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Akademische Zufriedenheit:
Wer bleibt, wer geht?

Bewertung der Zufriedenheit an
deutschsprachigen Hochschulen!

Iiona Pap und Antonia V elicu

Einfithrung

Rund ein Drittel der Post-Docs in der Schweiz verlisst die Wissenschaft
(Wirth, Brunner, Gorin 2024). Die Literatur zeigt, dass dies aufgrund von
Faktoren geschieht, die nicht mit deren Qualifikationen oder Fihigkeiten
zusammenhingen (Nielsen 2017; Spoon et al. 2023). Gerade wenn die Ab-
brecherquote durch systemische Faktoren bedingt ist, die nichts mit der wis-
senschaftlichen Kompetenz zu tun haben, ist das Verstindnis der zugrun-
deliegenden Mechanismen von entscheidender Bedeutung. Wenn sich diese
Faktoren unverhiltnismalBig stark auf bestimmte Gruppen auswirken, sind
Angehérige dieser Gruppen in akademischen Spitzenpositionen unterrepri-
sentiert, was Zweifel an der leistungsorientierten Natur der Wissenschaft
und ihrer Fihigkeit zur Férderung von Exzellenz und Innovation aufkom-
men lisst.

Bei der Entscheidung, ob Mitarbeiter:innen im Unternehmen bleiben
wollen, spielt die Arbeitszufriedenheit, definiert als die Gesamteinstellung
einer Person zu ihrer Arbeit, eine zentrale Rolle, da sie nicht nur die beruf-

1 Eine geringfligig gednderte, englische Version dieses Textes wurde im Bulletin der Schwei-
zerischen Gesellschaft fir Soziologie 165, 2024 ver6ffentlicht.
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liche Erfillung, sondern auch die allgemeine Lebenszufriedenheit beein-
flusst (Zhu 2013; Flory 2014). Angesichts des ertheblichen Zeit- und Ener-
gicaufwands, den eine akademische Laufbahn mit sich bringt, ist die Zuftie-
denheit mit der eigenen Arbeit von entscheidender Bedeutung, um die vielen
Jahre der Ausbildung, Forschung und des Wettbewerbs um akademische
Positionen durchzuhalten (Llobet, Fito 2013). Daly und Dee (20006) zeigen,
dass die Absicht, in der Wissenschaft zu bleiben, von strukturellen Faktoren
wie Autonomie und Arbeitsbelastung, externen Umweltfaktoren wie Be-
schiftigungsméglichkeiten oder familidren Verpflichtungen und psycholo-
gischen Faktoren wie zum Beispiel Arbeitszufriedenheit oder organisatori-
sches Engagement beeinflusst wird. Positive Emotionen wie Arbeitszufrie-
denheit férdern affiliative Einstellungen, die zum Beispiel in organisatori-
schem Engagement zum Ausdruck kommen kénnen (Llobet, Fito 2013) und
wiederum stark mit der Absicht korrelieren, das Arbeitsverhiltnis fortzu-
setzen (Daly, Dee 20006). Daher wirkt sich Arbeitszufriedenheit nicht nur
direkt auf die Entscheidung von Forscher:innen aus, zu bleiben oder zu ge-
hen, sondern trigt auch zu einem tieferen organisatorischen Engagement
bei, das die langfristige Bindung an die Wissenschaft stirkt.

Wir werden daher der Frage nachgehen, inwieweit die Wahrnehmung
spezifischer Arbeitsplatzmerkmale und Arbeitsbedingungen in der Wissen-
schaft mit Arbeitszufriedenheit zusammenhingt und ob diese Effekte nach
Geschlecht variieren. Anhand von Daten aus dem Jahr 2020 aus Deutsch-
land, Osterreich und der Schweiz wird untersucht, ob berufsbezogene Fak-
toren bei Minnern und Frauen unterschiedlich mit der Atrbeitszufriedenheit
korrelieren, was angesichts der Unterreprisentation von Frauen in héheren
akademischen Positionen die Bedeutung von geschlechtsspezifischen Er-
kenntnissen unterstreicht.

Frihere Forschungen zur Arbeitszufriedenheit im akademischen Bereich
haben uneinheitliche Ergebnisse erbracht (Bentley et al. 2013; Shin, Jung
2014; Webber, Rogers 2018). Diese Diskrepanzen kénnen auf Verinderun-
gen in den institutionellen Strukturen zurtickzufithren sein, aber auch darauf,
wie die Wissenschaftssysteme in den verschiedenen Lindern funktionieren
(Hohle, Teichler 2013; Kwiek, Antonowicz 2013). Daher bietet die Betrach-
tung des akademischen Personals in Deutschland, Osterreich und der
Schweiz, wo die akademischen Systeme dhnlich sind, wertvolle Einblicke
zum Diskurs.
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Konzeptualisierung und Mechanismen
der Arbeitszufriedenheit

Arbeitszufriedenheit bezeichnet in der Regel einen positiven Gefiihls- oder
Einstellungszustand, den Personen gegentber ihrer beruflichen Titigkeit
empfinden. Sie setzt sich aus affektiven und kognitiven Komponenten zu-
sammen und wird durch persénliche Erfahrungen und das institutionelle
Umfeld gepragt (Zhu 2013; Filiz 2014; Locke 1976). Arbeitszufriedenheit im
akademischen Bereich ist ein komplexes und multidimensionales Konstrukt.
Zwar wird oft argumentiert, dass Forscher:innen an Hochschulen in erster
Linie durch intrinsische Motivatoren wie Leidenschaft fir ihr Fachgebiet
und intellektuelle Erfiillung angetrieben werden und nicht durch extrinsische
Belohnungen wie das Gehalt (Bentley et al. 2013; Mclnnis, Anderson 2005),
doch um Arbeitszufriedenheit in akademischen Berufen genau zu verstehen,
ist eine differenziertere Betrachtung erforderlich.

Herzberg, Mausner und Snyderman (1959) unterscheiden zwischen zwei
Arten von Faktoren, die die Arbeitszufriedenheit beeinflussen: sogenannte
Hygienefaktoren und Motivatoren. Zu den Hygienefaktoren gehdren externe
Arbeitselemente wie Gehalt, Sicherheit, Arbeitsbedingungen und Unterneh-
menspolitik. Sie férdern Arbeitszufriedenheit nicht direkt, doch ihr Fehlen
steigert die Unzufriedenheit. Sind die Hygienefaktoren angemessen erfiillt,
entsteht meist ein neutrales Wohlbefinden. Im Gegensatz dazu sind Motiva-
toren wie Leistung, Anerkennung, Verantwortung und Entwicklungsméglich-
keiten der Arbeit selbst inhidrent und tragen direkt zur Arbeitszufriedenheit
bei, was zu personlichem Erfolg, Selbstverwirklichung und einem Gefiihl der
Erfillung bei der Arbeit fithrt. Das Modell legt nahe, dass langfristige Zufrie-
denheit in erster Linie von Motivatoren herrihrt. Linda Serra Hagedorn er-
weiterte das Verstindnis von Arbeitszufriedenheit, indem sie auslésende und
vermittelnde Faktoren (#riggers and mediators) einfithrte, und die dynamische und
kontextabhingige Natur von Arbeitszufriedenheit hervorhob (Hagedorn
2000). Trigger sind bedeutende Lebensereignisse, wie sie zum Beispiel durch
Anderungen in der familidren Situation oder des emotionalen Zustands, durch
Wechsel der beruflichen Position oder der Institution vorkommen, die die in-
dividuelle Wahrnehmung der Arbeit im Laufe der Zeit verdndern und somit
die Zufriedenheit beeinflussen kénnen. Mediatoren erkliren, wie sich solche
Trigger auf die Arbeitszufriedenheit auswirken. Sie lassen sich in drei Katego-
rien einteilen: erstens Motivatoren und Hygienefaktoren, die die urspriingliche
Theorie von Herzberg, Mausner und Snyderman widerspiegeln und zweitens
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demografische Faktoren wie Alter, Geschlecht und Ethnie, die die Reaktion
verschiedener Personen auf ein und dasselbe Arbeitsumfeld beeinflussen, und
drittens Umweltbedingungen, zu denen institutionelle Grundsitze, organisa-
torische Voraussetzungen und externe Gegebenheiten zihlen, die den Kon-
text beeinflussen, in dem Arbeitszufriedenheit etlebt wird. Dieses Modell bie-
tet ein differenzierteres Verstindnis der Arbeitszufriedenheit, indem es die In-
teraktion zwischen individuellen Erfahrungen und institutioneller Dynamik
hervorhebt, was erklirt, warum das Zufriedenheitsniveau selbst unter Akade-
miket:innen in dhnlichen Funktionen erheblich vatiieren kann.

Die Arbeitsbedingungen in der Wissenschaft prigen die Arbeitszufrie-
denheit, variieren jedoch international erheblich (Bentley et al. 2013; Hohle,
Teichler 2013). So férdern héhere Gehilter im Allgemeinen die Zufrieden-
heit, auch wenn Einkommensniveaus europaweit stark divergieren (Kwiek,
Antonowicz 2013). Viele Wissenschaftler:innen stehen unter erheblichem
Druck, zu publizieren und Drittmittel einwerben zu miissen, was sich in
wettbewerbsorientierten Systemen mit begrenzten institutionellen Res-
sourcen besonders stark auswirkt und die Arbeitszufriedenheit negativ be-
einflusst (Drennan et al. 2013; Shin, Jung 2014). Dariiber hinaus férdert ein
kollegiales Arbeitsumfeld mit gemeinsamen Entscheidungsprozessen und
gegenseitiger Unterstlitzung die Zufriedenheit im Vergleich zu hierarchi-
schen Strukturen (Bozeman, Gaughan 2011). Karriereaussichten haben eben-
falls Einfluss auf die Zufriedenheit, wobei sich Akademiker:innen in Not-
wegen und der Schweiz diesbeziiglich optimistisch duflern, wihrend For-
scher:innen in Osterreich und Italien geringere Aufstiegserwartungen haben
(Kwiek, Antonowicz 2013).

Die Unterschiede in den Arbeitsbedingungen machen deutlich, wie wichtig
akademische Systeme und institutionelle Praktiken fiir die Gestaltung der
Zufriedenheit sind. Marktorientierte und betriebswirtschaftliche Systeme
mit verringerter Arbeitsplatzsicherheit erhéhen Stress und Unzufriedenheit
(Shin, Jung 2014; Castellacci, Vifias-Bardolet 2021). Diese Ergebnisse stim-
men mit dem Konzept der Hygienefaktoren iibetein, bei dem die Arbeits-
platzsicherheit ein Schliisselelement zur Vermeidung von Unzufriedenheit
darstellt. Castellacci und Vifias-Bardolet betonen, dass Festanstellungen vor
allem in frithen Karrierephasen Forscher:innen ermdglichen, ihren berufli-
chen Werdegang zu planen, sich auf sinnstiftende Arbeit zu konzentrieren
und persénliche Angelegenheiten wie den Kauf eines Hauses oder die Griin-
dung einer Familie zu regeln. Dies stiitzt das Modell von Hagedorn, das be-
tont, dass umfassendere persénliche und institutionelle Verinderungen wie
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eine Festanstellung als #rigger und mediator fir die allgemeine Arbeitszufrie-
denheit fungieren. Dariiber hinaus beeinflussen demografische Faktoren,
die Karrieresituation und familidre Verpflichtungen, wie Forscher:innen ver-
schiedene Arbeitsbedingungen bewerten, was sich auf die allgemeine Zufrie-
denheit auswirkt.

Zusammenfassend lésst sich sagen, dass die Arbeitsbedingungen zwar
von grundlegender Bedeutung fiir das Verstindnis der Arbeitszufrieden-
heit im akademischen Beteich sind. Sie kénnen jedoch nicht isoliert betrach-
tet werden, sondern missen im Zusammenhang mit demografischen Fakto-
ren und individuellen Lebensereignissen gesehen werden.

Geschlecht und Arbeitszufriedenheit

Die Forschung tber geschlechtsspezifische Unterschiede hinsichtlich der
Arbeitszufriedenheit ergibt ein komplexes Bild (Hagedorn 2000). Einige Stu-
dien berichten, dass Frauen insgesamt zufriedener sind, wihrend andere nur
geringe Unterschiede feststellen oder sogar zeigen, dass Minner zufriedener
sind (Ward, Sloane 2000; Machado-Taylor, White, Gouveia 2014). Bei der
Untersuchung spezifischer, arbeitsplatzbezogener Faktoren treten jedoch
deutliche geschlechtsspezifische Unterschiede hervor. Minner sind in der
Regel zufriedener mit Aspekten wie Gehalt und Sozialleistungen, wihrend
familienbezogene Faktoren eine gréBere Rolle fir die Zufriedenheit von
Frauen spielen (Hagedorn 2000). Wie sich eine Tenure-Track-Position auf
die Arbeitszufriedenheit auswirkt, und ob dabei Geschlechterunterschiede
bestehen, ist in der Literatur bislang nicht eindeutig geklirt. Studien kommen
zu unterschiedlichen Ergebnissen (Webber, Rogers 2018). Cerci und Dum-
ludag (2019) betonen aber, dass Faktoren wie Arbeitsplatzsicherheit, Belds-
tigung am Arbeitsplatz, Publikationsdruck und verfiighare Forschungszeit
die Arbeitszufriedenheit je nach Geschlecht unterschiedlich beeinflussen
Die Studie zeigt insbesondere, dass Frauen stirker unter informellem Druck
und einem feindseligen Arbeitsumfeld leiden, wihrend die Zufriedenheit der
Minner abnimmt, wenn die Forschungszeit als unzureichend empfunden
wird. Diese Ergebnisse deuten darauf hin, dass das Geschlecht eine entschei-
dende Rolle dabei spielt, wie diese Faktoren erlebt und bewertet werden,
wobei Frauen méglicherweise mehr Zufriedenheit aus intrinsischen Aspek-
ten ihrer Arbeit ziehen als aus extrinsischen Belohnungen.



AKADEMISCHE ZUFRIEDENHEIT 489

Folglich kénnen die Herzbergschen Hygienefaktoren wie Arbeitsplatzsi-
cherheit und Gehalt geschlechtsspezifisch analysiert werden (Acker 1990).
Forscher:innen in statusniedrigeren akademischen Beschiftigungsverhilt-
nissen duBern in der Regel eine groBere Unzufriedenheit mit diesen Aspek-
ten, die hdufig durch geschlechtsspezifische Unterschiede noch verstirkt
wird. In der Regel sind Frauen in niedrigeren akademischen Positionen zu
finden, ein Phinomen, das als /aky pipeline bekannt ist, in der die Reprisen-
tation von Frauen abnimmt, je weiter sie in ihrer Lautbahn kommen. Die
héchsten akademischen Positionen sind mehrheitlich von Mannern besetzt
und gehen mit héherer Bezahlung, mehr Sicherheit und allgemein besseren
Arbeitsbedingungen einher (Woodhams, Trojanowski, Wilkinson 2022).

Eine andere Studie Gber akademisches Personal in zwolf europiischen
Lindern ergab, dass Frauen eher als Midnner das Gefiihl haben, dass sie kei-
nen Einfluss auf die Entwicklung ihres Departments haben (Goastellec, Pe-
kari 2013). Nach Kontrolle von Variablen wie akademischer Status, Art der
Einrichtung, Fachbereich, Alter und Teilzeitarbeit verschwanden in den
meisten Ldndern die signifikanten geschlechtsspezifischen Unterschiede
beim wahrgenommenen Einfluss. Dieses Ergebnis deutet darauf hin, dass
das geringere Einflussempfinden von Frauen stirker mit ihrem akademi-
schen Rang zusammenhingt als mit ihrem Geschlecht allein. Vor dem Hin-
tergrund der bisherigen Literatur scheint es nach wie vor geschlechtsspezi-
fische Ungleichgewichte beim Hygienefaktor Arbeitsbedingungen zu geben,
wobei Frauen im akademischen Bereich eher unzuftieden mit ihrem Ein-
kommen, ihrer Arbeitsplatzsicherheit und ihren Aufstiegschancen sind.

Da die Literatur aufgrund von system- und linderspezifischen Unter-
schieden uneinheitliche Ergebnisse liefert, wollen wir dieses Bild prizisieren,
indem wir die geschlechtsspezifischen Unterschiede in einer bestimmten Re-
gion und damit in einem stirker kontrollierten Kontext untersuchen: in den
deutschsprachigen Lindern Schweiz, Ostetreich und Deutschland.

Daten und Messverfahren

Um unsere Forschungsfrage zu beantworten, stiitzen wir uns auf eine grof3e
Open-Source-Webumfrage, die 2020 unter 15.778 Forscher:innen an Hoch-
schulen in der Schweiz, Deutschland und Osterreich durchgefithrt wurde
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(Rauhut et al. 2024).2 Unsere abhingige Vatiable, die Arbeitszufriedenheit,
wird folgendermallen erhoben: »Wie zufrieden oder unzufrieden sind Sie mit
den folgenden Bereichen Thres Lebens: Arbeit, bewertet auf einer Likert-Ska-
la mit Werten von 0 bis 10. Zusitzlich umfasst unsere Analyse eine Reihe un-
abhingiger Variablen, die das Geschlecht [weiblich, ménnlich]3, die akademi-
sche Position [Doktorand:in, Postdoc und Professor:in], Kinder unter 7 Jah-
ren [ja, nein|, das Fachgebiet [Geisteswissenschaften, Lebenswissenschaften,
Naturwissenschaften, Ingenieurwesen], das Land [Deutschland, Osterreich,
Schweiz] und spezifische Arbeitsbedingungen im akademischen Umfeld bein-
halten [Autonomie, Entwicklungsmdoglichkeiten, Gehalt, Sinnhaftigkeit der
Arbeit, Aufstiegsmoglichkeiten, kollegiales Umfeld, hohe Konkurrenz, Publi-
kationsdruck, Druck zur Einwerbung von Fordermitteln, Arbeitsbelastung].*
Die konkreten Fragestellungen sowie die Verteilungen der Variablen finden
sich in der Dokumentation des Datensatzes (Rauhut et al. 2021: 87 ff.).

Ergebnisse

Wir beginnen unsere Diskussion der empirischen Ergebnisse mit einem
Blick auf die geschlechtsspezifische Ausprigung der abhingigen Variable
»Arbeitszufriedenheit«. Aus Tabelle 1 geht hervor, dass Forscher:innen ein
solides Niveau der Arbeitszufriedenheit mit einem Medianwert von 7,09 an-
geben. Der Unterschied zwischen der Arbeitszufriedenheit von Minnern
und Frauen ist minimal (Korrelationskoeffizient = -0,050), wobei Minner
einen etwas héheren Durchschnittswert angeben.

2 Detaillierte Informationen tUber das Umfragedesign, die Stichprobenzichung und die
Datenerhebungsverfahren finden sich im Methodenbericht (Rauhut et al. 2021). Die
Datenerhebung erfolgte zu Beginn des COVID-19-Lockdowns in ganz Europa. Raabe et
al. (2020) verglichen die Wissenschaftler:innen, die den Fragebogen vor und nach den
Abriegelungsmalinahmen ausfiillten, und stellten fest, dass die Gesamtzufriedenheit im
GroBen und Ganzen stabil blieb.

3 In der Umfrage gab es auch die Méglichkeit »Divers« anzukreuzen, allerdings kann in den
folgenden Analysen aufgrund der geringen Fallzahl (N=91) nicht darauf eingegangen
werden.

4 Siehe Tabelle 2 fir den genauen Wortlaut.
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Tabelle 1: Arbeitszufriedenbeit nach Geschlecht

Mittelwert Standardabweichung Stichprobe
Frauen 6,96 2,46 6.839
Minner 7,20 2,46 8.701
Beide 7,09 2,47 15.644

Quelle: The Zurich Survey of Academics (Raubut et al. 2024), eigene Berechnungen

Im nichsten Schritt berechnen wir lineate Regressionsmodelle, um verschie-
dene unabhingige Variablen zu untersuchen, und bezichen sie schrittweise in
die Modelle ein. Die Modelle werden weiter in Teilstichproben fiir Ménner
und Frauen aufgeteilt. Modell 1 umfasst ausschlieBlich das Geschlecht, das
Vorhandensein kleiner Kinder, den akademischen Rang, die Fachrichtung und
das Land. Die Ergebnisse zeigen, dass Frauen im Vergleich zu Minnern ein
leichtes, aber signifikant niedrigeres Mal3 an Arbeitszufriedenheit aufweisen.
Dieser Unterschied ist jedoch nicht mehr signifikant, wenn wir konkrete Ar-
beitsbedingungen berticksichtigen (Modell 2). Dartiber hinaus zeigt Mo-
dell 1, dass das Vorhandensein kleiner Kinder mit einer geringeren Arbeits-
zufriedenheit verbunden ist, und dieser Effekt bleibt auch im vollstindig
spezifizierten Modell signifikant (Modell 2). Postdocs und Professor:innen
geben eine deutlich héhere Arbeitszufriedenheit an als Doktorand:innen.
Dariiber hinaus korrelieren die Lebenswissenschaften negativ mit dem Zu-
friedenheitsniveau, obwohl dieser Effekt in den nachfolgenden Modellen
nicht mehr signifikant ist. Die Arbeit in Osterreich und der Schweiz ist in allen
Modellen durchgingig mit einer héheren Arbeitszufriedenheit verbunden,
wobei die Schweiz einen besonders starken positiven Effekt zeigt.

Arbeitsbedingungen: Gesamtstichprobe

Die Arbeitsbedingungen scheinen ein wichtiger Faktor fur die Arbeitszufrie-
denheit zu sein. Autonomie, Méglichkeiten zur beruflichen Weiterentwick-
lung, Sinnhaftigkeit der Arbeit und ein kollegiales Arbeitsumfeld stehen in
einem starken positiven Zusammenhang mit der Arbeitszufriedenheit. Um-
gekehrt sind niedrige Gehilter, ibermiBiges Arbeitspensum und der Druck,
Drittmittel einzuwerben, stark mit einer geringeren Arbeitszufriedenheit
verbunden. Uberraschenderweise ist der Einfluss der gefiihlten Konkurrenz
innerhalb eines Fachgebiets weitgehend unbedeutend.
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Tabelle 2: OLS-Regressionsanalyse mit Arbeitszufriedenbeit als abhdngiger 1 ariable

Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4
Koeffizient
(Standardfehler)
Stichprobe Gesamt Gesamt Mdnner Franen
Frauen (ref: Minner) —0,089* 0,024 - -
(0,044) (0,030)
Kinder unter 7 Jahren —0,107* —0,140%08%  —(,152%k* —0,125
(0,050) (0,040) (0,050) (0,070)
Postdoc (ref: Promovierte) 0,196+ 0,200+ 0,244%% 0,153+
(0,050) (0,050) (0,050) (0,060)
Professor:innen (ref: Promovierte) 1,110%%* 0,523%%* 0,529%%¢ 0,554%F¢
(0,060) (0,060) (0,060) (0,080)
Biowissenschaften —0,200%%* 0,016 —0,060 0,091
(ref: Geisteswissenschaften) (0,060) (0,040) (0,060) (0,060)
Naturwissenschaften —0,030 0,006 0,022 —0,045
(ref: Geisteswissenschaften) (0,060) (0,040) (0,060) (0,080)
Ingenieurwesen 0,100 0,171 0,199 0,078
(ref: Geisteswissenschaften) (0,060) (0,050) (0,060) (0,100)
Osterreich (ref: Deutschland) 0,330%%* 0,294+ 0,247+ 0,360+
(0,060) (0,050) (0,060) (0,070)
Schweiz (ref: Deutschland) 0,530 0,386+ 0,284#¢% 0,51 2%k
(0,050) (0,040) (0,050) (0,060)
Arbeitsbedingungen
Ich genieBe in meinem - 0,233k 0,21 3%k 0,254
Arbeitsalltag weitgehende (0,020) (0,020) (0,020)
Autonomie
Mir wird die Méglichkeit gegeben, - 0,210%%* 0,235%+% 0,180%**
mich fachlich und beruflich (0,010) (0,020) (0,020)
weiterzubilden
Mein Gehalt ist zu niedrig - —0,092%k%  —(,082%F*  —(,105%%*
(0,010) (0,010) (0,020)
Meine Arbeit ist sinnstiftend - 0,534+ 0,547+ 0,518%%*
(0,010) (0,020) (0,020)
Die Wissenschaft bietet mir - 0,235%%* 0,251 0,21 1%
langfristige Aufstiegschancen (0,010) (0,020) (0,020)
Mein berufliches Umfeld ist - 0,423k 0,435%¢k 0,405%+*
angenehm und kollegial (0,010) (0,020) (0,020)
Die Konkurrenz unter meinen - —0,010 0,014 —0,040%*
Fachkolleg:inn:en ist grof3 (0,010) (0,020) (0,020)
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Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4
Koeffizient

(Standardfehler)
Stichprobe Gesamt Gesamt Menner Franen
Der Druck zu publizieren, ist in - —0,031* —0,040* —0,021
meinem Fachgebiet hoch (0,020) (0,020) (0,020)
Der Druck, Drittmittel einzu- - —0,081%Fk  —0,094%%F  —0,060%**
werben, ist in meinem Fachgebiet (0,010) (0,020) (0,020)
hoch
Meine Arbeitsbelastung ist zu hoch - —0,173%k (0, 173%% =, 176%**
(0,010) (0,020) (0,020)

Konstante 6,660%+* 1,037+#%* 0,858 *+*

(0,050) (0,130) (0,170) (0,190)
N 13.459 13.459 7.577 5.882
Bereinigtes R? 0,047 0,423 0,441 0,398

Anmerkung: *** p < 0,001; **p < 0,01; *p < 0,05
Quelle: The Zurich Survey of Academics (Ranbut et al. 2024), eigene Analysen

Arbeitsbedingungen: Unterstichproben von Minnern und Frauen

Die Untersuchung der Teilstichproben fiir Manner (Modell 3) und Frauen
(Modell 4) zeigt keine tberwiltigenden Unterschiede in der Effektgrofle,
Richtung oder Signifikanz zwischen den beiden Gruppen (Tabelle 2). Den-
noch zeigen sich einige erwihnenswerte Unterschiede. Erstens ist das Vor-
handensein kleiner Kinder in der weiblichen Teilstichprobe nicht signifikant,
wihrend es bei den Minnern negativ mit der Arbeitszufriedenheit verbun-
den ist. Zweitens besteht in der weiblichen Teilstichprobe kein signifikanter
positiver Zusammenhang zwischen Ingenieurwesen und Arbeitszufrieden-
heit, was auf die geringe Anzahl von Frauen in diesem Bereich zuriickzufth-
ren sein kénnte. Eine interessante Diskrepanz zwischen den beiden Teil-
stichproben besteht darin, dass ein erhéhter Konkurrenzdruck bei Frauen
eine signifikant negative Auswirkung auf die Arbeitszufriedenheit hat, wih-
rend dieser Koeffizient bei den Minnern nicht signifikant ist. Dieser Befund
deutet darauf hin, dass die Arbeitszufriedenheit von Frauen durch intensiven
Wettbewerb stirker beeintrichtigt wird als die von Ménnern. Dartiber hin-
aus ist die negative Korrelation zwischen Veréffentlichungsdruck und Ar-
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beitszufriedenheit in der weiblichen Teilstichprobe nicht signifikant, wih-
rend sie in der minnlichen Teilstichprobe signifikant ist. Dies kdnnte darauf
hindeuten, dass die Arbeitszufriedenheit von Minnern stirker durch den
Publikationsdruck beeinflusst wird als die von Frauen. Betrachtet man den
geschlechtsspezifischen Unterschied in den bereinigten R*>-Werten, so er-
kliart das Modell etwas mehr Varianz in der Arbeitszufriedenheit von Min-
nern (0,441) als von Frauen (0,398).

Abbildung 1: Geschlechtsspezifische Auswirkungen von beruflichen Entwicklungsmig-
lichkeiten und erbihtem Konkurrengefiibl anf die Arbeitszufriedenbeit

Interaktionsmodell

Berufl. Entwicklungsmoglichkeit 1 — 23

Hoher Konkurrenzdruck L o— 0121

Frauen * Berufl. Entwicklungsmoglichkeit | L 0636

-.0514

Frauen * Konkurrenzdruck —

Anmerkung: Die Analyse umfasst eine Stichprobe von N= 13.459, wobei die Arbeits-
ufriedenbeit die abhingige 1V ariable ist. Die unabbdngigen 1V ariablen umfassen das
Geschlecht, die akademische Position, Kinder unter sieben Jabren, das akademische Fach-
gebiet, das Land und alle Arbeitsbedingungen zusammen mit den Wechsehwirkungen der
einzelnen Arbeitsbedingungen und dem Geschlecht. In der Abbildung sind nur die Koeffi-
gienten fiir berufliche Entwicklung und Wettbewerb sowie deren Interaktion mit dem
Geschlecht dargestellt. Quelle: The Zurich Survey of Academics (Raubut et al. 2024),
eigene Analysen.
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In einer weiteren Analyse haben wir Interaktionsterme der Arbeitsbedingun-
gen und des Geschlechts einbezogen, um mégliche geschlechtsspezifische
Unterschiede statistisch zu testen. Die Ergebnisse deuten darauf hin, dass
berufliche Entwicklungsmdoglichkeiten und Konkurrenz in der Wissenschaft
fiir Midnner und Frauen unterschiedlich wirken (sieche Abbildung 1). Wih-
rend die berufliche Entwicklung im Allgemeinen die Arbeitszufriedenheit
erhoht, ist dieser Effekt bei Frauen schwicher ausgeprigt als bei Minnern.
Dariiber hinaus beeintrichtigt der Wettbewerb im akademischen Bereich die
Arbeitszufriedenheit von Frauen stirker als die von Minnern.

Fazit

In diesem Beitrag gehen wir der Frage nach, inwieweit bestimmte Arbeitsbe-
dingungen in der Wissenschaft mit der Arbeitszufriedenheit korrelieren und
ob sich diese Effekte nach Geschlecht unterscheiden. Wir haben die Antwor-
ten von 13.459 Forscher:innen aus Deutschland, Osterreich und der Schweiz
analysiert, um mogliche geschlechtsspezifische Effekte bestimmter Arbeitsbe-
dingungen zu untersuchen, wobei wir die akademische Position, das Fachge-
biet, das Land sowie Betreuungspflichten fiir Kinder jiinger als sicben Jahre
kontrolliert haben. Auf den ersten Blick zeigen unsere Ergebnisse einen klei-
nen, aber bemerkenswerten Geschlechterunterschied in der Zufriedenheit:
Minner geben eine etwas hohere Zufriedenheit an als Frauen. Werden jedoch
unterschiedliche Arbeitsbedingungen in die Analyse einbezogen, ist der Un-
terschied zwischen Minnern und Frauen nicht mehr signifikant.

Im Hinblick auf die Arbeitsbedingungen zeigen die Ergebnisse, dass die-
se Faktoren stark mit der Arbeitszufriedenheit korrelieren. Positive Korrela-
tionen werden fir Autonomie, Kollegialitit, Sinnhaftigkeit der Arbeit und
berufliche Entwicklungsméglichkeiten beobachtet, wihrend negative Kor-
relationen bei niedrigem Gehalt, hoher Arbeitsbelastung und starkem Druck
in Bezug auf Finanzierung und Verdffentlichung festgestellt werden. Insge-
samt ist bei diesen Arbeitsbedingungen kein starker geschlechtsspezifischer
Effekt festzustellen. Unsere Analyse zeigt jedoch, dass sich bestimmte Ein-
flussgroBen auf Minner und Frauen unterschiedlich auswirken: Wihrend
berufliche Entwicklungsmdoglichkeit fiir beide Gruppen eine positive Rolle
spielen, hingen sie bei Frauen weniger stark mit Zufriedenheit zusammen.
Das deutet darauf hin, dass die bestehenden Optionen méglicherweise nicht
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in vollem Umfang jene spezifischen Aspekte berticksichtigen, die die beruf-
lichen Erfahrungen von Frauen in der Wissenschaft verbessern kénnten.
Dartber hinaus zeigt sich fiir Manner kein statistisch signifikanter Zusammen-
hang zwischen Konkurrenzdruck und Arbeitszufriedenheit, wihrend der
Zusammenhang bei Frauen signifikant negativ ist. Ein deskriptiver Blick auf
die Daten zeigt, dass Frauen den Wettbewerbsdruck insgesamt nicht als inten-
siver einschitzen als Manner. Dies legt nahe, dass Frauen nicht notwendiger-
weise einem héheren Wettbewerbsdruck ausgesetzt sind, sondern anders dat-
auf reagieren, was sich stirker auf ihre Arbeitszufriedenheit auswirken kénnte.
Dieser Befund deckt sich mit anderen Forschungsergebnissen, die zeigen, dass
Frauen eher bereit sind, ein konkurrenzbetontes Arbeitsumfeld zu verlassen,
insbesondere wenn attraktive Alternativen auf dem Arbeitsmarkt verfiigbar
sind (zum Beispiel Flory, Leibbrandt, List 2014). Insbesondere in der
Schweiz, wo die Arbeitslosenquote niedrig, das Medianeinkommen ver-
gleichsweise hoch liegt und der Arbeitsmarkt zahlreiche attraktive Stellen
mit glinstigen Bedingungen bietet, kénnte es fir Frauen attraktiver sein, die
Wissenschaft zu verlassen.

Obwohl diese Studie wertvolle Erkenntnisse liefert, ist sie aufgrund ihres
Querschnittsdesigns eingeschrinkt, so dass eine Analyse der dynamischen
Rolle von Lebensereignissen oder Triggern auf die Arbeitszufriedenheit nicht
moglich ist, die durch Forschung mit Lingsschnittdaten erfasst werden
kénnten, wie es das Modell von Linda Serra Hagedorn vorschligt. Auf3er-
dem haben wir externe Faktoren wie Diskriminierung und Stereotypisierung
nicht getestet, die durchaus die Arbeitszufriedenheit und die Karriere von
Frauen beeinflussen kénnen (Webber, Rogers 2018).
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