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LEXA AWARD – NOMINIERUNGSRICHT-

LINIEN 

HINTERGRUND 

Der Schritt zur Führungskraft ist für Wissenschafter:innen oftmals eine echte Herausforderung. Viele Jahre 

beweisen sie sich in ihrem Forschungsgebiet mit fachlichem Wissen und sehr hohem Einsatz, doch im Hin-

blick darauf, wie ein Team oder ein Institut geleitet wird, werden sie nicht vorbereitet und streben die Füh-

rungsverantwortung auch oft nicht gezielt als nächsten Karriereschritt an (Sapienza,2004, S.9/10). 

Dies liegt nicht zuletzt am kompetitiven Umfeld des wissenschaftlichen Systems, in dem vorrangig diejenigen 

Personen in Leitungsfunktionen befördert werden, die die größten wissenschaftlichen Erfolge, d.h. Fachex-

pertise (Stichwort Publikations- Output) nachweisen. So erlangen viele Forschende Führungspositionen, 

ohne die erforderlichen Leadership- Fertigkeiten erlernt zu haben. (Bronner, 2018, Buller, 2015). Im Gegen-

satz zu Privatwirtschaft/ Industrie, wo strategisches Talent Management und die vorausschauende Ausbil-

dung von Führungskompetenzen seit langem Einzug gehalten haben, wird dies in der Wissenschaft großen-

teils noch vernachlässigt (Buller, 2015). 

Führungskräfte in der Wissenschaft sehen sich neben allgemeingültigen Leadership-Anforderungen ver-

schärfend jenen gegenüber, die sich aus den Arbeits- und strukturellen Rahmenbedingungen des For-

schungsumfelds ergeben. Hoher Professionalisierungsdruck in den Forschungsorganisationen, Leistungs-

druck, unsichere Arbeitsverhältnisse, komplexe und veränderliche Organisationsstrukturen (durch Drittmittel-

abhängigkeit etc.) und der hohe Autonomieanspruch von Wissenschafter:innen als Geführte erschweren die 

Führungsarbeit im wissenschaftlichen Umfeld (Glatzel, 2023, Rehbock, 2020). Gleichzeitig wird an eine Füh-

rungskraft im wissenschaftlichen Umfeld auch weiterhin ein hoher fachlicher Anspruch erhoben (Welzig, 

2021).  

Nicht zuletzt die Herausforderung, nicht nur die eigene Forschungskarriere voranzutreiben, sondern als Füh-

rungskraft als Coach und Mentor:in, Verantwortung für die Karriereentwicklung von Nachwuchsforscher:in-

nen und Verantwortung für die Weitergabe und für das Teilen von Wissen (z.B. im Rahmen von Lehrtätigkeit, 

Open Innovation in Science bzw. Science Education) zu übernehmen, wie z.B. in der  Reform on Research 

Assessment (2021) gefordert, wird oftmals nicht (ausreichend) wahrgenommen.  

Deshalb unterstützt das Career Center der Ludwig Boltzmann Gesellschaft, die in ihrem Strategiepapier (Lud-

wig Boltzmann Gesellschaft, 2017) als eines der strategischen Ziele „Moderne Zugänge zu Leadership & 

Management und individuellen Karrierepfaden“ formulierte, schon seit Jahren Wissenschafter:innen in Ös-

terreich beim gezielten Aufbau und der Entwicklung von modernen Leadership- Skills- im Rahmen von maß-

geschneiderten Programmen, Austauschforen, Mentoring und auf individueller Ebene. Damit soll ein wichti-

ger Beitrag zur verbesserten Sichtbarkeit des Themas Führung und zum strukturierten Aufbau erforderlicher 

Kompetenzen geleistet werden, mit dem Ziel, mittel- bis langfristig eine nachhaltige Änderung im System zu 

bewirken.  

Der neuartige Award soll die Relevanz für das Thema Leadership zusätzlich unterstreichen.  

Mit der Auszeichnung des Leadership Awards möchten wir gezielt Personen vor den Vorhang holen, die 

diese Herausforderungen nicht nur bewältigen, sondern ihnen erfolgreich und positiv begegnen und damit 

ein Vorbild und Inspiration für Nachwuchsforschende sind. Dadurch können mittelfristig bessere Rahmenbe-

dingungen für Forscher:innen und die Forschungsarbeit geschaffen werden (Sapienza, 2004, S. 13; Reh-

bock, 2020, S. 2, LERU, 2012, S. 18ff.). 

Die Jury konzentrieret sich bei der Auszeichnung nicht auf Management- Kompetenzen (also die Fähigkeit, 

Personen, Prozesse und Ressourcen auf effiziente Weise zu steuern und kontrollieren), sondern gezielt auf 

Leadership-Fähigkeiten d.h. andere durch die eigene Vision, positive Haltung und Vorbildwirkung zu beein-

flussen und zu motivieren, sich entsprechend der individuellen Stärken entsprechend einzubringen und zu 

entwickeln (Kotter, 1990; LERU, 2012).  



 

 4 

2024 wird der Award erstmals in 2 Kategorien vergeben. Die Unterscheidung in (Emerging) Leaders und 

Experienced Leaders ist vor dem Hintergrund sinnvoll, als dass die Führungsarbeit auf unterschiedlichen 

Führungsebenen andere Schwerpunkte setzen und über unterschiedliche Erfahrungswerte und Kompeten-

zen verfügen muss. Mit der Einführung von 2 Kategorien ist die Vergleichbarkeit der Ausprägung in den 

einzelnen Kriterien und damit die vergleichende Bewertung gewährleistet. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Grafik: Veränderung der Führungsaufgaben mit der Führungsebene (Quelle: Glatzel, 2023) 

 

 

AUSWAHLVERFAHREN 

WER KANN NOMINIERT WERDEN? 
Es können Forschende aus dem engen Forschungsumfeld in Österreich (z.B. Universitäten, außeruniversi-

täre Forschungseinrichtungen, Spin-Offs) nominiert werden. 

Bei der Auswahl wird die Jury die eingegangenen Nominierungen in zwei Kategorien bewerten und je eine:n 

Gewinner:in pro Kategorie auswählen:  

(Nachwuchs) Führungskräfte 
Dieses Profil umfasst in etwa: 

• 2- ca. 5 Jahre Führungsverantwortung 

• z.B. Teamleitung, Projektleitung, Research Group Leader  

•  Leitung eines kleinen bis mittleren Teams/einer Gruppe 

Auf höherer Ebene gewinnen strategische 
Managementaufgaben, Gestaltung organisationa-
ler 
Rahmenbedingungen, Prägung der Kultur und 
Repräsentation nach außen an Bedeutung 

Fachliche Expertise/ fachliche Führung bleiben 
durchgängig wichtig, ändern jedoch ihre Qualität 
(von tiefer eigener Expertise hin zu strategischem 

Über- und Weitblick) 

Beim Aufbau einer eigenen Gruppe kommen 
Teamführung und -entwicklung mit hinzu; eigener 
wissenschaftlicher Erfolg bleibt ein zentraler Fo-
kus 

Auf unterer Ebene stehen fachlich-operative 
Führung sowie (laterale) Personalführung im 
Vordergrund 

Experienced 
Leaders 

(Emerging) 
  Leaders 
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Experienced Leaders: 
Dieses Profil umfasst in etwa: 

• Führung von wissenschaftlichen Teams oder Projekten über einen längeren Zeitraum, üblicherweise 

mehr als 5 - 10 Jahre 

• z.B. Forschungs-, Abteilungs-, Institutsleitung, Professor:in oder ähnliche Positionen mit umfassen-

den Verantwortlichkeiten für die Leitung von Forschungsprojekten und Teams 

• Leitung eines Bereichs/ Organisation, Leitung von großen Teams 

 

WER KANN NOMINIEREN? 

Die Nominierung erfolgt durch mind. 2 Personen, die die Führungsarbeit der: des Nominierten und deren 

Auswirkungen fundiert beurteilen können, also z.B. Kolleg:innen, Mitarbeiter:innen des Teams, Vorgesetzte. 

 

JURY 
Eine internationale Fachjury bewertet die eingehenden Nominierungen anhand spezifischer Kriterien, wobei 

die Auswahl in einem Zweischritt-Verfahren erfolgt. Bei einer großen Anzahl an Einreichungen werden die 

Einreichungen vorab vom Career Center der LBG vorselektiert.  

Die Juryteilnehmer:innen nehmen im ersten Schritt eine individuelle Sichtung und Reihung der Nominierun-

gen vor. Daran schließt eine gemeinsame Jurysitzung an, bei der man sich im Ergebnis gemeinsam auf 

eine:n Gewinner:in pro Kategorie einigt. 

Die Entscheidung über die Vergabe der Auszeichnung erfolgt nach freiem Ermessen und ist unter Ausschluss 

jedes Rechtsmittels gültig. 

 
Die Jury setzt sich 2024 folgendermaßen zusammen: (in alphabetischer Reihenfolge) 

• Dr. Jeffrey Buller: ehem. Director of Leadership and Professional Development der Florida Atlantic 

University , Experte, Autor und Trainer zu Academic Leadership, Senior Partner at ATLAS Leader-

ship Training  

• Kerstin Dübner-Gee: Abteilungsleitung Personalentwicklung & Chancen der Max-Planck-Gesell-

schaft, Mitherausgeberin des Fachmagazins „Personal in Hochschule und Wissenschaft entwickeln“, 

Vorstandsmitglied German Scholars Organization 

• Dr. Markus Ebner: Begründer des Positive Leadership PERMA-Lead Modells, Speaker, Trainer und 

Coach, Lehrtätigkeit und Forschung an den Universitäten Wien und Klagenfurt und FH Wien der 

WKW 

• Dr. Markus Hammer: Director of Learning, Functions Leader and Operations bei McKinsey & Com-

pany, Lehrtätigkeit an der TU Graz, Institute for Innovation and Industrial Management  

• Dr. Vanessa Iwowo: Leadership Dev. Consultant/Visiting Senior Fellow an der London School of 

Economics (LSE) sowie Programme Director der Birbeck University of London in Organisational 

Psychology mit Fokus auf Leadership (im internationalen Kontext, u.a. Afrika); Expertin und Lecturer 

für Leadership and Decision Sciences an der London School of Economics (LSE), Centre for Lead-

ership Studies (CLS), University of Exeter Business School 
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KRITERIEN 
Im Rahmen des LeXA Awards suchen wir nach inspirierenden Leadership-Persönlichkeiten, basierend auf 

den nachstehenden Kriterien: 

• Kandidat:in ist Vorbild für andere und zeichnet sich durch ein hohes Maß an Professionalität und 

Integrität aus  
 

• Kandidat:in hat eine klare Vision und macht es für die Teammitglieder nachvollziehbar, wie ihre 

Arbeit sinnvoll mit dem Auftrag, der Vision und dem Ziel der Universität/Einrichtung zusammenhängt  

 

• Kandidat:in inspiriert andere, gemeinsam und kreativ zu arbeiten, um den Forschungsauftrag vo-

ranzubringen.  
 

• Kandidat:in kreiert ein Arbeitsumfeld, das Gleichberechtigung und Diversität fördert   
 

• Kandidat:in fokussiert auf seine:ihre Stärken und die der Mitarbeiter:innen und unterstützt sie, diese 

weiter auszubauen und gezielt in ihre Arbeit einbringen zu können. 
 

• Kandidat:in bemüht sich, positive Beziehungen zu Mitarbeiter:innen/Kolleg:innen, anderen Hierar-

chien und Stakeholdern zu gestalten, um das Engagement, die Kooperation und den Wissensaus-

tausch zu fördern. 
 

• Kandidat:in ist für sein:ihr Team zugänglich und kreiert ein Umfeld des Vertrauens, in dem Mitar-

beiter:innen ermuntert werden,  Eigenverantwortung und Initiative zu zeigen und keine Angst ha-

ben, Fehler zu machen. 
 

• Kandidat:in nimmt seine:ihre Coaching- und Mentor:innen- Rolle wahr und unterstützt Mitarbei-

ter:innen in ihrer Karriereentwicklung und dem Aufbau tragfähiger, beruflicher Netzwerke.  

 
Die definierten Bewertungskriterien wurden auf Basis im Vorfeld erfolgter umfassender Literatur- und Hinter-

grundrecherche zu modernen Leadership- Modellen und -Zugängen und nach Austausch mit Expert:innen 

für Leadership formuliert und berücksichtigen die spezifischen Anforderungen an Führungskräfte im wissen-

schaftlichen Umfeld.  

Zu nennen sind hier allgemeine Modelle wie z.B. Full Range- Leadership, Management-Typen nach Mintz-

berg (2010) und Positive Leadership (Cameron, 2013; Creusen et al, 2011; Seliger, 2020), das sich aus der 

Positiven Psychologie (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000) entwickelte und weitere Ansätze hervorbrachte 

wie z.B. die Entwicklung des PERMA-Modells (Ebner,2019) und auch vor dem akademischen Background 

beleuchtet wurde (Buller, 2013).  

Ebenso flossen in die Überlegungen die Ergebnisse aus dem Research Assessment- Projekt (ERA, 2021) 

ein, die Handlungsvorschläge für die Einführung von verstärkt qualitativen Kriterien vorsehen (Peer- Review, 

soziales Engagement, Mentoring, Teaching etc.).  

Darüber hinaus wurden weitere Dokumente und Leitlinien aus dem wissenschaftlichen Arbeitsumfeld berück-

sichtigt, wie z.B. das Charter and Code for Researchers oder das Researcher Development Framework /Lens 

for Leadership von Vitae (2011), einer Organisation in UK, die seit 50 Jahren Forschung und Beratung rund 

um die Karrierebegleitung von Forschenden durchführt. Und schließlich wurden konkrete Leadership- Mo-

delle von Universitäten als Vergleich herangezogen (LERU, 2012).  
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EINREICHUNG 
Bitte beschreiben Sie anschaulich und nachvollziehbar, anhand mehrerer spezifischer Beispiele (z.B. Alltag, 

Situationen, Projekte, Prozesse, Maßnahmen o.ä.) je Kriterium, warum Sie den:die Nominierte:n als vorbild-

liche Leadership- Persönlichkeit erleben.  

Woran machen Sie die vorbildlichen Führungskompetenzen fest?  

Was verändert sich positiv durch die Führungskompetenzen des:der Nominierten für die Arbeit im For-

schungsteam und für die Forschungsleistung? 

• Bitte gehen Sie dabei auf alle Kriterien ein. Nur so kann die Jury auch alle Kriterien mit Punkten 

bewerten und im Gesamtergebnis berücksichtigen.  

• Die Einreichung erfolgt über die Ausschreibungsplattform der LBG, Crossfound (Upload ab März 

2024 möglich, Link wird über die Homepage kommuniziert: cc.lbg.ac.at/lexa) 

• Dokument, 2-4 Seiten mit max. 13.000 Zeichen mit Leerzeichen  

• Die Nominierung muss ausreichend Informationen zu allen Kriterien enthalten, so dass keine zusätz-

lichen Nachforschungen erforderlich sind 

• Der Call ist von März bis 31. Mai 2024 geöffnet. 

 

ZUSÄTZLICHE NACHWEISE 
Erforderlich: 

• Curriculum Vitae des:der Nominierten 

• Submission Form  

• Einverständniserklärung des:der Nominierten/ Einreichenden/ ggfs. Referenzgeber:innen (Formular) 

• Ggfs. können zusätzliche Empfehlungen von weiteren Personen durch die Jury angefordert werden, 

die die Nominierung unterstützen können  

Optional: 

• Absolvierung von Leadership-Programmen bzw. Konfliktmanagementtrainings (glaubhaft darzule-

gen),  

• Inanspruchnahme von Coaching (glaubhaft darzulegen) 

• Führung von Entwicklungsgesprächen und regelmäßigen unterjährigen Feedbackgesprächen mit 

dem Team (glaubhaft darzulegen) 

• Aktivitäten als Mentor:in (Mentoring-Gespräche, Teilnahme an Mentoring-Programmen, aktiver Ein-

satz und Förderung von Nachwuchs o.Ä.), glaubhaft darzulegen 

• Engagement in Netzwerken (glaubhaft darzulegen) 

• Videos (z.B. durch das Team), Fotos (z.B. von Teamevents) u.ä. zusätzliche Informationen, die die 

Bewerbung unterstützen (optional) 

 

AUSZEICHNUNG 
Alle Nominierten werden spätestens bis Ende August über das Jury- Ergebnis benachrichtigt. 

Der:die Gewinner:in in der Kategorie (Emerging) Leaders und in der Kategorie Experienced Leaders werden 

mit dem LExA- Award ausgezeichnet und erhalten jeweils ein Preisgeld in der Höhe von 4.000.- €, die sie 

zweckgebunden für Teamentwicklungsmaßnahmen verwenden können. 
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PREISVERLEIHUNG 

Die Preisverleihung findet im festlichen Rahmen am 26. September 2024, dem jährlichen Herbstevent der 

LBG statt. Gäste sind zahlreiche Stakeholder aus dem FTI- System. Im Rahmen der Verleihung werden 

eingangs u.a. Kurzfilme über die Finalist:innen gezeigt und in Folge der:die Preisträger:in verkündet. Eine 

feierliche Übergabe des Preises erfolgt durch das BMBWF. 
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