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6. Berufswege im Wissenschaftsmanagement:
Aufstieg, Arbeitsplatzsicherheit und Gehalt
Ester Hohle & René Krempkow

Da eine Tétigkeit im Wissenschaftsmanagement manchmal als ein ,,Plan B zur
wissenschaftlichen Laufbahn beschrieben wird (Miiller/Grewe 2020), stellt sich
die Frage, welche Erwartungen die Wissenschaftsmanager:innen an die Karriere in
diesem Bereich haben und inwieweit sie diese erfiillt sehen. Wéhrend der hohe Be-
fristungsanteil und die unsicheren Zukunftsperspektiven in der Wissenschaft oft als
Griinde beschrieben werden, diese zu verlassen, scheint das Wissenschaftsmanage-
ment — neben interessanten und anspruchsvollen Tatigkeiten — mit deutlich mehr
Dauerstellen einen addquaten Ausweg aus dieser unsicheren Situation zu bieten. Da
zu einer gelungenen Karriere jedoch mehr als eine Dauerstelle gehort, fragen wir
zusdtzlich danach, wie es mit den Gehiltern und den Aufstiegsmoglichkeiten im
Wissenschaftsmanagement steht sowie mit den subjektiven Dimensionen fiir beruf-
lichen Erfolg. Mit Gehalt ist die Stufenzuordnung im Offentlichen Dienst gemeint
und unter Aufstiegsmoglichkeiten verstehen wir die Mdglichkeit, in eine Leitungs-
oder Fiihrungsposition entlang der hierarchischen Strukturen aufzusteigen. Die
Stellen im Wissenschaftsmanagement weisen insbesondere als ein Teil der Verwal-
tung, aber auch in neu geschaffenen Bereichen wie z.B. Stabsstellen (s. auch Kapitel
4), andere Karrierestrukturen und Stellenhiillen auf als diejenigen in der Wissen-
schaft (Miiller/Grewe 2020). In den empirischen Ergebnissen des Projekts werden
die Karrierestrukturen als ,,flach® beschrieben, allerdings ebenfalls mit wenigen
Stellen, die einen Wechsel in eine hierarchisch hoher angesiedelte Position ermog-
lichen. Bei einem Aufstieg innerhalb der hierarchischen Strukturen handelt es sich
meist um die Leitung einer Abteilung oder um die Geschéftsfithrung. Die hochsten
Aufstiegspositionen im Wissenschaftsmanagement stellen die Positionen innerhalb
der Hochschulleitung dar (z.B. Kanzler:in), von denen es jedoch von vornherein
sehr wenige gibt.

Ein weiterer Unterschied zur Wissenschaft ist, dass es keine klaren Karriere-
wege gibt und keine typischen Aufstiegsmuster innerhalb des Wissenschaftsmana-
gements vorgezeichnet zu sein scheinen, abgesehen vom Erreichen der Leitung der
eigenen Abteilung, die aber meist schon dauerhaft besetzt ist (Miiller/Grewe 2020).
In Einzelfdllen kénnen Aufstiegspositionen leichter erreichbar sein, wenn sie durch
Umstrukturierungen neu geschaffen werden, was sich jedoch auch jeglicher Plan-
barkeit entzieht. In der Wissenschaft ist dagegen die Aufstiegsstruktur insofern klar,
als dass man nach der Promotion evtl. eine Nachwuchsgruppe leitet, habilitiert bzw.

3¢ Ergebnisse dariiber, inwieweit die in KaWuM Befragten das Wissenschaftsmanagement als ei-
nen Plan B aufnehmen, finden Sie im Kapitel zu Critical Incidents des 2. Bandes.
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eine Juniorprofessur bekommt und sich daran die Professur anschlieit (auch wenn
diese nur fiir wenige erreichbar ist) (Konsortium BuWiN 2021). Daher stellt sich
die Frage, welche Aufstiegswiinsche die Wissenschaftsmanager:innen haben, was
sie unter dem Begriff ,,Aufstieg” verstehen und wie sie ihre Aufstiegschancen ein-
schitzen. Da ihre offenen Kommentare zeigen, dass sie dieses Thema untrennbar
mit den Aspekten Arbeitsplatzsicherheit und Gehalt wahrnehmen, liegt hier der Fo-
kus auf diesen drei Aspekten. Diese Aspekte gehoren zu den extrinsischen Karrie-
reaspekten, oder auch den ,,objektiven Kriterien“, (vgl. z.B. Trennt/Euler 2019;
Grotheer 2009; Krempkow/Pastohr 2006), an denen der Karriereerfolg bewertet
wird. Aus der Sicht der Person konnen diese Aspekte auch als Anerkennungsformen
der Arbeit gesehen werden, durch die der Arbeit ein bestimmter Wert beigemessen
wird.

6.1 Karriereaspekte: Wichtigkeit und Realisation

Die objektiven Kriterien Aufstiegsmoglichkeit, Gehalt und Arbeitsplatzsicherheit
gelten als zentrale Aspekte zur Beschreibung von Karrieren. Daher wurde in
KaWuM-Survey gefragt, wie wichtig diese Aspekte fiir die Befragten sind. Beson-
ders interessant ist es, als weitere Perspektive im Vergleich gegeniiberzustellen, in-
wieweit die Befragten diese Aspekte in der gegenwértigen Tétigkeit als realisiert
einstufen. Beide Fragen wurden in KaWuM-Survey erhoben und lassen so einen
Vergleich zwischen Ideal- und Ist-Zustand zu (vgl. Abbildung 6.1). Den drei extrin-
sischen Karriereaspekten Arbeitsplatzsicherheit, Aufstiegsmdglichkeiten und ho-
hem Einkommen rdumen die Wissenschaftsmanager:innen sehr unterschiedliche
Wichtigkeit ein. Wahrend mit drei Vierteln der gro3en Mehrheit Arbeitsplatzsicher-
heit (sehr) wichtig ist, stuft nur ungefahr die Hélfte der Befragten die beiden As-
pekte Aufstiegsmoglichkeiten und hohes Einkommen als (sehr) wichtig an.

Wihrend bei der Arbeitsplatzsicherheit Wunsch und Wirklichkeit gut iiberein-
zustimmen scheinen, weicht die berufliche Realitit dagegen besonders stark in den
beiden Dimensionen hohes Einkommen und gute Aufstiegsmoglichkeiten von den
Zielvorstellungen ab. Zwei Drittel der Wissenschaftsmanager:innen sind also mit
der Vertragsstabilitit zufrieden, wéhrend sie sich bessere Verdienst- und Aufstiegs-
moglichkeiten wiinschen wiirden. Diese Ergebnisse entsprechen in etwa denen in
der Befragung des wissenschaftsunterstiitzenden Personals von Banscherus et al.
(2017, S. 141ft.), bzw. dort weichen Einkommen und Aufstiegsmoglichkeiten sogar
noch stérker von den Wiinschen ab.
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Arbeitsplatzsicherheit 68"2

gute Aufstiegsmdglichkeiten

hohes Einkommen 47%

0% 20% 40% 60% 80% 100%
= Wichtigkeit Realisation

Abbildung 6.1: Wichtigkeit und Realisation von Karrieremoglichkeiten. Quelle:
KaWuM-Survey 1 - MEO2: Fiir wie wichtig halten Sie personlich jedes Merkmal
auf der folgenden Liste fiir die berufliche Arbeit und den Beruf? N=1357-1367

KaWuM-Survey 1 - MEO3: Geben Sie bitte fiir jede der folgenden Aussagen an,
inwieweit sie auf Thre Arbeit zutrifft. N= 1352-135837 Werte 1=schr wichtig/trifft
voll zu bis 5= gar nicht wichtig/trifft gar nicht zu; 1 + 2 zusammengefasst

In der oben dargestellten Frage gibt mit 13% nur ein kleiner Teil an, dass ,,gute
Aufstiegsmoglichkeiten® auf die eigene Arbeit zutreffen. Unter allen abgefragten
Aspekten®® zeigt sich bei diesem Aspekt die groBte Diskrepanz zwischen Wunsch
und Wirklichkeit und scheint damit eine der grofiten Schwachstellen in der Karriere
als Wissenschaftsmanager:in zu sein. Daher interessiert es, wie die Aufstiegssitua-
tion aus ihrer Sicht verbessert werden konnte. Dazu wurden diejenigen, die ihre
Aufstiegsméglichkeiten als neutral oder (eher) schlecht bewerten®, gefiltert in einer
offenen Frage gefragt, welche Aufstiegsmoglichkeiten sie sich wiinschen wiirden.
Darauf haben 717 Personen einen Kommentar abgegeben. Aufgrund der Vielzahl

37 Da in beiden Wellen unterschiedliche Fragen gestellt wurden, werden in diesem Kapitel grund-
sétzlich die Ergebnisse aus der ersten Welle dargestellt. Eine Ausnahme bilden die Fragen, die
ausschlieBlich in Welle 2 gestellt wurden. Wie das Kapitel 11 zum Paneldesign in KaWuM-
Ergebnisband 2 zeigt, konnten hinsichtlich der Arbeitsbedingungen keine signifikanten Verén-
derungen zwischen Welle 1 und 2 beobachtet werden.

AuBlerdem wurden in KaWuM die Wichtigkeit und Realisation anderer Aspekte abgefragt (de-
taillierte Darstellung in KaWuM-Ergebnisband 2). Ahnlich wie bei Wissenschaftler*innen und
Postdocs werden intrinsische Aspekte — interessante Arbeitsinhalte und selbsténdiges Arbeiten
— mit wenigen Ausnahmen von fast allen als (sehr) wichtig eingeschétzt. Auch altruistische
Motive, die weniger auf das eigene Arbeitserleben als auf die Wirkung der Arbeit in der Au-
Benwelt abzielen — Niitzlichkeit fiir die Gesellschaft, strategische Entwicklung von Aufgaben
und der Organisation sowie anderen helfen —, wurden von der grolen Mehrheit als wichtig ein-
geschitzt. Bei diesen Fragen lag (mit Ausnahme von ,,Beruf ist fiir die Gesellschaft niitzlich®)
die Realisation sehr nahe bei den Bewertungen der Wichtigkeit.

Es wurden diejenigen gefragt, die die Frage nach der Realisierung von ,,gute Aufstiegsmog-
lichkeiten auf einer Skala von 1="trifft voll und ganz zu“ bis 5="trifft gar nicht zu“ mit 3-5
bewerten.
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der Antworten wurde aus forschungsékonomischen Griinden die Hélfte davon zu-
fillig ausgew#hlt*® und thematisch geclustert (siche Abbildung 6.2). In der grafi-
schen Darstellung handelt es sich um die prozentuale Wiedergabe. Da in einigen
Antworten mehrere Themen genannt werden, die miteinander verzahnt sind, wur-
den diese Antworten mehreren Kategorien zugeordnet; daher iibersteigt die Summe
100%.

Die Antworten zeigen, dass fiir die Befragten der Begriff ,,Aufstieg™ mehrere
Dimensionen umfasst und iiber das Erreichen einer hierarchisch héheren Position
innerhalb einer organisationalen Hierarchie hinausgeht. Zwar war unter diesen
Kommentaren das am hiufigsten genannte Thema das Fehlen von Aufstiegsmog-
lichkeiten in der Personalstruktur (40%), doch wurden auch der Wunsch nach mehr
Verantwortungsiibernahme und einem hoheren Gehalt deutlich. Dariiber hinaus
werden Arbeitsplatzsicherheit/Entfristung sowie Weiterbeschaftigungsmoglichkeit
als ein Aspekt von Aufstieg wahrgenommen bzw. gibt ein kleiner Teil an, dass
ihnen diese Aspekte wichtiger seien als Aufstiegsmoglichkeiten (11%). Ein Teil
(14%) gibt dagegen an, keinen Aufstiegswunsch zu haben oder bereits an hochster
Stelle angekommen zu sein (6%). Ein kleiner Teil gibt an, dass sie sich mehr Infor-
mationen iiber mogliche Aufstiegs- und Karrierewege wiinschen.

kein Aufstieg moglich | 40%
Verantwortungszunahme 28%
kein Aufstiegswunsch 14%
Arbeitsplatzsicherheit/Entfristung 11%
mehr Gehalt 10%
Aufklarung iiber Karrierewege 6%
bereits an hochster Stelle 6%
mehr WB-Angebote statt Aufstieg 6%

0% 10%  20%  30% 40%  50%

Abbildung 6.2: Aufstiegswiinsche (Prozente der offenen Antworten, geclustert).
Quelle: KaWuM-Survey 2- ME20_01:*' Sie bewerten die Aufstiegsmdglichkeiten

40 Aufgrund der Vielzahl der Antworten wurde aus forschungsdkonomischen Griinden die Halfte
davon zufillig ausgewdhlt, geclustert und prozentuiert.
4l Diese Frage wurde neu in Survey 2 gestellt.
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nicht als gut. Welche Aufstiegsmoglichkeiten wiirden Sie sich wiinschen? N=(die
Hilfte von 717) (offene Antworten geclustert)*?

Im folgenden Text wird auf die drei Bereiche Aufstieg, Arbeitsplatzsicherheit und
Gehalt intensiver eingegangen. Anhand der offenen Kommentare, die in Abbildung
6.2 geclustert wurden, werden die Hindernisse und Erfolgsfaktoren dieser Aspekte
néher erlutert.

Infokasten: @
Die Mdéglichkeit, eine hierarchisch hohere Position (Leitung, Fiihrung) im
Wissenschaftsmanagement zu erreichen, stellt eine Schwachstelle der Kar-
riere im Wissenschaftsmanagement dar.

Stattdessen verbinden die Befragten Aufstieg mit weiteren Dimensionen
des beruflichen Erfolges.

6.2 Aufstiegsmoglichkeiten in Leitungspositionen

Meist wird nach Gablers Wirtschaftslexikon* unter beruflichem Aufstieg eine Auf-
wiartsbewegung in einer hierarchisch strukturierten Organisation (oder auch zwi-
schen hierarchischen Strukturen verschiedener Organisationen) verstanden (vgl.
auch Miiller/Grewe 2020).

Tatsédchlich existieren im Wissenschaftsmanagement — anders als in der Pri-
vatwirtschaft oder im Offentlichen Dienst auBerhalb der Wissenschaft — nur wenige
Ebenen entlang einer hierarchischen Struktur. Es gibt z.B. Abteilungs- oder Stabs-
stellenleitungen oder auch Geschiftsfithrungen, die kleinere oder grofere Arbeits-
einheiten verantworten. Manche Leitungen von Stabsstellen sind Arbeitseinheiten
mit nur einer Person. Die oberste Hierarchieebene an Hochschulen bildet die Hoch-
schulleitung, insbesondere das Kanzleramt. Insgesamt ldsst sich das Wissenschafts-
management als wenig hierarchisch strukturiert beschreiben. Stattdessen entfalten
sich unterschiedliche Arbeitsbereiche vielmehr auf horizontal gleicher Ebene und
in der Breite, wie in einem Zitat deutlich wird: ,, Aufstieg in Leitungsfunktionen - ist
aufgrund flacher Hierarchien kaum méglich. (ME20_01: 4798)

Daher wurde in den offenen Kommentaren die Kategorie ,,kein Aufstieg mog-
lich® am héufigsten thematisiert, bei der vielfach auf die Stellenstruktur Bezug ge-
nommen wurde. Diese:r Befragte:r beispielsweise merkt zwar anerkennend an, dass
der Einstieg zwar fiir Universititsabsolvent:innen addquat ist, was die Verbindung
der einzelnen Karrieredimensionen in der Wahrnehmung der Befragten zeigt. Im
Anschluss an den Stelleneintritt gibe es jedoch kaum eine Mdglichkeit fiir einen

42 Es wurde nur die Hilfte der Antworten geclustert (zufillige Auswahl); die Prozentwerte bezie-
hen sich auf die Halfte der Antworten und wir gehen davon aus, dass sie auf alle Antworten
iibertragbar sind.

4 https://wirtschaftslexikon.gabler.de/definition/hierarchie-35110/version-258599
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Aufstieg. Diese:r Befragte unterscheidet zwischen einem hierarchischen Aufstieg
in eine Fithrungsposition und in einen fachlichen Aufstieg. Beide Mdglichkeiten
ordnet sie/er als praktisch nicht vorhaben ein. Die Erwdhnung eines fachlichen Auf-
stiegs konnte auch als eine Anlehnung an die Wissenschaftskarriere zustande kom-
men, die in den Kommentaren noch haufiger als ein Bezugspunkt genannt wird.

,, Problem fiir Personen mit Universititsabschluss: im Idealfall zwar
FEinstieg addquat [...], von da aus aber nur sehr wenige Stellen in
der Verwaltung, die Aufstieg ermoglichen, da dies — zumindest bei
der Grofe meiner Einrichtung — i.d.R. nur mit der Leitung einer
Stabsstelle o.d. verbunden ist. Diese Stellen sind quantitativ begrenzt
und wenn einmal besetzt i.d.R. selten vakant. Mochte man keine Lei-
tungsposition tibernehmen, gibt es keine Mdglichkeit eines fachli-
chen Aufstiegs“ (ME20_01: 6496)

In dem ndchsten Kommentar geht es ebenfalls darum, dass die Stellenstruktur als
»flache Hierarchie* keinen Aufstieg zulésst:

., Aufstieg in Leitungsfunktionen — ist aufgrund flacher Hierarchien
kaum méglich.” (ME20_01: 4798)

Im Zusammenhang mit dem Thema Aufstieg wird die Stellenstruktur hdufig auch
als ,,starr” oder unflexibel bezeichnet. In diesem Kommentar wird eine Umorien-
tierung entsprechend der Tétigkeit vorgeschlagen:

,, Aufstiegsmaoglichkeit entsprechend der Titigkeit, nicht entspre-
chend der vorgegebenen Schemata des OJffentlichen Diensts
(ME20 01: 5981)

Von denen, die einen Kommentar abgegeben haben, geben dagegen 14% an, dass
sie keinen Aufstiegswunsch haben oder schon auf der hdchstméglichen Stufe ange-
kommen sind. Diese:r Befragte schitzt die Arbeit, wie sie ist. Hier werden die fla-
chen Hierarchien als ein besonderer Vorteil herausgestellt:

., Aufstiegsmoglichkeiten sind nicht gut, da Hierarchien flach sind;
das hat auch Vorteile, daher keine Anderungswiinsche“ (ME20 01:
6166)

In den standardisierten Fragen wurden die Studienteilnehmenden gebeten anzuge-
ben, welche hierarchische Funktion sie in der Organisationseinheit einnehmen (vgl.
Tabelle 6.1). Der grofite Anteil (60%) arbeitet als Mitarbeiter:innen, gefolgt von
Vorgesetzten bzw. Leitungspersonen (37%). Nur ein kleiner Teil ist als Einzige:r in
der jeweiligen Organisationseinheit tdtig. Tatséchlich erscheint der Anteil der Lei-
tungspersonen gegeniiber den offenen Antworten als relativ hoch. Hier kann ange-
nommen werden, dass sich auch bspw. Projektleitungen oder Leitungspersonen mit
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kleinen Einheiten (z.B. Einpersoneneinheiten) zugeordnet haben. Die Mitarbei-
ter:innen wurden separat danach gefragt, ob sie Budgetverantwortung, Personalver-
antwortung und Fithrung von Mitarbeiter:innen haben. Diese Verantwortungsberei-
che werden von jeweils zwischen einem Fiinftel und einem Drittel angegeben.

Funktion Anteil Anteil

Vorgesetzte:r / Leiter:in 37%

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

Als Einzige:r in der Organi-

. o 8%

sationseinheit tétig

Andere Funktion 5%

N 1380 | N 831

Tabelle 6.1: Hierarchische Funktion in der Organisationseinheit. Quelle: KaWuM-
Survey 1 - AB65: In welcher hierarchischen Funktion sind Sie in der Organisati-
onseinheit titig? (Mehrfachantworten moglich)

AuBerdem interessiert es, wovon die Ubernahme einer Leitungsfunktion abhéngt.
In multivariaten Analysen haben wir herausgefunden, dass das Lebensalter einen
der wichtigsten Faktoren darstellt: Die Wahrscheinlichkeit, eine Leitungsposition
zu erreichen, steigt mit zunehmendem Alter deutlich an (s. Kap. 7 in KaWuM-Er-
gebnisband 2). Dariiber hinaus méchten wir wissen, ob eine Promotion einen Un-
terschied beim Erreichen einer Leitungsfunktion ausmacht (insgesamt geben Pro-
movierte mit 40% gegeniiber Befragten ohne Promotion mit 34% nur leicht haufi-
ger eine Leitungsfunktion an — der Unterschied mit p>,05 ist jedoch nur schwach
signifikant). In der folgenden Abbildung ist zu erkennen, dass ab dem 51. Lebens-
jahr bereits liber die Hélfte der Wissenschaftsmanager/innen eine Leitungsfunktion
erreicht haben. Wéhrend Promovierte spater in Leitungspositionen einsteigen (ver-
mutlich, weil sie die Zeit fiir die Promotion bendtigen), ist anfangs ab einem Alter
von 31-35 Jahren ihre Chance darauf leicht hoher, gleicht sich in der Lebensmitte
jedoch schnell wieder an. Ab einem Alter von 56 Jahren sind die Unterschiede zwi-
schen beiden Gruppen schwer interpretierbar.
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Abbildung 6.3: Leitungsposition nach Alter und Qualifikation (Prozente). Quelle:
KaWuM-SURVEY 1 DOO06: Thr Alter: [bitte auswéhlen]; AB65X01: In welcher
hierarchischen Funktion sind Sie in Threr Organisationseinheit titig? Vorgesetzte:r
/ Leiter:in; QUO04_08: Thre Qualifikation: Promotion; N (nicht promoviert) = 650;
N (promoviert) = 698

6.2.1 Verantwortungszunahme

In iiber einem Viertel der offenen Kommentare wurde der Wunsch nach einer Zu-
nahme der Verantwortung genannt. Dieses Thema wird hdufig mit weiteren The-
men gemeinsam genannt, wie z.B. bei dieser befragten Person:

Mehr Verantwortung, eigene Spielrdume, weniger Kontrolle oder
Vorgaben durch Vorgesetzte, Sicherheit im Beruf und Personalver-
antwortung sowie mehr Gremienarbeit” (ME20_01: 5995)

In dem folgenden Kommentar &duflert jemand den Wunsch nach ,,echter Fithrungs-
verantwortung® anstelle von ,,lateraler Fithrung®. Aulerdem wird auch hier die Be-
fristungssituation angesprochen.

,, Ubertragung von echter Fiihrungsverantwortung und nicht nur
eine laterale Fiihrungsposition. Aufstieg von einer befristeten Pro-
Jektstelle zu einer unbefristeten Stelle. (ME20_01: 4828)

In einem anderen Kommentar geht der Wunsch dagegen eher dahin, dass die Person
gerne mehr Arbeitsbereiche hitte:

., Zusdtzliche Aufgabenfelder, zusdtzliche Bereiche in der Organisa-
tion kennenlernen, ggf- mehr Verantwortung erlangen zu kénnen, fiir
Personal oder fiir andere Dinge* (ME20_01: 6400)
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Dagegen wiinscht sich diese Person weniger Verantwortungsbereiche und dafiir
eine hohere Fokussierung auf nur einen Bereich:

,,Ich bin derzeit fiir drei Aufgabenbereiche zustindig: [...]. Und ich
wiirde mich freuen, wenn ich nur noch fiir einen Bereich zustindig
wire, z.B. als Leiterin eines (noch) nicht vorhandenen International
Office. Ein direkter Aufstieg wird damit nicht verbunden sein, aber
eine Vertiefung der Zeit fiir die Aufgaben wire schon.” (ME20 _01:
6221)

6.2.2 Personalentwicklung

In den offenen Kommentaren wurde wiederholt der Wunsch nach mehr Aufkldrung
tiber Karrierewege, d.h. nach einer strukturierten Personalentwicklung und transpa-
renten (Karriere-)Wegen hin zu mehr Fiihrungsverantwortung geduBert (vgl. auch
Kapitel 8). Es wurde mehrfach angesprochen, dass es moglich ist zu ermitteln, wel-
cher Bedarf zukiinftig bestehen wird, und dass eine gezielte Qualifizierung fiir die
zukiinftig freiwerdenden Stellen sinnvoll und wiinschenswert wére, z.B.:

,,Ich wiirde mir eine strukturierte Personalentwicklung in der Orga-
nisation wiinschen, bei der befristet eingestellte Mitarbeiter:innen
auf'in der Zukunft entstehende Personalbedarfe hin weitergebildet
werden. Diese Personalbedarfe sind mit etwas Aufwand durchaus
ermittelbar.“ (ME20 _01: 5568)

,,allgemein: Feedbackgespriiche, Personen aufzeigen in welchen
Feldern Entwicklungsbedarf besteht, aber auch erldutern in welchen
Feldern Potenzial gesehen wird mehr Flexibilitdt und Wille Zwi-
schenstrukturen einzuziehen, so kénnen geeignete Personen auch
langsam an  Fiihrungsverantwortung herangefiihrt werden
(ME20_01: ME20 _01: 4697)

Diese Personalentwicklung sollte das Ziel haben, eine unbefristete Position, mehr
Gehalt und/oder Verantwortungszunahme zu erreichen:

o [...] Klar definierte Aufstiegsméglichkeiten wdren aber wiin-
schenswert, wie z.B.: Bei einer konstant guten Leistung oder bei der
und der Zielerreichung besteht die Mdoglichkeit, in diese oder jene
konkrete Position aufzusteigen / einen unbefristeten Arbeitsvertrag
zu erhalten o.d. Diese oder jene PE-Mafinahmen, Weiterbildungs-
angebote werden angeboten, um mir einen Aufstieg zu erméglichen
/ mich weiterzuqualifizieren. (ME20_01: 4942)
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., Schrittweise Ausweitung der Tdtigkeitsfelder und Steigerung der
Verantwortung. In dem Zuge eine planbare berufliche Perspektive
mit Weiterbildungsmdoglichkeiten und angemessener Gehaltsent-
wicklung.* (ME20_01: 6646)

Auch besteht vereinzelt durchaus die Bereitschaft, in andere Bereiche zu wechseln.
Dennoch bleibt der Wunsch nach einer gezielten Personalentwicklung:

., AufStieg ist fiir mich nicht das Ziel, eher Perspektiventwicklung und
eine aktive Personalentwicklung, die auch andere Moglichkeiten
aufzeigt. Ich muss nicht zwingend in dem Feld bleiben, in dem ich
aktuell verortet bin.“ (ME20 _01: 6017)

Auflerdem trat in verschiedenen Kommentaren der Vergleich mit Strukturen in der
Wissenschaft auf, in der viele Befragte vorher beschéftigt waren. Zwar ist die Per-
sonalentwicklung fiir Wissenschaftsmanager:innen meist in der fiir das wissen-
schaftliche Personal enthalten, doch nehmen Wissenschaftsmanager:innen z.T.
durchaus Unterschiede in der Personalentwicklung zwischen den Gruppen wabhr (s.
Kapitel 8). In diesen Kommentaren wird die fehlende Anerkennung fiir die Verwal-
tung kritisiert:

,, Ein differenziertes Karriere-Modell in der Verwaltung, zu der ich
formal gehére. Fiir wissenschaftliche Karrieren gibt es hier diffe-
renziertere Moglichkeiten.” (ME20_01: 5114)

,[...] Es sollten Personalgesprdche stattfinden, um individuell auf
die Moglichkeiten und Wiinsche der Angestellten reagieren zu kon-
nen. Aufstiegsmoglichkeiten sind auch deshalb kaum gegeben, da
die Leistung der Verwaltung meist wenig Anerkennung erhdlt und
immer im Schatten der Personalentwicklung fiir das wissenschaftli-
che Personal steht. Es herrscht eine Art Zweiklassengesellschaft an
den Hochschulen.” (ME20 _01: 4687)

Unabhingig davon, ob es unter dem Begriff ,Netzwerke“ oder dem eher kritisch
gemeinten Begriff ,,Gemauschel* gefasst wird (bei dem der Wettbewerbscharakter
einer offenen Ausschreibung umgangen wird), kdnnen auch im Wissenschaftsma-
nagement innerinstitutionelle Kontakte bei der Stellenvergabe eine Rolle spielen.
Zwar miissen Stellen im 6ffentlichen Dienst grundsétzlich intern oder 6ffentlich
ausgeschrieben werden, doch lésst der folgende Kommentar vermuten, dass den-
noch Praktiken angewandt werden, mit denen bestimmte Kandidat:innen eine be-
vorzugte Behandlung erhalten. Hier wird die Intransparenz der Stellenvergabe v.a.
bei den hoheren Stellen angesprochen:
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o [ ... JAufstiegsmoglichkeiten werden nicht transparent kommuni-
ziert, sondern es gibt sie nur, wenn sich eine Fiihrungskraft (mog-
lichst aus dem Rektorat) fiir einen einsetzt. Strategisches Vorgehen
ist nicht auszumachen.“ (ME20 _01: 5801)

Infobox:

Das Wissenschaftsmanagement ist in flachen Hierarchien organisiert, die
wenig Moglichkeiten fir einen Aufstieg in eine Leitungsposition geben. Zu-
dem sind Flihrungspositionen haufig schon dauerhaft besetzt.
Aufstiegsmoglichkeiten werden auch mit mehr Gehalt und mit Verantwor-
tungszunahme in Verbindung gebracht.

Die Befragten wiinschen sich transparentere Informationen Gber mogliche
Karriereoptionen und gezielte Weiterbildung. Es gibt Vorschlage, dass zu-
kiinftige Stellenvakanzen ermittelt werden sollen und gezielt daraufhin qua-
lifiziert werden soll.

6.3 Arbeitsplatzsicherheit

Dass einige Befragte auf die Frage nach Aufstiegsmoglichkeiten mit dem Wunsch
nach mehr Arbeitsplatzsicherheit geantwortet haben, macht deutlich, dass eine Dau-
erstelle zu erreichen fiir manche auch als ein Aufstieg wahrgenommen wird. Fiir
manche ist Arbeitsplatzsicherheit deutlich wichtiger als ein beruflicher Aufstieg in

eine hohere Position:

,, Erstmal Bleibeperspektive. Ohne Sicherheit in der Anstellung sind
Aufstiegsmaglichkeiten irrelevant.  (ME20 _01: 5611)

., Von Aufstieg sollte gar nicht die Rede sein, eine Entfristung (die
erste im Leben) wire der einzige Wunsch.“ (ME20_01: 6331)

Auch fiir diese beiden Befragten hat die Arbeitsplatzsicherheit eine hohere Prioritét

als Aufstiegsmoglichkeiten:

,,Schon bei Stellenantritt war klar, dass es keine Aufstiegsmoglich-
keiten geben wiirde. Aber das war okay fiir mich, Arbeitsplatzsicher-
heit war mir wichtiger.“ (ME20_01: 5699)

,,Keine langfristige Perspektive zur Verdnderung innerhalb der der-
zeitigen Position, dafiir sehr sichere Stelle” (ME20 _01: 5791)

Die Wahrnehmung und Bewertung einer Dauerstelle hdngen auch vom jeweiligen
Umfeld ab. Insbesondere dort, wo es wenig Dauerstellen gibt, wird eine Dauerstelle

schon als ein beruflicher Aufstieg gedeutet:
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,, Fiir Angestellte in einer Forschungseinrichtung ist eine , Aufstiegs-
maoglichkeit ja schon die Aussicht auf eine unbefristete Stelle. Und
das ist eher eine Seltenheit.” (ME20_01: 4708)

In KaWuM-SURVEY 1 sind 28% befristet beschéftigt und in KaWuM-SURVEY
2 sind es 25%, also 3% weniger als 2 Jahre zuvor. Bei den Panelbefragten ist die
abnehmende Tendenz an befristeten Beschiftigungsverhiltnissen noch deutlicher
mit 29% Befristungsanteil in KaWuM-SURVEY 1 und 21% in Welle 2. Dass in-
nerhalb der 2 Jahre der Anteil an Befristungen abgenommen hat, bewerten wir als
eine positive Entwicklung, die auf einen allgemeinen Trend zur Entfristung im Wis-
senschaftsmanagement hindeuten konnte. Es ist jedoch auch nicht ganz auszu-
schlieBen, dass es sich hier um einen voriibergehenden Effekt der Corona-Krise
oder andere, uns z.Zt. noch unbekannte Effekte handeln kénnte.**

Die befristet Beschiftigten sind mit durchschnittlich 40,5 Jahren deutlich jiin-
ger als die unbefristet Beschéftigten mit 45,2 Jahren. Auch sind die befristet Be-
schéftigten mit durchschnittlich 7,9 Jahren weniger lange im Wissenschaftsma-
nagement tétig als die unbefristet Beschéftigten mit 12 Jahren. Man kann also sa-
gen, dass die Chance, eine unbefristete Stelle zu erhalten, mit dem Lebens- bzw.
dem Berufsalter im Wissenschaftsmanagement ansteigt. Dennoch handelt es sich
auch bei den befristet Beschéftigten iiberwiegend nicht um junge Berufsanfin-
ger:innen, die sich noch auf einer befristeten Stelle beweisen, sondern um Men-
schen mit Berufserfahrung in der Mitte ihres Lebens. Abbildung 6.4 zeigt, dass auch
im Alter von 46-50 noch fast ein Viertel keine Dauerstelle hat und im Alter von
iiber 60 Jahren noch 10%. So kann das Argument, mit dem befristete Positionen
manchmal als eine Chance fiir junge Berufsanfinger:innen verteidigt werden, hier
iiberwiegend keine Anwendung finden. Dennoch lassen sich manche Unterschiede
zwischen befristet und unbefristet Beschéftigten mit dem Lebensalter bzw. dem Be-
rufsalter im Wissenschaftsmanagement begriinden.

# Es ist jedoch fiir den Kohortenvergleich (also nicht nur der Panel-Teilnehmenden, sondern aller
Befragten in Survey 1 und 2) auch nicht ganz auszuschlieBen, dass es sich um eine geringfiigig
abweichende Befragtengruppe handelt, worauf das leicht hohere Lebensalter der Befragten von
KaWuM-SURVEY 2 hindeutet (KaWuM-SURVEY 1: 43,2 Jahre, KaWuM-SURVEY 2: 44,1,
Unterschied signifikant, vgl. Methoden 2 Kapitel Band 2).
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Abbildung 6.4: Anteil der Dauerbeschéftigung nach Lebensalter. Quelle: KaWuM-
Survey 1 - DOO06: Ihr Alter: [bitte auswihlen] KaWuM-Survey 1 - AB22: Sind Sie
derzeit befristet oder unbefristet beschaftigt? N=1300

Befristet beschéftigt zu sein, kann als Chance, in einen Bereich eintreten zu konnen,
oder auch als Belastung wahrgenommen werden. Wenn es in der Diskussion um die
befristet Beschiftigten in der Wissenschaft geht, wird Befristung v.a. hinsichtlich
der Berufsperspektiven (Metz-Gockel et al. 2016) und Familiengriindung (McAl-
pine et al. 2014; Krempkow 2014; Krempkow/Sembritzki 2019), also v.a. privaten
Aspekten, verhandelt. Dagegen gibt es jedoch auch Hinweise darauf, dass befristet
Beschéftigten auch innerhalb der Organisation und bei den Arbeitsvorgidngen selbst
Nachteile widerfahren. Um herauszufinden, wie die befristet Beschiftigten ihre
Vertragssituation wahrnehmen, wurden einige Aspekte zum Erleben der Beftis-
tungssituation zur Zustimmung angeboten (Mehrfachnennung méglich). Anhand
eines Filters wurden nur die befristet Beschéftigten danach gefragt, wie sie die Be-
fristungssituation erleben. Die Aspekte wurden in private und berufliche Aspekte
eingeteilt (siehe folgende Abbildung). Mit iiber der Hélfte der Befragten stellt die
Befristung am haufigsten hinsichtlich Familie und Partnerschaft ein Problem dar,
und 39% geben an, dass sie die Befristung sehr belastet. Davon gibt dagegen nur
die Hilfte (ein Fiinftel der Befragten) an, dass die Befristung kein Problem darstellt
und nur ein Sechstel, dass sie es begriifien, in regelméfigen Abstdnden eine neue
Arbeitsstelle anzutreten. Dieser Aspekt driickt zunédchst eine positive Haltung ge-
geniiber der befristeten Vertragsform aus, tatsdchlich hitte man jedoch auch bei ei-
ner Dauerstelle die Moglichkeit, eine neue Stelle anzutreten — dabei dagegen unter
eigener Kontrolle des Zeitpunkts.

Die beruflichen Aspekte zielen auf die Integration der befristet Beschéftigten
in die Organisation und die Gleichstellung mit den dauerhaft Beschéftigten ab. Ein
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Drittel gibt an, dass sie mehr leisten miissen als dauerhaft Beschiftigte — der Ge-
genfrage, dass sie weniger leisten miissen, stimmt dagegen nur ein Prozent zu.
Wenn man dem subjektiven Eindruck Gewicht beimessen will, kann dies darauf
zurlickzufiihren sein, dass sich befristet Beschiftigte dauerhaft in einer Erprobungs-
phase fiihlen, bei der sie sich stets beweisen miissen, um den nichsten Job zu erhal-
ten. Moglicherweise stehen sie auch unter Druck, weil sie existentiell von der Be-
willigung der Drittmittelantrige abhéngen; oder sie sind Vorgesetzten ausgeliefert,
die viele Arbeiten an sie delegieren. Auch wird in der Befragung von einem Riick-
gang der Arbeitsmotivation und von einem geringeren Mitspracherecht berichtet.

PRIVATLEBEN

Die Befristung stellt hinsichtlich Familie 5
und Partnerschaft ein Problem dar. ‘ ‘ ‘

o

Die Befristung belastet mich sehr. 39

Die Befristung stellt fiir mich kein Problem
dar. ‘ 21

Ich begriile es, in regelmaBigen Abstéinden 12
eine neue Arbeitsstelle anzutreten.

BERUFSLEBEN

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

34

Ich erlebe einen Riickgang der
Arbeitsmotivation durch Befristung. ‘ ‘

31

Ich erlebe keine dauerhafte
Vertrauensbildung. ‘

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

Ich habe das Gefiihl, dass ich weniger
leisten muss als unbefristet Beschéftigte.

Prozente 0 10 20 30 40 50 60

Abbildung 6.5: Erleben der Befristungssituation (Prozent). Quelle: KaWuM-Sur-
vey 1- AB25: Welche Aussagen hinsichtlich IThrer Befristungssituation treffen zu?
(Mehrfachnennungen moglich) N=410

In diesem Fragenblock zur Wahrnehmung der Befristungssituation wurde auch die
Antwortoption ,,Anderes, und zwar:“ mit der Moglichkeit, eine Freitextantwort zu
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geben, angeboten. Ca. 20% der befristeten Befragten wihlten diese Option und ga-
ben insgesamt 80 Antworten bzw. Kommentare (diese sind nicht in der obigen Ab-
bildung dargestellt). In zwei Dritteln der Kommentare wird die standardisierte Ant-
wort néher erldutert oder ergénzt.

Nur ein sehr kleiner Teil von ihnen gibt an, dass die Befristung sie nicht be-
lastet, z.B. da ihnen die Entfristung in Aussicht gestellt wurde. Die meisten emp-
finden die Befristungssituation jedoch als belastend, v.a. wegen fehlender Pla-
nungssicherheit sowohl des Privatlebens als auch des beruflichen Lebens. Bei-
spielsweise erleben manche das Bewerben auf neue Stellen und die Einarbeitung
auf einer neuen Stelle als eine Belastung. Auch geben manche an, dass sie sich
durch die Befristung nicht richtig auf die aktuelle Stelle konzentrieren konnen und
,nie richtig ankommen“. Insbesondere bereiten die ldngerfristigen beruflichen Per-
spektiven Sorgen, ,,wenn man élter wird®, ,,schwanger” wird oder erkrankt (detail-
liertere Ergebnisse dazu in Band 2, woraus auch Empfehlungen abgeleitet wur-
den).®

Eine befristete Stelle kann ein Einstieg in eine weiterfithrende (befristete oder
unbefristete) Beschéftigung sein, oder auch ohne einen direkten Vertragsanschluss
auslaufen. Es wurde gefragt, wie geplant der Einstieg ins Wissenschaftsmanage-
ment verlaufen ist und ob die Befragten langfristig in diesem Bereich bleiben méch-
ten. Die befristet Beschiftigten wurden gefragt, wie wahrscheinlich sie ihre Wei-
terbeschéftigungsmdoglichkeiten im Wissenschaftsmanagement einschétzen.

Dass der Eintritt ins Wissenschaftsmanagement oft eher nach Gelegenheits-
strukturen als nach gezielter Planung erfolgt, und dass — ist man einmal drin — es
kaum klar vorgezeichnete Karrierewege gibt (Miiller/Grewe 2020), wird auch bei
den kommenden Antworten auf weitere Fragen deutlich. Die folgende Abbildung
zeigt, dass weniger als ein Drittel der Befragten das Wissenschaftsmanagement ge-
zielt angestrebt hat und den Berufsweg innerhalb des Wissenschaftsmanagements
als planbar erlebt. Der Eindruck geringer Planbarkeit des Berufswegs ist unter den
befristet Beschiftigten noch etwas stirker ausgeprégt als unter den unbefristet Be-
schéftigten.

Insgesamt geben sowohl die befristet als auch die unbefristet Beschéftigten
sehr positives Feedback iiber ihr Berufsfeld: Uber die Hilfte gibt an, dass sie sich
in ihrer Position entsprechend ihrer Stirken entwickeln konnen. Dies geben die un-
befristet Beschéftigten deutlich hdufiger an als die befristet Beschéftigten. Mogli-
che Erkldrungen hierfiir konnten sein, dass die Stellenpassung bei den unbefristet
Beschiftigten etwas besser ist, dass es sich schlichtweg um ,,bessere” oder an-
spruchsvollere Stellen handelt oder dass erst die Dauerbeschiftigung die personli-
che Entfaltung der eigenen Stirken fordert.*® Knapp drei Viertel der Befragten

4 Dies wurde in einem Workshop und dem daraus folgend entstandenen Lessons Learnt Paper
von Teilprojekt KaWuM-TRANSFER thematisiert und Empfehlungen dazu abgeleitet (vgl.
Janson/Ziegele 2021).

46 Was genau hiervon inwieweit zutrifft, kdnnen erst Lingsschnittanalysen iiber einen léngeren
Zeitraum von finf und mehr Jahren zeigen (idealerweise im Panelansatz wie auch bei den bei-
den KaWuM-Surveys umgesetzt). Es gibt bereits ein methodisches Konzept und inhaltliche
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mochten langfristig im Wissenschaftsmanagement bleiben, was ebenfalls als ein
Hinweis gedeutet werden kann, dass sich ein groBer Teil der Befragten dort wohl-
fiihlt und mit der Gesamtsituation zufrieden ist oder keine bessere berufliche Per-
spektiven sieht, wie beispielsweise diese:r Befragte:r:

,,»Meine aktuelle Position ist gut. Ich wdre zufrieden, wenn ich auch
in der Zukunft eine vergleichbare hdtte. “ (ME20 _01: 4967)

Die Aufstiegschancen an der eigenen Institution schitzt — wie bereits weiter vorn
thematisiert — nur ein kleiner Teil der Befragten als gut ein, bzw. es gehen 75% der
befristet Beschiftigten und 61% der unbefristet Beschéftigten davon aus, dass sie
die Institution wechseln miissen, sollten sie innerhalb des Wissenschaftsmanage-
ments aufsteigen wollen. Es ist davon auszugehen, dass die unbefristet Beschéftig-
ten sich in einer leicht besseren Ausgangssituation befinden, in der sie moglicher-
weise innerhalb der Institution besser vernetzt sind als ihre befristet beschaftigten
Kolleg:innen.

Dagegen wurden die befristet Beschéftigten separat gefragt, wie sie ihre Wei-
terbeschéftigung einschétzen. Auch in den offenen Kommentaren haben sich Be-
fragte gewiinscht, weiterbeschiftigt zu werden:

., Anschlussbeschdftigung nach Projektende “ (ME20_01: 6056)

., Méglichkeit der Aufnahme weiterer verwandter Tdtigkeiten in dhn-
lichen Titigkeitsfeldern an der gleichen Institution im Anschluss an
den befristeten Vertrag (auch auf derselben Ebene/Gehaltsstufe) —
ich lege hier ,Aufstieg * also etwas weiter aus“ (ME20 _01: 6737)

Dabei schitzt nur zwischen einem Viertel und einem Drittel der befristet Beschaf-
tigten, dass sie einen unbefristeten Vertrag an der Institution erhalten werden, an
der sie beschiftigt sind, oder noch wihrend der ndchsten 10-15 Jahren dort beschaf-
tigt sein konnen.

Voriiberlegungen in diese Richtung im KaWuM-Team, allerdings miisste noch eine Finanzie-
rung hierfiir gefunden werden.
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PLANBARKEIT -
Mein Berufsweg ins Wissenschafts- und 299%

Hochschulmanagement hinein war gezielt 25%

und angestrebt. |
Ich erlebe meinen Berufsweg innerhalb des 21%

Wissenschafts- und Hochschulmanagements 299
als planbar.

1

PERSPEKTIVEN ------------

1

In meiner Position im Wissenschafts- und 599,

Hochschulmanagement kann ich mich 699
entsprechend meiner Starken entwickeln.
Ich mochte langfristig (z.B. die ndchsten 20 71%
Jahre) im Wissenschafts- und 73%
Hochschulmanagement bleiben.

Um innerhalb des Wissenschafts- und 75%
Hochschulmanagements aufzusteigen, werde 61%
ich an eine andere Einrichtung wechseln...

1

1

1

VERBLEIB AN INSTITUTION ----------

Wahrscheinlich kann ich wahrend der [N 31%

nachsten 10-15 Jahre an dieser Institution
weiterbeschaftigt werden.

1

Ich werde wahrscheinlich an dieser _ 26%

Institution einen unbefristeten
Arbeitsvertrag bekommen.

0% 20% 40% 60% 80%
W Befristet Unbefristet
Abbildung 6.6: Erleben des Berufswegs nach Vertragsart. KaWuM-Survey 2-

AC26: Wie erleben Sie Thren Berufsweg im Wissenschafts- und Hochschulmanage-
ment? N (alle) =1078-1204; N (befristet Beschéftigte) = 222-224

Wenn dagegen gefragt wird, wie hoch die Wissenschaftsmanager:innen die Wahr-
scheinlichkeit einschdtzen, einen Anschlussvertrag zu bekommen — unabhingig
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von der aktuellen Institution — geben dies fast zwei Drittel (64%) als (sehr) wahr-
scheinlich und immerhin 17% als (sehr) unwahrscheinlich ein (vgl. Abbildung 6.7).
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Abbildung 6.7: Befristet Beschéftigte: Wahrscheinlichkeit, einen Anschlussver-
trag zu bekommen (Prozent). KaWuM-Survey 2- AB26: Wie hoch schétzen Sie
die Wahrscheinlichkeit ein, einen Anschlussvertrag zu bekommen? Nur befristet
Beschiftigte; N=266

Eine befragte Person wiinscht sich dabei, dass ein Angebot zur Weiterbeschiftigung
vom Arbeitgeber ausgeht und als eine Art Anerkennung guter Arbeitsleistung ge-
geben wird:

,, Aufstiegsmaoglichkeiten sind mir persénlich nicht so wichtig. Wich-
tiger wdre eine sichere Anschlussbeschdftigung. Also Aufstieg im
Sinne von: Die Leistung war so gut, dass der Arbeitgeber mir von
sich aus eine Anschlussbeschdftigung anbietet. [...]“ (ME20 _01:
4649)

In einem anderen Fall wird deutlich, dass die Befristungssituation manchmal nicht
in eine unbefristete Position oder in eine addquate Weiterbeschaftigung fiihrt, v.a.
wenn man nicht die Mdglichkeiten hat, mobil zu sein.

,,Ich kann nicht weiter befristet auf einer E13-Stelle beschdftigt wer-
den (aufgrund der arbeitsrechtlichen Rahmenbedingungen). Dafiir
miisste ich die Hochschule oder gar das Bundesland wechseln, das
ist mir aus familidren Griinden nicht moglich. Unbefristete Stellen
im Bereich Wissenschaftsmanagement/Koordination sind an meiner
Hochschule so gut wie gar nicht vorhanden. Deswegen bin ich im
Moment auf einer E8 Sekretariatsstelle ,geparkt’, wo ich Aufstiegs-
maoglichkeiten nicht sehe.” (ME20_01: 5550)
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Infokasten: @
Die meisten Befragten erleben ihren Berufsweg als wenig planbar, unab-

hangig von ihrem Arbeitsvertrag.

Befristung wird v.a. hinsichtlich des Privatlebens als eine Einschrankung
empfunden. Befristete Positionen werden jedoch auch innerhalb der Orga-
nisation gegenliber unbefristeten Positionen als nachteilhaft wahrgenom-
men.

Die meisten der befristet Beschaftigten schatzen ihre langfristigen Anstel-
lungsperspektiven als unsicher ein und wiinschen sich mehr Planungssi-
cherheit.

6.4 Gehalt und finanzielle Nachteile

Die offenen Kommentare iiber Gehalt bestehen meist aus dem Wunsch nach einem
hoheren Gehalt, z.B. ,, E15 unbefristet. (ME20_01: 5214) Einige Anmerkungen
sind jedoch auch dahingehend konkreter, dass mehr Gehalt gezahlt werden sollte
fir Fiihrungspositionen, bei Drittmitteleinwerbung, Projektleitung oder bei beson-
deren Leistungen. Auch wird die starre Gehaltsstruktur kritisiert, z.B.

., ein weniger starres System als der TVOD mit festgelegten Stellen-
pldanen” (ME20 _01: 5993)

., Finanziell habe ich mit EG13 die Endstufe erreicht und es gibt
keine andere Stellenhiille, um mir mehr zu zahlen.” (ME20_01:
5483)

Das Gehalt setzt sich zusammen erstens aus der Entgeltgruppe, der man zugeordnet
ist und zweitens aus der (Erfahrungs-)Stufenzuordnung. Die Eingruppierung in die
Entgeltgruppe ist meist bei der Stellenausschreibung schon festgelegt und héngt v.a.
von der Position und der Qualifikation sowie der Institutionsart ab. Die Stufenzu-
ordnung ist eine Feinabstufung innerhalb der Entgeltgruppe und héngt v.a. von der
einschldgigen Arbeitserfahrung der Kandidatin oder des Kandidaten ab und kann
als Anerkennung von Berufserfahrung bei der tariflichen Einstufung gesehen wer-
den.

Mit einem Hochschulabschluss, wie z.B. Diplom, Master, Magister etc., qua-
lifiziert man sich fiir die Entgeltgruppe 13, wihrend die Entgeltgruppe 14 meist eine
Leitungsposition voraussetzt (wobei nicht jede Leitungsposition mit E14 vergiitet
wird). Im Survey wurde gefragt, welche Entgeltgruppe die Befragten erhalten (vgl.
Tabelle 6.2). Fast die Hélfte der Befragten befindet sich in der Entgeltgruppe E13,
weitere 31% in E14 und dariiber. Nur 11% liegen bei E12 oder darunter. Ein Zehntel
lasst sich nicht dem Tarifsystem zuordnen, die deshalb von der Analyse ausge-
schlossen sind. Ebenso wird deutlich, dass Befragte mit einer Promotion deutlich
bessere Chancen auf die oberen Gehaltsgruppen haben als Befragte ohne Promotion
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und dass ein unbefristeter Arbeitsvertrag und eine Leitungsposition ebenfalls deut-
lich hiufiger mit hohen Gehaltsgruppen assoziiert ist als es bei den jeweiligen Ver-
gleichsgruppen der Fall ist.

Vertrag Promotion Leitung

alle Befristet Unbefristet| Ohne Mit Ohne Mit

E10,El1, E12 11% 12% 13% 23% 2% 16% 6%
E13 48% 74% 44% 52% 55% 67% 28%
El4,E15, 015 31% 14% 43% 24% 43% 18% 66%

Tabelle 6.2: Gehalt nach Vertrag, Promotion und Position. KaWuM-Survey 1:
AB29: Welcher Entgeltgruppe (TV6D, TVL), Vergiitungsgruppe (BAT) oder Be-
amtenbesoldungsgruppe sind Sie zugeordnet bzw. was erhalten Sie als Entgelt?
N=1179 (Diejenigen, die nicht im Tarifsystem sind, wurden aus der Berechnung
ausgeschlossen)

Das Tarifsystem des offentlichen Dienstes ist auf Karriereverldufe ausgelegt, die
kontinuierlich in derselben Organisation, im selben Arbeitsbereich und der gleichen
Position bleiben: In einem solchen Fall steigt das Gehalt automatisch entlang der
Erfahrungsstufen bis zur héchsten Erfahrungsstufe. Die Zuordnung zur Erfahrungs-
stufe ist in Abhéngigkeit der Stufenlaufzeit geregelt.

In Stufe 1 betrdgt die Stufenlaufzeit: 1 Jahr, in Stufe 2: 2 Jahre, in Stufe 3: 3
Jahre usw., bis man automatisch in die nichsthohere Stufe eingruppiert wird. Stufe
6 kann frithestens nach 15 Jahren Erfahrung erreicht werden. Stufe 6 ist die hochste
Stufe, ab der in der jeweiligen Tarifstufe keine Gehaltssteigerung mehr moglich ist.
Bei dem allgemeinen Tarif E13 liegt ein monatliches Bruttogehalt z.B. in Stufe 1
bei 4.074€ und steigt bis 5.873€ in Stufe 6*7, d.h. der Unterschied ist betrichtlich.
Anzumerken ist, dass sich die jeweilige Gehaltshhe nach Bundesland, Sektor, fa-
milidrer Situation etc. z.T. unterscheidet, das System des Stufenanstiegs bleibt dabei
jedoch gleich.

Allerdings wird die Anhebung der Erfahrungsstufe nicht immer in dieser
Weise durchgefiihrt. Tarifliche Nachteile konnen z.B. nach einem Wechsel des Be-
rufssektors, des Bundeslandes, zwischen Hochschulen oder auch innerhalb der
Hochschule entstehen. Dies passiert, indem beispielsweise die Tarifgruppe, die Er-
fahrungsstufe, die Stufenlaufzeit oder die Berufserfahrung bei einem Stellenwech-
sel oder von einem Wechsel von einem anderen Bereich (z.B. der Wissenschaft) ins
Wissenschaftsmanagement nicht anerkannt werden. In nachfolgendem Kommentar
erfahrt eine befragte Person beispielsweise einen finanziellen Nachteil als Folge

47 https://www.bund-verlag.de/personalrat/tvoed/basiswissen/stufenzuordnung (27.10.2022)
https://oeffentlicher-dienst.info/c/t/rechner/tv-1/allg?id=tv-
1&g=E 13&s=1&zv=keine&z=100&zulage=&stkl=1&r=&zkf=&kk=15.5%25 (27.10.2022)
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von innerinstitutionellen Umstrukturierungen, von denen v.a. befristet Beschéftigte
betroffen sind, da sie mehr Vertrags- bzw. Stellenwechsel durchlaufen. Es wird
hierbei auch eine Politik, Einsparungen am Gehalt der Angestellten vorzunehmen,
angesprochen:

,, Durch Umstrukturierung ist meine Stelle mit einer niedrigeren Do-
tierung neu ausgeschrieben worden, obwohl die Aufgaben umfang-
reicher und verantwortungsvoller wurden. Meine HS versucht in vie-
len Bereichen, die mdglichst niedrige Einstufung vorzunehmen.
[..](ME20_01: 5801)

Im Fragebogen geben ca. 20% der Befragten an, dass sie nie einen solchen Wechsel
vollzogen haben. Daher konnen ihnen keine finanziellen Nachteile entstanden sein.
Hier wurden daher diejenigen 80% aller Befragten ausgewertet, die schon einen
Wechsel vollzogen haben und somit moglicherweise einen Nachteil erlebt haben
konnen: Von ihnen geben insgesamt 51% an, dass sie keine tariflichen Nachteile
hatten und 49%, dass sie einen solchen Nachteil hatten.*® Als Grund fiir einen tarif-
lichen Nachteil werden am héaufigsten ein Wechsel des Bundeslandes und ein
Wechsel der Hochschule genannt (vgl. Abbildung 6.8).

AuBerdem geben 3% an, dass sie nicht wissen, ob ihnen ein finanzieller Nach-
teil entstanden ist. Fast 12% wéhlen mehrere Antwortalternativen aus. Dies kann
auf mehrere Wechsel hindeuten, oder dass sich bei einem einzigen Wechsel meh-
rere Griinde iiberschneiden.

Wechsel des Bundeslandes

Wechsel der Hochschule

Anderes

Wechsel aus der Privatwirtschaft/OD/etc.
Auszeit(en) zwischen Vertrigen

Wechsel des Arbeitsbereichs in d. Hochschule

Wechsel des Arbeitsbereichs im gleichen..

Prozente

Abbildung 6.8: Griinde fiir finanzielle Nachteile bei Gehalt (Prozent) KaWuM-Sur-
vey 1- AB31: Sind Ihnen durch einen Wechsel des Bundeslandes, der Organisation,
des Arbeitsbereichs oder durch Auszeiten etc. finanzielle Nachteile entstanden?

* Von allen Befragten geben 38% an, dass sie einen finanziellen Nachteil hatten.
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(Z.B. eine Nicht-Anerkennung Threr Tarif- oder Erfahrungsstufe oder Ihrer Stufen-
laufzeiten.); Ja, aufgrund... Mehrfachnennungen moglich; N=1061; nur diejeni-
gen, die einen Wechsel vollzogen haben

Es wurde gefragt, wodurch sich der finanzielle Nachteil geduBert hat. Uber die
Halfte gibt an, dass es sich um die Riickstufung ihrer Erfahrungsstufe gehandelt hat.
Das kam insbesondere dadurch zustande, dass die Relevanz bzw. die Einschlagig-
keit der vorherigen Tétigkeiten im Verhéltnis zur aktuellen Tétigkeit durch den
(neuen) Arbeitgeber nicht anerkannt wurde. Insgesamt ein Drittel der Befragten mit
einem finanziellen Nachteil gibt an, dass bei ihnen deshalb die Stufenlaufzeit nicht
anerkannt wurde. Mehr als ein weiteres Viertel gibt andere Griinde an.

Riickstufung der Erfahrungsstufe 55%
Davon: Nicht-Anerkennung der Relevanz vorheriger Tatigkeiten ~ 78%
Davon: Stufenfestsetzung 28%

Nicht-Anerkennung der Stufenlaufzeit 32%

Wechsel von BAT zu TVL bei einem Vertragswechsel 11%

Anderes, und zwar: 28%

Gesamt (Anzahl Nachteile gehabt) N=440

Tabelle 6.3: Art des finanziellen Nachteils. KaWuM-Survey 1 AB86: Wie hat sich
der finanzielle Nachteil geduBlert? (Mehrfachnennungen moglich) Gesamt=Antwor-
ten unter denjenigen, die angeben, dass sie einen tariflichen Nachteil hatten

Eine andere Auswirkung des Tarifsystems zeigt sich bei der nachfolgenden Person,
die die hochste Gehaltsgruppe erreicht hat. Die hohe Eingruppierung erschwert eine
berufliche Weiterentwicklung, da ihr durch einen Positionswechsel finanzielle
Nachteile entstehen wiirden. Auch fiir die Organisation stellt es einen Nachteil dar,
wenn insbesondere erfahrene Mitarbeitende sich nicht weiterentwickeln konnen. Zwar
kann dieser Fall als ,,Leiden auf hohem Niveau* gesehen werden, doch verdeutlich
er nochmal aus einer anderen Perspektive die Nachteile des starren Tarifsystems,
wenn nicht auch die bestehende Moglichkeit von Leistungszulagen genutzt werden
kann:

,.Ich bin an der oberen Gehaltsgruppe angelangt durch Uberleitung
aus dem BAT. Zudem habe ich einen festen Vertrag. Eigentlich
wiirde ich sehr gerne den Aufgabenbereich wechseln. Am liebsten
innerhalb der Hochschule oder ggf. an andere Hochschulen in der
Region. Allerdings werden interessante Stellen in der Regel befristet
ausgeschrieben. Zudem nie in meiner aktuellen Eingruppierung.
Meine Lebenssituation und mein Alter lassen diesbeziiglich keine
Abstriche zu. Personalentwicklung also Fehlanzeige.” (ME20_01:
6123
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@ Infokasten:
Hohere Gehalter erhalten Wissenschaftsmanager:innen haufiger auf unbe-

fristeten Positionen, auf Leitungspositionen und mit Promotion.

Einer Position im Wissenschaftsmanagement geht typischerweise ein hohes
MalR an Mobilitat zwischen Bereichen und Institutionen voraus, die jedoch
in ca. der Halfte der Félle zu tariflichen Nachteilen fiihren. Das Tarifsystem
ist nicht gut darauf ausgelegt, diese Wechsel anzuerkennen.

6.5 Zusammenfassung: Erfolgsfaktoren und Hindernisse

Die Ergebnisse zeigen, dass die Befragten beruflichen Aufstieg nicht nur mit hie-
rarchisch héheren Positionen, sondern vor allem auch mit dem Erreichen einer Dau-
erposition, einem hdheren Gehalt, einer Zunahme an Verantwortung oder einer
Ausweitung an Aufgaben verbinden. Damit provoziert die Frage nach dem Aufstieg
offenbar eher unspezifische Faktoren, die sich allgemein mit beruflichem Erfolg
beschreiben lassen. Dabei zeigt sich, dass die Arbeitsplatzsicherheit fiir viele wich-
tiger ist als ein hohes Gehalt oder gute Aufstiegsmdglichkeiten — aus einigen Kom-
mentaren geht hervor, dass sie Arbeitsplatzsicherheit gegen die beiden anderen As-
pekte eintauschen wiirden. Zwar ist der Teil der Wissenschaftsmanager:innen, die
befristet beschiftigt sind, mit knapp einem Drittel zumindest im Vergleich zur Wis-
senschaft (vgl. Konsortium BuWiN 2021) relativ klein. Bei ihnen handelt es sich
jedoch nicht iiberwiegend um junge Berufseinsteiger:innen, einige bleiben auch bis
in spéte Lebensjahrzehnte hinein befristet beschiftigt. Die Mehrheit der befristet
Beschiftigten hilt es fiir wahrscheinlich, eine Weiteranstellung an ihrer Institution
zu bekommen, doch nur wenige von ihnen rechnen mit einer Dauerstelle. Insgesamt
stellt die Befristungssituation v.a. fiir den Aufbau des (familidren) Privatlebens ein
Problem dar. Zugleich berichtet ein Teil von einem personlichen Belastungsgefiihl
und psychischem Stress, der durch die unsichere Arbeitssituation entsteht. Doch
auch am Arbeitsplatz erleben befristet Beschéftigte Nachteile. Ein Drittel berichtet,
dass ihr Arbeitspensum hoher ist als das unbefristet Beschiftigter und dass sie einen
Riickgang der Arbeitsmotivation erleben. Etwas weniger geben an, dass die Befris-
tungssituation die langfristige Vertrauensbildung verhindert und sie weniger Mit-
spracherecht beim Arbeitgeber haben.

Einzelne driicken bei der Frage, welchen Aufstieg sie sich wiinschen, auch
aus, dass sie sich v.a. die Weiterbildung und die Entwicklung ihrer Fahigkeiten so-
wie eine Verbreiterung oder auch Fokussierung ihres Arbeitsbereiches wiinschen,
unabhingig von einem formalen hierarchischen Aufstieg oder einer hoheren Ge-
haltsgruppe. Daran anschlieBend weisen auch mehrere AuBerungen der Befragten
darauf hin, dass die Personalentwicklung im Wissenschaftsmanagement gegeniiber
der Personalentwicklung in der Wissenschaft noch stiarker als Stiefkind behandelt
wird, in ihrem Schatten steht und nicht hinreichend gefordert wird.

Ungefahr die Hilfte der Befragten ist in der Gehaltsgruppe TVL 13 und fast
ein Drittel in hoheren Gehaltsstufen eingruppiert. Ein Zehntel liegt unterhalb von
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TVL 13 und ein weiteres Zehntel ist nicht im Tarifsystem. Die Wissenschaftsma-
nager:innen weisen typischerweise eine hohe vorausgegangene Mobilitdt auf (vgl.
Kapitel 4 in diesem Band). Sie kommen héufig aus der Wissenschaft oder haben
weitere, meist mehrere, berufliche Stationen (innerhalb oder aullerhalb des 6ffent-
lichen Dienstes) mit teilweise wechselnden Tétigkeitsbereichen durchlaufen, bis sie
die Position erreichen. An diese Wechsel zwischen Bundesldndern, Institutionen
oder auch zwischen den Bereichen innerhalb der Institution ist das starre Tarifsys-
tem jedoch nicht gut angepasst. Somit sind Wissenschaftsmanager:innen — im Ver-
gleich zu Wissenschaftler:innen — hdufig von finanziellen Nachteilen in Form einer
niedrigeren Eingruppierung in die Tarifgruppe oder die Stufenzuordnung betroffen.
Dabei liegt das Anerkennen von Laufzeiten oder Berufserfahrungen, die fiir die T4-
tigkeit relevant sind, im Ermessen der Hochschulen und wird bei ca. der Hilfte der
mobilen Wissenschaftsmanager:innen nicht gewéhrt (vgl. Krempkow 2022).

Um die Karrierewege gegeniiber der Wissenschaft und anderen Bereichen
noch attraktiver zu gestalten, lassen sich mehrere Ansatzpunkte identifizieren. Als
Kompensation fiir fehlende Aufstiegsmoglichkeiten kdnnen in allen hier diskutier-
ten Bereichen Verbesserungen stattfinden. Insbesondere wiirde die weitere Entfris-
tung von Stellen das Feld noch attraktiver machen. Diese sollten einhergehen mit
regelméBigen Weiterbildungsangeboten, transparenter Karriereplanung und Ver-
antwortungsiibernahme. Karrierewege im Wissenschaftsmanagement sollten sich
nicht als ein Flickenteppich darstellen, der durch die Zufalligkeit von kurzfristigen
Drittmittelzusagen entsteht. Hinsichtlich des Gehalts lassen sich nach Janson/Zie-
gele (2022, S. 22) Forderungen an die Hochschulpolitik ableiten: ,,Das 6ffentliche
Tarifsystem sollte ermdglichen, ein berufliches Fortkommen im Wissenschaftsma-
nagement oder eine umfassende Weiterbildung mit positiver Einkommensentwick-
lung zu belohnen. Dafiir braucht es mehr Flexibilitét, z.B. indem bei einem Wechsel
in eine hohere Entgeltgruppe eine Einkommensreduktion durch die Erfahrungsstu-
fen vermieden wird. [...] In einem schon hiufig geforderten eigenen Wissen-
schafts-Tarifvertrag konnten z.B. die unterschiedlichen Positionen an einer Hoch-
schule spezifischer adressiert werden.*
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