
anstelle von handschriftlichem Ausfiillen.

Poge (2008, 2011) berichtet, dass in den Befragungen von Schiiler:innen durch die
Beachtung der Hinweise die Zuordnung deutlich gesteigert werden konnte. Nach-
dem das Codeschema verbessert wurde, konnten die Doppelnennungen (nicht-ein-
deutige Codes) auf 3,3% reduziert werden. Die KaWuM-Studie hétte von zusétzli-
chen Codeelementen profitiert, beispielsweise dem Tag des Geburtsdatums. AuB3er-
dem wire es wahrscheinlich giinstiger gewesen, Informationen zur eigenen Person
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abzufragen als Informationen iiber die Eltern.!> Ob bei einer Onlinebefragung aus-
zuwéhlende Antwortvorgaben besser geeignet sind als héndisch einzutragende,
geht aus der Literatur nicht hervor.

11.3 Vergleich beider Befragungswellen

Als ein Incentive wurde PanelTN in Aussicht gestellt, einen verkiirzten Fragebogen
zu erhalten. Dafiir war die automatisierte Erkennung der PanelTN notwendig. Pa-
nelTN wurde in W2 relativ am Anfang des Fragebogens die Frage gestellt, ob sich
einzelne Arbeitsbereiche innerhalb der letzten zwei Jahre verdndert hitten.

Wenn die Frage verneint wurde, d.h., sich in dem Bereich nichts verdndert
hatte, wurde der betreffende Frageblock nicht gestellt und davon ausgegangen, dass
die Angaben aus W1 noch aktuell sind. Wenn sie bejaht wurde, wurde der vollstdn-
dige Frageblock erneut gestellt, um die Verdnderungen abzufragen. Bei denen, die
angeben, dass sich nichts verdndert hat, und die im weiteren Verlauf der Befragung
die Frageblocke nicht gestellt bekamen, wurden die Daten aus der Vorbefragung in
den Datensatz eingelesen (anstelle von fehlenden Werten).

Die folgende Abbildung 11.1 zeigt, dass es in der Zeit zwischen beiden Befra-
gungen am haufigsten Verdnderungen hinsichtlich der Aufgabenbereiche und des
Gehalts gab. Dies gibt ca. die Hilfte der Panelbefragten an. Dabei ist bei der ersten
Kategorie das Verdnderungsspektrum relativ breit gefasst und spiegelt sich nicht in
diesem Mafe in den einzelnen Antworten in Tabelle 11.1 wider. Es ist dabei bei-
spielsweise vorstellbar, dass es sich um ,,Mikroverdanderungen® handelt, wenn sich
beispielsweise die Aufgabenbereiche verdndert haben, jedoch nicht in dem MaSe,
dass in der Frage nach den Tatigkeiten eine andere Kategorie angegeben wurde.
Auch die Verdnderungen, die abgefragt wurden, bewegen sich in wenigen Prozen-
ten. Daher ist anzunehmen, dass die Befragten Verdnderungen erlebt haben, die im
Fragebogen nicht (vollstdndig) erfasst wurden. Verénderungen des Gehalts werden
unten ebenfalls nur in einem geringen Mal} beschrieben, jedoch ist davon auszuge-
hen, dass viele Befragte eine Verdnderung der Stufenzuordnung erlebt haben diirf-
ten.!3

Bei ca. einem Drittel hat sich die Position, der Status oder die hierarchische Funk-
tion verdndert. Da sich diese Verdnderungen auch hier nicht in den von uns erfass-
ten Daten in diesem Umfang nachzeichnen lassen, ist ebenfalls anzunehmen, dass
es sich um kleinere Verinderungen handelt. Fast ein Fiinftel der Befragten hat in-
nerhalb der zwei Jahre Verdnderungen hinsichtlich der Vertragsstabilitit erfahren —
die unten stehenden Daten bestitigen, dass ein etwas groBerer Anteil der Befragten
es geschafft hat, von einem befristeten auf einen unbefristeten Vertrag zu wechseln.

12 Was allerdings mit der zu wahrenden (faktischen) Anonymitit abzuwigen wire.
13 Es wire moglich, dies in zukiinftigen Analysen festzustellen.
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Abbildung 11.1: Verdnderungen zwischen Welle 1 und Welle 2 hinsichtlich ver-
schiedener Items (Prozent)

Aufgabenbereiche, Tatigkeiten oder
berufliches Selbstverstindnis

Gehalt, Entgeltgruppe oder Erfahrungsstufe

Position, Status oder hierarchische
Funktion

Stundenumfang, d.h. vertragliche oder
tatsdchliche Arbeitszeit

Vertragsdauer (befristet/unbefristet)

Arbeitgeberwechsel

Abschluss, d.h. (weiterer) Studien-/
Promotions-/ Habilitationsabschluss

1 - - — — ) — bm

0% 20% 40% 60% 80%  100%
mJa Nein Weil} nicht

N=253

ACO08: Zunichst mochten wir wissen, ob sich seit der ersten Befragung im Dez.
2019/Jan. 2020 etwas an Threm Beschiftigungsverhéltnis gedndert hat. Falls Sie
dann mehrere Beschiftigungen hatten, beziehen Sie bitte Thre Antwort auf Thre
Hauptbeschéftigung.

Im Kapitel 2 in diesem Band wurden bereits die soziodemografischen Merkmale in
beiden Befragungswellen bei allen Befragten miteinander verglichen. In diesem
Abschnitt 3 werden sie erstens durch weitere Variablen ergénzt — Beschéftigungs-
situation, Rolle, Tatigkeiten und Selbstverstindnis, Entscheidungsfreiheit und Zu-
friedenheit — und zweitens werden die PanelTN beider Wellen gegeniibergestellt
(sieche Tabelle 3). Dabei konnen Verdnderungen bei den gleichen Befragten nach-
verfolgt werden, die hier in aggregierter Form dargestellt werden.

Wie zu erwarten ist, bleibt der Frauenanteil stabil und die PanelTN sind um
ca. 2 Jahre élter geworden. Bei den Studienabschliissen der Panel TN sind bei Pro-
motion und Magister in der zweiten Welle geringere Werte zu beobachten. Da man
normalerweise einen Abschluss nicht ,,verliert”, kann es sich hier nur um Beant-
wortungsfehler handeln, wie in Abschnitt 1.3 beschrieben ist. Dagegen wurden in
W2 haufiger als in W1 Abschliisse in einem Weiterbildungsmaster angegeben, was
aufgrund zwischenzeitlich erworbener Abschliisse und dem Zugang iiber Weiter-
bildungsanbieter plausibel erscheint. Bei den hochsten Abschliissen der Eltern fin-
den sich dagegen bei den PanelTN keine signifikanten Abweichungen zwischen
Welle 1 und 2. Dies ldsst auf insgesamt ausgleichende, vermutlich eher zufillig
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verteilte Ausfiill-Ungenauigkeiten bei diesen Angaben schlieen. Bei den weiteren
Themenblocken ist es moglich, dass Verdanderungen zwischen W1 und W2 auf Um-
welteinfliisse wie allgemeine hochschulpolitische Trends oder Einfliisse durch die
Corona-Situation zuriickzufiihren sind.

Wihrend sich die Beschéiftigungssituation bei allen Befragten zwischen bei-
den Wellen nicht signifikant verindert hat!4, lassen sich bei den Panel TN durchaus
signifikante Verdnderungen feststellen. Hier sind die PanelTN in der zweiten Welle
signifikant langer an der Institution und auf der Stelle beschéftigt als zwei Jahre
zuvor. Auflerdem scheint es in der Zeit 7% der Befragten gelungen zu sein, eine
unbefristete Stelle zu erhalten. Hier wird deutlich, dass sich die Entwicklung der
PanelTN deutlich von der Gesamtgruppe unterscheidet.

Die vier aufgefiihrten Tétigkeiten Info&Beratung, Administration, Strategie-
entwicklung und Gremienbetreuung haben bei allen Befragten zwischen beiden
Wellen signifikant zugenommen, doch bei den Panel TN wird nur der Wert fiir Stra-
tegieentwicklung signifikant. Die beiden anderen Tétigkeiten werden von ihnen in
Welle 2 ebenfalls hdufiger genannt, doch die Unterschiede werden — moglicher-
weise auch bedingt durch die geringere Fallzahl — nicht signifikant. Ob sich die
Zunahme der Tétigkeiten durch die Corona Situation erkldren lésst, die z.B. mehr
strategische Uberlegungen oder mehr Administration erforderte, oder auf zuneh-
mende Professionalisierungsprozesse zuriickzufiihren ist, muss hier ungekléart blei-
ben. Auch hinsichtlich der Rolleniibernahme sind die Tendenzen &hnlich.

Die Entscheidungsfreiheit (theoretische Erlduterungen in Kap. 4 in Band 1)
wurde mit sieben Variablen erhoben. Hier zeigt sich nur bei jeweils einer der Vari-
ablen eine signifikante Zunahme zwischen beiden Wellen. Betrachtet man alle Be-
fragte, haben sie (leicht) signifikant mehr Ermessensspielrdume, bei den PanelTN
geben sie signifikant hdufiger an, nach Losungen fiir neue Probleme zu suchen.
Wiirde es sich um eine Gesamtverdnderung der Entscheidungsfreiheit handeln, wi-
ren allerdings auch Verdnderungen bei den tibrigen Variablen zu erwarten. Da diese
nicht feststellbar sind, kann es sich hier nur um punktuelle Verdnderungen handeln.
Die Arbeitszufriedenheit nimmt bei allen Befragten (leicht) signifikant zu, bei den
PanelTN bleibt sie dagegen stabil auf einem Niveau, das deutlich {iber dem der wis-
senschaftlichen Mitarbeiter:innen in fritheren Erhebungen liegt (vgl. Hohle/Teich-
ler 2013).

14 Hierzu wurde der Chi-Quadrat-Test angewandt.



Tabelle 11.3: Charakteristika im Vergleich nach Befragungswelle, alle Befragte und

PanelTN

Alle Befragten PanelTN
Merkmale Welle 1 Welle 2 Sig. [Welle 1 Welle 2 Sig.
Soziodemografische Merkmale
Frauenanteil 73% 73% ns. |72% 72% n.s.
Durchschnittsalter (Jahre) 43.2 44.1 ok 42,9 44.8 ek
Promotion abgeschlossen 52% 52% ns. [55%  45% %
Diplom abgeschlossen 41% 36% ¥ 45% 46% n.s.
Magister abgeschlossen 22% 18% ¥ 24% 16% *
WB-Master abgeschlossen 14% 14% ns. [16%  25%  **
Vater FH Abschluss * 15% 13% * 15% 13% n.s.
Mutter FH Abschluss # 10% 10% ns. |11% 10% n.s.
Vater Uni Abschluss * 27% 27% * 26% 26% n.s.
Mutter Uni Abschluss * 23% 23% ns. 25% 24%  n.s.
Beschdftieungssituation und Arbeitsbedingungen
beschiftigt an einer Universitét 56% 58% ns. [62% 61% n.s.
beschiftigt an einer Fachhochschule 15% 16% ns. |(15% 15% n.s.
Beschiiftigungsdauer aktuelle Institution (Mittelw.) 8.8 9.1 ns. (8.7 9.9 ok
Beschiftigungsdauer aktuelle Stelle (Mittelwert) 5.5 5.5 ns. |[5.1 5.9 *
Befristet beschiftigt 28% 25% ns. 29%  21% %%
Vertragliche woch. Arbeitszeit 36.3 36.3 ns. [36.8 36.6 n.s.
Tatséchliche woch. Arbeitszeit 40.5 40.4 ns. [40.8 40.9 n.s.
Beschiftigungsstatus Angestellt 90% 91% ns. [90% 90% n.s.
Gehaltsgruppe TV-L 14, 15, U15 34%  35% ns. 36%  39% ns.
Status: Wiss. Mitarbeiter:in 28% 26% ns. 27% 26%  n.s.
Status: Nicht-Wiss. Mitarbeiter:in 35% 37% ns. [38% 40% n.s.
Status: Angestellte:r 36% 38% n.s. |36% 38% n.s.
Tatigkeit (AB35), Selbstverstindnis (AB37) und Ermes-
sensspielraum (AB74_1)
Haufige Tétigkeit: Info & Beratung 53% 61%  *** |54% 58%  ns.
Haufige Tatigkeit: Administration 52% 61%  *** [55% 60% n.s.
Hiufige Titigkeit: Strategieentwicklung 46% 55%  *** [47%  57%  **
Hiufige Tétigkeit: Gremienbetreuung 35% 43%  *** 36% 42% n.s.
Selbstverstiandnis: Berater:in 79% 80% ns. (82% 78% n.s.
Selbstverstindnis: Vermittler:in 74%  85%  *** [79%  84% *
Selbstverstidndnis: Generalist:in 75% 74% ns. |[79% 78% n.s.
Selbstverstindnis: Servicedienstleister:in 64% 68% * 65% 67% n.s.
Eindeutige Arbeitsanweisungen 19% 19% ns. (19% 19% n.s.
Einhaltung von Regeln 11% 12% ns. |(10% 10% n.s.
Aufgaben vorgegeben 4% 4% ns. (3% 2% n.s.
Setze Entscheidungen anderer um 36% 37% ns. [39% 37% n.s.
Habe Ermessensspielriume 92% 94% * 93% 96%  n.s.
Losungen fiir neue Probleme 88% 90% ns. [89% 93%  *
Aufgaben selbst definieren 72% 75% ns. |75% 78% n.s.
Zufriedenheit
Berufliche Zufriedenheit (hoch) 67%  70% 71% 71%  ns.
Lebenszufriedenheit (hoch) 81% 79% ns. [82% 80% n.s.
N 1.380  1.236 425 425
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Signifikanzniveau (Sig.): ***: p<0,001; **: p<0,01; *: p<0,05 (2-seitig); Dieses
wurde entsprechend anhand von Phi/Cramer’s V, dem Chi-Quadrat-Test oder dem
T-Test berechnet.

#Bei Bildungsabschluss der Eltern wurden zur Ermittlung der Signifikanz die Ka-
tegorien 1, 6 und 7 Missing gesetzt. Dies betrifft nicht die dargestellten Haufigkei-
ten.

11.4 Zusammenfassung

Der Einsatz von Paneldesigns ist eine gute Mdglichkeit, Verdanderungen bei einer
exakt gleichen Population abzubilden. Dazu ist es notwendig, die Befragten eindeu-
tig zu identifizieren — bei breiten Befragungen ist eine anonymisierte Erfassungs-
weise die Methode der Wahl. Ein selbstgenerierter Panelcode, der nicht auf die Per-
son schlieBen ldsst und dennoch eine eindeutige Zuordnung erméglicht, kann nicht
nur bei Panels eingesetzt werden, sondern auch bei verschiedenen Befragungen der
gleichen Population. Beispielseise wire es denkbar, Informationen aus verschiede-
nen Befragungen derselben Population (z.B. Schiiler:innen, Studierende, Absol-
vent:innen, Promovierende, Promovierte, Hochschulbeschiftigte etc.) anhand eines
Panelcodes zusammenzufithren. Auf diese Weise kdnnen erstens kiirzere Befra-
gungsinstrumente eingesetzt werden, wobei zweitens durch Verkniipfung von Da-
ten ein hoherer Informationsgewinn generiert werden kann. Drittens kann eine sol-
che Vorgehensweise Zeit bei den Befragten und Kosten bei der Erstellung und Aus-
wertung einsparen. Damit wére neben der Schulforschung, wo Panelcodes schon
Einsatz finden, auch die Hochschulforschung ein moglicher Einsatzbereich.

Bei unserem Versuch, Panelteilnehmende automatisch eindeutig anhand eines
selbstgenerierten Panelcodes zu identifizieren, traten Schwierigkeiten auf, die z.T.
auch aus der Literatur bekannt sind, deren Ausma@ fiir uns allerdings nicht vorher-
sehbar war. Die erste Schwierigkeit war, dass der selbstgenerierte Panelcode auf-
grund von doppeltem Vorkommen nicht in allen Féllen zu einer eindeutigen Zuord-
nung fiihrte. Daher wurden in der zweiten Befragung Kontrollfragen hinzugefiigt,
die dabei helfen sollten, die Befragten dennoch eindeutig zu identifizieren. Die
zweite Schwierigkeit war, dass diese Kontrollfragen wiederum fehlerhaft beantwor-
tet wurden oder teilweise uneindeutige Antworten generiert haben, d.h., nicht so gut
zur Herstellung von Eindeutigkeit gefiihrt haben, wie wir erhofft hatten. Das hat
dazu gefiihrt, dass nur 46% der Codes, die sowohl in W1 und W2 genannt wurden,
automatisch vom Befragungssystem erkannt wurden.

Darauthin wurden — wie bei anderen Studien auch — weitere Fragen aus der
Befragung hinzugezogen, mit denen die Panelist:innen nachtriaglich zugeordnet
wurden, was iiberwiegend erfolgreich war. So konnte der Grofteil der zuvor nicht
zuordenbaren, potenziellen Panel TN nachtridglich zugeordnet werden: Ausgehend
von den gemeinsam in W1 und W2 vorkommenden Codes lie sich dadurch der
Anteil der identifizierten Panelist:innen von 46% auf 79% steigern. Gemessen an
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den zufillig auftretenden Doppelungen der Codes ist es wahrscheinlich, dass wei-
tere ca. 10% der gleich vorkommenden Codes tatséchlich Panelist:innen sind, die
aber nicht eindeutig als solche erkannt werden konnten. Insgesamt konnten also
trotz der Schwierigkeiten geschitzt ca. 90% der tatsdchlichen Panelist:innen iden-
tifiziert werden.

Letztlich konnte damit der Anteil der als Panelist:innen eingeschitzten Be-
fragten von 21% auf 34% der in der zweiten Welle Befragten deutlich erhoht wer-
den. Letzterer Wert liegt in der Groflenordnung dhnlicher Studien in der Hochschul-
forschung (vgl. Pohlenz et al. 2016) und erlaubt entsprechende Auswertungen.
AbschlieBend kann angefiihrt werden, dass die Schwierigkeiten einerseits zu Irrita-
tion bei den Panelist:innen gefiihrt haben, die nicht als solche erkannt wurden. An-
dererseits war das Vorgehen der nachtraglichen Zuordnung fiir die Forscher:innen
sehr zeitintensiv und hatte zwar immer noch eine gewissen Fehlerquote, die aber
durch einen hohen Aufwand relativ geringgehalten werden konnte. Daher wurden
zusdtzlich aus der Literatur Hinweise erarbeitet, wie fiir zukiinftige Befragungen
ein verbesserter Panelcode konstruiert werden konnte. Zwar konnen bei einem
selbstgenerierten Code Doppelungen nie vollkommen ausgeschlossen werden, doch
konnen sie deutlich reduziert werden.

Die Unterschiede zwischen beiden Wellen in zentralen Befragungsergebnis-

sen gehen bei der Gesamtgruppe der Befragten und den Panelist:innen in dieselbe
Richtung. Insbesondere ldsst sich bei den Panelist:innen ein deutlich positiver Trend
zu mehr unbefristeten Stellen und Beschéftigungsstabilitit feststellen. Auch werden
Tatigkeiten der internen Governance in Welle 2 deutlich hdufiger angegeben, hier
signifikant v.a. bei der Gesamtgruppe. Dariiber hinaus finden sich Hinweise auf
eine Zunahme der Entscheidungsspielrdume, die jedoch bislang nicht so umfassend
sind, dass sie als allgemeiner Trend des Felds gedeutet werden konnten. Ob sich die
Unterschiede durch die spezielle Corona-Situation erklédren lassen, die die inneren
Arbeitsstrukturen an den Hochschulen verdndert hat und sich damit auch auf das
Wissenschaftsmanagement auswirkt, oder ob die Verdnderungen damit begriindbar
sind, dass sich das Berufsfeld Wissenschaftsmanagement als Ganzes stdrker eta-
liert, muss der weiteren Forschung iiberlassen bleiben.
Aus unserer Sicht wiirde sich — angelehnt an Erfahrungen mit dhnlichen Panel-Stu-
dien im Hochschulbereich — z.B. eine zweite Wiederholungsbefragung ca. 5 oder 7
Jahre nach der Erstbefragung anbieten, um die iiber einen langeren Zeitraum zu
erwartenden grofleren Verdnderungen erfassen zu konnen. Dann wére es moglich,
die entsprechenden empirischen Daten aufzubereiten und Erkenntnisse in die Wei-
terentwicklung und Bemiithungen zur weiteren Professionalisierung des Wissen-
schaftsmanagements in Deutschland einflieen zu lassen.
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12. Die Methodik der Vorbereitung und
Durchfithrung der qualitativen Datenerhebungen
Julia Rathke, Susan Harris-Huemmert & Michael Hoelscher

12.1 Einfithrung: KaWuM ZENTRAL

Das KaWuM Teilprojekt A ZENTRALKOORDINATION UND INTERVIEWS
(im Folgenden: KaWuM ZENTRAL) ist ein Teil des Verbundprojekts ,,Karriere-
wege und Qualifikationsanforderungen im Wissenschafts- und Hochschulmanage-
ment (KaWuM)“ der IU International Universitdt, der Humboldt Universitit zu Ber-
lin und der Deutschen Universitét fiir Verwaltungswissenschaften Speyer. Neben
einer quantitativen Erhebung und dem projektbegleitenden Transfer in Praxis und
Politik ist ein wesentliches Ziel des Verbundprojektes, verschiedene qualitative In-
strumente zu Karrierewegen, Kompetenzen und Qualifikationsbedarfen einzuset-
zen, die uns erlauben, durch Fokusgruppen, Interviews, Fallstudien und eine In-
haltsanalyse die Sichtweisen verschiedener Stakeholder zu ermitteln.

KaWuM ZENTRAL startete im Mai 2019 an der Deutschen Universitdt fiir
Verwaltungswissenschaften Speyer. Es hatte entsprechend dem Titel zwei Aufga-
ben. Erstens war das Speyerer Team fiir die Durchfiihrung der qualitativen Daten-
erhebungen (Interviews, Fokusgruppen, Fallstudien und Inhaltsanalysen von Doku-
menten) zustdndig, zweitens fiir die Koordination und Integration des Gesamtpro-
jektes.

Im Projekt KaWuM sollten folgende zentrale Fragen untersucht werden:

1.  Wie sehen die Karrierewege der aktuell im Wissenschafts- und Hochschul-
management Tétigen konkret aus?

2. Inwiefern qualifizieren diese Personen sich (weiter)? Sind sie auf dem Weg
zu einer Professionalisierung?

3. Welche Kompetenzen besitzen die Wissenschafts- und Hochschulmana-
ger:innen, und welche zukiinftigen Bedarfe an Qualifikationen werden gese-
hen? Wie kann man diese erlangen?

4. Wie stark spielt das Wissenschafts- und Hochschulmanagement selbst eine
Rolle nicht nur infolge vermehrter Aufgaben, sondern als Treiber der ,,Orga-
nisationswerdung“? Wie haben sich Hochschulen mit einem ausgeprigten
Wissenschaftsmanagement gegeniiber Hochschulen ohne eine solche institu-
tionalisierte Kompetenz entwickelt?

Die qualitativen Datenerhebungen kniipften im Sinne einer Methodentriangulation
an die Ergebnisse eines ersten quantitativen Surveys (Teilprojekt SURVEY) an und
sollten diese teils ergédnzen, teils vertiefen. Aus diesem Grund war Teilprojekt
KaWuM ZENTRAL bereits intensiv in die Entwicklung des Survey-Instruments
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mit eingebunden. Auch unter Mitarbeit von KaWuM TRANSFER — dem dritten
Verbundpartner — wurde jeweils gemeinsam entschieden, welche Methode zur Be-
antwortung der verschiedenen Fragestellungen angemessen sein wiirde. Durch die
Einbindung ganz unterschiedlicher Stakeholder im Wissenschaftsmanagement
(Wissenschaftsmanager:innen, Hochschulleitungen, Personalverantwortliche, Wei-
terbildungsteilnehmer:innen, Trainer:innen etc.) konnte eine Vielfalt sehr unter-
schiedlicher Perspektiven eingebunden werden. Ziel ist erstens eine Auswertung
allein der qualitativen Daten als solcher, zweitens aber auch eine Kombination mit
den quantitativen Daten von Teilprojekt KaWuM SURVEY im Sinne einer Kom-
plementation und Triangulation. Dieses Dokument stellt das methodische Vorgehen
detailliert da, um es moglichst transparent und nachvollziehbar zu machen, um zum
einen die Qualitdt der KaWuM-Daten einschétzen zu konnen, aber auch um Anre-
gungen fiir andere Projekte (im Sinne eines Leitfadens) zu geben.

Zunéchst wird die Auswahl der Interviewpartner:innen ausfiihrlich dargestellt.
AnschlieBend werden in Kapitel 12.3 die grundlegenden Uberlegungen zur Ent-
wicklung der Interviewleitfaden dargelegt. Die Interviewleitfaden selbst finden sich
im Onlineanhang'. Kapitel 12.4 beschreibt dann kurz die Besonderheiten der Da-
tenerhebung selbst, und in Kapitel 12.5 wird die Zusammensetzung der einzelnen
Samples ausfiihrlich dargestellt. Kapitel 12.6 schlieBlich widmet sich den Grund-
iiberlegungen der Datenauswertung. An sdmtlichen in diesem Dokument beschrie-
benen Arbeitsschritten waren die beiden Teilprojekte KaWuM SURVEY und
KaWuM TRANSFER aktiv beteiligt und wir mochten uns an dieser Stelle herzlich
fiir die produktive und ko-kreative Zusammenarbeit bedanken.

12.2 Auswahl der Interviewpartner:innen

12.2.1 Fokusgruppengespriiche mit Studierenden

Eine wichtige Gruppe an Gespréchspartner:innen stellten die Studierenden der be-
rufsbegleitenden Weiterbildungsstudiengéinge im Wissenschaftsmanagement dar,
weil wir sehr stark davon ausgehen konnten, dass sie eine Karriere im Wissen-
schaftsmanagement verfolgen. Um eine entsprechend grofle Anzahl an moglichen
Befragten zu erreichen, wurden Kooperationsvertrige mit den am ldangsten laufen-
den Weiterbildungsstudiengidngen geschlossen: Die Hochschule Osnabriick und die
Universitdt Oldenburg bieten seit 2003 entsprechende Qualifizierungen an, die Uni-
versitdt Speyer seit 2012. Der Riickgriff auf die Masterstudiengénge in der qualita-
tiven und quantitativen Datenerhebung erlaubte es auBlerdem, einen Abgleich von
Sample und der (iiber die Studiengénge) bekannten Grundgesamtheit durchzufiih-
ren (vgl. Hohle/Krempkow 2020). Durch die aktive Einbindung der Weiterbil-
dungsstudienginge in die Transferworkshops sollte zudem der Transfer der Ergeb-
nisse in die Weiterbildung sichergestellt werden (vgl. Janson/Ziegel 2022).

! Fragebogen KaWuM-Surveyl: DOI: 10.13140/RG.2.2.12412.10889,
Fragebogen KaWuM-Survey2: DOI: 10.13140/RG.2.2.19122.99526.
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Abbildung 12.1: Eckdaten der drei berufsbegleitenden, weiterbildenden Master-
studiengénge im Bereich Wissenschaftsmanagement, deren Studierende 2020 an
den KaWuM-Fokusgruppengespriachen teilgenommen haben

Name Kerndaten Studienform
M +
Uni Oldenburg \87er 2 Jahre Berufserfahrung
Seit: 2003

Bildungs- und
Wissenschaftsmanagement

Modulare Belegung: moglich
(990€ pro Modul)

Online: Blended Learning bzw.
reine Onlinemodule

Abschluss: M.B.A.
ECTS: 90 LP, 5 Semester
Gesamtkosten: 7.400-7.920 €

HS Osnabriick Vorr.: 2 Jahre Berufserfahrung +
Hochschul- und Seit: 2003 BA .o
Wissenschaftsmanagement Abschluss: M.B.A. Modulare Belegung: mpghch

ECTS: 90 LP, 4-6 Semester Online: aktuell tlw. Online und

Gesamtkosten: 6.900 € tlw. Prisenz

DUV Speyer g/(;rr.: 1 Jahr Berufserfahrung +

Seit: 2012 / 2002 (Zertifikat) Modulare Belegung: nicht
Wissenschaftsmanagement Abschluss: M.P.A. moglich :

ECTS: 90 LP, 4 Semester

Gesamtkosten: 8.965€ Online: Blended Learning

Quelle: Hohle et al. 2021
12.2.2 Fallstudien: Einzelinterviews an drei Fallhochschulen

Davon ausgehend, dass unterschiedliche Hochschultypen ggf. einen unterschiedli-

chen Einfluss auf die Karrierewege und Qualifikationsanforderungen im Wissen-

schafts- und Hochschulmanagement haben kénnten, wurden Kriterien fiir die Fall-
auswahl identifiziert, die entweder konstant oder variabel gehalten werden sollten.

Aufgrund der geringen Fallzahl relevante, aber konstant gehaltene Kriterien
waren:

e  Hochschulen, die sowohl Forschung als auch Lehre anbieten, um Wissen-
schaftsmanagement in beiden Bereichen beriicksichtigen zu kénnen.

e Hochschulen, die ein breites Facherspektrum aufweisen, d.h. nicht auf ein spe-
zielles Fach spezialisiert sind (z.B. Musik- und Kunsthochschulen, pidagogi-
sche Hochschulen etc.), um Fachspezifika auszuschlieen.

e Hochschulen in staatlicher Tragerschaft, da die Fallzahl von drei Hochschulen
keine Riickschliisse zu kirchlichen bzw. privaten Hochschulen ermdglicht
hitte.

Hochschulen mit einer Spezialisierung auf entweder Forschung oder Lehre, einem
spezialisiertem Fécherspektrum sowie solche in kirchlicher oder privater Trager-
schaft wurden fiir die Fallauswahl entsprechend nicht beriicksichtigt. Die verblei-
benden staatlichen Hochschulen mit einem breiten Facherspektrum und sowohl
Forschung als auch Lehre wurden zundchst in drei Gruppen -eingeteilt:
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Volluniversititen (im Folgenden: Uni)

Technische Universitdten (im Folgenden: TU)

3. Fachhochschulen bzw. Hochschulen fiir angewandte Wissenschaften (im Fol-
genden: HAW)

N =

Aus jeder dieser Gruppen sollte eine Hochschule stammen. Da das Hochschulsys-
tem in Deutschland foderal organisiert ist, unterscheiden sich die Hochschulen der
16 Bundeslédnder in vielerlei Hinsicht. Deswegen wollten wir ein Sample von drei
Hochschulen aus drei verschiedenen Bundesldandern erreichen, wobei wir auch min-
destens ein ostdeutsches Bundesland integrieren wollten. In Hinblick auf die Hoch-
schulleitungen sollten sowohl Rektor:innen als auch Président:innen vertreten sein.
AuBlerdem ist es bei einer geringen Fallzahl von nur drei Fallen sinnvoll, jeweils
moglichst fiir ihren jeweiligen Typus repréasentative Falle zu wiahlen.

Um diese Auswahl von Hochschulen zu treffen, war es zundchst notwendig,
eine Liste aller Hochschulen zu erstellen, die die relevanten Kriterien wie Griin-
dungsjahr, Leitungspersonal, deren Geschlecht, Disziplin, Amtsaufnahme u.v.m.
enthalten sollte. Auf Grundlage einer umfangreichen Internetrecherche wurde eine
entsprechende Exceltabelle zusammengestellt, wobei die folgenden Informationen
zusammengetragen wurden:

Hochschulname

Tragerschaft und Triger

Hochschultyp

Bundesland

Anzahl der Studierenden

Griindungsjahr

Name, Geschlecht, Disziplin, Amtszeit, Email-Kontakt der Président:innen
bzw. Rektor:innen

e Name, Geschlecht, Disziplin, Amtszeit, Email-Kontakt der Kanzler:innen

Insgesamt konnten hierbei 393 Hochschulen in Deutschland recherchiert werden.
240 sind in staatlicher Tragerschaft, weitere 60 entfallen aus der Grundgesamtheit,
weil es sich um Kunst- und Musikhochschulen, spezialisierte Hochschulen oder
,Hochschulen eigenen Typs* handelt. Somit bildeten 180 Hochschulen die Grund-
gesamtheit, die sich auf 63 Volluniversititen, 14 Technische Universitdten und 103
Fachhochschulen verteilte.
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Abbildung 12.2: Grundgesamtheit der Fallauswahl zugrundeliegenden Hochschu-
len (Stand Mai 2020)

Uni (N: 63) TU (N: 14) FH (N: 103)

Griindungsdatum 1386 - 2009 1745 -2013 1710 -2009
Prasidenten 26 5 51
Prasidentinnen 11 3 14

Rektoren 21 5 32
Rektorinnen 5 1 6
Studierende 2.321-67.958 3.883 -45.517 673 —25.872
Bundeslander Ost 12 6 24

Eine (erste) Auswahl der Interviewpartner:innen erfolgte bereits vor der ersten Kon-
taktaufnahme zu potentiellen Fallhochschulen, um durch eine gut dokumentierte
Vorbereitung sowie einen klaren Umrisses des Aufwands die Teilnahmebereit-
schaft zu erhdhen. Geplant waren insgesamt 30 qualitative Interviews a ca. 45 Mi-
nuten, d.h. 10 pro Hochschule. Da zu einem spéteren Zeitpunkt noch weitere Inter-
views mit Leitungen durchgefiihrt wurden, sollte nur ein geringer Anteil der Fall-
studieninterviews auf Leitungsebene durchgefiihrt werden, d.h. zwei bis vier Inter-
views pro Hochschule auf Leitungsebene und 8-10 Interviews mit im Wissen-
schaftsmanagement und der Hochschulverwaltung titigen Mitarbeiter:innen. Diese
teilten sich dann nochmals in Vertreter:innen der zentralen sowie der dezentralen
Verwaltung (Fakultdt bzw. Fachbereich) auf. Es wurden allgemeine Positionen
identifiziert, die fiir die Fragestellung relevant sein kdnnten (vgl. Abbildung 12.3).
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Abbildung 12.3: Ideensammlung fiir Interviewpartner:innen fiir die Fallstudien.

Leitungsebene Mitarbeiter*innen
- Personaldezernent*in, Dual-Career-
Service

Referent*in Personalentwicklung
Referent*in QM
Referent*in Studium und Lehre

ministrative Leitung)

- Prisident*in, Vizeprisident*in, Referent*in Transfer
Zentrale Prorektor*in, Rektor*in *j 0 i
Hochschulverwaltung A, N 3 E;f::bl:: it1n Presse und Offentlich-
. Strategieabteilung
. Gleichstellungsbeauftragte
. ,International Office, Auslandsamt
. Faktultitsreferent*innen
. Forschungsreferent*innen
- Fakultitsleitungen (Dekan*in) - Referem*?n Studlu}n und Lehre
Dezentrale Fakultitsgeschiftsfihrung* (ad- " Referent*in Transfer
Hochschulverwaltung ” . Personal, Berufungsbeauftragte

Gleichstellungsbeauftragte

In einem néchsten Schritt wurden iiber die Homepages der Hochschulen geeignete
Personen identifiziert. Diese wurden der Hochschulleitung als Interviewpartner:in-
nen vorgeschlagen und mit ihr abgestimmt. Die Hochschulleitungen haben selbst
ihr Personal angeschrieben und personlich auf die Interviewbitte hingewiesen und
zur Unterstiitzung des Forschungsvorhabens eingeladen. Erst im Anschluss an diese
Vorabinformationen wurden die moglichen Interviewpartner:innen durch KaWuM
ZENTRAL per E-Mail zu einem Gesprichstermin eingeladen.

Abbildung 12.4: Eckdaten der Fallhochschulen.

FS1: HAW FS2: Uni FS3: TU
. Prasident*in, Rektor*in, Prasident*in,
Leitung . s - - »:
Vizeprasident*in Kanzler*in HVP*in
Bundesgebiet West Ost West
Interviews 11 12 14
Zentrale Leitung 3 2 2
Zentrale Verwaltung 7 5 8
Dezentrale Leitung 1 2 3
Dezentrale Verwaltung - 3 1

Teilweise haben sich im Verlaufe der Interviews Verweise auf weitere Inter-
viewpartner:innen ergeben, die dann ebenfalls noch zu Interviews eingeladen wur-
den. Durch dieses Vorgehen mit einer organisationsinternen Unterstiitzung konnte
erreicht werden, dass von den insgesamt 47 angeschriebenen Personen nur sieben
absagten, so dass an den drei Fallhochschulen insgesamt 40 Interviews durchgefiihrt
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werden konnten. Um die Anonymitdt der Interviewpartner:innen zu gewahrleisten,
werden die ausgewihlten Fallhochschulen an dieser Stelle nicht weiter detailliert
beschrieben. In Abbildung 12.4 finden sich daher nur grundlegende, relevante Eck-
daten.

12.2.3 Fokusgruppengespriche mit dem
Hochschulforschungsnachwuchs (HoFoNa)

Der Hochschulforschungsnachwuchs (HoFoNa) in der Gesellschaft fiir Hochschul-
forschung (GfHY) versteht sich als Forum fiir Wissenschaftler:innen in frithen Kar-
rierephasen und Praktiker:innen im deutschsprachigen Raum, die im Bereich in und
um die Hochschule beschiftigt sind und ihre Qualifizierungsarbeit im Bereich
Hochschule, Hochschulentwicklung oder Hochschulforschung schreiben oder pla-
nen. In Zusammenhang mit der Griindung der Gesellschaft fiir Hochschulforschung
(GfHf) wurde im Mai 2006 der Hochschulforschungsnachwuchs (HoFoNa) als Zu-
sammenschluss von Nachwuchswissenschaftler:innen im Bereich der Hochschul-
forschung sowie jungen Hochschulprofessionellen gegriindet. Obwohl diese
Gruppe vorwiegend aus Personen besteht, die sich derzeit akademisch weiterbilden
(meist mit Promotionen), bedeutet es nicht, dass alle tatsdchlich wissenschaftliche
Karrieren anstreben. Daher wollten wir diese Gruppe explizit mit einbinden, denn
einige werden spater voraussichtlich den Weg ins Wissenschaftsmanagement fin-
den.

12.2.4 Einzelinterviews mit Mitgliedern des Netzwerks
Wissenschaftsmanagement

Um die Perspektive etablierter Wissenschaftsmanager:innen zu erkunden, wurden
Experten:inneninterviews mit Mitgliedern des Netzwerk Wissenschaftsmanage-
ment (NWM) durchgefiihrt. Urspriinglich sollten diese am Rande der NWM Jah-
restagung im September 2020 stattfinden. Da diese jedoch pandemiebedingt ausfiel,
wurden iiber den E-Mail-Verteiler des NWM alle Mitglieder des Netzwerks zu ei-
nem Interview eingeladen. Die 30 iiber Calendly zu buchenden Interviewtermine
waren innerhalb von nur fiinf Tagen nach Versenden der Einladung bereits verge-
ben, und eine Warteliste fir interessierte Personen wurde einrichtet. Durch zwei
kurzfristige Absagen wurde hiervon auch Gebrauch gemacht, um die Liicken zu
fiillen.

Um die Interviewdauer zu verkiirzen, wurden im Vorfeld auflerdem per E-
Mail vier Fragen an die Gesprichspartner:innen geschickt, mit der Bitte, diese im
Vorfeld schriftlich zu beantworten. Hier wurde die Kernfrage verfolgt, wie sie sich
,,on the job* professionalisieren, d. h. wie sie eigene Kompetenzliicken identifizie-
ren und wie sie diese ggf. durch Trainingsangebote oder durch den Arbeitgeber
schlieBen. Hierbei ging es auch darum zu ermitteln, wie die Wissenschaftsmana-
ger:innen in ihrer Professionalisierung von ihren Arbeitgebern unterstiitzt wurden.
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1.  Was sind die zentralen Stationen Thres beruflichen Werdegangs? Sofern zu-
treffend: Studienfach oder (bei seltenen Fachern: Féchergruppe) — Art der In-
stitutionen (ungeféhre Dauer der Beschiftigung in Jahren), Tétigkeit/en —
Wechsel ins Wissenschaftsmanagement — Weiterbildungen im Wissen-
schaftsmanagement.

2. An welcher Art von Institution sind Sie derzeit beschéftigt (Art der Hoch-
schule, aufleruniversitére Forschungseinrichtung, freie Wirtschaft, Selbstén-
dig etc.)?

3. Wie lange sind Sie an Ihrer derzeitigen Institution beschéftigt (geschétzt in
Jahren)?

4. Wie lautet die Bezeichnung Ihrer aktuellen Position (z.B. Forschungsrefe-
rent:in, Career-Office-Mitarbeiter:in etc.)? Falls Sie — z.B. bei einer seltenen
Funktionsbezeichnung — Bedenken bzgl. Ihrer Anonymitét haben, kdnnen Sie
auch eine auch stattdessen eine grobe Feldeinordnung angeben, z.B. Career
Office.

Die schriftlichen Antworten wurden anonymisiert, in das jeweilige Transkript inte-
griert und ebenfalls in MAXQDA kodiert.

12.2.5 Einzelinterviews mit Leitungen

Mit den Einzelinterviews mit Leitungen wurde mit Kanzler:innen, Prisident:innen,
Vizeprésident:innen, Instituts- oder Fakultitsleitungen (Glédser/Laudel, 2009) die
Perspektive der Arbeitgeber in den Mittelpunkt geriickt. Hier ging es darum zu er-
mitteln, wie Leitungen die Verortung von Arbeitnehmer:innen im Wissenschafts-
management wahrnehmen, deren Personalentwicklung strategisch angehen und
Wissenschaftsmanager:innen in ihren Karrieren bzgl. Kompetenzerwerb ggf. for-
dern.
Die Auswabhl der fiir die Leitungsinterviews erfolgte zunéchst ausgehend von
den Wissenschaftseinrichtungen, die in vier Kategorien eingeteilt wurden:
1. Universitét (inkl. TU)
2. Hochschule fiir angewandte Wissenschaften
3. Hochschule in privater Tragerschaft
4. Sonstige: AuBBeruniversitire Forschungsinstitut (AUF) und Hochschulen eige-
nen Typs (HET)

Um den unterschiedlichen Landesgesetzgebungen ansatzweise Rechnung zu tragen,
war es auerdem Ziel, Vertreter:innen moglichst aller Bundesldnder einzubinden.
Auch wenn der Schwerpunkt dabei auf Kanzler:innen bzw. Hauptamtlichen Vize-
prasident:innen, Dekan:innen und Institutsleitungen lag, sollten aulerdem mit Pré-
sident:innen, Rektor:innen, Prorektor:innen und Vizeprésident:innen Interviews ge-
fiihrt werden. Die Rekrutierung der Interviewpartner:innen gestaltete sich tlw. als
schwierig. Von den insgesamt 52 angeschriebenen Leitungen sagten 13 ab. Zehn
Personen meldeten sich auch nach erneuter Kontaktierung nicht zuriick, so dass
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weitere Leitungspersonen nachrecherchiert und angeschrieben wurden. Insgesamt
fanden dann zwischen dem 16.04. und 16.07.2021 Interviews mit 29 Leitungen
statt, wobei ein Interviewpartner der Aufzeichnung nicht zustimmte, so dass insge-
samt 28 Transkripte und 1 Protokoll zur Auswertung zur Verfiigung standen.

Das Sample der Leitungen erginzt sich zum einen iiber die Leitungspersonen
der Fallhochschulen. Zum anderen haben Studierende des MPA Studiengangs Wis-
senschaftsmanagement an der Deutschen Universitét fiir Verwaltungswissenschaf-
ten Speyer im Frithjahr 2019 im Rahmen eines Lehrmoduls betreut von Prof. Dr.
Harris-Huemmert neun explorative Experteninterviews mit Leitungspersonen an
ihren Institutionen durchgefithrt und analysiert. Die Auswahl der Inter-
viewpartner:innen erfolgte ohne besondere Vorgaben, aber es mussten Personen
sein, die innerhalb ihrer Institutionen auf Leitungsebene mit Personalverantwortung
standen. Anhand der folgenden drei Kernfragen sollten die Studierenden selbstén-
dig einen Interviewleitfaden erstellen:

1.  Wie sehen Karrierewege im Wissenschaftsmanagement aus?

2. Inwiefern unterscheiden sich diese von Karrierewegen in der klassischen Ver-
waltung?

3. Welche besonderen Kompetenzanforderungen zeichnet das Wissenschafts-
management im Vergleich zur klassischen Hochschulverwaltung aus?

Die Interviews wurden aufgezeichnet, wortlich transkribiert und analysiert. An-
schlieBend wurden die Transkripte dem Verbund-Projekt in anonymisierter Form
zur Verfligung gestellt. Die Interviewdauer variierte zwischen 15 und 48 Minuten
und im Schnitt dauerte ein Interview rund 25 Minuten (vgl. Harris-Huemmert et al.
2022).

12.2.6 Einzelinterviews mit Trainer:innen im Bereich
Wissenschaftsmanagement

Die Auswahl der Einzelinterviews mit Trainer:innen im Bereich Wissenschaftsma-
nagement fand in enger Kooperation mit dem Zentrum fiir Wissenschaftsmanage-
ment (ZWM) in Speyer statt. Da wir von den Trainer:innen erfahren wollten, wie
sich aus ihrer Sicht die Qualifikationsanforderungen im Wissenschaftsmanagement
in den letzten Jahren verdndert haben, wollten wir mit Personen sprechen, die iiber
langjahrige Erfahrungen in diesem Bereich verfligen und traten deswegen mit der
Bitte an das ZWM heran, uns eine Liste ihrer langjdhrigen Trainer:innen zu erstel-
len. Um auch hier die Anonymitét zu gewihrleisten, haben wir 30 Personen beim
ZWM angefragt und mit 15 einen Interviewtermin vereinbart.

12.3 Entwicklung der Interviewleitfaden

Es folgen die grundlegenden Prinzipien der Entwicklung der Interviewleitfaden.
Auch wenn fiir alle befragten Personengruppen jeweils an die Stakeholdergruppe
angepasste Interviewleitfiden entwickelt wurden, liegen all diesen Leitfdden die
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gleichen Uberlegungen zugrunde, die sich an der Fragestellung von KaWuM orien-
tieren und die im weiteren Verlauf der Analyse auch die Grundlage fiir das ange-
wandte Kodierungsschema bilden.

Im Vorfeld der Interviewleitfadenentwicklung wurden insgesamt sechs Themenbe-
reiche identifiziert:

Wissenschafts- und Hochschulmanagement allgemein

Karrierewege im Wissenschafts- und Hochschulmanagement

Kompetenzen

Aus- und Weiterbildung

Einfluss von Wissenschaftsmanagement auf die Organisationsentwicklung
Arbeitsbedingungen bzw. Kontext

SNk wD =

12.3.1 Wissenschaftsmanagement allgemein

Da es sich mit Wissenschafts- und Hochschulmanagement um einen bisher wenig
scharf umrissenen Begriff handelt (vgl. Krempkow et al. 2019), wurde das Ver-
standnis der Interviewpartner:innen hierzu abgefragt. Ziel war es, eine Definition
von Wissenschafts- und Hochschulmanagement aus der Praxis heraus zu entwi-
ckeln, die Abgrenzung zu Verwaltung und/oder Wissenschaft sowie die Verortung
im Hochschulsystem als Ganzem zu erfassen. Auch die Abgrenzung der beiden Be-
griffe ,,Wissenschaftsmanagement und ,,Hochschulmanagement* voneinander
wurde eruiert.

Hier galt zu fragen, inwiefern sich die Interviewpartner:innen selbst als Wis-
senschafts- und Hochschulmanager:innen bezeichnen, ob sie ggf. eine andere Be-
zeichnung vorziehen, welche Aufgaben sie an ihrer Institution {ibernehmen und in-
wiefern sich das Wissenschafts- und Hochschulmanagement zum einen verdndert
hat, zum anderen aber auch an ihrer Institution:in ihrem Bereich von dem in anderen
Institutionen/Bereichen unterscheidet.

12.3.2 Karrierewege

Der Forschungsfokus hier lag auf dem Individuum, d.h. ein Nachvollziehen der
Karriereschritte und -entwicklungen hin zum jetzigen Zeitpunkt. Hier sollten Kar-
rierewege vom grundstindigen Studium ins Wissenschafts- und Hochschulmanage-
ment und auf die aktuelle Position nachvollziehbar werden. Hier sind Zeitpunkte
des Wechsels ins Wissenschaftsmanagement interessant und inwiefern besondere
Beweggriinde diesem Wechsel zugrunde lagen.

12.3.3 Kompetenzen
Da das Wissenschafts- und Hochschulmanagement ein diverses Berufsfeld dar-

stellt, wurden die in den verschiedenen Arbeitsbereichen geforderten Kompetenzen
dhnlich divers eingeschétzt. Eine Frage beschéftigte sich daher zundchst mit den fiir
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den eigenen Arbeitsbereich relevanten Kompetenzen. Zusétzlich wollten wir aller-
dings wissen, welche Kompetenzen allgemein fiir das Wissenschaftsmanagement
von Bedeutung seien und erfahren, wo die Interviewpartner:innen ihre Kompeten-
zen erworben haben, und leiteten damit in den nichsten Frageblock der Aus- und
Weiterbildung tiber.

12.3.4 Aus- und Weiterbildung

Der Zugang zum Wissenschafts- und Hochschulmanagement ist multidisziplinér,
so dass nicht von vergleichbaren Kompetenzen zu Beginn ausgegangen werden
kann. Deswegen befasst sich ein weiterer Themenblock mit der Aus- und Weiter-
bildung, wiederum zum einen der jeweiligen Interviewpartner:innen, aber auch mit
den wahrgenommenen Weiterbildungsbedarfen im Wissenschafts- und Hochschul-
management allgemein, sowie der wahrgenommenen Wichtigkeit von Weiterbil-
dungen.

Inwiefern diese von dem jeweiligen Arbeitgeber gefordert, unterstiitzt oder
initialisiert werden, wurde sowohl aus Sicht der Mitarbeiter:innen als auch aus Sicht
der verantwortlichen Leiter:innen erfragt. Auch Fragen nach erfahrenen oder selbst
initiierten, gezielten PersonalentwicklungsmaBnahmen wurden hier eingeordnet.

12.3.5 Einfluss von Wissenschaftsmanagement auf die
Organisationsentwicklung

Eine dem Projekt KaWuM zugrundliegende These ist, dass das Wissenschafts- und
Hochschulmanagement selbst eine Rolle als Treiber der ,,Organisationswerdung®
(informal leaders) spielen konnte. Weder ldsst sich diese Frage mit quantitativen
Methoden gut erheben, noch war es einfach, geeignete qualitative Fragen zu entwi-
ckeln. Deswegen haben wir uns dazu entschieden, die Frage sehr explizit am Ende
der Interviews, insbesondere den Leitungen zu stellen.

12.3.6 Arbeitsbedingungen/Kontext

Dass die Covid-19-Pandemie alle Arbeitsbedingungen im Hochschulbereich und in
der Gesellschaft insgesamt innerhalb kiirzester Zeit grundlegend dndern wiirde, war
zum Zeitpunkt der Antragstellung 2018 nicht abzusehen. Sofern sich am Ende eines
Interviews noch ein freies Zeitfenster ergab, wurde dieses teilweise fiir entspre-
chende Riickfragen genutzt. AuBlerdem haben die Interviewpartner:innen das
Thema haufig von selbst angeschnitten (vgl. auch Rathke et al. 2020).

Ausgehend von den hier dargestellten Grundiiberlegungen wurde fiir jede Be-
fragtengruppe ein spezieller Interviewleitfaden entwickelt, der den Besonderheiten
der jeweiligen Gruppe Rechnung trdgt. Diese wurden vorab getestet. Ziel der Pre-
Tests war es, den Interviewleitfaden auf Unstimmigkeiten in der Fragestellung und
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-reihenfolge sowie Verstindlichkeit zu untersuchen und herauszufinden, ob alle re-
levanten Themenbereiche in der erwartenden Dauer der Interviews ausreichend an-
gesprochen werden konnten.

12.4 Datenerhebung und Zusammensetzung der Sample

Die Datenerhebung fand zwischen September 2020 und Juli 2021 vollstdndig online
statt. Die Interviews wurden von Julia Rathke und Susan Harris-Huemmert anhand
der vorgestellten Interviewleitfdden durchgefiihrt. Da es sich um halb-strukturierte
Interviews handelt, konnte flexibel auf die Antworten der Interviewpartner:innen
mit spontanen Nachfragen sowie gednderter Reihenfolge reagiert werden. Zu Be-
ginn der qualitativen Datenerhebungsphase im Herbst 2019 gab es noch wenig Er-
fahrung mit den heute liberwiegend alltiglich genutzten Online-Kommunikations-
tools, wie Zoom, MS Teams, BigBlueButton, Webex und vielen mehr, und im Pro-
jektantrag war die Anschaffung einer entsprechenden Lizenz nicht vorgesehen. Zu-
dem mussten den datenschutzrechtlichen Besonderheiten von Online-Befragungen
angepasste Einverstandniserklarungen verfasst werden. Die ersten Fokusgruppen-
gesprache mit Studierenden fiithrten wir daher noch mit von den Hochschulen zur
Verfligung gestellten Tools oder einer privaten Zoom-Lizenz. Fiir die ersten Ein-
zelinterviews im Rahmen der ersten Fallstudie im Herbst 2020 wurde zunéchst Big-
BlueButton (BBB) genutzt. Da die Ubertragungsqualitit von BBB teils unzuverlis-
sig war, wurde eine Zoom-Profi-Lizenz angeschafft und die weiteren Interviews
iiber Zoom durchgefiihrt. Fiir ein Interview wurde auf Wunsch der Interviewpart-
nerin Webex genutzt. Mit Ausnahme eines Leitungsinterviews wurden alle Inter-
views fiir eine spétere Transkription aufgezeichnet.

Parallel zu den ersten Interviews wurde zudem eine professionelle Terminver-
einbarungssoftware (www.calendly.com) genutzt. Das Programm ,,Calendly* bietet
— sowohl fiir Einzelinterviews als auch fiir Fokusgruppengespriche — die Moglich-
keit, online Termine zu vereinbaren und jederzeit zu dndern sowie automatisiert
einen Zoom-Einladungslink zu versenden. Die vereinbarten Termine werden un-
mittelbar automatisiert in das eigene Kalenderprogramm (z.B. Outlook) integriert
und auf Wunsch auch in das des Teilnehmenden. Auf diese Weise war es innerhalb
kurzer Zeit moglich, die komplexe Terminkoordination von iiber 100 Inter-
viewpartner:innen effektiv zu organisieren und zu koordinieren.

Zunichst wurden leitfadengestiitzte, halbstrukturierte Fokusgruppengespra-
che mit Studierenden von drei Weiterbildungsstudiengéngen im Wissenschaftsma-
nagement durchgefiihrt. Kurz darauf folgte die Durchfiihrung der drei Fallstudien
an je einer Hochschule fiir angewandte Wissenschaften, einer Voll-Universitét so-
wie einer Technischen Universitdt. Im Februar 2021 (sowie nochmals im Herbst
2021) fand dann ein Fokusgruppengesprich mit Mitgliedern des Hochschul-For-
schungs-Nachwuchs (HoFoNa) der Gesellschaft fiir Hochschulforschung statt. Die
fiir den Herbst 2020 am Rande der Jahrestagung des Netzwerk Wissenschaftsma-
nagement geplanten Interviews mit Wissenschaftsmanager:innen wurde wegen der
Tagungsabsage online via Zoom im Marz 2021 durchgefiihrt. Parallel wurde die
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Durchfiihrung der Experteninterviews mit Leitungen vorbereitet. Schlielich wurde
via E-Mail Kontakt zu verschiedenen Trainer:innen, die Weiterbildungen im Be-
reich Wissenschaftsmanagement anbieten, aufgenommen, um auch mit ihnen Ex-
pert:inneninterviews durchzufithren. Insgesamt wurden so im Zeitraum zwischen
September 2020 und Juli 2021 mit 139 Personen Interviews bzw. Fokusgruppenge-
spriche (ohne die im M.P.A. (Speyer) durchgefiihrten Interviews) mit einer Lange
von insgesamt 4.428 Minuten gefiihrt. Abbildung 12.5 fasst die zentralen Parameter
des Samples tabellarisch zusammen und ergénzt diese um Informationen zu Ge-
sprachsdauer, Anzahl und Geschlecht der Interviewpartner:innen sowie um ggf.
vorhandene Titel. Das Gesamtsample teilt sich in Fokusgruppen (FG) und Einzelin-
terviews (EI) auf, wobei die Interviews mit Trainer:innen separat betrachtet werden,
da es sich um eine andere Gruppe mit entsprechend separatem Interviewleitfaden
und Kodierschema handelt.

Abbildung 12.5: Ubersicht iiber die Interviewpartner:innen in KaWuM ZENTRAL

Erhebungs- @ Dauer weiblich Dr. Prof
zeitraum in Min. (in %) (in %) rot.
Studierende FG 3 (24) Sept. 20 153 18 (69%) 11 (42%)
HoFoNa FG 2(5) Feb. 21 120 4 (80%)
ZWM Trainer*innen El 13 Apr.-Juni 21 495 7 (57%) 5(33%)
Fallstudie 1: HAW EI 11 Okt. 20 465 5 (45%) 2 (18%) 2
Fallstudie 2: UNI  EI 12 Jan. 21 597 8 (67%) 6 (50%) 4
Fallstudie 3: TU EI 14 Feb. 21 637 7 (44%) 2 (13%) 4
NWM Mitglieder El 31 Feb-Mrz. 21 882 23 (74%) 19 (61%)
Leitungen El 29  Mrz.-Juni 21 1021 10 (34%) 8(28%) 13
SUMME 139 4428 82 (57%) 53 (37%) 23 (16%)
+ Leitungen (M.P.A.) EI 9 Feb.-Mrz. 19

Anmerkungen: FG = Fokusgruppe; EI = Einzelinterview
12.4.1 Fokusgruppengespriche mit Studierenden

Die Vorbereitung der Fokusgruppengespriche fand in engem Austausch mit den
jeweiligen Studiengangskoordinator:innen statt, die den Zugang zu den Studieren-
den ermoglichten und organisatorisch unterstiitzten. Alle aktiv Studierenden wur-
den per E-Mail zu den Fokusgruppengesprichen eingeladen. Dafiir wurden den Stu-
diengangskoordinator:innen ein ausfiihrliches Informationsschreiben iiber die Hin-
tergriinde des KaWuM-Projektes sowie die datenschutzrechtlichen Maflnahmen im
Rahmen der Datenerhebung zur Verfligung gestellt. Alle Teilnehmenden mussten
auflerdem eine Einverstdndniserkldrung unterzeichnen.

Insgesamt konnten 9 Studierende des MPA Wissenschaftsmanagement in
Speyer fiir ein Fokusgruppengesprach gewonnen werden, 8 Studierenden des MBA
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Bildungs- und Wissenschaftsmanagement der Carl von Ossietzky Universitit
Oldenburg sowie 7 Studierende des MBA Wissenschafts- und Hochschulmanage-
ment an der Hochschule Osnabriick. Da der weiterbildende Masterstudiengang der
Universitdt Oldenburg sich an berufstétige Teilnehmer:innen, die sich fiir Leitungs-
aufgaben in Bildungs- und Wissenschaftsorganisationen qualifizieren mdochten,
richtet, haben an unserer Befragung auch zwei Studierende teilgenommen, die nicht
im Bereich Wissenschafts- und Hochschulmanagement titig sind. Diese haben wir
bei den Analysen nicht miteinbezogen, so dass das Sample drei Fokusgruppenge-
sprache mit insgesamt 24 Sprecher:innen umfasst. Die urspriinglich avisierte Fo-
kusgruppengrofle von 10 Studierenden pro Studiengang konnte somit nicht ganz
erreicht werden. Dies ist sicherlich darauf zuriickzufiihren, dass die Gespréache nicht
vor Ort am Rande der reguldren Prisenz-Lehrphasen stattfinden konnten, sondern
nur online, was im Herbst 2019 noch nicht so selbstverstdndlich als Kommunikati-
onsmedium angenommen worden ist wie in den spiteren Monaten des pandemie-
bedingten Lockdowns.

Uber die Zusammensetzung des Samples der Fokusgruppengespriche mit Stu-
dierenden konnen ausfiihrliche Aussagen gemacht werden, da zusétzlich in einem
Online-Fragebogen statistische Hintergrundinformationen erhoben wurden. Dieser
Online-Fragebogen bildet einen kleinen Ausschnitt der in KaWuM-Survey 1 ge-
nutzten Frageinstrumente ab und wurde durch KaWuM ZENTRAL iiber
www.soscisurvey.de programmiert.

Abbildung 12.6: Hintergrundinformationen zu den Studierenden auf Basis einer be-
gleitenden Mini-Online-Umfrage

Olden- Osn-

. Speyer Gesamt

burg abriick . . <o
N: 8 N 6 N:6  N:20(in %)
Geschlecht: weiblich 4 4 6 14 (70%)
Alter (Mittelwert) 46 37 37 41 (-----)

Beschiiftigt an

.. Universitit 4 4 3 11 (55%)
... HAW 1 1 2 4 (20%)
...AUF 2 0 1 3 (15%)
...sonstiges 1 1 - 2 (10%)
mit Leitungsfunktion 4 1 2 8 (40%)
befristet beschiiftigt 2 3 4 9 (45%)
mind. 1 Kind unter 18 1 2 3 6 (30%)

Selbstbezeichnung WiMa/HoMa 6 5 5 16 (80%)
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Der Fragebogen enthielt 25 Fragen und wurde von 20 der insgesamt 24 Studieren-
den vollstdndig ausgefiillt. Um die Anonymitdt der Teilnehmenden zu gewéhrleis-
ten, werden die Héufigkeiten der Variablen nur fiir einen Teil der Fragen in Abbil-
dung 12.6 wiedergegeben. Die Mehrheit der Fokusgruppenteilnehmenden ist weib-
lich, und die Altersspanne liegt zwischen 30 und 47 Jahre, Mittelwert: 37 (N=4).
Das in der Abbildung dargestellte Durchschnittsalter liegt fiir alle Studiengénge bei
41 Jahren, wobei die Studierenden in Oldenburg deutlich dlter sind als in Osnabriick
und Speyer. Mehrheitlich sind die Studierenden an Universitdten beschéftigt, ge-
folgt von Hochschulen fiir angewandte Wissenschaften und aufleruniversitéren For-
schungsinstituten. Genannt wurde auflerdem der 6ffentliche Dienst auBBerhalb von
Hochschulen sowie nebenberufliche Selbstindigkeit. 8 von 20 Personen haben zum
Zeitpunkt ihres Studiums bereits eine Leitungsfunktion inne, 9 sind aktuell befristet
beschéftigt und 6 Personen haben mindestens ein Kind. Eine Mehrheit von 80%
wiirde sich eindeutig selbst als Wissenschafts- und Hochschulmanager:in bezeich-
nen.

In einer offenen Frage wurden die Studierenden gebeten, ihre aktuelle Stellen-
bezeichnung zu nennen. In Abbildung 12.7 sind die anonymisierten, genderneutral
umformulierten und teilweise geclusterten Stellenbezeichnungen der Studierenden
enthalten, die sich an der Online-Umfrage beteiligt haben (N=20).

Abbildung 12.7: Wortwolke der anonymisierten und genderneutral formulierten
Stellenbezeichnung zum Zeitpunkt des Studiums (N=20)
Forschungsmanagerin

Projektmanagerin Sachbearheiterin
Geschiftshereichsieitung Koordinatorin Projektkoordinatorin

Wiss.Mitarheiterin

Stabsstellenieiterin
Referentin
Forschungsdatenmanagerin

Projektentwickierin

Am hiufigsten nutzen die Befragten die Bezeichnung ,,wissenschaftliche Mitarbei-
ter:in““, wobei sie in der Regel eine spezifizierende Erlduterung verwenden, die hier
allerdings im Sinne der Anonymisierung nicht wiedergegeben wird. Referent:in und
verschiedene Bezeichnungen, die bereits ,,...manager:in“ in sich tragen, bilden wei-
tere groflere Gruppen, die von den Befragten ebenfalls haufig spezifiziert wurden.
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12.4.2 Einzelinterviews mit Trainer:innen des ZWM

Von April bis Juni 2021 fanden 13 Interviews mit Trainer:innen, die langjéhrig
Weiterbildungsveranstaltungen im Rahmen des Angebotes des Zentrums fiir Wis-
senschaftsmanagement e.V. (ZWM) anbieten, statt. Zu den Einzelinterviews mit
Trainer:innen liegen nur wenige Informationen vor, da es sich um eine Befragten-
gruppe handelt, die selbst nicht im Mittelpunkt der Forschungsfrage stand. Stattdes-
sen wurden diese Interviews gefiihrt, um einen Blick von aullen auf die im Wissen-
schaftsmanagement Tatigen zu werfen. Das Sample teilt sich relativ gleichmiBig in
Frauen und Ménner auf. Es gibt eine Gruppe von Trainer:innen, die iiber wenig
eigene Berufserfahrung im Wissenschaftsmanagement verfiigt, aber fundiert im
Coaching, der Beratung und/oder als Trainer:in ausgebildet und tdtig ist. Bei der
anderen Gruppe handelt es sich um ,,versierte Praktiker:innen®, die selbst im Wis-
senschaftsmanagement tétig sind oder waren und diese Erfahrungen nun weiterge-
ben und teilen.

12.4.3 Fokusgruppengespriche: HoFoNa

Geplant waren drei Fokusgruppengespréch a zehn Personen am Rande der norma-
lerweise jahrlich in Présenz stattfindenden HoFoNa Jahrestagung im Anschluss an
die Jahrestagung der Gesellschaft fiir Hochschulforschung (GfHf). Da diese 2020
nicht stattfand, wurden stattdessen Online-Fokusgruppengespriache iiber den Ho-
FoNa-Verteiler organisiert. Hier wurden zwei Einladungsrunden durchgefiihrt: ein-
mal im Dez. 2020/Jan. 2021 und ein zweites Mal im Herbst 2021 im Nachgang der
online durchgefiihrten GfHf-Tagung. Die Resonanz war dabei sehr gering, so dass
wir im Februar 2021 lediglich ein Fokusgruppengespréich mit drei und im Oktober
2021 nochmals eines mit zwei Teilnehmer:innen durchfiihren konnten.

Uber die Zusammensetzung der Fokusgruppengespriche mit Mitgliedern des
Hochschulforschungsnachwuchses (HoFoNa) lassen sich fast keine Aussagen ma-
chen, weil hier zum einen im Vorfeld keine begleitende Online-Umfrage durchge-
fithrt wurde und weil zum anderen die Gruppe so klein ist, dass zur Wahrung der
Anonymitdt Angaben begrenzt werden.

12.4.4 Einzelinterviews mit Wissenschaftsmanager:innen und
Hochschulleitungen

Die Interviews in den Fallstudien, mit Mitgliedern des Netzwerks Wissenschafts-
management sowie mit Leitungen, verfolgten sowohl bei der Fallauswahl als auch
bei der Entwicklung der Interviewleitfdden einen dhnlichen Ansatz, so dass diese
Gruppe beziiglich ihrer Hintergrundvariablen gut zusammengefasst und analysiert
werden kann. Dieses Sample umfasst insgesamt 106 Personen, zu denen 105 wort-
wortlich transkribierte Dokumente sowie ein Protokoll vorliegen. Wie in Kapitel
2.2 beschrieben, konnten wir im Rahmen der Fallstudien mit insgesamt 37 Personen
sprechen, mit 11 Personen an einer Hochschule fiir angewandte Wissenschaften, 12
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Personen an einer Voll-Universitit und 14 Personen einer Technischen Universitit
Interviews durchfiihren. Inklusive eines Pre-Tests wurden auferdem Interviews mit
31 Mitgliedern des NWM gefiihrt. Die Interviews mit Leitungen umfassen 29 in
Projekt KaWuM Zentral durchgefiihrte Interviews (28 Transkripte und ein Proto-
koll) sowie 9 von Studierenden durchgefiihrte und transkribierte Interviews. Abbil-
dung 12.8 enthélt Hintergrundaussagen zu diesen drei Sampeln auf Basis von Inter-
viewaussagen und Internetrecherchen; eine flankierende Online-Befragung wurde
hier nicht durchgefiihrt.

Abbildung 12.8: Hintergrundinformationen zu den Einzelinterviews mit Wissen-
schaftsmanager:innen und Leitungen auf Basis der Interviewaussagen bzw. Inter-
netrecherchen

3 Fallstudien NWM Leitung Gesamt

N: 37 N:31 N: 38 N: 106

Geschlecht: weiblich 18 11 22 51
Beschaftigt an

... Universitat 26 16 16 58

.. HAW 11 8 17 36

..AUF - 6 2 8

...sonstiges - 1 3 4

Weiterbildungsstudium WiMa 3 11 3 17

mit Leitungsfunktion 29 15 38 82

Die Frage, inwiefern sich die Interviewpartner:innen tatsdchlich dem Wissen-
schafts- und Hochschulmanagement zugehdrig fiihlen, war Teil aller Interviewleit-
faden und wurde in den meisten Interviews auch auswertbar beantwortet. Abbil-
dung 12.9 stellt die codierten Antworten als Codewolke dar. Am haufigsten (N=46)
bezeichnen sich die Befragten als Wissenschaftsmanager:in (WiMa), wobei dieser
Anteil besonders in dem Sub-Sample der Mitglieder des NWM zu finden ist. Ge-
folgt wird dies von der Selbstbezeichnung als Hochschulmanager:in (HoMa) mit 25
Nennungen, die sich vor allem auf die Sample der Fallstudien und der Leitungsin-
terviews beziehen. Eine weitere gro3e Gruppe stellen Personen dar, die sich sowohl
als Wissenschafts- als auch als Hochschulmanager:in bezeichnen wiirden (N=10),
ebenfalls verteilt auf diese beiden Sub-Sample. Alle weiteren Personen wiirden sich
selbst nicht unbedingt als Wissenschafts- und Hochschulmanager:in bezeichnen
und lehnen dies entweder ab (,,Nein*) oder nennen alternative Bezeichnungen wie
Personalentwickler:in, Wissenschaftler:in (sémtlich in der Gruppe der Leitungen),
Kommunikationsmanager:in etc.
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Abbildung 12.9: Wortwolke der codierten Antworten auf die Interviewfrage ,,Wiir-
den Sie sich selbst als Wissenschafts- oder Hochschulmanager:in bezeichnen?*
(N=106)

WiMa/HoMa

HoMa/(WiMa) Wima HoMa

Anmerkungen: WiMa = eindeutige Bezeichnung als Wissenschaftsmanager:in;
HoMa = eindeutige Bezeichnung als Hochschulmanager:in, WiMa/HoMa = Selbst-
bezeichnung sowohl als Wissenschafts- als auch als Hochschulmanager:in,
HoMa/(WiMa) = ebenfalls Selbstbezeichnung sowohl als Wissenschafts- als auch
als Hochschulmanager:in, aber mit einem Schwerpunkt im Wissenschaftsmanage-
ment; alle anderen = wie bezeichnet.

SchlieBlich kdnnen wir einen Blick auf die Positionen zum Zeitpunkt der Interviews
werfen, die iiber das Internet recherchiert, anonymisiert und in Abbildung 12.10
ebenfalls in Form einer Wortwolke dargestellt sind. Da diese Stellen im Rahmen
der Rekrutierung der Interviewpartner:innen fiir die Leitungsinterviews dezidiert
gesucht und recherchiert wurden, verwundert es zundchst nicht, dass Kanzler:in,
Président:in, Vizeprésident:in und Dekan:in am héufigsten genannt werden. Refe-
rent:in, Mitarbeiter:in und Stabsstellenleitung folgen dann auf den darauffolgenden
Réngen. AuBerdem gibt es eine Vielzahl spezifischer Positionsbeschreibungen.
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Abbildung 12.10: Wortwolke der anonymisierten, zusammengefassten und gender-
neutralisierten Positionsbeschreibungen der 109 Einzelinterviews mit Wissen-
schaftsmanager:innen (ohne Trainer:innen) in KaWuM.

Fakultitsyeschiftsfiinrung
LeitungForschungsfirderung

oeor o [NSHTUISI@IIUNG Fakultitsyeseninsiinren
"Dekanin “Auiciungsoitung boroaon

i . LeitungPrisidialbiiro
Studiendekanin Rektorin Swdienbiiroleitung | | Bereichsieitung

rdinatol Ka nzlerl n Prorekiorin Referatsleitung
Geschifsstellenleiumg  _ . Prasidentin
VizeprasidentIn ““pexanatsritin | : '
ichgel ierin Kooperationsmanagerin Dekanaisreferentin
) Administrativeleitung LeitungForschungsinstitut

.I:aml_u'lsnilelﬂnrln ' ) [:éschiiﬂ_sliihrun!i neterenlln
Mitarbeiterin

Dieses Gesamtsample ldsst sich nun nicht nur aufgrund des Kontextes seiner Inter-
viewerhebung bzw. -fragestellung aufteilen, sondern auch hinsichtlich der Frage,
ob es sich um Personen mit oder ohne Leitungsfunktion handelt, wobei die erste
Gruppe sich nochmals in Positionen mit einer Leitungsfunktion und der tatsachli-
chen Leitung einer wissenschaftlichen Einrichtung (inkl. einer Fakultit) unterteilen
lassen. Die entsprechenden Zahlen sind in Abbildung 12.11 dargestellt.

Abbildung 12.11: Vergleich der Interviewpartner:innen hinsichtlich der Frage, ob
sie eine Leitungsposition innehaben oder nicht

Ohne Mit Hoch- Gesamt
Leitungsposition Leitungsposition  schulleitung
N:25 N: 37 N: 46 N: 106
Geschlecht: weiblich 16 (64%) 19 (51%) 16 (35%) 51 (48%)
Beschiiftigt an
... Universitdt 15 (60%) 22 (59%) 21 (46%) 58 (55%)
... HAW 6 (24%) 9 (24%) 21 (46%) 36 (34%)
...AUF 3 (12%) 3 (8%) 2 (4%) 8 (7%)
...sonstiges - 2 (5%) 2 (4%) 4 (4%)
Weiterbildungsstudium WiMa 6 (24%) 7 (19%) 4 (9%) 17 (16%)
Titel
Dr. 10 (40%) 17 (46%) 10 (22%) 27 (25%)
Prof. Dr. - - 26 (57%) 26 (25%)
Selbstbezeichnung als
... Wissenschaftsmanager*in 16 (64%) 21 (57%) 9 (20%) 46 (43%)
...Hochschulmanager*in 5 (20%) 6 (16%) 14 (30%) 25 (24%)

...WiMa & HoMa 1 (4%) 3 (8%) 11 (24%) 15 (14%)
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Im Sample findet sich ein abnehmender Frauenanteil mit zunehmender Fiithrungs-
verantwortung: wéhrend Frauen in der Gruppe der Wissenschaftsmanager:innen
ohne Leitungsfunktion noch die Mehrheit stellen, sind Frauen unter den Hochschul-
leitungen nur noch mit 35% vertreten.

SchlieBlich stellt sich die Frage, wie sich das Sample hinsichtlich der vorge-
stellten Matrix aus dezentraler/zentraler Hochschulverwaltung einerseits und Lei-
tungs-/Mitarbeiter:innen-Ebene andererseits verteilt. Die entsprechende Verteilung
fiir die 106 Einzelinterviews ist in Abbildung 12.12 dargestellt.

Abbildung 12.12: Verteilung des Einzelinterview-Samples (N=106) auf die Matrix
der institutionellen Zuordnungsebenen

Leitungsebene Mitarbeiter*innen

Wissenschaftliche Leitung (ZWL):
Zentrale 13 (12%) ZV:
Hochschulverwaltung Administrative Leitung (ZAL): 52 (49%)
22 (21%)

Wissenschaftliche Leitung (DWL):
Dezentrale 11 (10%) DV:
Hochschulverwaltung Administrative Leitung (DAL): 4 (4%)
4 (4%)

Anmerkung: ZWL = Zentrale Wissenschaftliche Leitung; ZAL = Zentrale admi-
nistrative Leitung; DWL = Dezentrale wissenschaftliche Leitung; DAL = Dezent-
rale Administrative Leitung; ZV = Zen-trale Verwaltung; DV = Dezentrale Verwal-
tung.

Das Ziel, die Mehrzahl der Interviews mit Personen auf Mitarbeiter:innen-Ebene zu
fithren, wurde erreicht: 53 Prozent unseres Samples sind dieser Kategorie zuzuord-
nen. Dabei wurden deutlich mehr Personen in der zentralen Hochschulverwaltung
erreicht als in der dezentralen. Eine dhnliche Verteilung sehen wir fiir die Leitungs-
ebene. Auch hier wurde das Ziel erreicht, einen hohen Anteil administrativer Lei-
tungen (Kanzler:innen, Hauptamtliche Vizeprésident:innen etc.) zu interviewen.
Die relativ niedrige Zahl auf Seiten der dezentralen administrativen Leitungen ist
vor allem auf nicht zustande gekommene Interviews bei den Fallstudien zuriickzu-
fithren. Inwiefern mit den Personen tatsdchlich Wissenschafts- und/oder Hoch-
schulmanager:innen erreicht wurden, ldsst sich vermutlich nur durch die Selbstbe-
zeichnung untersuchen. Abbildung 12.13 kann diesbeziiglich entnommen werden,
dass sich am hiufigsten Personen in der zentralen Verwaltung selbst als Wissen-
schafts- oder Hochschulmanager:in bezeichnen wiirden; insgesamt trifft dies auf 44
(85%) aller Interviewpartner:innen der zentralen Verwaltung zu. Wissenschaftliche
und administrative Leitungen bezeichnen sich selbst dagegen hiufiger als Hoch-
schulmanager:in. Auf der dezentralen Ebene ordnen sich die Personen eindeutig
selbst dem Wissenschafts- und Hochschulmanagement zu — mit Ausnahme der wis-
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senschaftlichen Leitung: 4 Dekan:innen geben hier an, sich selbst als Wissenschaft-
ler:in zu sehen, die derzeit mit Aufgaben im Wissenschafts- und Hochschulmanage-
ment betraut seien.

Abbildung 12.13: Selbstbezeichnung als Wissenschafts- bzw. Hochschulmana-
ger:in verteilt auf die Matrix der institutionellen Zuordnungsebenen in absoluten
Zahlen

WiMa WiMa/HoMa HoMa Nein/k.A.

ZWL 1 3 4 %)*
ZAL 3 6 10 3
v 32 4 8 8
DWL 5 2 0 4
DAL 2 0 2 0
DV 3 0 1 0
N 46 15 25 12

N=106

Anmerkungen: / Die vergleichsweise hohe Zahl ist auf die Interviews zuriickzu-
fithren, die im Rahmen des MPA Wissenschaftsmanagement gefiihrt wurden und
bei denen nicht explizit nach der Selbstbezeichnung gefragt wurde. ZWL = Zent-
rale Wissenschaftliche Leitung; ZAL = Zentrale administrative Leitung; DWL =
Dezentrale wissenschaftliche Leitung; DAL = Dezentrale Administrative Leitung;
ZV = Zentrale Verwaltung; DV = Dezentrale Verwaltung

12.5 Datenauswertung

Die in den Online-Kommunikationstools direkt generierten Audioaufzeichnungen
wurden im Anschluss an Transkriptionsinstitute (Transkripto, Abtipper) iibersandt
und dort wortgetreu nach Dresing und Pehl (2020) bzw. Claussen et al. (2020)
transkribiert. Dabei ,,wird die Audioaufnahme wortgetreu iibernommen, jedoch
werden Wiederholungen, Wortabbriiche sowie non-verbale AuBerungen nicht
transkribiert. Verstdndnis- bzw. Bestitigungssignale wie ,mhm, aha, ja, genau,
dhm, ne,‘ etc. werden ebenfalls nicht transkribiert.“ (www.transkripto.de). Die so
gewonnenen Transkriptionen wurden anschlieBend projektintern anhand der Audi-
odatei auf Richtigkeit iberpriift und anonymisiert, wobei darauf geachtet wurde,
dass fiir den Sinnzusammenhang notwendige Kontextinformationen erhalten ge-
blieben sind, wihrend es gleichzeitig nicht moglich sein sollte, Riickschliisse auf
die individuelle Person ziehen zu kdnnen. Jede:r Interviewpartner:in erhielt eine
individuelle anonymisierte Kennung und die so {iberarbeiteten und anonymisierten
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Transkripte wurden anschlieBend in MAXQDA importiert. Sdmtliche Aufzeich-
nungen sowie personenbezogenen Daten wurden (spitestens) zu Projektende ge-
16scht.

Fir die Auswertung des qualitativen Datenmaterials wurde die inhaltlich-
strukturierende qualitative Datenanalyse nach Mayring (2010, S. 114ff.) genutzt
(vgl. auch Kuckartz 2012; Schreier 2014, S. 15), die dem Grundgedanken folgt,
,»Lexte systematisch zu analysieren, indem sie das Material schrittweise mit theo-
riegeleitet am Material entwickelten Kategoriensystemen bearbeitet (Mayring
2010, S. 115). Diese Analysetechnik, die sich aus den drei Schritten Zusammenfas-
sung (Reduzierung des Materials durch Abstraktion), Explikation (erweitertes Ver-
stdndnis durch zusitzliches Material) sowie Strukturierung (Herausfiltern von Mus-
tern) zusammensetzt, wurde dann zur weiteren induktiven Kategorienbildung ge-
nutzt (Mayring 2010, S. 116).

Da der Gegenstand der Analyse, die Fragestellung sowie die zugrundeliegenden
theoretischen Voriiberlegungen bereits in die Entwicklung der Interviewleitfaden
eingeflossen waren, stellten diese den Ausgangspunkt der ersten Kategorienbildung
dar. Das erste Kategoriensystem enthielt somit sechs Oberkategorien und insgesamt
19 Unterkategorien (vgl. Abbildung 12.14). AnschlieBend wurden die Kategorisie-
rungsdimension sowie das Abstraktionsniveau festgelegt. Als Kontexteinheit wurde
die gesamte Antwort auf eine Frage festgelegt. Falls sich nur Teile der Antwort auf
die Frage bezogen, wurde nur dieser Teil kodiert. Umgekehrt konnte die Kodierein-
heit im Einzelfall auch Antworten auf andere Fragen umfassen, sofern Inter-
viewpartner:innen das entsprechende Thema im Verlauf des Gespréchs an anderer
Stelle aufgegriffen haben. Dies war im Zusammenhang der Fragestellung relevant,
da die Themen Karriereweg, Kompetenzen und Weiterbildung stark miteinander
verwoben sind. Um alle relevanten Informationen, die auch in einzelnen Worten
enthalten sein konnen, erfassen zu konnen, wurde als Kodiereinheit ein einzelnes
Wort gewdhlt. Dies kam zum Beispiel bei der Kodierung der Kompetenzen ver-
gleichsweise hdufig zum Tragen, weil Personen hier teilweise Aufzéhlungen als
Antwort gaben.

Ausgehend von diesen Voriiberlegungen wurde dann das Material zeilenweise
durchgegangen und die Kodiereinheiten den vorhandenen Kategorien zugeordnet,
oder es wurden neue Ober- und/oder Unterkategorien gebildet. Auch wurde in die-
sem Schritt die Definition der Kategorien iiber Beschreibungen und Ankerzitate
verfeinert. Eine Revision der Kategorien fand nach der Kodierung jeder Erhebungs-
einheit (Fokusgruppengespriche, Fallstudien, NWM-Interviews, Leitungs-Inter-
views, Trainer:innen Interviews statt). Da fiir jede Erhebungseinheit Interviewleit-
faden mit speziell fiir die Personengruppe formulierten Fragen entwickelt wurden,
unterscheiden sich auch die finalen Kodierschemata voneinander. Am Ende des ers-
ten Kodierdurchlaufs wurde das gesamte Material erneut mit dem iiberarbeiteten
Kategoriensystem kodiert.



12. DIE METHODIK DER VORBEREITUNG UND DURCHFUHRUNG 307

Abbildung 12.14 Erstes Kategoriensystem

Oberkategorien Unterkategorien

Wi haft gt t all i Definition
Selbstverstandnis
Aufgaben
Entwicklung

Unterschiede

Karrierewege Persénlich

WiMa allgemein

Weiterbildung Persénlich
WiMa allgemein
Unterstltzung Arbeitgeber

Personalentwicklung

Kompetenzen Persénlich
Kompetenzerwerb

WiMa allgemein

Organisationsentwicklung aktuell
fruher
zukinftig

Arbeitsbedingungen Corona
Gender
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fern vertiefende Informationen fiir intensiver an diesem Berufsfeld
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