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1 Einleitung

1.1 Wissenschaft und Karriere

Zu Beginn des 20. Jahrhunderts war, wie ein Blick in Max Webers Manuskript „Wissenschaft als
Beruf“ zeigt, eine Laufbahn im deutschen Wissenschaftssystem eine riskante Angelegenheit (We-
ber 2002 [1919]). Das Gelingen einer Wissenschaftskarriere war nur wenig planbar und hing von
vielen Zufällen ab. Bis zur Berufung auf eine Professur – sofern dieser Ruf jemals kam – mussten
viele materielle Entbehrungen in Kauf genommen werden und die damaligen Privatdozenten
lebten in großer Unsicherheit, was das Gelingen ihrer wissenschaftlichen Karriere betraf. „Das
akademische Leben ist […] ein wilder Hasard“, so Webers damaliges Resümee (Weber 2002
[1919]: 481).

Seit Webers Vortrag vor Studierenden des Freistudentischen Bundes hat sich das deutsche
Wissenschafts- und Universitätssystem grundlegend gewandelt. Fächer- und Hochschuldifferen-
zierung, Bildungsexpansion und nicht zuletzt der Bologna-Prozess sind nur einige der nennens-
werten Entwicklungen. Die Situation des wissenschaftlichen Nachwuchses gibt jedoch nach wie
vor Anlass für rege Diskussionen und ist insbesondere in den letzten Jahren wieder verstärkt auf
die politische Agenda gelangt (Bundesministerium für Bildung und Forschung 2008; Deutscher
Bundestag 2009).

Auch wer sich heute in Deutschland für eine wissenschaftliche Karriere entscheidet, wählt
häufig einen riskanten und entbehrungsreichen beruflichen Weg. Das Wissenschaftssystem gilt
gemeinhin als Bereich, in dem das so genannte Normalarbeitsverhältnis1 nur eine sehr unterge-
ordnete Rolle spielt. Da bei den nicht-professoralen Stellen atypische (vor allem: befristete) Be-
schäftigungsformen klar dominieren (Klecha/Reimer 2008), wurde die Situation des wissenschaft-
lichen Nachwuchses in jüngerer Zeit immer wieder mit dem Prekarisierungsdiskurs in Verbin-
dung gebracht (Dörre/Neis 2008a, 2008b).

Mit Blick auf die Situation des wissenschaftlichen Nachwuchses unterscheidet sich Deutsch-
land insbesondere in zwei Punkten von vielen seiner europäischen Nachbarländer: Zum einen
promovieren hierzulande ausgesprochen viele Hochschulabsolvent(inn)en nach ihrem Studium –
im Bundesbericht zur Förderung des wissenschaftlichen Nachwuchses wird eine durchschnittli-
che Promotionsintensität von 14,2 Prozent ausgewiesen (Bundesministerium für Bildung und
Forschung 2008: 73).2 Zum anderen gibt es in Deutschland aber besonders wenige dauerhafte
wissenschaftliche Stellen unterhalb der Professur – etwa für Personen, die in erster Linie mit uni-
versitären Lehraufgaben befasst sind. Auch Stellen mit kalkulierbaren Laufbahnperspektiven (wie
z. B. dem "Tenure Track" im US-amerikanischen System) existieren hierzulande kaum.

Anders als in der Bundesrepublik sind in Großbritannien, den Niederlanden, Schweden und
auch Frankreich unbefristete und zum Teil verbeamtete Dozent(inn)enstellen relativ weit verbrei-
tet (Kreckel 2008). Die besseren Chancen auf feste Anstellungen oder die kalkulierbareren Per-
spektiven, die durch so genannte „Tenure Track“-Positionen geboten werden, erklären zu großen
Teilen die hohe Anziehungskraft, die von ausländischen Hochschulsystemen, allen voran sicher-
lich des US-amerikanischen, auf deutsche Nachwuchswissenschaftler(innen) ausgeht (vgl. Beh-
rens et al. 2009: 68ff). Dabei halten einige der verbreiteten Vorstellungen über die vermeintlich

1  i.S.v. unbefristeter Vollzeitbeschäftigung
2 Der Anteil der Personen eines Geburtsjahrgangs, der eine Promotion abschließt, liegt in Deutschland nach Angaben

der OECD bei 2,3 Prozent. Der OECD-Durchschnitt liegt bei 1,4 Prozent  (OECD 2008).
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besseren Bedingungen für Nachwuchswissenschaftler(innen) außerhalb Deutschlands einer kriti-
schen Überprüfung offensichtlich nur bedingt stand (vgl. Janson/Schomburg/Teichler 2007).

Doch auch in vielen anderen Ländern geht – wie in Deutschland – seit einigen Jahrzehnten
die Zunahme von befristet geförderten Forschungsvorhaben einher mit der Ausweitung befriste-
ter Beschäftigungsverhältnisse (Kreckel 2008: 18). Generell ist der Trend zu beobachten, dass in
der Forschungsförderpolitik zunehmend auf Projektförderung und weniger auf Grundfinanzie-
rung von Forschungsinstitutionen gesetzt wird. „Forschung zu betreiben heißt heute vor allem
Projekte zu konzipieren, zu lancieren und ggf. auch durchzuführen“ (Torka, 2006: 63).

Diese Einschätzung wird bestätigt durch den steigenden Stellenwert von Drittmitteln an Hoch-
schulen im Zeitverlauf (Abb. 1.1). Zu Beginn der neunziger Jahre betrugen die eingeworbenen
Drittmittel der Hochschulen noch etwa das 0,15-fache der Einnahmen durch laufende Grundmit-
tel. Im Jahr 2008 hatte sich das Größenverhältnis deutlich zugunsten der Drittmittel verschoben.
Die Höhe der Drittmittel betrug hier bereits etwa das 0,3-fache der Grundmittel. Parallel dazu hat
im Zeitraum von 1992 bis 2008 der Anteil der befristet beschäftigten Mittelbauangehörigen von
knapp 60 Prozent auf über 70 Prozent zugenommen.3 Bemerkenswerterweise hat auch der Anteil
der befristet beschäftigten Professor(inn)en im hier betrachteten Zeitraum deutlich zugenom-
men, ohne dass ihre Gesamtzahl in nennenswertem Umfang angewachsen ist.

3 Die Befristungsquoten lagen leider nur für Vollzeitbeschäftigte vor, wodurch der hier berechnete Anteil der befristet
Beschäftigten den wahren Wert tendenziell unterschätzen dürfte.
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Abb. 1.1
Anteil des befristet beschäftigten wissenschaftlichen Personals an Hochschulen und das Verhältnis der
Drittmitteleinnahmen zu den Grundmitteleinnahmen der Hochschulen für die Jahre 1992-2008

Quelle: Statistisches Bundesamt: Hauptberichte; eigene Berechnungen
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Die Projektförmigkeit der Forschung kann sicherlich als ein wesentlicher (Rechtferti-
gungs-)Grund für die berufsbiografischen Unsicherheiten angesehen werden, mit denen sich die
Mehrheit des wissenschaftlichen Personals konfrontiert sieht. „Zunehmend ist die einzige Chance
zur Fortsetzung einer wissenschaftlichen Karriere die Beantragung eines Projekts“ (Torka 2006:
64). Diese oft unsicheren Beschäftigungsperspektiven in der Wissenschaft haben offenbar auch
unmittelbare Konsequenzen für die Vereinbarkeit von Familie und Beruf. So wird in der Wissen-
schaft anscheinend häufig aus Angst vor einem Karriereknick oder aufgrund hoher Mobilitätsan-
forderungen auf Kinder verzichtet bzw. die Familiengründung aufgeschoben (Lind/Samjeske
2009; Metz-Göckel 2009).

„Das deutsche Wissenschaftssystem“, so Dörre und Neis, kennt „prinzipiell nur Professoren
und solche, die es noch werden wollen“ (2008b: 674). Die beiden Soziologen weisen damit auf
ein strukturelles Problem hin, vor das sich viele Nachwuchswissenschaftler(innen) gestellt sehen:
Wer dauerhaft wissenschaftlich an einer Hochschule arbeiten will, dem bleibt kaum ein anderes
berufliches Ziel als das Erreichen einer Professur. Der Hauptgrund dafür ist, dass sich an den
Hochschulen nur sehr wenige feste Stellen im wissenschaftlichen Mittelbau finden.4 Mit Blick auf
die begrenzte Zahl der vorhandenen Lehrstühle steht jedoch außer Frage, dass nur ein kleiner
Teil der an den Hochschulen tätigen Nachwuchswissenschaftler(innen) perspektivisch eine Pro-
fessor(inn)enstelle einnehmen kann.5 Eine akademische Laufbahn wurde vor diesem Hintergrund
mal als „Prozess des ‚Aufsteigens oder Aussteigens’“ (Enders 1996: 240), mal als "Alles-oder-
Nichts-Spiel" (Birsl 2008) beschrieben. Problematisch ist hierbei, dass Viele vermeintlich erst zu ei-
nem relativ späten Karrierezeitpunkt erkennen, dass sich ihnen in der Wissenschaft keine dauer-
hafte und zuverlässige berufliche Perspektive bietet. Schließlich wird eine Habilitation, die trotz
der Juniorprofessur immer noch der übliche Weg einer wissenschaftlichen Laufbahn ist, in
Deutschland im Durchschnitt aller Fächer mit knapp über 40 Jahren abgeschlossen (Statistisches
Bundesamt 2009).

Da sich die Qualifikationsanforderungen – und damit auch die Möglichkeiten zur Kompetenz-
entwicklung – für Tätigkeiten in der Wissenschaft zum Teil deutlich von denen in der freien Wirt-
schaft unterscheiden (Minks/Schaeper 2002: 118ff), dürfte ein Wechsel in Beschäftigungsfelder
außerhalb des Wissenschaftssystems in vielen Fällen jedoch mit Problemen behaftet sein. Eine
Möglichkeit, jungen Forscher(inne)n den Wechsel in Tätigkeitsbereiche jenseits der Hörsäle und
Forschungslabors zu erleichtern, könnte darin bestehen, im Rahmen des wissenschaftlichen Qua-
lifizierungsprozesses Praxiserfahrungen außerhalb der akademisch geprägten Forschung zu för-
dern sowie die Entwicklung solcher Kompetenzen gezielt zu unterstützen, die für Tätigkeiten au-
ßerhalb des Wissenschaftssystems von besonderer Bedeutung sind. Dass ein Bedarf erkannt wur-
de, den wissenschaftlichen Nachwuchs diesbezüglich gezielt zu fördern, zeigt sich unter anderem
in der Etablierung so genannter Graduiertenakademien, also Koordinationsstellen für überfachli-
che Beratungs-, Weiterbildungs- und Förderangebote.6 

4 Das Wissenschaftszeitvertragsgesetzt (WissZeitVG) beschränkt die Beschäftigung auf befristeten Stellen auf maximal
12 Jahre (sechs Jahre vor und sechs Jahre nach der Promotion), sofern diese nicht überwiegend aus Drittmitteln finan-
ziert sind. Ausnahmeregelungen gelten im Bereich Medizin sowie für Personen, die Erziehungszeiten in Anspruch
nehmen.

5 In einzelnen Studien konnte zudem belegt werden, dass bei Berufungen offensichtlich nicht nur nach meritokrati-
schen Prinzipien entschieden wird, sondern dass hier Faktoren wie soziale Netzwerke, vorangegangene Kooperations-
beziehungen oder auch das Alter eine wichtige Rolle spielen (Gross/Jungbauer-Gans, 2007; Gross/Jungbauer-Gans/
Kriwy, 2008; Lang/Neyer, 2004; Plümper/Schimmelfennig, 2007); siehe zusammenfassend: Gross/Jungbauer-Gans:
2007.

6 Die Angebote der Graduiertenakademien können dabei u.a. Rhetorik- und Präsentationskurse, Karriereberatung, Pro-
jektmanagementkurse, Gründerberatung und Didaktikkurse umfassen.
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Aufschlüsse darüber, in welchen Bereichen Doktorand(inn)en nach Abschluss ihrer Promotion
tätig sind, geben die vorliegenden Studien zum Berufsverbleib Promovierter (Bornmann/Enders
2001; Enders/Kottmann 2009; Fabian/Briedis 2009). Demnach spielen zumindest mittelfristig Tä-
tigkeiten im akademischen Wissenschaftsbereich für Promovierte eine große Rolle. Laut einer
neueren Studie von Enders und Kottmann (2009), in der die Berufsverläufe von ehemaligen Sti-
pendiat(inn)en der Graduiertenkollegs der Deutschen Forschungsgemeinschaft mit denen von
Promovierten aus anderen Promotionskontexten verglichen werden, ist insgesamt etwa die Hälf-
te der Promovierten in den ersten fünf Jahren nach Abschluss ihrer Promotion schwerpunktmä-
ßig in Forschung und Lehre an einer Hochschule oder an einer öffentlichen Forschungseinrich-
tung beschäftigt. Etwa jede(r) Vierte ist überwiegend ohne Forschungsbezug in der Privatwirt-
schaft tätig. Die Übrigen sind entweder im öffentlichen Dienst beschäftigt (neun Prozent der
DFG-Stipendiat(inn)en und 13 Prozent der anderen Promovierten) oder üben eine Tätigkeit im
Bereich privatwirtschaftlicher Forschung und Entwicklung aus (15 bzw. 17 Prozent). 

Eine ältere Promoviertenbefragung von Bornmann und Enders (2001) wie auch die Längs-
schnitt-Absolventenstudie von Fabian und Briedis (2009) verweisen in diesem Zusammenhang
jedoch auf erhebliche Fächerunterschiede. Zehn Jahre nach Abschluss der Promotion sind Enders
und Bornmann zufolge im Fach Wirtschaftswissenschaften ca. 25 Prozent, in den Fächern Germa-
nistik und Sozialwissenschaften ca. 40 Prozent und im Fach Biologie ca. 55 Prozent der Promo-
vierten an Hochschulen oder im Bereich privatwirtschaftlicher Forschung und Entwicklung be-
schäftigt. In den Fächern Mathematik und E-Technik ist deren Anteil mit 60 bis 70 Prozent am
größten.

Im weiteren Zeitverlauf scheint der Anteil der forschend Tätigen weiter zurückzugehen –
wenngleich die verfügbare Datenlage zum längerfristigen Verbleib Promovierter nur bedingt be-
lastbar ist. Anhand von Mikrozensusdaten lässt sich jedoch zeigen, dass der Anteil der Erwerbstä-
tigen, die forschend tätig sind, zurückgeht, je älter die Promoviertenkohorte ist (Janson/Schom-
burg/Teichler 2007: 99f).

Webers in Teilen sicherlich noch aktuelle Situationsbeschreibung im Hinterkopf, sind junge
Forscher(innen) folglich gut beraten, neben einer Hochschul- oder Forscher(innen)laufbahn mög-
lichst frühzeitig auch außeruniversitäre Berufsfelder als individuelle Optionen in den Blick zu neh-
men.

1.2 Ziele dieser Studie

Ausgehend von dieser Situationsbeschreibung soll mit dieser Studie der Versuch unternommen
werden, möglichst umfassend darzustellen, wie Nachwuchswissenschaftler(innen) ihre berufliche
Situation wahrnehmen, mit welchen beruflichen Zielen und Wünschen sie ihre Promotionen oder
Habilitationen erarbeiten und vor welche Schwierigkeiten sie sich dabei gestellt sehen. Die fol-
genden Teilaspekte rund um das Thema „Wissenschaftliche Karrieren“ sollen in diesem Zusam-
menhang näher beleuchtet werden.

Berufliche Situation: Zur beruflichen Situation werden sowohl einige objektive Merkmale
(z. B. Anteile befristet Beschäftigter) als auch eine Reihe subjektiver Indikatoren (berufliche Zufrie-
denheit) ausgewertet. Die Leitfragen der Analysen sind: Wie sieht die objektive berufliche Situati-
on der befragten Nachwuchswissenschaftler(innen) aus? Wie zufrieden sind Nachwuchswissen-
schaftler(innen) mit ihrer beruflichen Situation und welche Tätigkeitsaspekte sind entscheidend
für eine hohe Zufriedenheit? Und was würden die Befragten an ihrer Situation ändern?
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Beschäftigungsperspektiven: Das Thema Beschäftigungsperspektiven wird in erster Linie un-
ter zwei Gesichtspunkten behandelt: Zum einen wird untersucht, in welchen Bereichen die Be-
fragten auf Dauer berufstätig sein möchten und wie groß der Anteil derjenigen ist, die einen dau-
erhaften beruflichen Verbleib in der Wissenschaft anstreben. Zum anderen wird untersucht, wel-
che allgemeinen Berufs- und Lebensziele sich mit der Entscheidung für oder gegen eine wissen-
schaftliche Tätigkeit verbinden.

Gerechtigkeit: Das Thema Gerechtigkeit wird unter dem Aspekt der Gerechtigkeit von Perso-
nalentscheidungen behandelt. Die leitenden Forschungsfragen sind: Wie gerecht und nachvoll-
ziehbar empfinden Nachwuchswissenschaftler(innen) Personalentscheidungen, wenn es um hö-
here wissenschaftliche Positionen geht? Inwiefern werden Nachwuchswissenschaftler(innen)
durch intransparente Stellenbesetzungsverfahren motiviert, das Wissenschaftssystem zu verlas-
sen? Und unterscheidet sich die Wahrnehmung von Männern und Frauen in diesen Punkten?

Vereinbarkeit von Familie und Beruf: Die konkrete berufliche Situation sowie die Erwartun-
gen, die an Nachwuchswissenschaftler(innen) gestellt werden, bestimmen, inwieweit die Verein-
barkeit von Familie und Beruf im Wissenschaftssystem gelingen kann. Hier soll der Frage nachge-
gangen werden, in welchem Maß Entscheidungen in Bezug auf Familiengründungen durch die
strukturellen Bedingungen des Wissenschaftssystems beeinflusst werden und welche Faktoren
Nachwuchswissenschaftler(innen) daran hindern, etwaige vorhandene Kinderwünsche zu reali-
sieren. In diesem Kontext ist wiederum die Frage, ob Männer und Frauen ihre Situation unter-
schiedlich beurteilen, von besonderem Interesse. 

Kompetenzförderung im Wissenschaftssystem: Überfachliche Kompetenzen spielen nicht
nur mit Blick auf wissenschaftliche Tätigkeiten eine große Rolle, sondern kommen insbesondere
bei Berufswechseln in nichtwissenschaftliche Tätigkeitsbereiche zum Tragen. Die Leitfragen in
diesem Themenblock lauten entsprechend: In welchem Maß verfügen Nachwuchswissenschaft-
ler(innen) über bestimmte Kompetenzen? In welchen Bereichen gibt es Kompetenzdefizite? Wie
gut fühlen sie sich auf Tätigkeiten außerhalb der Wissenschaft vorbereitet? Werden Nachwuchs-
wissenschaftler(innen) seitens der Hochschulen bzw. der Forschungseinrichtungen ausreichend
gefördert und qualifiziert? Inwiefern bieten Universitäten und außeruniversitäre Forschungsein-
richtungen überhaupt lernförderliche Bedingungen für Nachwuchswissenschaftler(innen)?

Zur Illustration und nicht zuletzt, um die präsentierten statistischen Daten mit Leben zu füllen,
ergänzen im Folgenden an einigen Stellen ausgewählte Kommentare von Befragungsteilneh-
mer(inne)n die jeweiligen Tabellen und Diagramme. Die Kommentare sind jeweils in den blauen
Kästen wiedergegeben.

Eine Teilgruppe der Nachwuchswissenschaftler(innen), die zu diesen Themenbereichen be-
fragt wurde, ist in der Regel als wissenschaftliche(r) Mitarbeiter(in) an Universitäten beschäftigt.
Ihre Antworten geben einen Eindruck von den Bedingungen, unter denen die Mehrzahl der Dok-
torand(inn)en und Post-Docs in Deutschland beschäftigt ist. Nachwuchsqualifizierung und -för-
derung findet heute jedoch nicht mehr nur an den Universitäten und Hochschulen, sondern zu-
nehmend auch an außeruniversitären Forschungseinrichtungen statt. Das Institut für Hochschul-
forschung (HoF) geht etwa in einer Schätzung davon aus, dass mittlerweile ca. jede sechste Pro-
motion an einer außeruniversitären Forschungseinrichtung erarbeitet wird (Burkhardt 2008),
wenngleich das Promotionsrecht bis heute das alleinige Privileg der Universitäten und ihnen
gleichgestellter Hochschulen ist. Aus diesem Grund wurden zusätzlich auch Doktorand(inn)en
und Post-Docs an außeruniversitären Forschungseinrichtungen zu den oben genannten Themen
befragt.7

7 Für einen Überblick über Anlage und Methode der Studie siehe Kapitel 2.
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2 Methodik und Datengrundlage

2.1 Durchführung der Befragung

Dieser explorativen Studie liegen Befragungen von zwei unterschiedlichen Gruppen zugrunde.
Dies sind zum einen hauptberuflich tätiges wissenschaftliches Personal an Hochschulen mit Pro-
motionsrecht, zum anderen Nachwuchswissenschaftler(innen) an außeruniversitären Forschungs-
einrichtungen. Beide Gruppen wurden mittels eines standardisierten Online-Fragebogens be-
fragt.8

Die Befragung der Hochschulwissenschaftler(innen) wurde mit dem Online-Access-Panel WiN-
bus realisiert.9 Als Online-Access-Panel bezeichnet man eine „Gruppe von registrierten Personen,
die sich damit einverstanden erklärt haben, wiederholt an Online-Studien teilzunehmen“ (Göritz
2001: 68). Das WiNbus-Panel, dessen Aufbau durch das Bundesministerium für Bildung und For-
schung (BMBF) gefördert wird, soll die Möglichkeit bieten, Online-Befragungen unter verschiede-
nen Gruppen von Nachwuchswissenschaftler(inne)n zu diversen hochschulpolitisch relevanten
Themen durchzuführen und auf diese Weise Informationen zu Einschätzungen sowie zur Situation
des wissenschaftlichen Nachwuchses zu erhalten. Es soll damit helfen, dem offenkundigen For-
schungsbedarf in diesem Bereich der Hochschulforschung zumindest teilweise nachzukommen
(Burkhardt/König/Krempkow 2008). 

In die erste Rekrutierungsphase des WiNbus-Panels, die Anfang 2009 abgeschlossen wurde,
wurden hauptberuflich tätige Wissenschaftler(innen) an bundesdeutschen Hochschulen mit Pro-
motionsrecht einbezogen, die zum damaligen Zeitpunkt noch keine reguläre Professor(inn)enstel-
le besetzt hatten.10 Um Verzerrungen durch Selbstselektivität so weit wie möglich ausschließen zu
können, erfolgte die Selektion dieser Personen aktiv mittels einer Zufallsauswahl aus den Perso-
nalregistern der teilnehmenden Hochschulen. Im Rahmen einer Online-Befragung (Jaksztat/Brie-
dis 2009) wurden die Nachwuchswissenschaftler(innen) schließlich zur Teilnahme am WiNbus-Pa-
nel eingeladen. Insgesamt konnte die Rekrutierung an 68 Hochschulen durchgeführt werden.
Über 1000 Personen haben sich bereit erklärt, am WiNbus-Panel teilzunehmen.

Die Gruppe der Panelist(inn)en wurde Mitte August 2009 per E-Mail zur Teilnahme an der hier
vorliegenden Studie eingeladen. Wer nach Ablauf von zwei Wochen nicht auf die Befragungseinla-
dung reagiert hatte, wurde in einem Erinnerungsschreiben noch einmal um eine Beteiligung ge-
beten. Die Rücklaufquote lag in dieser Gruppe bei 47 Prozent. Nach der Datenbereinigung11 sowie
nach dem Ausschluss der Personen, die nicht zur Zielgruppe der Befragung gezählt werden konn-
ten12, standen aus dieser Befragtengruppe insgesamt 358 auswertbare Interviews zur Verfügung.

Nachwuchswissenschaftler(innen) von außeruniversitären Forschungseinrichtungen waren
bislang nicht im WiNbus-Panel vertreten. Der Kontakt mit diesen Personen musste deshalb vermit-
telt über die (Personal-)Verwaltungen der einzelnen Forschungsinstitute bzw. -verbünde organi-
8 Der Online-Fragebogen ist im Anhang zu diesem Bericht abgedruckt. Beide Befragtengruppen wurden mit dem weit-

gehend identischen Erhebungsinstrument befragt. Im Zuge der Entwicklung des Fragebogeninstruments wurde eine
kleine qualitative Vorstudie zu den Befragungsthemen durchgeführt, um möglichst viele relevante Dimensionen bei
der Konzipierung der standardisierten Befragung berücksichtigen zu können. Der Fragebogen wurde darüber hinaus
auf Grundlage mehrerer Expertenpretests entwickelt sowie unmittelbar vor der Feldphase einem Feldpretest unterzo-
gen, um insbesondere die technische Funktionsfähigkeit des Online-Fragebogens sicherzustellen.

9 Für nähere Informationen zum Projekt siehe http://www.winbus.eu.
10 Juniorprofessor(inn)en wurden einbezogen.
11 Insbesondere Frühabbrecher(innen) sowie Personen, die lediglich einige Fragebogenseiten ohne zu antworten

„durchgeklickt“ hatten, mussten vor der eigentlichen Datenanalyse ausgeschlossen werden.
12 Zum Beispiel, weil sie in der Zwischenzeit das Wissenschaftssystem verlassen haben.
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siert werden. Folgende Forschungsverbünde wurden um Unterstützung bei der Online-Befragung
gebeten:

▓   Leibniz-Gemeinschaft
▓   Helmholtz-Gemeinschaft
▓   Fraunhofer-Gesellschaft
▓   Max-Planck-Gesellschaft
▓   Forschungsverbund Berlin e. V.

Im Fall der Leibniz-Gemeinschaft und der Helmholtz-Gemeinschaft wurden im September 2009
die Leitungen der einzelnen Forschungsinstitute per Anschreiben über das geplante Befragungs-
projekt informiert und um Unterstützung gebeten. Im Fall der Max-Planck-Gesellschaft, der Fraun-
hofer-Gesellschaft sowie des Forschungsverbundes Berlin wurden die zentralen Verwaltungen
kontaktiert.

Letztlich haben 51 Leibniz-Institute13 sowie neun Helmholtz Forschungszentren die Befragung
durch ihre Mitwirkung unterstützt. Von der Max-Planck-Gesellschaft sowie der Fraunhofer-Gesell-
schaft wurde der Versand der Befragungseinladungen an allen Instituten zentral organisiert.

An allen teilnehmenden Forschungseinrichtungen wurde angestrebt, alle dort tätigen Dokto-
rand(inn)en und Post-Docs zur Online-Befragung einzuladen.14 Der Kontakt zu den potentiellen
Befragten erfolgte entweder per E-Mail oder per Hauspost, wobei die Anschreiben nicht vom HIS,
sondern aus Datenschutzgründen von den Einrichtungen selbst versendet wurden. In den An-
schreiben war, sofern dies technisch umgesetzt werden konnte, ein passwortgeschützter Fragebo-
genzugang enthalten.15 

An den Instituten, an denen weder der Versand von personalisierten E-Mails noch der Versand
von Briefen möglich war, wurden die potentiellen Teilnehmer(innen) in der Regel über die hausei-
genen E-Mailverteiler der jeweiligen Institute angeschrieben. E-Mails, die auf diese Art versendet
wurden, enthielten keinen persönlichen Fragebogenzugang, sondern lediglich einen „offenen“,
nicht passwortgeschützten Fragebogenlink. Unabhängig vom Befragungsmodus wurde nach Ab-
lauf von zwei Wochen an alle Personen ein Erinnerungs- bzw. Dankschreiben verschickt. Incenti-
ves wurden nicht vergeben.

Insgesamt wurden 8624 passwortgeschützte Befragungslinks von den außeruniversitären For-
schungseinrichtungen verschickt. 2685 der auf diese Art angeschriebenen Personen haben an der
Befragung teilgenommen. Unter der Annahme, dass alle Befragungslinks eine(n) Empfänger(in) er-
reicht haben, ergibt sich eine Rücklaufquote von 31 Prozent. Nach der Datenbereinigung konnten
insgesamt die Angaben von 2304 Personen für die Auswertung genutzt werden. 

Zur Zahl der angeschriebenen Personen und zur Rücklaufquote können im Fall der nicht pass-
wortgeschützten Befragung keine genauen Angaben gemacht werden. Insgesamt konnten mit-
tels dieses Befragungsmodus 694 auswertbare Interviews realisiert werden. Die wichtigsten Kenn-
zahlen zu den einzelnen Stichproben und zum Rücklauf sind in Tabelle 2.1 wiedergegeben.

Die Feldzeit der Befragung der Nachwuchswissenschaftler(innen) an außeruniversitären For-
schungseinrichtungen umfasste insgesamt etwa sieben Monate und dauerte von Anfang Oktober

13 Davon gehören fünf gleichzeitig zum Forschungsverbund Berlin e. V.
14 In den Fällen, in denen die Kategorie „Post-Doc“ nicht als Personalkategorie zur Verfügung stand, wurden all diejeni-

gen Wissenschaftler(innen) angeschrieben, die nicht in leitender Position tätig waren (ausgenommen Nachwuchs-
gruppenleiter(innen)).

15 Die Verwendung passwortgeschützter Fragebogenzugänge hat die Vorteile, dass Mehrfachbeteiligungen weitgehend
ausgeschlossen werden können, da jeder Zugang nur einmal gültig ist, und dass im Nachhinein eine relativ genaue
Abschätzung der Rücklaufquote möglich ist.
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2009 bis Anfang April 2010. Dieser im Vergleich zu anderen Untersuchungen relativ lange Zeit-
raum ist dadurch begründet, dass es an den Forschungseinrichtungen unterschiedliche Startzeit-
punkte für die Erhebung gab.

2.2 Profil der Befragten

In beiden Befragtengruppen befinden sich mehr Männer als Frauen (Tab. 2.2). An den Universitä-
ten ist das Verhältnis zwischen Frauen (44 Prozent) und Männern (56 Prozent) etwas ausgewoge-
ner als an den außeruniversitären Forschungseinrichtungen (Frauen: 39 Prozent; Männer: 61 Pro-
zent).

Das durchschnittliche Alter der Befragten an den Universitäten beträgt 33 Jahre. Die Nach-
wuchswissenschaftler(innen) an den außeruniversitären Forschungseinrichtungen sind im
Schnitt30 Jahre alt und somit deutlich jünger als die Befragten der Universitäten.

Naturwissenschaftler(innen) sind in beiden Samples besonders stark vertreten. An den au-
ßeruniversitären Forschungseinrichtungen bilden sie mit knapp der Hälfte der Befragten die
Mehrheit. Auch Ingenieurwissenschaftler(innen) finden sich hier vergleichsweise häufig. Sozial-
wissenschaftler(innen)16 sowie Rechts- und Wirtschaftswissenschaftler(innen) sind in dieser Be-
fragtengruppe hingegen relativ selten vertreten.  An den Universitäten fällt die Verteilung der
Fachrichtungen insgesamt etwas ausgeglichener aus.17

Von den Nachwuchswissenschaftler(inne)n der beiden Untersuchungsgruppen sind mehr als
die Hälfte mit dem Verfassen einer Dissertation beschäftigt (Tab. 2.3). Der Anteil der Promovier-
ten variiert zwischen 28 Prozent bei den Befragten der außeruniversitären Forschungseinrichtun-
gen und 37 Prozent bei den universitären Befragten. Die restlichen Nachwuchswissenschaftler(in-
nen) haben entweder die Promotion noch nicht begonnen, unterbrochen oder (bisher noch)
nicht geplant.

16 Inkl. Vertreter(innen) der Lehr- und Forschungsbereiche Psychologie, Erziehungswissenschaften und Politikwissen-
schaften.

17 Durch Auf- bzw. Abrundungen der errechneten Werte auf ganze Zahlen können Tabellen unter Umständen den Maxi-
malwert 100 Prozent über- bzw. unterschreiten.
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Tab. 2.1
Übersicht über die Stichproben und den Rücklauf

Befragtengruppe

Wissenschaftlicher Nach-
wuchs an Universitäten

Wissenschaftlicher Nachwuchs an außeruniversitären 
Forschungseinrichtungen

Befragungsmodus

Stichprobengröße

Rücklaufquote in % 
(inklusive nicht auswertbarer 
Interviews)

Auswertbare Interviews

Panelbefragung

1054

Passwortgeschützte 
Befragung

8624

47

358

31

2304

Nicht passwortgeschützte
Befragung

nicht bekannt

nicht bekannt

694
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Von den bereits promovierten Befragten haben an den Universitäten zehn Prozent, an den auße-
runiversitären Forschungseinrichtungen zwei Prozent bereits eine Habilitation abgeschlossen
(Tab. 2.4). 26 Prozent der Promovierten an den Universitäten und 57 Prozent an den außeruniver-
sitären Forschungseinrichtungen geben an, dass sie keine Habilitation planen. Die übrigen Be-
fragten sind zum Zeitpunkt der Untersuchung noch mit ihrer Habilitation beschäftigt bzw. haben
sie noch nicht begonnen. Ein kleiner Teil der Nachwuchswissenschaftler(innen) von den Universi-
täten hat eine Habilitation abgebrochen. 

Die große Mehrheit der universitären Beschäftigten (82 Prozent) ist als wissenschaftliche(r)
Mitarbeiter(in) tätig. Die übrigen Mittelbaupositionen (z. B. Dozent(in), Lehrkraft für besondere
Aufgaben) wie auch Juniorprofessuren sind nur relativ selten vertreten (Tab. 2.5). 
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Tab. 2.3
Promotionsstatus  (differenziert nach dem organisatorischen Kontext)
(in Prozent)

Abgeschlossen

Noch nicht beendet

Unterbrochen

Abgebrochen

Organisatorischer Kontext

Universitäten Außeruniversitäre 
Forschungseinrichtungen

37

55

28

57

1

0

1

0

Noch nicht begonnen

Nicht geplant

5

1

9

5
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Tab. 2.2
Geschlecht, Alter und Fächergruppenzugehörigkeit der Befragten (differenziert nach dem organisatori-
schen Kontext)
(in Prozent; Alter: Mittelwert)

Organisatorischer Kontext

Universitäten Außeruniversitäre
Forschungseinrichtung

Geschlecht:

Männlich

Weiblich

Alter:

56 61

44

33

39

30

Fachrichtungen:

       Ingenieurwissenschaften

       Naturwissenschaften

       Sozialwissenschaften

14 20

26

18

46

6

       Rechts- und Wirtschaftswissenschaften

       Andere

9

34

5

22
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Knapp 60 Prozent der Nachwuchswissenschaftler(innen) an außeruniversitären Forschungsein-
richtungen geben an, als Doktorand(in) beschäftigt zu sein(tab. 2.6). Bei knapp jeder fünften be-
fragten Person handelt es sich um Postdoktorand(inn)en. Eine Tätigkeit als wissenschaftliche(r)
Mitarbeiter(in) geben hier 39 Prozent an. Nachwuchsgruppenleiter sind mit vier Prozent eher sel-
ten vertreten.18 

18 Die Befragten der außeruniversitären Forschungseinrichtungen hatten die Möglichkeit, mehrere Antworten bezüglich
ihrer Position zu geben, weshalb der Gesamtwertwert von 100 Prozent deutlich überschritten wird.
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Tab. 2.5 
Position an Universitäten
(nur Hochschulmitarbeiter(innen), in Prozent)
Juniorprofessor(in)

Dozent(in) oder Assistent(in)

Akademische(r) (Ober-)Rat/Rätin auf Zeit

Akademische(r) (Ober-)Rat/Rätin

Wissenschaftl. Mitarbeiter(in)

Lehrkraft für besondere Aufgaben

2

7

5

3

82

2
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Tab. 2.4
Habilitationstatus der bereits promovierten Befragten (diffenrenziert nach dem organisatorischen Kon-
text)
(in Prozent)

Organisatorischer Kontext

Universitäten Außeruniversitäre 
Forschungseinrichtungen

Abgeschlossen

Noch nicht beendet

Unterbrochen

Abgebrochen

10

36

2

15

0

2

0

0

Noch nicht begonnen

Nicht geplant

26

26

26

57
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Tab. 2.6
Position an außeruniversitären Forschungseinrichtungen
(nur Mitarbeiter(innen) an außeruniversitären For-
schungseinrichtungen, Mehrfachantwort möglich, in
Prozent)
Doktorand(in)

Postdoktorand(in)

Wissenschaftl. Mitarbeiter(in)

Nachwuchsgruppenleiter(in)

Sonstige

58

18

39

4

1
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3 Berufliche Situation und Zufriedenheit

3.1 Beschreibung der beruflichen Situation

Die berufliche Situation von Nachwuchswissenschaftler(inne)n ist in der Regel durch ein hohes
Maß an beruflicher Unsicherheit gekennzeichnet (Grühn et al. 2009; Bundesministerium für Bil-
dung und Forschung 2008). Dies spiegelt sich auch in den Daten der aktuellen WiNbus-Befra-
gung wider. Die meisten der befragten Nachwuchswissenschaftler(innen) befinden sich in einem
befristeten Arbeitsverhältnis (Tab. 3.1). Der entsprechende Anteil ist unter den Nicht-Promovier-
ten mit 93 bzw. 95 Prozent noch etwas höher als bei den Promovierten (81 bzw. 90 Prozent). Auf-
grund der zeitlichen Begrenzung der Qualifizierungsphasen vor der Professur ist dieser hohe An-
teil befristeter Beschäftigungen zu erwarten gewesen.19

Im Vergleich mit den Nachwuchswissenschaftler(inne)n an außeruniversitären Forschungsein-
richtungen weisen die Promovierten an Universitäten höhere Quoten an unbefristeten Arbeits-
verträgen auf. Diese sind häufiger auf Dauerstellen beschäftigt, z. B. auf akademischen Ratspositi-
onen.20 

Hinsichtlich des Stellenumfangs gibt es deutlich größere Unterschiede zwischen Nachwuchs-
wissenschaftler(inne)n an Universitäten und außeruniversitären Forschungseinrichtungen (Tab.
3.2). Während an Letzteren immerhin rund drei Viertel der Befragten eine Vollzeitstelle inne ha-
ben, gilt dies nur für 56 Prozent der an den Universitäten Beschäftigten. Sie arbeiten häufig auch
auf Teilzeitstellen (42 Prozent).21 Nur in Ausnahmefällen scheint es keine klare Regelung der Ar-
beitszeit zu geben. 

Die Arbeitsverträge der befristet Beschäftigten haben eine durchschnittliche Laufzeit von 27
Monaten (Tab. 3.3). Die Regel sind Vertragslaufzeiten zwischen einem Jahr und drei Jahren. Es
kommen jedoch auch deutlich längere und erkennbar kürzere Vertragslaufzeiten vor. Zwar gibt
es eher geringe Unterschiede zwischen den Vertragslaufzeiten von Nachwuchswissenschaft-

19 Die amtliche Statistik weist im Jahr 2008 für das hauptamtliche wissenschaftliche Personal an Hochschulen (ohne Pro-
fessor(inn)en) eine Quote an befristeten Beschäftigungen von 73 Prozent aus. Allerdings berücksichtigt diese Zahl nur
Personal mit Vollzeitstellen. Da die Teilzeitstellen an Hochschulen besonders häufig zugleich befristet sind, dürfte die
Gesamtquote tatsächlich über diesem Wert liegen.

20 Der kleine Anteil an selbständigen Personen ist im Wesentlichen durch Werkverträge zu erklären, die z. B. im
Anschluss an eine Projektbeschäftigung geschlossen werden.

21 Dieser Unterschied zwischen den Universitäten und den außeruniversitären Forschungseinrichtungen besteht auch
auf Fächerebene. Insofern sind die Differenzen nicht durch eine unterschiedliche Fächerstruktur der Einrichtungen zu
erklären.
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Tab. 3.1
Befristung der aktuellen Tätigkeit (differenziert nach dem organisatorischen Kontext sowie Promo-
tionsstatus) 
(in Prozent)

Universitäten

Nicht-
Promovierte Promovierte

Befristet

Unbefristet

Selbständig

93

3

81

19

3 1

Insgesamt

Außeruniversitäre Forschungseinrichtungen

Nicht-
Promovierte Promovierte Insgesamt

88

9

95

4

2 1

90

9

94

6

1 1
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ler(inne)n an Universitäten und außeruniversitären Forschungseinrichtungen, jedoch erhalten
Promovierte im Vergleich zu Nichtpromovierten – zumindest an Universitäten – länger laufende
Arbeitsverträge (33 vs. 26 Monate, ohne Abbildung). 

Rund ein Drittel der Nachwuchswissenschaftler(innen) hat einen Vertrag mit einer Laufzeit zwi-
schen zwei und drei Jahren. Zusammen mit der Gruppe der Personen, die einen Arbeitsvertrag
mit einer Dauer zwischen einem und zwei Jahren besitzt, stellen sie die Mehrheit der Befragten
mit befristeten Arbeitsverträgen. Unter den an den außeruniversitären Forschungseinrichtungen
Beschäftigten liegt der Anteil dieser Gruppen bei immerhin rund zwei Dritteln, doch auch an den
Universitäten hat deutlich mehr als die Hälfte der Nachwuchswissenschaftler(innen) Verträge mit
einer Laufzeit von mindestens einem und höchstens drei Jahren. Darüber hinausgehende Lauf-
zeiten sind eher selten, wobei sie an Universitäten etwas häufiger auftreten. Dagegen ist die Per-
sonengruppe mit einer eher kurzen Dauer des Arbeitsvertrages von bis zu einem Jahr deutlich
größer. Sie umfasst etwa ein Viertel aller Befragten mit befristeten Beschäftigungen.
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Tab. 3.3
Vertragslaufzeit des aktuellen Vertrages (differenziert nach dem organisatorischem Kontext sowie Pro-
motionsstatus)
(nur befristet Beschäftigte, in Prozent)

Universitäten

Nicht 
Promovierte Promovierte Insgesamt

Außeruniversitäre Forschungseinrichtungen

Nicht 
Promovierte Promovierte Insgesamt

  1 bis   6 Monate

  7 bis 12 Monate

13 bis 24 Monate

25 bis 36 Monate

12

19

6

13

25

32

24

33

10

17

8

14

25

32

31

39

7

18

8

15

34

29

32

36

37 bis 48 Monate

49 bis 60 Monate

Mehr als 60 Monate

Mittelwert

7

5

11

6

1

25,8 Monate

7

32,8 Monate

8

5

5

2

3

28,3 Monate

1

26,7 Monate

4

7

5

3

2

27,3 Monate

1

26,9 Monate
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Tab. 3.2
Umfang der aktuellen Tätigkeit (differenziert nach dem organisatori-
schen Kontext) 
(in Prozent)

Organisatorischer Kontext

Universitäten Außeruniversitäre 
Forschungseinrichtungen

Vollzeit

Teilzeit

Nicht festgelegt

56

42

73

23

2 4
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3.2 Zufriedenheit mit ausgewählten Aspekten der beruflichen Situation

Insgesamt wirkt sich die Beschäftigungssituation der Nachwuchswissenschaftler(innen) mit be-
fristeten Verträgen und den mitunter kurzen Vertragslaufzeiten spürbar auf die Zufriedenheit mit
denjenigen Aspekten aus, die die Planbarkeit der Beschäftigung betreffen (Abb. 3.1). Dies gilt ins-
besondere für die Planbarkeit der Karriere, die nur eine kleine Gruppe der Befragten positiv be-
wertet.

Auch das Ausmaß der Zufriedenheit mit den Aufstiegsmöglichkeiten und der Arbeitsplatzsi-
cherheit ist eher gering. Sowohl hinsichtlich der Planbarkeit der Karriere als auch der Aufstiegs-
möglichkeiten fallen die Bewertungen der außeruniversitär tätigen Nachwuchswissenschaft-
ler(innen) erkennbar besser aus, wenngleich das Zufriedenheitsniveau in Bezug auf diese Be-
schäftigungsmerkmale auch in dieser Gruppe eher gering ist.

Deutlich besser schätzen die Befragten die Erträge der Arbeit ein. Zwar ist nur etwa jede(r) Drit-
te mit dem Einkommen zufrieden, jedoch signalisieren rund sechs von zehn Befragten Zufrieden-
heit mit der beruflichen Position. 

Die Merkmale zu den zeitlichen Rahmenbedingungen der Arbeit werden jeweils von rund der
Hälfte der Nachwuchswissenschaftler(innen) als zufriedenstellend angesehen. Hinsichtlich der Ar-
beitszeitorganisation steigt das Ausmaß der Zufriedenheit noch einmal deutlich an. Diese bewer-
ten etwa zwei Drittel der Befragten als positiv. Die Einschätzungen von Nachwuchswissenschaft-
ler(inne)n an Universitäten und außeruniversitären Forschungseinrichtungen unterscheiden sich
hinsichtlich der zeitlichen Rahmenbedingungen kaum.

Die erkennbar größte Zufriedenheit der Nachwuchswissenschaftler(innen) besteht mit den
Bedingungen und Inhalten der Arbeit. Besonders positive Bewertungen erhält die Möglichkeit, ei-
gene Ideen einzubringen. Mit diesem Merkmal sind rund vier Fünftel der Befragten zufrieden.
Auch bezüglich der Tätigkeitsinhalte ist der Zufriedenheitsgrad hoch. Außerdem bewerten gut
zwei Drittel der Nachwuchswissenschaftler(innen) das Arbeitsklima, die Ausstattung mit Arbeits-
mitteln und die Qualifikationsangemessenheit der Beschäftigung positiv. Eine hohe Zufrieden-
heit herrscht des Weiteren mit den allgemeinen Arbeitsbedingungen und den Möglichkeiten zur
fachlichen Weiterentwicklung, die je nach Befragtengruppe Zustimmungswerte zwischen 56 und
71 Prozent erreicht. Dagegen fällt die Bewertung der Förderung durch Betreuer(innen) erkennbar
ab, denn damit ist nur knapp jede(r) zweite Befragte zufrieden.

Unterschiede zwischen den Einschätzungen der Befragten von außeruniversitären For-
schungseinrichtungen und denen der Universitätsbeschäftigten bestehen vorrangig hinsichtlich
der sächlichen Ausstattung, der allgemeinen Arbeitsbedingungen und des Arbeitsklimas. Diese
Aspekte stellen die Nachwuchwissenschaftler(innen) der außeruniversitären Forschungseinrich-
tungen noch häufiger zufrieden als diejenigen der Universitäten.

3.3 Einflussfaktoren auf die allgemeine berufliche Zufriedenheit

3.3.1 „Modell 1“
Im Folgenden soll die Frage geklärt werden, welche dieser Einzelaspekte der Beschäftigungssitu-
ation für die allgemeine berufliche Zufriedenheit besonders wichtig und welche im Vergleich we-
niger wichtig sind. Zur Messung der allgemeinen beruflichen Zufriedenheit wurde eine aus insge-
samt drei Items bestehende Skala verwendet (Tab. 3.4).22 

22 Bei dieser Skala handelt es sich um eine Modifikation der „Satisfaction with Life Scale“ von Pavot und Diener (1993).
Die Items der Skala sind in Tabelle 3.4 dargestellt.
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Abb. 3.1
Beurteilung der beruflichen Situation (differenziert nach organisatorischem Kontext)
Frage: "Wie zufrieden sind Sie mit Ihrer derzeitigen (Haupt-)Beschäftigung hinsichtlich der folgenden Merkmale?" 
(Werte 4+5 einer 5-stufigen Skala von 1 = „Sehr unzufrieden“ bis 5 = „Sehr zufrieden“, in Prozent)
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Alle Items ließen sich hauptkomponentenanalytisch klar einem übergeordneten Faktor zuord-
nen. Die innere Reliabilität ist mit einem Wert von α = .75 als zufrieden stellend zu bewerten.23

Für diese Gesamtzufriedenheitsskala wurde mittels einer einfachen linearen Regression berech-
net, wie die einzelnen Zufriedenheitsmerkmale auf die Gesamtzufriedenheit wirken. Die in Tabel-
le 3.5 aufgeführten Regressionskoeffizienten spiegeln den relativen Einfluss jedes Einzelmerkmals
auf die allgemeine berufliche Zufriedenheit wider. Liegt der Wert über null, fördert eine Zunahme
der Zufriedenheit mit dem jeweiligen Merkmal auch die Gesamtzufriedenheit. Liegt der Wert un-
ter null, so wirkt sich eine höhere Zufriedenheit mit dem jeweiligen Merkmal negativ auf die Ge-
samtzufriedenheit aus.

Das erste Berechnungsmodell stellt den jeweiligen Einfluss der Einzelmerkmale auf die beruf-
liche Gesamtzufriedenheit dar.24 Es treten vor allem zwei Items hervor, die besonders deutliche
Wirkung haben. Dabei handelt es sich um die Zufriedenheit mit den Tätigkeitsinhalten und mit
der beruflichen Position. Zwar gibt es auch einen positiven Zusammenhang zwischen zahlrei-
chen weiteren Einzelkomponenten und der beruflichen Gesamtzufriedenheit, allerdings ist die
Stärke der Effekte oftmals eher klein. Am ehesten wirken sich noch eine positive Einschätzung der
Arbeitsbedingungen, des Arbeitsklimas, der Förderung durch die Betreuer(innen) und der Plan-
barkeit der Karriere auf die allgemeine berufliche Zufriedenheit aus. Eine umgekehrte Wirkungs-
weise hat die Zufriedenheit bezüglich der Ausstattung mit Arbeitsmitteln, mit deren Zunahme
die Gesamtzufriedenheit abnimmt.25

3.3.2 „Modell 2“
Einige der abgefragten Zufriedenheitsaspekte hängen eng miteinander zusammen. Dies gilt z. B.
für die Items zur Zufriedenheit mit dem Arbeitsklima und den Arbeitsbedingungen. Eine Person
mit einer höheren Zufriedenheit mit dem Arbeitsklima bewertet also zumeist auch die Arbeitsbe-
dingungen besser. Das Problem eines Berechnungsverfahrens, das alle Einzelmerkmale separat
berücksichtigt, ist allerdings, dass die Effekte dieser miteinander verknüpften Merkmale im ersten
Modell unterschätzt werden können. Eine Lösung für dieses Problem ist die Zusammenfassung
zueinander gehöriger Aspekte zu einer Indikatorengruppe. Diese übergeordneten Zufrieden-
heitsdimensionen gehen im Modell zwei als jeweils zusammengefasste Faktoren in die Berech-
nungen ein. 

Die auf diese Weise mit dem zweiten Modell berechneten Einflüsse bestätigen den hohen
Stellenwert der Inhalte und Rahmenbedingungen der Arbeit für die allgemeine Arbeitszufrieden-
heit. Sie sind mit Abstand der bedeutendste Faktor für eine positive Einschätzung der Arbeitssitu-
ation. Dagegen ist die zeitliche Organisation der Arbeit ohne Bedeutung. Die Planbarkeit und die
Erträge der Arbeit haben wiederum einen Einfluss auf die Gesamteinschätzung der beruflichen
23 Zur Bildung der Skalensumme wurden die Werte der Einzelitems aufsummiert und durch die Anzahl der Items geteilt.

Die auf diese Weise gebildete Skala kann Werte von 1 bis 5 aufweisen, wobei höhere Werte eine größere allgemeine
Zufriedenheit mit der beruflichen Situation anzeigen.

24 Effektkoeffizienten ohne * haben keinen statistisch signifikanten Einfluss. 
25 Weitergehende Analysen haben diesen unerwarteten Effekt nicht aufklären können.
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Tab. 3.4
Skala zur Messung allgemeiner beruflicher Zufriedenheit
Items
Ich bin mit meiner beruflichen Situation zufrieden.

Reliabilität

a= .75Bisher habe ich die wesentlichen Dinge erreicht, die ich mir für meine berufliche Situation wünsche.

Wenn ich meine berufliche Laufbahn noch einmal beginnen könnte, würde ich kaum etwas ändern.

Antwortskala: Skala von 1= "Stimme überhaupt nicht zu" bis 5= "Stimme voll zu"
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Zufriedenheit. Dieser ist jedoch im Vergleich zum Effekt der Inhalte und Rahmenbedingungen
der Arbeit deutlich kleiner.

3.3.3 Schlussfolgerungen
Aus diesen Analysen lassen sich einige Anknüpfungspunkte zur Verbesserung der beruflichen Si-
tuation der Nachwuchswissenschaftler(innen) erkennen. Allen voran ist die Befriedigung einer
intrinsischen Motivation von großer Bedeutung. Wenn junge Forscher(innen) an den für sie wich-
tigen Fragestellungen und Inhalten arbeiten können, dann treten andere Fragen der beruflichen
Tätigkeit in den Hintergrund. Da die Zufriedenheit mit den Tätigkeitsinhalten bereits hoch ist,
scheint an dieser Stelle aktuell wenig Handlungsbedarf zu bestehen. Es stellt sich höchstens die
Frage, auf welchem Wege es auch zukünftig gelingen kann, den Nachwuchswissenschaft-
ler(inne)n eine Beschäftigung mit für sie bedeutsamen Themen zu ermöglichen. 

Wichtiger erscheint es, die Rahmenbedingungen der Beschäftigung nicht außer Acht zu las-
sen. Hochschulen und außeruniversitäre Einrichtungen sollten darauf bedacht sein, den jungen
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Tab. 3.5
Regression der allgemeinen beruflichen Zufriedenheit auf die Bewertung einzelner Aspekte der berufli-
chen Situation

Erklärende Variablen

Tätigkeitsinhalte

Arbeitsbedingungen

Möglichkeit zur fachl. Weiterentwicklung

Qualifikationsangemessenheit

Modell 1 

Effektkoeffizient

0,20

      0,07

***

***

0,04

 0,05

***

***

Ausstattung mit Arbeitsmitteln

Möglichkeit, eigene Ideen einzubringen

Arbeitsklima

Förderung durch Betreuer(innen)

  -0,06

0,02

***

0,08

0,08

***

***

Raum für Privatleben

Arbeitszeitorganisation

Umfang/Länge der Arbeitszeit

Familienfreundlichkeit

0,05

0,01

***

-0,01

-0,02

Aufstiegsmöglichkeiten

Arbeitsplatzsicherheit

Planbarkeit der Karriere

Berufliche Position

0,06

0,05

***

***

0,09

0,17

***

***

Verdienst/Einkommen

Konstante

N

R²

0,03

3,36

**

***

3104

0,41

Anmerkungen:  *** p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1

Modell 2

Effektkoeffizient

Bedingungen und 
Inhalte der Arbeit

0,54 ***

Zeitliche Rahmen-
bedingungen der

Arbeit

0,02

Planbarkeit der 
Beschäftigung

Erträge der Arbeit

0,18 ***

0,18 ***

3,35 ***

3104

0,37
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Forscher(inne)n eine gute Betreuung zukommen zu lassen und auf ein Arbeitsklima zu achten, in
dem sich Nachwuchswissenschaftler(innen) wohl fühlen können. Größter Handlungsbedarf
scheint in dieser Hinsicht vor allem bei der Förderung durch die Betreuer(innen) zu bestehen, da
die Unzufriedenheit in diesem Bereich deutlich größer ist als in den anderen zuvor benannten As-
pekten.

Die vielleicht wichtigsten Stellschrauben sind das Eröffnen von attraktiven beruflichen Positi-
onen und eine Verlässlichkeit in der Karriereplanung. Die vorangegangenen Analysen haben ge-
zeigt, dass Aspekte der Planbarkeit der Beschäftigung die allgemeine berufliche Zufriedenheit
wesentlich beeinflussen. Gleichzeitig wurde deutlich, dass das Zufriedenheitsniveau in diesem
Bereich besonders niedrig ist. Eine Verbesserung in diesem Bereich dürfte deshalb wesentlich zu
einer Verbesserung der Gesamteinschätzung der beruflichen Situation führen. Diese eher struk-
turellen Probleme sind schon seit längerer Zeit eine spezifische Besonderheit des Wissenschafts-
systems in Deutschland. Für die Nachwuchswissenschaftler(innen) sind diese Schwierigkeiten
von besonderer Bedeutung und stellen eine Herausforderung für die zukünftige Wissen-
schaftspolitik, aber auch für die Hochschulen und außeruniversitären Forschungseinrichtungen
selbst dar. 

Das bestätigen auch die Angaben der Befragten auf die Frage, welche Veränderungen sie an
ihrer beruflichen Situation vornehmen würden.26  An vorderster Stelle der Angaben zu einer of-
fen gestellten Frage steht mit deutlichem Abstand die Einrichtung unbefristeter Stellen, zudem
spielt auch der Wunsch nach mehr Planungssicherheit und besseren Zukunftsperspektiven eine
nennenswerte Rolle (Abb. 3.2).27  An zweiter Stelle folgt mit der Bezahlung ein weiterer Aspekt,
bei dem viele Änderungsbedarf sehen. 

Umgekehrt finden sich zu den Bereichen, in denen die Zufriedenheit hoch ist, nur sehr wenige
Nennungen. So gibt es nur wenige Angaben, dass die Befragten sich eine andere inhaltliche Aus-
gestaltung ihrer Arbeit (wie z. B. mehr Zeit für Forschung, Lehre und Promotion) wünschen. Und
immerhin etwa jede zehnte Angabe bezieht sich darauf, an der aktuellen Situation überhaupt
nichts ändern zu wollen.

Die übrigen Angaben verweisen auf weitere Änderungsbedarfe, die jedoch für viele Befragte
nicht im Zentrum ihrer Wünsche an die Arbeit als Nachwuchswissenschaftler(in) stehen. An vor-
derster Stelle sind in diesem Kontext die Wünsche nach einem anderen Arbeitsplatz, nach einem
anderen Arbeitsort und nach Fortbildungen zu nennen.

26 Die Nachwuchswissenschaftler(innen) wurden in einer offenen Frage gebeten, den folgenden Satz zu vervollständi-
gen: „Wenn ich meine berufliche Situation ändern könnte, dann würde ich …“.

27 Die Ergebnisse zu dieser Frage haben einen eher explorativen Charakter. Diese Frage wurde auch nur einem Teil der
Befragten gestellt.
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Abb. 3.2
Änderung der beruflichen Situation (offene Angabe)
Frage: "Wenn ich meine berufliche Situation ändern könnte, dann würde ich …"
(Zahl der Nennungen insgesamt: 1075)
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4 Berufliche Orientierungen und Lebensziele

4.1 Berufsverbleib und berufliche Orientierung des wissenschaftlichen Nach-
wuchses

Eine Promotion gilt gemeinhin als die wesentliche Voraussetzung für eine wissenschaftliche Lauf-
bahn. Gleichwohl ist das Wissenschaftssystem bei weitem nicht der einzige, längerfristig noch
nicht einmal der wichtigste Beschäftigungsbereich für Promovierte (vgl. Bornmann/Enders 2001;
Enders/Kottmann 2009; Fabian/Briedis 2009). Auch für viele Karrieren außerhalb der Wissenschaft
stellt eine Promotion ein wichtiges Qualifikationszeugnis dar. Die Tatsache, dass ein Großteil des
wissenschaftlichen Nachwuchses im weiteren Erwerbsverlauf Tätigkeiten außerhalb von Wissen-
schaft und Forschung ausübt, verrät jedoch noch nichts über die dahinter stehenden originären
Karrierepläne der Wissenschaftler(innen). Daher ist es ein Anliegen des folgenden Kapitels aufzu-
zeigen, welche beruflichen Ziele Nachwuchswissenschaftler(innen) verfolgen. Darüber hinaus soll
untersucht werden, ob und inwiefern sich mit der Entscheidung für oder gegen eine wissen-
schaftliche Karriere bestimmte übergeordnete Lebensziele verbinden.

Da im Rahmen dieser Studie ausschließlich Personen befragt wurden, die sich aktuell noch im
Wissenschaftssystem befinden, können hier keine Aussagen über den tatsächlichen beruflichen
Verbleib junger Forscher(innen) getroffen werden. Hierfür muss auf die oben erwähnten vorlie-
genden Studien verwiesen werden. Gleichwohl bieten die folgenden Daten die Möglichkeit ab-
zuschätzen, wie groß die Gruppe derjenigen Nachwuchswissenschaftler(innen) ist, die perspekti-
visch im Wissenschaftssystem verbleiben will. Sie zeigen auch, welche Rolle alternative berufliche
Perspektiven in der Karriereplanung von Nachwuchswissenschaftler(inne)n spielen. Mit der letz-
ten WiNbus-Studie (Jaksztat/Briedis 2009: 21f) konnte bereits gezeigt werden, dass Nachwuchs-
wissenschaftler(innen) – insbesondere diejenigen, die noch keine Promotion abgeschlossen ha-
ben – in hohem Maß unsicher sind, ob sie weiterhin eine wissenschaftliche Karriere anstreben
wollen oder nicht. An dieser Stelle soll nun darüber hinausgehend die subjektive Relevanz ver-
schiedener Beschäftigungsperspektiven aufgezeigt werden.

Um mehr über ihre beruflichen Pläne zu erfahren, wurden die Befragten gebeten, verschiede-
ne berufliche Perspektiven – mit und ohne Forschungsbezug – dahingehend zu bewerten, inwie-
weit sie mittelfristig28 eine derartige Tätigkeit anstreben. Die Bewertung erfolgte auf einer fünf-
stufigen Skala von 1 („Überhaupt nicht“) bis 5 („In hohem Maße“).

Die Befunde belegen deutlich eine klare Präferenz der befragten Nachwuchswissenschaft-
ler(innen) für Forschungstätigkeiten (Abb. 4.1). Eine Tätigkeit in Forschung und/oder Lehre an ei-
ner Hochschule wird von 39 Prozent der Befragten an außeruniversitären Forschungseinrichtun-
gen sowie von rund zwei Dritteln der Befragten an Universitäten angestrebt. Forschung an auße-
runiversitären Forschungseinrichtungen erscheint ebenfalls für beide Befragtengruppen als sehr
attraktive berufliche Perspektive, wenngleich sich die Präferenzen hier umkehren: Zwei Drittel
derjenigen, die zum Zeitpunkt der Befragung an einer außeruniversitären Einrichtung tätig sind,
streben hier auch im weiteren Erwerbsverlauf eine Tätigkeit an. Unter den Angehörigen der Uni-
versitäten sind es 43 Prozent. 

Auch Tätigkeiten in privatwirtschaftlicher Forschung und Entwicklung sind eine vergleichs-
weise häufig angestrebte berufliche Perspektive. Etwa die Hälfte der Befragten an außeruniversi-
tären Forschungseinrichtungen und rund ein Drittel der Befragten an Universitäten haben dieses
28 D. h. innerhalb der nächsten zehn Jahre.
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Ziel. Für Nachwuchswissenschaftler(innen) an außeruniversitären Forschungseinrichtungen ist
diese berufliche Perspektive damit attraktiver als eine klassische Forscher(innen)laufbahn an ei-
ner Hochschule. Dieser Befund ist teilweise durch den hohen Anteil von Ingenieur(inn)en und Na-
turwissenschaftler(inne)n in dieser Gruppe zu erklären. Selbständige Tätigkeiten mit Forschungs-
bezug stellen dagegen im Vergleich eine von beiden Befragtengruppen gleichermaßen selten
angestrebte berufliche Perspektive dar (Universitäten: 15 Prozent; außeruniversitäre Forschungs-
einrichtungen: 14 Prozent).

Ähnliches gilt für berufliche Tätigkeiten ohne Forschungsbezug, auf die jeweils nur eine Min-
derheit der Befragten dezidiert hinarbeitet. Selbständigkeit nennt in beiden Gruppen nur etwa
eine(r) von zehn befragten Nachwuchswissenschaftler(inne)n als berufliches Ziel. Angestellte Tä-
tigkeiten ohne Forschungsbezug werden dagegen zwar im Vergleich deutlich häufiger anvisiert,
jedoch sind es auch hier insgesamt nur 24 Prozent der Befragten an Universitäten und 22 Prozent
der Befragten an außeruniversitären Forschungseinrichtungen, die eine solche Tätigkeit anstre-
ben.
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Abb. 4.1
Angestrebte Tätigkeitsbereiche (differenziert nach dem organisatorischen Kontext)
Frage: "Im Folgenden sind verschiedene berufliche Perspektiven aufgeführt. Wie stark streben Sie diese mit
Blick auf Ihre eigene berufliche Zukunft (d.h. innerhalb der nächsten zehn Jahre) an?"
(Werte 4+5 einer fünfstufigen Skala von 1="Überhaupt nicht" bis 5="In hohem Maße", in Prozent)
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4.2 Typen beruflicher Orientierung

In einem weiteren Analyseschritt wurde überprüft, ob sich die befragten Nachwuchswissen-
schaftler(innen) auf Grundlage ihrer angestrebten Tätigkeitsbereiche gruppieren lassen. Dieser
Fragestellung wurde mittels einer Clusteranalyse nachgegangen.29 Die Analysen führten zu drei
unterschiedlichen Befragtentypen (Tab. 4.1), die folgendermaßen beschrieben werden können:

Cluster 1: Akademische Forscher(innen): Personen des ersten Clusters haben eine klare Orientie-
rung in Richtung akademischer Forschung. Im Vergleich finden sich hier besonders viele Befrag-
te, die perspektivisch eine Tätigkeit in Forschung und/oder Lehre an einer Hochschule anstreben.
Aber auch eine Forschungstätigkeit an einer außeruniversitären Forschungseinrichtung stellt in
diesem Cluster für viele eine attraktive berufliche Perspektive dar. Die Forschungsorientierung
beschränkt sich jedoch auf den akademischen Wissenschaftsbereich. Tätigkeiten in privatwirt-
schaftlicher Forschung und Entwicklung oder selbständige Tätigkeiten mit Forschungsbezug
werden nur sehr selten angestrebt. Etwa ein Drittel der Befragten gehört zu diesem Cluster. Es
hat mit 31,2 Jahren im Vergleich das höchste Durchschnittsalter. Entsprechend finden sich hier
auch besonders viele Personen, die bereits promoviert sind.

Cluster 2: Ausstiegsorientierte: Personen des zweiten Clusters haben im Vergleich insgesamt die
breiteste berufliche Orientierung. Im Vergleich zu den Befragten der übrigen Cluster haben sie
eine vergleichsweise starke Orientierung hin zu Tätigkeiten ohne Forschungsbezug und eine
hohe Affinität zur Selbständigkeit mit Forschungsbezug. In diesem Cluster befinden sich – vor al-
lem im Vergleich zu Cluster 1 – auch verhältnismäßig viele Personen, die eine Tätigkeit in For-
schung und Entwicklung in der Wirtschaft anstreben. Insgesamt zählt knapp ein Viertel der Be-
fragten zu diesem Typus. Das Durchschnittsalter der Personen in diesem Cluster beträgt 29,9 Jah-
re. Im Vergleich mit den anderen beiden Typen finden sich hier nur relativ wenige Frauen. Ledig-
lich 34 Prozent der Personen in diesem Cluster sind weiblich.

Cluster 3: Anwendungsorientierte Forscher(innen): Personen des dritten Clusters weisen, wie
diejenigen des ersten Clusters, eine starke Forschungsorientierung auf. Jedoch sehen sie ihre be-
rufliche Zukunft besonders häufig in Tätigkeiten in privatwirtschaftlicher Forschung und Entwick-
lung. Wenn sie sich in Richtung akademischer Forschung orientieren, dann tun sie dies nur selten
im Hochschulbereich, sondern vor allem im Bereich außeruniversitärer Forschung. 44 Prozent der
Befragten gehören zu diesem Typus. Das Durchschnittsalter dieser Gruppe beträgt ebenfalls 29,9
Jahre. Insbesondere Wissenschaftler(innen) von außeruniversitären Forschungseinrichtungen
sind hier vergleichsweise häufig vertreten.

Diese Typisierung soll im Folgenden dazu dienen, den Zusammenhang zwischen beruflichen
Ambitionen auf der einen Seite und den allgemeinen Lebens- und Berufszielen auf der anderen
Seite näher zu untersuchen.

29 Die Clusteranalyse basierte auf dem Ward-Verfahren. Als Distanzmaß wurde die quadrierte euklidische Distanz heran-
gezogen. Da die zur Clusterung verwendeten Items zum Teil stark unterschiedliche empirische Verteilungen aufwie-
sen, wurden alle Items vor Durchführung der Clusteranalyse z-standardisiert.
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4.3 Zusammenhang zwischen beruflichen Ambitionen und allgemeinen Le-
benszielen

Ziele können im Anschluss an Pöhlmann und Brunstein allgemein als „angestrebte Zustände und
Ereignisse bezeichnet [werden], die dem Verhalten Richtung, Energie und Zweck verleihen“
(1997: 63). Sie geben – auf unterschiedlichen Abstraktionsniveaus – Auskunft darüber, was eine
Person erreichen bzw. erhalten und was sie vermeiden will. Individuell stellen sie damit wichtige
motivationale Orientierungspunkte für die persönliche Lebensgestaltung dar.

Zur Messung verschiedener Dimensionen von Berufs- und Lebenszielen wurde eine Itembat-
terie mit insgesamt 20 Items eingesetzt. Bei den eingesetzten Items handelt es sich zum Teil um
eigene Formulierungen, zum Teil wurden sie aus erprobten Skalen übernommen und ggf. leicht
modifiziert. Die Mehrzahl der Formulierungen stammt aus der von Seifert und Bergmann (1983)
entwickelten deutschsprachigen Adaption des „Work Values Inventory“ von Super (1970). Dabei
handelt es sich um ein Verfahren, das speziell zur Messung von Zielen und Werten im beruflichen
Kontext entwickelt wurde. Ein Item („Das Leben in vollen Zügen genießen“) stammt aus dem
GOALS-Fragebogen von Pöhlmann und Brunstein (1997).

Mittels einer explorativen Faktorenanalyse und anschließender Varimax-Rotation konnten die
Einzelitems zu sechs übergeordneten Dimensionen verdichtet werden. Das Endergebnis der di-
mensionalen Analyse ist in Tabelle 4.2 wiedergegeben. 

Die gefundenen Berufs- bzw. Lebenszieldimensionen spiegeln sechs klar voneinander ab-
grenzbare Bereiche wider. Sie lassen sich als Karriereorientierung, Kreativ sein, Berufliche Sicherheit,
Freizeitorientierung, Autonomieorientierung und Familienorientierung charakterisieren. Ein Item

24 |    Wissenschaftliche Karrieren

Kopfzeile

Tab. 4.1
Beschreibung der Typen beruflicher Orientierung
Frage: "Im Folgenden sind verschiedene berufliche Perspektiven aufgeführt. Wie stark streben Sie diese mit
Blick auf Ihre eigene berufliche Zukunft (d.h. innerhalb der nächsten zehn Jahre) an?"
(Antwortformat fünfstufig von 1="Überhaupt nicht" bis 5="In hohem Maße")

Cluster 1

Akademische
Forscher(innen)

Cluster 2

Ausstiegsorientierte

Cluster 3

Anwendungsorien-
tierte Forscher(innen)

Tätigkeit in Forschung und/oder Lehre an der
Hochschule

Tätigkeit in Forschung an einer 
außeruniversitären Forschungseinrichtung

Angestellte Tätigkeit in Forschung und 
Entwicklung in der Wirtschaft

Selbständigkeit bzw. freiberufliche Tätigkeit mit
Forschungs- oder Entwicklungsbezug

+ +

+ +

o

o

-

- -

o

o

o

+ +

+

- -

Angestellte Tätigkeit ohne (unmittelbaren) 
Forschungsbezug

Selbständigkeit bzw. freiberufliche Tätigkeit ohne
Forschungs-/Entwicklungsbezug

Legende (Umwandlung der Skalenmittelwerte): <2 = - -; 2 bis 2,6 = -; 2,7 bis 3,3 = ο; 3,4 bis 4 = +; >4 = ++

- -

- -

+

-

-

- -
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(„Gelegenheiten haben, sich beruflich weiterzuentwickeln“) konnte keiner der gefundenen Di-
mensionen zugeordnet werden und wurde deshalb von den weiteren Analysen ausgeschlossen.

Für die weiteren Auswertungen wurden die Items gemäß ihrer Zuordnung zu den empirisch
gefundenen Berufs- und Lebenszieldimensionen zu Summenskalen zusammengefasst.30 

In welchem Zusammenhang stehen diese Berufs- und Lebensziele mit den beruflichen Orien-
tierungen der Befragten? Im Großen und Ganzen ähneln sich die Berufs- und Lebensziele der drei
Cluster stark. Wenn Unterschiede sichtbar werden, sind diese in ihrer Bedeutung eher als mode-
rat einzuschätzen, wenngleich sie in vielen Fällen statistisch hoch signifikant sind. 

Am geringsten ausgeprägt ist bei allen drei Gruppen die Karriereorientierung (Abb. 4.2). Ten-
denziell sind es die Ausstiegsorientierten, die diesem Aspekt am meisten Wichtigkeit zumessen.
Knapp 40 Prozent dieser Gruppe beurteilen Karrierekriterien wie berufliche Aufstiege, einen ho-
hen Verdienst und hohes berufliches Prestige als (sehr) wichtig. Für die akademischen For-
scher(innen) sind diese Aspekte im Gruppenvergleich am unwichtigsten. Lediglich 28 Prozent

30 Für die Bildung der Skalenwerte wurden die jeweiligen Itemwerte addiert und dieser Summenwert durch die Anzahl
der Items dividiert. Die Skalenwerte können somit Ausprägungen zwischen 1 und 5 annehmen, wobei höhere Skalen-
werte eine subjektiv höhere Wichtigkeit der jeweiligen Berufs- bzw. Lebenszieldimension anzeigen. Die Reliabilität der
Skalen ist recht unterschiedlich. Cronbachs-Alpha reicht von α = .57 für die Skala Freizeitorientierung bis α = .84 für die
Skala Berufliche Sicherheit. Damit liegen einige der Skalen deutlich unter dem von Schnell, Hill und Esser (1999: 147) als
akzeptabel betrachteten Cronbach-Alpha-Koeffizienten von .8, was vermutlich an der zum Teil sehr geringen Itemzahl
pro Skala liegen dürfte. Die inhaltslogische Kohärenz dieser Skalen lässt jedoch ihre weitere Verwendung als gerecht-
fertigt erscheinen.
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Tab. 4.2
Erhobene Berufs- und Lebenszieldimensionen
Frage: "Wie wichtig sind Ihnen persönlich die folgenden Berufs- und Lebensziele?"

Dimensionen

Karriereorientierung

Items (Kurzform)

Über Anderen stehen/in Führungspositionen arbeiten;
Hohes Ansehen in meinem Tätigkeitsbereich gewinnen; 
Tätigkeit, die hohes Ansehen in der Gesellschaft verschafft;
Andere Menschen anleiten und führen;
Öfter eine Lohn- und Gehaltserhöhung bekommen;
Gute Aufstiegsmöglichkeiten haben;
Viel Geld verdienen

Reliabilität

a= .80

Kreativ sein

Berufliche Sicherheit

Freizeitorientierung

Autonomieorientierung

Neue Ideen entwickeln, etwas erfinden; 
Komplizierte Zusammenhänge klären; 
Arbeitsaufgaben, bei denen man geistig herausgefordert wird; 
Bei Entwicklung neuer Dinge mitwirken

Mit einer gesicherten beruflichen Zukunft rechnen können; 
Einen sicheren Arbeitsplatz, eine gesicherte Stellung haben

a= .70

a= .84

Viel Freizeit haben; 
Das Leben in vollen Zügen genießen

Bei der Arbeit sein eigener Chef/seine eigene Chefin sein; 
Arbeit selbst planen und einteilen

a= .57

a= .61

Familienorientierung Kinder haben; 
Viel Zeit mit der Familie verbringen
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schätzen sie als (sehr) wichtig ein. Der Anteil der anwendungsorientierten Forscher(innen) liegt
etwas darüber.

Auch die Freizeitorientierung fällt in ihrer Bedeutung hinter die übrigen Berufs- und Lebens-
zieldimensionen zurück, wenngleich sie deutlich stärker ausgeprägt ist als die Karriereorientie-
rung. Es sind wiederum die Ausstiegsorientierten (65 Prozent), die dieses Ziel besonders häufig
als wichtig einschätzen und die akademischen Forscher(innen) (52 Prozent), die es im Gruppen-
vergleich als am unwichtigsten erachten.
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Abb. 4.2
Berufs- und Lebensziele (differenziert nach Typen beruflicher Orientierung)
(Anteile der Werte 4+5 einer fünfstufigen Skala von 1 = „Völlig unwichtig“ bis 5 = „Sehr wichtig“, in Prozent)
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Die vier übrigen Berufs- und Lebenszieldimensionen bewerten die Befragten insgesamt als we-
sentlich bedeutsamer. Die höchsten Werte der Dimension Kreativ sein weisen diejenigen auf, die
ihre berufliche Perspektive im Forschungsbereich sehen – unabhängig davon, ob es sich um an-
gewandte oder akademische Forschung handelt. In beiden Gruppen halten 93 Prozent der Be-
fragten diesen Aspekt für (sehr) wichtig. Ausstiegsorientierte schätzen kreative und geistig he-
rausfordernde Tätigkeiten jedoch kaum weniger wichtig ein (89 Prozent). 

Mit einer gesicherten beruflichen Zukunft rechnen zu können und einen sicheren Arbeitsplatz
zu haben, ist für neun von zehn Befragten aus der Gruppe der anwendungsorientierten For-
scher(innen) von großer Bedeutung. Allerdings sind die Gruppenunterschiede auch für diesen
Aspekt eher gering, denn auch die anderen beiden Gruppen geben berufliche Sicherheit als sehr
bedeutsam an. 86 Prozent der akademischen Forscher(innen) und 83 Prozent der Ausstiegsorien-
tierten beurteilen sie als (sehr) wichtig.

Die Autonomieorientierung ist bei den anwendungsorientierten Forscher(innen) im Vergleich
zu den anderen beiden Gruppen am geringsten ausgeprägt (79 Prozent). Die eigene Arbeit weit-
gehend selbstbestimmt planen und ausführen zu können, schätzen die akademisch orientierten
Forscher(innen) (84 Prozent) und auch die Ausstiegsorientierten (86 Prozent) wichtiger ein. Dass
insbesondere die Gruppe der Ausstiegsorientierten dieses Ziel für sehr wichtig hält, dürfte sich
zumindest teilweise dadurch erklären lassen, dass diese Gruppe eine besonders hohe Affinität zu
selbständigen Tätigkeiten aufweist. 

Nur marginale Unterschiede zwischen den untersuchten Gruppen gibt es hinsichtlich der Fa-
milienorientierung. Kinder zu haben und viel Zeit mit der Familie verbringen zu können, sehen al-
les in allem acht von zehn Befragten als (sehr) wichtig an.

In summa besteht also nur ein moderater Zusammenhang zwischen den Berufs- bzw. Lebens-
zielen und den beruflichen Ambitionen. Weitgehend unabhängig davon, in welchen Bereichen
die Befragten mittelfristig beruflich tätig sein wollen, sind wichtige Zielsetzungen der Nach-
wuchswissenschaftler(innen) vor allem kreative und intellektuell fordernde Tätigkeiten, berufli-
che Sicherheit, ein hohes Maß an Selbstbestimmung im Beruf sowie ein familienorientiertes Le-
ben.

Interessant werden diese Ergebnisse vor dem Hintergrund der beruflichen Zufriedenheit der
jungen Forscher(innen) (siehe Kapitel 3). Die von den Nachwuchswissenschaftler(inne)n als wich-
tig angesehenen Berufs- und Lebensziele und die Beurteilung ihrer konkreten beruflichen Situati-
on gehen vor allem dort auseinander, wo es um eine berechenbare berufliche Zukunft und um
die Vereinbarkeit von familialer Lebensplanung mit den beruflichen Anforderungen geht. Dem
ausgeprägten Wunsch nach beruflicher Sicherheit steht eine geringe Zufriedenheit mit der Plan-
barkeit der Karriere, mit der Arbeitsplatzsicherheit und auch den Aufstiegsmöglichkeiten gegen-
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"Many are considering leaving science simply because the prospects are grim."

Postdoktorand, Sozialwissenschaften, außeruniversitäre Forschungseinrichtung

"Es ist einfach, einige Jahre als Post-Doc zu arbeiten. Die Gefahr nach jahrelangem
"durchschlagen" auf befristeten Stellen und einem gewissen "Berufsnomadentum" am
Ende keine permanente Stelle zu bekommen ist hoch. Das Risiko, diesen Weg zu gehen,
ist mir persönlich zu hoch, auch wenn ich die Arbeit in der Wissenschaft mag."

Wissenschaftliche Mitarbeiterin, Naturwissenschaften, Universität
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über. Auch die Möglichkeiten, Kinder und Familie mit einer wissenschaftlichen Karriere zu verbin-
den, sind, wie die Ausführungen zum Thema Vereinbarkeit von Familie und Beruf noch zeigen
werden (siehe Kapitel 6), insbesondere für Frauen begrenzt. Vor allem diejenigen, die längerfris-
tig in der Wissenschaft verbleiben wollen, sind also gezwungen, sich mit den gegebenen Um-
ständen zu arrangieren und als wichtig erachtete Ziele (auf unbestimmte Zeit) hintanzustellen.

Eine Übereinstimmung zwischen Berufs- und Lebenszielen und den tatsächlichen beruflichen
Gegebenheiten besteht hingegen zwischen dem ausgeprägten Wunsch nach kreativen und in-
tellektuell herausfordernden Tätigkeiten mit hohem Autonomiegrad und der vergleichsweise ho-
hen Zufriedenheit mit den unmittelbaren Bedingungen der Arbeit (z. B. der Möglichkeit, eigene
Ideen einzubringen).

Alles in allem belegen die Analysen zu den beruflichen Ambitionen, dass viele Nachwuchswis-
senschaftler(innen) längerfristig eine berufliche Perspektive in der Wissenschaft suchen. Es kann
also – trotz der bekannten Defizite – von einer hohen Anziehungskraft wissenschaftlicher Tätig-
keiten gesprochen werden. Inwiefern dies als Zeichen hoher Identifikation mit der Tätigkeit inter-
pretiert werden kann oder ob sich dahinter schlicht ein Mangel an beruflichen Alternativen ver-
birgt, soll im Folgenden erörtert werden. 
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“I don't think PhD students are given sufficient warning about the poor job prospects
within academia when they start. My field is certainly training many more people than
there are jobs, which leads to a very stressful career path. Although I would like to conti-
nue in research, it makes more sense for me to seek a career outside academia if I want
job security.”

Postdoktorand, Naturwissenschaften, außeruniversitäre Forschungseinrichtung

„Viele wären bereit, sich die Freiheiten der wissenschaftlichen Tätigkeit durch ein deutlich
geringeres Gehalt als in der Wirtschaft zu "erkaufen". Allerdings müsste die Zeit der be-
fristeten Verträge deutlich reduziert werden.“

Doktorandin, Naturwissenschaften, außeruniversitäre Forschungseinrichtung

„Der meiner Meinung nach schwerwiegendste Grund, nicht eine wissenschaftliche Karrie-
re einzuhalten, ist die fehlende Zukunftsperspektive. In der Physik ist die Wahrscheinlich-
keit, einen begehrten Professorenjob zu bekommen so gering, dass trotz der sehr ange-
nehmen Arbeit und des hervorragenden Arbeitsklimas nur wenige bereit sind, das große
Risiko auf sich zu nehmen, jahrelang schlecht bezahlt als Wissenschaftler ohne berufliche
Sicherheit zu arbeiten.“

Doktorand, Naturwissenschaften, außeruniversitäre Forschungseinrichtung
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4.4 Einschätzung der Beschäftigungsaussichten innerhalb und außerhalb der
Wissenschaft

Neben den tatsächlich angestrebten Beschäftigungsbereichen und den allgemeinen Berufs- und
Lebenszielen wurde auch erhoben, wie die befragten Nachwuchswissenschaftler(innen) ihre Be-
schäftigungschancen innerhalb und außerhalb des Wissenschaftssystems allgemein einschät-
zen.31

Etwa vier von zehn Nachwuchswissenschaftler(inne)n an Universitäten beurteilen ihre Be-
schäftigungsaussichten innerhalb des Wissenschaftssystems positiv (Tab. 4.3). Bezogen auf Tätig-
keiten außerhalb des Wissenschaftssystems sind es knapp die Hälfte. Die Einschätzung der jun-
gen Forscher(innen) an außeruniversitären Forschungseinrichtungen fällt vor allem mit Blick auf
die Aussichten innerhalb des Wissenschaftssystems im Vergleich insgesamt positiver aus. Doch
auch außerhalb der Wissenschaft sieht gut die Hälfte von ihnen gute Beschäftigungsaussichten.

Ein differenzierter Blick auf die Antworten von Männern und Frauen offenbart zum Teil erheb-
liche Geschlechterdifferenzen. Zwar schätzen in der Gruppe der universitären Befragten Männer

und Frauen die Situation innerhalb des Wissenschaftssystems in etwa gleich ein, jeweils ca. 40
Prozent fällen hier ein positives Urteil. In der Gesamtschau beurteilen Männer ihre Beschäfti-
gungsaussichten jedoch tendenziell positiver als Frauen. Insbesondere gilt dies – sowohl bei den
universitären Befragten als auch bei den Befragten von außeruniversitären Forschungseinrich-
tungen – für die Einschätzung der Beschäftigungschancen außerhalb des Wissenschaftssystems. 
31 Die Einschätzung erfolgte jeweils auf einer fünfstufigen Skala von 1 = „Sehr schlecht“ bis 5 = „Sehr gut“
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Tab. 4.3
Einschätzung der Beschäftigungsaussichten (differenziert nach organisatorischem Kontext, dem Ge-
schlecht, der Fachrichtungen und dem Promotionsstatus)
Frage: "Wie schätzen Sie die Beschäftigungsaussichten für Menschen mit Ihrer Qualifikation innerhalb und
außerhalb des Wissenschaftssystems ein?" 
(Werte 4+5 einer fünfstufigen Skala von 1="Sehr schlecht" bis 5="Sehr gut", in Prozent)

Innerhalb des 
Wissenschaftssystems

Universitäten
Außeruniversitäre

Forschungsein-
richtungen

Insgesamt

Geschlecht:

     Männlich

     Weiblich

39 54

38

41

57

49

Außerhalb des 
Wissenschaftssystems

Universitäten
Außeruniversitäre

Forschungsein-
richtungen

47 52

54

39

60

40

Fachrichtung:

     Ingenieurwissenschaften

     Naturwissenschaften

     Sozialwissenschaften

51 67

27

49

48

53

     Rechts- und Wirtschaftswissenschaften

Promotionsstatus:

     Nicht promoviert

     Promoviert

* 54

42

34

58

42

70 69

40

40

46

35

* 56

54

37

54

46
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Auch der Blick auf unterschiedliche Fachrichtungen offenbart erhebliche Unterschiede. Etwa die
Hälfte der universitären Befragten der Fachrichtung Ingenieurwissenschaften beurteilt die Aus-
sichten innerhalb des Wissenschaftssystems positiv; 70 Prozent sehen außerhalb gute Perspekti-
ven. Die Ingenieurwissenschaftler(innen) der außeruniversitären Einrichtungen beurteilen die
Aussichten dagegen sowohl innerhalb als auch außerhalb der Wissenschaft zu knapp 70 Prozent
positiv. Ein ähnliches Muster zeigt sich, wenn auch auf deutlich niedrigerem Niveau, bei den Na-
turwissenschaftler(inne)n. An den Universitäten beurteilen diese die Perspektiven außerhalb (40
Prozent) deutlich besser als innerhalb des Wissenschaftssystems (27 Prozent). An den außeruni-
versitären Forschungseinrichtungen zeigt sich auch hier bei insgesamt etwas positiverer Ein-
schätzung kein nennenswerter Unterschied (48 zu 46 Prozent). Die Sozialwissenschaftler(innen)
sind sowohl an den Universitäten als auch an den außeruniversitären Forschungseinrichtungen
die einzigen, die ihre Beschäftigungsaussichten innerhalb des Wissenschaftssystems optimisti-
scher einschätzen als außerhalb des Systems. Mehr als die Hälfte der Angehörigen der Fachrich-
tung Rechts- und Wirtschaftswissenschaften an den außeruniversitären Einrichtungen beurteilt
die Perspektiven in beiden Bereiche als gut.32

Im Vergleich der Antworten der Befragten mit und ohne abgeschlossene Promotion schätzen
die Promovierten sowohl die Perspektiven innerhalb als auch außerhalb der Wissenschaft
schlechter ein als Personen, die (noch) keine Promotion abgeschlossen haben. Dieser Befund gilt
sowohl für Universitäten als auch für außeruniversitäre Forschungseinrichtungen. Möglicherwei-
se spiegelt sich hier wider, dass nach dem Abschluss der Promotion verstärkt ein Reflektionspro-
zess einsetzt, an dessen Ende Ernüchterung über die eingeschränkten Karriereperspektiven im
Wissenschaftssystem zurückbleibt. Weiterführende Analysen deuten zudem darauf hin, dass für
die Beurteilung der Beschäftigungsaussichten offenbar nicht nur die Frage eine Rolle spielt, ob
bereits eine Promotion abgeschlossen wurde oder nicht. Vielmehr scheint es hier einen deutli-
chen Alterseffekt zu geben: Je älter die Nachwuchswissenschaftler(innen) sind, desto schlechter
schätzen sie ihre Beschäftigungsaussichten ein.

Dass die bereits promovierten Befragten die Beschäftigungsaussichten auch außerhalb der
Wissenschaft im Vergleich schlechter einschätzen, könnte an besonderen Charakteristika dieser
Befragtengruppe liegen. So kann davon ausgegangen werden, dass diejenigen, die auch nach
abgeschlossener Promotion weiterhin im Wissenschaftssystem tätig sind, eher geneigt sind, län-
gerfristig eine wissenschaftliche Karriere zu verfolgen. Dies kann in erster Linie durch persönliche
Interessenlagen motiviert sein. Es könnte aber auch dadurch begründet sein, dass insbesondere
die in der Wissenschaft verbliebenen Promovierten ein spezifisches Qualifikationsprofil aufwei-
sen, welches außerhalb des Wissenschaftsbereichs weniger nachgefragt wird (z. B. Grundlagen-
forschung, die nur sehr bedingt ökonomisch verwertbar ist). Demnach hätte hier also eine Selek-
tion einer bestimmten Teilgruppe Promovierter stattgefunden. Diese Vermutungen können an
dieser Stelle leider nicht geprüft werden, da keine entsprechende Vergleichsgruppe (Promovier-
te, die das Wissenschaftssystem nach der Promotion verlassen haben) zur Verfügung steht.

32 Hier ist ein Vergleich mit den universitären Befragten aufgrund zu geringer Fallzahlen nicht möglich.
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5 Gerechtigkeitsempfinden und 
Personalentscheidungen

5.1 Gerechtigkeit im organisationalen Kontext

Die Frage nach den Gerechtigkeitseinschätzungen ist zwar für viele Lebensbereiche relevant, je-
doch beschränkt sich dieses Kapitel auf die Einschätzungen der Nachwuchswissenschaftler(in-
nen) zur Gerechtigkeit bei Personalentscheidungen. Für die Betrachtung der Karriereziele der
Nachwuchswissenschaftler(innen) sind diese von besonderer Bedeutung, da gerade Personalent-
scheidungen für das Aufsteigen auf der Karriereleiter entscheidend sind.  

Die Antworten der Nachwuchswissenschaftler(innen) spiegeln dabei stets die subjektiv wahr-
genommene Gerechtigkeit wider, da es über moralische Werte, wie eben Gerechtigkeit, keine ob-
jektiven Aussagen gibt (Höffe 2005; Maier et al. 2007).

Organisationale Gerechtigkeit ist allerdings kein homogenes Gebilde, vielmehr lassen sich vier
Dimensionen unterscheiden. Es handelt sich dabei um die distributive Gerechtigkeit, die proze-
durale Gerechtigkeit, die interpersonale und die informationale Gerechtigkeit (Maier et al. 2007;
Klendauer et al. 2006). Die in dieser Befragung verwendeten Items beziehen sich vorwiegend auf
die distributive und die prozedurale Gerechtigkeit. Bei der distributiven Gerechtigkeit wird von
der ältesten psychologischen Gerechtigkeitstheorie ausgegangen. Es handelt sich dabei um die
Equity-Theorie nach Adams (1965). Hiernach werden Ergebnisse als gerecht wahrgenommen,
„wenn das Verhältnis des eigenen Beitrags zum eigenen Ertrag dem von Vergleichspersonen ent-
spricht“ (Maier et al. 2007: 98). Prozedurale Gerechtigkeit bezieht sich auf das Vorgehen der Ent-
scheidungsfindung und inwieweit Beteiligungsprozesse vorhanden sind (Maier et al. 2007;
Klendauer et al. 2006).

Aus der Organisationsforschung ist zudem bekannt, dass Gerechtigkeitswahrnehmungen ei-
nen entscheidenden Einfluss auf das Verhalten und die Befindlichkeit von Beschäftigten ausüben.
Die Ergebnisse zweier im Jahr 2001 erschienener Metaanalysen belegen Zusammenhänge mit af-
fektiven Arbeitseinstellungen (Arbeitszufriedenheit, Schuldgefühle, Resignation), funktionalem
(Arbeitsleistung) sowie dysfunktionalem Verhalten (Kündigungsgedanken, Diebstahl, Sabotage)
(vgl. Maier et al. 2007; Colquitt et al. 2001). „Daher sollten prinzipiell alle Verteilungs- und Ent-
scheidungsprozesse nach Fairnessprinzipien gestaltet werden“ (Klendauer et al. 2006: 194).

Wie allerdings bereits Gross, Jungbauer-Gans und Kriwy (2008) feststellten erfolgt die Beru-
fung auf eine Professor(inn)enstelle häufig nicht allein nach meritokratischen Kriterien wie For-
schung, Lehre und Einwerben von Drittmitteln. Auch soziale Kriterien wie die soziale Herkunft,
Netzwerkeinbindungen, das Geschlecht oder auch Fächerkulturen wirken auf die Personalent-
scheidungen ein.

Untersucht werden sollte mittels dieser Befragung zum einen, wie gerecht Personalentschei-
dungen im Hochschulbereich wahrgenommen werden und zum anderen, ob die Einschätzungen
zur Gerechtigkeit in einem Zusammenhang mit den Absichten zum Verbleib im bzw. zum Verlas-
sen des Wissenschaftssystems stehen.
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5.2 Gerechtigkeit und Personalentscheidungen

Wie die geringe Zustimmung zu den Fragen der Gerechtigkeit belegt, schätzen die befragten
Nachwuchswissenschaftler(innen) Personalentscheidungen in Bezug auf die Besetzung höherer
Positionen im Hochschulbereich grundsätzlich als wenig gerecht ein (Tab. 5.1).33 

Sowohl an den Universitäten als auch an den außeruniversitären Forschungseinrichtungen
nimmt nur eine Minderheit Personalentscheidungen als gerecht wahr. So ist nur jede(r) zehnte
Befragte der Meinung, dass Personalentscheidungen unvoreingenommen getroffen werden. Ge-
ringfügig mehr Befragte nehmen den Prozess der Entscheidungsfindung als transparent wahr.
Etwa jede(r) fünfte Befragte stimmt der Aussage zu, dass bei gleicher fachlicher Voraussetzung
Chancengleichheit herrscht und etwa ebenso viele empfinden die Personalentscheidungen im
Allgemeinen als fair.

Auffällig ist, dass die Meinungen an den Universitäten kaum mit dem Geschlecht variieren,
während an den außeruniversitären Forschungseinrichtungen deutlichere Unterschiede zwi-
schen den Einschätzungen von Frauen und Männern auftreten. Am klarsten treten die Geschlech-
terunterschiede bei der Frage nach der allgemeinen Fairness der Personalentscheidungen zuta-
ge. Nur 15 Prozent der Frauen an den außeruniversitären Forschungseinrichtungen stimmen der
Aussage zu, dass diese im Allgemeinen fair sind. Bei den Männern liegt der Anteil mit 25 Prozent
deutlich über diesem Wert – jedoch bleibt auch dieser auf eher niedrigem Niveau. Ein ebenso
deutlicher Unterschied tritt bei der Frage nach der Chancengleichheit bei gleicher fachlicher Qua-
lifikation auf. 

Ein genauerer Blick auf die Gerechtigkeitseinschätzungen zeigt, dass Frauen an den Universi-
täten die Personalentscheidungen häufiger als gerecht ansehen als Frauen an den außeruniversi-
tären Forschungseinrichtungen, während sich bei den Männern ein entgegengesetztes Verhält-
nis andeutet. Es liegt die Vermutung nahe, dass Frauen die Personalentscheidungen eher als ge-

33 Es hat sich allerdings ein hoher Anteil an Befragten dahingehend geäußert, diese Fragen nicht beurteilen zu können.
Ihr Anteil liegt bei etwa 30 Prozent.
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Tab. 5.1
Einschätzung der Gerechtigkeit von Personalentscheidungen (differenziert nach dem organisatori-
schen Kontext)
Frage: "Wenn Sie an die Art und Weise denken, wie im Hochschulbereich höhere Positionen besetzt werden
(z. B. Juniorprofessuren oder Professuren): Wie sehr stimmen Sie den folgenden Aussagen zu bzw. nicht
zu?"
(Werte 4+5 einer 5-stufigen Skala von 1 = „stimme überhaupt nicht zu“ bis 5 = „stimme voll zu“, in Prozent)

Universitäten

Männlich Weiblich Insgesamt

Außeruniversitäre 
Forschungseinrichtungen

Männlich Weiblich Insgesamt

Personalentscheidungen werden
unvoreingenommen getroffen.

Der Prozess der Entscheidungsfindung
bei Personalentscheidungen ist 
transparent.
Bewerber(innen) mit gleichen fachli-
chen Voraussetzungen erhalten die
gleichen Chancen.

Personalentscheidungen sind im 
Allgemeinen fair.

9

11

8

13

24

22

20

20

9

12

13

12

22

21

23

25

7

9

10

11

14

15

19

21
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recht empfinden, wenn der Anteil der Frauen in der sie beschäftigenden Einrichtung etwas höher
ist (vgl. Tab. 2.2). 

Auch wenn sich in Teilen Unterschiede in der Gerechtigkeitswahrnehmung von Männern und
Frauen zeigen, so bleiben die Einschätzungen insgesamt doch auf eher niedrigem Niveau. Die
Frage ist also, womit diese pessimistischen Einschätzungen der Gerechtigkeitsfragen begründet
werden können.

Es ist zu erwarten, dass Personen in höheren Positionen, die in ihrer beruflichen Laufbahn so-
mit bereits aufgestiegen sind, die Situation gerechter einschätzen als Personen ohne bisherigen
Aufstieg. Diese These kann aber mit den vorhandenen Daten nicht abschließend überprüft wer-
den, da in einer Befragung des wissenschaftlichen Nachwuchses nur wenige Befragte bereits hö-
here Positionen erreicht haben (vgl. Tab. 2.5 und 2.6) und die angegebenen beruflichen Positio-
nen keinen großen Spielraum lassen bezüglich einer Besser- oder Schlechterstellung. Tendenziell
ist allerdings dennoch zu erkennen, dass gerade die wenigen Juniorprofessor(inn)en die Gerech-
tigkeit von Personalentscheidungen häufiger positiv einschätzen als die anderen universitären
Befragten. 

Für eine weitere Vermutung können die Ergebnisse von Gross, Jungbauer-Gans und Kriwy
(2008) herangezogen werden, die bereits feststellten, dass der Verlauf einer wissenschaftlichen
Karriere auch durch eine Reihe weiterer nicht-meritokratischer Personenmerkmale mitbestimmt
wird. Diese Erkenntnisse scheinen sich auch in den Antworten der befragten Nachwuchswissen-
schaftler(inne)n widerzuspiegeln.  Dem Wissenschaftsethos im Merton’schen Sinn, dem eine un-
persönliche Leistungsbewertung des Wissenschaftlers bzw. der Wissenschaftlerin zugrunde liegt
(Gross/Jungbauer-Gans 2007), wird in den Augen der Nachwuchswissenschaftler(innen) offenbar
nicht entsprochen. 

Auswirkungen der eher pessimistischen Bewertungen der Gerechtigkeit lassen sich nur in Ansät-
zen bestätigen. Wie in anderen Studien konnte auch hier ein positiver, wenngleich eher schwa-
cher Zusammenhang zwischen den Gerechtigkeitswahrnehmungen und der allgemeinen berufli-
chen Zufriedenheit festgestellt werden. Das heißt, je gerechter Personalentscheidungen wahrge-
nommen werden, desto höher ist die berufliche Zufriedenheit, wobei auch der umgekehrte Wir-
kungszusammenhang nicht ausgeschlossen werden kann. 
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„Nach mehreren Jahren Teilnahme an Berufungsverfahren bin ich inzwischen ziemlich
desillusioniert. Nur bei wenigen Verfahren zählen wirklich sachliche Kriterien, die Verfah-
ren sind undurchsichtig, zu langwierig und es wird zu wenig Wert auf Lehrerfahrung ge-
legt.“

Akademische Rätin auf Zeit, Geisteswissenschaften, Universität

„Bei der Stellenvergabe sollte die Qualität der Arbeit des Bewerbers eine wichtige Rolle
spielen – nicht nur die reine Anzahl der Publikationen.“

Doktorand, Naturwissenschaften, außeruniversitäre Forschungseinrichtung
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Schließlich wurde die eingangs formulierte Frage untersucht, ob die Gerechtigkeitseinschät-
zungen Einfluss auf die Ausstiegsabsichten nehmen. Der Zusammenhang zwischen den Gerech-
tigkeitswahrnehmungen und den Typen beruflicher Orientierung zeigte sich jedoch nicht, so
dass die Annahme, Nachwuchswissenschaftler(innen) werden durch intransparente Stellenbeset-
zungsverfahren dazu motiviert, das Wissenschaftssystem zu verlassen, nicht belegt werden kann.
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6 Vereinbarkeit von Familie und Beruf

6.1 Vereinbarkeit von Familie und Wissenschaft

Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist gegeben, wenn sowohl den Karrierewünschen und -an-
forderungen als auch den familialen Lebenszielen und Anforderungen nachgekommen werden
kann (Metz-Göckel 2009). Diese Vereinbarkeit ist in letzter Zeit auch unter dem Namen „Work-
Life-Balance“ in die Diskussionen gedrungen. Trotz des neuen Namens handelt es sich weiterhin
um das gleiche Problem, dem sich nach wie vor vorwiegend Frauen stellen müssen (Lind 2006). 

Besonders wichtig ist dieses Thema für Frauen im Wissenschaftsbereich, da dieses Feld bisher
eher männerdominiert war. Es gab zwar in den letzten Jahren einen immensen Zuwachs an Frau-
en im Wissenschaftsbereich, dennoch blieb ihr Anteil insbesondere bei den Professor(inn)enstel-
len hinter dem der Männer zurück. Das idealtypische Bild des Wissenschaftlers sah in der Vergan-
genheit dementsprechend so aus, dass er sich ausschließlich seinen wissenschaftlichen Tätigkei-
ten widmen konnte und weitgehend von anderen Aufgaben befreit war. Notwendige Vorausset-
zung dafür war die traditionelle Arbeitsteilung in der Familie. Durch das vermehrte Eindringen
von Frauen in den Wissenschaftsbereich und weil es in dessen Folge auch häufiger Doppelkarrie-
re-Paare gibt, ist die Vereinbarkeit von Familie und Beruf bzw. Karriere hochschulpolitisch be-
deutsam geworden (Metz-Göckel 2009).

Um etwaige negative Konsequenzen für die Karriere zu umgehen (Lind 2008; 2006), planen
Frauen im Wissenschaftsbereich ihr erstes Kind bis zum Alter von 38 Jahren ein (Kemkes-Grot-
tenthaler 2003). Für das Aufsteigen der Karriereleiter wird folglich der Kinderwunsch aufgescho-
ben, was laut Lind (2006) zumindest bei Frauen eher fruchtlos ist, da bei ihnen weniger die tat-
sächliche als die potentielle Mutterschaft entscheidend für die Umsetzung der Karrierewünsche
ist. In der Folge „haben also nicht nur Mütter sondern auch kinderlose Wissenschaftlerinnen ge-
ringere Karrierechancen als Männer“ (Lind 2006: 10). 

Kinderwunsch und die Vereinbarkeit von Familie und Beruf sind demnach weiterhin wichtige
Aufgabenfelder, denen sich der wissenschaftliche Nachwuchs und die Hochschulpolitik stellen
müssen. Aus diesem Grund soll in diesem Kapitel darauf eingegangen werden, wie Nachwuchs-
wissenschaftler(innen) die Vereinbarkeit von Familie und Beruf wahrnehmen und welche Aspekte
ihrer beruflichen Situation Einfluss nehmen auf die Umsetzung eines Kinderwunsches.

6.2 Lebensumstände und Einschätzungen zur Vereinbarkeit

Die befragten Nachwuchswissenschaftler(innen) haben mit 21 Prozent etwas häufiger Kinder als
ihre durchschnittlich drei Jahre jüngeren Kolleg(inn)en der außeruniversitären Forschungsein-
richtungen (Tab. 6.1). Bei gleichaltrigen Akademiker(inne)n in anderen Beschäftigungsbereichen
findet sich ein Elternanteil von gut 30 Prozent.34 Das Hinausschieben des Kinderwunsches zeigt
sich also auch bei den Befragten dieser Studie. Der Vergleich zwischen den Geschlechtern zeigt
zudem, dass 22 Prozent der Männer Väter sind, während nur 15 Prozent der Frauen Mütter sind.
Somit bestätigen sich auch hier die Befunde anderer Studien, dass Frauen weitaus seltener Kinder
haben, wenn sie im Wissenschaftsbereich tätig sind (vgl. Harde/Streblow 2008; Metz-Göckel
2009).  
34 Sonderauswertung der zweiten Befragungswelle der HIS-Absolventenstudie des Abschlussjahrgangs 1997.
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Etwa jede(r) vierte Befragte ist in keiner festen Beziehung. Etwas mehr Nachwuchswissenschaft-
ler(innen) sind zum Zeitpunkt der Befragung bereits verheiratet. Die restlichen 50 Prozent leben
in einer festen Partnerschaft. Zudem ist die Berufstätigkeit der Partner(innen) für die folgenden
Analysen relevant. Nur etwa jede(r) zehnte Partner(in) der Nachwuchswissenschaftler(innen) ist
nicht erwerbstätig. Weitere 30 Prozent sind teilzeit erwerbstätig. Damit ist die überwiegende
Mehrheit der Partner(innen) voll erwerbstätig.

Die Einschätzungen der befragten Nachwuchswissenschaftler(innen) zur Vereinbarkeit von
Familie und Beruf fallen vor allem in Abhängigkeit vom Geschlecht sehr unterschiedlich aus (Tab.
6.2). 

Aber auch die Befragten an den Universitäten bewerten die Vereinbarkeit von Familie und Be-
ruf etwas häufiger negativ als jene an den außeruniversitären Forschungseinrichtungen. An den
Universitäten wird die work-life-balance von jeder zweiten bis dritten befragten Person negativ
eingeschätzt, an den außeruniversitären Forschungseinrichtungen sind die Urteile dazu um fünf
bis zehn Prozentpunkte besser. 

Deutlich größer als die Unterschiede zwischen Nachwuchswissenschaftler(innen) an den Uni-
versitäten und den außeruniversitären Forschungseinrichtungen sind jedoch die Differenzen in
den Einschätzungen von Frauen und Männern. Frauen bewerten an beiden untersuchten Einrich-
tungsgruppen die vorgegebenen Aussagen zur Vereinbarkeit von Kind und Karriere im Vergleich
zu den Männern ungefähr doppelt so häufig negativ. So stimmt zum Beispiel die Hälfte der Frau-
en der Aussage zu, dass man in der Wissenschaft vor die Entscheidung gestellt wird, ob man Kin-
der haben oder Karriere machen möchte. Von den Männern stimmte dieser Aussage jedoch nur
gut jeder Vierte zu.

Vor allem das Erreichen höherer wissenschaftlicher Positionen scheint aus Sicht des wissen-
schaftlichen Nachwuchses schwierig, wenn man Kinder hat. Wiederum sind Frauen in dieser Hin-
sicht wesentlich skeptischer. So vertreten 71 Prozent der Frauen an den Universitäten und 62 Pro-
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Tab. 6.1
Kinderzahl, „Lebensform“ und Erwerbstätigkeit des Partners/der Partnerin (differenziert nach dem or-
ganisatorischen Kontext)

Organisatorischer Kontext

Universitäten Außeruniversitäre 
Forschungseinrichtungen

Kinderzahl:

           Kein Kind

           Ein Kind

           Zwei Kinder und mehr

78 81

9

13

11

8

Lebensform:

           Ohne feste(n) Partner(in)

           In fester Partnerschaft

           Verheiratet

22 24

48

30

49

27

Wenn Partner(in) vorhanden:

Erwerbssituation des Partners/der Partnerin:

           Partner(in) ist erwerbstätig (Vollzeit)

           Partner(in) ist erwerbstätig (Teilzeit)

57

32

60

30

           Partner(in) ist nicht erwerbstätig 11
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zent der Frauen an den außeruniversitären Forschungseinrichtungen die Meinung, mit einem
Kind schlechtere Karten zu haben, wenn es um die Besetzung höherer wissenschaftlicher Stellen
geht. Der globalen Einschätzung, dass Familie und Beruf in der Wissenschaft kaum miteinander
vereinbar sind, schlossen sich mit nur rund 20 Prozent der Männer und rund 40 Prozent der Frau-
en die wenigsten an. 

Weiterführende Analysen35 zeigen, dass die Vereinbarkeit von Familie und Beruf von Perso-
nen mit Kind und jenen ohne Kind in etwa gleich eingeschätzt wird. Es ist lediglich eine leichte
Tendenz zu erkennen, dass die ersten drei genannten Aspekte, die sich ziemlich deutlich auf Kar-
rierewünsche beziehen, von den Befragten mit Kind etwas häufiger als problematisch angesehen
werden, während der letzte Aspekt, der den Beruf eher allgemein thematisiert, etwas besser be-
wertet wurde. Es kann also vermutet werden, dass sich größere Probleme bei der Vereinbarkeit
von Familie und Beruf vorwiegend auf Karrierepläne beziehen.

6.3 Berufliche Hindernisse

Die Sorgen um die Vereinbarkeit von Familie und Beruf spiegeln sich auch in den Antworten zu
grundsätzlichen Problemen in Bezug auf den Kinderwunsch wider (Abb. 6.1). Sowohl unter den
Beschäftigten an den Universitäten als auch unter den Beschäftigten der außeruniversitären For-
schungseinrichtungen sehen Frauen die beruflichen Hindernisse häufiger kritisch als ihre männli-
chen Kollegen, wenn es um die Umsetzung eines Kinderwunsches geht. Während von den Män-
nern nur einmal mehr als die Hälfte einen der genannten Gründe, und zwar die Unsicherheit der
beruflichen Perspektive, als ausschlaggebend beurteilt wird, so gibt es für Frauen nur einen
Grund (unzureichendes Einkommen), den weniger als 50 Prozent für ein Hindernis für die Famili-
engründung halten.

35  Hier nicht dargestellt.
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Tab. 6.2
Einschätzung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf (differenziert nach dem organisatorischen Kon-
text)
Frage: "Inwiefern stimmen Sie den folgenden Aussagen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf im Wissen-
schaftssystem zu?"
(Werte 4+5 einer 5-stufigen Skala von 1 = „Stimme überhaupt nicht zu“ bis 5 = „Stimme voll zu“, in Prozent)

Universitäten

Männlich Weiblich Insgesamt

Außeruniversitäre
Forschungseinrichtungen

Männlich Weiblich Insgesamt

Wenn es um höhere wissenschaftliche
Positionen geht, hat man mit Kind
schlechtere Karten.

Wissenschaftler(inne)n mit Kind wird
nicht zugetraut, dass sie diesselbe
Leistung erbringen wie ihre kinderlosen
Kolleg(inn)en.

In der Wissenschaft wird man vor die 
Entscheidung gestellt, ob man Kinder
haben oder Karriere machen möchte.

Familie und Beruf sind in Wissenschaft
kaum miteinander zu vereinbaren

36

31

71

55

30

21

49

45

51

41

30

21

38

31

25

19

62

47

42

31

48

38

34

26
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Insbesondere unsichere berufliche Perspektiven werden als wesentlicher Hinderungsgrund gese-
hen. Drei Viertel der Frauen an den Universitäten und zwei Drittel der Frauen an den außer-uni-
versitären Forschungseinrichtungen benennen diesen Aspekt als Problem bei der Umsetzung ei-
nes Kinderwunsches. Auch von den Männern wird dieser Grund als größtes Problem angesehen.

Ein weiterer bedeutender Hinderungsgrund für die Umsetzung des Kinderwunsches bei Frau-
en ist die Befürchtung, beruflich abgehängt zu werden. Bei den Frauen liegen die Anteile der Zu-
stimmung im Vergleich zu den Männern um 40 Prozentpunkte höher. Damit sind die ge-
schlechtsspezifischen Unterschiede in dieser Hinsicht besonders groß. Für Männer stehen hinge-
gen häufig eine große berufliche Beanspruchung und hohe Flexibilitätsanforderungen dem Kin-
derwunsch entgegen. Den geringsten Einfluss auf den Kinderwunsch haben bei Frauen finanziel-
le Aspekte und bei Männern die Gefahr, nicht an die Arbeitsstelle zurückkehren zu können.
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Abb. 6.1
Berufliche Hindernisse für Umsetzung eines Kinderwunsches (differenziert nach organisatorischem Kontext und Geschlecht)
Frage: "Wenn Sie an Ihre eigene berufliche Situation denken: Wo sehen Sie grundsätzliche Probleme, wenn es um die Umsetzung
eines Kinderwunsches geht?"
(Werte 4+5 einer 5-stufigen Skala von 1= "trifft überhaupt nicht zu" bis 5= "trifft voll zu", in Prozent)

Universitäten Außeruniversitäre Forschungseinrichtungen

Ich sehe die Gefahr, nicht an
meine Arbeitsstelle zurück-

kehren zu können.

Es ist sehr schwer, 
eine geeignete Teilzeitstelle

zu finden.

Es besteht die Gefahr, 
beruflich abgehängt zu 

werden.

Mein Einkommen reicht nicht
aus.

Mein Beruf erfordert von mir
zu viel Flexibilität.

Meine berufliche Perspektive
ist zu unsicher.

Meine berufliche Beanspru-
chung ist zu groß.
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6.4 Schlussfolgerungen

Die Frage lautet nun, wie die Lebens- und Beschäftigungsbedingungen für junge Menschen, die
Wissenschaft betreiben wollen, gestaltet sein müssen, damit eine Karriere auch mit Kindern und
in Partnerschaft gelingen kann. 

Zum einen müssen die partnerschaftlichen Arrangements ins Visier genommen werden.
Deutlich wurde, dass Männer die Vereinbarkeit von Familie und Beruf besser einschätzen als
Frauen. Die partnerschaftliche Arbeitsteilung beruht bei den befragten Nachwuchswissenschaft-
ler(inne)n offensichtlich insbesondere dann weiterhin auf traditionellen Rollenmustern, wenn
Kinder vorhanden sind (Abb. 6.2). Wird der Blick auf Partnerschaften mit Kind gerichtet, so fällt
auf, dass die Partnerinnen von männlichen Nachwuchswissenschaftlern in der Regel in Teilzeit
oder überhaupt nicht erwerbstätig sind. Die Partner von Nachwuchswissenschaftlerinnen arbei-
ten hingegen in der überwiegenden Mehrheit in Vollzeit. In kinderlosen Partnerschaften sind die
Partnerinnen der Nachwuchswissenschaftler dagegen ebenfalls in der Mehrzahl vollzeit erwerbs-
tätig. 
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Abb. 6.2
Erwerbssituation des Partners bzw. der Partnerin in Partnerschaften mit und ohne Kind (differenziert
nach dem Geschlecht)
(Nur Befragte von außeruniversitären Forschungseinrichtungen, in Prozent)

HIS | WiNbus-Studie 2010

Partner(in) ist vollzeit erwerbstätig Partner(in) ist teilzeit erwerbstätig Partner(in) ist nicht erwerbstätig

0

20

40

60

80

100

25

47

29

79

18

3

59

33

8

75

19

6

männliche Befragte mit Kind

weibliche Befragte mit Kind

männliche Befragte ohne Kind

weibliche Befragte ohne Kind

Vereinbarkeit von Familie und Beruf



Dies ist eine mögliche Erklärung für die pessimistischen Einschätzungen der Frauen bezüglich der
Vereinbarkeit von Familie und Beruf, da sich den männlichen Befragten unter diesen Bedingun-
gen mehr Möglichkeiten bieten, Karriereziele zu verfolgen und gleichzeitig eine Familie zu grün-
den.

Zum anderen gibt es strukturelle Gegebenheiten, die der Work-Life-Balance entgegenstehen. Der
Vergleich der beiden Einrichtungsgruppen zeigt etwas bessere Einschätzungen der Befragten der
außeruniversitären Forschungseinrichtungen, was als Folge von Investitionen in die Chancen-
gleichheit – etwa in Form von Betreuungsprogrammen für Kinder oder speziellen Förderpro-
grammen für Frauen – gesehen werden könnte. An den Universitäten hingegen wird bisher noch
von unterschiedlichen Erfahrungen berichtet (Vedder 2004). Laut Bihler (2010) nutzen allerdings
die Universitäten ihre Möglichkeiten zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf noch zu wenig und
räumen diesem Thema insgesamt einen zu geringen Stellenwert ein. Ziel müsste daher sein,
mehr in Betreuungseinrichtungen für Kinder zu investieren und Möglichkeiten zu schaffen, so
dass sowohl der Karriere als auch dem Kinderwunsch nachgegangen werden kann.

Eine weitere bedeutsame Konsequenz wäre die Einrichtung von mehr unbefristeten Stellen,
da ein entscheidendes Kriterium für die Umsetzung des Kinderwunsches bei beiden Geschlech-
tern die unsichere berufliche Perspektive bleibt. Allerdings liegt der Anteil an befristeten Stellen,
wie in Kapitel 3 bereits beschrieben wurde, bei etwa 90 Prozent. 

Zudem zeigen die Ergebnisse aus der Befragung, dass insbesondere Frauen größte Sorgen
darum haben, beruflich abgehängt zu werden. Durch den Mutterschutz fallen Frauen, die Kinder
bekommen, für zumindest dreieinhalb Monate aus. Bisherige Erkenntnisse zu der durch das El-
terngeld geförderten Elternzeit lassen darauf schließen, dass inzwischen jeder zehnte Mann zu
Hause bleibt. Allerdings ist die Aufteilung weiterhin ungleich, da Männer größtenteils lediglich
für zwei Monate in Elternzeit gehen (Wimbauer/Henninger/Dombrowski 2008: 21). Daraus wird
ersichtlich, dass die Gefahr des Abgehängtwerdens eher zu Lasten der Frauen geht. 
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„Es sollte in dieser Frage (Vereinbarkeit von Beruf und Familie) eine explizite Trennung
zwischen den Erfahrungswelten von Frauen und Männern geben. Es existiert hier aus
meiner Sicht wie auch in anderen Bereichen nur eine formale, jedoch keine echte Gleich-
berechtigung.“

Wissenschaftlicher Mitarbeiter, Ingenieurwissenschaftler, außeruniversitäre Forschungsein-
richtung

„Für einen der beiden Partner halte ich Kinder und Karriere problemlos für vereinbar; für
beide nicht.“

Wissenschaftlicher Mitarbeiter, Mathematik, Universität
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„Weil es in der wissenschaftlichen Forschung fast ausschließlich befristete Stellen gibt,
wird es Frauen damit sehr schwer gemacht, eine Familie zu gründen und Kinder zu be-
kommen. Im Zweifelsfall läuft der Vertrag während der Elternzeit aus und danach steht
man auf der Straße.“

Wissenschaftliche Mitarbeiterin, Naturwissenschaften, außeruniversitäre Forschungseinrichtung

„Zum jetzigen Zeitpunkt ist Mitarbeit in Parteien, Organisation etc. ein Vorteil bei der Be-
werbung, während Familie ein klarer Karrierenachteil ist und man insbesondere die Pla-
nung von Kindern verschweigen sollte. Es müssen Mechanismen eingeführt werden, die
diese Nachteile ausgleichen. Bevorzugte Einstellung und Quoten müssen auf Mütter an-
gewandt werden, in geringerem Maße auf Eltern allgemein.“

Doktorandin, Naturwissenschaften, außeruniversitäre Forschungseinrichtung

Vereinbarkeit von Familie und Beruf





7 Kompetenzen und Kompetenzförderung

7.1 Bedeutung von Kompetenzen

Die Diskussion über die Bedeutung überfachlicher Kompetenzen wird häufig mit Verweis auf sich
wandelnde berufliche Anforderungen geführt (vgl. z. B. Schaeper/Briedis 2004). Nur einige
Schlaglichter der Debatte seien an dieser Stelle erwähnt: Weil Erwerbsbiografien offenbar in zu-
nehmendem Maß von Brüchen gekennzeichnet sind (Blossfeld et al. 2008; Diewald/Sill 2004;
Struck et al. 2007), sehen sich Arbeitsmarktteilnehmer(innen) im Laufe ihrer Erwerbsbiografie
heute immer häufiger mit der Aufgabe konfrontiert, sich beruflich anpassen oder gänzlich neu
orientieren zu müssen. Neue Formen der Arbeitsorganisation erfordern zudem mehr Selbststeue-
rung und -kontrolle von den Beschäftigten (Voß/Pongratz 1998). Nicht zuletzt bedingt der rasan-
te technologische Wandel, dass die Halbwertszeit von speziellem Fachwissen begrenzt ist. Daher
ist eine Vorhersage, welches Wissen zukünftig relevant sein wird, in der Regel schwierig oder un-
möglich. Die Fähigkeit, sich selbständig neues Wissen anzueignen und dieses Wissen in variablen
Situationen auch anwenden zu können, wird somit zu einer zentralen individuellen Ressource. All
diese Entwicklungen bieten Chancen und Risiken. In jedem Fall fordern sie in zunehmendem
Maße Flexibilität sowie Lern- und Anpassungsbereitschaft von den Erwerbstätigen. Anzunehmen
ist, dass insbesondere von vielen Nachwuchswissenschaftler(inne)n im Laufe ihres Erwerbslebens
beträchtliche Anpassungsleistungen erbracht werden müssen, da ein großer Teil der Promovie-
renden und Promovierten, die heute im Wissenschaftssystem tätig sind, perspektivisch in andere
Beschäftigungsbereiche wechseln wird. Das Thema (Schlüssel-)Kompetenzen dürfte für diese
Gruppe demnach von besonders großer Bedeutung sein.

Kompetenzen können nach Erpenbeck und von Rosenstiel als „Selbstorganisationsdispositio-
nen des physischen und geistigen Handelns“ definiert werden (Erpenbeck/von Rosentiel 2003:
XV). Sie entsprechen mit anderen Worten „dem Potenzial, in konkreten Situationen erfolgreich
handeln zu können“ (Maag Merki/Grob 2003: 125). In diesem Sinne verstanden manifestieren sich
Kompetenzen in Form von Kenntnissen, Fähigkeiten oder auch Einstellungen, die in gegebenen
variablen Situationen die Handlungs- und Problemlösungsfähigkeit eines Individuums bedingen.
Kompetenzen können dabei spezielles Fachwissen nicht ersetzen, sondern dessen produktiven
Einsatz und Aneignung in einem gegebenen Kontext ermöglichen.

Im Folgenden werden Analysen zum Kompetenzniveau der befragten Nachwuchswissen-
schaftler(innen) präsentiert. Nach einer Beschreibung des Messinstruments folgt zunächst eine
Darstellung des allgemeinen Kompetenzniveaus der Befragten an Universitäten und außeruni-
versitären Forschungseinrichtungen. In einer weiterführenden Analyse soll dann der Frage nach-
gegangen werden, inwiefern und unter welchen Umständen der „Arbeitsplatz Wissenschaft“ im
Sinne einer Lernumwelt zur Förderung zentraler überfachlicher Kompetenzen beitragen kann. Im
Anschluss an das Thema Kompetenzen wird abschließend gezeigt, wie die befragten Nachwuchs-
wissenschaftler(innen) selbst ihre berufliche Qualifikation einschätzen, wenn es um Tätigkeiten
außerhalb des Wissenschaftssystems geht. Ziel der Analysen ist es, einen Eindruck davon zu be-
kommen, wie der wissenschaftliche Nachwuchs – mit Blick auf Tätigkeiten innerhalb und außer-
halb des Wissenschaftssystems – zukünftig besser gefördert werden kann.
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7.2 Das allgemeine Kompetenzniveau

Ausgehend von dem oben dargestellten Kompetenzbegriff36 wurden im Rahmen dieser Studie
unterschiedliche Kenntnisse und Fähigkeiten anhand von insgesamt 25 Items erfragt, die in ver-
gleichbarer Form seit vielen Jahren regelmäßig in HIS-Absolventenstudien zum Einsatz kommen
(vgl. Schaeper/Briedis 2004).37 Die Kompetenzmessung basiert auf der Selbsteinschätzung der
Befragten.

Die Aussagekraft eines solchen Messverfahrens, das lediglich subjektive Selbsteinschätzun-
gen erhebt, steht zwar hinter der Aussagekraft von objektiven Leistungstests zurück, weil bei-
spielsweise Beschönigungstendenzen in den Antworten nicht ausgeschlossen werden können
oder weil die Befragten möglicherweise unterschiedliche Bewertungsmaßstäbe anwenden. Sie
haben jedoch ihre Existenzberechtigung, da in Mehrthemenbefragungen mit standardisierten Er-
hebungsinstrumenten der Einsatz eines zeitökonomischen Verfahrens in der Regel unumgäng-
lich ist. Analysen im Rahmen der PISA-Studien haben zudem gezeigt, dass das Selbstkonzept ei-
gener Kompetenzen, d. h. wie gut oder schlecht eine Person die eigenen Fähigkeiten beurteilt, in
einem systematischen Zusammenhang mit den Ergebnissen objektiver Leistungstests steht (Klie-
me/Neubrand/Lüdtke 2001: 184f).

Mittels einer explorativen Faktorenanalyse mit anschließender Varimax-Rotation wurde empi-
risch geprüft, ob sich die 25 Items zu übergeordneten, inhaltlich zusammenhängenden Kompe-
tenzdimensionen zusammenfassen lassen. Das Ziel dieser Analyse bestand darin, übergeordnete
Skalen aus mehreren Items zu bilden, die inhaltlich ähnliche Eigenschaften messen. Auf diesem
Wege kann die Vielfalt der erhobenen Informationen auf die wesentlichen zugrunde liegenden
Dimensionen reduziert werden (zum Verfahren der explorativen Faktorenanalyse siehe z. B. Büh-
ner 2004). Tabelle 7.1 stellt die Zusammenfassung der Analyseergebnisse dar.

Mittels der Analyse konnte die Mehrzahl der erfragten Kenntnisse und Fähigkeiten in vier in-
haltlich kohärente Dimensionen zusammengefasst werden. Dabei handelt es sich um die Dimen-
sionen Managementkompetenz, Sozialkompetenz, Methodenkompetenz und Selbstorganisations-
kompetenz.38 Die verbleibenden Items, die sich empirisch keiner Kompetenzdimension zuordnen
ließen, gehen im Folgenden ergänzend als Einzelitems in die Analysen ein.
Die befragten Nachwuchswissenschaftler(innen) an Universitäten und an außeruniversitären For-
schungseinrichtungen weisen ein im Wesentlichen sehr ähnliches Kompetenzprofil auf (Abb. 7.1).
Besonders hoch ist das Kompetenzniveau in den Dimensionen Sozialkompetenz und Methoden-
kompetenz. In beiden Gruppen sind es etwa neun von zehn Befragten, die sich in diesen Berei-
chen ein hohes Kompetenzniveau zuschreiben. Auf der anderen Seite schätzt jeweils nur knapp
jede(r) fünfte Befragte die eigenen Wirtschaftskenntnisse als hoch ein.

Die eigene Managementkompetenz sowie die Kenntnisse des Fachs über das eigene Arbeitsfeld
hinaus bewertet jeweils etwa die Hälfte der Befragten als gut bzw. sehr gut. Hinsichtlich der übri-
gen Merkmale schätzt sich jeweils die Mehrzahl der Befragten als kompetent ein. 

36 Neben diesem Verständnis von Kompetenzen existiert eine Vielzahl weiterer Versuche, den Begriff „Kompetenzen“ zu
definieren und ebenso viele Versuche, unterschiedliche Kompetenzdimensionen oder -bereiche zu systematisieren,
voneinander abzugrenzen und schließlich auch messbar zu machen. Für einen Überblick siehe z. B. Erpenbeck/von
Rosentiel (2003).

37 Die Einschätzung der verschiedenen Kenntnisse und Fähigkeiten erfolgte jeweils auf einer fünfstufigen Ratingskala
von 1 = „Überhaupt nicht“ bis 5 = „In hohem Maße“.

38 Die zusammengehörenden Items wurden zu Summenskalen zusammengefasst. Hierzu wurden die Werte der entspre-
chenden Items addiert und durch die jeweilige Anzahl der Items dividiert. Die Skalenwerte können folglich wie die
Itemwerte zwischen 1 und 5 variieren. Je höher der Skalenwert, desto besser fällt die subjektive Einschätzung für den
jeweiligen Kompetenzbereich aus. Die Reliabilität der jeweiligen Skalen ist insgesamt als zufriedenstellend einzu-
schätzen: Die Cronbach-alpha-Koeffizienten, Schätzwerte für die innere Konsistenz der neu gebildeten Skalen, liegen
zwischen a = .65 und a = .79.
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Im Vergleich mit den Nachwuchswissenschaftler(inne)n an außeruniversitären Forschungsein-
richtungen weisen die Befragten von Universitäten in einigen Bereichen ein geringfügig höheres
Kompetenzniveau auf. In summa sind diese geringen Unterschiede jedoch in den meisten Fällen
zu vernachlässigen. Viele Differenzen lassen sich darauf zurückführen, dass die universitären Be-
fragten im Schnitt etwas älter sind und in der Folge insgesamt auch ein etwas höheres Qualifikati-
onsniveau aufweisen.39 Eine weitere Erklärung ist, dass beide Gruppen eine etwas unterschiedli-
che Fächerzusammensetzung aufweisen und das selbstberichtete Kompetenzniveau auch mit
der Fachrichtung variiert. Berücksichtigt man diese Gruppenunterschiede, bleiben lediglich für
die Items Methodenkenntnis und Anwendung sowie komplexe Zusammenhänge vor Fachpublikum
präsentieren Kompetenzunterschiede zwischen Befragten an Universitäten und außeruniversitä-
ren Forschungseinrichtungen bestehen.

In welchen Bereichen sehen die Befragten nun für sich selbst noch Qualifizierungsbedarf? Die
Kommentare der Nachwuchswissenschaftler(innen) auf eine offen gestellte Frage zum wahrge-
nommen Qualifizierungsbedarf bestätigen im Großen und Ganzen die erkannten Kompetenzde-
fizite. Besonders häufig äußern die Befragten Nachholbedarf im Bereich der Führungsqualitäten
(vor allem: Personalführung), der Fremdsprachen- und der Wirtschaftskenntnisse. Auch fachspe-

39 Vgl. Kapitel 3.
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Tab. 7.1 
Erhobene Kompetenzdimensionen
Frage: In welchem Maße verfügen Sie über die folgenden Kenntnisse und Fähigkeiten?
Dimensionen

Managementkompetenz

Items

Fähigkeit, Verantwortung zu übernehmen;
Führungsqualitäten;
Selbstbewusstes Auftreten;
Verhandlungsgeschick;
Konfliktmanagement

Reliabilität

a = .79

Sozialkompetenz

Methodenkompetenz

Selbstorganisationskompe-
tenz

Einzelitems

Kooperationsfähigkeit;
Laien mein Fachgebiet erklären;
Sich auf veränderte Umstände einstellen;
Kommunikationsfähigkeit

Selbstständiges Arbeiten;
Analytische Fähigkeiten;
Entwicklung innovativer Konzepte;
Schnelles Einarbeiten in neue Fragestellungen;
Problemlösungsfähigkeit;

a = .67

a = .72

Zeitmanagement;
Durchhaltevermögen;
Organisationsfähigkeit

Wirtschaftskenntnisse;
Kenntnisse des Fachs über das eigene Arbeitsfeld hinaus;
Methodenkenntnis und -anwendung;
Fremdsprachenkenntnisse;
Arbeitsergebnisse gemäß den professionellen Standards dokumentie-
ren;
Komplexe Zusammenhänge vor Fachpublikum präsentieren;
Forschungsergebnisse in größere Zusammenhänge einordnen;
Wissenschaftl. Ergebnisse/Konzepte praktisch umsetzen

a = .65
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zifisches und fächerübergreifendes Wissen, Forschungsmethoden, Projektmanagement sowie
Rhetorik und Präsentation nennen sie vergleichsweise häufig.
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Abb. 7.1
Kompetenzeinschätzungen (differenziert nach dem organisatorischen Kontext)
(Werte 4+5 einer fünfstufigen Skala von 1="Überhaupt nicht" bis 5="In hohem Maße", in Prozent)
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7.3 Arbeitskulturen und Kompetenzentwicklung

Arbeits- und Organisationskulturen können sich unter anderem hinsichtlich ihrer Hierarchiege-
bundenheit, den Partizipationsmöglichkeiten für die Beschäftigten, ihrer Innovationsfreundlich-
keit, dem Ausmaß der bürokratischen Strukturen, den gebotenen Spielräumen zur Selbstorgani-
sation der Arbeit und zur eigenverantwortlichen Ausübung von Tätigkeiten sowie der Bedeutung
von Team- und Projektarbeit unterscheiden (vgl. Minks/Schaeper 2002). Die von diesen Faktoren
maßgeblich abhängenden Arbeitsbedingungen sind seit langem als wichtige Determinanten der
Arbeitsleistung, der Arbeitsmotivation und des psychischen Wohlbefindens bekannt (vgl. z. B.
Fried/Ferris 1987; Warr 1987). 

Von den Arbeits- und Organisationskulturen hängen daneben jedoch auch die Qualifikations-
anforderungen an die Beschäftigten und, eng damit verbunden, die Möglichkeiten zur Kompe-
tenzentwicklung der Beschäftigten ab. Auch für wissenschaftliche Tätigkeiten an Universitäten
und an außeruniversitären Forschungseinrichtungen – so die Ausgangsthese – ist ein breites
Spektrum verschiedener Arbeitskulturen vorfindbar. Das Arbeitsumfeld von Nachwuchswissen-
schaftler(inne)n kann beispielsweise mehr oder weniger teamorientiert und mehr oder weniger
stark fachbezogen sein. Es kann mehr oder weniger Chancen bieten, kreativ zu sein und eigene
Ideen einzubringen. Es kann mehr oder weniger Möglichkeiten bereithalten, diese Ideen „auf Au-
genhöhe“ mit den Kolleg(inn)en, Professor(inn)en oder Betreuer(inne)n zu besprechen und kri-
tisch bewerten zu lassen. Entsprechend dürften wissenschaftliche Tätigkeiten je nach konkretem
Kontext sehr unterschiedliche Entwicklungs- und Entfaltungsmöglichkeiten für die Beschäftigten
bieten und somit Einfluß auf die Kompetenzentwicklung nehmen.

Um näher in Erfahrung zu bringen, unter welchen Bedingungen die befragten Nachwuchswis-
senschaftler(innen) ihren beruflichen Tätigkeiten nachgehen, wurden sie zu verschiedenen As-
pekten ihres Arbeitsalltags und ihrer Arbeitsbedingungen befragt (Beispielitems: „Ich arbeite
weitgehend allein“; „Meine Arbeit ist weitgehend vordefiniert“; „Ich muss oft über Fachgrenzen
hinaus denken“).40 

Im Großen und Ganzen beschreiben beide Befragtengruppen ihren Arbeitsalltag als äußerst
anspruchsvoll und fordernd, wobei insbesondere die Notwendigkeit, eigenständig zu arbeiten
betont wird. Die Nachwuchswissenschaftler(innen) an Universitäten wie auch jene an außeruni-
versitären Forschungseinrichtungen erhalten allerdings verhältnismäßig wenig Feedback zu ihrer
Arbeit.

Größere Unterschiede zwischen beiden Befragtengruppen bestehen vor allem in drei Berei-
chen. So berichten die Nachwuchswissenschaftler(innen) an außeruniversitären Forschungsein-
richtungen in weitaus stärkerem Maß, dass Interdisziplinarität in Form von Zusammenarbeit mit
Wissenschaftler(inne)n anderer Fachrichtungen ein wesentlicher Bestandteil ihres Arbeitsalltags
ist. Gleichzeitig beschreiben sie ihre Arbeitsbedingungen als deutlich innovationsfreundlicher als
ihre Kolleg(inn)en an den Universitäten. Diese geben dagegen im Vergleich häufiger an, Aufga-
ben übernehmen zu müssen, die eigentlich nicht zu ihrem Aufgabengebiet gehören.

Um herauszufinden, ob sich tatsächlich typische Arbeitskulturen identifizieren lassen, wurde
mittels einer Clusteranalyse überprüft, ob sich die Befragten – unabhängig von ihrer organisatori-
schen Zugehörigkeit – gemäß ihrer Antworten in Gruppen einteilen lassen, die vergleichsweise
homogene Antwortmuster aufweisen. Es sollten also in jeder Gruppe diejenigen Personen ver-
sammelt sein, die ihren Arbeitsalltag und ihre Arbeitsbedingungen möglichst ähnlich beschrei-
40 Eine Auflistung aller Items findet sich in Abbildung 7.2. Die Antwortskala war fünfstufig und reichte von 1 = „Trifft

überhaupt nicht zu“ bis 5 = „Trifft voll zu“. Bei den verwendeten Items handelt es sich zum Teil um eigene Formulie-
rungen, zum Teil wurden sie aus bestehenden Instrumenten (Deutsche Fassung des „Job Diagnostic Survey“ (Schmidt
et al. 1985)) und den HIS-Absolventenstudien (Kerst/Minks 2005) übernommen.
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ben. Gleichzeitig sollten sich die Gruppen untereinander möglichst klar voneinander abgren-
zen.41 Die Analysen ergaben zwei Gruppen bzw. Cluster, die sich folgendermaßen skizzieren las-
sen:

41 Die Items wurden vor der Durchführung der Clusteranalyse z-standardisiert, um die unterschiedlichen empirischen
Verteilungen auszugleichen. Als Distanzmaß wurde die quadrierte euklidische Distanz berechnet, als Fusionierungsal-
gorithmus diente das Ward-Verfahren (Zum Verfahren der Clusteranalyse siehe z. B. Backhaus et al. 2008: 389ff).
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Abb. 7.2
Beschreibung der  Jobcharakteristika (differenziert nach dem organisatorischem Kontext)
Frage:"Inwiefern beschreiben die folgenden Aussagen Ihren Arbeitsalltag bzw. Ihre Arbeitsbedingungen?"
(Werte 4+5 einer fünfstufigen Skala von 1="Trifft überhaupt nicht zu" bis 5="Trifft voll zu")
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Cluster 1: Wenig (überfachliche) Kooperation; kaum Feedback: Die Arbeitsbedingungen von
Personen des ersten Clusters sind charakterisiert durch ein hohes Maß an Eigenverantwortung
und einen vergleichsweise engen Fachbezug. Personen dieses Clusters arbeiten häufig allein. Ein
regelmäßiger Austausch mit Kolleg(inn)en, sei es innerhalb des Fachgebiets oder über Diszip-
lingrenzen hinweg, findet nur bedingt statt. Gleichzeitig erhalten sie von ihren Vorgesetzten nur
wenig Feedback zu der geleisteten Arbeit. 27 Prozent der Befragten in diesem Cluster haben be-
reits eine Promotion abgeschlossen. Das Durchschnittsalter beträgt etwa 30 Jahre. Die weit über-
wiegende Mehrheit, nämlich gut acht von zehn Befragten, wird diesem Typus zugeordnet (Uni-
versitäten: 84 Prozent; außeruniversitäre Forschungseinrichtungen: 81 Prozent).

Cluster 2: Innovative, interdisziplinäre und teamorientierte Arbeitsbedingungen: Die Befrag-
ten des zweiten Clusters beschreiben ihre Arbeitsbedingungen als sehr anspruchsvoll und vor al-
lem teamorientiert. Ihre Tätigkeiten sind komplex und verlangen den Einsatz verschiedenster Fä-
higkeiten. Dazu gehören auch die Fähigkeit zu interdisziplinärem Austausch und eine ausgepräg-
te Bereitschaft zum kooperativen Arbeiten. Weiteres Merkmal dieses Clusters ist ein besonders in-
novationsfreundliches Arbeitsklima. Mit 36 Prozent haben in diesem Cluster deutlich mehr Perso-
nen bereits eine Promotion abgeschlossen als im ersten Cluster. Entsprechend ist auch das
Durchschnittsalter mit gut 31 Jahren etwas höher. Etwa ein Fünftel der Befragten werden diesem
Typus zugeordnet (Universitäten: 16 Prozent; außeruniversitäre Forschungseinrichtungen: 19
Prozent).

Die Ergebnisse veranschaulichen, dass sich hinter dem „Arbeitsplatz Wissenschaft“ durchaus qua-
litativ unterschiedliche Arbeits- und Organisationskulturen verbergen können. Inwieweit diese
mit den Kompetenzen der dort beschäftigten Nachwuchswissenschaftler(innen) in Zusammen-
hang stehen, wird im Folgenden gezeigt.

49Wissenschaftliche Karrieren    |

KopfzeileKompetenzen und Kompetenzförderung



50 |    Wissenschaftliche Karrieren

Kopfzeile

Tab. 7.2
Beschreibung der Arbeitsumwelten-Cluster
Frage: "Inwiefern beschreiben die folgenden Aussagen Ihren Arbeitsalltag bzw. Ihre Arbeitsbedingungen?"
(Antwortformat fünfstufig von 1="Trifft überhaupt nicht zu" bis 5="Trifft voll zu")

Cluster 1

Wenig (überfachliche) Koo-
peration; kaum Feedback

Cluster 2

Innovative, interdisziplinäre
und teamorientierte Arbeits-

bedingungen

Ich muss häufig Aufgaben übernehmen, die eigentlich
nicht zu meinem Aufgabengebiet gehören.

Ich arbeite weitgehend allein.

Meine Arbeit wird häufig bewertet.

Meine Arbeit verlangt von mir den Einsatz einer Vielzahl
von verschiedenen, komplexen Fähigkeiten mit hohen
Anforderungen.

-

+

o

-

ο

+

o

+ +

Meine Vorgesetzten lassen mich sehr oft wissen, wie gut ich
meine Arbeit mache.

Meine Arbeit ist weitgehend vordefiniert.

Ich muss oft über Fachgrenzen hinaus denken.

Es herrscht ein innovatives Klima.

-

-

o

- -

+

+

+ +

+ +

Ich arbeite mit Kolleg(inn)en anderer Fachrichtungen 
regelmäßig zusammen.

Meine Arbeit erfordert viel persönliche Initiative und 
Eigenständigkeit.

Um meine Arbeit zu erledigen, muss ich mit vielen 
Menschen zusammenarbeiten.

Meine Arbeitstätigkeiten sind wenig anspruchsvoll.

o

+ +

+ +

+ +

o

- -

+ +

- -

Verbesserungsvorschläge werden ernsthaft geprüft.

Legende (Umwandlung der Skalenmittelwerte): <2 = - -; 2 bis 2,6 = -; 2,7 bis 3,3 = ο; 3,4 bis 4 = +; >4 = +

+ +
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7.4 Zusammenhang zwischen Arbeitsumwelten und Kompetenzen

Ein Vergleich des Kompetenzniveaus zwischen Personen des ersten und des zweiten Clusters be-
stätigt die Annahme, dass das Kompetenzniveau mit der Arbeitskultur variiert (Abb. 7.3). Die Per-
sonen des ersten Clusters schätzen sich über sämtliche der hier erfassten Kompetenzen und
Kompetenzdimensionen hinweg als weniger kompetent ein als Personen des zweiten Clusters.
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Abb. 7.3
Selbsteingeschätztes Kompetenziveau (differenziert nach Arbeitsumwelten)
(Werte 4+5 einer fünfstufigen Skala von 1="Überhaupt nicht" bis 5="In hohem Maße", in Prozent)
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Trotz der vorhandenen Unterschiede bewegt sich das Kompetenzniveau beider Cluster – mit
Ausnahme der Wirtschaftskenntnisse – auf einem insgesamt hohen Niveau.

Die Analysen bestätigen somit den vermuteten Zusammenhang zwischen bestimmten Ar-
beits- und Organisationsstrukturen und dem Kompetenzniveau der Befragten. Personen, deren
Arbeitsbedingungen durch besonders kooperative Strukturen sowie ein hohes Maß an Interdis-
ziplinarität und Innovationsfreundlichkeit geprägt sind, verfügen im Durchschnitt über ein höhe-
res Kompetenzniveau als Personen, die in weniger kooperativen und fächerübergreifenden Ar-
beitszusammenhängen tätig sind. 

Eine mögliche Schlussfolgerung wäre also, dass diese Strukturen im Sinne von „Lernumwel-
ten“ die Entwicklung bestimmter überfachlicher Kompetenzen begünstigen. Diese Interpretation
ist sicherlich plausibel, aber auch alternative Erklärungsmöglichkeiten müssen in Betracht gezo-
gen werden. Der Grund hierfür ist, dass eine Querschnittsanalyse wie diese immer nur eine Mo-
mentaufnahme darstellt, weshalb bei der Deutung etwaiger Kausalitäten Vorsicht geboten ist.

Eine alternative Erklärung für den gefundenen Zusammenhang wäre beispielsweise, dass sich
Menschen mit einem bestimmten Kompetenzprofil (z. B. Personen mit einer besonders hohen
Sozialkompetenz) die für sie passenden Organisationsstrukturen suchen (z. B. eine ausge-
prägt kommunikative und teamorientierte Arbeitsumgebung). 

Auch wäre es zu kurz gegriffen, Menschen ausschließlich als passive „Opfer“ bestimmter Or-
ganisationsstrukturen anzusehen. Vielmehr ist davon auszugehen, dass sie – abhängig von ihren
Kompetenzen – ihre Arbeitsbedingungen in erheblichem Maß aktiv mitgestalten. Letztlich schlie-
ßen sich diese unterschiedlichen Erklärungsansätze gegenseitig nicht logisch aus, sondern sie
können gleichzeitig wirksam sein. Im Rahmen der hier vorgenommenen Analyse können sie hin-
sichtlich ihrer tatsächlichen Relevanz jedoch nicht unterschieden werden.

Trotz dieser Einschränkungen sollten diese Ergebnisse dennoch als Hinweis auf die Bedeu-
tung der Arbeitskultur für die Kompetenzentwicklung aufgefasst werden. Der „Arbeitsplatz Wis-
senschaft“ kann im Sinne einer Lernumwelttheorie (Dippelhofer-Stiem 1983; Wosnitza 2007) als
Lernumgebung begriffen werden, deren Potenzial für Bildungsprozesse (hier: die Kompetenzent-
wicklung) anhand bestimmter Qualitätskriterien bewertet werden kann. Die genaue Bestimmung
der wesentlichen Kriterien könnte zukünftig helfen, gezielt Ansatzpunkte für Verbesserungen zu
entwickeln. 

In puncto spezifischer Förderangebote wäre es wichtig, den von Fall zu Fall unterschiedlichen
Entwicklungsbedarf und die unterschiedlichen Entwicklungsziele zu berücksichtigen (vgl.
Schmidt 2007). Dies wäre sowohl mit Blick auf die Unterstützung von Wissenschaftskarrieren als
auch mit Blick auf die Schaffung von Beschäftigungsoptionen außerhalb der Wissenschaft von
Bedeutung. 

Viel versprechend erscheint jedoch vor allem Kompetenzentwicklung „on the job“. So konnte
Schaeper (2009) am Beispiel der neu eingeführten Bachelorstudiengänge zeigen, dass Kompe-
tenzentwicklung bei Studierenden offenbar weniger durch Kompetenzkurse, sondern vor allem
durch aktivierende Lernformen (z. B. Projektstudium) effektiv gefördert werden kann. Übertragen
auf die Situation von Nachwuchswissenschaftler(inne)n würde dies bedeuten, dass Kompetenz-
entwicklung am besten gefördert werden kann, wenn es gelingt, ein anspruchsvolles und zu-
gleich förderndes Arbeitsumfeld zu schaffen. 
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7.5 Wahrnehmung der Qualifizierung für Tätigkeiten außerhalb der 
Wissenschaft

Neben dem Kompetenzniveau wurde auch direkt erfragt, ob sich die Nachwuchswissenschaft-
ler(innen) für Tätigkeiten außerhalb des Wissenschaftssystems als ausreichend qualifiziert wahr-
nehmen. Für einen großen Teil des wissenschaftlichen Nachwuchses dürfte diese Frage zukünftig
von entscheidender Bedeutung sein. Schließlich wechseln insbesondere unmittelbar nach der
Promotion Viele in andere Beschäftigungsbereiche. Da sich die Qualifikationsanforderungen für
Tätigkeiten in der Wissenschaft nachweislich von denen in anderen für Hochqualifizierte relevan-
ten Tätigkeitsbereichen unterscheiden (Minks/Schaeper 2002: 118ff), ist anzunehmen, dass beruf-
liche Wechsel zwischen diesen Beschäftigungsfeldern oftmals mit Schwierigkeiten verbunden
sind.

Sowohl an den Universitäten als auch an den außeruniversitären Forschungseinrichtungen schät-
zen insgesamt jeweils knapp zwei Drittel der Befragten ihre Kenntnisse und Fähigkeiten für Tätig-
keiten außerhalb des Wissenschaftssystems als ausreichend ein. Hier wie dort bestehen jedoch
erhebliche Geschlechterunterschiede. Jeweils gut 70 Prozent der Männer, aber nur etwas mehr
als die Hälfte der Frauen beurteilt ihre Qualifikation als ausreichend. Diese Geschlechterunter-
schiede sind auch nicht durch unterschiedliche Anteile von Männern und Frauen in den verschie-
denen Fachrichtungen zu erklären.

Vor allem die Nachwuchswissenschaftler(innen) in den stärker angewandten Fachrichtungen
bewerten ihre Qualifikation für Tätigkeiten außerhalb des Wissenschaftssystems als ausreichend.
Die entsprechenden Anteile liegen in den Ingenieurwissenschaften bei gut 70 Prozent (außeruni-
versitäre Forschungseinrichtungen) bzw. sogar über 80 Prozent (Universitäten). Von den Rechts-
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Tab. 7.3
Allgemeine Einschätzung der Qualifizierung für Tätigkeiten außerhalb des Wissenschaftssystems 
(differenziert nach organisatorischem Kontext, Geschlecht, Fachrichtungen und Promotionsstatus)
Frage: "Ganz allgemein gesprochen: Halten Sie Ihre Kenntnisse und Fähigkeiten mit Blick auf fachlich ein-
schlägige Berufsfelder außerhalb des Wissenschaftssystems für ausreichend?"
(Werte 4+5 einer 5-stufigen Skala von 1 ="Nein, überhaupt nicht" bis 5 ="Ja, in hohem Maße", inProzent)

Insgesamt

Universitäten

65

Außeruniversitäre 
Forschungseinrichtungen

65

Geschlecht:

     Männlich

     Weiblich

Fachrichtungen:

72 71

55 55

     Ingenieurwissenschaften

     Naturwissenschaften

     Sozialwissenschaften

     Rechts- und Wirtschaftswissenschaften

84

54

73

60

60

*

52

70

Promotionsstatus:

     Nicht promoviert

     Promoviert

* Aufgrund zu geringer Fallzahlen nicht ausgeweisen

66 65

62 66
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und Wirtschaftswissenschaftler(inne)n an den außeruniversitären Forschungseinrichtungen
schätzen sich 70 Prozent diesbezüglich als gut qualifiziert ein.42 Die Naturwissenschaftler(innen)
und auch die Sozialwissenschaftler(innen) beurteilen ihre Lage dagegen deutlich kritischer. In
diesen Gruppen schwankt der Anteil derer, die sich für Tätigkeiten außerhalb der Wissenschaft
gut qualifiziert fühlen, zwischen 52 und 60 Prozent. 

Ein Vergleich der Promovierten mit den (noch) nicht Promovierten ergibt nur sehr geringe
Unterschiede in dieser Frage. In beiden Gruppen geben knapp zwei Drittel an, dass sie problem-
los außerhalb der Wissenschaft arbeiten könnten. In der Wahrnehmung der Promovierten bedeu-
tet eine Promotion augenscheinlich keinen Arbeitsmarktvorteil.

Setzt man die Frage nach der subjektiven Qualifikationseinschätzung letztlich in Beziehung zu
den beiden weiter oben präsentierten Arbeitskulturtypen, dann zeigen sich auch hier deutliche
Unterschiede.43 Personen des zweiten Clusters, das durch eine besonders kooperative, innovati-
onsfreundliche und fordernde Arbeitskultur charakterisiert ist, verfügen im Vergleich zu Personen
des ersten Clusters nicht nur über ein insgesamt höheres Kompetenzniveau. Sie bewerten auch
ihre Fähigkeiten und Kenntnisse mit Blick auf Tätigkeiten außerhalb der Wissenschaft deutlich
besser. 76 Prozent aus dieser Gruppe fällen in dieser Frage ein positives Urteil. Bei den Personen
des ersten Clusters sind es lediglich 62 Prozent.

42 Die Anteile der Fachrichtung Rechts- und Wirtschaftswissenschaften an den Universitäten sind aufgrund zu geringer
Fallzahlen nicht ausgewiesen.

43 Nicht in Tabelle dargestellt.
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8 Schluss

Die in diesem Bericht präsentierten Befunde verdeutlichen die hohe Anziehungskraft, die von
dem Berufsziel Wissenschaftler(in) ausgeht. Das hier gezeichnete Bild ist jedoch durchaus ambi-
valent, denn auf der einen Seite verweisen die Ergebnisse auf die hohe Attraktivität der Wissen-
schaft, wenn es um die inhaltlichen Möglichkeiten der Tätigkeit als Forscher(in) geht. Auf der an-
deren Seite gibt es strukturelle (und weitgehend bekannte) Probleme, die insbesondere die Kar-
riereplanbarkeit, die berufliche Sicherheit, die Gerechtigkeit von Personalentscheidungen sowie
die Möglichkeiten zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf betreffen. Viele, die dauerhaft im Wis-
senschaftssystem Fuß fassen wollen, sehen sich gezwungen, sich auch mit diesen Rahmenbedin-
gungen wissenschaftlicher Arbeit zu arrangieren. Dennoch führt das nicht zwangsläufig dazu,
dass die Nachwuchswissenschaftler(innen) deswegen den Wissenschaftsbereich verlassen möch-
ten. Offenbar nehmen sie die Nachteile oftmals in Kauf, was sicherlich in vielen Fällen Ausdruck
einer ausgeprägten Identifikation mit der wissenschaftlichen Arbeit ist. In anderen Fällen mag
sich dahinter jedoch ein Mangel an beruflichen Alternativen verbergen.

Aufgrund der eingeschränkten Chancen, eine Dauerstelle an einer Hochschule oder außeruni-
versitären Forschungseinrichtung zu erhalten, sollten sich Nachwuchswissenschaftler(innen)
möglichst frühzeitig Klarheit über die Bedingungen und individuellen Möglichkeiten einer wis-
senschaftlichen Karriere in ihrem Fach verschaffen. Solange also die Rahmenbedingungen an den
Hochschulen und außeruniversitären Forschungseinrichtungen es nicht ermöglichen, dem wis-
senschaftlichen Nachwuchs planbarere berufliche Perspektiven zu bieten, sollten die jungen For-
scher(innen) sich der besonderen Situation in der Wissenschaft bewusst zu sein und auch alterna-
tive berufliche Ziele in Betracht ziehen – sie sollten sich dabei allerdings auch der individuellen
Möglichkeiten in Wissenschaft, Forschung und Lehre vergewissern. So ließe sich vermeiden, dass
Nachwuchswissenschaftler(innen) nach Jahren in der Wissenschaft beruflich in eine Sackgasse
geraten oder sich gezwungen sehen, ihre wissenschaftliche Karriere im Ausland fortzusetzen.

Die Hochschulen und Forschungseinrichtungen können dabei ebenfalls unterstützend wir-
ken, indem sie die Personalentwicklung in einem weiteren Sinne als ihre Aufgabe begreifen. Ne-
ben den formalen wissenschaftlichen Qualifizierungsvorhaben wie der Promotion oder Habilitati-
on können dies weitere Maßnahmen wie beispielsweise die stärkere Förderung überfachlicher
Kompetenzen, eine Laufbahnberatung für Berufswege innerhalb und außerhalb der Wissenschaft
oder auch die Vermittlung von Praxiskontakten sein. Nach den Ergebnissen dieser Studie wäre
ein Ansatzpunkt (gerade mit Blick auf die Förderung überfachlicher Kompetenzen), Arbeitsbedin-
gungen zu schaffen, die gleichsam fordernd, teamorientiert, innovationsfreundlich und interdis-
ziplinär angelegt sind. Ergänzend wäre eine Betreuung wünschenswert, die über das Fachliche
hinausgeht und den weiteren beruflichen Werdegang der Nachwuchswissenschaftler(innen) mit
in den Blick nimmt.

Zu den wichtigen Berufs- und Lebenszielen der Nachwuchswissenschaftler(innen) gehört
auch das Leben in und mit einer Familie. Dieses Ziel scheint jedoch nach den Ergebnissen dieser
Befragung für viele nicht leicht realisierbar. Insbesondere junge Wissenschaftlerinnen können fa-
miliale und berufliche Anforderungen und Wünsche oftmals nur schwer in Einklang bringen. Die-
se Vereinbarkeitsproblematik dürfte im Wesentlichen bedingt sein durch die Projektförmigkeit
der Forschung, die damit zusammenhängenden unsicheren Berufsperspektiven sowie durch den
so entstehenden hohen Konkurrenzdruck unter den jungen Forscher(inne)n. Um es den Nach-
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wuchswissenschaftler(inne)n dennoch zu ermöglichen, Familie und Beruf miteinander zu verein-
baren, ist es notwendig, unterstützende Maßnahmen zu ergreifen, die vor allem darauf abzielen,
dass insbesondere Mütter – aber auch Väter – beruflich nicht abgehängt werden. Die Ausweitung
der Kinderbetreuungsmöglichkeiten kann in diesem Kontext eine Maßnahme sein.

Resümierend bleibt festzuhalten, dass es wichtig ist, jungen Menschen, die sich wissenschaft-
lich qualifizieren wollen und die ihren beruflichen Weg im Wissenschaftssystem suchen, attrakti-
ve Arbeitsbedingungen zu bieten. Die Anziehungskraft von Wissenschaft und Forschung besteht
für die Nachwuchswissenschaftler(innen) bereits darin, dass sie die Möglichkeit haben, an interes-
santen Inhalten zu arbeiten, dabei eigene Ideen einzubringen und sich fachlich weiterzuentwi-
ckeln. Deshalb muss es die Aufgabe für die Zukunft sein, diese Attraktivität zu halten bzw. weiter
zu steigern – Letzteres vor allem durch weitere Anstrengungen aller Akteure im Wissenschafts-
system in den aufgezeigten Handlungsfeldern.
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Einladung zu einer Online‐Befragung

Sehr geehrte Damen und Herren,

mit Förderung des Bundesministeriums für Bildung und Forschung führen wir, die Hochschul-In-
formations-System GmbH (HIS), ein bundesweites Befragungsprojekt mit dem Namen "WiNbus"
durch. Im Rahmen dieses Projektes sollen Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler
in regelmäßigen Abständen zu wechselnden hochschul- und wissenschaftspolitischen Themen
mittels Online-Fragebögen befragt werden. Auf diese Weise soll versucht werden, einige der In-
formationslücken zur Situation des wissenschaftlichen Nachwuchses in Deutschland zu schlie-
ßen.

In diesem Kontext möchten wir Sie nun herzlich bitten, sich an unserer aktuellen Online‐Befra-
gung zum Thema „Wissenschaft und Karriere“ zu beteiligen: Welche Berufs- und Lebensziele ver-
binden sich mit der Entscheidung für eine wissenschaftliche Karriere? Welche beruflichen Erfah-
rungen haben Nachwuchsforscherinnen und -forscher innerhalb und außerhalb des Wissen-
schaftssystems gemacht? Wie zufrieden sind Sie mit Ihrer beruflichen Situation? Und wie beurtei-
len Sie Ihre beruflichen Perspektiven?

Sie erhalten diese Einladung, weil Ihr Name von Ihrer Forschungseinrichtung aus der Personalda-
tei ausgewählt wurde und von dort an Sie verschickt wurde. Es wurden in diesem Zusammen-
hang keine personenbezogenen Daten an HIS übermittelt.

Selbstverständlich ist die Teilnahme freiwillig. Die erhobenen Daten werden von uns vertraulich
und entsprechend den Datenschutzregelungen behandelt. Die Ergebnisse werden so veröffent-
licht, dass ein Rückschluss auf Einzelpersonen nicht möglich ist. Eine Weitergabe der Daten ist
ausgeschlossen. Der in diesem Schreiben übermittelte Zugangscode dient dazu, eine mehrfache
Teilnahme an der Befragung auszuschließen. Der Code ermöglicht es Ihnen zudem, die Befra-
gung an jeder beliebigen Stelle zu unterbrechen und zu einem späteren Zeitpunkt fortzuführen.
Die Beantwortung der Fragen wird etwa 10 bis 20 Minuten in Anspruch nehmen.

Sie erreichen den Online‐Fragebogen unter: 
www.winbus.eu/studie

Ihr persönlicher Zugangscode lautet:

«Code»

(Der Austausch von Befragungsdaten über das Internet erfordert besondere Sicherheitsvorkehrungen. Aus diesem
Grund wird eine verschlüsselte Verbindung mit unserem Server aufgebaut. Eventuell werden Sie von Ihrem Internet-
browser aufgefordert, ein Sicherheitszertifikat zu akzeptieren. Bitte importieren Sie das Sicherheitszertifikat, um den
Aufbau einer verschlüsselten Verbindung zu ermöglichen)

Mit freundlichem Gruß

 
Kolja Briedis (Projektleiter)



Invitation to an online survey

Dear Sir or Madam,

funded by the Federal Ministry of Education and Research (BMBF) the Higher Education Informa-
tion System (HIS) carries out a nationwide survey project called “WiNbus”. Within the scope of this
project junior scientists will be invited to participate in online surveys dealing with higher educa-
tion topics. The aim of this project is to fill some of the information gaps about the situation of ju-
nior scientists in Germany.

In this context we kindly ask you to participate in our recent online survey dealing with the topic
“Science and Career”: Which career and life goals are associated with a scientific career? Which
vocational experiences have junior scientists made inside and outside the scientific sector? How
satisfied are they with their occupational situation? And how do they judge their career perspec-
tives?

You receive this invitation, because your name has been selected by your research institution
from their employee data file. This letter has been sent to you from your research institution. 
No individual-related information has been transferred to HIS.

Of course, your participation is voluntary. The collected data will be handled confidential taking
into account the relevant privacy policies. The results will be published without the possibility to
identify individual persons. Passing the data to third parties is forbidden. The code you receive
with this letter has the purpose to avoid multiple participations in the survey. It also allows you to
interrupt answering the questionnaire at any stage, always being able to continue at a later time.
Answering the questions will occupy about 10 to 20 minutes of your time.

The link to the online questionnaire is: 
www.winbus.eu/studie

Your individual participation code:

«Code»

(Transmitting survey data over the internet requires specific safety measures. For this reason our server uses an encryp-
ted connection. Your internet browser may ask whether you wish to download a digital certificate. Please accept the
certificate to enable our server to build up a secure connection.)

Kind regards,

 
Kolja Briedis (project manager)
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Dank und Erinnerung: Online-Befragung von wissenschaftlichem Nachwuchs

Sehr geehrte Damen und Herren,

vor kurzem haben wir Sie zu unserer Online-Befragung zum Thema „Wissenschaft und Karriere“
eingeladen. Allen, die sich schon an der Befragung beteiligt haben, möchten wir herzlich für ihre
Mitwirkung danken. Diejenigen, die den Fragebogen noch nicht beantwortet haben, möchten
wir an dieser Stelle noch einmal freundlich bitten, uns bei der Untersuchung zu un-terstützen. Mit
Ihrer Teilnahme tragen Sie dazu bei, dass die Ergebnisse der Befragung an Aussagekraft gewin-
nen. Ob Sie persönlich den Fragebogen bereits ausgefüllt haben oder nicht, kann von uns auf-
grund des Versandverfahrens nicht nachvollzogen werden.

Zentrale Fragestellungen dieser Untersuchung sind: Welche Berufs- und Lebensziele verbinden
sich mit der Entscheidung für eine wissenschaftliche Karriere? Welche beruflichen Erfahrungen
haben Nachwuchsforscherinnen und -forscher innerhalb und außerhalb des Wissenschaftssys-
tems gemacht? Wie zufrieden sind Sie mit Ihrer beruflichen Situation? Und wie beurteilen Sie Ihre
beruflichen Perspektiven?

Nochmals die allgemeinen Hinweise: Sie erhalten diese Einladung, weil Ihr Name von Ihrer For-
schungseinrichtung aus der Personaldatei ausgewählt wurde und von dort an Sie verschickt wur-
de. Es wurden in diesem Zusammenhang keine personenbezogenen Daten an HIS übermit-
telt. Selbstverständlich ist die Teilnahme freiwillig. Die erhobenen Daten werden von uns vertrau-
lich und entsprechend den Datenschutzregelungen behandelt. Die Ergebnisse werden so veröf-
fentlicht, dass ein Rückschluss auf Einzelpersonen nicht möglich ist. Eine Weitergabe der Daten
ist ausgeschlossen. Der in diesem Schreiben übermittelte Zugangscode dient dazu, eine mehrfa-
che Teilnahme an der Befragung auszuschließen. Der Code ermöglicht es Ihnen zudem, die Befra-
gung an jeder beliebigen Stelle zu unterbrechen und zu einem späteren Zeit-punkt fortzuführen.
Die Beantwortung der Fragen wird etwa 10 bis 20 Minuten in Anspruch nehmen.

Sie erreichen den Online-Fragebogen unter:
www.winbus.eu/studie

Ihr persönlicher Zugangscode lautet:
«Code»

(Der Austausch von Befragungsdaten über das Internet erfordert besondere Sicherheitsvorkehrungen. Aus diesem
Grund wird eine verschlüsselte Verbindung mit unserem Server aufgebaut. Eventuell werden Sie von Ihrem Internet-
browser aufgefordert, ein Sicherheitszertifikat zu akzeptieren. Bitte importieren Sie das Sicherheitszertifikat, um den
Aufbau einer verschlüsselten Verbindung zu ermöglichen)

Herzlichen Dank im Voraus!
Mit freundlichen Grüßen

 
Kolja Briedis (Projektleiter)
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Acknowledgment and reminder: Online survey for junior scientists

Dear Sir or Madam,

we have recently invited you to participate in our online survey dealing with the topics „Sci-ence
and Career“. We would like to thank everybody who has already completed the ques-tionnaire for
their support. We also would like to kindly encourage those who have not par-ticipated until now
to help us conducting this survey. The results will gain significance with your participation. Due
to the way this letter has been sent we cannot reconstruct if you per-sonally have already com-
pleted the questionnaire.

Central questions of this survey are: Which career and life goals are associated with a scientific ca-
reer? Which vocational experiences have junior scientists made inside and outside the sci-entific
sector? How satisfied are they with their occupational situation? And how do they judge their ca-
reer perspectives?

Once more the general remarks: You receive this invitation, because your name has been selec-
ted by your research institution from their employee data file. This letter has been sent to you
from your research institution. No individual-related information has been transferred to HIS.
Of course, your participation is voluntary. The collected data will be handled confidential taking
into account the relevant privacy policies. The results will be published without the possibility to
identify individual persons. Passing the data to third parties is forbidden. The code you receive
with this letter has the purpose to avoid multiple participations in the survey. It also allows you to
interrupt answering the questionnaire at any stage, always being able to continue at a later time.
Answering the questions will occupy about 10 to 20 minutes of your time.

The link to the online questionnaire is: 
www.winbus.eu/studie

Your individual participation code:
«Code»

(Transmitting survey data over the internet requires specific safety measures. For this reason our server uses an encryp-
ted connection. Your internet browser may ask whether you wish to download a digital certificate. Please accept the
certificate to enable our server to build up a secure connection.)

Kind regards,

 
Kolja Briedis (project manager)
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