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1.  Einleitung 

In aktuellen hochschulpolitischen Diskussionen wird immer wieder eine 

mangelnde Wettbewerbsfähigkeit des deutschen Hochschulsystems 

insbesondere im Vergleich zum US-amerikanischen behauptet – wobei solche 

Vergleiche aber regelmäßig nur die wenigen US-amerikanischen 

Spitzenuniversitäten ins Blickfeld nehmen. Manche harten Indikatoren für 

Forschungsleistungen scheinen auf den ersten Blick dieses (Vor-)Urteil auch zu 

bestätigen. Betrachtet man beispielsweise die Zahl der Nobelpreisträger pro 

eine Million Einwohner eines Landes (vgl. Abb. 1), so liegt Deutschland im 

Vergleich zu anderen bedeutenden Industrienationen allenfalls im Mittelfeld. 

Aber nicht nur die USA stehen wesentlich besser da, sondern beispielsweise 

auch die Schweiz oder andere europäische Nachbarländer. Insbesondere im 

Hinblick auf die Schweiz ist auffällig, dass diese einen Spitzenplatz einnimmt, 

wenn man nicht die Staatsangehörigkeit der Nobelpreisträger, sondern das 

Land, in dem die nobelpreiswürdigen Arbeiten entstanden sind, als Grundlage 

für die Zuordnung verwendet. Offensichtlich gibt es also in der Schweiz eine 

vergleichsweise große Zahl an ausländischen Spitzenforschern, die ihr 

Heimatland zugunsten eines Arbeits- oder Studienplatzes in der Schweiz 

verlassen haben – was in Deutschland gemessen am Unterschied zwischen 

dem ersten und zweiten Indikator in Abbildung 1 allenfalls die Ausnahme zu 

sein scheint. 

 

-------- ungefähr hier Abb. 1 ---------------- 

 

Da Nobelpreise aber nur die Spitze des Eisbergs darstellen, sollte man, 

bevor man Schlussfolgerungen zieht, auch Leistungsindikatoren betrachten, die 

stärker die gesamte Forschungslandschaft abbilden können. Als alternativer 



Indikator kann beispielsweise die Zahl der gesamten im Science Citation Index 

erfassten Veröffentlichungen pro Einwohner herangezogen werden (vgl. Abb. 

2), der eher geeignet ist, die Forschung in ihrer gesamten Breite zu 

repräsentieren.1 Hierbei zeigt sich allerdings, dass erstens Deutschland mit 

Platz 13 noch weiter abgeschlagen ist als bei dem vorher verwendeten Indikator 

für Spitzenforschung, dass zweitens die USA wieder deutlich weiter vorne 

positioniert sind und dass drittens auch wieder eine Vielzahl kleinerer 

europäischer Nachbarstaaten deutlich besser dastehen.2  Die Schweiz stellt bei 

diesem Indikator sogar eindeutig den Spitzenreiter dar.  

 

------------ ungefähr hier Abb. 2 ---------- 

 

Deutsche Wissenschaftler scheinen also – wenn man die genannten 

Forschungsindikatoren als Maßstab zu Grunde legt – in der Summe tatsächlich 

weniger produktiv zu sein als US-amerikanische oder andere europäische 

Forscher. Vor diesem Hintergrund soll in dem vorliegenden Beitrag der Frage 

nachgegangen werden, was die Ursachen für solche systematischen 

Produktivitätsunterschiede sein könnten.  

Unter Hochschulpolitikern scheint die Diagnose ebenso eindeutig wie die 

Therapie. „Deutsche Professoren seien zu faul“ und der Grund dafür seien 

mangelnde Leistungsanreize – und zwar insbesondere eine fehlende 

leistungsorientierte Besoldung, weshalb im Februar 2002 das 

Professorenbesoldungsreformgesetz beschlossen wurde, dessen Hauptziel die 

Einführung einer leistungsorientierten Vergütung war.  

                                            
1  Zur Validität alternativer Indikatoren für Forschungsleistungen vgl. Schlinghoff/ Backes-

Gellner (2002) oder Thomas/Watkins (1998) sowie Backes-Gellner/Sadowski (1990) für 
Konsequenzen im Hinblick auf deren organisatorische Implementierung. 

2  Ein nahezu identisches Bild ergibt sich beispielsweise auch bei einer Auszählung der 
Veröffentlichungen von Wirtschaftswissenschaftlern in Top-Journals pro Einwohner (vgl. 
ausführlich Schlinghoff 2003). 



Allerdings wurde der vermutete Zusammenhang zwischen den (nicht) 

existierenden Einkommensanreizen und der Produktivität von Wissenschaftlern 

bisher keiner sauberen wissenschaftlichen Untersuchung unterzogen, so dass 

die Frage, ob Unterschiede in Forschungsleistungen überhaupt ein Problem 

mangelnder Einkommensanreize3 darstellen, keineswegs eindeutig zu 

beantworten ist. Nur dann aber würden verstärkte karriere-/einkommens-

abhängige Leistungsanreize helfen, die Unterschiede in den beobachteten 

Produktivitäten zu beheben.  

In diesem Zusammenhang ist es das Ziel des vorliegenden Beitrages, die 

bereits existierenden Anreize für Wissenschaftler an deutschen und US-

amerikanischen Hochschulen aus personalökonomischer Perspektive zu 

analysieren und deren möglichen Beitrag zur Erklärung systematischer 

Leistungsdifferenzen zu untersuchen. Der Beitrag ist wie folgt aufgebaut. In 

Abschnitt 2 werden zunächst mit Hilfe turniertheoretischer Überlegungen die 

Karriereanreize im Vergleich Deutschland-USA untersucht und daraus 

Hypothesen über zu erwartende Unterschiede im Vergleich von 

Produktivitätsprofilen deutscher und US-amerikanischer Wissenschaftler 

abgeleitet. In Abschnitt 3 werden diese Hypothesen auf der Basis einer 

Befragung von nahezu 300 deutschen und US-amerikanischen 

Wirtschaftswissenschaftlern einer empirischen Überprüfung unterzogen. Der 

Beitrag schließt mit einigen Hinweisen für die weitere Forschung und 

Schlussfolgerungen für die aktuelle hochschulpolitische Diskussion.  

 

                                            
3  Alternativ dazu gibt es eine Vielzahl weiterer Erklärungsmöglichkeiten. So kann 

beispielsweise die deutsche Nobelpreisstatistik durch Abwanderungen hochkarätiger 
Wissenschaftler in den 30-er Jahren verzerrt sein. Oder die unterdurchschnittliche 
Produktivität gemessen am Science Citation Index kann durch eine unterdurchschnittliche 
finanzielle Ausstattung der Wissenschaftler bedingt sein. Solche alternativen und durchaus 
Ernst zu nehmenden Erklärungsversuche sollen hier (zunächst) vernachlässigt werden, da in 
diesem Beitrag die Frage nach dem Erklärungsbeitrag von einkommensabhängigen 
Anreizstrukturen im Mittelpunkt steht.  



2. Individuelle Karriereanreize im Vergleich Deutschland-USA: eine 

turniertheoretische Analyse 

Aus personalökonomischen Analysen ist bekannt, dass in Unternehmen 

nicht variable Vergütung wie Stückakkord oder Umsatzbeteiligung, sondern 

Karriereanreize zu den wichtigsten und am weitesten verbreiteten Anreizen 

gehören.4 Auch in Universitäten stellen beförderungsabhängige Entlohnungen 

eines, wenn nicht das wichtigste Anreizinstrument dar,5 das deshalb im 

Folgenden schwerpunktmäßig untersucht werden soll.  Dabei stellt sich 

zunächst die Frage, wie Karriereanreize theoretisch überhaupt funktionieren 

und wann bzw. welche Karrierepfade stärkere oder auch schwächere 

Leistungsanreize erzeugen. Darauf basierend stellt sich dann die Frage, ob es 

in dieser Hinsicht systematische Unterschiede im deutschen und US-

amerikanischen Hochschulssystem gibt und ob sich daraus resultierend 

Unterschiede in individuellen Forschungsleistungen empirisch erklären lassen.   

2.1 Wie funktionieren Karriereanreize: zentrale Erkenntnisse der 

Turniertheorie 

Mit der Frage, welche Anreizwirkungen Karrieresysteme entfalten, 

beschäftigt sich die so genannte Turniertheorie6 (vgl. ursprünglich Lazear/Rosen 

1981), deren Grundideen aus der Betrachtung von Sportturnieren abgeleitet 

wurden. Ausgangspunkt ist ein Wettbewerb, in dem mehrere Personen um die 

gleiche Aufstiegsposition konkurrieren. Entscheidend für den Aufstieg ist nur die 

relative Position, d.h. welcher Kandidat besser als die anderen ist. Der Beste 

                                            
4  Vgl. zur empirischen Verteilung unterschiedlicher Lohnformen in den USA Mitchell (1989). 
5  So zeigt Liefner (2002) beispielsweise, dass formelgebundene Budgetzuweisungen selbst an 

US-amerikanischen Universitäten allenfalls eine geringe Anreizwirkung entfalten. Außerdem 
zeigen Ragan/Brasberg/Warren (2003), dass die Einkommen von Wissenschaftlern ohne 
Karrierefortschritte mit zunehmender Seniorität sinken, wobei die „penalty“ für Seniorität bei 
20 Jahren Seniorität ungefähr 16% des Einkommens beträgt. Karriereschritte sind also ein 
zentrales Instrument nicht nur um das Einkommen zu steigern, sondern auch um es 
mindestens konstant zu halten. 



steigt auf und „gewinnt“ das mit der nächst höheren Position verknüpfte höhere 

Einkommen. D.h. die Aussicht auf die besser dotierte Position motiviert die 

Teilnehmer des Wettbewerbs dazu, sich in der laufenden Periode 

anzustrengen, um in der nächsten Periode befördert zu werden und ein höheres 

Einkommen zu erhalten. Verlieren sie, so bleiben sie bei dem ursprünglichen 

Gehalt stehen, so dass der „Gewinnerpreis“ die Differenz zwischen dem Gehalt 

auf der aktuellen und der nächsthöheren Karrierestufe darstellt. Anhand 

theoretischer Modellierungen können, ausgehend von dieser Grundidee, 

mehrere Vorhersagen zur Wirkungsweise unterschiedlich ausgestalteter 

Turniere und Preisstrukturen abgeleitet werden. Bezüglich der im 

Karriereverlauf erwarteten Anstrengungsmuster der Wettbewerbsteilnehmer 

lassen sich dabei im Wesentlichen folgende Hypothesen ableiten (vgl. hierzu 

beispielsweise Backes-Gellner/Lazear/Wolff 2001). Erstens ist zu erwarten, 

dass vor einem Karriereaufstieg die Anstrengungen erhöht werden, um das 

Karriereturnier zu gewinnen und dass sie nach einem Karriereanstieg wieder 

zurückfallen. Zweitens ist zu erwarten, dass mit zunehmender Gewinnerprämie, 

also mit zunehmender Gehaltsdifferenz zwischen zwei Karrierestufen, die 

Anstrengungen erhöht werden. Weiter gilt, dass Beförderungen auf den ersten 

Stufen immer auch die Aussicht auf weitere Beförderungen als Belohnung mit 

sich bringen, so dass sie neben dem direkten Einkommensgewinn einen 

zusätzlichen Optionswert haben, der mit zunehmender Hierarchiestufe aufgrund 

der abnehmenden Zahl an weiteren Aufstiegsmöglichkeiten abnimmt. Daraus 

folgt drittens, dass nur dann, wenn die Gewinne bzw. Einkommensdifferenzen 

mit zunehmender Beförderungsstufe größer werden (konvexe 

Einkommensfunktionen), die Anreize und Anstrengungen identisch sind, oder 

umgekehrt, dass lineare (oder gar konkave) Einkommensfunktionen mit 

abnehmenden Anstrengungen im Karriereverlauf einhergehen.  

                                                                                                                                
6  Vgl. ursprünglich Lazear/Rosen (1981) oder zusammenfassend Backes-Gellner/Lazear/Wolff 

(2001). 



2.2 Wie unterscheiden sich Karriereanreize in Deutschland und USA? 

Gemäß turniertheoretischer Überlegungen sind also Karriereaussichten 

und die damit einhergehenden Einkommenszuwächse ein wesentliches 

Element der Leistungsanreize eines Beschäftigungssystems. Deshalb werden 

im Folgenden zunächst die verschiedenen Beförderungsstufen für 

Wissenschaftler im deutschen und US-amerikanischen Hochschulsystem 

identifiziert, um dann die damit einhergehenden Einkommensdifferenzen zu 

vergleichen.  

Ausgangspunkt der Karriereleiter ist in beiden Ländern der Abschluss der 

Dissertation, also der Erwerb des Doktortitels in Deutschland bzw. des Ph.D. in 

den USA, die die Zugangsvoraussetzung für eine C1-Assistentenstelle bzw. 

eine Stelle als Assistent Professor darstellen. Auf der nächsten Stufe 

konkurrieren die Wissenschaftler in Deutschland um eine Erstberufung bzw. in 

den USA um eine Tenure Position. Danach können sie um weitere (Folge-)Rufe 

konkurrieren und mit oder ohne Universitätswechsel ihr Einkommen verbessern, 

wobei in Deutschland durch die lange Jahre geltende Altersgrenze von 53 

Jahren eine Begrenzung dieses Anreizsystems auf die erste Hälfte der Karriere 

gegeben ist. Darüber hinaus gibt es in Deutschland besondere 

Einkommensanreize im Zusammenhang mit Rufen aus dem Ausland oder in die 

Industrie und in den USA in Verbindung mit einer Beförderung zum Full-

Professor.  

Die mit diesen verschiedenen Karrierestufen verbundenen 

Einkommenszuwächse sind übersichtsartig in Tabelle 1 für Deutschland und in 

Tabelle 2 für die USA7 zusammengestellt. 

                                            
7  Eine Auflistung der Durchschnittseinkommen für eine detailliertere Unterteilung der 

Karrierestufen und Universitäts-Kategorien findet sich im Survey und Salary Report der 
American Association of University Professors unter www.aaup.org/survey/03z/table5.htm. 
Aufgrund der großen Zahl an Kategorien sind die Daten aber weniger gut mit den 
Einkommensstrukturen im deutschen System vergleichbar, so dass die Feinheiten hier 
vernachlässigt werden können; dies gilt insbesondere auch weil die in Tabelle 2 
aufgezeigten Grundtendenzen übereinstimmen. 



 

----------- hier ungefähr Tabelle 1 ----------- 

 

Für Deutschland fällt auf, dass der Zugewinn auf der ersten Stufe sehr 

groß ausfällt (insbesondere wenn ein Ruf direkt von C1 auf C4 erfolgt, was in 

den Wirtschaftswissenschaften keinesfalls die Ausnahme darstellt) und dass die 

weiteren Karriereschritte im Vergleich dazu eher geringe Einkommensgewinne 

mit sich bringen – es sei denn, es handelt sich um einen Auslandsruf bzw. um 

ein Industrieangebot.  

 

----------- hier ungefähr Tabelle 2 --------------- 

 

Bei einer Betrachtung der Gehälter im US-amerikanischen 

Hochschulsystem muss zunächst danach unterschieden werden, ob es sich um 

eine Baccalaureate, eine Comprehensive oder eine Doctoral Granting Institution 

handelt. Zusätzlich gibt es deutliche Unterschiede zwischen staatlichen und 

privaten, wobei die Gehälter bei erstgenannten im Durchschnitt immer jeweils 

niedriger sind. Bezüglich der Karrieresprünge zeigt sich, dass eine Beförderung 

vom Assistant zum Associate Professor einen Gehaltszuwachs von ca. 20 % 

mit sich bringt und dass die Beförderung zum Full-Professor typischerweise 

einen (deutlich) größeren Einkommensgewinn mit sich bringt, insbesondere 

wenn es sich um eine private Doctoral Granting University handelt. Zu den 

Einkommenszuwächsen im Zusammenhang mit reinen Universitätswechseln 

(ohne Statuswechsel) existieren leider keine vergleichbaren statistischen 

Angaben, so dass später zu den daraus erwachsenden Anreizwirkungen keine 

eindeutigen Vorhersagen getroffen werden können.  

Vergleicht man die Einkommenszuwächse im Karriereverlauf in 

Deutschland mit denen in den USA im Hinblick auf die turniertheoretisch zu 

erwartenden Anreizeffekte (vgl. Tabelle 3), so zeigt sich zunächst, dass die 



Gewinnerprämie auf der ersten Stufe der Karriereleiter (also bei der 

Erstberufung in Deutschland bzw. Tenure-Entscheidung in den USA) vom 

Niveau her ungefähr vergleichbar sind, wenn es sich in Deutschland um einen 

C3-Ruf handelt. Allerdings ist die Anreizwirkung in Deutschland auf der ersten 

Stufe deutlich höher, wenn es sich um einen C4-Ruf handelt. Folgerufe bringen 

in Deutschland nur noch vergleichsweise geringe Gewinnerprämien, nämlich 

nur noch das 0,2 bis 0,7 fache des Erstgewinns. Insbesondere wenn der Erstruf 

ein C4-Ruf war ist also der größte Teil der aus der Karriereleiter resultierenden 

Anreizwirkung mit der Erstberufung verbraucht. In den USA bringt dagegen der 

Aufstieg zum Full-Professor noch einmal einen deutlichen Anreizeffekt mit sich. 

In Baccalaurate und Comprehensive Institutions beträgt der Gewinn durch einen 

Aufstieg zum Full-Professor immerhin das 1,1 bis 1,6 fache des Erstgewinns 

und in Doctoral Granting Institutions sogar das 2,1 fache in staatlichen bzw. das 

3,3 fache in privaten Universitäten. Vergleichbar sind damit in Deutschland nur 

ein Auslandsruf oder Industrieangebot, die allerdings vergleichsweise seltene 

Ereignisse darstellen. 

 

---------- hier ungefähr Tabelle 3 -------------- 

 

2.3 Hypothesen zur Forschungsproduktivität im Karriereverlauf 

Aus dem Vergleich der deutschen und US-amerikanischen 

Einkommensgewinne in Abhängigkeit der verschiedenen Karriereereignisse 

lassen sich im nächsten Schritt, basierend auf den Erkenntnissen der 

Turniertheorie, folgende empirisch überprüfbare Forschungshypothesen über 

die zu erwartenden individuellen Anstrengungsmuster im Karriereverlauf 

deutscher und US-amerikanischer Wissenschaftler ableiten. 



1. Vor der Erstberufung wirken in Deutschland starke 

Einkommensanreize,8 so dass überdurchschnittliche individuelle 

Anstrengungen vor der Erstberufung erwartet werden, die dann 

nach der Erstberufung wieder zurückgehen (Hypothese 1). 

2. Folgerufe bewirken in Deutschland aufgrund vergleichsweise 

geringerer Einkommenszuwächse wesentlich geringere 

Leistungsanreize, so dass allenfalls geringe positive Effekte auf 

das individuelle Anstrengungsniveau erwartet werden (Hypothese 

2). 

3. Vor der Tenure-Entscheidung wirken in den USA vergleichbare 

Gewinnanreize wie vor der Erstberufung in Deutschland,9 so dass 

in den USA – ähnlich wie in Deutschland - überdurchschnittliche 

individuelle Anstrengungen vor der Tenure-Entscheidung erwartet 

werden, die nach der Tenure-Entscheidung wieder zurückgehen 

(Hypothese 3). 

4. Da die Beförderung zum Full-Professor im Durchschnitt sogar 

noch größere Einkommensgewinne mit sich bringt als die Tenure-

Entscheidung wird erwartet, dass in den USA – anders als in 

Deutschland im späteren Karriereverlauf – vor einer Beförderung 

zum Full-Professor noch einmal überdurchschnittliche 

Anstrengungen zu beobachten sind, die nach der Beförderung 

aber auch wieder zurückgehen (Hypothese 4). 

5. Bezüglich der Einkommensanreize im Zusammenhang mit reinem 

Universitätswechsel in den USA (ohne Statuswechsel) können 

                                            
8  Die Einkommensanreize auf der ersten Stufe werden zusätzlich verstärkt durch die mit der 

Erstberufung einhergehende Beschäftigungssicherheit und den mit dem Professorentitel 
einhergehenden Prestigezugewinn. 

9  Auch in den USA werden die Einkommensanreize der ersten Stufe der Karriereleiter ergänzt 
um die Beschäftigungssicherheit. Allerdings entsteht kein zusätzlicher Prestigegewinn 
aufgrund des Professorentitels, da dieser schon in der Position des Assistant Professors 
geführt wird.  



aufgrund fehlender statistischer Angaben zu 

Einkommensveränderungen keine Effekte vorausgesagt werden.  

 

In Tabelle 4 sind die gemäß dieser Hypothesen empirisch zu 

erwartenden Produktivitätsmuster schematisch dargestellt. Dabei gehen wir 

davon aus, dass ein geeigneter Indikator zur Messung der individuellen 

Forschungsproduktivität die qualitätsgewichteten Publikationen der 

Wissenschaftler im Karriereverlauf darstellen. 10 

 

------- hier ungefähr Tabelle 4 ------------ 

 

Demnach müsste der Publikationsoutput in einer Periode t höher sein, 

wenn in der darauffolgenden Periode t+1 die Erstberufung oder Tenure-

Entscheidung ansteht. Nach der Erstberufung bzw. nach der Tenure-

Entscheidung entfällt der entsprechende Leistungsanreiz, so dass der 

Publikationsoutput in der Periode t geringer sein sollte, wenn in der 

vorhergehenden Phase t-1 die Erstberufung oder Tenure-Entscheidung 

stattfanden. Außerdem sollte der Publikationsoutput in einer Periode t höher 

sein, wenn in der darauf folgenden Periode t+1 die Entscheidung zum Full-

Professor ansteht bzw. er sollte niedriger sein, wenn diese gerade in der 

vorhergehenden Periode t-1 stattgefunden hat. Bezüglich der 

Universitätswechsel werden in Deutschland allenfalls geringe positive (oder 

insignifikante) Effekte erwartet, da die Einkommensdifferenzen vergleichsweise 

zu gering sind. Über die Effekte von Folgerufen in den USA können keine 

Vorhersagen getroffen werden. 

                                            
10  Zur Anwendbarkeit von (gewichteten) Publikationsoutputs als Forschungsindikator in den 

Wirtschaftswissenschaften vgl. ausführlich Schlinghoff/Backes-Gellner (2002) oder 
Thomas/Watkins (1998). 



3. Empirische Analyse der Forschungsproduktivität im Karriereverlauf 

Grundlage der empirischen Überprüfung ist eine Erhebung bei 189 

deutschen Wirtschaftswissenschaftlern, darunter 94 Betriebswirte und 95 

Volkswirte und 112 US-amerikanischen Wirtschaftswissenschaftlern (vgl. hierzu 

ausführlich Schlinghoff 2003 und Schlinghoff/Backes-Gellner 2004). Als zu 

erklärende Variable wurde die individuelle qualitätsgewichtete 

Publikationsproduktivität im Karriereverlauf gebildet. Für die Berechnung des 

Publikationsindikators wurden zunächst alle Veröffentlichungen getrennt nach 

Top-Zeitschriften, sonstigen Zeitschriften und Aufsätzen in Sammelbänden und 

jeweils getrennt nach deutschen und englischsprachigen Veröffentlichungen 

erfasst. Dabei ergab sich die in Tabelle 5 dargestellte Verteilung.  

 

----- hier ungefähr Tabelle 5 ----- 

 

Demnach wiesen deutsche Wirtschaftswissenschaftler im Durchschnitt 

0,1 Aufsätze pro Jahr in einer deutschen Spitzenzeitschrift auf – bzw. anders 

ausgedrückt, nur jeder 10. Professor kann im Durchschnitt pro Jahr einen 

Aufsatz in einer Top-Zeitschrift vorweisen. In internationalen Spitzenzeitschriften 

werden sogar nur 0,001 Beiträge pro Jahr in der Betriebswirtschaftslehre (0,01 

in der Volkswirtschaftslehre) veröffentlicht – bzw. im Durchschnitt pro Jahr 

könnte nur jeder 1000. Professor der Betriebswirtschaftslehre (jeder 100. in der 

VWL) mit einem Aufsatz in einer internationalen Spitzenzeitschrift aufwarten – 

was im Übrigen eine ausgeprägte Skepsis gegenüber der in 

hochschulpolitischen Diskussionen oft einseitigen Fokussierung auf 

internationale Spitzenzeitschriften aufkommen lassen sollte. Das 

Publikationsverhalten US-amerikanischer Wirtschaftswissenschaftler in 

englischsprachigen (i.d.R. amerikanischen) Journals entspricht 

erstaunlicherweise sogar in etwa dem der deutschen Wissenschaftler in 

deutschen Journals, was darauf hindeutet, dass das allgemeine 



Publikationsverhalten so unterschiedlich, wie es der reine Vergleich mit 

Spitzenuniversitäten oft vermuten lässt, gar nicht zu sein scheint.   

Auf der Basis ausführlicher Analysen des Impacts unterschiedlicher 

Zeitschriften (vgl. hierzu Schlinghoff/Backes-Gellner 2002) wurde dann eine 

Qualitätsgewichtung der verschiedenen Publikationsarten vorgenommen und 

die jährlich erfassten Veröffentlichungen eines Autor zu einem Gesamtindikator 

zusammengefasst, wobei im Falle von Koautorenschaften jedem Autor nur der 

1/N-te Anteil zugerechnet wurde. Um Zufallseinflüssen im Publikationsprozess 

Rechnung zu tragen, wurden jeweils Dreijahresmittelwerte über die individuellen 

Karriereverläufe hinweg gebildet. Um in Übereinstimmung mit unseren 

theoretischen Überlegungen auch wirklich Motivationseffekte isolieren und 

beispielsweise Talentunterschiede kontrollieren zu können, wurden als 

abhängige Variable in den Regressionsrechnungen standardisierte individuelle 

Publikationsprofile verwendet, d.h. die zu einem bestimmten Karrierezeitpunkt 

auftretenden Abweichungen von der individuellen Durchschnittsproduktivität 

betrachtet. Die geschätzten Modellparameter erklären also die im 

Karriereverlauf auftretenden positiven oder negativen Abweichungen von der 

eigenen Durchschnittsproduktivität (vgl. hierzu und zu den Schätzergebnissen 

alternativer Schätzverfahren Schlinghoff 2003). Auf dieser Grundlage wurden 

folgende Schätzgleichungen getrennt für deutsche und US-amerikanische 

Wirtschaftswissenschaftler geschätzt. Neben den Erst- und Folgerufen werden 

als weitere Kontrollvariablen Kt,i die Berufungschancen (Relation von Bewerbern 

und Stellen), die Seniorität und das Jahr einbezogen. 
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Die Ergebnisse der OLS-Regression sind in Tabelle 6 zusammengefasst. 

Es zeigt sich, dass die aus der Turniertheorie abgeleiteten Hypothesen 

weitgehend bestätigt werden. Wenn ein deutscher Wissenschaftler in der darauf 

folgenden Periode einen Ruf zu erwarten hat (ERSTRUFt+1), dann ist die 

Publikationsproduktivität wie in Hypothese 1 vermutet in Periode t signifikant 



erhöht. Dies gilt auch noch, wenn der Ruf in der gleichen Periode erfolgte 

(ERSTRUFt), was vermutlich auf Verzögerungen im Publikationsprozess 

zurückzuführen sein dürfte und deshalb nicht in Widerspruch zu Hypothese 1 

steht. Genauso ist bei einem US-amerikanischen Wissenschaftler die 

Publikationsproduktivität erhöht, wenn in der darauf folgenden (bzw. gleichen) 

Periode eine Tenure-Entscheidung ansteht (TENUREt+1, TENUREt).  

 

------ hier ungefähr Tabelle 6 ---------- 

 

Dagegen sind in Übereinstimmung mit Hypothesen 2 und 5 Folgerufe 

sowohl in Deutschland als auch in den USA (reine Universitätswechsel) alle 

nicht signifikant.  

Alleine die Beförderung zum Full-Professor in den USA scheint noch 

einmal einen bedeutenden Leistungsanreiz darzustellen, da die 

Publikationsproduktivität vor der Beförderung zum Full-Professor signifikant 

erhöht ist. Allerdings fällt die Produktivität nach der Ernennung zum Full-

Professor (FULLPROFt-1) auch wieder auf den individuellen Durchschnitt 

zurück, so dass auch in den USA nach der Beförderung zum Full-Professor die 

Karriereanreize im Wesentlichen verbraucht sind. Der wesentliche Unterschied 

zwischen Deutschland und den USA scheint also nicht zu sein, dass die 

Anreizstrukturen vollkommen unterschiedlich sind, sondern dass sie in 

Deutschland nur eine Stufe früher versiegen (wenn Auslands- und Industrierufe 

unberücksichtigt bleiben) und insofern in den USA für eine kurze Zeit 

systematisch stärkere Leistungsanreize aus dem Karrieresystem resultieren, die 

dann aber nach der Beförderung zum Full-Professor ebenfalls versiegen. 

4. Zusammenfassung und Schlussfolgerungen  

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass sich erstens 

Karriereanreize für Wirtschaftswissenschaftler konsistent mit Hilfe der 



Turniertheorie erklären lassen. Zweitens scheinen Karriereanreize in 

Deutschland und in den USA – entgegen dem in der öffentlichen Diskussion – 

oft vorherrschenden Eindruck nicht grundsätzlich anders, sondern sogar 

erstaunlich ähnlich zu funktionieren. Sowohl von der Erstberufung in 

Deutschland als auch von der Tenure-Entscheidung in den USA gehen große 

Leistungsanreize aus. Dagegen generieren Folgerufe sowohl in den USA als 

auch in Deutschland vergleichsweise geringe systematische Leistungsanreize. 

Die einzige Ausnahme stellen in dieser Hinsicht Beförderungen zum Full-

Professor im US-amerikanischen System dar, die noch einmal einen sehr 

großen Leistungsanreiz mit sich bringen. Allerdings fällt die 

Publikationsproduktivität nach der Beförderung zum Full-Professor dann auch 

signifikant ab (ohne dass „normale“ Folgerufe dem entgegen wirken könnten), 

so dass auch das Karrieresystem in den USA letztlich keine nachhaltige, bis 

zum Ende einer Wissenschaftlerkarriere reichende, leistungssteigernde Wirkung 

garantiert.  

Ähnliche Schlussfolgerungen legen auch andere in der jüngsten 

Vergangenheit vorgestellten empirischen Studien zur Wirkung von 

Karriereanreizen sowohl für Spitzenwissenschaftler als auch für ein großes 

Mittelfeld an Ökonomen nahe. So zeigen Coupé, Smeets und Warzynski (2003), 

dass die Publikationsanstrengungen der weltweiten 1000 Top-Ökonomen vor 

Beförderungen signifikant höher sind und dass sie nach der 

Tenureentscheidung signifikant niedriger sind. Pema (2002) zeigt für ein 

Sample von US-amerikanischen Ökonomen aus Universitäten mittleren Rangs, 

ebenfalls in Übereinstimmung mit der Turniertheorie, dass größere 

Einkommensdifferentiale bei Beförderungen mit größeren 

Produktivitätsdifferenzen einhergehen. D.h., es scheint sich bei den hier 

dargestellten Befunden um vergleichsweise stabile empirische Muster zu 

handeln, die sich sowohl in unterschiedlichen Ländern als auch im Spitzen- wie 

im Mittelfeld nachweisen lassen.  

Wenn aber die Unterschiede in den Karriereanreizen gar nicht so 

verschieden sind in Deutschland und in den USA, drängt sich die Frage auf, ob 



die anfangs aufgezeigten relativ großen Produktivitätsdifferenzen im Vergleich 

Deutschland-USA überhaupt ein Motivationsproblem darstellen.11 Es liegt im 

Gegenteil sogar die Vermutung nahe, dass dies eher nicht zutrifft und die 

Ursachen an anderer Stelle zu suchen sind. D.h., auch wenn seit dem 

Aufkommen der Prinzipal-Agententheorie manchmal der Eindruck entsteht, 

dass es in Unternehmen/Organisationen nur noch Anreizprobleme gebe, darf 

nicht übersehen werden, dass Produktivitätsunterschiede auch auf mehr oder 

weniger effiziente Produktionstechnologien und auf systematische Unterschiede 

in der Qualität der eingesetzten Ressourcen und damit auf das 

Produktivitätspotential zurückgehen können. 

Für hochschulpolitische Schlussfolgerungen macht die Diagnose des 

Problems aber einen wesentlichen Unterschied. Wenn tatsächlich 

Spitzenleistungen gefördert werden sollen, dann zeigt sich erstens im Hinblick 

auf eventuell vorhandene Motivationsprobleme, dass vermutlich wenig erreicht 

werden kann, wenn allen Wissenschaftlern auf allen Karrierestufen minimale 

Einkommensanreize gesetzt werden. Nachhaltige überdurchschnittliche 

Produktivität kann nur durch deutliche und im Karriereverlauf steigende 

Einkommensanreize induziert werden. Dies dürfte einerseits mehr 

Differenzierung voraussetzen und andererseits mehr Differenzierung nach sich 

ziehen als dies heute im deutschen Universitätssystem üblich ist. Zweitens liegt 

nach den hier vorgestellten Analysen die Vermutung nahe, dass Spitzenleistung 

Differenzierung im Hinblick auf die Ressourcenausstattung der Universitäten 

voraussetzt. Dies betrifft aber nicht nur die finanzielle Ausstattung, sondern sehr 

viel mehr auch die personellen Ressourcen, d.h. die Qualität der Studierenden 

und der Hochschullehrer. In US-amerikanischen Hochschulen werden 

Spitzenleistungen in der Forschung vor allem durch eine Ansammlung der 

besten Studierenden und Forscher mit den besten Studien- und 

                                            
11  Liefner (2002) zeigt beispielsweise, dass es auch nicht wirklich bürokratische 

Anreizmechanismen wie etwa leistungsorientierte Mittelvergabe sein können, die einen 
wesentlichen Produktivitätsunterschied ausmachen, da solche Instrumente von allen 
Beteiligten als vergleichsweise unwesentlich eingeschätzt werden.  



Forschungsbedingungen gesichert (vgl. Backes-Gellner 1992).12 Um deutlich zu 

machen, wie groß die Unterschiede sind, sei ein plakatives Zahlenbeispiel 

herausgegriffen. Dem Land Niedersachsen standen 1998 zur Finanzierung von 

ca. 120.000 Studierenden an den Hochschulen des Landes etwa 2,5 Mrd. DM 

zur Verfügung; ungefähr der gleiche Betrag, nämlich 1 Mrd. US-$ standen 

gleichzeitig dem MIT für weniger als 10.000 Studierende zur Verfügung (Liefner 

2002). Aber auch wenn man einen weniger extremen Vergleich anstellt, ergibt 

sich ein vergleichsweise ungünstiges Bild für die Ausstattung der deutschen 

Hochschulen. Nimmt man die staatlichen und privaten Ausgaben für 

Hochschulen in Prozent des Bruttoinlandsprodukts als Indikator so liegen diese 

in Deutschland bei 1,0 während sie in den USA bei 2,7 liegen (iwd 2003). US-

amerikanische Hochschulen sind also sowohl im Durchschnitt und noch viel 

mehr an der Spitze deutlich besser ausgestattet als deutsche Hochschulen, was 

sich unter der Annahme einer effizienten Nutzung der Ressourcen zwangsläufig 

in gravierenden Unterschieden im Forschungsoutput niederschlägt. 

In klaren Role&Mission Statements werden in US-amerikanischen 

Hochschulen außerdem die Zielsetzungen für jeden klar erkennbar festgehalten 

und die gesamte Faculty Policy darauf abgestimmt (vgl. Backes-Gellner 1992). 

Solche Role&Mission Statements schaffen aber auch Raum nicht nur für 

vertikale, sondern auch für horizontale Ausdifferenzierungen zwischen 

Universitäten, so dass Differenzierung nicht automatisch und in jedem Falle mit 

unterschiedlichen Qualitätsniveaus einhergehen muss, sondern auch mit einer 

Vielzahl an Spezialzielen und Zielgruppen verbunden sein kann (wie z.B. 

Ausschöpfung von Minderheitenpotential oder regionalen Talenten). So würde 

im Ergebnis dann – genau wie in jeder Sportart – ein Hochschulliga-System 

entstehen, das auf unterschiedlichsten Leistungsstufen eine optimale 

Talentauswahl und –förderung ermöglicht, das Parallelligen mit 

                                            
12  So zeigen beispielsweise auch Chen/McKinnish (2002) dass höher gerankte Departments 

systematisch breitere Suchstrategien verfolgen, um so sicherzustellen, dass sie immer nur 
die besten Kandidaten gewinnen. Weniger hoch gerankte Departments suchen dagegen 



unterschiedlichen Zielsetzungen entstehen lassen würde und das im Ergebnis 

nicht nur eine optimale Spitzenausbildung und Forschung, sondern auch eine 

optimale Breitenausbildung und –forschung garantieren könnte. Vor diesem 

Hintergrund würde auch das bisherige System an karriereabhängigen 

Leistungsanreizen vermutlich noch effektiver wirken als bisher, da – wie in der 

theoretischen und empirischen Tournament-Theory gezeigt werden konnte – 

Karriereanreize bei homogenen Konkurrentenfeldern besser wirken als bei 

heterogenen.13 Einer solchen Entwicklung könnte in Deutschland allerdings 

entgegenstehen, dass zwar überall im Sport Leistungsligen grundsätzlich als 

sinnvolle Institution angesehen werden, dass man sich in der Hochschulpolitik 

diesem Gedanken bisher allerdings immer erfolgreich verwehrt hatte. Ob die 

neue Diskussion um die Einrichtung von Eliteuniversitäten hieran etwas ändern 

kann, wird sich angesichts der konkret vorgeschlagenen Maßnahmen erst noch 

zeigen müssen; es bleibt aber auf jeden Fall zu hoffen.  
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Abbildung 1: Nobelpreisträger nach Ländern von 1950-2001 
(Physik, Chemie, Medizin, Wirtschaftswissenschaften)

Nationalität
Inst. Zugehörigkeit

Datengrundlage www.nobel.se für Nobelpreisträger und www.census.gov für Bevölkerungsdaten (vgl. ausführlicher Schlinghoff 2003) 

http://www.nobel.se/
http://www.census.gov/
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Abbildung 2: Veröffentlichungen im Science Citation Index

 

Datengrundlage May 1997; Veröffentlichungen normiert auf USA = 100 (vgl. ausführlicher Schlinghoff 2003)



 

Tabelle 1: 

Einkommenszuwächse im Karriereverlauf in Deutschland  
(im Jahr 2000, nach C-Besoldung in DM p.m. ) 

 

Karrierestufe Gehalt 
in DM p.m. 

(mit 10 
Dienstjahren/ ca.40 

Jahre) 

Zugewinn 
Erstberufung 

(von C 1) 
in DM p.m. (in %) 

Zugewinn 
Folgerufe 

(von C3 bzw. C4) 
in DM p.m. (in %) 

Auslandsruf/ 
Industrieangebot 

  4.460 (46%)

weitere Folgerufe 
(Uni Inland) 

  1.424 (13%)

1. Folgeruf   1.211 (12%)

C4 9.740 3.250 (50%) 1.486 (18%) 

C3 8.254 1.764 (27%)  

C2 7.426   

C1 6.490   
 

Quelle: eigene Berechnungen mit Daten aus Tüffers (2000) 



Tabelle 2: 

Einkommenszuwächse im Karriereverlauf in den USA  
(im Jahr 1999, in US-$ p.a.) 

 

Public 

 

Private Institution Karriere- 

stufe 

Gehalt p.a. 

(Durchschnitt

je Kategorie) 

Zugewinn zu
Stufe ...
in $ (in %) 

Gehalt p.a.
(Durchschnitt 

 

je Kategorie 

Zugewinn zu 
Stufe ...
in $ (in %) 

Full 82.535 23.794 (41%) 103.761 36.100 (53%)

Associate 58.741 9.641 (20%) 67.661 9.084 (16%) 

Doctoral 

  

  Assistant 49.100  58.577  

Full 66.657 13.541 (25%) 71.547 16.163 (29%)

Associate 53.143 9.782 (23%) 55.384 10.548 (24%)

Comprehensive

  

  Assistant 43.361  44.836  

Full 60.446 10.760 (22%) 70.528 18.391 (35%)

Associate 49.686 8.214 (20%) 52.137 9.318 (22%) 

Baccalaureate 

  

  Assistant 41.472  42.819  

Quelle: eigene Berechnungen mit Daten gemäß www.chronicle.com/stats/aaup, 

27.06.2003 

 

http://www.chronicle.com/stats/aaup


Tabelle 3: 

Einkommensanreize im Vergleich Deutschland - USA 

 

 

Deutschland  USA 

Comprehensive Inst. 

Baccalaureate Inst. 

Doctoral Granting 

Institutions 

 Gehalts-

sprung  

in % 

Relation 

Gehalts-

sprünge 

 

Gehalts-

sprung  

in % 

Relation 

Gehalts-

sprünge 

Gehalts-

sprung  

in % 

Relation 

Gehalts-

sprünge 

Auslands-

ruf 

46%    1,8 Full-

Professor

22%-35% 1,1-1,6 41%-53% 2,1-3,3

Folgerufe 

Inland 

12%-18% 0,2-0,7     Uni-

wechsel 

? ? ? ?

Erstruf     27%-50% Tenure 20%-24% 16%-20%



Tabelle 4: 

Erwartete Effekte von Karriereereignissen auf individuellen 
Publikationsoutput 

 

 

Deutschland USA  

Karriereereignis Pub.-output in t Karriereereignis Pub.-output in t 

ERSTRUFt+1 

ERSTRUFt-1 

(H1) 

+ 

- 

TENUREt+1 

TENUREt-1 

(H3) 

+ 

- 

FOLGERUFt+1 

FOLGERUFt-1 

(H2) 

(+) 

(-) 

FULLPROFt+1 

FULLPROFt-1 

(H4) 

+ 

- 

  UNIWECHSt+1 

UNIWECHSt-1 

(H5) 

? 

? 



Tabelle 5: 

Durchschnittlicher Publikationsoutput von 
Wirtschaftswissenschaftlern in Deutschland und in den USA 

 

 dt. Top-
Zeitschr. 

dt. sonst. 
Zeitschr.

dt. 
Sammel-

band 

intern. 
Top-

Zeitschr.

intern.  
sonst. 

Zeitschr. 

intern. 
Sammel-

band 

dt. 
BWLer 

0.1 0.4 0.7 0.001 0.05 0.06 

dt. 
VWLer 

0.08 0.5 0.6 0.01 0.1 0.2 

US-
amerik. 
Wiwis 

   0.08 0.5 0.2 

 

      Quelle: Schlinghoff 2003 

 



Tabelle 6: 

Regressionsergebnisse (OLS)  

Abhängige Variable: standardisierter individueller Output in t 

 

Deutschland USA 

ERSTRUFt+1 0.134*** TENUREt+1 0.182*** 

ERSTRUFt 0.093*** TENUREt 0.141*** 

ERSTRUFt-1 0.041 TENUREt-1 -0.048 

FOLGERUFt+1 -0.001 FULLPROFt+1 0.126*** 

FOLGERUFt -0.031 FULLPROFt 0.136*** 

FOLGERUFt-1 -0.033 FULLPROFt-1 -0.017 

  Uniwechsel 
9 Variablen 

n.s. 

 
Kontrollvariablen: Jahr, Arbeitsmarktchancen, Experience, Experience2 

***: signifikant auf 1% Niveau; n.s. = nicht signifikant 

Quelle: Schlinghoff 2003, Tab 3.27 und 3.29 
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