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Vorwort

Der Fachbereich Bildung, Wissenschaft und For-
schung beschloss vor zweieinhalb Jahren das Projekt
.Campus der Zukunft”. Erstes Projektziel war und
ist die beteiligungsorientierte Zusammenfihrung
von Akteuren des Campus — auf dem Campus. Der
gemeinsame Dialog soll gemeinschaftliche Themen
feststellen, den interdisziplindren Erfahrungsaus-
tausch fordern, verbindende Ziele erkennen und die
Solidaritat der ,Campus-Akteure” fordern. Folgen
sollen lokale Projekte auf dem Campus. Gemal3 dem
programmatischen Projektansatz sind wir dem Prin-
zip des ,work in progress” gefolgt. Drei Zielgruppen
werden im Projekt besonders angesprochen: die
Sekretare und Sekretarinnen an Hochschulen, das
gewerblich-technische Personal sowie die wissen-
schaftlichen Mitarbeiter/-innen.

Um die Arbeitssituation der genannten Zielgruppe
besser beurteilen zu kénnen, hat der ver.di Bundes-
fachbereich Bildung, Wissenschaft und Forschung die
lhnen/Euch vorliegende Studie zum wissenschaft-
lichen Nachwuchs initiiert.

Uns interessierte vor allem die Sicht der wissen-
schaftlichen Mitarbeiter/-innen, der Nachwuchs-
wissenschaftler/-innen und extern Promovierenden
auf ihren , Arbeitsplatz Hochschule”. Welche beruf-
lichen Ziele steuern sie fur die Zukunft mit wie
viel Zuversicht an? Welche Erwartungen haben sie
bezlglich ihrer beruflichen Situation, aber auch an
die Interessenvertretungen und Gewerkschaft?

Die Untersuchung zur Arbeitssituation des wissen-
schaftlichen Nachwuchses fand im Rahmen des ver.di
Fachbereich Bildung, Wissenschaft und Forschung-
Projektes Campus der Zukunft statt und wurde von
der Kooperationsstelle Wissenschaft/Arbeitswelt der
Technischen Universitat Berlin, Dr. Jirgen Rubelt,
koordiniert, und vom Arbeitsbereich Absolventen-
forschung der Freien Universitat Berlin, Heidemarie
Hecht und Dr. Dieter Gruhn, durchgefihrt.
Wissenschaftlich beraten wurde die Untersuchung
von Dr. Boris Schmidt, Universitatsprojekt Lehr-

evaluation der Friedrich-Schiller-Universitat Jena.
Mit der Carl von Ossietzky-Universitat Oldenburg,
der Technischen Universitat Berlin und der Friedrich-
Schiller-Universitat Jena nehmen drei ganz unter-
schiedliche Universitaten an der Studie teil.

Die Studie zeigt, dass nur Wenige der allgemein
als ,,wissenschaftlicher Nachwuchs” bezeichneten
Gruppe an der Universitat bleiben. Eine geringe An-
zahl von Stellen, Teilzeitstellen und Befristungen
schaffen Unsicherheit und eine wenig aussichtsreiche
universitare Perspektive.

Der Begriff vom ,subjektiven Prekariat” lasst sich in
diesem Zusammenhang generieren. SchlieBlich zeigt
die Studie, dass der ,wissenschaftliche Nachwuchs”
seine Situation, auch wenn sie objektiv allen Preka-
riatatskriterien entspricht, subjektiv als nicht prekar
perzipiert. Die Hoffnung auf eine , bessere Zeit” nach
der Promotion, sowie die intrinsische Motivation das
eigene Forschungsvorhaben zu realisieren, kénnen
hierbei als magliche Erklarungsvariablen gelten.

Dennoch stimmen die Ergebnisse der Studie nach-
denklich. Uber 30 Prozent der Befragten haben
bereits einmal einen Kinderwunsch aufgrund der
unsicheren Perspektive zurlickgestellt. Dies verwun-
dert kaum, wenn einmal ein Blick auf die Relation
von vertraglicher Arbeitszeit und tatsachlich geleiste-
ter Arbeit geworfen wird. Das Faktum der negativen
Proportionalitat von tatsachlich abgeleisteter Arbeit
zu vertraglich zu leistender Arbeit ist skandal®s.
Der/Die durchschnittliche wissenschaftliche Mit-
arbeiter/-in ist 42 Stunden in der Woche an der
Universitat tatig, unabhangig von seiner/ihrer ver-
traglichen Arbeitszeit von 40, 30, 20 oder weniger
Stunden pro Woche. Eine zusatzliche Befristung der
Stellen ist, wenn sie flexibel auf den Zeitraum der
Promotion abgestimmt ist, durchaus nachvollziehbar.
Die zunehmende Stellenbefristung von wenigen
Monaten hingegen fordert die prekare Situation von
Nachwuchswissenschaftlern/-innen.
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Die Studie bietet ein groBes Potenzial an weiteren

Fragen:

¢ Wie und womit kénnen wir der prekaren Situation
von Nachwuchswissenschaftler/-innen entgegnen
und einen potenziellen ,Brain-Drain” verhindern?

e Mit welcher Zuversicht sehen die Betroffenen
selbst ihre berufliche Perspektive und was kann
ver.di unterstitzend leisten, um diese zu ver-
bessern?

e |n der Studie wird deutlich, dass die meisten
Nachwuchswissenschaftler/-innen einen gemischt
realistischen Blick bezuglich ihrer beruflichen Zu-
kunft teilen. Welche Veranderungen sind mog-
lich?

¢ Auch der wissenschaftliche Nachwuchs kann nicht
losgeldst vom gesamtuniversitdaren Kontext agie-
ren. Welche Rolle nimmt der aktuelle Umstruktu-
rierungsprozess der Hochschullandschaft fur die
Analyse der Situation des akademischen Nach-
wuchses ein? Wo gibt es Interferenzen und wel-
che Folgen resultieren daraus?

¢ Inwiefern kdnnen wir es angesichts des demogra-
phischen und sozialen Wandels verantworten,
dass sich angehende Akademiker/-innen aus
beruflichen Griinden gegen ihren Kinderwunsch
entscheiden? Es bleibt zu klaren, ob eine familien-
gerechte Hochschule hierfiir eine Lésungsper-
spektive ist, oder ob es anderer, struktureller
MaBnahmen bedarf.

Mit der vorliegenden Studie verknUpfen wir die
Hoffnung, die Arbeitssituation des wissenschaft-
lichen Nachwuchses transparent darzustellen, die
hochst aktuelle Debatte Uber die Zukunft des wissen-
schaftlichen Nachwuchses zu beleben und mit empi-
risch reprasentativem Datenmaterial zu unterfttern.
ver.di ist sich der besonderen Rolle der Nachwuchs-
wissenschaftler/-innen fir die Zukunft Deutschlands
bewusst und ist bereit, notwendige MaBnahmen
gemeinsam mit dem wissenschaftlichen Nachwuchs
zu diskutieren und zu beférdern.

Mein besonderer Dank gilt allen, die an dieser Studie
mitgewirkt haben. Besonders zu nennen sind hierbei
der Arbeitsbereich Absolventenforschung der FU
Berlin, die Kooperationsstelle Wissenschaft/Arbeits-
welt an der TU Berlin, sowie das Universitatsprojekt
Lehrevaluation der Universitat Jena, deren Engage-
ment der Studie ihre Qualitat verliehen haben.

Petra Gerstenkorn

Bundesfachbereichsleiterin
Bildung, Wissenschaft und Forschung

Der wissenschaftliche ,Mittelbau” an deutschen Hochschulen - Vorwort



1. Eine kirzere Fassung in 10 Punkten

Das deutsche Hochschulsystem unterstellt implizit,
dass wissenschaftliche Mitarbeiter/-innen auch
Hochschullehrer/-innen werden. Allerdings trifft dies
nur auf ca. zehn Prozent der Promovierenden und
wissenschaftlichen Mitarbeiter/-innen zu. Viele wol-
len gar nicht langer als bis zur Promotion bleiben,
und fur viele derjenigen, die dauerhaft im Hoch-
schulsystem bleiben wiirden, gibt es keine langer-
fristigen Stellenperspektiven. Die Konkurrenz um die
begehrten Stellen ist also hoch — und damit die
berufliche Zukunft ungewiss. Wie erlebt der so
genannte wissenschaftliche Nachwuchs diese poten-
ziell prekare Situation? Was erwartet er von seiner
Zukunft? Werden die restlichen 90 Prozent auch auf
eine berufliche Situation auBerhalb der Hochschule
vorbereitet, und welchen Stellenwert messen sie in
dieser Situation den Gewerkschaften und den
Personalraten bei?

Die verdi Studie an drei deutschen Hochschulen
macht deutlich, dass es viele wissenschaftliche
Mitarbeiter/-innen gibt, die weit mehr arbeiten, als
im Vertrag steht und zahlreiche Aufgaben Uberneh-
men, die Uber das notwendige MaB hinausgehen —
und mit dieser Situation absolut zufrieden sind.
Offenbar liegt bei vielen das Verstandnis vor, dass die
Zeit der Promotion eine vortbergehende ist, und dass
die Eigenarten dieser Phase akzeptabel sind und
durch das Ziel belohnt werden. Die objektiv prekare
Situation wird von den Promovierenden subjektiv
nicht als solche empfunden und sie schauen weit
Uberwiegend recht optimistisch in die Zukunft.

Gleichwohl existieren nicht unerhebliche Probleme.
Als ein Indiz daftir mag einerseits gelten, dass etwa
ein Drittel aller Promovierenden und fast die Halfte
der Frauen unter ihnen schon einmal aus beruflichen
oder finanziellen Griinden die Erflllung eines Kinder-
wunsches aufgeschoben haben. Berufliches und Pri-
vates scheinen in dieser Phase schwer zu vereinbaren.

Zudem existiert bei den Promovierenden ein erhebli-
cher nicht gedeckter Bedarf an Betreuung der Pro-
motion, an Angeboten zur Fort- und Weiterbildung

und zur Orientierung fur ihren zukinftigen Berufs-
weg. Dass dieser fur die groBe Mehrheit aus dem
Wissenschaftssystem herausfihrt, reflektiert das
Hochschulsystem nicht und hinterldsst hier eine
Bedarfslticke, an der gewerkschaftliche Organi-
sationsarbeit — auch jenseits der mit Nachdruck zu
fordernden Ausweitung der Post-Doc-Stellen — an-
setzen kann, z.B. mit einem ,ver.di Career Service
flr Promovierende”.

(1) Der wissenschaftliche Nachwuchs:
Ein Sammelbegriff fiir eine groBe und
vielfaltige Gruppe von Beschaftigten
mit unklaren Perspektiven

Die Situation der Wissenschaftler/-innen an den
Hochschulen ist ,, gegenwartig dadurch gekennzeich-
net, dass auBer dauerbeschaftigten Professorinnen
und Professoren auf Beamtenstellen im Wesentlichen
nur zwei Arten wissenschaftlichen Personals existie-
ren: Qualifikant/-innen (hauptsachlich Doktorand/
-innen) sowie ,Projektbeschaftigte’, die Uber Dritt-
mittel finanziert werden. Beide Gruppen sind be-
fristet beschaftigt. Nach Abschluss der Qualifikation
bzw. nach Auslaufen der Befristungsmoglichkeiten
haben sie die Hochschule zu verlassen” (Steinheimer
2007: 35). Daneben existieren andere, bislang noch
kleinere Gruppen von Promovierenden, die ihren
Lebensunterhalt auf andere Art und Weise decken,
z.B. durch berufliche Arbeit auBerhalb der Hoch-
schule oder durch Stipendien, etwa im Rahmen
von Promotions- und Graduiertenkollegs, die gegen-
wartig einen starken Aufschwung erleben. Etwa 90
Prozent des wissenschaftlichen Nachwuchses muss
sich nach Ablauf der befristeten Beschaftigung an
der Hochschule bzw. nach Abschluss der Promotion
die Frage stellen, wie es beruflich weiter geht. Diese
Schétzung basiert auf folgenden Daten:
e Es gibt an deutschen Hochschulen

ca. 100.000 Promovierende.
¢ Die Zahl der jahrlichen Promotionen auBerhalb

der Medizin wird mit einer GréBenordnung von

ca. 20.000 angegeben.
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e Es existieren insgesamt schatzungsweise
ca. 20.000 Post-Doc-Stellen.

e Jahrlich werden ca. 2000 Habilitationen
abgeschlossen.

Da die Zahl der Promovierenden steigt und die der
Hochschullehrerstellen stabil bleibt bzw. seit 1995
sogar leicht sinkt, wird die Konkurrenz um diese
Stellen harter. Gleichzeitig unterstellt das Hoch-
schulsystem mit dem Begriff ,wissenschaftlicher
Nachwuchs”, dass die Promovierenden die Hoch-
schullehrerlaufbahn eingeschlagen haben und inter-
pretiert damit implizit die gesellschaftlichen Kosten
fir Promovierende bzw. die fur die Forderung der
Nachwuchswissenschaftler/-innen als Fehlinvesti-
tionen, wenn diese nicht Hochschullehrer/-innen
werden.

(2) Die Fragestellung: Vier Fragen,
drei ausgewahlte Universitaten

Vor diesem Hintergrund legten wir Promovierenden

der Technischen Universitat Berlin (TUB), der Carl von

Ossietzky Universitat Oldenburg (Universitat Olden-

burg) und der Friedrich-Schiller-Universitat Jena

(Universitat Jena) Fragen zu folgenden Themen vor:

e Wie sieht die bisherige und derzeitige berufliche
Situation der Nachwuchswissenschaftler/-innen
aus?

¢ Wie erleben sie diese Situationen und als wie
unsicher bzw. ,prekar” empfinden sie diese?

¢ Wie schatzen sie ihre berufliche Zukunft ein?

¢ Wie stehen sie den Gewerkschaften gegentber?

(3) Die Stichprobe: Fast 1.000
Teilnehmende; rund 20 Prozent
Nettoriicklauf in der Kernstichprobe
der befristet beschaftigten wissen-
schaftlichen Mitarbeiter/-innen

Wir erhielten insgesamt 931 ausgefullte, auswertba-
re Fragebdgen zurlck. Etwa zwei Drittel der
Antwortenden waren an den Hochschulen befristet
beschaftigte wissenschaftliche Mitarbeiter/-innen.
Jeweils etwa ein Zehntel der Fragebdgen stammte
erstens von ,externen Stipendiaten”, zweitens von

Personen, die weder ein Beschaftigungsverhaltnis
inne hatten noch ein Stipendium erhielten und drit-
tens von Personen, die ihre Promotion Uberwiegend
Uber ein Beschaftigungsverhaltnis auBerhalb der
Hochschule finanzierten.

Nur fur die Kerngruppe der befristet beschaftigten
wissenschaftlichen Mitarbeiter/-innen liegen Zahlen
Uber die Grundgesamtheit vor, sodass wir hier
Schatzungen einer Rucklaufquote vornehmen kon-
nen. Etwa ein Flnftel, fast 20 Prozent der befristet
beschaftigten wissenschaftlichen Mitarbeiter/-innen
an den ausgewahlten Hochschulen haben sich an der
Befragung beteiligt.

Die in diesem Bericht dargestellten Ergebnisse bezie-
hen sich in den Kapiteln 3 und 4 zur Beschaftigungs-
situation sowie Arbeits- und Motivationslage ledig-
lich auf die Antworten dieser etwa 600 befristet
beschaftigten wissenschaftlichen Mitarbeiter/-innen
an den Hochschulen. Soweit Uberschlagsrechnungen
zu Geschlecht und Fachrichtung der Befragten solche
Aussagen erlauben, scheint unsere Stichprobe repra-
sentativ. In Kapitel 5 Uber das Verhaltnis der Nach-
wuchswissenschaftler/-innen zu Gewerkschaften und
Personalraten sind hingegen die Ergebnisse fur alle
Promovierenden einbezogen, also von gut 900 Be-
fragten.

(4) Die Beschaftigungssituation der
befristet beschaftigten wissenschaft-
lichen Mitarbeiter/-innen:

GrofBes Interesse an Forschung

und dem Promotionsvorhaben, als
selbstverstiandlich empfundene
Mehrarbeit, eine Giberwiegend
positive Einschatzung der
Gesamtsituation und eine klare
Bereitschaft, dieselbe Entscheidung
noch einmal zu treffen

Die beiden wichtigsten Motive zur Aufnahme einer
Tatigkeit an der Hochschule sind das Interesse zu for-
schen bzw. eine Promotion zu verfassen (jeweils von
Uber 80 Prozent genannt). Der Weg in das Beschafti-
gungsverhaltnis als wissenschaftliche/r Mitarbeiter/-
in verlief nur fur etwa ein Drittel einfach, schnell und

Eine kirzere Fassung in 10 Punkten



gerade ohne vorherige Erfahrungen mit dem Be-
schaftigungssystem und oder mit dem Stipendien-
wesen.

Die wissenschaftlichen Mitarbeiter/-innen arbeiten
Uberwiegend deutlich mehr als in ihren Arbeits-
vertragen vereinbart. Dies trifft ganz besonders fur
diejenigen zu, die Teilzeitstellen innehaben. Ins-
gesamt haben 42 Prozent der befristet beschaftigten
wissenschaftlichen Mitarbeiter/-innen volle Stellen,
12 Prozent Zwei-Drittel Stellen und 45 Prozent halbe
Stellen. Die durchschnittliche Vertragsdauer betragt
28 Monate. Das Verhdltnis zwischen bezahlter und
tatsachlich geleisteter Arbeit wird mehrheitlich als
nicht angemessen eingeschatzt (von etwa 60
Prozent). Der mit Abstand groBte Arbeitszeitanteil
entfallt mit durchschnittlich 40 Prozent wahrend der
Vorlesungszeit bzw. 50 Prozent wahrend der vorle-
sungsfreien Zeit auf die Arbeit an der Promotion bzw.
an anderen eigenen Forschungsprojekten. Fast die
Halfte der wissenschaftlichen Mitarbeiter/-innen
berichtet von zu wenig Zeit fir die Promotion. Fur die
Mehrzahl ist also die Promotion weitgehend ein
.Privatvergntigen”, das groBenteils unbezahlt erle-
digt wird, eine private Investition in eine duBerst un-
sichere Zukunft — zumindest als Wissenschaftler/-in.

43 Prozent schatzen die aktuelle Arbeitssituation
positiv ein, wahrend sich nur acht Prozent demoti-
viert fUhlen. Am zufriedensten sind die Mediziner/-
innen und Pharmazeut/-innen (58 Prozent) gegen-
Uber 38 Prozent der Sprach- und Kulturwissen-
schaftler/-innen, die sich in einem Fachervergleich am
wenigsten durch ihre aktuelle Arbeitssituation moti-
viert fuhlen. Gleichwohl hat Uber ein Drittel der
Befragten bereits einmal aus beruflichen oder finan-
ziellen Grinden die Erflllung eines Kinderwunsches
aufgeschoben. Von den Frauen gaben das sogar mit
43 Prozent fast die Halfte an, von den Méannern hin-
gegen nur 28 Prozent.

Fast drei Viertel der wissenschaftlichen Mitarbeiter/-
innen wuirden wieder einen Arbeitsplatz an einer
Hochschule wahlen, was ebenfalls die Uberwiegend
positive Beurteilung der Arbeitssituation wider-
spiegelt. Drei Viertel der Sprach- und Kulturwissen-
schaftler/-innen wirden diesen Weg noch einmal
einschlagen, jedoch nur 55 Prozent der Mediziner/-

innen und Pharmazeuten. Diese Entscheidung ist vor
allem davon abhangig, ob die wissenschaftlichen
Nachwuchskrafte auch auBerhalb der Hochschule
Mdoglichkeiten sehen, sich mit den Inhalten ihres
Faches bzw. ihres Forschungs(um)feldes zu befassen.
Je starker konturierte fachnahe Berufsbilder, also klar
erkennbare berufliche Alternativen auf den auBer-
wissenschaftlichen bzw. auBerhochschulischen Teil-
arbeitsmarkten existieren, desto weniger wichtig ist
aus dieser Perspektive der Hochschulbereich.

(5) Die Zukunftserwartungen:
Wenig Phantasien fiir einen lang-
fristigen Verbleib an der Hochschule,
wenig gefiihlte Prekaritat ,trotz”
objektiv prekarer Bedingungen,
befristete Arbeitsvertrage als
realistische Zukunftserwartung

Phantasien Uber einen langfristigen Verbleib in der
Hochschule bestehen bei der Mehrzahl der Befragten
nicht. Sie schatzen die Chance auf eine langerfristige
berufliche Perspektive an der Hochschule realistisch
ein: Nur sechs Prozent erwarten eine unbefristete
Stelle an einer Hochschule zu bekommen, wohinge-
gen 88 Prozent nicht davon ausgehen. Das Bewusst-
sein, einer unsicheren beruflichen Zukunft entgegen
zu gehen, spiegelt sich auch in den Antworten
beziglich einer unbefristeten Stelle auBerhalb der
Hochschule wider: Nur etwa ein Viertel der Befragten
erwartet dies, mehr als die Halfte der Befragten hin-
gegen nicht.

Die objektiv prekare Situation wird allerdings vom
wissenschaftlichen Nachwuchs Uberwiegend nicht
auch subjektiv als solche empfunden: Fast 80 Prozent
sehen ihre berufliche Zukunft optimistisch, wahrend
lediglich sieben Prozent ihre berufliche Zukunft (eher)
pessimistisch einschatzen. Die Absolvent/-innen von
Fachern, die auf dem Arbeitsmarkt starker nach-
gefragt sind, wie z.B. Ingenieure, strahlen einen
héheren Optimismus aus. Entsprechend ist der be-
rufliche Optimismus dort am geringsten, wo
alternative Berufsbilder und Beschaftigungsmoglich-
keiten auBerhalb von Wissenschaft und Forschung
am seltensten existieren, in den Sprach- und Kultur-
wissenschaften. In ihnen auBern 66 Prozent der

Eine kirzere Fassung in 10 Punkten
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Promovierenden, sie séhen ihre berufliche Zukunft
(eher) optimistisch, von den Mathematikern und
Naturwissenschaftlern hingegen 76, von den Wirt-
schafts- und Sozialwissenschaftlern 78 und von den
Mediziner und Pharmazeuten 82 sowie von den
Ingenieurwissenschaften sogar 91 Prozent.

Nach dem Auslaufen des aktuellen befristeten
Vertrages arbeitslos zu werden, beflirchtet rund ein
Fanftel. Etwa zwei Drittel richten sich darauf ein, fur
eine bestimmte Zeit nur befristete Arbeitsvertrage zu
bekommen. Die hohe Identifikation mit den Inhalten
der Arbeit und dem eigenen Forschungsthema sowie
die Mdglichkeit zu promovieren, fihren gleichwohl
zu einer Zufriedenheit mit der Situation bzw. zu
bewussten und negative Seiten in Kauf nehmenden
Arrangements mit der Realitat.

(6) Die Promotion: Weniger Zeit als
erhofft fiir die Arbeit an der
Promotion, Unterbrechungen und
Abbruchtendenzen keine Seltenheit
und Befristungsregeln férdern
keinesfalls die Motivation

Viele der befristet beschaftigten wissenschaftlichen
Mitarbeiter/-innen klagen Uber zu wenig Zeit fur die
Promotion. Und die Hélfte von ihnen gibt an, die
Arbeit an der Promotion fUr einen langeren Zeitraum
unterbrochen oder ernsthaft Uber einen Abbruch
nachgedacht zu haben. Fragt man zur Klarung der
Grinde nach der Unterstitzung bei der Promotion,
so zeigt sich ein Viertel unzufrieden mit der Hilfe-
stellung durch Betreuende und 20 Prozent mit den
Gelegenheiten zum kollegialen Austausch auf fachli-
cher Ebene. Auch bei der Klarheit der fachlich-inhalt-
lichen Anforderungen an die Promotion, bei plane-
risch-organisatorischen Fragen der Durchfihrung der
Promotion, bei der Unterstitzung beim Eintritt in die
Scientific Community, den Hilfestellungen bei der
Publikationstatigkeit sowie bei der Unterstitzung in
puncto Auslandsaufenthalten sind ein Drittel bis 40
Prozent der wissenschaftlichen Mitarbeiter/-innen
unzufrieden. Lediglich die Méoglichkeiten zur Teil-
nahme an internationalen Konferenzen, Tagungen
und Workshops wird von zwei Drittel der wissen-
schaftlichen Mitarbeiter/-innen als gut eingestuft.

Jeder vierte Befragte empfindet folgende Punkte als
hoch belastend und promotionshinderlich: Die
Arbeitsbelastung durch dissertationsfremde Auf-
gaben in der Lehre (fast die Halfte gibt dies als
.hoch” an), inhaltliche Schwierigkeiten mit der
Dissertation (mehr als ein Drittel hoch, und 31
Prozent gering). Und von Problemen bzw. Unzu-
langlichkeiten bei der Betreuung fuhlt sich knapp ein
Drittel beeintrachtigt. Die Arbeitsbelastung durch dis-
sertationsfremde Forschungsaufgaben betrifft eben-
falls knapp ein Drittel, und die unklare Weiter-
beschaftigung bzw. Befristung der Arbeitsvertrage
wird von gut einem Drittel als belastend und promo-
tionshinderlich eingeschatzt (38 Prozent hoch, 45
Prozent gering).

(7) Unzufriedenheit mit den Unter-
stlitzungsangeboten der Hochschule
sowie mit den Weiterbildungs- und
beruflichen Orientierungsangeboten:
Mangelnde Unterstiitzung
wahrend der Einstiegsphase, nicht
ausreichende Angebote wahrend
der Promotionsphase, fehlende
Vorbereitung auf den Ubergang in
nachfolgende Karrierephasen

Bei den Unterstlitzungsangeboten insgesamt existie-
ren erhebliche Mangel: 43 Prozent der wissenschaft-
lichen Mitarbeiter/-innen sind der Auffassung, dass
die Unterstitzungsangebote an ihrer Hochschule
nicht an ihren beruflichen Anforderungen und ihrem
Bedarf ausgerichtet sind.

Ein Drittel der befristet beschaftigten Mitarbeiter/-
innen ist der Uberzeugung, dass die Angebote der
Hochschulen zum ,Einstieg in den Arbeitsplatz”
nicht das Pradikat , ausreichend” verdienen.

Erhebliche Kritik wird auch an der Unterstitzung und
den Weiterbildungsangeboten im weiteren Verlauf
der Arbeit geduBert. Das Angebot wird in keinem der
sechs zur Bewertung gestellten Themenfelder von
Fort- und Weiterbildung auch nur annahernd als aus-
reichend eingestuft, allerdings gibt es hier bemer-
kenswerte Unterschiede zwischen den Hochschulen.
Am gunstigsten wird der Bereich der Hochschul-
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didaktik (z.B. Prasentation, Rhetorik) eingeschatzt:
Aber auch hier nehmen nur die Halfte der wissen-
schaftlichen Mitarbeiter/-innen das Angebot als aus-
reichend wahr. Ahnlich sind die Ergebnisse hinsicht-
lich der Weiterbildungsangebote zu Zeit- und
Projektmanagement, im Bereich ,Softskills'/,transfer-
able skills" sowie bei den Angeboten zu wissen-
schaftlichen Methoden. Die absolute Mehrheit
kennt keine oder fast keine derartigen Angebote.
Allerdings kénnen jeweils etwa ein Drittel der
Antwortenden Uberhaupt keine Einschatzung ab-
geben.

Vor allem artikulieren die Promovierenden jedoch
einen Bedarf an Weiterbildungs- und Orientierungs-
angeboten, um sich bereits wahrend der Promo-
tionsphase auf berufliche Perspektiven auBerhalb des
Hochschulbereichs vorbereiten und mit diesen ausei-
nandersetzen zu kénnen. So wird die Vorbereitung
auf berufliche Perspektiven auBerhalb des Hoch-
schulbereichs von drei Viertel der wissenschaftlichen
Mitarbeiter/-innen als , nicht gut” eingestuft. Und die
Halfte ist mit der Unterstltzung bei der personlichen
Karriereplanung unzufrieden (nur ein Viertel ist damit
zufrieden).

(8) Die Einstellung zu Gewerkschaften
und Personalraten: Interesse an den
Gewerkschaften bei den Promo-
vierenden keine Randerscheinung,
prinzipielles Interesse und erhebliche
Offenheit, aber groB3e Unterschiede
in den Einzelmeinungen

Fast die Halfte aller Befragten auBert sich generell
zustimmend zu gewerkschaftlichen Aktivitaten an der
Hochschule und ca. 40 Prozent kénnen sich sogar eine
Mitgliedschaft in einer Gewerkschaft vorstellen. Und
40 Prozent wollen mehr Informationen Uber gewerk-
schaftliche Hochschularbeit bekommen. Ablehnend
steht gewerkschaftlichen Aktivitdten an der Hoch-
schule nur eine kleine Minderheit von ca. 10-20 Pro-
zent der Nachwuchswissenschaftler/-innen gegentber.
Allerdings haben viele an ihrer Hochschule bisher
keine Kontakte zu Gewerkschaftlern und Personal-
raten bzw. zu deren Aktivitaten gehabt. Viele kritisie-
ren die Unsichtbarkeit der Gewerkschaften und

bemadngeln die Nichtbeachtung der speziellen
Interessen des wissenschaftlichen Mittelbaus und der
Promovierenden allgemein durch Gewerkschaften
und Personalrate. Die Befragten fordern nachdrick-
lich mehr Engagement der Gewerkschaften und der
Personalrate fur ihre Belange (ca. 45 Prozent), und
ein Drittel empfindet den fur sie geltenden Tarif-
vertrag als nicht angemessen. Nur ein Viertel stimmt
ihm zu, und die meisten kénnen keine Wertung
abgeben (42 Prozent). GroBe Unsicherheit herrscht
bei der Frage, ob die Gewerkschaften fur die eigene
berufliche Laufbahn nitzlich sein kénnten: Jeweils
ca. ein Viertel bejaht bzw. verneint dies und ca. die
Halfte ist in dieser Frage unentschieden.

Hier scheiden sich also die Geister: Wahrend die
Gruppe der gewerkschaftlich Interessierten, die sich
eine Gewerkschaftsmitgliedschaft vorstellen kénnen,
den Gewerkschaften eine Relevanz fur ihre eigene
berufliche Laufbahn bescheinigen (46 Prozent), teilt
die andere Gruppe der gewerkschaftlich nicht Inte-
ressierten diese Auffassung nur zu weniger als zehn
Prozent — hier besteht offenbar ein besonders groBBer
Diskussionsbedarf mit den Gewerkschaften.

Die Unterschiede zwischen den beiden Gruppen der
Interessierten und nicht Interessierten sind weniger in
deren aktuellen beruflichen oder sozialen Situationen
begriindet, sondern eher in deren objektiven, unter-
schiedlichen mittelfristigen fachspezifischen Arbeits-
marktlagen und in den damit verbundenen unter-
schiedlichen subjektiven Wahrnehmungen und Be-
wertungen der eigenen Prekaritat. So rekrutieren sich
die gewerkschaftlich Interessierten eher aus den sozi-
al- und geisteswissenschaftlichen Fachern und sehen
ihre aktuelle Lage daher etwas kritischer und ihre
Zukunftsaussichten etwas pessimistischer als die
Mitglieder der Gegengruppe, die sehr viel haufiger
aus den Ingenieur- und Naturwissenschaften stam-
men. Und die gewerkschaftlich Interessierten favori-
sieren — wiederum im Zusammenhang stehend mit
den fachspezifischen Arbeitsmarktlagen und der
Existenz berufliche Alternativrollen — starker eine
berufliche Tatigkeit im Bereich Forschung, Wissen-
schaft und Lehre als die gewerkschaftlich nicht
Interessierten, die sich auch eher eine leitende
Funktion auBerhalb des wissenschaftlichen Bereiches
oder eine freiberufliche Tatigkeit vorstellen kénnen.

Eine kirzere Fassung in 10 Punkten
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Uberragend ist bei beiden Gruppen ihr Interesse an
der Promotion und allgemein an wissenschaftlicher
Tatigkeit. Diese inhaltliche Orientierung wirkt fir sie
absolut Identitat stiftend und lasst sie die objektiv
prekdre Berufssituation subjektiv nicht als solche
empfinden. 40 Prozent der gewerkschaftlich Inte-
ressierten werden aber langsam ungeduldig, kritisie-
ren scharfer die Zustdnde und fordern von den
Gewerkschaften und Personalraten eine Vertretung
ihrer besonderen Interessen — dann kdénnen sie sich
sogar vorstellen — Uber die bloBe Mitgliedschaft
hinaus sogar selber gewerkschaftlich aktiv zu werden
(28 Prozent).

(9) Fazit: Aktive und passive Potenziale
fir die Gewerkschaften, Fokus auf
die Ausrichtung der Promotionsphase
und auf realistische Anschluss-
moglichkeiten

Es existiert ein Potenzial fur gewerkschaftliche
Aktivitaten — sei es passiv oder aktiv — beim wissen-
schaftlichen Nachwuchs. Entsprechende Aktivitaten
zur Ansprache dieser Gruppe sollten bei deren nicht
gedeckten Bedarf an Untersttzung in dieser beson-
deren Lebensphase ansetzen.

Unterstdtzungsangebote fur Promovierende mdissen
selbstverstandlich einerseits bzw. primar auf die
erfolgreiche Bewadltigung der Promotionsphase und
der in dieser Zeit anfallenden Arbeitsaufgaben in der
Hochschule gerichtet sein, andererseits ist die bei
den meisten nicht vorhandene Ausrichtung auf eine
Hochschulkarriere bzw. die realistische Einschatzung
einer notwendigen Orientierung auf auBeruniversi-
tare Karrierewege zu respektieren.

(10) Empfehlungen fiir gewerkschaft-
liche Organisationsbemiihungen

Gewerkschaftliche Organisationsbemihungen fur
den wissenschaftlichen Nachwuchs durfen sich nicht
auf ,formalisierte Normalarbeitsverhaltnisse” sowie
auf die Arbeitsbedingungen und die objektive
Prekaritat fokussieren. Promovierende sind eine sehr
spezifische gewerkschaftliche Zielgruppe. Deren
Spezifika missen anerkannt werden. Prekaritat an
der Hochschule ist etwas anderes als Prekaritat im
sonstigen Beschaftigungssystem.

Als Einstieg in die gewerkschaftliche Arbeit mit und
far Promovierende bieten sich Informations-, Be-
treuungs- sowie UnterstUtzungs- und Vernetzungs-
angebote an. Vor allem die ersten Wochen und
Monate am , Arbeitsplatz Hochschule” sollten ge-
nutzt werden, um Kontakt aufzunehmen. Hierzu
finden sich im letzten Kapitel ,Empfehlungen” erste
Vorschlage, z.B. den, in enger Zusammenarbeit mit
den Promovierenden und mit Experten, Modell-
projekte flr Fortbildungs- und Unterstltzungs-
programme zu entwickeln, z.B. den ,ver.di Career
Service fUr Promovierende”.
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2. Einleitung, Fragestellung und Herangehensweise

2.1. Die Diskussion liber den
wissenschaftlichen Nachwuchs

2.1.1. Kleiner Zitatespiegel zum Hintergrund
der Diskussion

., Wie soll es weitergehen?’ — diese Frage mdissen sich
die Universitdten in Deutschland heute starker denn
je auch im Bereich einer ihrer Kernaufgaben, der
Ausbildung von wissenschaftlichem Nachwuchs,
stellen.”

Margret Wintermantel, Prasidentin der Hochschul-
rektorenkonferenz. BegriBung zur HRK-Tagung
.Quo vadis Promotion? Doktorandenausbildung im
Spiegel internationaler Erfahrungen”. In: Beitrdage zur
Hochschulpolitik 7/2007: 6

Hoch motiviert und qualifiziert, aber unterbezahlt —
so sieht die Situation vieler Nachwuchswissen-
schaftler/-innen an deutschen Universitdten aus. Seit
Jahren erlauben immer weniger Arbeitsverhéltnisse
noch eine sichere Karriereplanung. Befristete und
schlecht bezahlte Stellen sind vielmehr die Regel.”
Maximilian Grosser; Prekare Lage. Immer mehr
Akademiker/-innen koénnen von ihren Hochschul-
stellen nicht leben. Anmerkungen zur Tagung des
Bundes demokratischer Wissenschaftler/-innen und
Wissenschaftler/-innen zur Prekarisierung wissen-
schaftlicher Arbeitsverhaltnisse in Leipzig. In: campus
& karriere; dradio.de vom 11.1.2008

,Wir brauchen in Deutschland ein attraktives und
konkurrenzfahiges Wissenschaftssystem. Die Vloraus-
setzung dafir ist die bestmdgliche Férderung des
wissenschaftlichen Nachwuchses. Das bedeutet
auch, Lésungen zu finden, wie wir dem wissen-
schaftlichen Nachwuchs mit berechenbaren Karriere-
wegen friihzeitig attraktive Perspektiven in Wissen-
schaft und Forschung bieten kénnen.”

Petra Maria Jung. Leiterin des Referats Wissen-
schaftlicher Nachwuchs, wissenschaftliche Weiter-
bildung im Bundesministerium fir Bildung und
Forschung (BMBF). Geleitwort zu der vom BMBF
geforderten Publikation von Stephan Klecha und

Wolfgang Krumbein (Hg.): Die Beschaftigungssitua-
tion von wissenschaftlichem Nachwuchs (2008): 8

. Wir freuen uns, dass sich in letzter Zeit vieles in
Deutschland bewegt. Nichtsdestotrotz sehen wir
weiterhin groBen Handlungsbedarf. ... Leider aber
scheitert eine Riickkehr (nach Deutschland; d. V) oft
daran, dass das deutsche System keine langfristige
Karriereperspektiven und nicht die individuellen
Freiheiten bietet, die in Nordamerika wesentlich zu
unserer Entfaltung beitragen.”

Ansprache von Conny Davidson (Assistant Professor
an der University of Calgary) und Tobias Schulze-
Cleven (Doctoral Candidate an der University of
California) bei Bundesprasident Horst Kohler an-
lasslich der Wissenschaftskonferenz der German
Scholars Organization am 19./20. April 2007

.In den letzten beiden Jahren haben zwei meiner
ohnehin wenigen Doktoranden ihr Dissertations-
vorhaben aufgegeben, weil sie in fachfremde
Positionen in der Wirtschaft gewechselt sind. Zwei
weitere haben mitgeteilt, ihr Forschungsprojekt nicht
weiter verfolgen zu kénnen, weil ihre berufliche
Tatigkeit das nicht erlauben wdrde. Alle vier besitzen
das Potential fiir eine akademische Laufbahn, in allen
vier Féllen: Gut fur die (ehemaligen) Doktoranden,
schlecht fir die Wissenschatft.

Fir die Wissenschaft prekdrer noch ein anderer, ak-
tueller Fall: Eine Absolventin mit einem Pradikats-
examen ..., sechssprachig, 24 Jahre alt, eben mit
dem Exposé ihres Stipendienantrages fir eine
Dissertation beschdftigt, hat einen Zweijahresvertrag
bei der Lokalredaktion eines dem ,Unterschichten-
fernsehen’ angehérigen privaten Sender erhalten,
wo sie 1.900 € netto verdient und die Aussicht auf
eine Dauerbeschéftigung erhélt. Wird sie es verant-
worten kénnen, im Falle, dass diese Arbeit ihr die
Fertigstellung des Forschungsférderungsantrages
ermdglicht und dieser bewilligt werden sollte, an die
Universitat zurtickzukehren, um mit einem ca. 50
Prozent ihres vorherigen Gehaltes entsprechenden
Stipendium an einer akademischen Laufbahn ohne
feste Aussicht auf Dauerbeschéftigung zu arbeiten?
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Woh! kaum. Und niemand, ihr akademischer Lehrer
schon qar nicht, wird versuchen, sie dazu zu Uber-
reden.”

Frank Mébus, |, Lasciate ogni speranza”. Nachwuchs-
féorderung in der Germanistik oder die Furcht vor dem
Prekariat. In:. Stephan Klecha und Wolfgang
Krumbein (Hrsg.): Die Beschaftigungssituation von
wissenschaftlichem Nachwuchs, 2008: 121 f.

Die Liste derartiger Zitate aus Hochschulpolitik,
Hochschulforschung, aus dem Wissenschaftsalltag,
von Konferenzen von Wissenschaftsorganisationen
und Gewerkschaften, aber auch von Betroffenen
selbst, lieBe sich endlos fortsetzen. Die wenigen
Beispiele sollen hier nur als Einstieg gelten zur
Veranschaulichung des Kontextes, in dem die von
uns fur ver.di durchgefihrte Studie steht.

Die hohe Aufmerksamkeit, die den Missstanden in
der Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses
derzeit geschenkt wird, ist auf die Beflirchtungen
zurick zu fuhren, diese konnten zu einer
Schwéachung des Wissenschaftssystems insgesamt
fuhren, da — und darauf spielte ja auch das letzte der
vorangestellten Zitate ab — durch die schlechten
Arbeitsbedingungen des akademischen Mittelbaus
und durch Prekarisierungstendenzen im Bereich des
akademischen Mittelbaus dem Wissenschaftssystem
die ,fahigsten” Kopfe verloren gingen.'

In der Diskussion um die Ursachen und Hintergriinde
stéBt man auf fehlende oder unzureichende Be-
treuung des wissenschaftlichen Nachwuchses bei der
Arbeit an der Promotion, auf hohe Arbeitsbelastun-
gen und umfangreiche unbezahlte Mehrarbeit des
wissenschaftlichen Nachwuchses, die die Moglich-
keiten zur Promotion beschneiden, auf haufig
problematische Kommunikationsstrukturen in den
Fachbereichen/Fakultaten und auf mangelnde
Weiterqualifikationsmoglichkeiten und auf fehlende
Unterstitzung far die Kompetenzentwicklung und
immer wieder vor allem auf die ja in fast allen Zitaten
erwahnten unsicheren Karriereaussichten, auf die
Prekaritaten als ,typische Bedingungen fiir die stra-
tegische Verfolgung von Karriereinteressen von

Nachwuchswissenschaftlern als ,Bastelexistenzen’
und ,Selbstunternehmer’” (Enders 2003: 254).

2.1.2. ,.Der Mittelbau” und der

~wissenschaftliche Nachwuchs” auf

dem Wege zur Professur?
Dorre/Neis (2008: 139 bzw. 2007: 14) haben darauf
aufmerksam gemacht, dass in der Diskussion i.d.R.
unterstellt wird, es sei erklartes Ziel der Promo-
vierenden, den Berufsweg des Wissenschaftlers an
einer Hochschule einzuschlagen. Bereits am Begriff
,Nachwuchs” sei ,ablesbar, dass das deutsche
Wissenschaftssystem prinzipiell nur Hochschullehrer
kennt und solche, die es noch werden wollen.
Wissenschaftliche Arbeit unterhalb der Professur ist
entsprechend immer auch Qualifikationsarbeit, ganz
gleich, ob sie tatsachlich auf einer Qualifikations-
stelle, im Zusammenhang eines Projektes oder — die
eigentlich scharfste Form materieller Prekaritat — im
Rahmen eines Stipendiums verrichtet wird”.

Das Hochschulsystem unterstellt also bisher weitest-
gehend, dass der ,Mittelbau” und , Promovierende”
generell die Hochschullehrerlaufbahn bzw. den Weg
dorthin eingeschlagen haben. Das wiederum fuhrt
bzw. verfihrt dazu, dass das System die Kosten fur
eine/n Promovierende/n bzw. die fir die Férderung
eines Nachwuchswissenschaftlers als Fehlinvestition
interpretiert, wenn dieser bzw. diese dann nicht
Hochschullehrer(in) wird/werden will, aber auch
dazu, dass die Nicht-Berufung von vielen Nach-
wuchswissenschaftlern — wenn nicht als Makel - so
doch als Belastung empfunden werden kann.

Vor diesem Hintergrund schreibt der friihere Be-
reichsleiter Hochschul- und Forschungspolitik beim
ver.di-Bundesvorstand Berlin, Karl-Heinrich Stein-
heimer (2007: 35), die Situation der Wissenschaftler/
-innen an den Hochschulen sei , gegenwartig
dadurch gekennzeichnet, dass auBer dauerbeschaf-
tigten Professorinnen und Professoren auf Beam-
tenstellen im Wesentlichen nur zwei Arten wissen-
schaftlichen Personals existieren: Qualifikant/-innen
(hauptsachlich Doktorand/-innen) sowie ,Projekt-
beschaftigte’, die Uber Drittmittel finanziert werden.

150 heiBt es im Koalitionsvertrag zwischen CDU, CSU und SPD von 2005: ,Wir wollen junge Talente und Nachwuchswissenschaftler fordern und ihnen
Karriereperspektiven eroffnen. Die Besten aus aller Welt mussen in Deutschland attraktive Studien und Arbeitsbedingungen vorfinden”

(CDU/CSU/SPD 2005: 36).
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Beide Gruppen sind befristet beschaftigt. Nach
Abschluss der Qualifikation bzw. nach Auslaufen der
Befristungsmoglichkeiten haben sie die Hochschule
zu verlassen.” Und er stellt die Frage, die sich, wie wir
gleich zeigen werden, die meisten wissenschaft-
lichen Mitarbeiter/-innen stellen bzw. stellen sollten:
,Wohin?".

So schatzen wir auf Basis nachfolgender Uber-

schlagsdaten, dass die Uberwaltigende Mehrheit des

Lwissenschaftlichen Nachwuchses” mittelfristig keine

berufliche Perspektive innerhalb der Hochschule hat,

also nicht Professor oder Professorin werden wird

(weitere Zahlen und Quellen zu GréBenordnung die-

ser Gruppe bei Klecha/Reimer 2008:18):

e Die Zahl der wissenschaftlichen Mitarbeiter/-innen
wird in Deutschland auf ca. 100.000 geschatzt,
(damit tragt diese Gruppe Ubrigens den groBten
Teil der Lehre und der Forschung an deutschen
Hochschulen und auBeruniversitaren Forschungs-
instituten).

e Die Zahl der jahrlichen Promotionen (ohne
Mediziner) wird mit ca. 26.000 angegeben.

e Es existieren insgesamt schatzungsweise ca.
20.000 Post-Doc-Stellen.

e Jahrlich werden ca. 2000 Habilitationen abge-
schlossen.

e Ca. 90 Prozent der jungen wissenschaftlichen
Mitarbeiter/-innen haben demnach keine langer-
fristige berufliche Perspektive innerhalb der
Hochschule.

e Und der Konkurrenzkampf um Hochschullehrer-
stellen wird harter, da seit 1995 bundesweit mehr
als 1500 Universitatsprofessuren eingespart wor-
den sind (vgl. Kempen 2008 sowie Klecha/
Krumbein: 21ff.).

2.1.3. Objektive und subjektive Prekaritat
des Mittelbaus?
Vor dem Hintergrund des ,Kampfes” des wissen-
schaftlichen Nachwuchses um immer weniger Hoch-
schullehrerstellen ergeben sich u.a. folgende Fragen:
o st der Weg zum/zur Nachwuchswissenschaftler/
-in far die meisten von ihnen also eine Sackgasse
fur die Karriere?
e (Qder streben viele von ihnen gar nicht die Wissen-

schaftslaufbahn an einer Hochschule an, sondern
erfullen damit lediglich eine Eintrittsvoraussetzung
far den fachspezifischen Arbeitsmarkt (Chemiker/-
innen) oder fur Teile davon (Mediziner/-innen)
bzw. wollen lediglich ihre Position auf dem sowie-
so schon vergleichsweise guten Arbeitsmarkt fur
Akademiker/-innen verbessern (vgl. Grihn/Hecht
2008 und Gruhn/Hecht/Braun 2008).

e Und in welchem MaBe und auf welche Art und
Weise werden diese 90 Prozent Uberhaupt auf ihre
auBeruniversitare Berufstatigkeit vorbereitet?

e Wie wirkt sich diese Situation auf den wissen-
schaftlichen Nachwuchs aus?

Prekar ist, was erstens unsicher bzw. was zweitens
nicht Normalarbeitsverhaltnis ist, so eine der gangi-
gen Definitionen.

Prekar ist die Lage wissenschaftlicher Nachwuchs-
krafte, da ihre berufliche Zukunft sehr unsicher ist
und das ,System” eine Vorbereitung auf den Um-
gang mit dieser Unsicherheit typischerweise nicht
einschlieBt.

Das gilt allerdings fur viele junge Hochschulabsol-
vent/-innen, deren Studiengange nicht auf klar
umrissene Berufsfelder zugeschnitten sind, und tber
die wir in zwei aktuellen Studien im Vergleich zu
nicht-akademischen Beschdftigten folgendes festge-
stellt haben: ,Lassen sich unsere Ergebnisse — vor
allem fir die Phase des Ubergangs von der Hoch-
schule in den Beruf - einerseits lesen als eine
Bestétigung der Tendenzen in Richtung Prekarisie-
rung der Beschéftigungsverhéltnisse von Aka-
demikern, so darf andererseits nicht tibersehen wer-
den, dass auch unsere Studien die vergleichsweise
gute Situation von Hochschulabsolvent/-innen auf
dem Arbeitsmarkt bestétigt. ... Studieren lohnt sich”
(Griihn/Hecht 2008: 60). Und an anderer Stelle sagen
wir dementsprechend: ,Hdbherqualifikation schitzt
vor Arbeitslosigkeit”, verweisen jedoch mit Nach-
druck auf die deutlich gestiegenen Flexibilitats-
anforderung an die jungen Hochschulabsolvent/-
innen (ebd.: 37 ff. sowie Grihn/Hecht/Braun 2008:
19 ff.) und machen auf die gestiegenen Unsicher-
heiten der Beschaftigungspositionen aufmerksam.

2 Die Auseinandersetzung mit der Prekaritésdiskussion kann an dieser Stelle nur sehr kursorisch stattfinden. Vgl. ausfahrlich und mit Verweisen auf die weitere

Diskussion Dérre (2005) sowie Dorre/Neis 2007 bzw. 2008.
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Das Normalarbeitsverhéltnis wird definiert durch:
¢ Sozialversicherungspflicht,

¢ gesetzlichen Anspruch auf Mitbestimmung,

e Kundigungsschutz,

¢ regelmaBige Arbeitszeiten,

¢ monatliche Verglitung und

e Trennung von Arbeits- und Lebenswelt.

Auch aus dieser Sicht sind die wissenschaftlichen
Nachwuchskrafte prekar beschaftigt.

Wie sieht es jedoch aus, wenn man den Begriff , sub-
jektive Prekaritat”® in die Betrachtung einbezieht?
Der Begriff subjektive Prekaritat zielt auf die subjekti-
ven Einstellungen der Beschaftigten. D.h., ob eine
Arbeit prekar ist, entscheidet sich nicht ausschlieBlich
durch die objektive Art des Beschaftigungsver-
haltnisses, sondern wird auch durch die subjektiven
Einstellungen der Beschaftigten zu ihrer Arbeit (mit-)
bestimmt.

Subjektive Prekaritat schlieBt also das personliche
Empfinden der Beschaftigten und ihre Beurteilung
der eigenen Beschaftigungssituation ein. Denn auch
wenn die eigene Arbeitsform vom Standard der
Gesellschaft abweicht, muss sie nicht als prekar emp-
funden werden. So mag in einer Familie, in der eine
handwerklich-selbsténdige Tradition Uber Genera-
tionen vorherrschte, die Perspektive auf einen tarif-
vertraglich, hinsichtlich Arbeitszeiten und -aufgaben
geregeltes ,Normalarbeitsverhaltnis” als Uberaus
prekar empfunden werden. Umgekehrt kann aber
eine ,normale” Anstellung prekdres Potenzial haben,
wenn sie von der betroffenen Person so empfunden
wird. Was objektiv , heikel” ist, muss subjektiv nicht
als ,heikel” empfunden werden. Ebenso muss was
objektiv als ,,Norm* und positiv gilt, nicht zwingen-
dermaBen als ,normal” und positiv empfunden wer-
den. Die Definition muss also ergdnzt werden.
Erwerbsarbeit gilt dann als prekar, wenn sie (nach
Dorre) subjektiv. mit Sinnverlust, Anerkennungs-
defiziten und Planungsunsicherheit in einem Ausmal
verbunden ist, das gesellschaftliche Standards deut-
lich zu Ungunsten der Beschaftigten korrigiert.

Vor diesem Hintergrund muss man die Aussage von
Dorre/Neis verstehen, ,das prekdre Potential wissen-

schaftlicher Mitarbeiter/-innen (sei) als begrenzt
anzusehen” (2007:13).

Fur die ,Mittelbauer” kénnte man die These wagen:
Viele leben objektiv prekar, empfinden es aber nicht,
weil andere Momente — z.B. ein spannendes Thema
der Dissertation oder des Forschungsprojektes und
damit zusammenhangend die Verdrangung der
Zukunft — diese Selbsteinschatzung Uberlagern bzw.
verhindern. Vielen ist klar, dass die Promotionsphase
fUr sie nicht zur Professur fuhren wird, sondern sie
planen von Anfang an, nach wenigen Jahren die
Hochschule zu verlassen und nehmen diese Uber-
gangsphase damit ebenfalls nicht als prekare
Dauersituation, sondern als individuelle Qualifi-
kationsphase wahr.

Viele sind eventuell mit ihrer Situation zufrieden, weil
sie sie gegenUber der gerade erst beendeten
Studienzeit als duBerst attraktiv erleben, in der sie
weitgehend dasselbe geleistet haben und dafir nicht
nur kein Geld bekommen, sondern ggf. sogar (vgl.
die Einfuhrung von StudiengebUhren) welches
gezahlt haben. Offenbar liegt bei vielen unter Um-
standen das Verstandnis vor, dass die Promotions-
phase eine vorlbergehende Phase ist, und dass die
Eigenarten dieser Phase akzeptabel sind und durch
das Ziel belohnt werden. Andere wiederum wollen
den Doktortitel ,mitnehmen”, richten sich jedoch
individuell bereits auf Alternativen auBerhalb des
Wissenschaftssystems ein.

Die bisherigen Uberlegungen schlagen sich in zwei
Typologien zur Erfassung der Prekaritat des ,Mittel-
baus” nieder, auf die als Hintergrund fur die weitere
Studie sehr kurz eingegangen werden soll.

2.1.4. Der wissenschaftliche Nachwuchs:
~Selbstmanager” und ,Hoffende”
Dorre u.a. haben mit Hilfe einer Befragung von etwa
100 Personen aus allen ,Zonen” der Arbeitsgesell-
schaft neun Typen zur Erfassung von Prekaritat empi-
risch gewonnen. lhr Konzept der ,Zonen sozialer
Kohasion” haben sie Castell (2000) entlehnt, der
diese als ein Analyseraster konstruiert, das nicht mit
,sozialen Schichten” zu verwechseln ist. Danach

3 Es ware interessant, der Fragen nach dem Normalarbeitsverhéltnis und der Situation des wissenschaftlichen Nachwuchses einmal vor dem Begriff der
(fehlenden?) , Entfremdung” zu diskutieren. Vgl. Neuerdings zum Begriff ,Entfremdung” Jaeggi 2007
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befinden sich die Arbeitnehmer idealtypisch in einer
von drei Zonen (vgl. Dorre/Neis 2008.130f.).

Erstens: Zone der Integration: In dieser befinden sich
Personen mit festen, stabilen, sicheren Arbeitsver-
héltnissen.

Zweitens: Zone der Entkopplung: Hier befinden sich
Larbeitsmarktferne” Personen; also Personen die sich
gar nicht mehr auf dem Arbeitsmarkt bewegen, die-
sem letztlich nicht mehr zur Verfiigung stehen.

Drittens: Zone der Instabilitdt bzw. Zone der , Ver-
wundbarkeit”: In dieser Zone befinden sich Personen
deren Verankerung im Beschaftigungssystem bzw.
auf dem Arbeitsmarkt , prekar” d.h. unsicher ist, die
also Gefahr laufen, in die Zone der Entkopplung
abzurutschen.

Von den neun auf dieser Basis entwickelten Typen
diskutieren Dorre/Neis (2008) zwei zur Charakterisie-
rung der Situation des wissenschaftlichen Nachwuch-
ses: die ,Selbstmanager” und die ,Hoffenden”.
Diese beiden Typen kénnte man als Pole eines mog-
lichen Empfindungskontinuums des wissenschaft-
lichen Nachwuchses bezeichnen.

Bei der Berufssituation der Selbstmanager kann nach
Dorre/Neis (ebd.: 132-134) einerseits von einer gesi-
cherten Integration in den Arbeitsmarkt gesprochen
werden, im Sinne der bereits erwahnten vergleichs-
weise sicheren Situation von Hochschulabsolvent/
-innen gegeniber geringer qualifizierten Arbeit-
nehmer/-innen. Andererseits existiert angesichts
einer vollig offenen und ungewissen beruflichen
Zukunft beim wissenschaftlichen Nachwuchs ein
Empfinden sozialer Unsicherheit, das zugleich jedoch
Uberlagert wird vom personlichen Interesse an der
Tatigkeit und vom Freiheitsgewinn, der mit flexiblen
Arbeitsformen verbunden ist. Dorre/Neis charakteri-
sieren die Situation der Selbstmanager wie folgt:
e Kombination von kreativer Arbeit u. marktgetrie-
bener Flexibilisierung
e das Interesse an der Tatigkeit und der Freiheits-
gewinn flexibler Arbeitsformen Uberlagern die
soziale Unsicherheit
* je weniger realistisch es erscheint, den eigenen
Lebensentwurf auf den Arbeitsmarkt und die

Beschaftigungsbedingungen begrenzenden kol-
lektive Regelungen und Sicherheiten zu grtinden,
desto wahrscheinlicher wird eine Verinnerlichung
des Marktzwanges

Auf die Dauer spiren jedoch viele dieser Selbst-
manager die Belastungen, die mit dieser Form von
Berufsexistenz verbunden sind. Dorre/Neis beschrei-
ben ein Szenario, in dem das Privatleben eventuell
unter der Situation leidet und friher oder spater die
Sozialbeziehungen belastet, was wiederum auf das
Arbeitsvermogen belastend zuriickwirken kann. Der
innere Antrieb flr hohe Arbeitsleistungen kann hie-
ran Schaden nehmen, Kreativitat verloren gehen und
das Arbeitsvermogen dauerhaft geschadigt werden.
Doch ,solche Schwierigkeiten resultieren gerade
nicht mehr aus den Belastungen standardisierter,
monotoner Teilarbeit” (ebd.: 133) — um noch einmal
an die FuBnote mit dem Hinweis auf die Entfrem-
dungsdebatte anzuknipfen. Denn die Arbeitschritte
der Selbstmanager sind nicht klar vorgegeben, die
Arbeit muss weitgehend eigenstandig organisiert
und es muss der eigene Arbeitsrhythmus gefunden
werden. Das kann befreiend wirken, aber auch
Unsicherheiten erzeugen, zumal die Betroffenen indi-
viduell schauen missen, wie es mit ihrem Berufsweg
weiter gehen kann.

Die Hoffenden (ebd.: 134 f.) hingegen leben in der

.Zone der Verwundbarkeit”, haben aber die ,Zone

der Integration”, , der Normalitat” noch vor Augen:

e s droht der Absturz, ein Abrutschen in die ,Zone
der Entkopplung” (wenn keine addquate An-
schlussbeschaftigung gefunden wird)

¢ sie haben jedoch noch Hoffnung, dass das preka-
re Arbeitsverhaltnis das Sprungbrett in eine
Normalbeschaftigung ist (Hoffnung auf den so
genannten ,Klebeeffekt")

e die Betroffenen kritisieren das Fehlen von
Weiterbildungsmaoglichkeiten

2.1.5. Die Grundtypologie des Umgangs
wissenschaftlichen Nachwuchses mit
Prekaritdt von Klecha/Reimer

Bevor wir zum Zuschnitt/zur Fragestellung unserer

eigenen quantitativen Studie kommen, werfen wir

einen kurzen Blick auf eine plausible und anregende

Typologie, die Klecha/Reimer (2008) im Rahmen einer

Einleitung, Fragestellung und Herangehensweise

17



18

Bildung, Wissenschaft und Forschung

gualitativen Studie auf Basis von recht wenigen

Interviews gewonnen haben, die jedoch noch einer

guantitativen Erhartung bedarf, (die ev. auf Basis

unserer Daten zu einem spateren Zeitpunkt zumin-
dest annaherungsweise geleistet werden kann). Sie
bilden ihre Typologie vor dem Hintergrund von drei

Handlungsmaoglichkeiten bzw. von drei Richtungen

der Grundorientierung ab, die dem wissenschaft-

lichen Nachwuchs zur Verfolgung seiner Karrieren
potenziell zur Verfligung stehen:

a. dem Versuch, eine Professur zu erreichen, also die
.fortgesetzte Orientierung auf die Professur”,
wobei Prekaritit als magliche , Ubergangserschei-
nung” angesehen wird, aus der heraus eine
Dauerzeitstelle als Professor ereicht wird.

b. dem ,Ausstieg aus der Wissenschaft” und die
Orientierung auf auBerwissenschaftliche Berufs-
bereiche und

c. ,die Einrichtung in der Prekaritat”, wobei ,die
prekdre Beschéftigung als (...) Dauerzustand ange-
sehen wird, mit dem man sich arrangieren muss”

(ebd.: 35).

Auf diese Weise destillieren sie finf Typen des wis-
senschaftlichen Nachwuchses heraus: Die Prekaritats-
manager; die karriereorientierten Idealisten; die fragi-
le Mitte; die Gelegenheits- und die Ubergangs-
wissenschaftler. Diese funf Typen werden nachfol-
gend in sehr gebindelter Form in Anlehnung an die

Kurzfassung von Klecha (2008) mit einigen eigen-

méachtigen Erganzungen bzw. Zuspitzungen ange-

deutet:

e Die Prekaritdtsmanager orientieren sich zunachst
am idealtypischen Verlauf wissenschaftlicher
Karrieren, zweifeln aber zunehmend am Erfolg,
ohne bewusst alternative Karrieren ernsthaft zu
erwagen und vorzubereiten.

¢ Die karriereorientierten Idealisten sind sehr von
sich und ihrer Qualifikation Uberzeugt, zweifeln
nicht am Erfolg, sondern ordnen sich ,den
Ambitionen ihres Doktorvaters” unter in der
Hoffnung, damit von ihrer Anpassung und
Zuarbeit zu profitieren®.

e Personen aus der fragilen Mitte agieren aktiv im
Wissenschaftsnetzwerk (Publikationen, Tagungen

etc.) und nehmen zur Vertiefung ihrer Fach-
kenntnisse eine Verlangerung des Studiums und
der Qualifizierungsphase in Kauf, da sie ,einer
Wissenschaftslaufbahn gegentber keineswegs
abgeneigt”, sind. Daflr verzichten sie auf Freizeit
und nehmen kurzzeitig auch finanzielle Ein-
schrankungen hin. Langerfristige prekdre Beschaf-
tigung wird von ihnen jedoch als Bedrohung
wahrgenommen, weshalb sie auch einen Ausstieg
aus dem Wissenschaftssystem sehr bewusst ins
Kalkdl ziehen.

e Die Gelegenheitswissenschaftler/-innen kommen
zufallig zur Promotion, weil sie z.B. vom , Doktor-
vater” bzw. von der ,Doktormutter” gefragt wor-
den sind, ob sie nicht promovieren wollen. Sie
streben jedoch zu keinem Zeitpunkt eine wissen-
schaftliche Karriere an, da sie vage Perspektiven
ablehnen. Sie empfinden sich in dem Sinne als
zielorientiert, dass sie nur realistische Ziele ansteu-
ern, auch wenn sie (noch) keine konkreten
Berufsvorstellungen auBerhalb des Wissenschafts-
betriebes haben. Auch wenn sie prekar leben,
empfinden sie diese Prekaritat nicht als solche.

¢ Die Ubergangswissenschaftler/-innen besitzen
sowohl Ahnlichkeiten mit der fragilen Mitte als
auch mit den Gelegenheitswissenschaftlern. Sie
bringen sich kenntnisreich in das Wissenschafts-
system ein, sind innovativ, verfolgen damit jedoch
auch praxisbezogene Themen und orientieren sich
auch bzw. fast ausschlieBlich auBerwissenschaft-
lich und verlangen dabei Sicherheiten in der
Finanzierung und Strukturierung ihrer Vorhaben.
.Sie empfinden ihre Tétigkeit deswegen auch
keineswegs als prekar.”

2.1.6. Anstieg der Drittmittelstellen gegeniiber
den Haushaltsstellen sowie Ausbau des
wissenschaftlichen Mittelbaus insgesamt

In der Diskussion um den Ausbau von Dritt-

mittelstellen geht es um zwei Fragen zu den dadurch

verursachten Veranderungen der objektiven Pre-
karitat: Erstens darum, ob Drittmittelstellen prekarer
sind als Haushaltsstellen und zweitens, ob der

Ausbau der Drittmittelstellen in den vergangenen

Jahren/Jahrzehnten, der zu einem relativen Anstieg

4 7u Zeiten , des Muffs unter den Talaren” wurden Vertreter dieses problematischen Selbstrekrutierungsprozesses auch als , Talarwanzen” bezeichnet.
Eine andere Formulierung soll, so erzahlte mir vor einem Vierteljahrhundert Michael Buttgereit, gelautet haben: Die deutsche Hochschullehrerschaft ist in Teilen

das Ergebnis einer Selbstselektion problematischer Charaktere.
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der Stellen fur den wissenschaftlichen Nachwuchs
am Anteil aller Wissenschaftler/-innen an den
Hochschulen gefthrt hat, nicht ebenfalls auch zu
einem Anstieg der objektiven Prekaritat der
Positionen des wissenschaftlichen Nachwuchses
fuhrte.

Wahrend Klecha/Reimer (2008: 22) auf eine
Untersuchung von Enders verweisen, der zufolge in
den projektbezogenen Stellen eine hohe Unzu-
friedenheit vorherrsche, weist Enders selbst (1996:
106 f.)) auch auf Befunde von 1986 hin, die besagen,
,dass die drittmittelfinanzierten Mitarbeiter/-innen
liberwiegend in die Lehre eingebunden werden und
die Mitarbeit und Kooperation in der Projekt-
forschung die Qualifizierungsarbeiten beférdert”
(ebd.: 107). Dies, so kénnten wir schlussfolgern, mag
zu einer Verbesserung der spateren Position auf
Arbeitsmarkten auBerhalb des Hochschulsektor fuh-
ren.

Unabhangig davon besteht jedoch bezlglich der
zweiten Frage Einigkeit darUber, dass fur den wissen-
schaftlichen Nachwuchs das Erreichen einer
Lebenszeitstelle als Professor vor dem geschilderten
Hintergrund immer unwahrscheinlicher geworden
ist. Es hat sich faktisch ,ein fir Forschung und
Nachwuchsférderung bedeutender Bereich der
Beschdéftigung nicht-professoraler Wissenschaftler/
-innen etabliert, der parallel zum traditionellen
,Kénigsweg’ der wissenschaftlichen Karriere liegt”
(ebd.), und dass fur diese Gruppe ein folgenreicher
Mangel der Anbindung an die Hochschullehrerlauf-

bahn gegeben ist.

2.1.7. Zur gewerkschaftlichen Organisation des
wissenschaftlichen Nachwuchses

Wie ist vor diesem Hintergrund die Frage nach der

kollektiven bzw. gewerkschaftlichen Organisier-

barkeit der Interessen des wissenschaftlichen Nach-

wuchses einzuschatzen?

Was Bretthauer und von Fromberg (2008) fur ,linke
Wissenschaftler/-innen” und deren Versuche fest-
stellen, in staatlichen Institutionen ihren Berufsweg
zu finden, trifft im besonderem MaBe fur die
Berufswege des wissenschaftlichen Nachwuchses zu:
Sie verlaufen ,primdr Uber individuelle Karriere-

strategien” und sie lassen ,wenig Raum fir kollekti-
ve Organisationsprozesse” (ebd.: 35). Die ,Mittel-
bauer” stehen bei dieser Suche nach ihrem
Berufsweg in scharfer Konkurrenz zueinander, was
haufig die im Wissenschaftsbetrieb der Hochschulen
erzeugte Isolation verstarkt. Diese Feststellungen,
zusammengenommen mit denen, die wir bereits fri-
her zur hohen Identifikation des wissenschaftlichen
Nachwuchses mit den Inhalten ihrer Arbeit getroffen
haben, flhren dazu, dass kollektive Organi-
sationsversuche mit drei Problemen bzw. Fragen kon-
frontiert sind:

Erstens durfen sich gewerkschaftliche Organisations-
bemuhungen nicht auf ,formalisierte Normalarbeits-
verhaltnisse” fokussieren. Aber entlang ,welcher
Linien (kdnnen) diese Gruppen” dann ,organisiert
werden” (ebd.: 37)?

Zweitens durfen sich die BemUhungen um Orga-
nisation dieser Gruppen nicht auf Serviceorien-
tierungen fur diejenigen von ihnen beschranken,
»die verangstigt tGber die unsichere Amortisierung
ihrer hochqualifizierten Bildungsabschlisse eine
Organisation in Betracht ziehen” (ebd.:38). Mit wel-
chen Themen sollen aber diejenigen erreicht werden,
deren geflihlte Prekaritat gering oder gleich Null ist,
die sich also durchaus zu Recht als Akademiker/
-innen ihrer privilegierten Situation auf dem Arbeits-
markt bewusst sind?

Und drittens ,stellt die Fixierung gewerkschaftlicher
Strategien auf Arbeitsbedingungen ein weiteres
Problem dar” (ebd.). Welche Ansatzpunkte ergeben
sich aber dann fur gewerkschaftliche Arbeit mit oder
far den wissenschaftlichen Nachwuchs?

2.2. Fragestellungen dieser Studie

Vor dem Hintergrund der bis hier knapp umrissenen
Diskussionen Uber den wissenschaftlichen Nach-
wuchs stehen folgende vier Kernfragen im Mittel-
punkt unserer Studie:

a. Wie sieht die bisherige und derzeitige berufliche
Situation der Nachwuchswissenschaftler/-innen
aus?
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e Bisherige und aktuelle berufliche und
personliche Situation

e aktuelles Beschaftigungsverhaltnis

e derzeitige Arbeits- und Tatigkeitssituation

b. Wie erleben sie diese Situationen und als wie

unsicher bzw. ,prekar” empfinden sie diese?

¢ Zufriedenheit mit der derzeitigen
Beschaftigungs-, Arbeits- und
Tatigkeitssituation

e Zufriedenheit mit der Betreuung der
Promotion und mit dem Weiterbildungs-
und Fortbildungsangebot

¢ Verbesserungsvorschlage

¢ Wie schatzen sie ihre berufliche Zukunft ein?
¢ Karrierewunsch Hochschullehrer bzw.
Wissenschaftler/-innen
e Erwartungen an die berufliche Zukunft

d. Wie stehen sie zu den Gewerkschaften?

e Potenziale fur eine Mitarbeit in
Gewerkschaften

e Wilnsche an Personalrate und
Gewerkschaften

¢ Inhaltliche Ansatzpunkte fiir gewerkschaft-
liche Arbeit flr den wissenschaftlichen
Nachwuchs

2.3. Vorgehen, ,Versendung” und
Beteiligung: Stichprobe und
Beteiligungsquoten

2.3.1. Der Fragebogen und seine ,,Versendung”
Der Auftrag sah bereits zu Projektbeginn eine empi-
rische Erhebung unter Nachwuchswissenschaftlern
an der Technischen Universitat Berlin (TUB) und der
Universitat Oldenburg vor. Diese Wahl hatte an-
gesichts eines knappen Geld- und Zeitbudgets auch
pragmatische Grinde: Die an diesen beiden Uni-
versitaten existierenden Kooperationsstellen (TUB:
Kooperationsstelle Wissenschaft/Arbeitswelt; Uni-
versitat Oldenburg: Kooperationsstelle Hochschule —
Gewerkschaften) hatten sich bereits im Vorfelde des
Auftrags fur eine solche Studie eingesetzt und ihre
Kooperation und Unterstitzung bei der Durch-
fuhrung der Befragung zugesagt. Zudem schien uns

die Wahl von zwei unterschiedlichen Universitaten
fir spatere vergleichende Analysen sinnvoll, eine
groBe technische GroBstadtuniversitat mit ca. 28.000
Studierenden im November 2007 und eine kleinere
nicht-technische Universitat mit im Dezember 2007
etwa 10.600 Studierenden.

Eine dritte Universitat auszuwahlen und zur Mitarbeit
zu bewegen war Bestandteil des Projektauftrages. Es
sollte eine mittelgroBe Universitdt aus einem der
neuen Bundeslander sein. Unsere Wahl fiel auf die
zur Teilnahme bereite Universitat Jena mit ca. 21.000
Studierenden incl. 2200 Studierende der Medizin.

Auf Grundlage der von Mitgliedern des Befragungs-
teams bereits zu frheren Zeitpunkten durchge-
fahrten Studien (vgl. z.B. Grihn/Hecht 2008, Grahn/
Hecht/Braun 2008 sowie vor allem Schmidt 2007a
und 2007b) und einer Sekundaranalyse (vgl. unter
vielen Klemmert/Kubath/Leitner 2002 sowie Kubath/
Leitner 2007) entwickelten wir einen Fragebogen
und fuhrten einen Pretest durch.

Die auf Basis dieses Pretestes Uberarbeitete, end-
gultige Version des Fragebogens (Anhang) wurde
sowohl auf die Homepages der beteiligten Uni-
versitdten als auch auf die des Arbeitsbereiches
Absolventenforschung am Fachbereich Politik- und
Sozialwissenschaften der Freien Universitat Berlin (wo
die wissenschaftliche Leitung des Vorhabens lag)
gestellt. Der Fragebogen konnte dort online ausge-
fallt oder als Papierversion (PDF-Datei) ausgedruckt,
ausgefullt und dann per Post an uns gesendet wer-
den. Die Befragung wurde zwischen Ende Januar
und Ende Marz 2008 durchgefihrt.

Unabhangig von dem Kernauftrag, der sich auf den
~Mittelbau” bezog, also auf die wissenschaftlichen
Mitarbeiter, auf ,Haushalts- und Drittmittelstellen”
an den Hochschulen, fassten wir — zu Vergleichs-
zwecken flr eventuelle, spatere, den Kernauftrag
Ubersteigende Auswertungen z.B. zwischen verschie-
denen Gruppen von Promovierenden — die Ziel-
gruppe zunachst weiter und versuchten auch die
nicht in einem Beschaftigungsverhéltnis zur Universi-
tat stehenden (Promotions-)Stipendiaten sowie alle
extern Promovierenden, also den gesamten ,wissen-
schaftlichen Nachwuchs” zu erreichen.
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Die Akquise der Teilnehmer fand Uber verschiedene
Wege statt (auf kleine Abweichungen im Vorgehen
an den beteiligten Hochschulen gehen wir hier nicht
ein):

Zunachst versandten wir erstens Uber die Fakultaten
der einbezogenen Universitaten einen Brief an alle
Lehrstihle mit der Bitte um Weiterleitung an den ein-
bezognen, weiten Personenkreis (die Hochschullehrer
erhielten hierflr einen von uns vorgefertigten Brief
an die Zielgruppe sowie ein Schreiben, in dem die
Hochschulleitungen um Beteiligung an der Studie
baten).

Zweitens stellten wir entsprechende Hinweise ggf.
auf den Homepages der beteiligten Universitat auf
vorhandene , Newsticker” bzw. Hinweise auf laufen-
de ,Online-Befragungen”.

Drittens versandten wir per E-Mail die Hinweise auf
die Studie mit der Bitte um Mitarbeit mit den Unter-
stdtzungsschreiben der Universitatsleitungen direkt
an den einbezogenen Personenkreis, soweit der-
artige Verteiler vorhanden waren oder aufgebaut
werden konnten.

Viertens versandten wir entsprechende Briefe an alle
wissenschaftlichen Mitarbeiter, von denen die posta-
lische Adresse ermittelt werden konnten, mit einem
Anschreiben der Hochschulleitungen mit der Bitte
um Beteiligung.

Und funftens fand eine ,Erinnerungsaktion” an die
Lehrstiihle und Uber die E-Mailverteiler an die Ziel-
gruppe statt.

2.3.2. Beteiligung an der Befragung

Auf diese Weise erhielten wir insgesamt 931 ausge-
fullte, auswertbare Fragebdgen, die sich wie in
Tabelle 1 dargestellt auf die beteiligten Hochschulen
und auf die mit den ggf. bestehenden arbeitsvertrag-
lichen Verhaltnisse verteilen.

259 auswertbare Fragebdgen erhielten wir von wis-
senschaftlichen Nachwuchskraften der Technischen
Universitat Berlin zurtick, 454 von der Universitat
Jena und 178 von der Universitdt Oldenburg. 40
Fragebdgen stammen darlber hinaus von wissen-

schaftlichen Nachwuchskraften anderer Hoch-
schulen, die Uber Publikationen, Vortrage oder Gber
das ,Netz" auf die Untersuchung gestoBen waren.
Auch Letztere haben wir in die Untersuchung bei den
Gesamtzahlen einbezogen.

Im folgenden Bericht tber die Antworten dieser 931
Personen werden nicht immer alle Personen bertick-
sichtigt werden kénnen, da nicht alle auf alle Fragen
geantwortet haben. Einerseits kam es im Laufe der
Beantwortung des Fragebogens bei einem Teil der
Antwortenden zu Ermidungserscheinungen, ande-
rerseits waren auch nicht alle Fragen fur alle
Antworten gedacht. Haufig ist daher in den Tabellen
angegeben, wie viele Fragebdgen in die Auswertung
der jeweiligen Frage(n) eingegangen sind So haben
926 Personen auf die Frage nach der ,Beschafti-
gungsform” geantwortet, und von diesen N=926 fiir
die Frage auswertbaren Fragebdgen stammten zwei
Drittel (68 Prozent, N=629) von an Hochschulen
beschaftigten wissenschaftlichen Mitarbeitern. Und
nur diese konnten dann auf diesbezlgliche weitere
Fragen antworten.

Wenn wir im Folgenden unsere Fragestellung auf
Fragen zur Prekaritdt sowie auf die Arbeits- und
Betreuungssituation der wissenschaftlichen Mit-
arbeiter/innen fokussieren, sind die N=8 unbefristet
beschaftigten Mitarbeiter/-innen nicht einbezogen.
Wir kénnen fur die Auswertung insofern von einer
Kerngruppe von 621 an den Hochschulen befristet be-
schaftigten wissenschaftlichen Mitarbeitern sprechen.

Fast ein Zehntel (neun Prozent; N=85) der Frage-
bdgen stammen von ,externen Stipendiaten” und
drei Prozent (N=31) von Stipendiaten an Graduier-
tenkollegs. 11 Prozent (N=99) haben kein Beschafti-
gungsverhaltnis und erhalten kein Stipendium und
fast ein weiteres Zehntel (9 Prozent; N=82) promo-
viert und finanziert sich Uberwiegend Uber eine
Beschéaftigungsverhaltnis auBerhalb der Hochschule.

Besonders in Jena sind die Promovierenden, die nicht
wissenschaftliche Mitarbeiter/-innen sind, erreicht
worden. Hier betragt der Anteil der befristet beschaf-
tigten wissenschaftlichen Mitarbeiter/-innen nur 58
Prozent, an der TUB und in Oldenburg hingegen 85
bzw. 66 Prozent.
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Tabelle 1:

Auswertbare Fragebdgen nach Art des arbeitsvertraglichen Verhaltnisses mit der Hochschule, der Stipendien

oder anderer Arten der Finanzierung der Promotion nach Hochschulen (in absoluten Zahlen und in Prozent)

Technische Friedrich- Carl von Andere Gesamt
Art der Stelle/ Universitat Schiller- Ossietzky Hochschulen
des Stipendiums Berlin Universitat Universitat
Jena Oldenburg
N % N % N % N % N %
unbefristete Stelle aus Haushaltsmitteln 3 1 - - 2 1 3 8 8 0,9
befristete Haushaltsstelle 127 49 132 29 60 34 5 13 324 35
befristete Drittmittelstelle 92 36 132 29 57 32 16 11 297 32
externe Stipendien ohne , Uniprogramm” 14 5 57 13 10 6 4 10 85 9
Stipendien in Graduiertenkollegs 4 2 19 4 7 4 1 3 31 3
kein Beschaftigungsverhaltnis 3 1 VAl 16 20 1 5 13 99 1
anderes Beschaftigungsverhaltnis 15 6 42 9 20 1 5 13 82 9
Gesamt 259 100 454 100 178 100 40 100 931 100

Frage A1: In welchem ,Beschéftigungsverhaltnis” stehen Sie derzeit zu , lhrer” Hochschule?

In Jena und in Oldenburg verteilen sich die befristet
beschéaftigten Mitarbeiter/-innen in etwa gleich auf
solche, die Haushaltsstellen und solche die Dritt-
mittelstellen innehaben. An der TUB ist der Anteil
von Personen auf Drittmittelstellen deutlich geringer.

Prazise Aussagen Uber Rucklaufquoten kénnen wir
nicht machen, da wir nicht wissen, wie viele
Personen unserer Zielgruppe unsere Anfrage und
Bitte um Beteiligung erreicht hat. Dies ist kein metho-
disches Versaumnis dieser Studie, sondern reflektiert
die Tatsache, dass sowohl in Deutschland insgesamt
als auch an den einzelnen Hochschulen praktisch
keine zuverlassigen Zahlen Uber die Promovierenden
insgesamt und Uber die Stipendiaten als Teilgruppe
vorliegen. Lediglich die Anzahl der abgeschlossenen
Promotionen sowie die Anzahl der im wissenschaftli-
chen Bereich Beschéftigten lassen sich mit relativ gro-
Ber Genauigkeit angeben, wobei im Bereich der
befristet Beschaftigten Promovierende und Nicht-
Promovierende zumeist zusammengefasst werden.
Die Berechnung von StichprobengréBen ist somit bei
der derzeitigen Datenlage auf einige Schatzungen
und Spekulationen angewiesen. Wir sprechen daher

nur von Beteiligung und sehr eingeschrankt von
einer Teil-,Beteiligungsquote”, denn grundsatzlich
sind bezlglich der gesamten, ,erweiterten” Ziel-
gruppe an den Universitaten keine oder nur sehr
fragmentarische Daten wie bereits erwahnt Gber
(Promotions-)Stipendiaten und Uber extern Promo-
vierende vorhanden.

Eine weitere Einschrankung unserer Stichprobe
betrifft die unbefristet beschaftigten wissenschaft-
lichen Mitarbeiter/-innen, die jedoch nicht zur
.eigentlichen” engeren Zielgruppe der Befragung
gehorten. In Jena, wo uns Zahlen flr diese Gruppe
vorliegen, betragt der Anteil 171 unbefristete Stellen,
also etwa 13 Prozent aller 1335 wissenschaftlicher
Mitarbeiter/-innen (Stand 31.12.2007). Dort erhiel-
ten wir aus diesem Personenkreis keinen Fragebogen
zuriick, da aufgrund der ortsspezifischen Einladung
zur Befragung vor allem die befristet Beschaftigten
und/oder gegenwartig Promovierenden angespro-
chen worden waren.

Anders bei der Differenzierung nach ,Haushalts-
stellen” und , Drittmittelstellen” (befristet und unbe-
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fristet). Hier sind die wissenschaftlichen Mitarbeiter/-
innen auf Haushaltsstellen und auf Drittmittelstellen
in der Stichprobe entsprechend der Grundgesamtheit
vertreten: An der TUB haben etwa 56 Prozent der
wissenschaftlichen Mitarbeiter/-innen Haushalts-
stellen inne, und sie sind in unserer Stichprobe mit 58
Prozent unter den wissenschaftlichen Mitarbeiter/-
innen vertreten. In Jena betragt der Anteil der Haus-
haltsstellen an der Grundgesamtheit etwa 60 Prozent
der wissenschaftlichen Mitarbeiter/-innen, in unserer
Stichprobe hingegen 50 Prozent.

Die im Weiteren dargestellten Ergebnisse beziehen
sich also ganz Uberwiegend auf die 629 Personen,
die befristete Mittelbaustellen innehaben, sei es, dass
diese aus Haushalts- oder aus Drittmitteln finanziert
sind. Lediglich im funften Kapitel Gber die Gewerk-
schaften und Personalrate im Urteil der Nachwuchs-
wissenschaftler/-innen beziehen wir uns auf die
Daten aller Antwortenden. Aber nur fir die Haupt-
gruppe der befristet beschaftigten wissenschaft-
lichen Mitarbeiter/-innen kénnen wir Angaben Uber
eine ,Beteiligungsquote” machen.

Tabelle 2:

Beteiligungsquoten der befristet beschaftigten
wissenschaftlichen Mitarbeiter/-innen

(in absoluten Zahlen und in Prozent)

- Friedrich- Carl von
5?1c|92:,§$et Schiller- Ossietzky
Berlin (TUB) Universitat Universitat

Jena Oldenburg
219von 1916 | 264 von 1164 117 von 582
11 Prozent 23 Prozent 20 Prozent

Die Gesamtzahlen der befristeten wissenschaftlichen
Mitarbeiter/-innen stammen aus dem Dezember
2007 bzw. aus dem laufenden Jahr 2008. Sie be-
ruhen auf offentlich zuganglichen Universitats-
statistiken bzw. sind von den Universitatsverwal-
tungen zur Verfligung gestellt worden

Die geringere Rucklaufquote an der TUB kann nach
Aussagen einiger befragter Mitarbeiter/-innen mit
LErmudungserscheinungen” zu tun haben: Hier wur-
den in den Jahren 2002 (Klemmert/Kubath/Leitner)
und 2007 ( Kubath/Leitner) Befragungen der wissen-

schaftlichen Mitarbeiter/-innen durchgefihrt, ohne
dass — so die Einzelaussagen einiger der von uns
Befragten — hieraus von der Universitatsleitung anvi-
sierte MaBnahmen bereits umgesetzt wurden oder
deren Folgen ggf. bemerkbar wurden (vgl. allerdings
Strate/Koppel, 2008).

Auch wenn wir entsprechende Angaben (ber
Beteiligungsquoten anderer Personenkreise nicht
machen konnen, da uns dort keine Daten und auch
keine vertretbaren Schatzzahlen Uber deren Grund-
gesamtheiten vorliegen, werden wir deren Aussagen
mit entsprechenden Hinweisen zumindest in Teile der
Auswertung einbeziehen. Diese Personengruppe
umfasst etwa laut Tabelle eins 85 extern geforderte
Stipendiaten, knapp Uber 30 Stipendiaten, die im
Rahmen von Graduiertenkollegs promovieren und
knapp 100 Personen, die promovieren aber kein
Stipendium erhalten und kein Beschaftigungsver-
haltnis innehaben. Die Mehrzahl der Auswertungen
(wenn nicht anders benannt) beziehen sich jedoch,
wie schon mehrfach erwahnt, auf die etwa 629
befristet beschaftigten wissenschaftlichen Mit-
arbeiter, die sich wie folgt auf die Universitaten, auf
die von uns gebildeten Fachgebietsgruppen und auf
Manner und Frauen verteilen:

621 der 629 ausgefillten Fragebdgen von wissen-
schaftlichen Mitarbeitern enthielten eine Angabe
Uber den Ort der Hochschule: 219 von der TUB, 264
von der Universitat Jena und 117 von der Universitat
Oldenburg (Tabelle 3 Zeile 1).

56 Prozent der befristet beschaftigten wissenschaftli-
chen Mitarbeiter/-innen sind mannlichen und 44
Prozent weiblichen Geschlechts. An der Technischen
Universitat Berlin liegt der Manneranteil mit etwa
zwei Drittel wie zu erwarten deutlich hoéher
(Oldenburg 59 Prozent).

84 Prozent der Antwortenden gaben an zu promo-
vieren bzw. dies zu planen, 14 Prozent sind bereits
promoviert und zu vernachlassigende zwei Prozent
wollen nicht promovieren.

Die Verteilung auf die von uns gebildeten Facher-
gruppen (in denen die Befragten beschaftigt sind
oder promovieren) ist ,selbstverstandlich” je nach
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Tabelle 3:

Verteilung der befristet beschaftigten wissenschaftlichen Mitarbeiter/-innen der Universitdten nach
Geschlecht, Stand der Promotion und nach Fachergruppen (in Prozent; Gesamtzahl absolut)

Technische Friedrich- Carl von Andere Gesamt
Universitat Schiller- Ossietzky Hochschulen
Berlin Universitat Universitat
Jena Oldenburg
N % N % N % N % N %
mannlich 141 65 124 49 67 59 7 35 339 56
Geschlecht —
weiblich 75 35 131 51 46 | 13 65 265 44
Stand der ich arbeite dran 172 85 203 84 92 85 10 53 477 83
Promotion bin bereits promoviert 22 11 39 16 13 12 8 42 82 14
(zus. gef) will nicht promovieren 9 4 - - 3 3 1 5 13 2
Sprach- und Kulturwiss. 15 7 57 22 31 27 4 20 107 18
. Wirtschafts- und Sozialw. | 20 9 35 13 23 20 3 15 81 13
Zaecr'z‘:if(:“:"g Mathematik und Naturw. | 66 31 141 54 57 50 9 45 | 213 | 45
Téitigkei% Ingenieurwissensch. 98 46 - - - 1 5 100 16
Medizin, Pharmazie 2 1 8 - - 1 5 24 4
Anderes 13 6 2 3 3 2 10 24 4
Gesamt 219 | 100 | 264 | 100 | 117 100 21 100 | 621 100

Frage A12: Bitte geben Sie lhr Geschlecht an.

Frage D1: Bitte geben Sie den aktuellen Stand Ihrer Promotion/Habilitation an.

Frage A8:

In welcher der nachfolgenden Fachrichtungen haben Sie lhren Abschluss erworben und sind Sie derzeit tatig?

Und in welcher der nachfolgenden Fachrichtungen sind Sie jetzt tatig?

Typ der Universitdt verschieden. Von allen befristet
beschéaftigten wissenschaftlichen Mitarbeiter/-innen
kommen aus den Sprach- und Kulturwissenschaften
18 Prozent (N=107), an der TUB sind dies jedoch nur
7 Prozent. Aus den Wirtschafts- und Sozialwissen-
schaften kommen insgesamt 13 Prozent (N=81), aus
der Mathematik und den Naturwissenschaften 45
Prozent (N=273). An der TUB jedoch kommen nur
31 Prozent (N=66) aus der Mathematik und den
Naturwissenschaften, aber 46 Prozent (N=98) aus
den Ingenieurwissenschaften. Aus der Medizin und
der Pharmazie sowie aus ,anderen” Fachgebieten
kommen jeweils vier Prozent (N=24).

So weit die vorliegenden Daten Uberschlagsartige
Vergleiche der Grundgesamtheiten der Hochschulen
und unserer erreichten Stichproben bei den befristet
beschaftigten wissenschaftlichen Mitarbeiter/-innen
hinsichtlich Geschlecht, Vollzeit-, Teilzeit- sowie
Drittmittel-Haushaltstellen soweit Facherverteilung
zulieBen, signalisieren diese weitgehende Reprasen-
tativitat fir die jeweiligen Hochschulen. Eine weiter-
gehende Prifung der Reprasentativitat hinsichtlich
der potenziell relevanten Variablen (z.B. Facher-

zugehorigkeit, Stand der Promotion) ist alleine aus
dem Grund derzeit nicht mdglich, da die Hoch-
schulen selber bislang nur Uber bruchstickhafte
Informationen Uber ihre Promovierenden verfiigen
und die Informationen Uber das wissenschaftliche
Personal nur in stark zusammengefasster Form vor-
liegen (vgl. BMBF, 2008).

2.4. Aufbau des Berichts und
einbezogene Teilstichproben

Die folgenden Auswertungen sind in drei Hauptteile
gegliedert. Dabei ist den Tabellen und Grafiken sowie
dem Text jeweils zu entnehmen, auf welche der Teil-
stichproben sich die Aussagen beziehen.

Kapitel 3: Bisherige Beschaftigungssituation, Tatig-
keitsfelder, Arbeitszufriedenheit und Zukunftser-
wartungen. Bis auf die Frage nach aufgeschobenen
Kinderwiinschen beziehen sich fast alle Aussagen auf
die maximal 629 befristet beschaftigten wissen-
schaftlichen Mitarbeiter/-innen (soweit diese auf die
jeweiligen Fragen geantwortet haben).
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Kapitel 4: Die Arbeits- und Motivationssituation des
L wissenschaftlichen Mittelbaus” bezieht sich wieder-
um, jedoch hier ausschlieBlich, auf die 629 befristet
beschaftigten wissenschaftlichen Mitarbeiter/-innen
(mit der zuvor gemachten Einschrankung).

Kapitel 5: Gewerkschaften und Personalrat im Urteil
der Nachwuchswissenschaftler/-innen: Hier werden
alle Befragten unabhdngig von ihrem Beschafti-
gungsstatus einbezogen und dann Teil bzw.
Untergruppen verglichen (hier kénnten maximal
Antworten von 931 Personen in die Berechnungen
eingehen; aufgrund der bereits erwdhnten , Erma-
dungserscheinungen” beim Ausfillen des Frage-
bogens liegen hier jedoch maximal von etwa 800
Personen Antworten vor).

Kapitel 6: Zehn Empfehlungen: Wir konzentrieren
uns in diesem Kapitel auf einige ganz offensichtliche
Empfehlungen und zeigen ansonsten Forschungs-
desiderate auf, also Punkte, an denen uns ein Bedarf
an weiterer Forschung zu existieren scheint.
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3. Bisherige Beschaftigungssituation, Tatigkeitsfelder,
Arbeitszufriedenheit und Zukunftserwartungen

Hier nun die ersten Ergebnisse unserer Befragung:
Zunachst geht es in Kapitel 3.1 um eine Anndherung
an die , objektive Prekaritat”: Wir betrachten die Zahl
der bisherigen Beschaftigungsverhaltnisse, die die
befristet beschaftigten wissenschaftlichen Mit-
arbeiter/-innen seit dem Abschluss des Studiums
innehatten und nehmen diese Zahl als Indikator fir
die Anforderungen an die Beschaftigungsflexibilitat
(Mobilitat; objektive Prekaritat). Und wir gehen, am
Beispiel des Verhaltnisses von vertraglich vereinbarter
und tatsachlicher Arbeitszeit, der Arbeitsbelastung
und der Angemessenheit nach und betrachten in die-
sem Kontext, ob es die in der Literatur gelegentlich
behauptete Schlechterstellung von Personen gibt, die
Stellen innehaben, die aus Drittmitteln finanziert
werden gegenUber denen aus Haushaltsmitteln.

In Kapitel 3.2 nahern wir uns der ,subjektiven
Prekaritat”, und zwar anhand der Fragen, ob die
befristet beschaftigten wissenschaftlichen Mit-
arbeiter/-innen noch einmal eine Tatigkeit an einer
Hochschule wahlen wirden bzw. ob sie mit der
Arbeitssituation insgesamt zufrieden sind (Details
dazu spater in Kapitel 4). Als weitere Indikatoren fur
die subjektive Prekaritdt nehmen wir die Antworten

Tabelle 4:

auf die Frage, ob sie bereits einmal aufgrund finan-
zieller oder beruflicher Belastungen die Erfullung
eines Kinderwunsches aufgeschoben haben.

Vor diesem Hintergrund gehen wir dann in Kapitel
3.3 der Einschatzung der beruflichen Zukunft, der
eigenen zuklnftigen Beschaftigungssituation nach:
z.B. der geschatzten Wahrscheinlichkeit des Uber-
gangs in eine unbefristete Stelle an der Hochschule,
aber auch der, arbeitslos zu werden.

3.1. Bisherige Beschaftigungssituation
sowie Umfang der Arbeit in
Tatigkeitsfeldern

3.1.1. Bisherige Beschaftigungen, Stipendien
und Lehrauftrage

Nur selten ist die Beschaftigung als wissenschaft-
liche/r Mitarbeiter/-in auf einer befristeten Stelle die
erste Beschaftigung (hier incl. Stipendien und
Lehrauftrage): 57 Prozent der Befragten gibt an, fru-
her schon Arbeitsvertrage gehabt zu haben, 11
Prozent Stipendien und 10 Prozent Lehrauftrage
(Tabelle 4, Spalte 1).

Arbeitsvertrage, Stipendien und Lehrauftrage der befristet beschaftigten Mitarbeiter/-innen

seit Ende des Studiums (in Prozent)

Hatten Sie schon friither Friihere... Wenn ja, wie viele?
befristete Arbeitsvertrage/ (Mehrfach- _ . _
Stipendien/Lehrauftrige? antworten) Ein(en) Zwei Drei
weiteren(s) weitere weitere
Nein, ich hatte keine friiheren Vertrdge — laufender Arbeits-
vertrag/Stipendium/Lehrauftrag ist bisher mein einziger 39 B B -
Ja, ich hatte friiher schon Arbeitsvertrage 57 38 23 40
Ja, ich hatte friiher schon Stipendien 1 81 1 8
Ja, ich hatte friiher schon (semesterbegleitende) Lehrauftrage 10 32 22 46

Frage A7: Hatten Sie schon friiher befristete Arbeitsvertrage/Stipendien/Lehrauftrage? Bitte geben Sie die Anzahl aller Ar-
beitsvertrage, Stipendien und/oder Lehrauftrége nach dem ersten Studienabschluss an — ggf. ungefahre Angabe.




"

In Spalte ,Fruhere...”, addieren sich die Werte auf
Uber 100 Prozent, da die Befragten ja vorher auch
alle drei Formen — Arbeitsvertrage, Stipendien oder
Lehrauftrage inne gehabt haben koénnen. Die
Zeilenprozente rechts dieser Spalte addieren sich hin-
gegen jeweils auf 100 Prozent. Die Zahlen in Zeile 2
bedeuten also: 57 Prozent hatten vorher mindestens
einen Arbeitsvertrag und von diesen 38 Prozent
einen, 23 Prozent zwei und 40 Prozent sogar drei
oder mehr Arbeitsvertrage.

Verschiedene Stipendien vor dem derzeitigen
Arbeitsvertrag sind hingegen sehr viel seltener.

Insgesamt ist die Einmindung in das Beschaftigungs-
verhaltnis nur fur knapp Uber ein Drittel der wissen-
schaftlichen Mitarbeiter/-innen ein einfacher, schnel-
ler und gerader Weg, vielmehr haben sie bereits eini-
ge Erfahrungen im Beschaftigungssystem und/oder
Stipendienwesen gesammelt/sammeln missen. Und
die zehn Prozent der wissenschaftlichen Mitarbeiter/-
innen, die vor der Einstellung Lehrauftrage innehat-
ten, gaben an, diese schlecht bezahlten Lehrauftrage
auch wegen der Kontakte zum Lehrstuhl oder Institut
mit Blick auf eine potenzielle spatere Beschaftigung
durchgefiihrt zu haben.

Tabelle 5:

3.1.2. Vertraglich vereinbarte und tatsachliche
Gesamtarbeitszeit

Tabelle 5 zeigt zum einen, dass die Differenzen

zwischen den tatsachlichen Arbeitszeiten in der Vor-

lesungszeit und in der vorlesungsfreien Zeit zu ver-

nachlassigen sind.

Vergleicht man hingegen die tatsachliche Arbeitszeit
der Personen auf ganzen, Zwei-Drittel- und auf hal-
ben Stellen, so zeigt sich Uberaus deutlich, dass es
sich bei dieser Differenzierung des Vertragsumfanges
fast ausschlieBlich um eine der vereinbarten, also
bezahlten Arbeitszeiten handelt: Je geringer das
Volumen der bezahlten Arbeit, desto hoher ist die
tatsachliche Arbeitszeit. Die Personen die ganze
Stellen inne haben, arbeiten durchschnittlich 45 bzw.
46 Stunden in der Woche, die mit Zwei-Drittel-Stellen
42 Stunden und die auf 20-Stunden-Stellen — den so
genannten ,halben Stellen” — arbeiten fast doppelt
soviel, namlich 37 bzw. 38 Stunden.

Fur eine groBe Gruppe der wissenschaftlichen Mit-
arbeiter/-innen ist also die Promotion weitestgehend
ein ,Privatvergnigen”,
Arbeit wird fur die Gesellschaft weitgehend unbe-
zahlt erledigt, ist private Qualifizierungsarbeit, eine

diese wissenschaftliche

Wachentliche Arbeitszeit laut Arbeitsvertrag und tatsachliche Gesamtarbeitszeit der befristet beschaftigten
Mitarbeiter/-innen in der Vorlesungszeit (VZ) und in der vorlesungsfreien Zeit (VfZ)
(durchschnittliche Zeit in Stunden, in Prozent der jeweiligen , Gruppe”: HH=Haushalt und DM= Drittmittel)

Vertraglich vereinbarte wochentliche Arbeitszeit Gesamt
Volle Stelle/ 2/3 Stelle/ halbe Stelle/ weniger/
ca. 40 Std. ca. 30 Std ca. 20 Std. ca. 10 Std.

HH DM HH DM HH DM HH DM HH DM
;‘j‘;g:;:tgfff::::gte 45% | 40% | 11% | 14% | 44% | 46% | 0% | 1% | 100% | 100%
Tatschliche wachentliche 46 Std. | 44 5td. |42 Std. | 42 Std. | 37 Std. | 39.5td. |30 Std. | 40 Std. | 42 Std. | 41 Std.
Gesamtarbeitszeit in VZ
Tatschliche wchentliche 45 Std. | 43 Std. |42 Std. | 42 Std. | 38 Std. | 39.5td. | 20 Std. | 40 Std. | 41 Std. | 41 Std.
Gesamtarbeitszeit in VfZ

Frage A3: Welche regelméBige wochentliche Arbeitszeit in der Hochschule gilt fiir Sie laut Arbeitsvertrag?

Frage C1: Nachfolgend sind einige Tatigkeitsfelder wissenschaftlicher Nachwuchskrafte aufgefiihrt. Bitte geben Sie
jeweils fir die Vorlesungszeit (linke Spalte) und fiir die vorlesungsfreie Zeit (rechte Spalte) an, wie viele
Stunden Ihrer wochentlichen Arbeitszeit im Durchschnitt ungefahr auf die jeweilige Tatigkeit entfallen.
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private Investition in eine, wie wir gezeigt haben,
auBerst unsichere Zukunft — zumindest als Wissen-
schaftler/-in.

3.1.3. Drittmittel kontra Haushaltsstellen

In Tabelle 1 hatten wir bereits gesehen, dass 35
Prozent aller 931 Befragten eine befristete Haus-
haltsstelle und 32 Prozent eine befristete Drittmittel-
stelle innehaben. Betrachtet man nun ausschlieBlich
die Personen mit befristeten Beschaftigungen an
Hochschulen so stehen 52 Prozent aus Haushalts-
mitteln finanzierte Stellen 48 Prozent aus Drittmitteln
finanzierten Stellen gegentber.

In Tabelle 5 ist auch dargestellt, dass von den Haus-
haltsstellen 45 Prozent ganze Stellen, 11 Prozent 2/3-
Stellen und 44 Prozent halbe Stellen sind. Die
Verteilung bei den Drittmittelstellen ist dahnlich: 40
Prozent ganze Stellen, 14 Prozent 2/3-Stellen und 46
Prozent halbe Stellen. Hier ist also keine Benach-
teiligung einer der beiden Gruppen zu erkennen, und
auch bei der Verteilung der tatsachlichen Arbeitszeit
nicht: Die durchschnittliche Arbeitszeit betragt 42
bzw. 41 Stunden.

Tabelle 6:

In Kapitel 2.1.6. hatten wir kurz angesprochen, ob
der Anstieg des Anteils der Drittmittelstellen die
Karrierechancen des wissenschaftlichen Nach-
wuchses beeinflusst. Anhand unserer Daten konnen
wir selbstverstandlich nicht die Entwicklung der
Karrierechancen des wissenschaftlichen Nach-
wuchses insgesamt beurteilen. Was wir jedoch sagen
konnen ist, dass wissenschaftliche Mitarbeiter, die
Drittmittelstellen innehaben, ein gréBeres Kontin-
gent ihrer Arbeitszeit, ihrer Dissertation oder anderen
eigenen Forschungsarbeiten, mithin ihrer eigenen
Weiterqualifikation, widmen kénnen. Im Durch-
schnitt kdnnen laut Tabelle 6 wissenschaftliche Mit-
arbeiter, unabhangig vom zeitlichen Umfang der
Stelle (Vollzeit versus Teilzeit), in der vorlesungsfreien
Zeit die Halfte ihrer Arbeitszeit fir diese wesentliche
Form der Weiterqualifikation einsetzen, in der
Vorlesungszeit hingegen nur 41 Prozent. In der
Vorlesungszeit sind die Mitarbeiter/-innen auf
Haushaltsstellen deutlich starker durch die Lehre und
andere in dieser Zeit anfallenden Aufgaben einge-
bunden, sodass sie nur noch knapp Gber ein Drittel
der Arbeitszeit (35 Prozent) auf die Dissertation ver-
wenden koénnen, die Drittmittelbeschaftigten hinge-
gen immer noch fast die Halfte (48 Prozent) ihrer
Arbeitszeit.

Wie viel Prozent ihrer Arbeitszeit konnen sich die wissenschaftlichen Mitarbeiter/-innen mit
ihrer eigenen Promotion/Habilitation in der Vorlesungszeit und in der vorlesungsfreien Zeit beschaftigen?
(Durchschnittliche Zeit in Prozent der jeweiligen ermittelten wochentlichen Gesamtstundenzahl;

WMA =wissenschaftliche Mitarbeiter/-innen)

Art der Stelle WMA Vollzeit beschaftigt alle WMA
vorlesungsfreie Zeit Vorlesungszeit vorlesungsfreie Zeit Vorlesungszeit
Insgesamt 42 50 41
Haushaltstelle 36 47 35
Drittmittelstelle 43 53 43

Frage C1: Wie viele Stunden lhrer wochentlichen Arbeitszeit entfallen im Durchschnitt ungefahr auf die Arbeit an eigener
Promotion/Habilitation oder an anderen eigenen Forschungsprojekten

5 Wir kénnen das Argument im Rahmen dieser Arbeit nicht aus individual-bildungs-6konomischer Perspektive weiter betrachten. Es deutet sich jedoch mit
Nachdruck an, dass diese Investitionen fiir viele keine (sehr hohe) Rendite haben (werden), und dass andere Motive das Verhalten steuern, und dass die
Gesellschaft sich diese Motive zu eigen macht, oder um einen in diesem Kontext haufig vernachlassigten Begriff zu verwenden, dass diese Personen aus

bildungsokonomischer Perspektive ,ausgebeutet”werden.
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Betrachtet man die Mitarbeiter/-innen auf Voll-
zeitstellen, so reduzieren sich lediglich die Anteile die
fur die eigene Forschung zur Verfligung stehen, aber
die erwdhnten Relationen zwischen den Drittmittel-
und Haushaltstellen und zwischen vorlesungsfreier
und Vorlesungszeit bleiben erhalten.

3.2. Zufriedenheit mit der Arbeits-
situation und dem Beschaftigungs-
bereich insgesamt

3.2.1. Beurteilung der Arbeitssituation
insgesamt

Gehen wir nun der Frage nach den Differenzen zwi-
schen Inhabern von Drittmittel- und Haushaltsstelle
am Beispiel des letzten Items der Frage C4 nach, wie
die Befragten ihre personliche Arbeitssituation insge-
samt einschatzen und zwar auf einer der 7-stufigen
Skala von +3 ,motiviert mich” bis -3 , demotiviert
mich”.

In Tabelle 7 sind hierfur u.a. die Mittelwerte wieder-
gegeben sowie die Verteilungen, wobei wir jeweils
die zwei negativen (-3 und -2) und die beiden positi-
ven (+2 und +3) zusammengefasst haben sowie die

Tabelle 7:

eher unentschiedenen , Kandidaten” (-1, 0 und +1).
Alle Mittelwerte liegen im positiven Bereich und 43
Prozent kommen zu einer positiven Einschatzung
ihrer Arbeitssituation insgesamt und nur acht Prozent
zu einer negativen Einschatzung. Die diesbezlglichen
Unterschiede zwischen Personen mit Drittmittel-
stellen und Haushaltsstellen sind dabei zu vernach-
lassigen (eine sehr geringfligig bessere Einschatzung
der Personen auf Drittmittelstellen).

Die Unterschiede zwischen den Fachrichtungen, in
denen die Stellen der Befragten angesiedelt sind,
sind deutlich. Die Reihenfolge der Fachrichtungen
von zufrieden bis unzufrieden (unter Angabe der
jeweiligen Mittelwerte und Prozentpunkte positiver
Einschdatzungen +3 und +2 sieht wie folgt aus):
Medizin/Pharmazie (1,33/58 Prozent), Mathematik
und Naturwissenschaften (1,05/47 Prozent), Inge-
nieurwissenschaften (0,92/42 Prozent), Sprach- und
Kulturwissenschaften, aber auch Wirtschafts- und
Sozialwissenschaften (0,83/38 Prozent).

Dabei sollte nicht Ubersehen werden, dass selbst
bei diesen letzten beiden Fachgebieten immer noch
positive Einschatzungen der Arbeitssituation deut-
lich Uberwiegen: 38 Prozent fuhlen sich durch ihre

Einschatzung der personlichen Arbeitssituation insgesamt (Skala: +3 =, motiviert mich” bis —3 =, demotiviert
mich”. Kennwerte: N=Anzahl der Antwortenden, M=Mittelwert, SD =Standardabweichung.
Balkendiagramm: Mittelwerte. %-Verteilung: Zusammengefasste Haufigkeiten der Antwortkategorien)

Kennwerte Balkendiagramm %-Verteilung
Mittelwerte —3,-2 | -1,0,+1 | +2,+3
N M sD |00 0,5 1,0 1,5 demotiviert motiviert
mich +— mich
Gesamt 565 | 097 | 140 | [ | 8 49 43
Zo Haushalt 22 [ 0% | 138 | [ | 8 50 42

£ 2

<% Drittmittel 273 [ 099 | 143 | [ ] 8 a7 45

Sprach- und Kulturwiss. 103 083 | 1.41

] REEREE

Wirtschafts- und Sozialw. | 76 0,83 1,56

I R

Mathematik und Naturw. | 247 1,05 1,35

Ingenieurwissenschaften | 89 092 | 147

Fachrichtung
derzeitige Tatigkeit

Medizin, Pharmazie 24 1,33 1,20 ‘

| 4 38 58

Anderes 24 1,00 1,38

| R

Frage A4, Item Nr. 21: Faktoren der Arbeitswelt: Insgesamt gesehen: Meine personliche Arbeitssituation
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Arbeitssituation insgesamt motiviert, jeweils etwa die
Halfte kommt zu einer mittleren Einschatzung (+/-),
und nur 10 bzw. 11 Prozent geben an, die personlich
Arbeitssituation demotiviere sie.

3.2.2. Wiirden Sie wieder einen Arbeitsplatz an
einer Hochschule wahlen?
Auch die Antworten auf die Frage, ob die wissen-
schaftlichen Mitarbeiter/-innen noch einmal eine
Tatigkeit an einer Hochschule wahlen wirden, neh-
men wir als einen Indikator fur die Berufszufrieden-
heit. Auf einer flnfstufigen Skala stimmen 71
Prozent dieser Aussage zu bzw. stimmen ihr voll zu
(Werte 1 oder 2), 11 Prozent stimmen ihr nicht zu
(Werte 4 und 5) und 18 Prozent sind unentschieden.
Die Hypothese einer Schlechterstellung der Personen
auf Drittmittelstellen lasst sich auch hier nicht bestéati-
gen.
Haushaltstellen inne haben, geringfligig seltener wie-

Eher im Gegenteil wirden diejenigen, die

der an einer Hochschule arbeiten wollen (69 Prozent
gegenlber 73 bei den Personen mit Drittmittel-
stellen). Und auch die Varianz ist groBer, sodass es
mehr Personen unter den mit Haushaltsstellen gibt,
die nicht wieder an einer Hochschule arbeiten wiir-
den. Aber wie gesagt, die Differenzen sind gering.

Tabelle 8:

Deutliche Differenzen existieren hingegen wiederum
zwischen den Fachrichtungen: Wahrend 77 bzw.
75 Prozent der Mathematiker und Naturwissen-
schaftler/-innen bzw. der Sprach- und Kulturwissen-
schaftler/-innen wieder einen Arbeitsplatz an einer
Hochschule wahlen wirden, taten dies nur 64 bis 55
Prozent der Mitarbeiter/-innen anderer Facher, die
Uberwiegend starker konturierte Berufsbilder also
klar erkennbare Alternativen auf den auBerwissen-
schaftlichen bzw. auBerhochschulischen Teilarbeits-
markten haben.

3.2.3. Haben Sie schon einmal aus beruflichen
oder finanziellen Griinden die Erfiillung
eines Kinderwunsches aufgeschoben?

Auch wenn die gefuhlte Prekaritat bei den Zu-

friedenheitsindikatoren nicht so stark durchschlagt,

zeigt sich bei den Antworten auf die Frage, ob die

Befragten schon einmal aus beruflichen oder finan-

ziellen Grinden die Erfillung eines eventuellen

Kinderwunsches aufgeschoben haben, dass in einem

ganz wesentlichen Element der Lebensplanung, die

beruflich unsichere und schwer planbare Situation
massive Auswirkungen auf diese hat.

Berufszufriedenheit am Beispiel des Indikators , Ich wiirde wieder eine Tatigkeit am Arbeitsplatz
Hochschule wahlen” (Skala: 1=, stimme voll zu” bis 5=, stimme gar nicht zu”.

Kennwerte: N=Anzahl der Antwortenden, M= Mittelwert, SD=Standardabweichung. Balkendiagramm: Mittelwerte.
%-Verteilung: Zusammengefasste Haufigkeiten der Antwortkategorien).

Kennwerte Balkendiagramm %-Verteilung
N | M | SD Mittelwerte 1+2 3 445
1,5 2,0 2,5 3,0
Gesamt 535 | 2,04 | 1,10 ] 71 18 1
Zo Haushalt 284 | 2,07 | 1,16 ] 69 19 12
£ 2
<% Drittmittel 251 | 2,00 | 1,04 ] 73 18 10
Sprach- und Kulturwiss. 99 1,98 | 1,06 |:| 75 15 10
?% Wirtschafts- und Sozialw. | 69 | 2,32 | 1,31 ] 61 19 20
2  Mathematik und Naturw. | 236 | 1,88 | 0,98 R 77 16 7
Y o
= D . a
-§ :.5 Ingenieurwissenschaften 86 2,21 1,18 l:| 64 22 14
W N
S Medizin, Pharmazie 2 | 221 | 112 ] 55 36 9
Anderes 21 | 2,19 | 1,12 ] 71 18 11

Frage E2, Item Nr. 1: Wenn ich nochmals wahlen kdnnte, ...wiirde ich wieder eine Tatigkeit am Arbeitsplatz

Hochschule wahlen
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Tabelle 9:

Erfiillung eines Kinderwunsches aufgeschoben? (in Prozent)

Kinderwunsch aufgeschoben?

Ja, aus beruflichen Ja, aus anderen Nein
Griinden Griinden
Gesamt 35 10 55
Mannlich 28 10 62
Geschlecht
Weiblich 43 1" 46
Personen ohne Kinder 34 12 54
Kinder
Personen mit Kinder 36 4 60
- Befristet beschaftigte
L wissenschaftliche Mitarbeiter/-innen e o i

Frage A16: Haben Sie die Erfiillung eines eventuellen Kinderwunsches aus beruflichen oder finanziellen Griinden bereits

einmal aufgeschoben?

Uber ein Drittel der Befragten, 35 Prozent, haben
nach Tabelle 9 bereits einmal aus beruflichen oder
finanziellen Grinden die Erfillung eines Kinder-
wunsches aufgeschoben. Von den Frauen gaben das
sogar 43 Prozent an, fast die Halfte, von den
Mannern hingegen nur 28 Prozent.

3.3. Erwartungen an die zukiinftige
Beschaftigungssituation und an die
berufliche Zukunft

3.3.1. Womit rechnen Sie nach Ablauf des
Vertrags?

In Tabelle 10 sind die Ergebnisse der Antworten auf

die Frage A6 — falls es sich um eine befristete Stelle

an der Hochschule handelt: Womit rechnen Sie nach

Ablauf des Vertrags? - zusammenfassend wieder-

gegeben.

In Kapitel 2.1.2. haben wir unter der als Frage for-
mulierten Uberschrift ,'Der Mittelbau’ und der ,wis-
senschaftliche Nachwuchs’ auf dem Wege zur
Professur?” u.a. festgehalten, dass nach Schatzun-
gen lediglich ca. 10 Prozent der jungen wissenschaft-
lichen Mitarbeiter/-innen die Chance auf eine langer-
fristige berufliche Perspektive an der Hochschule
haben. Tabelle 10 zeigt, dass die Befragten dieser
unserer Einschatzung folgen.

Nur sechs Prozent erwarten eine unbefristete Stelle
an einer Hochschule zu erreichen und genau so viele
konnen sich nicht entscheiden, ob sie damit rechnen
sollen oder nicht. Entsprechend geben fast 90
Prozent (88 Prozent) an, damit nicht zu rechnen. Und
55 Prozent stimmen der Antwortvorgabe zu, sie
rechneten nicht mit einer unbefristeten Stelle auBer-
halb der Hochschule. Nur etwa ein Viertel der
Antwortenden erwartet dies und fast 20 Prozent wis-
sen nicht so recht, ob sie damit rechnen kénnen. Das
, Prekaritatsbewusstsein”, das Bewusstsein, einer
unsicheren beruflichen Zukunft entgegen zu gehen,
ist also stark ausgepragt.

Bisherige Beschaftigungssituation, Tatigkeitsfelder, Arbeitszufriedenheit und Zukunftserwartungen

31



32

Bildung, Wissenschaft und Forschung

Tabelle 10:

Womit rechnen Sie nach Ablauf des Vertrags? (Skala: 1=,sehr wahrscheinlich” bis 5=, sehr unwahrscheinlich”.
Kennwerte: N=Anzahl der Antwortenden, M= Mittelwert, SD=Standardabweichung. Balkendiagramm: Mittelwerte.
%-Verteilung: Zusammengefasste Haufigkeiten der Antwortkategorien).

Kennwerte Balkendiagramm %-Verteilung

Mittelwerte 1+2 3 4+5

N M SD |20 3,0 4,0 50 sehr wahr- sehr unwahr-

scheinlich +/- | scheinlich

beftsteer Verrag an e gegenwirigen adhchule | 564 | 2,69 | 156 [ 53 16 3
Verlingerung des Stipendiums bzw. neues Stipendium | 63 | 4,06 | 1,29 e 16 13 71
Do e it el 395 | 384 | 118 ] 6 | 2| @
U e et el a2 | 333 | 128 (] R
Chegmats e sl w08 | 459 | 088 ] 6 | 6 | ®
Ui de il 20 | 358 | 133 ] % | 19|
Arbeitlosigheit 450 | 3,90 | 1,20 el 15 17 68
Selbststandige/freiberufliche Tatigkeit 409 | 4,11 | 1,05 B 9 17 74
Erst einmal keine beruflche Tatigkeit 349 | 4,44 | 1,03 e 7 10 83
Anderes 37 2,62 | 1,64 D 51 19 30

Frage A®6: Falls es sich um eine befristete Stelle handelt: Womit rechnen Sie nach Ablauf des Vertrages/Stipendiums?

3.3.2. Angestrebte berufliche Perspektive

der befristeten wissenschaftlichen

Mitarbeiter/-innen
Fragt man hingegen nicht, womit die Befragten rech-
nen, sondern was sie anstreben, so zeigt sich, dass
unabhangig vom Realitatsgehalt des Wunsches einer
Hochschultatigkeit in Forschung und Lehre (z.B.
Professur, Juniorprofessur), diese Perspektive nur von
weniger als der Halfte (47 Prozent) nicht angestrebt,
sondern ausgeschlossen wird. 37 Prozent streben
dies an und 17 sind sich nicht sicher, ob sie diese
Perspektive aufrechterhalten wollen oder sollen. In
den Antworten auf die Fragen, deren Antworten in
Tabelle 11 wiedergegeben sind, flieBen Winsche
und die eingeschatzte Wahrscheinlichkeit, eine
bestimmte Perspektive auch realisieren zu kdnnen,
zusammen.

Die weitaus meisten streben eine fihrende Position
im Bereich Wissenschaft, Forschung und Entwicklung
an — allerdings auBerhalb des Hochschulbereichs, 61
Prozent streben nach einer Stelle als ,Flhrungs-
kraft/Projektleiter/-in auBerhalb des Hochschul-
bereichs”, und fast genauso viele, 59 Prozent,

suchen eine Position mit dem ,Schwerpunkt
Forschung/Entwicklung auBerhalb des Hochschul-

bereichs”.

21 Prozent streben an, sich selbstandig zu machen
bzw. freiberuflich zu arbeiten und 61 Prozent schlie-
Ben das aus.

3.3.3. Wie sehen Sie lhre berufliche Zukunft
(insgesamt)?

Auch wenn Frage E 3 das hier in Klammern gesetzte
.insgesamt” nicht enthielt, so handelt es sich hier
summarische Frage, und die
Antworten auf diese spiegeln am ehesten die subjek-
tiv empfundene Prekaritat wider. Hier zeigt sich mit
aller Deutlichkeit, dass die in Kapitel 2.1.3. von uns
aufgeworfene Einschatzung, dass die objektive
Unsicherheit Uber das, was die berufliche Zukunft
bringen mag, nicht dahingehend gedeutet werden
darf, dass sie auch subjektiv als , prekar” empfunden
wird.

doch um eine

So zeigt Tabelle 12, dass lediglich sieben Prozent ihre
berufliche Zukunft (eher) pessimistisch einschatzen,
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Tabelle 11:

Angestrebte berufliche Perspektive der befristeten wissenschaftlichen Mitarbeiter/-innen.

(Skala: 1=, strebe ich an” bis 5=,schlieBe ich aus”. Kennwerte: N=Anzahl der Antwortenden, M =Mittelwert,
SD =Standardabweichung. Balkendiagramm: Mittelwerte.
%-Verteilung: Zusammengefasste Haufigkeiten der Antwortkategorien).

Kennwerte Balkendiagramm %-Verteilung
Mittelwerte 1+2 3 4+5
N M SD strebe ich schlieBe
2,0 3,0 4,0 an +/—- ich aus

Hochschultatigkeit in Forschung und Lehre
(z.B. Professur, Juniorprofessur) 529 320 | 144 D 37 1 47
Tatigkeit in Hochschulverwaltung bzw. -politik 509 | 4,20 | 1,04 e 9 11 79
Schwerpunkt Lehre/Unterricht (Weiter-)Bildung
auBerhalb des Hochschulbetriebs 523 354 119 - 21 25 54
Schwerpunkt Forschung/Entwicklung
auBerhalb des Hochschulbetriebs 535 2,53 1,20 |:| 59 21 20
Fiihrungskraft/Projektleiter/-in
auBerhalb des Hochschulbetriebs 529 2,43 119 |:| 61 20 19
Nicht-leitende/r Angestellte/r
auBerhalb des Hochschulbetriebs 521 326 | 113 D 27 31 24
Ich mache mich selbststénding/arbeite freiberuflich 504 | 3,67 | 1,24 |:| 21 18 61
Andere berufliche Perspektive 391 | 3,38 | 1,14 D 23 33 45
Ich mochte mich spater (nach der Promotion, Habilitation)
erst einmal nur um meine Familie bzw. Kinder kiimmern 435 4,00 | 1,07 - 9 23 69

Frage E1: Nachfolgend sind magliche berufliche Perspektiven aufgefiihrt. Bitte geben Sie zu jeder Perspektive an, in
welchem MaBe Sie diese auf mittelfristige Sicht (4-6 Jahre) anstreben

Tabelle 12:

Wie sehen Sie Ihre berufliche Zukunft? (Skala: 1=, eher optimistisch” bis 5=, eher pessimistisch”.
Kennwerte: N=Anzahl der Antwortenden, M= Mittelwert, SD=Standardabweichung. Balkendiagramm: Mittelwerte.
%-Verteilung: Zusammengefasste Haufigkeiten der Antwortkategorien).

Kennwerte Balkendiagramm %-Verteilung
Mittelwerte 142 3 4+5
N M SD 1,7 2,2 2,7 eher opti- eher pessi-
mistisch +/—- mistisch
Insgesamt 545 | 1,98 | 093 \ 77 15 7
5 Mannlich 305 | 1,83 | 091 \ 82 12 6
°%  Weblich 240 | 2,18 | 090 | =n 20 9
g % Haushalt 287 1,96 | 092 ‘ 78 14 8
£5  Dritmitel 260 | 2,00 | 093 | 76 17 7
Sprach- und Kulturwiss. | 100 | 2,31 | 0,90 I 21 13
mE Wirtschafts- und Sozialw. | 71 2,06 | 0,94 ‘ 78 17 6
é g Mathematik und Naturw. | 241 1,94 | 0,96 ‘ 76 17 7
-Fi %’ Ingenieurwissenschaften 89 1,70 | 0,76 \ 91 5 5
= g Medizin, Pharmazie 23 191 0,79 \ 83 13 4
Anderes 22 1,91 0,97 ‘ 82 14 5

Frage E3: Wie sehen Sie Ihre berufliche Zukunft?
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15 Prozent sind indifferent und fast 80 Prozent
sagen, sie sehen ihre berufliche Zukunft (eher) opti-
mistisch.

Die Manner sind optimistischer: 82 Prozent gegen-
Uber 71 Prozent der Frauen.

Die Verteilung nach Fachergruppen spiegelt das
Ergebnis wider, dass auch aus der Forschung Uber
den allgemeinen
Hochschulabsolvent/-innen bekannt ist: Die Absol-
vent/-innen von Fachern mit klareren Berufsbildern
strahlen einen héheren Optimismus aus. Hier ist diese
Einschatzung zusatzlich vermittelt Uber die doch
anhaltend hohe Attraktivitat einer Position als
Wissenschaftler/-in an einer Hochschule bzw. als
Hochschullehrer/-in. Denn sollte diese Perspektive
sich als nicht realistisch erweisen und auch die im
Bereich von Forschung und Entwicklung auBerhalb
der Hochschulen nicht, so ist auf Berufspositionen
auBerhalb dieser Bereiche zuriickzugreifen, und diese
sind bei Fachern eher deutlich erkennbar, wo klare
Berufsbilder vorliegen. Entsprechend ist der berufli-
che Optimismus dort am geringsten, wo solche
auBerwissenschaftlichen und , auBerforscherischen”
Berufsbilder am wenigsten ausgepragt sind, in den
Sprach- und Kulturwissenschaften. Hier sagen (nur)
66 Prozent der Befragten, sie séhen ihre berufliche
Zukunft (eher) optimistisch, von den Mathematikern
und Naturwissenschaftlern geben dies hingegen 76

beruflichen Verbleib von

Prozent an, von den Wirtschafts- und Sozialwissen-
schaftlern 78 Prozent und von den Medizinern und
Pharmazeuten 82 Prozent sowie von den Ingenieur-
wissenschaften sogar 91 Prozent.

Die offenen Antworten spiegeln dieses Spektrum
wider. Einige seien hier zur lllustration zitiert:

JAlles ist méglich” , ,alles ist unsicher, nichts ist plan-
bar“; ,es gibt keine Stellen fir Okologen”; ,als
Apotheker sehe ich in verschiedenen Bereichen gute
bis sehr gute Berufsaussichten”, ,als bald promovier-
ter Ingenieur mit Budget-, Projekt- und Fihrungs-
erfahrung stehen mir nach Abschluss meiner
Hochschultatigkeit (fast) alle Tiren offen”; und eine
Geisteswissenschaftlerin antwortet: ,als grundsatz-
lich optimistischer Mensch sehe ich relativ guten
Gewissens in die Zukunft, auch wenn mich meine

berufliche Karriere auf vollkommen fachfremde

Pfade fluhren sollte (was mich nicht verwundern
widrde)”, hingegen ein Naturwissenschaftler: ,als gut
ausgebildeter Naturwissenschaftler werde ich einen
Job meiner Wahl finden”.

Die Attraktivitat einer Hochschullehrlaufbahn bei ers-
tens unsicherem Berufsverlauf und zweitens realisti-
scher Einschatzung der Realisierungswahrscheinlich-
keit spiegeln die folgenden beiden Auskinfte wider:
Erstens ein Sozialwissenschaftler: , Viel Geld werde
ich wohl nie verdienen, bzw. immer wieder zwischen
einzelnen Projekten arbeitslos werden , aber das, was
ich mache, macht mir Spa3 und so lange es irgend
eine Mdglichkeit gibt in diesem Beruf zu arbeiten,
werde ich dies tun”; und eine andere Person schreibt:
,Schade, dass die Aussichten fir eine Hochschul-
lehrerkarriere so miserabel sind: jahrelang befristete
Vertrdge, um dann im Alter von 45 Jahren arbeitslos
zu werden, weil es nicht zu einer Professur gereicht
hat, und es keine anderen unbefristeten Stellen an
den Unis mehr gibt. Daher werde ich nach dem
Abschluss meiner Promotion die Hochschule schwe-
ren Herzens verlassen.” Und eine andere Person sagt
in ahnlichem Kontext abschlieBend: , Vielleicht soll
man doch ins Ausland gehen.”

Bisherige Beschaftigungssituation, Tatigkeitsfelder, Arbeitszufriedenheit und Zukunftserwartungen



4. Die Arbeits- und Motivationssituation des
,wissenschaftlichen Mittelbaus”

4.1. Motive fiir die Aufnahme einer
Tatigkeit an einer Hochschule
Dominierende Motive bei der Aufnahme einer
Tatigkeit an der Hochschule sind das Interesse zu for-
schen (fir 81,3 Prozent der Befragten ausschlag-
gebend) sowie die Absicht zu promovieren (81,2
Prozent ausschlaggebend). Ebenfalls von groBer
Bedeutung sind bereits im Vorfeld bestehende
Kontakte zum betreffenden Lehrstuhl (71,1 Prozent
ausschlaggebend) sowie das konkrete Angebot einer
Stelle oder eines Promotionsthemas (70,9 Prozent
ausschlaggebend).

Von einer gewissen, allerdings nicht von allen
Befragten gleichermaBBen geteilten Bedeutung sind
die Annahme der Hochschulstelle als glnstige
Gelegenheit (54,6 Prozent ausschlaggebend), das
Interesse an Lehrtatigkeiten (51,5 Prozent ausschlag-
gebend), ferner die Wahrnehmung der Arbeits-
bedingungen an der Hochschule als attraktiv (39,8

Tabelle 13:
Griinde fiir die Aufnahme der Hochschultatigkeit.

Prozent ausschlaggebend, aber 31,4 Prozent nicht
ausschlaggebend) sowie das Interesse an einer
Hochschulkarriere (35,0 Prozent ausschlaggebend,
aber 40,3 Prozent nicht ausschlaggebend).

AuBerhalb der Hochschule keine Einstellungschancen
zu sehen war demgegeniber nur fir eine Minderheit
der Befragten von Bedeutung (19,2 Prozent aus-
schlaggebend, 66,5 Prozent nicht ausschlaggebend).

4.2. Die Einarbeitungszeit am
~Arbeitsplatz Hochschule”

4.2.1. Riickblickende Bewertung der
Einarbeitungszeit

Die starkste Unterstitzung beim Einstieg in den

JArbeitsplatz Hochschule” erfuhren die jungen

wissenschaftlichen Mitarbeiter/-innen durch ihre

Kolleginnen und Kollegen (71,5 Prozent Zustim-

(Skala: 1= ,sehr ausschlaggebend” bis 5=, gar nicht ausschlaggebend”.
Kennwerte: N=Anzahl der Antwortenden, M= Mittelwert, SD=Standardabweichung. Balkendiagramm: Mittelwerte.
%-Verteilung: Zusammengefasste Haufigkeiten der Antwortkategorien).

Kennwerte Balkendiagramm %-Verteilung
Mittelwerte
N M SD |ausschlaggebend nicht ausschlaggebend 1+2 3 4+5
1,0 2,0 3,0 4,0 5,0

D_er/die Professor/in hat mir eine Stelle/ 501 2,11 1,33 70,9 12,0 17.2
ein Promotionsthema angeboten
Ich streb(t)e eine Hochschulkarriere an 563 | 3,13 | 1,32 D 35,0 24,7 40,3
Ich wollte promovieren 600 | 1,72 | 1,05 81,2 10,8 8,0
Ich habe auBerhalb der Hochschule keine 475 3,92 1,30 |:| 19,2 14,3 66,5

Einstellungschancen gesehen

G

Ich hatte vorher schon direkten Kontakt zu

»meinem” Lehrstuhl/zur Hochschule 530 211 1,38 i 1.3 17,5
Die Arbeitsbedingungen in der Hochschule

schienen mir attraktive 590 2,91 1,22 39,8 28,8 314
Ich wollte forschen/wissenschaftlich arbeiten | 614 | 1,75 | 0,93 81,3 13,5 52
Ich hatte Interesse an Lehrtatigkeiten 579 | 2,65 | 1,30 51,5 21,2 27,3
Die Hochschule bot sich als giinstige 581 259 | 133 546 210 24 4

Gelegenheit an

Frage B1: Warum haben Sie eine Tatigkeit an der Hochschule aufgenommen?
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mung, aber auch 11,2 Prozent Ablehnung zu dieser
Aussage). Innerhalb der ersten Tage erhielten die
meisten Befragten Informationen Uber ihren Arbeits-
bereich und die dort arbeitenden Personen (65,7
Prozent Zustimmung, aber auch 17,7 Prozent Ab-
lehnung). Bei der Mehrheit der Befragten fihrte
der/die Vorgesetzte in der ersten Phase ein Gesprach
zur Klarung von Arbeitsinhalten und Zielen durch
(57,1 Prozent Zustimmung, aber sogar 27,3 Prozent
Ablehnung).

Ein gemischtes Bild zeigt sich bei der Frage, ob
der/die Vorgesetzte ein Gefihl von Sicherheit und
Orientierung zu geben vermochte (42,7 Prozent
Zustimmung und 36,4 Prozent Ablehnung). Auch die
Angebote, um mit Personen in ahnlicher Situation in
Kontakt zu kommen, standen nur einem Teil der
Befragten in ihrer Einarbeitungszeit zur Verfligung
(31,7 Prozent Zustimmung, 46,1 Prozent Ableh-
nung).

Zwei Aussagen Uber die Einarbeitungszeit werden
von einer deutlichen Mehrheit zurtickgewiesen: Nur
eine  Minderheit erhielt Informationen Uber
Méglichkeiten zur Fort-/Weiterbildung (21,7 Prozent

Tabelle 14:

Zustimmung zu Aussagen iiber die Einarbeitungszeit.

Zustimmung gegeniber 57,9 Prozent Ablehnung),
und eine Klarung beruflicher Perspektiven und
Entwicklung erfolgte nur bei den wenigsten inner-
halb der ersten Monate (14,6 Prozent Zustimmung
gegenlber 63,2 Prozent Ablehnung).

Unter dem Strich zeigt sich fast die Halfte der
Befragten Uberwiegend zufrieden mit der Unter-
stltzung in der Einstiegsphase (48,8 Prozent), wah-
rend knapp ein Drittel (29,6 Prozent) Uberwiegende
Unzufriedenheit angeben und rund jede/r Fiinfte
(21,5 Prozent) von einer gemischten Einschatzung
berichtet.

4.2.2. Veranderungswiinsche fiir die
Einarbeitungszeit

Um Uber die quantitative Bewertung hinaus auch
erganzende Aspekte sowie Anregungen und
Wiinsche der Befragten mit Blick auf ihre Ein-
arbeitungszeit zu erheben, wurde Frage B.3 ,Was
hatten Sie sich in lhrer Einstiegsphase anders
gewlinscht?” gestellt. Die von den Befragten bei die-
ser offenen Frage genannten Aussagen lassen sich
auf Grundlage einer qualitativen Inhaltsanalyse zu
folgenden Themenschwerpunkten zusammenfassen,

(Skala: 1=,,stimme voll zu" bis 5=, stimme gar nicht zu". Kennwerte: N=Anzahl der Antwortenden,
M =Mittelwert, SD=Standardabweichung. Balkendiagramm: Mittelwerte. %-Verteilung: Zusammengefasste Haufigkeiten

der Antwortkategorien).
Aussage liber Kennwerte Balkendiagramm %-Verteilung
Einarbeitungszeit Mittelwerte 142 3 4+5
N M SD | stimme zu stimme nicht zu| stimme stimme
1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 zu +/— nicht zu
Vorgesetzte/r fiihrte Gesprach zur Klarung
von Arbeitsinhalten und Zielen 601 2,52 | 1,40 57.1 156 213
Vorgesetzte/r gab Gefiihl von Sicherheit
und Ordnung 602 | 2,91 | 1,34 H 42,7 20,9 36,4

Erhielt Informationen tiber Maglichkeiten zur
Fort-/Weiterbildung zu Beginn der Tétigkeit 584 3,67 | 1,30

21,7 20,4 57,9

Kollegen/-innen unterstiitzen
beim Einstieg 608 2,06 1,09

E 71,5 17,3 11,2

Klarung berufl. Perspektiven und Entwicklungs-
maglichkeiten innerhalb der ersten Monate 585 383 | 117

Erhielt Informationen tiber Arbeitshereich und
dort arbeitende Pers. innerhalb der ersten Tage >81 2,23 | 1.23

]

B_ekam Angebote, um mit Personen in ahnlicher 568 333 | 137
Situation in Kontakt zu kommen

31,7 22,2 46,1

B
- 14,6 22,2 63,2
[]

Insgesamt mit der Unterstiitzung wéahrend
der Einstiegsphase zufrieden 608 | 273 | 1,29

[] 488 | 21,5 | 296

Frage B1: Nachfolgend finden Sie Aussagen iiber lhre Einarbeitungszeit an Ihrem ersten wissenschaftlichen Arbeitsplatz
in der Hochschule. Bitte geben Sie an, inwieweit Sie den Aussagen zustimmen.
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wobei die Reihenfolge der Nennung keine

Gewichtung hinsichtlich der Antworthaufigkeit dar-

stellt (Antwortkategorien jeweils mit ausgewahlten

Originalzitaten unterlegt):

e Wunsch nach Hinweisen/Hilfestellungen/Unter-
stUtzung zur Promotion, z.B. , Promotionsplan, mit
Zeitplan” oder ,Unterstiitzung beim Finden des
Promotionsthemas: regelmdBige  Gesprachs-
angebote Uber den Promotionsfortschritt und
-schwierigkeiten”.

e Einfihrung in das Leben und Arbeiten/ Karriere-
maoglichkeiten in der Hochschule/Universitat, z.B.
. Vorstellung der Universitdt und des Fachbereichs
mit den jeweils zustdndigen Personen” oder
. Professionell unterstitzte Einflhrung/Begleitung
(nicht dem Zufall und den gerade im Bereich tati-
gen Personen und deren Engagement (iberlassen”
oder ,gezielteres Einarbeitungsmangement (roter
Faden)”.

e Klarung der Rolle und Erwartungen an die neue
Person/den Doktoranden/den Mitarbeiter, z.B.
LAufgaben und Erwartungen nicht nur aus juristi-
scher Sicht (Verwaltung), sondern auch aus fach-
licher erkldren” oder ,bessere Einweisung in das
Arbeitsumfeld”.

e Sicherheit/weniger Ungewissheit/Kompliziertheit
in formalen Dingen/Arbeitsvertrag/Stipendium,
z.B. ,Details zum Sozialversicherungsstatus” oder
.Die Personalverwaltung war unfreundlich und
hat mir auf meine Frage nach dem konkreten
monatlichen Gehalt erklért, das sdhe ich mit der
ersten Lohnabrechnung!”.

* Bessere Rahmenbedingungen fir die Arbeit/
Ausstattung, z.B. ,Blroausstattung, vor allem
Computer, war in den ersten Wochen noch nicht
vorhanden” oder ,Zudem gehen damit 4-5
Wochen ,teure’ Arbeitszeit eines qualifizierten
Mitarbeiters drauf, wenn man sich in erster Linie
um Schreibtische, Druckerkabel, Putzen etc. kiim-
mern muss — ohne in diesen Punkten Hilfestellung
zu bekommen”.

e Mehr/bessere Vernetzung/gegenseitige Unter-
stitzung mit anderen Doktoranden/Personen in
ahnlicher Situation, z.B. ,Ich wére gerne als Lehr-
tatige vom Kollegium (iberhaupt wahrgenommen
worden”.

e Starkere Betreuung durch direkten Vorgesetz-
ten/Promotionsbetreuer, z.B. ,direkte Hilfe des

Vorgesetzten” oder ,einen fdhigen Vorgesetzten,
der die Richtung vorgibt, selbst forschen méchte
und nicht nur Kaffee trinkt, der mit mir angemes-
sen kommuniziert und nicht seine ,Untergebenen’
schikaniert”.

¢ Unterstitzung/Hilfestellung fur die Bewaltigung
der Arbeitsaufgaben in fachlicher oder didak-
tischer/lehrbezogener Hinsicht, z.B. ,Eine Erkla-
rung, wie die wichtigsten Dinge erledigt werden
kénnen”.

¢ Information Gber Fort- und Weiterbildungs-
moglichkeiten, z.B. ,Information (dber Weiter-
bildungsmalBnahmen”.

e Explizite Zufriedenheit mit Gestaltung der Ein-
stiegsphase, z.B. ,war alles gut”, , keine Wiinsche
blieben offen”.

4.3. Einschatzung der personlichen
Arbeitssituation am , Arbeitsplatz
Hochschule”

4.3.1. Arbeitszeitanteile der Befragten
Der mit Abstand groBte Arbeitszeitanteil entfallt mit
durchschnittlich 40,5 Prozent wahrend der Vor-
lesungszeit bzw. 49,9 Prozent wahrend der vorle-
sungsfreien Zeit auf die Arbeit an der Promotion bzw.
an anderen eigenen Forschungsprojekten.

Wahrend der Vorlesungszeit liegt der zweitgréBte
Arbeitszeitanteil mit 17,9 Prozent im Bereich der
Lehre (incl. Vor- und Nachbereitung, Prufungen,
Studierendenberatung); in der vorlesungsfreien Zeit
liegt dieser Anteil bei 7,0 Prozent. Ebenfalls von
Bedeutung ist die Mit-/Zuarbeit bei anderen For-
schungsprojekten; hierauf entfallen 12,7 Prozent
bzw. 13,7 Prozent der wochentlich geleisteten
Arbeitszeit. Weitere Zuarbeiten flr Vorgesetzte
machen mit 10,2 Prozent bzw. 9,7 Prozent ebenfalls
einen Uber die Vorlesungs- und die vorlesungsfreie
Zeit weitgehend konstanten Anteil aus.

Jeweils rund funf Prozent der Arbeitszeit entfallen
auf Verwaltung/universitdre Selbstverwaltung sowie
auf die Teilnahme an Fort-/Weiterbildung, Tagungen
und/oder Workshops.

Die Arbeits- und Motivationssituation des ,wissenschaftlichen Mittelbaus”
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Tabelle 15:

Durchschnittliche Arbeitszeit in verschiedenen Tatigkeitsfeldern.
(Kennwerte: M= Mittelwert (Zeitstunden), SD=Standardabweichung, %-Anteil=an der Gesamtzahl der geleisteten

Arbeitsstunden prozentuierte Arbeitszeitanteile.)

Tatigkeitsfeld Vorlesungszeit Vorlesungsfreie Zeit
Lehre inkl. Vorbereitung etc. 7.6 9,5 17,9% 2,9 4,9 7,0%
Verwaltung und universitére Selbstverwaltung (Gremienarbeit etc.) 2,7 57 6,4% 2,2 3,6 5,4%
Zuarbeit fiir Vorgesetzte 4,3 7,7 10,2% 4,0 57 9,7%
Arbeit an eigener Promotion/an anderen eigenen Forschungsprojekten 17,2 12,5 40,5% 20,8 13,4 49,9%
Mit-/Zuarbeit an/zu anderen Forschungsprojekten 54 7,9 12,7% 57 8,2 13,7%
Fort-/Weiterbildung, Tagungen, Workshops etc. 2,0 2,4 4,8% 2,6 2,7 6,1%
Andere Tatigkeiten 3,2 53 7,6% 3.4 58 8,1%
Gesamt 42,6 100 % 41,6 100%

Frage C1: Nachfolgend sind einige Tatigkeitsfelder wissenschaftlicher Nachwuchskréfte aufgefiihrt.
Bitte geben Sie an, wie viele Stunden Ihrer wochentlichen Arbeitszeit im Durchschnitt ungefahr auf die

jeweilige Tatigkeit entfallen.

4.3.2. Lehrverpflichtung und tatsachliche
Lehrleistung

Wahrend die durchschnittliche vertraglich vereinbar-
te Lehrverpflichtung der Befragten bei 2,0 Stunden
liegt, werden von ihnen tatsachlich im Mittel 2,8
Stunden Lehrveranstaltungen durchgefihrt. Bei der
ausschlieBlichen Betrachtung derjenigen, denen
Uberhaupt eine Lehrverpflichtung zukommt (d.h. >0
Stunden Lehrverpflichtung angegeben, mit n=302
entsprechend 53,4 Prozent der Befragten), liegt die
Relation zwischen Lehrverpflichtung zu tatsachlich

Tabelle 16:
Durchschnittliche Lehrverpflichtung bzw. tatsachlich

geleisteten Lehrstunden bei 3,8 Stunden zu 4,4
Stunden pro Woche. Bei denjenigen ohne Lehr-
verpflichtung (n=264, entsprechend 46,6 Prozent der
Stichprobe), liegt die tatsachlich geleistete Stunden-
zahl bei durchschnittlich 0,9.

4.3.3. Unklarheiten bei Autorenschaften

In zwei Fragestellungen wurden etwaige Unklar-
heiten bei Autorenschaften erhoben. Gemeint sind
damit einerseits Publikationen, an denen die befrag-
ten Nachwuchswissenschaftler/-innen mitgewirkt

geleistete Lehrveranstaltungen (in Stunden).

(Kennwerte: N=Anzahl der Antwortenden, M= Mittelwert, SD =Standardabweichung)

Alle Befragten Nur Befragte mit Lehr- | Nur Befragte ohne Lehr-
(N=566) verpflichtung (N=302) verpflichtung (N=264)
M SD M SD M SD
Stunden Lehrverpflichtung 2,0 3,0 3.8 3.1 0,0 0,0
Tatsachlich durchgefiihrte Lehrveranstaltungen 28 37 a4 33 09 18
(in Stunden) ! ! ! ! ' !

Fragen C2 und C3: Wie viele Stunden Lehrverpflichtung haben Sie? Und wie viele Stunden fiihren Sie tatsachlich

Lehrveranstaltungen durch?
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haben, ohne dass diese Autorenschaft in der tatsach-
lichen Publikation Erwahnung findet (Frage C5).
Andererseits geht es um Publikationen der Befragten,
bei welchen dem oder der betreuenden Hochschul-
lehrer/-in eine (Co-)Autorenschaft zugeschrieben
wird, ohne dass er oder sie tatsachlich an der
Erstellung mitgewirkt hatte (Frage C6). In beiden
Fallen ist die offizielle Autorenschaft gegenlber der
tatsachlich erfolgten Arbeitsleistung zugunsten der
Betreuenden bzw. Vorgesetzten verschoben.

Grafik 1:

Haufigkeit der eigenen Mitwirkung an
Publikationen ohne spatere Erwahnung der
Autorenschaft (N=581).

Nein
751 %

L Ja, eine

Keine Angabe
2,5% Publikation
Ich habe an Ja, mehrere 9,0 %
keiner Publikation ~ Publikationen
mitgearbeitet 8,4 %
5,0 %

Frage C5: Gibt es an lhrem Fachgebiet Publikationen
ohne Nennung lhrer (Co-)Autorenschaft, an denen Sie
aber inhaltlich mitgearbeitet haben?

Tabelle 17:

Rund drei Viertel der Befragten (75,1 Prozent) haben
bislang nicht die Erfahrung gemacht, an Publika-
tionen mitgearbeitet zu haben, ohne spater als
Autor/-in erwadhnt zu werden. Demgegeniber
berichten jeweils knapp zehn Prozent, dass dies bei
einer einzigen Publikation der Fall gewesen sei (9,0
Prozent) oder aber schon mehrfach vorgekommen
sei (8,4 Prozent). Weitere 5,3 Prozent haben bislang
Uberhaupt nicht an Publikationen mitgearbeitet, und
2,5 Prozent machen keine Angabe.

Grafik 2:

Haufigkeit der offiziellen (Co)-Autorenschaft von
betreuenden/vorgesetzten Hochschullehrern/-innen
ohne deren tatsachliche Mitwirkung (N=583).

Nein
71,4 %

L Ja, eine

Publikation

Keine Angabe Ja, mehrere 7.0 %
6,7 % Publikationen
14,9 %

Frage C6: Haben Sie (evtl. mit anderen wissenschaft-
lichen Mitarbeitern) Publikationen erarbeitet, bei denen
Ihr Hochschullehrer als (Mit)Autor auftritt, ohne dass er
an den Publikationen mitgearbeitet hat?

Kreuztabellierung der Antworten von Personen, die bei beiden Fragen zu unklaren oder problematischen
Autorenschaften eine Angabe gemacht haben. (C5 und C6, N=580. Publikationen ohne Nennung Autorenschaft -
Publikationen mit HSL ohne Autorenschaft. Kreuztabelle in % der Gesamtzahl).

Publikationen mit HSL ohne Autorenschaft

Neit | pykaton | Pubikatonen | Angaben | %5
EE Nein 56,7 % 4,0% 10,3% 3,8% 74,8%
'E % Ja, eine Publikation 53% 1,6% 1,6% 0,3% 8,8%
é g Ja, mehrere Publikationen 4,5% 1,0% 2,8% 0,2% 8,4%
% g Ich habe an keiner Publikation mitgearbeitet 3,8% 0,3% 0,2% 1,0% 5,3%
& E’ Keine Angabe 1,0% 0.2% 1,4% 2,6%
Gesamt 71,4% 6,9% 15,0% 6,7% 100%

Die Arbeits- und Motivationssituation des ,wissenschaftlichen Mittelbaus”
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Die Mehrheit der Befragten (71,4 Prozent) berichtet
nicht von Publikationen, bei denen Vorgesetzte
und/oder Promotionsbetreuende als (Co-)Autoren
genannt werden, ohne tatsachlich an der Publikation
mitgewirkt zu haben. Demgegentber berichten 7,0
Prozent von einer einzigen solchen Publikation und
weitere 14,9 Prozent von mehreren derartigen
Autorenschaften ohne eigenen Beitrag. Weitere 6,7
Prozent machen an dieser Stelle keine Angabe.

Die Kreuztabellierung der beiden Fragen ergab, dass

sich die als unklar oder problematisch einzustufen-
den Falle bei den beiden Fragen C5 und C6 nicht

Tabelle 18:

vollstandig Uberschneiden: 56,7 Prozent der bei bei-
den Fragen antwortenden Personen geben bei bei-
den Fragen ,nein” an, wahrend insgesamt 32,3
Prozent bei mindestens einer Publikation mindestens
eine der beiden aufgeworfenen Problematiken erlebt
haben.

4.3.4. Motivationsstruktur der , Arbeitswelt
Hochschule”

Als stark motivierende Faktoren der ,Arbeitswelt

Hochschule” (d.h. durchschnittliche Einschatzung

fallt positiver als Mittelwert 1,5 aus) werden das

generelle Themenfeld der Arbeit (nur von 1,9 Prozent

Einschatzung der Motivationsstruktur von Faktoren der , Arbeitswelt Hochschule®.
(Skala: -3=, demotiviert mich” bis +3 =, motiviert mich”. Kennwerte: N=Anzahl| der Antwortenden,
M= Mittelwert, SD=Standardabweichung. Balkendiagramm: Mittelwerte. %-Verteilung: Zusammengefasste

Haufigkeiten der Antwortkategorien).

Faktor der Kennwerte Balkendiagramm %-Verteilung
~Arbeitswelt Hochschule” Mittelwerte 3,2 | -1,0, | +2,+3
N M SD | demotiviert motiviert +1,0
2 - 0 1 2 3 | demotiviert | +/~ | motiviert

Generelles Themenfeld 580 | 2,26 | 1,06 . .9 12,8 85,3
Betreuung der Promotion 554 | 0,60 | 1,83 [ ] 17,3 42,8 39,9
Arbeit an der Promotion 552 | 1,83 | 1,30 l:l 34 24,8 n,7
Lehre 451 | 0,78 | 1,57 [ ] 10,9 50,3 388
Betreuung von Studierenden 517 | 1,10 | 1,38 [ ] 6,0 47,2 46,8
Arbeit an Publikationen 549 | 1,33 | 1,37 |:| 4,9 42,4 52,6
Arbeit an Forschungsvorhaben 530 | 1,56 | 1,29 L 3.2 343 62,5
Zusammenarbeit mit Vorgesetzter/m 566 | 1,04 | 1,63 |:| 10,4 42,2 47,7
Zuarbeit fiir Vorgesetzte 522 | 0,08 | 1,50 H 17,4 64,0 18,6
Betreuung/Fiihrung von Mitarbeitern 504 | 1,40 | 1,17 I:| 1,8 44,2 54,0
Kollegiale Zusammenarbeit 573 | 1,96 | 1,14 |:| 1.7 23,2 75,0
Kommunikation im Arbeitsbereich 577 | 1,51 | 1,54 |:| 7.1 31,0 61,9
Mitwirkung Selbstverwaltung 369 | -0,44 | 1,63 D 30,4 56,6 13,0
Technisch-materielle Ausstattung 567 | 0,48 | 1,75 D 18,0 48,0 34,0
Ausstattung mit personellen Ressourcen 525 | 0,00 | 1,76 24,0 54,3 21,7
Méglichkeiten der Fort-/Weiterbildung 517 | 0,26 | 1,58 [] 15,7 61,7 22,6
Teilnahme an Fachtagungen/Konferenzen 567 | 1,44 | 1,33 l:| 4.6 39,9 55,6
Bezahlung 576 | 0,00 | 1,79 24,3 52,6 23,1
Befristung/Vertragsgestaltung 563 | -1,15 | 1,64 -] 47,4 45,5 71

Persénliche Arbeitsbelastung 617 | -0,24 | 1,68 D 25,3 57,1 17,5
Insgesamt personliche Arbeitssituation 630 | 0,93 | 1,43 |:| 8,1 48,5 43,4

Frage C4: In der folgenden Liste sind verschiedene Faktoren der ,Arbeitswelt Hochschule aufgefiihrt. Diese Faktoren
kénnen Sie in lhrer gegenwartigen personlichen Arbeitssituation als motivierend, demotivierend oder aber als
neutral wahrnehmen. Bitte geben Sie zu jedem Faktor eine Einschatzung auf der 7-stufigen Motivationsskala an.
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als demotivierend empfunden), die Arbeit an der
eigenen Promotion (nur 3,4 Prozent demotivierend),
die kollegiale Zusammenarbeit (nur 1,7 Prozent
demotivierend), die Arbeit an Forschungsvorhaben
(nur 3,2 Prozent demotivierend) sowie die Kommu-
nikation im Arbeitsbereich (nur 7,1 Prozent demoti-
vierend) empfunden.

Als ebenfalls Uberwiegend motivierend werden
Tatigkeiten in der Lehre wahrgenommen (allerdings
auch von 10,9 Prozent als demotivierend empfun-
den), auBerdem die Betreuung von Studierenden (6,0
Prozent demotivierend), die Arbeit an Publikationen
(4,9 Prozent demotivierend), die Zusammenarbeit mit
dem/der Vorgesetzten (allerdings auch 10,1 Prozent
demotivierend), ferner die Betreuung/Flhrung von
Mitarbeitern (auch: studentische Hilfskrafte, 1,8
Prozent demotivierend) sowie die Teilnahmemdog-
lichkeit an Fachtagungen/Konferenzen (4,6 Prozent
demotivierend).

Von zweischneidigem Motivationspotenzial (Mittel-
werte im Bereich des Skalenmittelpunkts von 0,0)
sind die Betreuung der Promotion (von 39,9 Prozent
als motivierend, aber von 17,3 Prozent als demotivie-
rend empfunden), die Zuarbeit fir Vorgesetzte (18,6
Prozent motivierend, 17,4 Prozent demotivierend),

Tabelle 19:

die Mitwirkung an der Selbstverwaltung (auch:
Gremientatigkeit, 13,0 motivierend, 30,4 Prozent
demotivierend). Auch die technisch-materielle
Ausstattung (34,0 Prozent motivierend, 18,0 Prozent
demotivierend), die Ausstattung mit personellen
Ressourcen (auBerhalb der eigenen Stelle, 21,7
Prozent motivierend, 24,0 Prozent demotivierend),
die Médglichkeiten der Fort-/Weiterbildung (22,6
Prozent motivierend, 15,7 Prozent demotivierend)
und die Bezahlung (23,1 Prozent motivierend, 24,3
Prozent demotivierend) werden als zweischneidig
eingestuft.

Als klar demotivierend wird nur ein einziger Faktor,
namlich die Befristung/Vertragsgestaltung empfun-
den (47,4 Prozent demotivierend, nur 7,1 Prozent
motivierend).

4.3.5. Weiterbildungsangebot

Keines der eingeschatzten Weiterbildungsangebote
wird als uneingeschrankt ausreichend wahrgenom-
men. Am glnstigsten wird der Bereich der Hoch-
schuldidaktik (z.B. Prasentation, Rhetorik) einge-
schatzt (51,9 Prozent nehmen das Angebot als aus-
reichend wahr, allerdings 24,5 Prozent als nicht aus-
reichend, und 165 Personen kénnen das Angebot
Uberhaupt nicht einschatzen).

Einschatzung des AusmaBes bereitgestellter Weiterbildungsangebote an der jeweiligen Hochschule.
(Skala: 1=,ausreichend” bis 5=,,gar nicht”. Kennwerte: N=Anzahl der Antwortenden ohne ,weil3 nicht’,
w.n.=Anzahl Ankreuzungen ,weiB nicht’, M=Mittelwert, SD = Standardabweichung. Balkendiagramm: Mittelwerte.
%-Verteilung: Zusammengefasste Haufigkeiten der Antwortkategorien).

Ausmal Kennwerte Balkendiagramm %-Verteilung

bereitgestellter Mittelwerte 1+2 3 4+5
Weiterbildungs- N w.n. M SD | ausreichend gar nicht aus- gar
angebote... 2,0 2,5 3,0 3,5 4,0 reichend +/— nicht

zu hochschuldidaktischen Themen
(z.B. Prasentation, Rhetorik) 416 165 2,63 118

zu Zeit- und Projekt- 412 167 285 | 126

management

45,6 21,6 32,8

zu ,soft skills'/, transferable skills
(Kommunikation, Moderation, etc.) 404 m 2,90 119

E 51,9 23,6 24,5
[]
]

1.1 25,7 33,2

zu wissenschaftl. Methoden (z.B.

Datenerhebung u. -auswertung 406 mn 3,23 | 119 |:| 30,5 26,4 431
zur Forschungsforderung (z.B. Dritt-

mittelférderung, Antragsstellung) 444 135 3,04 | 1,15 H 354 29,3 354

zum Einstieg in den Arbeitsplatz
Hochschule (z.B. Orientier., Zielfind.) 407 170 3,60 1,20

- 19,9 24,8 55,3

Frage C7: In welchem AusmalB werden Weiterbildungsangebote an lhrer Hochschule zur Verfiigung gestellt? Bitte
schatzen Sie das Angebot auf einer Skala zwischen ,ausreichend’ und ,gar nicht’ ein. Bitte kreuzen Sie ,weif3
nicht an, wenn Sie iiber das Angebot nicht informiert sind oder keine Einschatzung treffen konnen.
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Ein ganzlich gemischtes Bild ergibt sich hinsichtlich
der Weiterbildungsangebote zu Zeit- und Projekt-
management (45,6 Prozent ausreichend, 32,8
Prozent nicht ausreichend, 167 konnen nicht ein-
schatzen), bei den Angeboten im Bereich ,Softskills’/
"transferable skills' (41,1 Prozent ausreichend, 33,2
Prozent nicht ausreichend, 171 ohne Einschatzung)
sowie bei den Angeboten zu wissenschaftlichen
Methoden (30,5 Prozent ausreichend, 43,1 Prozent
nicht ausreichend, 171 ohne Einschatzung). Der
beste Informationsstand bei gleichwohl gemischter
Einschatzung der Angebotsstarke ergibt sich bei den
Angeboten zur Forschungsférderung (35,4 Prozent
ausreichend, 35,4 Prozent nicht ausreichend, , nur”
135 und damit der geringste Anteil
Einschatzung).

ohne

Vollends kritisch wird das AusmaB der Angebote zum
Einstieg in den Arbeitsplatz Hochschule gesehen: Die
absolute Mehrheit nimmt keine oder fast keine
Angebote wahr (55,3 Prozent nicht ausreichend, nur
19,9 Prozent ausreichend), und 170 Personen sind
nicht hinreichend informiert, um Uberhaupt eine
Einschatzung abgeben zu kénnen.

Tabelle 20:

4.3.6. Zusammenfassende Einschatzung der
persénlichen Arbeitssituation

Die starkste Zustimmung erfahrt die Aussage, wieder
eine Tatigkeit an der Hochschule zu wahlen (70,9
Prozent zustimmend, nur 10,8 Prozent ablehnend).
Ebenfalls Gberwiegend positiv fallen die Antworten
zur moglichen Befurchtung aus, nach Auslaufen des
jetzigen Vertrages arbeitslos zu werden (63,1 Prozent
ablehnend, also ohne derartige Beflrchtung, jedoch
auch 21,5 Prozent der Beflrchtung zustimmend).

Zweischneidige Einschatzungen werden zu drei der
Aussagen abgegeben. Dass die Unterstltzungs-
angebote der Hochschulen an den beruflichen
Anforderungen der wissenschaftlichen Mitarbeiter/-
innen ausgerichtet seien, wird eher abgelehnt als
bestatigt (19,1 Prozent Zustimmung, 42,6 Prozent
Ablehnung). Die (relative) Mehrheit der Befragten
berichtet von zu wenig Zeit fur die Promotion (45,7
Prozent zustimmend, jedoch auch 36,4 Prozent
ablehnend, also mit gentgend Zeit fur die Pro-
motion). Dass das derzeitige Einkommen zur
Sicherung eines zufriedenstellenden Lebensunter-
halts ausreiche, bestatigt die Mehrheit (53,0 Pro-
zent), jedoch ein Viertel der Befragten lehnt diese
Aussage ab (24,1 Prozent).

Zustimmung zu zusammenfassenden Aussagen (iber Arbeitsplatz Hochschule und Nachwuchsforderung.

(Skala: 1=,stimme voll zu” bis 5=,stimme gar nicht zu".

Kennwerte: N=Anzahl der Antwortenden, M= Mittelwert, SD=Standardabweichung. Balkendiagramm: Mittelwerte.
%-Verteilung: Zusammengefasste Haufigkeiten der Antwortkategorien).

Aussage liber Arbeitsplatz Kennwerte Balkendiagramm %-Verteilung
Hochschule t_J_nd Mittelwerte 1+2 3 4+5
Nachwuchsforderung N M stimme stimme
2,0 3,0 4,0 Zu +/- nicht zu
Wiirde wieder eine Tatigkeit an der
Hochschule wahlen 553 2,04 1.10 |:| 70,9 18,3 10,8
Unterstiitzungsangebote sind an beruflichen
Anforderungen der wissenschaftl. MA ausgerichtet 509 3,35 D 191 383 42,6
Verhaltnis zwischen bezahlter und tatsachlich
geleisteter Arbeit angemessen 558 3,60 | 1,33 |:| 24,7 149 60,4
Insgesamt habe ich zu wenig Zeit
fiir meine Promotion 538 2,81 137 D 45,7 17,8 36,4

Nach dem Auslaufen meiner jetzigen Tétigkeit

befiirchte ich arbeitslos zu werden 540 3,75 | 136 |:| 21,5 154 63,1
Richte mich darauf ein, fiir mehrere Jahre nur

befristete Arbeitsvertrage zu bekommen 552 2,34 | 1,38 |:| 634 13,0 236
Derzeitiges Einkommen reicht fiir

zufriedenstellenden Lebensunterhalt aus 560 2,59 1.25 D 53,0 22,9 241
Gute Vorbereitung auf Perspektiven auch 512 4,01 0,96 |:| 82 18,4 73,4

auBerhalb des Hochschulbetriebs

Frage E2: Bitte geben Sie abschlieBend Ihre Einschatzung zu den nachfolgenden Aussagen ab.
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Uberwiegend kritische Einschatzungen ergeben sich
bei den drei verbleibenden Aussagen. Das Verhaltnis
zwischen bezahlter und tatsachlich geleisteter Arbeit
wird Uberwiegend als nicht angemessen eingeschatzt
(nur 24,7 Prozent zustimmend, jedoch 60,4 Prozent
ablehnend). Sich auf befristete Arbeitsvertrdge in den
kommenden Jahren einzustellen, gibt ebenfalls die
Mehrheit an (63,4 Prozent Zustimmung, 23,6
Prozent Ablehnung), und die Vorbereitung der wis-
senschaftlichen Mitarbeiter/-innen auch auf berufli-
che Perspektiven auBerhalb des Hochschulbereichs
wird von einer stark Uberwiegenden Mehrheit nicht
als ,gut” eingeschatzt (nur 8,2 Prozent Zustimmung,
gegenlber 73,4 Prozent Ablehnung).

4.4. Brennpunkt Promotion
4.4.1. Unterstiitzungsmoglichkeiten fiir die
Promotionsphase

Die groBte berichtete Zufriedenheit herrscht bei den
Méglichkeiten zur Teilnahme an internationalen Kon-

Tabelle 21:

ferenzen, Tagungen und Workshops (66,0 Prozent
zufrieden, aber auch 17,1 Prozent unzufrieden).

Abgestuft positiv wird die zeitnahe Hilfestellung
durch Betreuende eingeschéatzt (54,5 Prozent zufrie-
den, aber 25,2 Prozent unzufrieden), ebenso wie die
Gelegenheiten zum kollegialen Austausch auf fach-
licher Ebene (57,0 Prozent zufrieden, 20,9 Prozent
unzufrieden).

Ein deutlich gemischtes Bild wird zu insgesamt funf
Aspekten abgeben. Dies betrifft die Klarheit der fach-
lich-inhaltlichen Anforderungen der Promotion (39,0
Prozent zufrieden, 32,1
Hilfestellung bei planerisch-organisatorischen Fragen
(28,7 Prozent zufrieden, 40,8 Prozent unzufrieden)
und die Unterstlitzung beim Eintritt in die jeweils
fachbezogene Scientific Community (36,7 Prozent
zufrieden, 39,7 Prozent unzufrieden). Ferner werden
auch die Hilfestellungen bei der Publikationstatigkeit
unterschiedlich beurteilt (45,0 Prozent zufrieden,
aber auch 30,2 Prozent unzufrieden), ebenso wie bei

Prozent unzufrieden),

Zufriedenheit mit Unterstiitzungsmoglichkeiten bei der Promotion.

(Skala: 1=,voll zufrieden” bis 5=, gar nicht zufrieden”.

Kennwerte: N=Anzahl der Antwortenden, M= Mittelwert, SD=Standardabweichung. Balkendiagramm: Mittelwerte.
%-Verteilung: Zusammengefasste Haufigkeiten der Antwortkategorien).

Unterstiitzungsmaglichkeit Kennwerte Balkendiagramm %-Verteilung
bei Promotion Mittelwerte 1+2 3 4+5
N M SD unzu-
2,0 3,0 4,0 zufrieden +/—- frieden
Zeitnahe Hilfestellung durch Betreuende/n 532 | 2,60 | 1,25 D 54,5 20,3 25,2
Klarheit iiber die fachlich-inhaltlichen Anforderungen 533 | 2,92 | 1,18 H 39,0 28,9 32,1
Hilfestellung bei der Planung und Organisation 520 | 3,18 | 1,18 D 28,7 30,6 40,8
Unterstiitzung zum Eintritt in die Scientific
Community (z.B. Kontakte) 521 3,06 1,29 H 36,7 23,6 39,7
Hilfestellung bei der Publikationstitigkeit 507 | 2,80 | 1,30 ] 45,0 24,9 30,2
Maglichkeiten zur Teilnahme an internationalen
Konferenzen/Tagungen 527 2,25 1,23 |:| 66,0 16,9 171
Untestiitzung bei der Anbahnung von Auslandsaufenthalten 387 | 3,09 | 1,37 U 35,7 24,8 39,5
Gelegenheiten zum kollegialen Austausch
auf fachlicher Ebene 532 | 2,50 | 1,23 |:| 57,0 22,2 20,9
Unterstiitzung bei meiner personlichen Karriereplanung 494 3,41 1,24 |:| 25,3 23,9 50,8
Vorbereitung auch auf Perspektien auBerhalb
des Hochschulbetriebs 465 | 3,90 | 1,14 |:| 12,7 213 66,0

Frage D8: Nachfolgend finden Sie eine Reihe von Aspekten, zu denen Sie im Laufe lhrer Promotion von Seiten Ihrer
Hochschule Unterstiitzung erhalten konnen. Bitte geben Sie an, wie zufrieden Sie mit den fiir Sie personlich
zur Verfligung gestellten Unterstiitzungsmaglichkeiten sind/waren.
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der Unterstlitzung in puncto Auslandsaufenthalten
(35,7 Prozent zufrieden, 39,5 Prozent unzufrieden).

Zu zwei Aspekten wird jeweils von einer absoluten
Mehrheit der Befragten Uberwiegend Unzufrieden-
heit geduBert: Weder die Unterstlitzung bei der per-
sonlichen Karriereplanung (50,8 Prozent unzufrie-
den, allerdings 25,3 Prozent durchaus zufrieden)
noch die Vorbereitung auf Perspektiven mit
Promotion auBerhalb des Hochschulbereichs (66,0
Prozent unzufrieden, nur 12,7 Prozent zufrieden)
werden als ausreichend eingestuft.

4.4.2. Abbruchtendenzen und Unterbrechungen
des Promotionsvorhabens
Eine knappe Mehrheit von 51,3 Prozent der
Befragten gibt an, zu keinem Zeitpunkt die Arbeit an
der Promotion fUr einen langeren Zeitraum unter-
brochen oder ernsthaft Uber einen Abbruch nach-
gedacht zu haben. Demgegeniber berichten 18,6
Prozent ernsthaft einen solchen Abbruch erwogen
zu haben. 7,7 Prozent haben die Arbeit an der
Promotion fur bis zu 6 Monate unterbrochen, und
7,3 Prozent berichten Uber eine Unterbrechung tber
einen noch langeren Zeitraum hinweg. Auf 15,2
Prozent trifft keine der vorgegebenen Aussagen zu
(z.B. Originalaussage , habe Arbeit an der Promotion
noch nicht aufgenommen, kann sie daher nicht

Grafik 3:

Aussagen iiber Abbruchtendenzen oder Unterbre-
chungen der Arbeit an der Promotion.

(N=560. %-Verteilung der Antwortenden).

...ernsthaft iiber

Keine von diesen einen Abbruch der

Aussagen trifft zu, denn... Promotion
(sonstige Aussage) nachgedacht  ...die Arbeit an der
15,2 % 18,6 % Promotion fiir

\ bis zu 6 Monate
unterbrochen

<j %
\

...die Arbeit an der

...die Promotion niemals
unterbrochen und auch nie Promotion fiir einen
tiber Abbruch nachgedacht |angeren Zeitraum

51,3 % unterbrochen 7,3 %

Frage D3: Welche der Aussagen Uber den Stand lhrer
Promotion trifft auf Sie zu? Ich habe...

unterbrechen”, ,weil3 mein Thema noch nicht” oder
.ich wollte eigentlich nie promovieren”).

4.4.3. Griinde fiir Abbruch oder Unterbrechung
Um erganzende Hinweise auf die Hintergrinde der
individuellen Abbruch- bzw. Unterbrechungsent-
scheidung zu erhalten, wurden die Befragten im
Rahmen der offenen Frage D12 gebeten, ihre Grin-
de hierfir zu benennen: ,Falls Sie Ihre Promotion tat-
sachlich abgebrochen oder derzeit unterbrochen
haben: Welche Griinde hatten Sie daftr?”

Im Gegensatz zu Frage D.3 bezog sich diese Frage

nicht auf Erwagungen des Abbruchs bzw. der

Unterbrechung, sondern auf einen tatsachlich vollzo-

genen Abbruch oder auf eine zum gegenwartigen

Zeitpunkt bestehende Unterbrechung. Die Anzahl

der Befragten, auf die eine dieser Bedingungen

zutrifft, ist so gering, dass eine quantitative

Auswertung der gegebenen Antworten aus metho-

dischen Grinden nicht sinnvoll ist (d.h. keine

Schlussfolgerung Uber die Haufigkeit bestimmter

Abbruchs- oder Unterbrechungsgriinde maoglich).

Ohne inhaltsanalytische Schwerpunktbildung werden

daher nachfolgend Originalzitate zur

lllustration der individuell genannten Griinde wieder-
gegeben. Die aufgeworfenen Themen dhneln den in

der Studie von Bornmann & Enders (2001, S. 76)

erhobenen Aspekten.

e Unterbrochen wegen Hochschulabschluss
meiner Frau und daraus folgende Belastung
durch Kinderbetreuung und Geldverdienen”

e Einmal abgebrochen vor vielen Jahren in einer
anderen Abteilung ... wegen mangelnder
Betreuung und Kompetenz. Dann Neuanfang

einige

und besser.”

e ,Anstellung auf Drittmittelprojekten, die nichts
mit meinem Promotionsthema zu tun haben.”

e Pause nach Geburt von Tochter”

e Keine Unterstiitzung durch Prof, weil ich
wahrscheinlich zu alt bin”

e Arbeitsbelastung in Forschung und Lehre,
mangelnde Disziplin/Zeitmanagement”

e Arbeitslosigkeit, Arbeitssuche, Umzug wegen
neuer Arbeit, Einarbeitung in den neuen Job alles
in allem ca. 4-5 Monate, schdtzungsweise... ,

e  Die beiden Betreuer haben sich zerstritten. Einer
davon war mein Vorgesetzter, der mir vorwarf,
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mich vom anderen instrumentalisieren zu lassen.
Diesen Promotionsversuch habe ich
abgebrochen.”

,Die Promotion war unterbrochen:

Halbe Stelle reichte nicht zum Leben, zusétzliche
Berufstatigkeit war nétig, besonders nach
Wechsel von BAT auf TVL fur Familienvater mit
Kind deutlich weniger Netto!!”

,Elternzeit”

.Externe Promotion abgebrochen, da die
Betreuung mangelhaft war. An der Uni ist

sie gut.”

.Hochschulpolitische Probleme im Projekt
verzégern den Fortschritt.”

.Hohe Arbeitsbelastung (Lehre/Zuarbeit”)

Hohe Belastungen am Arbeitsplatz und die
daraus resultierende Demotivation, abends sich
noch mal an den Schreibtisch zu setzen.”

.Ich habe 6 Monate Elternzeit genommen.”
.Ich muss meine Promotion standig unter-
brechen, weil ich eine Anstellung suchen muss,
um mein Leben zu finanzieren. Damit wechsele
ich teilweise tdglich die Prioritdten — mal
Promotion, mal Vorstellungsgespréch oder
Treffen mit potenziellen Arbeitgebern, mal
Bewerbungsmappe..."”

.Ich schaffe es immer wieder nicht, an der Diss
zu arbeiten, auch fur Wochen am Stiick, da es so
viel zu tun gibt im Forschungsprojekt etc. Meist
bin ich dann froh, wenn ich nach Hause gehen
kann und habe dann nicht mehr die Energie,
mich auch noch an meine Diss zu machen...”

, Keine Motivation des Chefs den
Drittmittelantrag zeitnah zu verldngern. ....
Unzuverldssigkeit und Desinteresse des Chefs an
Projekttatigkeit und meiner Person.”

,Keine Zeit. um daran zu arbeiten, aus Uber-
belastung resultierende gesundheitliche Probleme
(Burnout)”

,Meine friiheren Promotionsabsichten in einem
anderen Fach an einer anderen Hochschule
habe ich abgebrochen, da sich untberbriickbare
Missverstandnisse zu meinem fachlichen
Vorgesetzten aufgebaut hatten. Es war dort
von Anbeginn kein Vertrauen in meine
Féhigkeiten gesetzt worden und somit kein fir
eine Promotion selbsténdiges Arbeiten
méglich.”

e Motivationsverlust aufgrund mangelnder
Erfolge Uber ldngere Zeit”

e  Sehr schlechtes Verhéltnis zum Chef”

e ,Wéhrend des Semesters blieb keine Zeit fiur die
Diss. Ndchstes Semester werde ich mir einen Tag
dafdr freihalten.”

e War mehrmals kurz davor abzubrechen: aus
Mangel an Motivation und damit verbunden der
Frage nach dem Zweck/Nutzen einer Dissertation
im auBeruniversitdren Berufsleben.”

e Werde wegen Kind unterbrechen!”

® ,Zu hohe Arbeitsbelastung durch Geldverdienen
zum Lebensunterhalt/zur Finanzierung der
Promotion”

4.4.4. Schwierigkeiten im Laufe der Promotion
Zwei potenzielle Schwierigkeiten werden von einer
deutlichen Mehrheit der Befragten als Hindernisse
beim Promotionsvorhaben ausgeschlossen: Weder
die Arbeitsbelastung durch Gremienarbeit (77,7
Prozent geringe Belastung, nur 11,9 Prozent hohe
Belastung) noch die auBerhochschulische Arbeits-
belastung (69,3 Prozent gering, 15,0 Prozent hoch)
werden in wesentlichem MaBe von den hier befrag-
ten Personen (mit eigener Stelle an der Hochschule)
als Schwierigkeiten wahrgenommen.

Drei der vorgegebenen maoglichen Schwierigkeiten
werden weniger klar, aber immer noch Uberwiegend
als nicht zutreffend eingestuft: Eine etwaige
Arbeitsbelastung durch Zuarbeiten fir Vorgesetzte
oder fur die promotionsbetreuende(n) Person(en)
wird von der Mehrheit nicht als problematisch emp-
funden (60,9 Prozent gering, allerdings 15,6 Prozent
hoch). Eine etwaige finanzielle Unsicherheit wird von
der Mehrheit nicht als promotionshinderliche
Schwierigkeit eingestuft (58,6 Prozent gering, aller-
dings 27,8 Prozent hoch), und persénliche/familidre
Belastungen treffen die Mehrheit ebenfalls nicht
(57,5 Prozent gering, allerdings 23,5 Prozent hoch).

Alle weiteren bei dieser Frage thematisierten poten-
ziellen Schwierigkeiten werden jeweils von mehr als
jeder vierten befragten Person als erheblich belastend
und dadurch promotionshinderlich empfunden: Dies
betrifft die Arbeitsbelastung durch dissertationsfrem-
de Aufgaben in der Lehre (47,9 Prozent hoch, gegen-
Uber 31,7 Prozent gering), inhaltliche Schwierig-
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Tabelle 22:

Wahrgenommenes AusmaB der Konfrontation mit Schwierigkeiten im Zuge des Promotionsvorhabens.
(Skala: 1=,Belastung in hohem MaBe" bis 5=, gar keine Belastung”.

Kennwerte: N=Anzahl der Antwortenden, M= Mittelwert, SD=Standardabweichung. Balkendiagramm: Mittelwerte.
%-Verteilung: Zusammengefasste Haufigkeiten der Antwortkategorien).

Konfrontation Kennwerte Balkendiagramm %-Verteilung
mit Schwierigkeiten Mittelwerte 1+2 3 44+5
N M SD | hohe Belastung geringe Belastung hohe geringe
1,0 2,0 3,0 4,0 50| Belastung | +/- | Belastung
ﬁzﬁzgzleosﬂkggrdtjerﬂed|ssertatlonsfremde 463 2,75 1,36 47,9 20,3 31,7
Inhaltliche Schwierigkeiten 527 2,94 | 1,11 36,2 33,0 30,7

mit der Dissertation

Planerisch-organisatorische Schwierigkeiten
mit der Dissertation 523 | 3,02 | 1,18

37,7 25,4 36,9

Motivationsprobleme 532 3,09 | 1,26

Probleme bei der Betreuung 528 3,25 | 1,32

Arbeitsbelastung durch dissertationsfremde 490 3,29 | 1,40
Forschungsaufgaben

Arbeitsbelastung durch Gemienarbeit
in der Hochschule 336 4,18 | 1,10

Arbeitsbelastung durch Zuarbeit fiir den/die
Vorgesetzte(n)/Hochschullehrer/in 493 369 | 113

Belastung durch unklare

Weiterbeschaftigung/Befristung 496 3,16 1,53 383 16,9 44,8
AuBerhochschulische Arbeitsbelastung 400 | 3,99 | 1,22 15,0 15,8 69,3
Finanzielle Unsicherheit 493 | 3,60 | 1,44 27,8 13,6 58,6
Personliche/familidre Belastung 493 | 3,63 | 1,36 23,5 19,5 57,0

nEgEge

Frage D9: In welchem Ausmal sind oder waren Sie im Laufe lhrer Promotion mit folgenden Schwierigkeiten konfrontiert?

keiten mit der Dissertation (36,2 Prozent hoch, 30,7
Prozent gering) sowie planerisch-organisatorische
Schwierigkeiten (37,7 Prozent hoch, 36,9 Prozent
gering). Motivationsprobleme werden von rund
einem Drittel angegeben (36,1 Prozent hoch, aller-
dings auch 42,3 gering), und von Problemen bei der
Betreuung fuhlt sich knapp ein Drittel beeintrachtigt
(29,2 Prozent hoch, allerdings auch 45,8 Prozent
gering). Die Arbeitsbelastung durch dissertations-
fremde Forschungsaufgaben betrifft ebenfalls knapp
ein Drittel (31,4 Prozent hoch, allerdings auch 50,5
Prozent gering), und die unklare Weiterbeschafti-
gung bzw. Befristung der Arbeitsvertrage wird von
gut einem Drittel als belastend und promotionshin-
derlich eingeschatzt (38,3 Prozent hoch, 44,8
Prozent gering).

4.5. Zwischenfazit: Eine Arbeits- und
Motivationssituation voller
Spannungsfelder und Widerspriiche

4.5.1. Unklare Perspektiven von Anfang an

Der , Arbeitsplatz Hochschule” ist ein Arbeitsplatz,
der von vielféltigen Spannungsfeldern und Wider-
sprichen gekennzeichnet ist. Ein Teil dieser Wider-
spruchlichkeit ist ohne Zweifel in der Natur der Sache
begrindet: Den eigenen Weg, das eigene Thema, die
eigene wissenschaftliche Arbeitsweise zu finden, sich
Uber langere Zeit mit denselben Fragestellungen aus-
einanderzusetzen und dabei sowohl erfolgreiche wie
auch erfolglose Arbeitsphasen zu erleben, sind kenn-
zeichnend fir wissenschaftliche Arbeit. Sie bietet
vielfaltige Anlasse zu motivationalen und emotiona-
len Hohen und Tiefen.

Ein weiterer Teil des Konfliktpotenzials ergibt sich
jedoch auch aus der Art und Weise, wie der jeweili-
ge Arbeitsplatz gestaltet wird, wie sich die Vor-
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gesetzten und/oder die mit der Betreuung der
Promotion befassten Personen verhalten und welche
Untersttitzungsmoglichkeiten die Hochschule bietet.
Inwieweit gelingt es ,,dem System” und den hier
agierenden Personen, die der Natur der Sache inne-
wohnenden Problematiken aufzufangen und den
jungen Wissenschaftlern/-innen dabei zu helfen,
diese Phase erfolgreich abzuschlieBen, um am Ende
gestarkt aus ihr hervorzugehen? Diese Unterstiitzung
kann einsetzen mit dem Zeitpunkt des Entschlusses,
sich in das , Arbeitsfeld Hochschule” zu wagen, sie
fihrt Uber die Gestaltung der Arbeitssituation und
der Promotionsphase bis hin zur Unterstltzung fir
den nachsten, an die Promotionsphase anschlieBen-
den Schritt — mit dem Interesse an einer weiterfih-
renden wissenschaftlichen Karriere in der Hochschule
zu verbleiben oder aber mit (oder auch ohne) Dr.-
Titel berufliche Perspektiven auBerhalb der Hoch-
schule zu suchen.

Der Weg in die Hochschule nach einem ersten, fur
die Promotion qualifizierenden Abschluss wird in vie-
len Fallen vor allem dadurch geebnet, dass die betref-
fenden Personen schon vorher einen Kontakt zu
einem bestimmten Lehrstuhl haben und/oder dass
der Professor oder die Professorin eine Tatigkeit, eine
Stelle, ein Dissertationsthema anbietet. Hieraus
ergibt sich im Gegenschluss: Nur rund 30 Prozent
(vgl. Tabelle 13 zu Frage B1) der jungen Nach-
wuchswissenschaftler/-innen kommen ,von auBer-
halb”, von anderen Hochschulen oder aus einer zwi-
schenzeitlichen anderen Tatigkeit auBerhalb des
Hochschulbereichs. Fir die im Sinne des Bologna-
Prozesses geforderte und geforderte Mobilitat der
Studierenden und Promovierenden besteht damit ein
erhebliches Potenzial, kiinftig auch vermehrt diejeni-
gen anzusprechen, die an einem ganz anderen Ort
im In- oder Ausland ihr Studium absolviert oder zwi-
schenzeitlich Praxiserfahrungen gesammelt haben.
Hauptmotiv ist bei allen, wie beispielsweise auch in
der Bayerischen Promovierendenbefragung (Berning
& Falk, 2006, S. 36), das Interesse an einer wissen-
schaftlichen, forschenden Tatigkeit.

Die haufig offen und noch viel hdufiger verdeckt
anzutreffende pauschale Vorannahme ,Wer einen
Job an der Hochschule annimmt, strebt eine
Hochschulkarriere an” wird durch die Befragungs-

ergebnisse hingegen nicht bestdtigt. Sie sollte von
allen Beteiligten differenzierter als bislang verstanden
werden: Promotionsinteresse? Ja! Interesse an einer
forschenden und wissenschaftlichen Tatigkeit? Ja!
Interesse an Lehrtatigkeiten? Ein bisschen! Interesse
an Hochschulkarriere? Nein, fur die meisten erst ein-
mal nicht, bestenfalls vielleicht.

Der Fokus derjenigen, die eine Stelle an der
Hochschule antreten, liegt nach den vorliegenden
Befragungsergebnissen zunachst ,nur” auf den
direkt vor ihnen liegenden zwei bis finf Jahren bis zu

"

dem von den meisten angestrebten Ziel der Pro-
motion. Darlber hinausgehende Phantasien, die auf
einen langfristigen Verbleib in der Hochschule gerich-
tet waren, bestehen bei der Mehrzahl der Befragten
augenscheinlich nicht. Hieraus folgt zunachst, dass
die Hochschule ihre Unterstlitzungsangebote gezielt
auf die erfolgreiche Bewaltigung der Promotions-
phase und der in dieser Zeit anfallenden Arbeits-
aufgaben zu richten hat — und auch, dass die
Hochschule rund zwei bis funf Jahre Zeit hat, um in
den Nachwuchswissenschaftlern/-innen den anfang-
lich noch nicht unbedingt ausgepragten Wunsch
heranreifen zu lassen, zeitlich und inhaltlich auch
darUber hinaus dem Hochschulsystem zur Verfligung
zu stehen. Ebenso entspricht es auch der Verant-
wortung der Hochschule als Arbeitgeberin, die bei
den meisten weder am Anfang noch am Ende vor-
handene Ausrichtung auf eine Hochschulkarriere zu
respektieren und die Promovierenden dabei zu unter-
stdtzen, sich bereits wahrend der Promotionsphase
auf berufliche Perspektiven auBerhalb des Hoch-
schulbereichs vorzubereiten.

Immerhin rund ein Drittel der Befragten (vgl. Tabelle
13 zu Frage B1) gibt an, beim Eintritt in die
Hochschule eine Hochschulkarriere zumindest erwo-
gen zu haben. Tatsachlich verbleiben allerdings nur
um die 10 Prozent derjenigen, die eine Promotion
aufnehmen, zeitlich deutlich tber die Promotions-
phase hinaus an der Hochschule. So wird bereits ein
wesentlicher Anteil aller Promotionsvorhaben vor
deren Abschluss abgebrochen, womit sich ein weite-
rer Verbleib im System zumeist ebenfalls ausschlief3t
(vgl. Grafik 3 zu Frage D3). Schatzungen gehen von
rund einem Drittel aus, wobei angesichts fehlender
Zahlen Uber die Gesamtanzahl der Promovierenden
die Berechnung derartiger Quoten kaum méglich ist.
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Den Uber 20.000 erfolgreichen Promotionen pro Jahr
stehen wiederum nur rund 2.000 Habilitationen und
ungefahr gleich viele zu besetzende Professuren
gegeniber (vgl. Janson, Schomburg & Teichler,
2007). Auch von den rund 15.000 Dauerstellen im
akademischen , Mittelbau” und im Bereich unbefris-
teter Stellen fur Lehrkrafte mit besonderen Aufgaben
sind jahrlich schatzungsweise 1.000 Stellen zu be-
setzen: Nur ein Bruchteil derjenigen, die mit einer
Promotion beginnen, verbleiben somit langerfristig
im Hochschulsystem. Die allermeisten verlassen es
freiwillig oder gezwungenermaBen. Anscheinend
verblasst ein anfangliches Interesse an einem weite-
ren Verbleib bei vielen binnen weniger Jahre, oder
aber die urspriingliche Idee stellt sich mangels ent-
sprechender Perspektiven oder nicht ausreichender
eigener Kompetenz als unrealistisch heraus, oder sie
hatte von Anfang an Uberhaupt nicht bestanden.

Die vorliegende Studie kann als Momentaufnahme
keine Aussagen dartber treffen, welche Faktoren
diese Entwicklung der Motivationssituation und die
Entscheidung fir oder gegen einen langfristigen
Verbleib im Hochschulsystem beeinflussen. Mog-
licherweise sind es tatsachlich , die Besten”, die nach
wenigen Jahren weiterhin an der Hochschulkarriere
interessiert und hierfir auch wirklich am besten
geeignet sind (in erfallt  die
Promotionsphase ihre ,Selektionsfunktion”), mogli-
cherweise sind es aber auch gerade , die Besten”, die

diesem Falle

nicht im Hochschulsystem verbleiben, und es bleiben
statt dessen diejenigen, die sich erfolgreich ,festge-
bissen” haben oder die mit schwierigen Bedin-
gungen am besten umgehen konnten — ohne
dadurch zwingend auch fachlich zu den Besten
geworden zu sein. Hier besteht weiterer Unter-
suchungsbedarf,
Zeitreihen und individuellen Entwicklungspfaden
(z.B. auf Grundlage der Typologie von Klecha, 2007)
und unter besonderer Bericksichtigung des individu-
ellen Umgangs mit den Uber lange Zeitabschnitte
unklaren und unsicheren Entwicklungsperspektiven.

insbesondere im Sinne von

Bedenklich erscheint in jedem Fall die massive
Diskrepanz in der anfanglichen Motivationslage im
Vergleich zwischen ,Ich wollte forschen/wissen-
schaftlich arbeiten” (Mittelwert M=1,74, also starkes
Interesse) und ,Ich hatte Interesse an Lehrtatig-
keiten” (Mittelwert M=2,65, also nur knapp ober-

halb der Trennlinie zwischen Interesse und Des-
interesse). Im Sinne einer guten Lehre erscheint es
notwendig, die Schere der Interessen zwischen
Forschung und Lehre in Zukunft nicht noch groBer
werden zu lassen, sondern maoglichst im Laufe der
Promotionsphase um einige Grade zu schlieBen —
damit nicht nur diejenigen sich fur eine Hoch-
schulkarriere entscheiden, die forschen, nicht aber
lehren mochten, sondern gerade auch diejenigen,
die in beiden Aufgabenbereichen gleichermafBen
oder — optimal — in der humboldtschen Verbindung
zwischen diesen beiden ihre Motivation gefunden
haben. Welche EinflussgréBen hier wirksam sind und
welche gestalterischen Spielrdume der Hochschule
Uberhaupt bleiben, ist bislang noch nicht hinreichend
wissenschaftlich untersucht.

4.5.2. Fehlende Unterstiitzung -
bleibende Unsicherheit

Wahrend der Einarbeitungsphase berichten die
Befragten von einer sehr starken gegenseitigen
Hilfestellung auf informeller kollegialer Ebene (vgl.
Tabelle 14 zu Frage B2). Dieser Befund bestatigt die
Ergebnisse aus vorangehenden Studien (vgl. Schmidt,
2007b; 2008), in denen sich die spontane, selbstor-
ganisierte gegenseitige Unterstitzung als wesent-
liches Erfolgsmerkmal zur Bewadltigung des Einstiegs
in die , Arbeitswelt Hochschule” erweist. Aber reicht
diese zufallige Vernetzung mit denjenigen, die sich
gerade in einer dhnlichen Situation befinden aus, um
die Unsicherheit konstruktiv und im Sinne der
Beteiligten zu bewaltigen?

Die Rolle der direkten Vorgesetzten ist zweischneidig
— zwar wird in der Mehrzahl der Falle zu Beginn ein
Gesprach Uber Arbeitsinhalte und Ziele gefuhrt (vgl.
Schmidt, 2008), jedoch gelingt es der Mehrheit der
Vorgesetzten im Laufe der Einarbeitungszeit nur
bedingt, ihren neuen Mitarbeitern/-innen ein Gefuhl
von Sicherheit und Orientierung zu vermitteln. Was
bleibt, ist die Unsicherheit.

Als ganzlich unbefriedigend sind die gezielten
Informations- und Vernetzungsangebote seitens der
Hochschulen einzuschatzen: Nur rund ein Drittel der
Befragten erhielt in den ersten Wochen Uberhaupt
konkrete Angebote, um sich mit anderen Personen in
ahnlicher Situation zu vernetzen und um in dieser
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schwierigen Situation des Ubergangs zwischen
Studium und in der Regel erster Arbeitstatigkeit
Unterstlitzung zu finden. Nur ein Finftel bekam in
dieser entscheidenden ersten Phase Informationen
Uber die Méglichkeiten zur Fort- und Weiterbildung
am ,Arbeitsplatz Hochschule”, und bei weniger als
jeder sechsten Person erfolgte eine Klarung der mog-
lichen beruflichen Perspektiven und Entwicklungs-
chancen innerhalb der ersten Monate.

Wer behauptet, dass dies alles forderlich sei und eine
angemessene Methode, um den jungen Nachwuchs-
wissenschaftlern/-innen unmissverstandlich klar zu
machen, dass Selbststeuerung und Eigenverant-
wortung die zentralen Erfolgsfaktoren fur die Arbeit
in der Hochschule seien und das aussichtsreiche Be-
stehen der Promotionsphase sichern, vertritt eine
allzu optimistische Einschatzung, die von den betrof-
fenen wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern nicht geteilt wird: Keine einzige der gut
600 hier befragten Personen hat sich Uber zuviel
Betreuung, zuviel Unterstitzung, zuviel Hilfestellung
wahrend der Einstiegsphase beschwert (vgl. Ant-
wortkategorien zu Frage B3). Nur einige wenige
(GréBenordnung: 5 Prozent) zeigen sich ausdricklich
zufrieden mit der Gestaltung ihrer Einstiegsphase,
wahrend die groBe Mehrheit eine Reihe von
Wanschen im Rickblick auf ihre Einarbeitungsphase
auBert und sich mehr Unterstitzung gewdlnscht
hatte, um die anfangliche Unsicherheit zu bewalti-
gen. Der Status Quo wird nicht als befriedigend
erlebt. Im Vordergrund der Veranderungsvorschldage
stehen die Klarung von Erwartungen, Rollen und
Zielen, Austausch- und Informationsmdglichkeiten,
die angemessene Gestaltung administrativer und res-
sourcenbezogener
Hilfestellungen zur Aufnahme der Promotion.

Rahmenbedingungen sowie

Der Tenor all dieser Aussagen lasst sich als Wunsch
nach Unterstiitzung zur baldigen Ubernahme von
Eigenverantwortung und zur Bewaltigung der
Unsicherheit lesen und nicht etwa als Wunsch, die
Eigenverantwortung dauerhaft abzugeben, zu mini-
mieren oder gar nicht erst Ubernehmen zu mussen.
Offenbar gibt es Schwierigkeiten bei der Bewaltigung
der individuellen Transformation von der Arbeits-
weise des grundstandigen Studiums mit vorgegebe-
nen Themen und Anforderungen hin zur starker

eigenverantwortlichen Arbeitsweise als Nachwuchs-
wissenschaftler/-in und wahrend einer Promotion —
und ebenso offenbar sind die Befragten der Uber-
zeugung, dass eine starkere systematische Unter-
stlitzung durch die Hochschulen und deren Akteure
bei dieser Transformation vorstellbar ist und machbar
ware. In den einzelnen Statements spielen sowohl die
Vorgesetzten, die Promotionsbetreuung als auch die
Schaffung gezielter Austauschmaoglichkeiten mit
anderen Nachwuchswissenschaftler/-innen wie auch
tbergreifende Angebote der Hochschulen (z.B.
Workshops fur den Einstieg, Gelegenheiten zur
Vernetzung, verbessertes Informationsmanagement)
eine wesentliche Rolle.

Das durchschnittliche Tatigkeitsprofil der jungen
Wissenschaftler/-innen (vgl. Tabelle 15 zu Frage C1)
wird von der Arbeit an der Promotion und weiteren
eigenen Forschungsvorhaben dominiert. Hinzu treten
bereits in dieser Phase all diejenigen Arbeitsfelder, die
in spateren Karriereabschnitten innerhalb der
Hochschule noch weiter an Bedeutung gewinnen:
Lehre, Verwaltung/Gremienarbeit und die Mit-
wirkung an weiteren Forschungsprojekten machen
jeweils nicht zu vernachlassigende Arbeitszeitanteile
aus. Als Spezifikum der Situation des wissenschaftli-
chen Nachwuchses, der gleichzeitig in eine hierar-
chische Struktur zwischen Vorgesetzten und Mit-
arbeitern/-innen eingebunden ist, macht die Zuarbeit
fir Vorgesetzte rund zehn Prozent der Arbeitszeit
aus, wobei eine erhebliche Streuung der individuellen
Anteile besteht.

Die Lehrverpflichtung der jungen Wissenschaftler/
-innen (vgl. Tabelle 16 zu Fragen C2 und C3) liegt im
Durchschnitt aller Befragten bei zwei Stunden pro
Woche — bei denjenigen, die eine von Null abwei-
chende Verpflichtung haben, betragt sie knapp vier
Stunden. Die tatsachlich geleistete Stundenanzahl
liegt, wiederum Uber alle gesehen, bei knapp drei
Stunden und damit um 50 Prozent Uber der
Verpflichtung. Betrachtet man nur diejenigen, die
Uberhaupt eine Lehrverpflichtung haben, wird knapp
eine Stunde mehr geleistet, als der Verpflichtung ent-
sprache (ca. 15 Prozent Uber dem Soll), dhnlich bei
denjenigen, die laut Vertrag und Stellenbeschreibung
keine Lehrverpflichtung haben (knapp eine Stunde
dennoch geleistet). Beide Gruppen — jene mit und
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jene ohne Lehrverpflichtung — leisten somit im Durch-
schnitt knapp eine Stunde mehr, als sie gemal
Vertrag und Vereinbarung mussten. Die Standard-
abweichungen sowohl der Verpflichtung als auch der
tatsachlich geleisteten Stunden sind erheblich, sodass
es eine Reihe von Féllen gibt, in denen eine deutlich
hoéhere Lehrtatigkeit anfallt. Die Motivation zur
Durchfihrung der Uber das Soll hinausgehenden
Lehrveranstaltungen wurde allerdings nicht erhoben
— ein erheblicher Anteil der Mehrleistung kénnte also
durchaus auf freiwilliger Basis erfolgen. Eine generel-
le Ausnutzung der Abhangigkeitsposition und das
Erzwingen von mehr Stunden, als dem Vertrag ent-
sprache, ist aus diesen Daten daher keinesfalls zu
schlussfolgern, Einzelfdlle und spezielle Gegeben-
heiten ausgenommen.

Ein Uberraschend hohes AusmaB nehmen unklare
oder problematische (Co-)Autorenschaften bei den
Publikationen der Befragten an: Knapp ein Drittel
berichtet Gber mindestens einen einzigen Fall, in dem
sie an einer Publikation mitgewirkt haben, ohne spa-
ter als Autor/-in genannt zu werden, oder aber einen
Fall, bei dem Vorgesetzte oder Promotions-
betreuende als (Co-)Autoren benannt wurden — ohne
tatsachlich an der Publikation und der dahinter ste-
henden wissenschaftlichen Arbeit mitgewirkt zu
haben. Ausdricklich ist anzumerken, dass bei dieser
Frage keine Bewertungen dieser Vorgdange erhoben
wurden, sondern ausschlieBlich nach den Fakten
gefragt wurde. Welche Grinde die nicht vollstédndig
dem tatsachlichen Arbeitsbeitrag entsprechende
abweichende Benennung der Autorenschaft im
Einzelfall hatte, ob sie von Vorgesetzten bzw.
Promotionsbetreuenden erwartet oder gar gefordert
wurde oder aber als Dank fur Unterstlitzung oder
inhaltliche Inspirationen von den Nachwuchs-
wissenschaftlern/-innen selbst angeboten wurde, ob
sie auf Basis einer transparenten, fur beide Seiten
akzeptablen Vereinbarung erfolgte oder eher unter
Zwang und unter Ausnutzung der faktisch bestehen-
den Abhéangigkeitsposition — all dies wurde nicht
erfragt und kann daher nicht aus den bloBen Zahlen
geschlussfolgert werden. Bemerkenswert ist den-
noch der hohe Anteil derjenigen, die mindestens eine
der beiden Formen schon erlebt haben. Das
Phanomen der unklaren Autorenschaften bei Publi-
kationen von Nachwuchswissenschaftlern/-innen ist

damit kein seltener Ausnahmefall, sondern haufig
und weit verbreitet.

Auf Fort-/Weiterbildung und den Besuch von
Tagungen entfallen rund funf Prozent, also rund ein
Zwanzigstel der gesamten Arbeitszeit der Befragten —
bei Vollbeschaftigung rund zwei Zeitstunden pro
Woche. Hochgerechnet auf ein Arbeitsjahr mit knapp
50 Arbeitswochen, entspricht dies 100 Zeitstunden
oder acht bis zehn Fortbildungstagen im Jahr. Dieses
durchschnittliche Zeitbudget ist zu investieren in den
Besuch der ersten Fachtagungen, in Workshops im
Bereich der Hochschuldidaktik, in Seminare zu wis-
senschaftlichen Methoden, in Veranstaltungen zum
Zeit- und Projektmanagement, in Kommunikations-
und Moderationsworkshops, in Informationsveran-
staltungen zur Forschungsférderung und in alle wei-
teren unter dem Stichwort ,Fort- und Weiter-
bildung” zu fassenden Veranstaltungen, Angebote
und Aktivitdten. Nimmt man die Information hinzu,
dass der allergroBte Teil dieser Fort- und Weiter-
bildungsaktivitdt der jungen Wissenschaftler/-innen
auf die fachbezogene Entwicklung entfallt (vgl.
Schmidt, 2007a: rund 75 Prozent der Fort- und
Weiterbildungszeit), bleibt insbesondere fir die
Vorbereitung auf die Aufgaben im Hochschul-
management  (Projektplanung,
Fhrung) sowie in der Hochschullehre (Veranstal-
tungsplanung, didaktische Methoden, Evaluation
und Qualitdtsmanagement) nur noch ein minimales
Fort- und Weiterbildungskontingent Ubrig. Die als
»Qualifizierungsphase” verstandene Promotion weist
damit erhebliche Engpdsse bei der gezielten
Ausbildung der Management-/Fiihrungskompetenz
sowie der lehrbezogenen/didaktischen Kompetenz
des wissenschaftlichen Nachwuchses und damit: der
kinftigen Professorinnen und Professoren auf. Auch
diese Ergebnisse stehen in Kontinuitat mit anderen
Studien wie beispielsweise der Bayerischen Promo-
vierendenbefragung (Berning & Falk, 2006, S. 82ff.).

Budgetierung,

Die geringe Nutzungsintensitdt der Fort- und
Weiterbildung spiegelt sich wider in einer kritischen
Bewertung der entsprechenden Angebote der
Hochschulen in diesem Bereich (vgl. Tabelle 19 zu
Frage C7). Das Angebot in keinem der sechs zur
Bewertung gestellten Themenfelder von Fort- und
Weiterbildung wird auch nur anndhernd als ,ausrei-
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chend” eingestuft, dem in dieser Befragung gewahl-
ten positivsten Antwortpol (welcher mit der Be-
zeichnung ,ausreichend” den Befragten nicht einmal
ein besonders ausgefallenes Anspruchsniveau nahe
legte — ein ,ausreichendes” Angebot durfte sehr viel
leichter zu erzielen sein als beispielsweise ein ,,gutes”
oder gar ,exzellentes”). Die glnstigsten Bewertun-
gen reichen nur knapp Uber den Skalenmittelpunkt
hinaus in den positiven Abschnitt der Antwortskala.
Zwar zeigen sich knapp Uber 50 Prozent der bei die-
ser Frage antwortenden Personen zumindest mit
dem hochschuldidaktischen Angebot zufrieden -
allerdings sind 165 Befragte und damit gut ein Viertel
der Stichprobe so wenig tber diese Angebote infor-
miert, dass sie sich gar nicht erst im Stande sehen,
deren AusmaB Uberhaupt nur einzuschatzen. Diese
Daten erlauben auch nicht bei optimistischer
Interpretation, das Weiterbildungsangebot an den
Hochschulen als zufrieden stellend zu bezeichnen —
zu viele Nachwuchswissenschaftler/-innen erreichen
offenbar die fur eine Nutzung notwendigen Infor-
mationen Uber diese Angebote Uberhaupt gar nicht
erst und diejenigen, die zumindest Uber das Angebot
informiert sind, schatzen dieses in den meisten
Punkten bestenfalls als mehr oder weniger ausrei-
chend ein. Gerade in puncto ,Einstieg in den Arbeits-
platz” ist sogar die absolute Mehrheit der Uberzeu-
gung, dass die Angebote der Hochschulen nicht das
Pradikat ,ausreichend” verdienen. Auffdllig ist auch
hier der Anteil derjenigen, die so wenig Uber das
Angebot informiert sind, dass sie nicht einmal eine
Einschatzung abgeben kénnen — 170 Befragte und
damit rund ein Drittel der Stichprobe geben eine ent-
sprechend fehlende Informationsgrundlage an, sie
haben nicht einmal gentigend Informationen erhal-
ten, um einschatzen zu kdénnen, ob die eigene
Hochschule ein ausreichendes Angebot bereithalt
oder nicht.

4.5.3. Prekaritat oder voriibergehendes
Arrangement mit einer unsicheren
Situation?

In der Motivationsstruktur der , Arbeitswelt Hoch-

schule” (vgl. Tabelle 18 zu Frage C4) zeigt sich, dass

die meisten Befragten in ihrer Arbeitssituation zumin-
dest einige Faktoren entdecken kdnnen, die sie als
motivierend oder sogar sehr motivierend empfinden.

Zu den eher zweischneidigen Faktoren zdhlen dem-

gegenlber sowohl die Zuarbeit fir Vorgesetzte, die
Mitwirkung in der Selbstverwaltung (offenbar wird
diese von vielen derjenigen, die sich hierfur bereit
erklaren, als frustrierend erlebt), die Ausstattung mit
technischen und personellen Ressourcen, die bereits
diskutierten Mdoglichkeiten der Fort- und Weiter-
bildung sowie die Bezahlung, einem in puncto
.Prekaritat” besonders wichtigem Faktor. Dieser letz-
tere Faktor wird von der absoluten Mehrheit der
Befragten (knapp Uber 50 Prozent) als weder moti-
vierend noch demotivierend (oder als beides
zugleich) erlebt, und bei jeweils rund einem Viertel
Uberwiegt die eine oder aber die andere motivatio-
nale Tendenz. Die Bezahlung an sich wird somit ,im
Durchschnitt” nicht als Gberwiegend problematischer
Faktor empfunden. Bei der fur das Konzept der
Prekaritat ebenfalls bedeutsamen Befristung/
Vertragsgestaltung hingegen herrscht fast vollstandi-
ge Einigkeit unter den Befragten: Weniger als 10
Prozent nehmen diese als motivierend wahr, wah-
rend knapp die Hélfe diesen Faktor — als einzigen —
als klar demotivierend einschatzt, mit Abstand zu
allen anderen Faktoren der ,Arbeitswelt Hoch-
schule”.

Die Idee, dass die Befristung einen Motivationsschub
bewirkt und dafur sorgen wird, dass sich die
Promovierenden eben aufgrund ihrer Befristung mit
noch gréBerer innerer Anstrengung darum bemdihen
werden, ihre knappe Zeit optimal zu nutzen, wird
durch diese Einschatzungen nicht bestatigt: Be-
fristung motiviert nicht — sie demotiviert. Die Un-
sicherheit fordert nicht die Begeisterung — sie hemmt
sie. Offenbar empfinden es sehr viele, namlich rund
die Halfte der Befragten, als problematisch und
belastend, dass fur sie nur eine, wenn auch wieder-
hol- und verlangerbare, jedoch prinzipiell begrenzte
zeitliche Perspektive besteht (die bei vielen fur die
Fertigstellung einer Dissertation nicht ausreicht,
wenn an 1-Jahres- oder 2-Jahresvertrage gedacht
wird). Inwieweit dieser objektive Faktor fur Prekaritat
auch zu einem subjektiven Prekaritatsempfinden der
Betroffenen beitragt, kann aufgrund dieser Daten
nicht entschieden werden, denn ,Beschéftigungs-
verhdltnisse, die objektiv als prekdr gelten kénnen
(z.B. befristete Vertrdge in Forschungsprojekten),
mdssen nicht als solche empfunden werden” (Goes,
2008, S. 12), und es gibt in der Motivationsstruktur
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des , Arbeitsfeldes Hochschule” einige Faktoren, die
einem potenziellen Prekaritatsempfinden auch ent-
gegenwirken koénnten. In einer vorangehenden
deutschlandweiten Befragung von jungen wissen-
schaftlichen Mitarbeitern/-innen (Schmidt, 2007b, S.
153) zeigten sich vier Motivationstypen, von denen
nur zwei die Vertragsgestaltung/Befristung als stark
demotivierend empfanden. Ahnliche Ergebnisse
erbrachte die Interviewstudie von Klecha (2007), in
der die ,karriereorientierten Idealisten” und die
. Ubergangswissenschaftler” ebenfalls kein ent-
sprechendes Prekaritatsempfinden angaben.

Die finanzielle Unsicherheit und die Belastung durch
unklare Weiterbeschaftigung/die Befristung, also
zwei Faktoren objektiver Prekaritat, zahlen nicht zu
den einzigen Schwierigkeiten, welche die Befragten
als besondere Belastungsfaktoren im Promotions-
prozess ansehen (vgl. Tabelle 22 zu Frage D9). Zwar
gibt rund ein Viertel (finanzielle Unsicherheit) bzw.
gut ein Drittel (unklare Weiterbeschaftigung/Be-
fristung) den jeweiligen Faktor als wesentliche
Schwierigkeit mit hoch belastender Wirkung fir den
Promotionsprozess an. Jedoch gibt es einige weitere
Faktoren, die mit Blick auf die Promotion in gleichem
oder sogar noch héherem MaBe als hinderlich wahr-
genommen werden. Hierzu zahlen insbesondere die
Arbeitsbelastung durch dissertationsfremde Auf-
gaben in der Lehre sowie — abgestuft — solche in der
Forschung, individuelle Probleme mit Motivation,
Planung oder dem konkreten Inhalt sowie Probleme
bei der Betreuung (vgl. Berning & Falk, 2006, S. 135,
bei denen Betreuungsprobleme an erster Stelle stan-
den, gefolgt von der Belastung mit dissertations-
fremden Aufgaben).

Aus diesen Daten lasst sich ein bislang nicht befriedi-
gend geloster Widerstreit zwischen den beruflichen
Anforderungen einer Beschaftigung als wissenschaft-
liche/r Mitarbeiter/-in einerseits und der Bezeichnung
dieser Beschaftigung als ,Qualifikationsstelle” ver-
bunden mit dem Ziel einer Promotion feststellen:
Einerseits dienen, wie es oftmals auch explizit in der
Ausschreibung und der Stellenbeschreibung genannt
wird, die entsprechenden Haushalts- und auch die
Drittmittelstellen dem Zweck, dass die Stellen-
inhaber/-innen sich qualifizieren und die Tatigkeit mit
einer Promotion abschlieBen mdgen. Doch anderer-

seits sind es gerade die Inhalte und Aufgaben, die mit
einer solchen Stellenkonstruktion einhergehen, wel-
che sich fur den Promotionsprozess als hinderlich
erweisen. Hier erscheint eine Klarung der Prioritaten
und ein Ausgleich der Interessen notwendig:
Gelegenheit fir mehr Fort-/Weiterbildung als nur
100 Stunden pro Jahr (Schmidt, 2007a) und ftr mehr
Gelegenheit zur Promotion einerseits, Aufgaben in
Forschung, Lehre, Zuarbeit und Mitwirkung in defi-
niertem und verlasslichem Umfang andererseits.
Jeweils mehr als ein Viertel der Befragten gibt min-
destens eines dieser vier Aufgabengebiete als hoch
belastend im individuellen Promotionsprozess an.
Niedrigschwellige und wie selbstverstandlich verfug-
bare Unterstitzungsangebote der Hochschulen zum
Umgang mit derartigen Schwierigkeiten und zum
Ausgleich der widerspruchlichen Anforderungen feh-
len weitgehend — die Promovierenden bleiben mit
diesen Konfliktfeldern alleine, insbesondere falls eine
zusatzliche Problematik im Verhaltnis zu promotions-
betreuenden Lehrenden liegt, was bei knapp 30
Prozent der Befragten zumindest phasenweise der
Fall ist.

Der Anteil derjenigen, die von einer substanziellen,
sich zum Teil Uber sechs Monate erstreckenden
Unterbrechungsphase der Dissertation berichten
oder Uber ernsthafte Erwagungen, das Promotions-
vorhaben ganz abzubrechen, liegt bei rund einem
Drittel (vgl. Grafik 3 zu Frage D3). Die Stichprobe ist
— besonders bei denjenigen, die schon seit langerer
Zeit an der Hochschule beschaftigt sind — positiv
zugunsten derjenigen verzerrt, die sich trotz etwaiger
Probleme und Schwierigkeiten fir eine Fortfihrung
entschieden haben. Viele derjenigen, die tatsachlich
einen Abbruch vollzogen haben, sind zum Zeitpunkt
der Befragung bereits aus dem Hochschulsystem aus-
geschieden und daher nicht in der Stichprobe enthal-
ten. Bei den rund 15 Prozent, auf die keine der
Aussagen zutrifft, dominiert der Status einer noch
nicht begonnenen Promotion — d.h. diese Befragten
sind noch nicht so lange als wissenschaftliche
Mitarbeiter/-innen beschaftigt, als dass sie ein
Promotionsvorhaben bereits hatten unter- oder
abbrechen kénnen. Die hier Uber alle Befragten hin-
weg ermittelte Abbruchtendenz von rund einem
Drittel ist daher eine vermutlich positiv verzerrte
Einschatzung; der tatsachliche Anteil liegt mit groBBer
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Wahrscheinlichkeit hoher, wobei belastbare Zahlen
(auch Uber die Anzahl der Promovierenden insge-
samt, vgl. Janson, Schomburg & Teichler, 2007) feh-
len. Es kann aufgrund der vorliegenden Daten auch
nicht beurteilt werden, ob derartige Abbruchtenden-
zen zu einer ,gesunden” Promotion dazugehoren
oder ob sie per se als alarmierend und als Zeichen der
Prekaritat zu verstehen sind. Sie gehoren jedoch —
diese Interpretation erlauben die Daten durchaus —
zu einer ,typischen” Promotion an deutschen
Universitaten zu Beginn des 21. Jahrhunderts, wobei
auch zu betonen ist: Unterbrechungen und ernsthaf-
te Abbruchgedanken spielen bei rund 50 Prozent der
hier befragten Promovierenden (bislang) keine Rolle,
es gibt also auch weit verbreitete Konstellationen,
Betreuungs- und Unterstltzungssituationen sowie
eine groBe Anzahl von ,unbeirrbaren” oder ,ziel-
strebigen” Promovierenden, bei denen die Promotion
zumindest bis zum aktuellen Stand zum Zeitpunkt
der Befragung ohne groBere Schwierigkeiten voran-
schreitet. Von diesen zahlreichen positiven Beispielen
und ,glnstigen Konstellationen” kdnnte auch fur
die bislang weniger erfolgreichen und weniger ermu-
tigenden Félle gelernt werden.

Die Betreuungssituation bei der Promotion wird — wie
viele der anderen hier untersuchten Aspekte auch —
zweischneidig beurteilt. Positiv hervorzuheben sind
die Moglichkeiten zur Teilnahme an internationalen
Konferenzen/Tagungen, die Gelegenheiten zum kol-
legialen Austausch sowie die Mdglichkeit, bei den
jeweils betreuenden Personen eine zeitnahe Hilfe-
stellung zu erhalten (allerdings auch jeweils ein
Viertel bis ein Funftel mit kritischer Einschatzung).
Deutliche Defizite ergeben sich bei der Unterstiitzung
der personlichen Karriereplanung und bei der
Vorbereitung auf etwaige berufliche Perspektiven
auch auBerhalb der Hochschule — welche fur die
meisten die realistische Zukunftsoption sind und
nicht etwa nur der ,Plan B”, der in dem unwahr-
scheinlichen Fall zum Einsatz kommen musste, falls
die ,eigentlich” geplante Hochschulkarriere schei-
tert.

Dieses Szenario der von Anfang an geplanten
Hochschulkarriere entspricht weder den Interessen
der hier befragten Nachwuchswissenschaftler/-innen,
noch ist es angesichts der Stellensituation realistisch.

Wie beispielsweise auch in der qualitativen Inter-
viewstudie von Klecha (2007, vgl. dort: , Ubergangs-
wissenschaftler” und , Gelegenheitswissenschaftler),
gibt auch in der hier vorliegenden quantitativen ein
groBer Teil der Promovierenden an, keine Hoch-
schulkarriere anzustreben. Dennoch scheinen die
Unterstiitzungsangebote der Hochschule nach wie
vor von der Vorstellung auszugehen, dass eine indivi-
duelle Karriereplanung mit dem Abwagen von Fir
und Wider einer Hochschulkarriere nicht notwendig
sei. Implizit schwingt hierbei mit: ...weil es nur die
Hochschulkarriere mit inren doch mehr oder weniger
wohlbekannten und bewahrten Schritten gebe und
weil alles andere ein , Scheitern” bedeute, fur wel-
ches das Individuum selbst verantwortlich sei und
sich daher selber um entsprechende Alter-
nativplanung zu bemuhen habe. Ebenfalls scheinen
sich die bestehenden Unterstltzungsangebote der
Hochschulen an der Idee zu orientieren, dass eine
Vorbereitung  fur
perspektiven und fur den Ubergang aus der
Hochschule heraus nicht sein musse (vgl. ,karriere-
orientierte Idealisten” in der Typologie von Klecha,
2007), implizit mitschwingend: ...weil dies auch gar
nicht die Aufgabe der Hochschule sei (vgl. Vorbehalte
gegeniber der Zielstellung der ,Beschaftigungs-
fahigkeit” von Bachelor- und Masterabsolvent/-
innen). Jeweils mehr als 50 Prozent der Befragten
sind mit dieser Art und diesem Grad der Unter-
stitzung durch die Hochschulen in diesen beiden
Aspekten (Karriereplanung und Vorbereitung auf
auBerhochschulische Berufswege) explizit unzufrie-
den und erhoffen sich mehr Unterstiitzung von
,ihrer” Hochschule.

auBerhochschulische Berufs-

Unter dem Strich (vgl. Tabelle 20 zu Frage E2) steht
fur die Mehrheit trotz aller Schwierigkeiten und
Kritikpunkte auBer Frage, dass sie sich — wenn sie
nochmals wahlen kénnten — wieder fr eine Tatigkeit
an der Hochschule entscheiden wiurden. Dieser
Befund deckt sich mit friheren Befragungen (z.B.
Enders & Bornmann, 2001). Allerdings stellt rund ein
Drittel diese Entscheidung im Ruckblick zumindest
teilweise in Frage — darunter zehn Prozent, die sich
sicher sind, nicht nochmals den Weg zu gehen, wenn
sie denn zum Zeitpunkt der Entscheidung Uber die
Eindricke verflgt hatten, die sie jetzt haben. Die
Sorge, nach dem Auslaufen des aktuellen befristeten
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Vertrages arbeitslos zu sein, nimmt nur bei rund
einem Funftel ein wesentliches Ausmaf ein und rund
zwei Drittel richten sich darauf ein, fur eine bestimm-
te Zeit nur befristete Arbeitsvertrage zu bekommen.
Dieser letzte Punkt erweckt den Eindruck einer resig-
nativen Zufriedenheit mit der Situation oder eines
getroffenen Arrangements mit der Realitdt (vgl.
.Prekaritdtsmanager” in der Typologie von Klecha,
2007).

Das Verhéltnis zwischen geleisteter und bezahlter
Arbeitsleistung wird von der absoluten Mehrheit als
nicht angemessen eingeschatzt — ein Hinweis auf ein
dauerhaft verletztes Gerechtigkeitsempfinden im
individuellen Kalktl zwischen dem, was eine Person
an Arbeit und Engagement investiert und dem, was
die Hochschule als Institution zurtickgibt. Fir die
Mehrheit genlgt das gegenwadrtige Einkommen
allerdings durchaus, um einen zufrieden stellenden
Lebensunterhalt zu sichern (jedoch ist dies bei einem
Viertel auch nicht der Fall). Der Seitenblick auf das
Motivationsprofil legt nahe, dass die augenscheinli-
che Dysbalance zwischen , gefihlter Arbeitsleistung”
und , gefthlter Entlohnung” nicht unbedingt durch
eine Verminderung der Arbeitsleistung oder durch
eine Erhdhung der Entlohnung wieder ins Lot zu
bringen ware. Vielmehr koénnte eine positive
Beeinflussung der anderen, bislang als nur moderat
motivierend empfundenen Faktoren der , Arbeitswelt
Hochschule” helfen, die Wertschatzung gegentber
den Beitragen der Nachwuchswissenschaftler/-innen
und damit die nicht-monetdre Kompensation der
Arbeitsleistung zu erhdhen und den individuellen
Tatigkeiten und Aufgaben noch mehr spurbaren Sinn
zu verleihen. Dies ware sowohl eine Aufgabe der
Hochschulen als Institutionen als auch der unmittel-
bar am starksten beeinflussenden Personen, insbe-
sondere der dienstlichen Vorgesetzten und/oder der
Promotionsbetreuer/-innen und Promotionsbetreuer.
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5. Gewerkschaften und Personalrat im Urteil der
Nachwuchswissenschaftler/-innen

5.1. Gewerkschaftsferne und -nahe: Antwortenden wollte oder konnte die vorgegebenen
ein erster Eindruck Statements nicht bewerten und kreuzte , weiB nicht”
an, wobei die Werte an den 3 Hochschulen zwischen

Im letzten inhaltlichen Bereich des Fragebogens (F1 19 Prozent und 28 Prozent oszillieren.

bis F6) konnten die Befragten sich in vier standardi-
sierten und zwei offenen Fragebldcken zu Problemen
und Fragen der Gewerkschaften und des Personalrats
auBern und eigene Winsche und Kritiken formulie-
ren.

Zwar bestatigt eine klare Mehrheit der Befragten die

bekannte traditionelle Gewerkschaftsferne der Aka-

demiker:

e 57 Prozent wollen weder Gewerkschaftsmitglied
werden (Frage F2)

* noch gar sich gewerkschaftlich betatigen
(72 Prozent, F3),

¢ und auch nichts Uber die gewerkschaftliche
Hochschularbeit erfahren (61 Prozent, F4).

Aber eine starke Minderheit von rund einem Drittel

ist ohne weiteres gewerkschaftlich ansprechbar:

¢ 37 Prozent kénnen sich eine zuklnftige
Gewerkschaftsmitgliedschaft vorstellen (heute
nur 5 Prozent Mitglied),

e 28 Prozent konnen sich sogar vorstellen,
selber gewerkschaftlich aktiv zu werden (heute
nur 1 Prozent aktiv)

* 39 Prozent verlangen nach mehr Informationen
Uber die Arbeit der Gewerkschaften im
Hochschulbereich.

Erste inhaltliche Akzente konnten die Befragten bei
der Frage F1 setzen, deren Statements zum gelten-
den Tarifvertrag, zur Arbeit des Personalrats und zur
gewerkschaftlichen Hochschularbeit anhand einer
fanf-stufigen — Skala (1 = stimme voll zu bis 5 = stim-
me gar nicht zu) bewertet werden konnten. Da wir
vermuteten, dass groBere Teile der Befragten relativ
wenige Kenntnisse Uber Tarifvertrdge, Gewerk-
schaften und Personalrat besitzen, haben wir alter-
nativ noch die Antwortkategorie , weiB nicht bzw.
trifft nicht zu” angeboten, von der auch reichlich
Gebrauch gemacht wurde. Rund ein Viertel der

Grafik 4:

Mehr Engagement der Gewerkschaften fiir
Nachwuchswissenschaftler/-innen

(Skala: 1=, stimme voll zu" bis 5=, stimme gar nicht zu"

6=,weiB nicht”. %-Verteilung: Zusammengefasste Haufigkeiten
der Antwortkategorien)

(4+5) WeiB nicht
Stimme ich nicht zu bzw. trifft auf
17 % N\ mich nicht zu
— 19%

(3) +/—-
16 %
(1+2)
Stimme ich zu
48 %

Frage F1: Von den Gewerkschaften erhoffe ich
mir ein starkeres Engagement fiir die Belange der
Nachwuchswissenschaftler/-innen

Grafik 5:

Mehr Engagement des Personalrats fiir
Nachwuchswissenschaftler/-innen

(Skala: 1=, stimme voll zu" bis 5=, stimme gar nicht zu"”

6=,weiB nicht". %-Verteilung: Zusammengefasste Haufigkeiten
der Antwortkategorien)

(445) Weil nicht
Stimme ich nicht zu bzw. trifft auf
1% N\ mich nicht zu
— 26%

(3) +—
18 %
(1+2)
Stimme ich zu
45 %

Frage F1: Der Personalrat an unserer Hochschule sollte
sich mehr um uns Nachwuchswissenschaftler/-innen
kiimmern
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Eindeutige Spitzenreiter sind die Aufforderungen an
die Gewerkschaften (48 Prozent) und an die
Personalrate (45 Prozent), sich mehr um die Nach-
wuchswissenschaftler/-innen zu kdmmern, (vgl.
Grafiken 4 und 5). Nur eine kleine Minderheit von 17
Prozent (gewerkschaftliches Engagement) und 11
Prozent (Engagement des Personalrats) lehnt dezi-
diert diesen verstarkten Einsatz ab, gut ein Drittel
wei3 nicht” oder ist indifferent.

Eng mit diesem Themenfeld verbunden ist die Ein-
schatzung des Bedarfs an einer verstarkten Aktivitat
der Gewerkschaften im Hochschulbereich: 35 Pro-
zent der Befragten stimmen dieser Forderung zu,
aber 23 Prozent verneinen dies und 24 Prozent wis-
sen nicht so recht (vgl. Grafik 6) — hier deuten sich
schon individuelle Grundiberzeugungen von einer
gewissen gewerkschaftlichen Nahe oder Distanz an,
die wir spater durch spezielle Gruppenbildungen
noch deutlicher erkennen kénnen.

Grafik 6:

Verstarkte Aktivitat der Gewerkschaften im
Hochschulbereich

(Skala: 1=, stimme voll zu" bis 5=, stimme gar nicht zu"

6=, weiB nicht". %-Verteilung: Zusammengefasste Haufigkeiten
der Antwortkategorien)

(4+5) WeiB nicht
Stimme ich nicht zu bzw. trifft auf
22 % \ mich nicht zu
— 2%

(3) +/-
19 % (1+2)
Stimme ich zu
35%

Frage F1: Es besteht nach meiner Einschétzung ein
Bedarf an einer verstarkten Aktivitat der Gewerk-
schaften im Hochschulbereich

Kritik wird am geltenden Tarifvertrag gelbt (vgl.
Grafik 7): Den fur sie geltenden Tarifvertrag empfin-
den viele nicht oder gar nicht angemessen (32
Prozent), aber auch 26 Prozent haben daran nichts
auszusetzen und jeweils 21 Prozent , wissen nicht so
recht” oder entscheiden sich fur die neutrale

Bewertungskategorie 3 (weder Zustimmung noch
Ablehnung). Wahrend lediglich 6 Prozent der
Befragten wvolle Zustimmung zum geltenden
Tarifvertrag signalisieren, wahlten 15 Prozent die

scharfste Ablehnung und , stimmten gar nicht zu”.

Grafik 7:
Angemessener Tarifvertrag?
(Skala: 1=, stimme voll zu" bis 5= ,stimme gar nicht zu"

6=, weiB nicht". %-Verteilung: Zusammengefasste Haufigkeiten
der Antwortkategorien)

(4+5) WeiB nicht
Stimme ich nicht zu bzw. trifft auf
32 % mich nicht zu
— 2%
—e
(3) +/-
21 0/0 (‘I +2)
Stimme ich zu
26 %

Frage F1: Den fiir mich ggf. geltenden Tarifvertrag
empfinde ich als angemessen

Hier spiegeln sich einerseits die haufig sehr unter-
schiedlichen materiellen Situationen des wissen-
schaftlichen Mittelbaus als Ausdruck ihrer teilweise
prekdren Arbeitsvertradge wider, wie wir noch spater
anhand der Daten sehen werden und andererseits
die tariflichen Schlechterstellungen besonders beim
wissenschaftlichen Personal mit der Ablosung des
alten Tarifvertrages (BAT/BAT lla) durch die Ein-
fihrung der neuen Tarifvertrage des offentlichen
Dienstes in den letzten Jahren (TV-Lander bzw. TVOD,
Entgeltgruppe 13) bei Neueinstellungen oder Arbeit-
geberwechsel sowie dem Anwendungstarifvertrag in
Berlin.

Ob die Aktivitaten der Gewerkschaften bei der beruf-
lichen Laufbahn nutzlich sein koénnen, ist heftig
umstritten: Jeweils 28 Prozent verneinen dies oder
wissen es nicht, 24 Prozent bejahen es und 20
Prozent signalisieren weder Zustimmung noch Ab-
lehnung (Bewertung 3) — hier scheint der groBte und
schwierigste Bedarf nach Aufklarung, Diskussion und
Spezifikation zu liegen (vgl. Grafik 8). Die Beant-
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wortung der Frage, inwieweit die Promotionsphase
noch als letzte Ausbildungsphase oder schon als
erste Berufsphase zu werten ist, zeigt drastisch die
reale Ambivalenz der beruflichen Situation der Nach-
wuchswissenschaftler/-innen: Individuelles Leistungs-
und Konkurrenzstreben bei personaler Abhangigkeit
und kollektive Regelungen der Arbeitsverhaltnisse
stehen in einem komplizierten Spannungs- und
Ergadnzungsverhaltnis. Nicht zuletzt die Lésung oder
wenigstens positive Bewegung dieser Gemengelage
wird Uber Erfolg oder Misserfolg einer gewerkschaft-
lichen Ansprache des akademischen Mittelbaus ent-
scheiden — und vor dem Hintergrund des jeweiligen
Arbeitsmarkts der verschiedenen Nachwuchswissen-
schaftler/-innen.

Grafik 8:
Nutzlichkeit der Gewerkschaften fiir
berufliche Laufbahn

(Skala: 1=, stimme voll zu" bis 5=, stimme gar nicht zu"
6=, weiB nicht". %-Verteilung: Zusammengefasste Haufigkeiten
der Antwortkategorien)

(4+5)

Stimme ich nicht zu
28 %

(3) +/-

20 % Weil nicht
bzw. trifft auf
mich nicht zu

(1+2) 28%

Stimme ich zu
24 %

Frage F1: Aktivitdten der Gewerkschaften kdnnten mir
bei meiner beruflichen Laufbahn niitzlich sein

Dafur ist es glnstig, dass eine relativ hohe Infor-
mationsbereitschaft vorhanden ist: Schon oben
erwahnten wir, dass viele Befragte gerne mehr tber
die Arbeit der Gewerkschaften im Hochschulbereich
erfahren mochten (vgl. Grafik 9).

Ein zentrales Anliegen der Studie besteht in der
Kldrung der Frage, ob die Nachwuchswissen-
schaftler/-innen an den Universitaten far die
Gewerkschaften ansprechbar sind und ob der
Mittelbau spezielle Anforderungen und Winsche an
die Gewerkschaften artikuliert. Oben haben wir
schon gesehen, dass hinsichtlich einer gewerkschaft-

Grafik 9:
Informationsbediirfnis iiber
gewerkschaftliche Hochschularbeit

Nein
61 %

-

39 %

Frage F4: Mochten Sie gerne mehr Uber die Arbeit der
Gewerkschaften im Hochschulbereich erfahren?

lichen Mitgliedschaft und Betatigung (Fragen F2 und
F3) ca. ein Drittel der Befragten positiv reagierten
und ca. 40 Prozent nach mehr Informationen Uber
die Arbeit der Gewerkschaften im Hochschulbereich
(F4) verlangen. Fir eine differenzierte Auswertung
der Studie werden wir daher zwei Gruppen bilden:
Alle diejenigen, die in der Frage F2 angaben, selber
schon Gewerkschaftsmitglied zu sein (5 Prozent)
oder sich vorstellen kénnen, Mitglied zu werden (37
Prozent), bilden die Gruppe der gewerkschaftlich
Interessierten (G: 43 Prozent, vgl. Tabelle 23).

Die Gegengruppe, die gewerkschaftlich nicht
Interessierten (NG), haben ihr Interesse an einer
Gewerkschaftsmitgliedschaft explizit verneint (57
Prozent) — die zusatzlichen knapp 3 Prozent der
Befragten,
mitglieder waren und jetzt sowohl teilweise dem
einen wie dem anderen ,lLager” zugerechnet wer-
den kdnnen, ordnen wir wegen dieser Ambivalenz
keiner Gruppe zu und rechnen sie heraus.

die friher einmal Gewerkschafts-

Eine weitere Gruppenbildung nach der Bereitschaft
zur gewerkschaftlichen Aktivitat (Frage F3) werden
wir im Folgenden nur heranziehen, wenn es einzelne
bemerkenswerte Abweichungen zu den gewerk-
schaftlich Interessierten gibt, ansonsten ist das
Antwortverhalten mit diesen weitgehend identisch:
Gewerkschaftlich Aktive (GA: 28 Prozent) wollen wir
diejenigen nennen, die sich bereits aktiv gewerk-
schaftlich betatigen (1 Prozent) oder sich vorstellen
konnen, aktiver zu werden (27 Prozent), gewerk-
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Tabelle 23:
Gewerkschaftliche Mitgliedschaft
%
N % (zus. gef.)
Ja 39 49
Nein, aber ich kénnte mi 27
ein, aber ich kénnte mir
vorstellen, Mitglied zu... 291 S
!\lein, bip nicht daran 443 55,8 57,3
interessiert
Nein, war aber friiher _
Mitglied 21 26
Gesamt 794 100 100

Frage F2: Sind Sie Mitglied einer Gewerkschaft?

X

Ja + nein, aber

Nein, bin kénnte mir vorstellen,
nicht daran interessiert Mitglied zu werden
(NG) Q)

57% 43%

schaftlich nicht Aktive” (GNA : 72 Prozent) lehnen
fur sich jede personliche gewerkschaftliche Aktivitat
ab (vgl. Tabelle 24).

Die Aktiven sind gewissermaBen besonders enga-
gierte Interessierte, ihre Anzahl (GA: 28 Prozent) liegt
deutlich unter derjenigen der bloB an einer
Mitgliedschaft interessierten Befragten (G: 42
Prozent). Ebenso dhneln sich bis auf wenige Aus-
nahmen die Antworten der nicht Aktiven (GNA:72
Prozent) und der nicht Interessierten (NG:57 Prozent):

Im Folgenden wollen wir drei grundlegenden Fragen

nachgehen:

(1) Finden wir relevante Unterschiede bei den sozia-
len, qualifikatorischen und beruflichen objek-
tiven Merkmalen (hard-facts) zwischen den
Gruppen?

(2) Gibt es relevante Unterschiede in der subjektiven
Bewertung, in den Zielen, Beflirchtungen und
Hoffnungen (soft-facts) zwischen den Gruppen
hinsichtlich ihrer gegenwartigen und zukUnfti-
gen beruflichen und persdnlichen Situation?

(3) Generieren unterschiedliche objektive Verhalt-

Tabelle 24:
Gewerkschaftliche Aktivitat

N %
Ja, tue ich bereits 10 1.3
Ja, !(ann mir vorstellen, 214 27,0
aktiver zu werden
Nein 569 71,8
Gesamt 793 100

Frage F3: Konnten Sie sich vorstellen, sich aktiv
gewerkschaftlich zu betatigen?

X

Ja, tue ich bereits +
ja, kann mir vorstellen,

Nein aktiver zu werden
(GNA) (GA)
72% 28%

nisse im Berufs- und Privatleben der Nachwuchs-
wissenschaftler/-innen auch dementsprechende
subjektive Bewertungen und Einstellungen, d.h.
auch unterschiedliche Chancen der Ansprech-
barkeit fur gewerkschaftliche Positionen?

5.2. Die objektive Situation der , gewerk-
schaftlich Interessierten” und , nicht
Interessierten”: Ubereinstimmungen
und Unterschiede

Bei den objektiven sozialen Merkmalen unterschei-
den sich die Gruppen kaum: Geschlecht, Familien-
stand, Kinderzahl und Nationalitat sind fast identisch,
lediglich beim Lebensalter (Frage A11) gibt es mini-
male Unterschiede, da die gewerkschaftlich Interes-
sierten (G) starker in der Alterskategorie 31 Jahre und
alter mit 39 Prozent vertreten sind, wahrend die nicht
Interessierten (NG) hier nur auf einen Wert von 33
Prozent kommen. Beide Gruppen haben jedoch ihren
eindeutigen Schwerpunkt bei 26-30 Jahren (G: 56
Prozent, NG: 58 Prozent) —das Durchschnittsalter ist
fast gleich (G: 31 Jahre, NG: 30 Jahre).
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Grafik 10:

Studienfachrichtungen bei ,gewerkschaftlich Interessierten” und , nicht Interessierten”

(GroBenangaben in Prozenten)

Studienfachrichtungen 0 20 40 60 80 100
Gestaltung, Kunst, Musik (N = 4) O_EI‘I
Politik- und Sozialwissenschaften (N = 35) _mm
Bildungs- und Erziehungswiss. (N = 26) _miﬂ
Psychologie (N = 36) _‘ME
Geisteswissenschaften/Sprachen (N = 80) qﬂ
Planungswissenschaften (N = 8) _3'
Wirtschaftsingenieurwesen (N = 10) _;;l
Mathematik (N = 20) — =] 55
Informatik (N = 63) — ] 55,6
Humanmedizin (N = 21) — =] 57,1
Architektur (N = 5) —— = 60
Physik, Astronomie (N = 69) — 1] 60,9
Andere Fachrichtungen (N = 31) 613
Biologie, Chemie, Pharmazie (N = 154) _ 61,7
Andere Ingenieurwissenschaften (N = 48) S — 66,7
Rechtswissenschaften (N = 16) — 3L 68,8
Wirtschaftswissenschaften (N = 46) —— 20 69,6
Geowissenschaften (N = 30) 733
Maschinenbau, E-Technik, Bauing. (N = 45) 733
Theologie (N = 4) — 2] 75

I an Gewerkschaft interessiert

nicht an Gewerkschaft interessiert

Frage A8: In welcher der nachfolgenden Fachrichtungen haben Sie lhren Abschluss erworben?

Bei der Frage A8 nach der Fachrichtung des erwor-
benen Abschlusses und der jetzigen Tatigkeit unter-
scheiden sich die Gruppen meistens schwerpunkt-
maBig (Grafik 10).

Gewerkschaftlich Interessierte findet man besonders
bei den Sozialwissenschaftlern (63 Prozent), den Er-
ziehungswissenschaftlern (62 Prozent), den Psycho-
logen (59 Prozent) und den Geisteswissenschaftlern

(54 Prozent) — Fachrichtungen Ubrigens, in denen in
der Regel die Frauen Uberproportional vertreten sind.
Die gewerkschaftlich nicht Interessierten dominieren
bei den Biologen, Chemikern und Pharmazeuten (62
Prozent), den verschiedenen Ingenieuren (ca. 70
Prozent), den Juristen (69 Prozent), den Wirt-
schaftswissenschaftlern (70 Prozent) und den
Physikern (61 Prozent) — in diesen Fachern studieren
meistens besonders viele Manner.
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Daneben gibt es einige ausgewogene Fach-
richtungen, die nur leichte Vorlieben erkennen las-
sen: Humanmedizin (NG: 57 Prozent, G: 43 Prozent),
Informatik (NG: 56 Prozent. G: 44 Prozent),
Mathematik (NG: 55 Prozent, G: 45 Prozent) und den
Wirtschaftsingenieuren (NG: 50 Prozent, G: 50
Prozent) — von den Theologen, Architekten, Kinst-
lern und Planungswissenschaftlern lassen sich wegen
ihrer geringen Fallzahlen keine Aussagen machen.

Diese differenzierende Betrachtungsweise soll jedoch
die Gewerkschaften und die Personalrate nicht dazu
verfUhren, sich nur um die Nachwuchswissenschaft-
ler/-innen in den gewerkschaftlich interessierten oder
ausgewogenen Fachrichtungen zu kimmern - be-
dingt durch die absolute GréBe belegen die eigent-
lich relativ gewerkschaftsfernen Biologen, Chemiker
und Pharmazeuten sowohl prozentual (18 Prozent)
als auch absolut (59 Personen) den ersten Platz bei
den gewerkschaftlich Interessierten in unserer Studie.

Bei den objektiven beruflichen Situationsbeschrei-
bungen finden wir wenige Unterschiede zwischen
den beiden Gruppen.

Fast ein Drittel der gewerkschaftlich Interessierten
(30 Prozent) sind Promotionsstudenten/-innen, die
Uber keinen Arbeitsvertrag mit der Hochschule ver-
figen, sondern als Promotionsstipendiaten, extern
Promovierende oder im Rahmen eines Graduierten-
kollegs ihren ,,Doktor bauen” (Frage D 7). Sie besit-
zen formal nur einen Studentenstatus und koénnen
offiziell nicht vom Personalrat vertreten werden,
zustandig fur ihre Interessen und ansprechbar fur sie
sind lediglich die Allgemeinen Studierenden-
ausschusse (Asten) und die studentischen Gremien-
vertreter der Hochschulen. Beziehen sie kein
Stipendium oder kann ihr Lebenspartner bzw. die
Eltern sie nicht finanziell unterstlitzen mdissen, sie
sich durch eigene Arbeit auBerhalb der Hochschule
ihr Einkommen sichern. Bei den gewerkschaftlich
nicht Interessierten trifft dies nur auf jeden ftinften zu
(22 Prozent).

Bei den Promovierenden mit Arbeitsvertrag verteilen
sich die Vertreter beider Gruppen gleichmaBig mit
33 Prozent auf die Qualifizierungsstellen (Haushalts/
Hochschulstelle, G: 32 Prozent, NG: 33 Prozent), aber

bei den Stellen in den Drittmittel-/Forschungsprojek-
ten dominieren die nicht Interessierten (G: 38
Prozent, NG: 45 Prozent).

Fur das Beschaftigungsverhaltnis bzw. der Promo-
tionsfinanzierung lasst sich festhalten, dass sich die
berufliche Situation der gewerkschaftlich Interes-
sierten und nicht Interessierten weitgehend gleicht.

Nennenswerte inhaltliche Unterschiede zeigen sich
lediglich bei den ,Drittmittelforschern” (G: 38
Prozent, NG: 45 Prozent), den reinen Promotions-
studenten, die keiner reglementierten beruflichen
Arbeit nachgehen (G: 30 Prozent, NG: 22 Prozent)
und der kleinen Teilgruppe mit festem Anstellungs-
verhaltnis auBerhalb der Hochschule (G: 2 Prozent,
NG: 5 Prozent).

Jetzt wollen wir bei den beiden Gruppen noch nach
den objektiven beruflichen Merkmalen fahnden, die
sich auf die konkrete Arbeit in der Lehre und zur
Promotion beziehen.

Keine Lehrverpflichtung haben 30 Prozent der
gewerkschaftlich Interessierten und 32 Prozent der
nicht Interessierten — hier bestehen also auf der for-
malen arbeitsvertraglichen Ebene faktisch keine
Differenzen (Frage C2).

Leichte Unterschiede gibt es bei der Frage (D 4) nach
dem Ort der Promotion und der derzeitigen
Arbeitsstelle: Immerhin 11 Prozent der Interessierten,
aber nur 6 Prozent der nicht Interessierten promo-
vierten oder promovieren an einer anderen Uni-
versitat als der, an der sie ihre derzeitige Arbeitsstelle
haben.

Bei ihrer Promotion werden die Gruppen etwas
unterschiedlich betreut (Frage D 5): Wéhrend 63
Prozent der nicht Interessierten nur einen einzigen
Betreuer angeben (G: 54 Prozent), kénnen sich die
gewerkschaftlich Interessierten zu 41 Prozent Uber
einen Hauptbetreuer und weitere unterstlitzende
Betreuer freuen (NG: 32 Prozent). Die durchschnittli-
che Anzahl der Besprechungen mit ihren Betreuern
unterscheidet sich bei den Gruppen nennenswert
Uberhaupt nicht — meistens gibt es einen Termin im
Monat (26 Prozent), einen im Quartal (23 Prozent)
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oder einen pro Woche (22 Prozent) (Frage D6).
Obwohl die beiden letzten Fragen streng genommen
nicht ganz objektiv zu beantworten sind, halten wir
mogliche subjektive Verzerrungen fur extrem gering
und daher zu vernachlassigen.

5.3. Subjektive Bewertungen der
Gruppen hinsichtlich ihrer aktuellen
personlichen Lage und ihrer beruf-
lichen Zukunftserwartungen

Wir hatten oben schon gesehen, dass sich die
Gruppen hinsichtlich ihrer Kinder (Frage A15) nicht
unterscheiden, gewisse Unterschiede existieren
jedoch beim Kinderwunsch: Bei den gewerkschaftlich
nicht Interessierten haben die meisten (37 Prozent)
bisher noch keinen Kinderwunsch (deutlich weniger
G: 31 Prozent), wahrend die gewerkschaftlich Inte-
ressierten haufig (35 Prozent) ihren Wunsch nach

Tabelle 25:
Motivationsfaktoren , Bezahlung” und , Befristung”

Kindern zwischenzeitlich aus beruflichen Griinden
verschoben haben (etwas weniger NG: 33 Prozent)
(Frage A16).

Ahnlich sieht es bei der Bezahlung und den befriste-
ten Vertrdgen aus: So reicht das derzeitige Ein-
kommen bei ca. 28 Prozent der Befragten nicht aus,
um sich einen zufrieden stellenden Lebensunterhalt
zu sichern (G: 30 Prozent, NG: 26 Prozent) (Frage E2).

Demotiviert die geringe Bezahlung schon speziell die
gewerkschaftlich Interessierten (G: 31 Prozent, NG:
22 Prozent), so werden noch starker die befristeten
Arbeitsvertrage abtraglich fir die Arbeit bei beiden
Gruppen empfunden — allerdings noch weit mehr bei
den Gewerkschaftlichen (G: 57 Prozent, NG: 39
Prozent) (Frage C4, vgl. Tabelle 25).

Diese unklare Weiterbeschaftigung durch Befristun-
gen wird von vielen als belastend empfunden: Fur

(Skala: -3 =, demotiviert mich” bis +3 =, motiviert mich”. %-Verteilung: Zusammengefasste Haufigkeiten der

Antwortkategorien).

Bezahlung Befristung-/Vertragsgestaltung
demotiviert +/- motiviert mich | demotiviert +/- motiviert mich
mich (-3, -2) (-1, +1) (+2, +3) mich (-3, -2) (-1, +1) (+2, +3)

An Gewerkschaft

iR 31,3 47,3 21,4 56,9 36,1 7,0
Nicht an Gewerkschaft

friErac 22,1 52,9 25,0 39,7 52,2 8,1

56,9
52,9 52,2
473
39,7
36,1
31,3
21 2145
7 81

I an Gewerkschaft interessiert

nicht an Gewerkschaft interessiert

Frage C4: In der folgenden Liste sind verschiedene Faktoren der , Arbeitswelt Hochschule” aufgefiihrt. Diese Faktoren
konnen Sie in Ihrer gegenwartigen personlichen Arbeitssituation als motivierend, demotivierend oder als
neutral wahrnehmen. Bitte geben Sie zu jedem Faktor eine Einschatzung auf der 7-stufigen Skala an. (hier nur

die Faktoren ,Bezahlung” und ,Befristung”)
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fast jeden zweiten gewerkschaftlich Interessierten
und fur jeden dritten nicht Interessierten (Frage D9:
G: 45 Prozent, NG: 35 Prozent) erschweren finanziel-
le Probleme die Arbeit an der eigenen Promotion.

Sieht man sich die Bewertung aller Motivations-

faktoren fur die Arbeitswelt Hochschule in der Frage
C4 an (vgl. Tabelle 26), so fallt erstens auf, dass die
Mittelwerte fir die Bewertung der einzelnen
Faktoren bei den beiden Gruppen fast immer im glei-
chen Trend der Motivation oder Demotivation liegen
und sich — meist nur relativ leicht — lediglich in den

Tabelle 26:
Motivationsfaktoren in der gegenwartigen Arbeitssituation
(Skala: -3 =, demotiviert mich” bis +3 = ,motiviert mich”. Darstellung der Skalen-Mittelwerte)

Arbeitswelt Hochschule -3 -2 —1

o
+
-
4y
N
+
w

Das generelle Themenfeld meiner Arbeit

Betreuung der eigenen Promotion/Habilitation durch Professoren

Arbeit an eigener Promotion/Habilitation

Vor-, Nachbereitung und Durchfiihrung von Lehrveranstaltungen

Betreuung von Studierenden (auch: Priifungen, schriftliche Arbeiten)

Arbeit an Publikationen

Arbeit an Forschungsvorhaben/Studien/Erhebungen

Zusammenarbeit mit direkter/m Vorgesetzten

Zuarbeit fiir Vorgesetzte

Betreuung/Fiihrung von Mitarbeiter/-innen (auch: stud. Hilfskrafte)

Zusammenarbeit mit Kolleginnen und Kollegen

Kommunikation im Arbeitshereich

Mitwirkung in hochschulischer Selbstverwalt. (z.B. Gremien, Kommissionen)

Technisch-materielle Ausstattung (z.B. Computer, Labor, Seminarraume)

Ausstattung mit personellen Ressourcen (z.B. Hilfskraften, Laborassistenten)

Moaglichkeiten der Fort-/Weiterbildung (z.B. Softskills, Hochschuldidaktik...)

Maglichkeiten der Teilnahme an Fachtagungen/Konferenzen

Bezahlung

Befristung/Vertragsgestaltung

Personliche Arbeitsbelastung

Insgesamt gesehen: Meine personliche Arbeitssituation

I an Gewerkschaft interessiert nicht an Gewerkschaft interessiert

Frage C4: In der folgenden Liste sind verschiedene Faktoren der , Arbeitswelt Hochschule” aufgefiihrt. Diese Faktoren
kénnen Sie in Ihrer gegenwartigen personlichen Arbeitssituation als motivierend, demotivierend oder als
neutral wahrnehmen. Bitte geben Sie zu jedem Faktor eine Einschatzung auf der 7-stufigen Skala an
(+3 , motiviert mich” bis -3 ,, demotiviert mich”).

62 Gewerkschaften und Personalrat im Urteil der Nachwuchswissenschaftler/-innen



Auspragungen unterscheiden. Zweitens Gberwiegen
die positiven Einschatzungen bei weitem: von 21
Faktoren werden nur 3 bei den nicht Interessierten
und 7 bei den gewerkschaftlich Interessierten nega-
tiv eingestuft, wobei diese Negativwerte durchweg
noch sehr moderat ausfallen.

Einen kleinen, aber interessanten Unterschied finden

wir bei den relativ hohen positiven Werten: Die
gewerkschaftlich Interessierten fihren die Liste

Tabelle 27:

der wissenschaftlichfachlichen Motivationsfaktoren
(Themenfeld, Promotion, Forschungsvorhaben,
Fachtagungen) durchweg an, fir sie gilt die Iden-
tifikation mit der eigenen inhaltlichen Arbeit noch
etwas mehr als bei den gewerkschaftlich nicht
Interessierten.

Das letzte, zusammenfassende Statement (Insgesamt
gesehen: meine personliche Arbeitssituation) wird
von allen durchschnittlich als einigermaBBen motivie-

Stimmungsbild iiber aktuelle und zukiinftige Arbeitssituation
(Skala: 1 =, stimme voll zu” bis 5=, stimme gar nicht zu" 6 =, weiB nicht”. %-Verteilung: Zusammengefasste

Haufigkeiten der Antwortkategorien)

Stimme Stimme M M %-Verteilung
voll zu tiberhaupt nicht zu

1 2 3 4 50 (G | (NG) | 1+2 | 3 | 4+5
Wenn ich nochmals wéhlen konnte, wiirde ich 67,3 | 205 | 12,2
wieder eine Tatigkeit am Arbeitsplatz Hochschule e 2,14 | 2,01
wahlen \ 77 | 184 | 99
Die Unterstiitzungsangebote der Hochschule 17,7 | 31,3 | 51,0
sind an den beruflichen Anforderungen der 3,49 3,32
Mitarbeiter/-innen ausgerichtet 19,8 | 42,0 | 382
Das Verhaltnis zwischen bezahlter und tatsachlich 379 | 354 21,6 11,9 | 66,5
geleisteter Arbeit empfinde ich als angemessen ' ! 263 | 156 | 582
Insgesamt habe ich zu wenig Zeit fir meine < 287 | 296 425 | 193 | 382
Promotion/ Habilitation ' ! 409 | 174 | 416
Wenn ich die Zeit zurlickdrehen konnte, wiirde \ 411 418 134 | 134 | 73,2
ich ein anderes Studienfach wahlen 7 ' ! 145 93 76.2
Nach dem Auslaufen meiner jetzigen Tatigkeit 347 | 381 300 | 144 | 556
befiirchte ich arbeitslos zu werden ' ! 206 | 147 | 647
Ich richte mich darauf ein, dass ich wahrschein- 72,0 9,7 18,4
lich fiir mehrere Jahre nur zeitlich befristete 2,08 | 2,52
Arbeitsvertrage bekomme 59,1 12,0 | 28,9
Mein derzeitiges Einkommen (z.B. Stipendium, 49,2 | 20,9 | 29,9
Arbeitsvertrag) reicht aus, um mir einen zu- 2,74 2,6
friedenstellenden Lebensunterhalt zu sichern 53,0 | 20,8 | 26,2
Ich sehe erheblichen Bedarf fiir eine Reform der v 583 56,3 | 21,9 | 21,9
Promotionsphase in Deutschland ' ! 425 | 266 | 309
Die Hochschule bereitet die Nachwuchswissen- 1,7 153 | 77,0
schaftler/-innen gut auf ihre berufliche Perspek- 4,09 | 3,95
tiven auBerhalb des Hochschulbereichs vor 8,9 20,4 | 70,7
Ich finde die Unterstiitzung der Promotion 81,4 | 10,5 8,0
durch vertiefende Angebote (z.B. Workshops, 1,82 2,08
Begleit-programme) grundsatzlich sinnvoll 72,9 | 152 | 11,9
Strukturierte Promotionsangebote \ 688 | 209 | 103
. . 2,11 2,26
finde ich gut 649 | 192 | 158

Il an Gewerkschaft interessiert

I nicht an Gewerkschaft interessiert

Frage E2: Bitte geben Sie abschlieBend Ihre Einschatzung zu den nachfolgenden Aussagen ab.

Gewerkschaften und Personalrat im Urteil der Nachwuchswissenschaftler/-innen

63



64

Bildung, Wissenschaft und Forschung

rend beurteilt: Hier wie bei fast allen Bewertungen
der konkreten Arbeitssituation urteilen die gewerk-
schaftlich Interessierten wieder etwas kritischer und
fordernder als die Gegengruppe (G: 0,77, NG: 1,05).

Auch der Blick in die eigene berufliche Zukunft offen-
bart meistens nur sehr geringe Unterschiede zwi-
schen den Gruppen: die gewerkschaftlich Interes-
sierten blicken skeptischer und kritischer auf die
nachsten Jahre. Sie beflrchten im Durchschnitt eher
arbeitslos zu werden bzw. nur zeitlich befristete
Arbeitsvertrdge zu bekommen, sie fordern energi-
scher eine Reform der Promotionsphase in Deutsch-
land und finden die Unterstitzung der Promotion
durch vertiefende Angebote besonders sinnvoll (vgl.
Tabelle 27).

Eine kleiner aber feiner Unterschied im Ant-
wortverhalten der Gruppen betrifft das Verhaltnis
von bezahlter und tatsachlich geleisteter Arbeit: Die
gewerkschaftlich Interessierten auBern hier etwas
deutlichere Kritik als ihre gewerkschaftsfernen
Kolleginnen und Kollegen. Dies liegt vielleicht daran,
dass auch auf halben oder Zwei-Drittel-Stellen fast
immer voller Einsatz gefordert wird. So flhren z.B.
die Befragten mit Lehrverpflichtung und gewerk-
schaftlichem Interesse nicht nur ihre durchschnittlich
geforderten 3,9 Semesterwochenstunden Lehre
durch, sondern nach eigenen Angaben 4,6 Stunden,
d.h. 0,7 Stunden oder 18 Prozent Lehre gratis
(Fragen C2 und C3). Die gewerkschaftlich nicht
Interessierten haben eine etwas geringere Stunden-
verpflichtung (3,7 Lehrstunden), aber auch sie arbei-
ten mehr, als ihr Arbeitsvertrag fordert: 4,2 Stunden
oder 14 Prozent mehr. Ob freiwillig oder gezwungen,
nur eine kleine Minderheit fuhlt sich durch
Lehrveranstaltungen demotiviert (G: 16 Prozent, NG:
19 Prozent), obwohl doppelt so viele Gber dement-
sprechende Belastungen klagen (keine Gruppen-
unterschiede: alle ca. 42 Prozent) (Frage D9).

Die Lehrtatigkeit spielte auch urspringlich bei der
Entscheidung, einen Arbeitsvertrag mit einer
Hochschule zu schlieBen, eine wichtige Rolle: bei den
gewerkschaftlich Interessierten mit 54 Prozent deut-
lich mehr als bei den nicht Interessierten (44 Prozent)
(Frage B1).

Dieses etwas starkere wissenschaftliche Interesse bei
den gewerkschaftlich Interessierten, wie wir es schon
oben bei der Frage C4 (Tabelle 26) entdeckten, findet
man auch bei den Grinden fiur die Aufnahme einer
Promotion (Frage D2): Mit einem Spitzenmittelwert
von 1,71 dominiert das Interesse an der Thematik
deutlich alle anderen Beweggrinden — auch bei den
nicht Interessierten ragt die inhaltliche Motivation
heraus, wenn auch nicht ganz so stark (1,82).

Eine deutliche Minderheit beider Gruppen will durch
die Promotion eine Hochschulkarriere anstreben — bei
den gewerkschaftlich Interessierten ausgepragter als
bei den nicht Interessierten (G: 38 Prozent, NG: 32
Prozent) (Frage D2). Eine Hochschultatigkeit in
Forschung und Lehre in den nachsten 4 bis 6 Jahren
erwarten folglich auch 45 Prozent der gewerkschaft-
lich Interessierten, aber nur 33 Prozent der nicht
Interessierten (Frage E1). Daflr streben diese in erster
Linie eine Stelle als Fuhrungskraft auBerhalb des
Hochschulbereichs an (NG: 64 Prozent, G: 53
Prozent;) oder wollen spater selbstandig bzw. freibe-
ruflich arbeiten (NG: 26 Prozent, G: 15 Prozent).

Insgesamt blicken die meisten optimistisch in ihre
berufliche Zukunft (sehr optimistisch: G: 30 Prozent,
NG: 36 Prozent; eher optimistisch: G: 43 Prozent,
NG: 41 Prozent) (Frage E3), nur eine kleine
Minderheit bewertet ihre eigene berufliche Zukunft
pessimistisch (G: 10 Prozent, NG: 7 Prozent) —der
sonst durchgangig etwas skeptischere und kritische-
re Blick der gewerkschaftlich Interessierten ist hier bei
der zusammenfassenden Beurteilung der eigenen
Zukunft allerdings schwach ausgepragt.

Der Bitte, mit einem pragnanten Satz ihre berufliche
Zukunft zu beschreiben, kamen im zweiten Teil dieser
Frage (E3) erfreulich viele Befragte nach (G: 67
Prozent, NG: 60 Prozent). Auch hier Uberwiegen
mehrheitlich die positiven Zukunftserwartungen (bei
beiden Gruppen ca. 56 Prozent), allerdings beftrch-
tet auch jeder dritte der gewerkschaftlich Inte-
ressierten und jeder vierte der nicht Interessierten
negative Entwicklungen, der Rest hegt unbestimmte
bzw. widersprichliche Erwartungen. Haufig werden
in den frei formulierten Antworten Hinweise auf das
eigene Studienfach gegeben, das stark differierende
Chancen auf dem Arbeitsmarkt generiert — wie z.B.
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die Ingenieurwissenschaften, die Medizin oder das
Lehrerstudium, die im Urteil der Befragten generell
gute berufliche Chancen eroffnen.

Uber alle Facher hinweg wird jedoch die Haupt-
schwierigkeit flr ein erfilltes Berufs- und Familien-
leben einerseits in Form der beruflich erwarteten
hohen rdumlichen Mobilitdt und zeitlichen Flexibilitat
und andererseits in dem privaten Bedurfnis nach
Familie und Kinder gesehen:

,Nach der Promotion habe ich die Wahl zwischen
einem unterbezahlten, befristeten, statusarmen Job
in einem relativ trdgen deutschen Unisystem und
einem gut bezahlten, méglicherweise unbefristeten,
angesehen Job in einem flexibleren und leistungsori-
entierteren auslandischen Unisystem. Entscheide ich
mich fdr den guten Job im Ausland, wird mein
Privatleben leiden (Familie, Freunde, Beziehung), ent-
scheide ich mich fir die deutsche Uni, stimmt das
Privatleben,
schlecht.”
L, Werde mich nach dem Abschluss der Promotion von
Drittmittelprojekten zu Drittmittelprojekten hangeln,
und somit mich mit prekdren Arbeitsverhéltnissen

aber die Karriereaussichten sind

abfinden mdssen.”
.Unklarheit, Unsicherheit, Befristung, viel Arbeit —
geringe Bezahlung, interessante Inhalte.”

Die enorme Bedeutung der Fachrichtung fur die eige-
ne berufliche Zukunft betonen viele Befragte:

,Da ich ¢rtlich und inhaltlich flexibel bin, erwarte ich
als Dipl. Wirtsch.-Ing. oder spéter als Dr.-Ing. keiner-
lei Schwierigkeiten.”

.Der Fachkrdftemangel spielt Naturwissenschaftlern
in die Hande, allerdings scheinen noch viele Arbeit-
geber Frauen mit Kindern skeptisch gegeniberzu-
stehen.”

.Die derzeit guten Berufsaussichten fiir Ingenieure
ermdglichen mir einen leichten Einstieq ins Berufs-
leben.”

LAls Soziologe wird es schwer, einen verninftigen
Job an einer verniinftigen Hochschule in meinem
Bundesland zu bekommen.”

5.4. Erwartungen und Wiinsche der
Gruppen an Gewerkschaften und
Personalrate

Wie wir gesehen haben, lieBen sich wenige nen-
nenswerte objektive Unterschiede hinsichtlich sozia-
ler, qualifikatorischer und beruflicher Merkmale zwi-
schen den beiden Gruppen finden, lediglich bei den
akademischen Fachrichtungen lieBen sich relevante
Unterschiede aufzeigen (vgl. Grafik 10), die sich nicht
zuletzt in unterschiedlichen Arbeitsmarktchancen
niederschlagen.

Die subjektiven Bewertungen der beruflichen und
personlichen  Situation und die beruflichen
Erwartungen fur die Zukunft fallen hingegen zwi-
schen den Gruppen schon unterschiedlicher aus.
Generell empfinden die Gewerkschafter ihre Situa-
tion durchgehend belastender und kritischer als die
Gewerkschaftsfernen, obwohl sich die objektiven
Lagen beider Gruppen hinsichtlich der aktuellen
materiellen und arbeitsvertraglichen Dimensionen
nicht wesentlich unterscheiden. Inwieweit die beruf-
liche Situation der gewerkschaftlich Interessierten im
konkreten Arbeitsalltag abseits formaler Regelungen
tatsachlich schwieriger und belastender ist oder nur
auf einer besonderen individuellen Sensibilitat bzw.
auf einem kritischeren Bewusstsein der Befragten —
nicht zuletzt durch unterschiedlich empfundene
zukinftige Arbeitsmarktchancen infolge unter-
schiedlicher Fachrichtungen — beruht, kénnen wir
nicht nachprifen und ist letztlich hier auch nicht
wichtig — entscheidend fur uns ist die subjektiv emp-
fundene, handlungsleitende Situation fur jeden
Befragten. So kumulieren gewissermaBen die (sub-
jektiven) Unterschiede beider Gruppen bei den
gewerkschaftlichen Fragen (F1 — F6), denen wir uns
jetzt detailliert zuwenden wollen. Wir greifen dazu
die am Anfang des Kapitels im Uberblick vorgestell-
ten Ergebnisse zum gewerkschaftlichen Fragebereich
F (Grafiken 4-9) wieder auf, differenzieren sie nach
den Gruppen und diskutieren das unterschiedliche
Antwortverhalten.

Bei beiden Gruppen steht der Wunsch, dass sich ,,der
Personalrat an unserer Hochschule ...mehr um uns
Nachwuchswissenschaftler/-innen kimmert” mit
deutlichem Abstand an erster Stelle (Mittelwerte: G:
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2,00, NG: 2,65) (vgl. Tabelle 28) — allerdings, wie man
auch schon an den unterschiedlichen Mittelwerten
erkennt, fordern dies erheblich mehr Gewerkschafter
(62 Prozent) als Gewerkschaftsferne (33 Prozent).
Diese lehnen weniger die Aufforderung dezidiert ab
(NG: 15 Prozent, G: 5 Prozent), sondern sie besitzen
haufig zu wenig Wissen Uber die Personalvertretung,
um sich ein Urteil bilden zu kénnen (wei3 nicht; NG:
33 Prozent, G: 16 Prozent).

Ahnliches trifft fur die Aufforderung an die
Gewerkschaften zu, sich mehr fur die speziellen
Belange der Nachwuchswissenschaftler/-innen zu
engagieren: 71 Prozent der gewerkschaftlich Inte-
ressierten, aber nur 31 Prozent der nicht Interes-
sierten erhoffen sich dies (wei nicht: NG: 27
Prozent, G: 8 Prozent). Gleichzeitig lehnen 25
Prozent dieser Gruppe ein starkeres Engagement der
Gewerkschaften ab, bei den Gewerkschaftern nur 7
Prozent.

An dritter Stelle der Wiinsche steht der Bedarf an
einer verstarkten Aktivitdt der Gewerkschaften im
Hochschulbereich, den die Gruppen noch unter-
schiedlicher fordern (G: 61 Prozent, NG: 15 Prozent)

Tabelle 28:

und ablehnen (G: 9 Prozent, NG: 33 Prozent). Gleich-
zeitig ist das Unwissen bei den nicht Gewerk-
schaftern nach ihren eigenen Angaben wieder sehr
ausgepragt (NG: 34 Prozent, G: 11 Prozent).

Als zentrale Kategorie der Gewerkschaftsnahe ent-
puppt sich die Einschatzung, ob Aktivitaten der
Gewerkschaften ,...mir bei meiner beruflichen
Laufbahn nitzlich sein” kénnen: Hier stimmen 46
Prozent der Gewerkschaftlichen zu, aber nur 8
Prozent der Gewerkschaftsfernen. Diese verneinen
zu 39 Prozent (G: 14 Prozent) explizit jeden personli-
chen Nutzen durch die Gewerkschaften, aber immer-
hin 36 Prozent wissen es auch nicht (G: 17 Prozent).
(Unabhéangig von ihren gewerkschaftlichen Neigun-
gen beurteilen 40 Prozent der Frauen die Gewerk-
schaften als nutzlich fur ihre berufliche Laufbahn,
wahrend dies nur 29 Prozent der Manner behaup-
ten.)

Weitaus informierter fihlen sich beide Gruppen bei
der Frage, ob sie den fur sie geltenden Tarifvertrag als
angemessen empfinden: Wahrend die Gewerk-
schaftlichen dies eindeutig verneinen(40 Prozent)
und nur eine Minderheit zustimmt (20 Prozent),

Forderungen an Gewerkschaften und Personalrdte nach Gruppen
(Skala: 1=,stimme voll zu" bis 5=, stimme gar nicht zu” 6 =,weiB nicht". %-Verteilung: Zusammengefasste

Haufigkeiten der Antwortkategorien)

Stimme Stimme . %-Verteilun
voll zu gar nichtzu | MW :\ﬁ'ﬁ ° -
1 2 3 4 5 142 | 3 | 4+5

Den fiir mich ggf. geltenden Tarifvertrag < 343 | 188 | 198 | 21,3 | 40,1
empfinde ich als angemessen 300 | 218 | 307 | 207 | 268
Es besteht nach meiner Einschatzung ein 2,14 | 11,2 | 60,8 | 19,1 8,8
Bedarf an einer verstarkten Aktivitat der
Gewerkschaften im Hochschulbereich 3,42 33,7 14,8 18,7 32,8
Von den Gewerkschaften erhoffe ich mir ein 1,93 8,3 71,1 13,8 6,8
starkeres Engagement fiir die Belange der Nach- d
wuchswissenschaftler/-innen 2,95 | 26,6 | 31,2 | 17,0 | 25,2
Aktivitaten der Gewerkschaften kénnten mir bei 2,46 16,8 | 459 | 22,9 14,4
meiner beruflichen Laufbahn niitzlich sein 3,80 | 36,3 3.0 16,9 | 38,8
Der Personalrat an unserer Hochschule sollte sich / 2,00 | 16,0 | 61,7 | 17,5 4,9
mehr um uns Nachwuchswissenschaftler/-innen r
kiimmern 2,65 33,3 32,6 18,9 15,1

Il an Gewerkschaft interessiert

I nicht an Gewerkschaft interessiert

Frage F1: Die Gewerkschaften ver.di und GEW engagieren sich im Bereich ,Hochschulen” u.a. durch Verhandlungen mit
den offentlichen Arbeitgebern Bund, Lander und Kommunen. Bitte bewerten Sie dazu folgende Aussagen.
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Uberwiegt bei den Gewerkschaftsfernen leicht die
Zustimmung (31 Prozent) vor der Ablehnung (27
Prozent) — nur eine kleinere Minderheit bei beiden
Gruppen wissen es nicht (G: 19 Prozent, NG: 22
Prozent).

Erstaunlich fallen die Antworten bei der Frage F4 aus,
bei der der Wunsch nach mehr Informationen tber
die Arbeit der Gewerkschaften im Hochschulbereich
erkundet wird: Obwohl die Gewerkschaftsfernen
haufig zu gut einem Drittel ihre Unkenntnis Uber
gewerkschaftliche und tarifvertragliche Zusammen-
hange dokumentiert haben, moéchten von ihnen
lediglich 17 Prozent mehr Informationen (vgl. Grafik
11), wahrend dies die relativ gut informierten
Gewerkschaftlichen zu 69 Prozent winschen (vgl.

Grafik 11:

Informationsbediirfnis tiber
gewerkschaftliche Hochschularbeit bei
~gewerkschaftlich nicht Interessierten”

Nein
83 %

Ja
17 %

Frage F4: Mochten Sie gerne mehr Uber die Arbeit der
Gewerkschaften im Hochschulbereich erfahren?

Grafik 12:

Informationsbediirfnis iiber
gewerkschaftliche Hochschularbeit bei
~gewerkschaftlich Interessierten”

Nein
31%

4

Ja
69 %

Frage F4: Mochten Sie gerne mehr Uber die Arbeit der
Gewerkschaften im Hochschulbereich erfahren?

Grafik 12) — hier liegt mit 52 Prozent die groBte
Differenz im Antwortverhalten beider Gruppen fur
alle Fragen vor.

Diese Differenz ist bei den gewerkschaftlich Aktiven
(GA) indes noch groBer: Hier wollen 81 Prozent mehr
Uber die gewerkschaftliche Arbeit erfahren (um sich
dann gewerkschaftlich aktiv zu betatigen?), wahrend
die gewerkschaftlich nicht Aktiven (GNA) dieses
Bedurfnis nur zu 22 Prozent duBern.

Aus gewerkschaftlicher Sicht positiv festzuhalten
ware, dass sogar ca. 20 Prozent der gewerkschaftlich
nicht Interessierten und der gewerkschaftlich nicht
Aktiven gerne mehr Uber die Arbeit der Gewerk-
schaften im Hochschulbereich erfahren wollen und
somit fur eine gewerkschaftliche Ansprache erreich-
bar sind bzw. sogar darauf warten. Obwohl diese
Teilgruppen aktuell weder fir eine Mitgliedschaft
noch fir Aktionen nach ihren eigenen Aussagen
motivierbar erscheinen, besteht doch ein gewisses
(Informations-) und Diskussionsinteresse, das die
Gewerkschaften aufgreifen kdnnen. Dies trifft insbe-
sondere fur Frauen zu, die — unabhangig von ihren
gewerkschaftlichen Neigungen — zu 44 Prozent mehr
Informationen wiinschen, bei den Mannern sind dies
nur 35 Prozent. Inwieweit hier Zusammenhange mit
geschlechtspezifischen Fachrichtungen oder/und
Arbeitszeiten (hoher Frauenanteil bei halben Stellen)
bestehen, kann hier nicht geklart werden.

Dies spiegelt sich auch bei den offenen Fragen nach
den Wiunschen an die Gewerkschaften (Frage F5)
und an den Personalrat (Frage F6) wider: Die frei for-
mulierten Vorschlage und Kritiken, die 39 Prozent der
gewerkschaftlich Interessierten und 24 Prozent der
gewerkschaftlich nicht Interessierten bei der Frage F5
auBern, betreffen in erster Linie den Wunsch nach
mehr gewerkschaftlichen Informationen (G: 25
Prozent, NG: 16 Prozent), Kritik am burokratischen,
polemisierenden Gewerkschaftsapparat (G: 15
Prozent, NG: 29 Prozent) und der Forderung nach
einer starkeren und spezielleren Interessenvertretung
fur befristete, teilzeitangestellte Wissenschaftler (G:
32 Prozent, NG: 11 Prozent). Weitere Winsche
betreffen den Arbeitsvertrag bzw. die Arbeitszeit (G:
14 Prozent, NG: 9 Prozent) und den geltenden
Tarifvertrag (G: 8 Prozent, NG: 13 Prozent).
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(1

(2)

(3)

Mehr Informationen lber die
Hochschularbeit der Gewerkschaften:

.Ist mir nicht bekannt, dass diese existiert.”
Habe keine Ahnung, was die eigentlich genau
machen — kurze prdgnante Rund(e)mails an
Beschdftigte wédren schén, um dber momentane
Tatigkeiten zu informieren.”

. Bis jetzt habe ich nichts wahrgenommen,
daher musste ich zuerst die Arbeit der
Gewerkschaften Uberhaupt kennen lernen.”
,Die Gewerkschaften nehme ich an meiner
Hochschule gar nicht wahr. Sollte es also tat-
sdchlich ein Engagement geben, wére eine
Zusammenarbeit und Informationspolitik
widinschenswert.”

Kritik am Gewerkschaftsapparat

,Ich habe das Gefiihl, dass die Gewerkschaften
oftmals das leben, was sie anderswo anpran-
gern: hohe Managergehdlter, starres Beharren
auf Prinzipien, teilweise Ausnutzen der eigenen
Mitarbeiter, Auslagerungen an Fremdfirmen. Die
Gehaltsforderungen sind meiner Meinung nach
oft Uberzogen.”

,Dass deren Chefs moralisch integer agieren.
Saubere Argumentationsweise (ohne
Totschlagargumente wie der Ruf nach ,Sozialer
Gerechtigkeit”). Keine Phrasendrescherei/
Kampfgetdse/Den-Dicken-Max-Markieren (auch
nicht ausnahmsweise oder weil es die
Arbeitgeber auch machen oder weil es dazu
gehoért).”

LKritik: Kliingel und ideologische
Interessenpolitik.”

. Pébelhaftes Auftreten, unangemessene
Forderungen, streikwiitig.”

Interessenvertretung auch fiir
Wissenschaftler/-innen

, Gewerkschaften an der Uni kiimmern sich um
unbefristet Beschéftigte, sprich: Vor allem um
das nichtwissenschaftliche Personal. An befristet
Beschéftigten zeigen sie wenig Interesse. Ver-
mutlich, da diese bei der ndchsten Wahl gréB3-
tenteils schon wieder weg sind. Entsprechend
sind die ausgehandelten Tarife oft massiv zu
Lasten der wissenschaftlichen Beschdftigen.”

L Besitzstandswahrer fir Dauerbeschéftigte in
der Verwaltung. Die eigentliche Aufgabe der

(4)

(5

Hochschulen (Forschung und Lehre) wird aber
von ganz anderen Berufsgruppen mafgeblich
getragen!”

.Die Gewerkschaft kimmert sich nur um
Festangestellte — ich fiihle mich in keiner Weise
durch ver.di vertreten, die Uble Tarifvertrage fiir
befristete Nachwuchswissenschaftler aus-
handeln.”

Anderungswunsche bzgl. des
Arbeitsvertrages und der Arbeitszeit

.Die Gegebenheiten, .eine halbe Stelle bedeutet
ja oft fir eine volle arbeiten’ nicht einfach hin-
zunehmen.”

,Bessere Tarife, bessere Arbeitszeiten,
Einhaltung des Arbeitszeitgesetzes besser nach-
prifen und durchsetzen.”

.Da mein Vorgesetzter und mein fachlicher
Betreuer die gleiche Person sind, kann er sémt-
liche arbeitszeitrechtliche Regelungen auBer
Kraft setzen , wissenschaftlicher
Notwendigkeit”.”

,Die Gewerkschaften vertreten oft ein , klassi-
sches Familien- und Arbeitsbild”. Z. B. weniger
Arbeit (35h Woche) ist besser. Wenn mir meine
Arbeit SpalB macht, will ich aber u. U. auch 55h
fur den Projekterfolg arbeiten dirfen. Ich denke
solche Dinge kann man am Besten innerbetrieb-
lich regeln (Betriebsrat finde ich sinnvoll) aber
nicht durch Gewerkschaften von auB3en...
.Diese halben Stellen sind eine Zumutung, da
waére eine Kampagne gut.”

Kritik am geltenden Tarifvertrag

. Die Ersetzung des BAT durch den TVED ist ein
Armutszeugnis der gewerkschaftlichen Arbeit
an der Hochschule gewesen.”

., Die klammheimliche Zustimmung zu den
neuen TV-Vertrdgen ist im Hochschulbereich ein
Skandal, da es nur Einsparpotenziale fir die
Hochschulen brachte, wéhrend der Mittelbau
zum Job-Hopping gezwungen wurde und reale
Einkommensverluste, die sich im Vergleich zum
alten BAT massiv auf das Lebenseinkommen
negativ auswirken, hinnehmen musste.”
,Beschissener TVL bzw. TVSGD haben fir mich
mehrere hundert Euro monatlich Verlust
bedeutet (Familienvater mit Kind), da ich nach
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Auslaufen einer Befristung (BAT) auf die neuen
Billigvertrdge einsteigen durfte!! Die Interessen
der Dauerbeschdéftigten im nicht akademischen
Bereich stehen deutlich im Vordergrund.”

Ganz ahnlich sieht das Antwortverhalten bei der
Frage F6 (Wlnsche an Personalrat) aus: Hier domi-
niert bei den Gewerkschaftlichen der Wunsch nach
einer besseren Vertretung der speziellen Interessen
des wissenschaftlichen Mittelbaus (G: 22 Prozent,
NG: 9 Prozent), wozu sich der Personalrat aber stark
andern musste (G: 18 Prozent, NG: 17 Prozent).
Ziemlich einheitlich wird eine wesentlich groBere
Offentlichkeitsarbeit angemahnt, da viele von der
Existenz und den Aufgaben des Personalrats keine
Ahnung haben (G: 19 Prozent, NG: 15 Prozent) —
wahrscheinlich scheint dies auch der Grund fur die
relativ geringe Antwortquote bei dieser Frage zu sein
(G: 29 Prozent, NG: 18 Prozent), die ca. 10 Prozent
niedriger ausfallt als die vorige nach den gewerk-
schaftlichen Wunschen. Letztlich werden &hnliche
Winsche hinsichtlich der Arbeitsvertragsgestaltung
formuliert wie gegentber den Gewerkschaften
(beide Gruppen 9 Prozent) oder wie ein Befragter
formuliert: ,Fur den Personalrat gilt sinngemaB das
Gleiche, wie fur die Gewerkschaften.”

(1) Bessere Vertretung der speziellen
Interessen des wissenschaftlichen
Mittelbaus im Personalrat
,Es hat den Anschein, dass der Personalrat nur
das Interesse des Verwaltungspersonals an der
Hochschule vertritt.”

,Der Personalrat hat sich leider in den aller-
meisten Féllen als lerhinderungsinstanz erwie-
sen — vor allem bei Vlersuchen, Regelungen zu
finden, die es ermdglichen, wissenschaftlichen
Nachwuchs an der Universitét zu halten! Wenn
wir talentierte Krafte an der Universitat halten
wollen, brauchen wir Unterstiitzung und
Flexibilitadt fur jeden einzelnen Fall.”

.Mebhr feste Anstellungen und betreuendes
festangestelltes Personal fiir Praktika und
laufenden Lehrbetrieb, damit dieser nicht auf
den Schultern der Doktoranden getragen wird.”
.Zu viele Aufgaben (Verwaltung Geréte-
Wartung, Studienberatung) werden von WiMis
durchgefiihrt, anstatt von dem Personal,

(2

(3

(4)

(5)

welches daftir verantwortlich ist, weil dieses ein-
gespart wurde oder nur noch ,Dienst nach
Vorschrift” leistet.”

Arbeitsweise, Auftreten und Kompetenz
des Personalrats problematisch

.Personalrat ist eher mit internen Machtkdmpfe
mit der Verwaltung beschdéftigt, als mit der
Unterstltzung des Personals. Bei uns am Institut
wird der Personalrat eher als Hirde denn als
Unterstlitzung wahrgenommen.”

,Fihle mich definitiv durch den Personalrat
nicht vertreten. Wird an den Stellen, wo es
wichtig ware, nicht aktiv.” Zahnlos.”

.FUhlt Euch etwas weniger als kleine Kénige.”
.Der Personalrat ist zum Teil schlecht infor-
miert.”

Bessere Offentlichkeitsarbeit

.Ich wusste bis vor kurzem gar nicht, dass es
einen Personalrat an der Universitat gibt — und
habe dann dadurch davon erfahren, dass ich
Wahlwerbung von ver.di fir die Wahlen zum
Personalrat bekommen habe. Anscheinend
besteht die Haupttétigkeit des Personalrats
darin, jahrelang nicht in Erscheinung zu treten
und sich dann wieder zu Wort zu melden,
wenn er gewdhlt werden willl?”

.Ich kénnte Ihnen noch nicht einmal bestétigen,
dass wir einen haben.”

.Kaum einer meiner Kollegen kennt die
Aufgaben und den Nutzen des Personalrates.
Mehr Informationen!”

Arbeitsvertrag und Arbeitszeit
.Doktoranden sollten Zeitvertrdge nicht kirzer
als 2 Jahre bekommen!”

,Keine halben Stellen mehr fiir wissenschaftli-
che Mitarbeiter (sie arbeiten alle voll!).”

.Die Gegebenheiten, eine halbe Stelle bedeutet
Jja oft fiir eine volle arbeiten, nicht einfach hin-
zunehmen.”

Aber es gibt auch (einige wenige) andere
Stimmen - positive und zustimmende
Statements:

.Der Personalrat vertritt engagiert die
Belegschaft der Hochschule, an der ich arbeite!”
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,Immer ein offenes Ohr flir Probleme — keine
Kritik.”

, Keine Kritik — der PR ist immer da, wenn man
ihn braucht, groBes Lob!”

.Bin selbst im Personalrat; leider gleicht er z.T.
mehr einem Papiertiger; nur Uber beharrliche
Themenarbeit erreicht man manchmal etwas;
den Abbau des Mittelbaus kann der Personalrat
auch nicht aufhalten; die Zeit beim Personalrat
muss ich gréBtenteils durch Mehrarbeit
Labknappsen” .

5.5. Das Verhaltnis von Gewerkschaften
und wissenschaftlichem Nachwuchs
im Uberblick

Zusammenfassend kann man zum Verhaltnis von
Gewerkschaften bzw. Personalraten und Nach-
wuchswissenschaftlern/-innen folgenden Thesen
formulieren:

1. Gewerkschaften und Personalrate stellen fur die
Mehrheit des wissenschaftlichen Mittelbaus unbe-
kannte Wesen dar. Man weiB relativ wenig bzw.
gar nichts Uber diese Arbeitnehmervereinigungen
und -vertretungen, im Urteil vieler Wissenschaftler
gilt dies auch umgekehrt: Akademiker und ihre
berufliche Situation spielen im gewerkschaftlichen
Denken keine Rolle. Von daher erschallt der Ruf
nach mehr Informationen und Transparenz Uber
gewerkschaftliche Hochschularbeit und das Wir-
ken der Personalrate — man will ohne weiteres auf
Entdeckungstour gehen.

2. Explizit fordern die Nachwuchswissenschaftler/-
innen, dass sich die Gewerkschaften und die
Personalrdte mehr um die besonderen Belange des
wissenschaftlichen Mittelbaus und der Promo-
tionsstudierenden an den Hochschulen kimmern
und nicht mehr nur die Interessen der dauerhaft
Angestellten im Verwaltungsbereich verfolgen.

3. Trotz der bisherigen systematischen Vernachldssi-
gung koénnen sich viele Befragte (ca. 40Prozent)
vorstellen, Mitglied in einer Gewerkschaft zu wer-
den, wenn sich die Gewerkschaften den Proble-
men des wissenschaftlichen Mittelbaus o6ffnen.

Diese Gruppe der gewerkschaftlich Interessierten
fordert wesentlich deutlicher eine aktive Infor-
mations- und Vertretungspolitik von den Gewerk-
schaften und Personalrdten als die Gruppe der
gewerkschaftlich nicht Interessierten.

. Die gewerkschaftlich Interessierten unterscheiden

sich hinsichtlich ihrer objektiven beruflichen und
sozialen Situationen keinesfalls von den nicht
Interessierten — beide Gruppen zeichnen sich aus
durch prekadre Beschaftigungs- und Arbeits-
situationen wie kurzzeitige Vertragsbefristungen,
Teilzeitstellen, unbezahlte und teilweise fachfrem-
de Mehrarbeit und hochgradige personelle
Abhangigkeit von ihren professoralen Promo-
tionsbetreuern und Dienstvorgesetzten. Allerdings
kritisieren diese Zustande die gewerkschaftlich
Interessierten scharfer — die geltenden Tarifver-
trage werden von ihnen skeptischer eingeschatzt,
eine umfassende Reform der Promotion akzentu-
ierter eingefordert und die personlichen
Arbeitsbelastungen und Arbeitsmarktrisiken star-
ker empfunden.

. Eine gewisse Erklarung fur diese Unterschiede zwi-

schen den beiden Gruppen liefern deren Zuge-
horigkeit zu unterschiedlichen Fachrichtungen:
Die gewerkschaftlich Interessierten stammen
Uberproportional aus Fachern, die auf dem
Arbeitsmarkt als kritisch gelten, wie z.B. Sozial-
und Geisteswissenschaften, wahrend die gewerk-
schaftlich nicht Interessierten in Fachrichtungen
anzutreffen sind, wie z.B. in den Ingenieur- und
Naturwissenschaften.

. Die groBte Arbeitsmotivation erwachst bei beiden

Gruppen aus ihrer sehr hohen Identifikation mit
ihrer fachlichen Forschungsarbeit, die in aller Regel
mit dem Abschluss der Promotion gekrént wird.
Alle materiellen, fachlichen und sozialen Um-
stande, die ihre personliche wissenschaftliche
Arbeit ermdglichen und fordern werden extrem
hoch bewertet Dabei Ubertreffen die gewerk-
schaftlich Interessierten die gewerkschaftlich nicht
Interessierten in ihrer positiven Bewertung von
Wissenschaft, Forschung und Lehre leicht.
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7. In ihrer Mehrheit blicken beide Gruppen optimis-

tisch in ihre berufliche Zukunft, hier aber auch
wieder die gewerkschaftlich Interessierten etwas
verhaltener und skeptischer, die noch fur viele
Jahre nur befristete Arbeitsvertrdge oder gar
Arbeitslosigkeit fir sich erwarten. Die hohe fachli-
che Orientierung und erwartungsvolle berufliche
Zukunftshoffnung beider Gruppen relativieren die
von ihnen klar erkannten Missstande in der aktu-
ellen Arbeitssituation, die sie offenbar erstaunlich
duldsam ertragen (duldsames akademisches
Prekariat) — evtl. auch individuell mutlos aufgrund
fehlender betrieblicher Unterstlitzung durch den
Personalrat und ausbleibender gewerkschaftlicher
Alternativen. Schier resignativ nehmen sie schon
heute die kommenden ,schwarzen Wolken” am
rosigen Zukunftshimmel wahr: Die drohende
Unvereinbarkeit eines befriedigenden Familien-
lebens mit den raumlichen, zeitlichen und sozialen
Flexibilitdtsansprichen des ersehnten wissen-
schaftlichen Berufslebens.

. Die Frauen unter den Befragten duBern eine Reihe
von speziellen Problemen, die von ihrem sehr
hohem Anteil von halben Stellen, Aufschub ihrer
Kinderwiinsche, drohender Arbeitslosigkeit nach
der Promotion und starker Unvereinbarkeit von
Beruf und Familie handeln. Fur Gewerkschaften
und Personalrate sind sie wesentlich leichter als
ihre mannlichen Berufskollegen ansprechbar: 44
Prozent wollen gerne mehr Uber die Arbeit der
Gewerkschaften im Hochschulbereich erfahren,
bei den Mannern sind dies nur 35 Prozent.

. Die ,Duldsamkeit des akademischen Prekariats”
hangt wesentlich mit der Heimatlosigkeit der
Nachwuchswissenschaftler/-innen in den Gewerk-
schaften und Personalrdten zusammen: Kollektive
(Kampf) — MaBnahmen und Schutzstrategien fur
diese wissenschaftlichen Zwitterwesen von voll-
wertig arbeitenden Auszubildenden in quasi feu-
dalen Abhéangigkeitsverhaltnissen sind bisher
kaum konzipiert und angewendet worden, indivi-
duelles Duckmausertum und gnadenloses Kon-
kurrenzverhalten scheinen die einzige wirkungs-
volle Uberlebens- und Karrierestrategien zu sein.
Nirgendwo verlduft die Trennungslinie zwischen
gewerkschaftlich Interessierten und nicht Interes-

sierten scharfer als bei der Einschatzung, ob die
Gewerkschaften bei der beruflichen Laufbahn
nitzlich sein kénnen: Wahrend diese Uberzeu-
gung 46 Prozent der gewerkschaftlich Interes-
sierten &GuBern, tun dies nur 8 Prozent der
Gewerkschaftsfernen. Hier ist wohl der bedeut-
samste Punkt fur Gewerkschaften und Personal-
rate mit der groBten Arbeitnehmergruppe in den
Hochschulen ins Gesprach zu kommen, und sie
durch konkrete Handlungen zu Uberzeugen.
Sachliches, rationales Auftreten gepaart mit ernst-
haftem Willen aufeinander zu zugehen und zuzu-
horen, sollte zu energischem Handeln bei der
Interessenvertretung fir das akademische Preka-
riat fihren. Es ist abzuwarten, ob bei interessanten
Angeboten nicht auch die Gruppe der Gewerk-
schaftsfernen an diesen Interesse findet und dann
ihre Einstellung andert. Aber auch nur far die
Gruppe der gewerkschaftlich Interessierten lohnen
sich Bemuhungen, an diese mit sie interessieren-
den, konkreten Angeboten heranzutreten. Viele
der Befragten zeigten schon angesichts unserer
Befragung eine gewisse Dankbarkeit, dass man
sich Uberhaupt mit ihrer Situation beschéftigt, wie
die folgende Auswahl von Statements am Ende
des Fragebogens belegt:

,Danke dass Ihr Euch um uns kimmert.”
LEndlich nimmt sich jemand des Themas
systematisch an! Prima!! Viel Erfolg!”

.Ich finde das Anliegen gut — macht weiter so!”
.Schén, wenn jemand das mal eruiert, ich hoffe
das wird dann veréffentlicht, unter welch
prekdren Bedingungen wir hier arbeiten
(mussen/ddrfen)... danke. Viel Erfolg dabei...”
.Sehr qut, dass die Situation des
Mittelbaus/Nachwuchswissenschaftler/-innen
Thema ist. Weiter und starker so!!!”

.Schén, dass mal jemand danach fragt!!!”

.Bin gespannt auf die Auswertung! Wére gut
wenn Flhrungskrafte die Ergebnisse der
Auswertung erhalten!”

.Ich hoffe, dass die hier erhobenen Daten auch
tatsdchlichWirkung erzielen kdnnten, bin jedoch
eher pessimistisch.”

Gewerkschaften und Personalrat im Urteil der Nachwuchswissenschaftler/-innen
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6. Zehn Empfehlungen

1. Gewerkschaftliche Organisations- 2. Bei den Promovierenden handelt es sich

72

bemiihungen fiir den wissenschaftlichen
Nachwuchs sollten sich nicht auf
~formalisierte Normalarbeitsverhaltnisse”
und auf die Arbeitsbedingungen sowie
die objektive Prekaritat fokussieren.

a. Tarifvertragliche Regelungen nicht in
den Vordergrund stellen

um eine sehr spezifische gewerkschaft-
liche Zielgruppe. Diese Spezifika miissen
fir aussichtsreiche gewerkschaftliche
Arbeit anerkannt werden. Prekaritat an
der Hochschule ist anders als Prekaritat
im sonstigen Beschaftigungssystem.

a. Vielfalt und Individualitat respektieren

Tarifvertragliche Regelungen sind ein wichti-
ges Thema gewerkschaftlicher Arbeit, fur die
meisten Promovierenden jedoch sind andere
Themen von gréBerer Bedeutung: Nach wie
viel Jahren Dienstzeit ein Aufstieg erfolgt, ist
eine Frage ohne jede Bedeutung, wenn die
Dienstzeit von vornherein als befristete
Qualifizierungszeit verstanden wird. Auch
die Hohe der Bezahlung an sich wird nur von
wenigen als demotivierend empfunden -
geldwerte wie auch der eigenen Weiter-
qualifikation dienende Mehrarbeit wird von
fast allen geleistet und als selbstverstandlich
wahrgenommen.

. Auch formal Arbeitszeiten und

Stellenprofile nicht ins Zentrum stellen
Gewerkschaftliche Arbeit muss anerkennen,
dass es viele wissenschaftliche Mitarbeiter/-
innen gibt, die weit mehr arbeiten, als im
Vertrag steht und die zahlreiche Aufgaben
Ubernehmen, die Uber das notwendige Maf
hinausgehen — und mit dieser Situation
absolut zufrieden sind (und sie moglicher-
weise vergleichen mit dem vorangegegange-
nen Studium, in dem sie weitgehend dassel-
be geleistet und dafir nicht nur kein Geld
bekommen, sondern ggf. welches gezahlt
haben). Offenbar liegt bei vielen das
Verstandnis vor, dass die Promotion eine
vorUbergehende Durchgangsphase, eine
individuelle Investition in die Zukunft ist, und
dass die Eigenarten dieser Phase akzeptabel
sind und durch das Ziel belohnt werden.

Auch wenn die objektiven Arbeitsbedin-
gungen an der Hochschule (Befristungen,
selbstverstandliche Mehrarbeit, unklare
Zukunftsperspektiven) ein hohes Prekaritats-
potenzial aufweisen, ist das subjektive
Empfinden der Mehrheit nicht als prekar zu
kennzeichnen. Pauschale Forderungen, bei-
spielsweise nach Abschaffung der Befris-
tungen, wirden zu Recht als illusorisch und
daher als nicht hilfreich empfunden und
kdnnen Ressentiments gegendber den Ge-
werkschaften eher beférdern.

. Hilfe zur Selbsthilfe fiir die

Zukunftsgestaltung

Viele sind sich gleichwohl im Unklaren Uber
ihre berufliche Zukunft, empfinden einzelne
oder sogar viele Punkte ihrer Beschafti-
gungs- und Arbeitssituation durchaus als
zum Teil sehr belastend und sind auf der
Suche nach ihrem individuellen Weg. An die-
ser Stelle konnen gewerkschaftliche
Angebote und Projekte der Personalrdte
ansetzen: Den Umgang mit einer objektiv
prekdren Arbeitssituation weiter zu erleich-
tern und die Promovierenden dabei zu
unterstitzen, sich  innerhalb  dieser
Bedingungen zu orientieren und individuell
befriedigende Perspektiven zu finden und zu
er¢ffnen.




3. Als Einstieg in die gewerkschaftliche

Arbeit mit und fiir Promovierende bieten
sich Informations-, Betreuungs- sowie
Unterstiitzungs- und Vernetzungs-
angebote an.

Am Klagen oder an Radikalforderungen orien-
tierte Gewerkschaftsstammtische, an denen
sich angesichts fehlenden Prekaritatsempfin-
dens nur eine Minderheit beteiligen wirden,
erscheinen als Einstieg nicht geeignet. An-
satzpunkt gewerkschaftlicher Aktivitaten kénn-
ten hingegen u.a. Vernetzungsangebote, z.B.
ein Gesprachskreis Promotion und wissen-
schaftlicher Nachwuchs sein. Sinnvoll scheint
es, hierzu einschlagige Referenten einzubezie-
hen, z.B. zu folgenden Themen: Wege durchs
Dickicht der Promotion? — Wo drlckt der
Schuh? — Der Arbeitsplatz Hochschule? — Wie
plane ich meine Zukunft?

. Fokus: Gestaltung der Einstiegsphase.
Die ersten Wochen und Monate am
~Arbeitsplatz Hochschule” nutzen, um
Kontakt aufzunehmen.

Das Interesse der Promovierenden an der Arbeit
der Gewerkschaften und Personalrate ist prinzi-
piell groB, aber das Zeitfenster fir eine
Kontaktaufnahme ist klein. Die meisten
Promovierenden — rund 90 Prozent — verlassen
die Hochschule spatestens kurze Zeit nach
Abschluss der Promotion, haben also eine
Verweildauer von zwei bis sechs Jahren an der
Hochschule. Um die Gewerkschaften und
Personalrdte als kompetente Ansprechpartner
kennen zu lernen, ist die Einstiegsphase der
glnstigste Zeitpunkt: Wer in dieser Phase
erfahrt, dass die gewerkschaftlichen Angebote
verflgbar und hilfreich sind, wird bei Bedarf am
ehesten auf sie zuriickkommen oder sich sogar
persénlich engagieren.

. Nicht auf Eintritte warten, sondern aktiv
auf die Promovierenden zugehen.
Sichtbarwerden durch aktive Informa-
tionspolitik. Unterstiitzungsangebote fiir
Promovierende fordern und bereitstellen.

Aktive Informationspolitik mit Themen,
die die Promovierenden beschéaftigen.
Erstellung einer Informationsbroschiire
«Der Arbeitsplatz Hochschule fiir
Neueinsteiger”.

Eine solche Broschiire kénnte zum Zeitpunkt
der Einstellung Uberreicht werden. Sie sollte
Angebote und Hilfestellungen enthalten bzw.
auf solche hinweisen, die auf freiwilliger Basis
genutzt werden kdnnen und dazu dienen,
moglichst frih Klarheit Gber das Arbeitsfeld
Hochschule zu gewinnen und Austausch-
maoglichkeiten Uber die Arbeit in der Hoch-
schule und an der Promotion zu schaffen. Bei
jedem Angebot an die Promovierenden muss
fur diese allerdings angesichts der knappen
Zeit ein individueller Nutzen erkennbar sein:
Verspricht ein Angebot interessante Diskus-
sionsmoglichkeiten, Unterstltzung fur die
Promotion oder die Gelegenheit zu einem ver-
traulichen Austausch Gber heikle Themen,
besteht eine groBere Chance, dass es von den
Promovierenden genutzt wird, als ein Angebot,
bei dem ein direkter Nutzen nicht erkennbar ist.

. Verbesserung der Betreuung der

Promovierenden. Genug Zeit fiir die
Promotion?

Es sollte mehr Unterstltzung fiur die Losung
von Problemen wahrend der Promotion gefor-
dert, aber nicht alles an den gegenwartigen
Promotions- und Beschaftigungsbedingungen
problematisiert werden, denn bei einem Drittel
bis zur Halfte der Betroffenen lauft das meiste
oder sogar fast alles recht gut. Naturlich ist vie-
les optimierbar. Es geht darum, diese Vorteile
auch den Anderen zugute kommen zu lassen
und die Defizite, die alle betreffen — insbeson-
dere und mangelnde Einstiegshilfen — anzu-
gehen.

Die zentrale Frage ist, wie kann man dem wis-
senschaftlichen Nachwuchs dabei behilflich
sein, einen verninftigen Ausgleich zwischen
den mit der Stelle einhergehenden Verwal-
tungs-, Lehr- und Forschungsaufgaben und

Zehn Empfehlungen
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Zuarbeiten fur den Lehrstuhl bzw. dessen
Inhaber einerseits und der zeitlichen und inhalt-
lichen Anforderung an die eigene Promotion
und far Fort- und Weiterbildungsaktivitaten
andererseits zu finden? Hier kdnnten Anre-
gungen entwickelt und gegeben werden, wie
feste Regelungen gefunden, vereinbart und
eingehalten werden koénnen (z.B. nicht recht-
lich, aber moralisch und inhaltlich bindende
Promotionsvertrage). Eventuell kénnen auch
Seminare angeboten werden, in denen die
Promovierenden Kompetenzen erwerben kén-
nen, sich selbst gegeniber unberechtigten
Anspriichen der Vorgesetzten zu behaupten
oder mit problematischen Situationen umzuge-
hen, bevor diese tatsachlich eintreten. Kontra-
produktiv erscheinen demgegeniber starre, fur
alle verbindliche Regelungen wie du darfst nur
zwei Stunden die Woche lehren, weil viele
gerne zusatzliche Lehrveranstaltungen anbie-
ten und sich aus diesen eventuell auch An-
regungen fir ihre Promotion versprechen.

Eine weitere Moglichkeit wdre in diesem
Kontext ein kleines Projekt, das die in Zeit-
schriften und im Internet erscheinenden
Stellenbeschreibungen auswertet und dies mit
der Realitdt vergleicht (Stellenbeschreibung
reine Prosa ohne Bezug zur Realitat?).

. Auf Liucken im Fort- und Weiter-

bildungsangebot hinweisen, Entwicklung
entsprechender Angebote anmahnen und
eventuelle eigene Angebote unterbreiten.

Neben den Einstiegshilfen und Unterstitzung
bei der Promotion fehlt es an einschldgigen
Angeboten zur Fort- und Weiterbildung z.B. in
den Bereichen Hochschuldidaktik sowie
Management der eigenen Arbeit, Forschung
und personlichen beruflichen Entwicklung. Hier
sollte mit den Betroffenen selbst ggf. ein
Angebot entwickelt werden (s.u.). Insbe-
sondere die Auseinandersetzung mit dem eige-
nen Arbeitsplatz Hochschule und mit alternati-
ven Karrierewegen incl. dem Plan B fir einen
moglichen rechtzeitigen und geordneten
Ausstieg aus der Wissenschaft scheinen hier

erhebliche Potenziale zu bieten, die bislang von
den Hochschulen nur sehr spérlich genutzt
werden.

. Vorbereitung auf die Zeit nach der

Promotionsphase und ggf. nach der
Hochschule. Career Service fiir
Promovierende!

Unterstitzungsangebote fur Promovierende

mussen primdr auf die erfolgreiche Bewal-

tigung der Promotionsphase und der in dieser

Zeit anfallenden Arbeitsaufgaben in der

Hochschule gerichtet sein. Daneben ist auch die

bewusste und aktive Auseinandersetzung mit

moglichen Karrierewegen, mit Optionen und
maoglichen Erfolgs- und Misserfolgsfaktoren zu
unterstltzen. Diese Orientierung bildet sich bei
vielen erst spat heraus, wenn es vielleicht
bereits zu spat ist, um Alternativen zu entwi-
ckeln oder drohenden Misserfolgen oder

Konflikten entgegenzuwirken. Seminar- und

Beratungsangebote sowie die Arbeit von

Career Services fur Promovierende kdnnten fol-

gende Themen adressieren:

* Was bedeutet es, Wissenschaft als Beruf
anzustreben und sich auf das Risiko eine
Hochschullehrelaufbahn einzulassen? Was
kann man individuell tun, um die Planbarkeit
der eigenen Karriere innerhalb der Hoch-
schulen zu erhéhen und was muss vom
Hochschulsystem dazu getan werden (Post-
Doc-Stellen und Tenure Track)?

¢ Welche alternativen Berufswege gibt es am
Arbeitsplatz Hochschule zwischen Professur
und Verlassen des Hochschulsystems fur die
90 Prozent, die die Professur nicht erreichen
werden oder dies nicht anstreben. Wie lange
mit welchen Folgen kann ich befristete
Vertrdge an den Hochschulen aneinanderrei-
hen (Befristung als Brennpunkt)?

e Welche Alternativen existieren ev. auch
auBerhalb des Kernwissenschaftsbereichs,
aber jenseits der auBerst selten angestrebten
Verwaltungslaufbahn z.B. in den neuen
Hochschulprofessionen zwischen Wissen-
schaft und Administration (vgl. Klumpp/
Teichler 2006)?
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e Was kann getan werden zur Vorbereitung
auf Perspektiven auBerhalb der Hochschule?
Welche Informationen und Hilfestellungen
konnten auch von der Gewerkschaft kom-
men, wenn diese nicht von der Hochschule
z.B. in einem Career Service fir Promo-
vierende (Grthn/Hecht/Schmidt 2008) ange-
boten werden?

9. Forschung iiber Promovierende inten-

sivieren und bislang wenig erforschte
Problemfelder fokussieren, z.B. eine
Absolventenstudie von Promovierenden:
«Zehn Jahre danach” oder: ,Abbruch-
griinde und -ursachen”.

Es gibt erheblich Informationsltcken Gber den
beruflichen Verbleib von Promovierenden.
ver.di kénnte anregen, Uber 20 Jahre nach der
einschldagigen Studie von Michael Bochow und
Hans Joas in einer neuen follow-up Studie der
Frage nach zu gehen, was aus Promovierten
zehn Jahre nach Abschluss der Promotion
beruflich geworden ist, und wie sie im Rlck-
blick ihrer Berufslaufbahn die Promotion ein-
schatzen. Bislang weitgehend unerforscht ist
auch der Brennpunkt des Promotionsabbruchs.
Zwar liegen einige quantitative Daten und
Einschatzungen hierzu vor — jedoch ist das indi-
viduelle Erleben und die Entwicklung der
Abbruchentscheidung und deren (ggf. rickwir-
kende Bewertung) bislang kaum in den Blick
von Forschungsarbeiten genommen worden.
Um hier wirksame Praventionsprogramme zu
entwickeln, ist eine verstarkte Forschungs-
aktivitat notwendig, die auch von gewerk-
schaftlicher Seite eingefordert und mit gefér-
dert werden kénnte.

10. Modellprojekte gemeinsam mit der

Zielgruppe entwickeln!

Die Arbeitsplatze an den Hochschulen sind aus
der Sicht der Nachwuchswissenschaftler/-innen
in wesentlichen Punkten anders als normale
Arbeitsplatze. Zudem ist eine starke Binnen-
differenzierung zu beachten: zwischen Facher-
gruppen, Promotionsformaten bis hin zu

Unterschieden auf der ganz individuellen
Ebene. Auch die Hochschulen selbst haben
noch nicht das Patentrezept gefunden, um die
notwendigen Unterstlitzungsangebote fir die
verschiedenen Zielgruppen zu entwickeln, und
manch ein am ReiBbrett entwickeltes Konzept
trifft nicht die Interessen derjenigen, fur die es
gedacht ist. Ein Weg aus dieser Schwierigkeit
konnte sein, in den einzelnen Hochschulen, in
Initiative der Gewerkschaften oder Personalrdte
Arbeitsgruppen mit Promovierenden aus ver-
schiedenen Fachergruppen einzurichten und
evtl. fur verschiedene Fachgruppen (Natur-,
Ingenieur-, Geisteswissenschaftler) unterschied-
liche Modellprojekte zu entwickeln, wie
Promovierende angesprochen werden kénnen,
welche Unterstlitzung sie sich erhoffen wir-
den, welche gewerkschaftliche Forderungen sie
gerne gestellt wissten. So koénnte z.B. im
Rahmen von alternativen Stammtischen in
Zusammenarbeit mit Experten von den Promo-
vierenden selbst ein speziell an ihren Bedurf-
nissen ausgerichtetes eigenes Fortbildungs-
und UnterstUtzungsprogramm entwickelt wer-
den, der verdi Career Service fur Promo-
vierende.

Zehn Empfehlungen
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Anhang A: Frei formulierte Antworten zur Frage E3

Frage E3: Wie sehen Sie lhre berufliche
Zukunft? Bitte versuchen Sie, mit einem
pragnanten Satz lhre beruflichen
Zukunftsaussichten zu beschreiben:
(Auswahl der wichtigen Aspekte:

, Unvereinbarkeit Beruf und Familie” und
.Bedeutung der Fachrichtung”)

(1) Unvereinbarkeit Beruf und Familie
LAls Mutter mit 2 Kindern und mit nicht taglich
verfigbarem Vater habe ich extrem schlechte
berufliche Zukunftsaussichten.”
.Die Aussicht auf (iberwiegend befristete
Arbeitsverhéltnisse in der wissenschaftlichen
Forschung mit ggf. standigem Wohnsitzwechsel
ist leider nur schwer mit einem gesundem
Familienleben zu vereinbaren, daher strebe ich
nach der Promotion notgedrungen eher die
unbefristete Arbeit in der Wirtschaft an.”
, Wenn man auf Familie, einen festen Wohnsitz
(also ein Zuhause) und einen gewissen
Lebensstandard (also eine angemessene
Bezahlung der Tétigkeit) verzichten kann und
will und mit der Unsicherheit befristeter
Arbeitsvertrdge zurechtkommt (also keine
Zukunftsplanung macht), dann liegt ein befris-
tetes, schlecht bezahltes/unterbezahltes
Arbeitsverhéltnis zumindest im Bereich des
Méglichen. Wir anderen gucken hoch qualifi-
ziert in die Réhre!”
.Das Problem ist wohl nicht das Finden irgend-
eines Arbeitsplatzes, sondern eines, der mit
Familienplanung vertraglich ist — alle zwei
Jahre.”
,Der zunehmende Mobilitdtsdruck macht
Familien mit Kindern zu einem ,Wanderzirkus’”.
.Eine Zukunft voller Vlerdnderungen und
Unsicherheiten.”
,Unsichere Zukunft, familienunfreundlich, aber
immer wieder Mdglichkeit fir kurze
Arbeitsverhéltnisse.”
,Wenn in Zukunft Frauen mit Kinderwunsch in
der Wissenschaft besser unterstiitzt werden
durch flexiblere Arbeitszeiten und flexible

(2

Unterbringungsméglichkeiten fir die Kinder
und die LohneinbuBen durch Elternzeit nicht so
stark wdéren, wirde ich meine beruflichen
Zukunftsaussichten positiv sehen.”

,Ich denke es wird nicht schwer sein, einen Job
zu finden. Jedoch denke ich, es wird schwer
sein Familie und Job unter einen Hut zu
bringen.”

. Prekdre Zufriedenheit”

.Ich sehe wenige Chancen, dass es méglich sein
wird, mit einem Doktortitel eine nicht karriere-
orientierte, familienfreundliche und unbefristete
Stelle zu finden.”

JInsgesamt positive Aussichten auf Kosten der
Familie und Freizeit.”

,Fur Frauen in der Wissenschaft wird es weiter-
hin problematisch sein, Forschung und Familie
(mit Kindern) zu vereinbaren.”

,In Kombination mit Kind und Familie sehe ich
einer hoffentlich guten Zukunft, mit
befristeten Arbeitsvertrdgen an der FSU-Jena
entgegen.”

Bedeutung der Fachrichtung

,Biologin an sich ist kein Beruf, aber es gibt
eine Menge an Betétigungstfeldern, obwohl
man die z.T. erst finden bzw. fir sich erschlie-
Ben muss.”

.Die Situation fir Ingenieure ist z.Z. gldnzend.”
.Die Tatsache, dass es sehr gute Aussichten im
Lehrerberuf gibt und diese Tatigkeit fir mich
sehr in Frage kommt, erleichtert mir den Blick
an die Zukunft, egal ob an der Hochschule oder
an der Schule.”

.Fur Naturwissenschaftler und insbesondere
Physiker sind die Aussichten generell her-
vorragend.”

,Ich bin zuversichtlich nach der Promotion in
der schulischen Laufbahn FuBB fassen zu kénnen
und dort ein geregeltes Arbeits- und damit
auch Familienleben beginnen zu kénnen.”

LIch hoffe auf eine Richterstelle, die mir die
Méglichkeit der Vereinbarung von Beruf und
geben wird.”
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.Im Bereich der Hérforschung sind die
Zukunftsperspektiven fir meine Qualifikation
gut im weiteren Bereich Elektrotechnik/-infor-
mationstechnik und Physik sogar sehr qut.”
.Promovierter Pharmazeut mit biotechnologi-
schen, molekularbiologischen und mikrobiologi-
schen Erfahrungen hat, denke ich, eine gute
Grundlage fir den Pharmaeinstieg.”

,ES GIBT KEINE STELLEN FUR OKOLOGEN;
Nirgends.”

LAls Lehrerin sehr gut, aber will ich das?”
LApotheker werden immer gebraucht.”
LErfolgreicher Psychologe, aber mit wenig Geld,
unsicherem Job und immer noch nicht ausgebil-
det.”

.Ich habe ein sehr gutes Studium in Informatik
absolviert, aufgrund der familidren Situation
ohne Berufserfahrung (Branchenerfahrung ja)
sehe ich schlechte Berufschancen fir mich.”
.~Mathematiker werden vergleichsweise selten
arbeitslos und in vielen Branchen eingesetzt.”
,Promotion und wissenschaftliches Arbeiten in
meinem Arbeitsbereich (Design) ist immer noch
selten und eine wertvolle Zusatzqualifikation.”
.In meinem Fachbereich (Kunstgeschichte,
Universitdt) -- sehr schwierig, noch dazu fir
immer unsicher und schlecht bezahlt.
AuBerhalb der Uni — da wird sich schon was
ergeben... kltiger wahrscheinlich. Von
Idealismus alleine kann/will ich nicht ewig
leben.”

,Als Okonom kommt man immer irgendwo
unter!”

LAls Arzt gute Aussichten, v.a.
Allgemeinmedizin als Vertiefungsfach. Angst vor
Ablehnung als Mutter, die viel ausfallt wegen
Krankheit des Kindes oder erneuter
Schwangerschaft.”

. Gute Zukunft in der arztlichen Téatigkeit.”

.Ich hoffe durch den Dr. Titel, eine entsprechen-
de Zahl von Publikationen/Patenten und ein
berufsbegleitendes Masterstudium
(Wissenschaftsmarketing) das Manko des Titels
Dipl. Biol. ausgleichen zu kénnen und dennoch
eine gehobene Stelle als Laborleiter im
F&E-Bereich zu finden.”

.Im Bereich Pharmazie sind genligend Arbeits-
plédtze vorhanden, man kann somit wahlen.”

,Im Bereich Okologie/Bodenkunde/Landschafts-
planung gibt es kaum Stellen.”

,In absehbarer Zukunft werden Fachkréfte aus
dem Bereich Physik gesucht werden, nicht phy-
sikalischen Berufen.”

LAls Apotheker sehe ich in verschiedenen
Bereichen gute bis sehr gute Berufsaussichten.”

Anhang A: Frei formulierte Antworten zur Frage E3



Anhang B: Frei formulierte Antworten zur Frage F5

Frage F5: Was wiinschen Sie sich von den
Gewerkschaften? Welche Kritik haben Sie an
der gewerkschaftlichen Arbeit? Ausgewahlte
freitextliche Antworten zu den fiir die gewerk-
schaftliche Arbeit wichtigen Themenfeldern

(1) Mehr Informationen lber
gewerkschaftliche Arbeit:
, Offentlichkeitsarbeit zum Thema Ausnutzung
qualifizierten Personals mit wissenschaftlichen
Hilfskraftvertrdgen, ich habe die Existenz von
irgendwelcher gewerkschaftlichen Arbeit in den
8 Jahren meiner Hochschultdtigkeiten nie auch
nur ansatzweise wahrnehmen kénnen.”
,Ich nehme sie nicht wahr, habe aber auch kein
offenes Auge daflr. Gewerkschaften haben fir
mich einen verstaubten Beigeschmack, obwoh/
ihre Arbeit sicherlich sinnvoll sein kann.”
.Mehr Transparenz und Aktivitdt (,auf einen
zukommen”).”
.Die Gewerkschaften, die fir mich zustandig
sind, treten meiner Meinung nach zu wenig in
Erscheinung.”
.Die Prdsenz (und sichtbare Kompetenz) im
Wissenschaftsbetrieb muss sehr viel besser wer-
den.”
,Es ist kaum transparent, wer fiir den wissen-
schaftl. Mittelbau aktiv wird. Die
Informationspolitik ist vor allem anderen zu
Uberdenken.”
.Ich bin noch nie(!) mit gewerkschaftlicher
arbeit an der uni in berihrung gekommen und
bis heute keine kenntnis davon gehabt, dass
sich gewerkschaften ,verstarkt” an universititen
engagieren.”
.In den 6 Jahren die ich an der Uni gearbeitet
habe ist die Gewerkschaft nicht auf mich zuge-
kommen und ich wusste nicht mal, dass es eine
Gewerkschaft gibt.”
,Sie muss sichtbar sein, sich hérbar einmischen
und auch mal auf E-Mails antworten, wenn ein
Mitglied schon mal was fragt.”

(2) Kritik am Gewerkschaftsapparat

LLobbyismus- Aktivismus (zielloser)- oftmals pla-
kative und ungenaue Forderungen.”

.Mehr sichtbare Arbeit auch jenseits von
Streiksituationen,- weniger Blrokratie.”
.Forderungen erscheinen oft abgehoben und
unrealistisch und schaden mitunter dem
Standort Deutschland, obwoh! der Wunsch
nach entsprechender Bezahlung absolut nach-
vollziehbar ist.”

,Gewerkschaften sind m.E. (zumindest in
Deutschland, zumindest heutzutage) nahtlos in
den kapitalistischen Machtdiskurs integrierte
Institutionen, die fiir die wesentlichen Belange
und Interessen der Arbeiterschaft nichts leis-
ten.”

. Gewerkschaftler reden sehr polemisch und
sehen alles nur schwarz oder weif3. "

.Ich habe das Gefihl, jede Gewerkschaft ver-
sucht nur das Beste flr sich zu erhalten, ohne
dabei wirklich den wirtschaftlichen Wert ihrer
Mitglieder realistisch zu betrachten. Es fehlt
eine nationale Richtlinie, welche Arbeit welchen
Wert hat. Im Moment gewinnt nur der Starkere.”
, Oft von Nicht-Insidern gemachte Politik, zu viel
Blrokratisches als echte Problemlésungen und
Reformen.”

,Realistische Ziele, statt visionarer
Weltverbesserungsrhetorik.”

,Schwer zu erreichen, teilweise wird ein inkom-
petenter Eindruck vermittelt.”

,Seid ein gutes Vorbild.”

.Sollen von der Hochschule wegbleiben. Das
wére nur noch ein Gremium mehr, das bertick-
sichtigt werden muss, und wir haben schon
Jetzt viel zu viel Verwaltung. Die groBBen
Gewerkschaften sind berwiegend an dem
Fortbestand ihrer Organisation und der
Versorgung ihrer Funktiondre interessiert.”
.Weniger Funktiondre und dafir mehr Taten
und Erfolge. Mehr SINNVOLLE Ideen und
Konzepte.”

.Zu sehr im gestern verankert und zu wenig im
hier und jetzt angekommen.”
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(3) Interessenvertretung auch fiir
Wissenschaftler/-innen

Folge haben muss, dass in Personen und

JInteressen des wissenschaftlichen Mittelbaus
schlecht bis gar nicht vertreten.”

.Mehr Interesse und Konzepte bzgl. d.
Bedlirfnisse v. Nachwuchswissenschaftler/-innen
— Offenheit fir die Situation junger
Akademiker/-innen.”

Lver.di hat keine Ahnung von der Realitdt und
beutet den Mittelbau zugunsten der
Festangestellten aus. Warum soll jemand, der
keine Arbeit leistet und nur den Sessel warm
hélt, unkdndbar sein?? Diese nicht geleistete
Arbeit missen die WiMis machen, die ohnehin
schon an ihrer Belastungsgrenze sind und einen
lappischen echten Stundenlohn dafiir bekom-
men.”

. Wissenschaft funktioniert nicht nach den allge-
meinen Mechanismen der Lohnarbeit — wenn
Gewerkschafter sich daran orientieren, kénnten
sie die Situation von Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler vermutlich besser verstehen.”
JIch erlebe zu oft Besitzstandwahrung der dau-
erhaft Vollzeit — Beschéftigten auf Kosten von
befristet Teilzeit-Beschéftigten.”

.-..Abgesehen davon halte ich es persénlich fur
unméglich, das sich gerade ver.di auf die spezi-
fischen Anspriiche der
Nachwuchswissenschaftler einstellen kann, da
diese Gewerkschaft ein zu umfassendes Klientel
hat. Hier wéren angepasste starke
Arbeitsgruppen in den Gewerkschaften sinnvoll,
die sich ausschlieBlich um die Bed(irfnisse der
Nachwuchswissenschaftler kimmern kénnen.”
.Meine Wahrnehmung von Gewerkschaften ist,
dass es vor allem ums Gehalt geht; das scheint
mir der wiss. Arbeit nicht so wichtig, man muss
schon Kompromisse machen bzw. bekommt viel
nicht Geldwertes von der univ. Arbeit (Reisen zu
Konferenzen, interessante Kooperationen, etc.
)- die Gewerkschaftsarbeit nehme ich als zu
sehr an den Verwaltungsangestellten orientiert
wahr, die véllig andere Interessen haben (zu
Recht )- wiinschen wirde ich mir eine starkere
Vertretung der Interessen der wiss.
Angestellten, also dass die Lehrbelastung fair
bleibt oder wieder wird, dass politisch verspro-
chene Stérkung der Ausbildung/Forschung zur

Ausrlistung investiert werden muss, weniger in
Jede Person individuell.”

.Dass als echte Interessenvertretung des
Personals endlich was unternommen wird
gegen Stellenabbau, Mittelkiirzungen, chroni-
sche Unterfinanzierung, Gerdteausstattung aus
den 60er Jahren u.d., kurzum gegen die kata-
strophalen Zustdnde bei der Ausbildung von
Studenten (das sollte doch die Zukunft von
Deutschland sein!).”

. Dass sie sich auch um diejenigen Arbeitnehmer
kimmern, die fir die Zukunft unseres Landes
arbeiten.”

,Die Gewerkschaften sind nattrlicherweise
dominiert durch die , festen” Mitarbeiter der
Hochschulen und arbeiten auch praktisch nur
fur diese. Die ach-so-wichtige Frage nach
langeren/kiirzeren Arbeitszeiten zum Beispiel ist
flir Promovierende/Habilitierende absolut
irrelevant.”

 Die Gewerkschaften sind zu sehr auf die
Bed(tirfnisse der Dauermitarbeiter insbesondere
in der Verwaltung ausgerichtet. Mehr Mut zu
Forderungen fir den Mittelbau, siehe
Tarifvertrag von ver.di und Marburger Bund an
der Charité.”

. GEW: Viel zu bezogen auf die Schule und die
Mitbestimmung, die die GEW an der
Hochschule wahrt, ist hdufig gekennzeichnet
durch absolute Unkenntnis des Arbeitsraumes
Universitadt. Deshalb missten viel mehr
Wissenschaftler dort aktiv werden, andererseits
auch die Gewerkschaft selbst mehr auf die
Universitdten zugehen und sich mit mehr
beschéftigen, als nur mit der Frage
Gesamtschule oder nicht.”

.Konstruktive Beitrdge auf Hochschulebene
Jjenseits éffentlicher Lamento sind mir nicht
bekannt. Es hat den Anschein, dass Gewerk-
schaften nur die Interessen des Verwaltungs-
personals an der Hochschule vertreten. Siehe
TVL!1! Benachteiligung von Berufseinsteigern
und Herabstufung bei Wechsel in neues
Bundesland, was fir Jungwissenschaftler not-
wendig ist. Kiindigungsschutz vs. befristete
Beschéftigungsverhéltnisse.”

.Mabglichkeiten und Sinn fiir Wissenschaftlerin-
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4)

5)

nen unklar; Aktivitdtsform des Streiks fir
Promovierende véllig wertlos, was kénnen
Gewerkschaften sonst tun?”

,Zu starke Fokussierung auf Vlerwaltungsange-
stellte: Und was n(itzt mir ein einigermalBen
guter Tarifvertrag, wenn es an der Hochschule
Ublich ist, dass ich nur halb bezahlt aber (mehr
als) ganz arbeite? Und es gibt einfach Realitdten
im Abhéngigkeitsverhéltnis zu betreuenden
Hochschullehren den, die mit ,platten”
Vorgehensweisen nicht wirklich zu erfassen
sind, z.B. nicht genommene Urlaubstage,
Nichterwdhnung in Publikationen etc. Das ist
ein véllig anderer Schuh als Teilzeitarbeit in der
Verwaltung durchzusetzen!!”

Anderungswiinsche bzgl. des
Arbeitsvertrages und der Arbeitszeit
LEinhaltung der vertraglichen Arbeitszeit!!!”
.Bessere Teilzeitangebot fiir wiss. Mitarbeiter/-
innen, vor allem: wenn Teilzeitvertrag, dann
auch Teilzeitarbeit und nicht Vollzeit-
Erwartungen.”

,Dass das Problem der erzwungen Teilzeit auf-
gegriffen wird und der damit schlechten
Bezahlung von Hochschulabsolventen.”

,Die Bezahlung fir Nachwuchswissenschaftler
wdre prinzipiell in Ordnung, aber dass diese
immer nur eine halbe Stelle oder weniger erhal-
ten, aber ein Arbeitspensum von weit (ber
40H/Woche erwartet wird, finde ich nicht in
Ordnung. Das kénnte auch von den Gewerk-
schaften berticksichtigt werden.”

.Diese halben Stellen sind eine Zumutung, da
wdre eine Kampagne gut.”

.Schén ware Schaffung von fairen Vertréagen,
wie Uberall anders auch, d.h. KEINE halbe
Bezahlung bei 50-Stunden-Woche.”

Kritik am geltenden Tarifvertrag

.Die klammheimliche Zustimmung zu den
neuen TV-Vertrdgen ist im Hochschulbereich ein
Skandal, da es nur Einsparpotenziale fir die
Hochschulen brachte, wéhrend der Mittelbau
zum Job-Hopping gezwungen wurde und reale
Einkommensverluste, die sich im Vergleich zum
alten BAT massiv auf das Lebenseinkommen
negativ auswirken, hinnehmen musste.”

.Die unflexiblen Tarifsysteme werden der
Tatigkeit von Promovierenden/Habilitierenden
Uberhaupt nicht gerecht (gelegentliche Arbeit
an Wochenenden und nachts, flexible
Arbeitszeitregelung).- Bereitstellung von mehr
und langerfristigen Arbeitsverhéltnissen ist viel
wichtiger als 5% mehr Gehalt oder 1 Stunde
weniger wdchentliche Arbeitszeit.”

,Kritik: Wie kann man sich nur, wie in Berlin
passiert, so Uber den Tisch ziehen lassen, dass
Uber 5 Jahre das Gehalt um 12% gekdirzt
wurde und jegliche Lohnsteigerung ausge-
schlossen wurde. Die Anzahl der Stellen werden
doch trotzdem gesenkt!”

JBerticksichtigung der Belange von befristeten
Wissenschaftler in der Qualifizierungsphase und
keine Tarifabschlisse, die sich vorrangig um die
Bed(lrfnisse der festangestellten abgesicherten
Mitarbeiter in Hochschulverwaltung kiimmern,
wie die vorher z.B. beim
Anwendungstarifvertrag Berl. Hochschulen der
Fall war.”

,Das die Gehdlter die seit 5 Jahren nicht mehr
angepasst wurden soweit erh6ht werden, dass
man davon Leben kann, mit Kind(ern).”

.Den TV-L zu feiern, obwohl jegliche
Gehaltserhéhungen fir2 Jahre eingefroren
waren (infolge des Uberleitungsvertrags) war
vollkommen UNANGEMESSEN!!!"

.Die Aushandlung eines Mindestlohns fir
Akademiker/-innen. Es besteht kaum noch ein
Einkommensunterschied zwischen Personen mit
wiss. Ausbildung und Nichtakademikern/-
innen.”

.Keine flr Doktoranden unsinnige Tarifvertrage:
12% weniger Lohn und dafir 12 % mehr
Urlaub, den man sowieso nicht nimmt.
Stattdessen ist zumindest in meinem Umfeld die
6 Tage-Woche Standard, um das gewdhlte
Promotionsthema zufrieden stellend abschlie-
Ben zu kénnen.”

.Ricknahme oder Verbesserung des TVéD, es
kann nicht sein, dass Personen mit langer
Berufserfahrung wie Neueinsteiger eingestuft
werden.”

Anhang B: Frei formulierte Antworten zur Frage F5
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Frage F6: Was wiinschen Sie sich vom
Personalrat lhrer Hochschule? Welche Kritik
haben Sie am Personalrat? Ausgewahlte
freitextliche Antworten zu den fiir die Arbeit
der Personalrdate wichtigen Themenfeldern.

1) Bessere Vertretung der speziellen
Interessen des wissenschaftlichen
Mittelbaus
,ZU stark orientiert an den Beddrfnissen des
nicht wissenschaftl. Personals. Mehr Interesse
an der Situation junger Akademiker/-innen.”
LAuBerdem verzégert/verkompliziert der
Personalrat Einstellungen, insbesondere dort,
wo schnelle und pragmatische Lésungen gefor-
dert sind.”

,Starkere Offentlichkeitsarbeit — Einbeziehen
von Themen des akademischen Mittelbaus (vor
allem der befristet Beschéftigten.”

., Uber die Arbeitssituation Promovierender ist
nichts bekannt und es wird sich dafir auch
nicht interessiert. Das muss gedndert werden.”
JAktuell unzureichende Interessenvertretung
von Drittmittelbeschéftigten. ”

.Bessere Kontrolle der Professoren bezliglich
ihrer Aufgaben (Mitarbeiterbefragungen u.a.”
.Dass mehr Druck auf die Professoren ausgelibt
wird, dass sie ihre Mitarbeiter nicht mehr so
ausnutzen; dass sie Einfluss nehmen auf
Berufungsverfahren und sie gerechter machen;
Kritik: Externe Doktoranden und Stipendiaten
zéhlen nicht!”

.Die Anliegen der wissenschaftlichen
Mitarbeiter/-innen mit bearbeiten (bei der
Statusgruppe Uberhaupt erst einmal in
Erscheinung treten). Eigene Akzente setzen
(nicht nur reaktiv agieren). Problematisch ist die
Konkurrenz zweier Listen, die zu
Unstimmigkeiten fihrt und zu Kompromissen
mit dem kleinsten gemeinsamen Nenner. Typ:
traditionelle Interessenvertretung:
Besitzstandswahrung. ”

,Die Verantwortlichen sollten sich bewusst wer-
den, welch prekdre Situation befristete
Mitarbeiter habe, und fir mehr fest Stellen
streiten, statt fur kurzere Arbeitszeiten oder
mehr Geld.”

, Er sollte verstdrkt mit den Nachwuchskréften

Kontakte aufnehmen.”

. Es sollte darauf hingewirkt werden, dass
Professoren auch hinsichtlich ihrer
Fihrungsqualitdten bewertet werden (wie jeder
Abteilungsleiter in der freien Wirtschaft auch).”
Falls es tatséchlich im Rahmen der
Méglichkeiten des Personalrates liegt: Dass
Stipendiaten (DFG) in die Uni eingebunden und
ihre Interessen dort vertreten werden. Ich
mache genau so viel Lehre wie Mitarbeiter -
meine Uni-Vertretung ist aber der Studentenrat.
Ich darf also meine Studierenden wéhlen, damit
sie meine Interessen vertreten. Das finde ich
absurd.”

,Kein ,Verheizen” von
Nachwuchswissenschaftlern.”

,Kritik (wenn wahrscheinlich auch nicht Schuld
des Personalrats): dass alle
Vertragsverldngerungen erst durch den
Personalrat missen, was bei z.T. sehr kurzfristi-
gen Verldngerungen immer ein
Unsicherheitsfaktor ist und Stress bereitet.”
,Mehr Interesse an den Problemen des WISSEN-
SCHAFTLICHEN Mittelbaus, insbes. der
Doktoranden.”

,Mehr unbefristete Stellen im Mittelbau; warum
wird jede Sekretérin sofort unbefristet einge-
stellt und bei WMs sind unbefristete Vertrdge
nahezu ausgeschlossen.”

.~Mehr Zugestdndnisse auch fir
Verwaltungsreformen, da Abmachungen der
Gewerkschaften mit den Hochschulen meist zu
Lasten des (befristeten) Mittelbaus gehen.”

,, Tut endlich was fur uns.”

,Scheint sich nur um die in der Gewerkschaft
organisierten Hochschulverwaltungsmitglieder
zu kdmmern und nicht um die
Nachwuchswissenschaftler.”

(2) Arbeitsweise, Auftreten und Kompetenz
des Personalrats problematisch

LAls ich den Personalrat vor meiner Elternzeit
um Rat bzgl. meines Arbeitsvertrages ersuchte,
schien ich besser informiert als der Vertreter.”
.Konzeptlosigkeit.”

,Sofern durch ermtdende
Arbeitsgeschwindigkeit des PA unkritische
Einstellungsvorgdnge um einen halben Monat
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verzégert werden, erfillt er seine Pflichten
nicht!”

. Von Festangestellten fiir Festangestellte.”

. Weniger birokratischen Aufwand.”

.Der Personalrat erscheint mir zu sehr parteipo-
litisch zu agieren.”

LAuf die Verdnderungen der heutigen Zeit flexi-
bel zu reagieren!”

,Abbau von Blrokratie.”

,Dadurch, dass bei den meisten Doktoranden
der Chef in Personalunion Doktorvater ist, ist
der Personalrat machtlos. Es muss rechtlich
untersagt werden, zu dem Doktorvater in einer
wirtschaftlichen Abhéngigkeit zu stehen!”
,Schnellere, direktere Arbeit.”

.Deutlichere politische Artikulation, weniger
Verwaltungsorientierung.”

(3) Bessere Offentlichkeitsarbeit

.Der Personalrat ist flir mich noch nicht aufféllig
geworden.”

.Fir mich arbeitet er ,,im Vlerborgenen” —
sprich, ich merke oder hére nicht viel von seiner
Arbeit.”

. Der Personalrat ist fir mich noch nicht aufféllig
geworden.”

LEr tritt nie in Erscheinung.”

,Fr mich arbeitet er ,im Vlerborgenen” —
sprich, ich merke oder hére nicht viel von seiner
Arbeit.”

.Ich wusste bis vor kurzem gar nicht, dass es
einen Personalrat an der Universitat gibt — und
habe dann dadurch davon erfahren, dass ich
Wahlwerbung von ver.di fir die Wahlen zum
Personalrat bekommen habe. Anscheinend
besteht die Haupttatigkeit des Personalrats
darin, jahrelang nicht in Erscheinung zu treten
und sich dann wieder zu Wort zu melden,

wenn er gewahlt werden will!?”

. Keine Ahnung wie und wo der tétig ist.”
LKritik: véllige Unsichtbarkeit. ”

,Was ist das? Wie funktioniert das?”

LAus Unkenntnis keine Angabe.”

(4) Arbeitsvertrag und Arbeitszeit

.Eine Einschrédnkung der Aufsplittung von gan-
zen Stellen in halbe Stellen, um damit der
Entwertung der Arbeijtsleistung von wissen-

schaftlichen Mitarbeitern entgegenzuwirken.”
. Mehr Druck fiir bessere Arbeitszeiten.”
.Unterbezahlung der
Nachwuchswissenschaftler.”

(5) Positive und zustimmende Statements:

JIst okay.”

.Gute Arbeit bzgl. des Beratungsangebotes!
Sonst: keine Ahnung.”

.Die Aufgaben und Erfolge des Personalrates
sind mir unklar. Ich werte das als gutes Zeichen.
Wenn etwas negativ fir mich laufen wiirde,
wdre mir das sicher bewusst.”

., Der Personalrat hat m.E. — so wie alle anderen
Gremien — nach dem neuen NHG keine
Maglichkeit, der autokratischen
Entscheidungsgewalt des Présidiums entgegen-
zuwirken. Deshalb keine W(nsche und keine
Kritik am Personalrat.”
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Der wissenschaftliche , Mittelbau“ an deutschen Hochschulen
- Zwischen Karriereaussichten und Abbruchtendenzen
- Fragebogen (Papierversion)-

Sehr geehrte wissenschaftliche Mitarbeiter/-innen, Nachwuchswissenschaftler/-innen und extern
Promovierende,

in der Offentlichkeit und Politik wird seit einigen Jahren viel Giber den sogenannten wissenschaftlichen Mit-
telbau diskutiert, insbesondere tber die wissenschaftliche Nachwuchsférderung und Promotionsprogram-
me. Wie diese Gruppe selbst die eigene Situation einschatzt wird jedoch selten erfragt. Die vorliegende
Studie stellt genau diese Fragen: Wie erleben Sie Ihren ,Arbeitsplatz Hochschule*? Welche beruflichen
Zukunftsperspektiven steuern Sie an? Welche Unterstiitzung und Hilfestellung erhalten Sie ggf. bei lhrer
Promotion, wie zufrieden sind Sie damit? Welche Erwartungen haben Sie bezuglich Ihrer beruflichen Situa-
tion an die Gewerkschaften und den Personalrat?

Die Untersuchung lauft im Rahmen des Projekts ,Campus der Zukunft* der Gewerkschaft ver.di
(http://biwifo.verdi.de/), sie wird von der Kooperationsstelle Wissenschaft/Arbeitswelt der TU Berlin
(http://www?2.tu-berlin.de/zek/koop/ ) koordiniert, vom Arbeitsbereich Absolventenforschung der FU Berlin
(http://www.fu-berlin.de/absolventenforschung ) durchgefuhrt und vom Universitatsprojekt Lehrevaluation
der Friedrich-Schiller-Universitat Jena (http://www.ule.uni-jena.de/) wissenschaftlich beraten.

Mit der Carl von Ossietzky-Universitat Oldenburg, der Technischen Universitat Berlin und der Friedrich-
Schiller-Universitat Jena nehmen drei ganz unterschiedliche Universitaten an dieser Studie teil.

Je mehr wissenschaftliche Mitarbeiter/-innen, Promotions-Stipendiaten/innen und extern Promovierende
den Fragebogen ausfillen, desto aussagekraftiger und vollstédndiger wird das Bild. Die Ergebnisse der
Studie werden in die héchst aktuelle Debatte um die Zukunft des wissenschaftlichen Nachwuchses einge-
bracht werden. Mit Ihrer Beteiligung leisten Sie einen Beitrag, diese Diskussion zu versachlichen und der
Sichtweise der Betroffenen dabei starker Geltung zu verleihen.

Die Ergebnisse der Studie werden als Broschiire und online verdéffentlicht und dienen als Grundlage fir
eine Tagung in Berlin im nachsten Jahr.

Wir wiirden uns sehr freuen, wenn Sie sich an dieser Befragung beteiligen und Sie lhren kritischen Ein-
schatzungen Ausdruck verleihen. Das Ausfillen dauert ca. 30 Minuten. Die Datenschutzrichtlinien werden
bei der Durchfiihrung und Auswertung beriicksichtigt; eine personenbezogene Auswertung erfolgt nicht.
Die vollige Anonymitat ist gesichert und technisch gewéhrleistet. In einigen Jahren ist eine Fortsetzung der
Studie auf freiwilliger Basis geplant, z.B. um zu erfahren, was aus Ihren beruflichen Planen geworden ist.
Als Ansprechpartner stehen wir lhnen gerne zur Verfligung:

FU Berlin, Arbeitsbereich Absolventenforschung:
Dr. Dieter Gruhn (gruehn@zedat.fu-berlin.de, Tel.030-8385 5090)
Heidemarie Hecht (hhecht@zedat.fu-berlin.de, Tel.030-8385 5271)
Internet: http://www.fu-berlin.de/arbsolventenforschung/

TU Berlin, Kooperationsstelle Wissenschaft/Arbeitswelt:
Dr. Jurgen Rubelt (j.rubelt@zek.tu-berlin.de, Tel.030 — 314 211 81)
Internet: http://www?2.tu-berlin.de/zek/koop/

Carl von Ossietzky-Universitat Oldenburg, Kooperationsstelle Hochschule — Gewerkschaften
Harald Biising (kooperationsstelle@uni-oldenburg.de, Tel.0441-798 29 09)
Internet: http://www.uni-oldenburg.de/kooperationsstelle/

Friedrich-Schiller-Universitat Jena, Universitatsprojekt Lehrevaluation
Dr. Boris Schmidt (mittelbaustudie@uni-jena.de), Tel. 03641 — 94 52 39, Mo-Do 10-12)
Internet: http://www.ule.uni-jena.de/

Vielen Dank fur lhr Interesse und lhre Mitarbeit
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Hinweis:

Als Dankeschon fiur Ihre Teilnahme haben Sie die Méglichkeit, am Ende der Befragung einen von 20 Bii-
chergutscheinen zu je 25 Euro zu gewinnen, falls Sie uns lhre e-mail bzw. Post-Adresse am Ende des
Fragebogens nennen (Rechtsweg ausgeschlossen).

Erlauterungen zum Ausflllen des Fragebogens

Wie lange dauert das Ausflillen des Fragebogens?
Das hangt selbstverstandlich vom Umfang lhrer Erfahrungen in den letzten Jahren ab.
Die meisten von lhnen werden etwa 30 Minuten bendétigen.

Wir haben einen hochstandardisierten Fragebogen entwickelt, der lhnen im Wesentlichen das
Ankreuzen von zutreffenden Antwortvorgaben ermaéglicht.

Wie sollen Sie den Fragebogen ausfiillen?

Bitte beantworten Sie alle Fragen, die auf Sie zutreffen. Wenn eine Frage nicht auf Sie zutrifft,
kreuzen Sie bitte die entsprechende Vorgabe (z.B. trifft nicht zu) an.

Bitte schreiben Sie deutlich, da die Fragebdgen maschinell mit Hilfe eines Scanners erfasst werden.

Falls Antwortk&stchen vorgegeben sind, markieren Sie das Zutreffende bitte so =2 (Bitte moglichst
zentrieren-nicht aufRerhalb!)

Bei einigen Fragen haben wir Antwortskalen von 1 bis 5 verwendet (z.B. von 1 = trifft vollig zu bis 5
= trifft Uberhaupt nicht zu), mit denen Sie lhre Antworten wie Schulnoten abstufen kénnen.

E3 Wie sehen Sie lhre berufliche Zukunft?
1 2 3 4 5

Beispiel einer Antwortskala:

Bitte nur ein Kastchen fir jede

Eher op- Eher pessi-
timistisF();h O 0o miStiS[z:h Antwortvorgabe ankreuzen

Falls Sie Ihre Antwort korrigieren wollen: schwéarzen Sie bitte die falsche Markierung; markieren
Sie das richtige Kastchen.

E3 Wie sehen Sie |Ihre berufliche Zukunft?
1 2 3 4 5

Eher op- ] @ O 0O Eher pessi-

timistisch mistisch

Bei einigen Fragen bitten Sie wir Sie um die Angabe von Zahlen, z.B. .

Falls Ihre Antwort "Null" ist, tragen Sie bitte ein.
Sollten Sie sich in den vorgegebenen Kastchen verschrieben hab
falschen Angaben und schreiben die richtigen Zahlen daneben: z.B.:

e 0 6

Bei einigen Fragen haben wir Platz fir lhre Antworten gelassen ( ) Bitte
moglichst leserlich oder in Druckbuchstaben schreiben.

Sollte der Platz fiir lnre Antworten nicht ausreichen, fliigen Sie bitte ein zusatzliches Blatt bei.

Ihre Kommentare zum Fragebogen und zuséatzliche Informationen sind uns herzlich willkommen.
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A

A0

Al

A2

A3

A4

A5

Ihre aktuelle berufliche (und persdnliche) Situation

An welcher Hochschule sind Sie tatig bzw. promovieren Sie?
Carl von Ossietzky-Universitat Oldenburg

Technische Universitat Berlin

Friedrich-Schiller-Universitat Jena

an einer anderen Universitat

OoOoOoao

In welchem , Beschéaftigungsverhéltnis” stehen Sie derzeit zu , lhrer* Hochschule?
(Bitte geben Sie nur das wichtigste Beschéaftigungsverhaltnis an):

befristete Stelle an der Hochschule

unbefristete Stelle an der Hochschule

extern geférdertes Stipendium (z.B. DFG, Sokrates, ...)
Stipendium im Rahmen eines Graduiertenkollegs

kein Beschaftigungsverhaltnis

anderes Beschéftigungsverhaltnis (z.B. An-Institut etc.)
bitte angeben:

OoOooooao

Welche , arbeitsvertraglichen Verhaltnisse* treffen momentan auf Sie zu?

(Mehrfachnennungen mdéglich)

O Arbeitsvertrag nach Tarif (z.B. BAT, TV — L, TVGD, incl. Beamte) aus Haushaltsmitteln (z.B.
sogenannte Qualifikationsstelle)

O Arbeitsvertrag nach Tarif (z.B. BAT, TV — L, TV6D, incl. Beamte) aus Drittmitteln

O Privatdienstvertrag

O Wissenschaftliche Hilfskraft

O Werkvertrag/Honorarvertrag

O Arbeitsvertrag nach Anwendungstarifvertrag Berliner Hochschulen (Tarifvertrag zur Anwen-
dung von Tarifvertragen des 6ffentlichen Dienstes, ab 2003)

O Lehrauftrag

O Stipendium

O Anderes (festes) Anstellungsverhaltnis an einer Hochschule

O Anderes (festes) Anstellungsverhaltnis auRerhalb einer Hochschule

O Kein Vertrag

Welche regelmalige wdchentliche Arbeitszeit in der Hochschule gilt fir Sie laut Arbeitsver-
trag?

O volle Stelle/ca. 40 Std.

O 2/3 Stelle/ca. 30 Std.

O halbe Stelle/ca. 20 Std.)/

O weniger als eine halbe Stelle/ca. 10 Std.

O keine (z.B. bei Stipendium)

Falls es sich um eine befristete Stelle an der Hochschule /ein Stipendium handelt: Welche
Gesamtlaufzeit hat Ihr gegenwartiges Beschéaftigungsverhaltnis insgesamt (z.B. der aktuell
laufende Arbeitsvertrag oder das Stipendium)?

O trifft nicht zu ____Monate

Falls es sich um eine befristete Stelle an der Hochschule /ein Stipendium handelt: Welche
verbleibende Laufzeit hat das gegenwartige Beschéftigungsverhéltnis (z.B. der aktuelle Ar-
beitsvertrag oder das Stipendium) noch?

O  trifft nicht zu ____Monate

3
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A6

A7

Falls es sich um eine befristete Stelle an der Hochschule/ein Stipendium handelt: Womit
rechnen Sie nach Ablauf des Vertrags/Stipendiums?

5-stufig von 1= ,sehr wahrscheinlich” bis 5= ,sehr unwahrscheinlich*

Geben Sie bitte nur dann "trifft auf mich nicht zu" an, wenn die betreffende Option prinzipiell nicht zutreffen
kann (z.B. wenn Sie derzeit keinen befristeten Vertrag haben).

sehr
sehr un- trifft
wahr- wahr- auf
schein- schein  mich
lich lich nicht
1 2 3 4 5 zu
Verlangerung des befristeten Vertrags bzw. neuer befristeter
Vertrag an lhrer gegenwartigen Hochschule................cccoennnnee. O O 0O o O O
Verlangerung des Stipendiums bzw. neues Stipendium .............. O oo o 0O O
Ubergang in eine befristete Stelle an einer anderen Hochschule. O O O 0O 0O O
Ubergang in eine befristete Stelle auBerhalb der Hochschule....... O O 0O o O O
Ubergang in eine unbefristete Stelle an einer Hochschule ........... O O o0 o O O
Ubergang in eine unbefristete Stelle auBerhalb der Hochschule.. O O O 0O O O
ArDEItSIOSIGKEIL. ... O O o0 o O O
Selbstandigkeit/ freiberuflich.............oooocoii O O o0 o O O
Erst einmal keine berufliche Tatigkeit..........ccccooiiiiiiiiiin O O o0 o 0O O

Anderes: (bitte angeben)

Hatten Sie schon friher befristete Arbeitsvertrage/Stipendien/Lehrauftrage?
Bitte geben Sie die Anzahl aller Arbeitsvertrage, Stipendien und/oder Lehrauftrége nach dem ersten Studien-
abschluss an - ggf. ungefahre Angabe:

O Nein, ich hatte keine friiheren Vertrage, laufender Arbeitsvertrag/Stipendium/Lehrauftrag ist
bisher mein einziger.

O Ja, ich hatte friiher schon Arbeitsvertrage - wie viele?

O

Ja, ich hatte friiher schon Stipendien - wie viele?

O Ja, ich hatte friiher schon (semesterbegleitende) Lehrauftrage — wie viele? _ (Blockveran-
staltungen nicht mitzéhlen)
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A8

A9

A10

A1l

Al12

Al13

In welcher der nachfolgenden Fachrichtungen haben Sie Ihren Abschluss erworben und sind
Sie derzeit tatig? Und in welcher der nachfolgenden Fachrichtungen sind Sie jetzt tatig?
erworbener derzeitige
Abschluss Tatigkeit

In: In:
O Architektur ||
O Bildungs- und Erziehungswissenschaften ||
O Biologie, Chemie, Pharmazie ||
O Geistes- und Kulturwissenschaften, Sprachen ||
O Gestaltung, Kunst, Musik ||
O Humanmedizin, Zahnmedizin ||
O Informatik ||
O Mathematik ||
O Maschinenbau, Elektrotechnik, Bauingenieurswesen ||
O Andere Ingenieurwissenschaften (Umwelt-, Verfahrenstechnik, Verkehrswesen usw.): O
O Planungswissenschaften (Stadt-, Regional-, Landschaftsplanung) ||
O Politik- und Sozialwissenschaften ||
O Physik, Astronomie ||
O Psychologie ||
O Rechtswissenschaften ||
O Theologie ||
O Veterindrmedizin ||
O Wirtschaftswissenschaften ||
O Wirtschaftsingenieurswesen ||
Bitte geben Sie lhren hdchsten bishe- Al4  Wieist Ihr Familienstand?
rigen akademischen Abschluss an: O ledig
0 Diplom O in Partnerschaft lebend
O Magister }
O Staatsexamen (Erstes. bzw. Zweites, O verheiratet
incl. Lehramt) O getrennt lebend
O Bachelor O anderer
O Master
L Promotion Al5 Haben Sie Kinder?
O Habilitation .
O Sonstiger Abschluss, O nein
bitte angeben: O ja, 1 Kind
O ja, 2 Kinder
Wann haben Sie diesen Abschluss O ja, mehr als 2 Kinder
erworben?
. A16 Haben Sie die Erfullung eines eventu-
imJahr __ _ _ ellen Kinderwunsches aus beruflichen
i ] ) oder finanziellen Griinden bereits
Wie alt sind Sie? einmal aufgeschoben?
Jahre O nein, ich will keine Kinder haben
—_—— O nein, bisher habe ich keinen Kinder-
) ) wunsch
Bitte geben Sie Ihr Geschlecht an: O nein, ich habe schon ein Kind bzw. meh-
O mannlich rere Kinder, bzw. ich/wir erwarte(n) ein
O weiblich Kind
O ja, ich habe derzeit / hatte zwischenzeit-
Welche Nationalitat haben Sie? lich meinen Kinderwunsch aus berufli-
O deutsch chen Griinden verschoben
} O ja, ich habe bisher/hatte meinen Kinder-
O europaisch (EU) wunsch aus anderen Griinden verscho-
O europdisch (nicht-EU) ben
O andere Nationalitit O sonstiges: (bitte ggf. erlautern)




Bl

B2

Ihr Einstieg in den ,, Arbeitsplatz Hochschule*

Warum haben Sie eine Tatigkeit an der Hochschule aufgenommen? Bitte geben Sie zu je-
dem der nachfolgenden potenziellen Griinde an, wie sehr er fur Ilhre Entscheidung aus-
schlaggebend war:
5-stufig 1= ,sehr ausschlaggebend* bis 5= ,gar nicht ausschlaggebend”.
Geben Sie bitte nur dann "trifft auf mich nicht zu" an, wenn der betreffende Grund prinzipiell nicht vorliegen
konnte (z.B. wenn Ihnen keine Stelle/ kein Promotionsthema angeboten wurde).

gar nicht  trifft

sehr aus- auf
ausschlag- schlag- mich
gebend gebend nicht
Zu
1 2 3 4 5
Der/die Professor/-in hatte mir eine Stelle angeboten...................... O oo oo g
Ich streb(t)e eine Hochschulkarriere an............cccccccooovviiiiiieeee e, O O o0o o o g
ICh WOIIte PrOMOVIEIEN ......uvieiiiee e e e O O o oo g
Ich habe auRerhalb der Hochschule keine Einstellungschancen
ESENEIN ..ot a e O O 0O o o o

Ich hatte vorher schon direkten Kontakt zu ,meinem* Lehr-
stuhl/Institut bzw. Erfahrungen in wissenschaftlichem Arbeiten

gesammelt (z.B. als stud. Hilfskraft) ..........cccccceeiiiiiiiii i, O O o0o o o g
Die Arbeitsbedingungen in der Hochschule schienen mir attraktiv... O 0O O O 0O 0O
Ich wollte forschen/wissenschaftlich arbeiten ..............ccccovveeeenns O O o0 o o d
Ich hatte Interesse an Lehrtatigkeiten..........cccccovieeiiniiiiie e, O O o0 o o o
Die Hochschulstelle bot sich als glinstige Gelegenheit an................ [ Y Y I A I A

Nachfolgend finden Sie Aussagen Uber Ihre Einarbeitungszeit an lhrem ersten wissen-
schaftlichen Arbeitsplatz in der Hochschule. Gemeint sind damit die ersten Wochen und
Monate, bis Sie ,lIhren Platz* gefunden haben und voll einsatzfahig waren. Bitte geben Sie
an, in wie weit Sie den Aussagen zustimmen:

5-stufig 1= ,stimme voll zu“ bis 5= ,stimme gar nicht zu"“.

Geben Sie bitte nur dann "trifft auf mich nicht zu" an, wenn der betreffende Grund prinzipiell nicht vorliegen

konnte (z.B. wenn Sie keinen Vorgesetzten/keine Vorgesetzte haben).
stimme  trifft

stimme gar auf
voll nicht mich
zu zZu nicht

zu
1 2 3 4 5

Mein/-e Vorgesetzte/-r hat mit mir innerhalb der ersten Ar-
beitswochen ein Gesprach gefihrt, um Arbeitsinhalte und

Ziele ZU KIAIEN......cooiiiiiii e O O O O O 0O
Mein/-e Vorgesetzte/-r hat mir in der ersten Phase ein Geflhl

von Sicherheit und Orientierung gegeben ..........cccocceeviieeennnn. O O o O 0O 0O
Zu Beginn meiner Tatigkeit in der Hochschule bin ich Gber die

Méoglichkeiten zur Fort-/Weiterbildung informiert worden ........... O O O O o 0O
Meine Kollegen/innen haben mir dabei geholfen, einen guten

Einstieg zu bekommen ... O O o o O 0O
Berufliche Perspektiven und Entwicklungsmoglichkeiten am

»Arbeitsplatz Hochschule® sind innerhalb der ersten Monate

OEKIArt WOrden ..........cvuiiiiiiiee e O O o o O 0O
Ich bin innerhalb der ersten Tage Gber meinen Arbeitsbereich

und die Personen, die dort arbeiten, informiert worden.............. O O O O O 0O
Es gab Angebote, um mit Personen in einer &hnlichen Situa-

tion in Kontakt zu KOMmMEeN .........ccccvviviie e O O O 0O 0O O
Insgesamt gesehen bin ich mit der Unterstiitzung, die ich

wahrend meiner Einstiegsphase erhalten hatte, zufrieden ........ O O O O O 0O
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B3 Was hatten Sie sich in lhrer Einstiegsphase anders gewiinscht? Denken Sie an zusatzliche
Unterstitzungsmoglichkeiten, an Rahmenbedingungen oder an das Verhalten der Personen
in lhrem Arbeitsbereich. Bitte nennen Sie maximal die drei wichtigsten Punkte schlagwortar-

tig:

C Ihr , Arbeitsplatz Hochschule*

C1 Nachfolgend sind einige Tatigkeitsfelder wissenschaftlicher Nachwuchskrafte aufgefihrt.
Bitte geben Sie jeweils fur die Vorlesungszeit (linke Spalte) und fir die vorlesungsfreie Zeit
(rechte Spalte) an, wie viele Stunden lhrer wochentlichen Arbeitszeit im Durchschnitt unge-
fahr auf die jeweilige Tatigkeit entfallen:

Ausflilltipp: Geben Sie zunachst Null in die Felder ein, die auf Sie nicht zutreffen.

Vorlesungszeit Vorlesungsfreie Zeit
wochentliche Stundenzahl wochentliche Stundenzahl

Lehre incl. Vorbereitung etc.

Betreuung von Studierenden incl. Prifungen und Abschlussarbeiten)

Verwaltung und universitare Selbstverwaltung (Gremienarbeit etc.)

Zuarbeit flir Vorgesetzte

Arbeit an eigener Promotion/Habilitation oder an anderen eigenen For-
schungsprojekten

(Mit-/Zuarbeit an / zu anderen Forschungsprojekten

Fort-/Weiterbildung / Tagungen/ Workshops, ...)

andere Tatigkeiten

(bitte ggf. hier angeben)

Cc2 Wie viel Stunden Lehrverpflichtung haben Sie?

______ Semesterwochenstunden

C3 Wie viele Stunden fuhren Sie tatsachlich Lehrveranstaltungen durch?

______Semesterwochenstunden
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C4

C5

In der folgenden Liste sind verschiedene Faktoren der , Arbeitswelt Hochschule* aufgefiihrt.
Diese Faktoren kdnnen Sie in Ihrer gegenwartigen persdnlichen Arbeitssituation als moti-
vierend, demotivierend oder als neutral wahrnehmen.

Bitte geben Sie zu jedem Faktor eine Einschatzung auf der 7-stufigen Skala an:

7-stufig von +3 ,motiviert mich* bis -3 ,demotiviert mich“ . Geben Sie bitte nur dann "trifft auf mich nicht zu" an,
wenn der betreffende Faktor prinzipiell nicht vorliegen kann (z.B. wenn Sie kein festes Arbeitsthema haben").

trifft
L. - auf
motiviert demotiviert mich-
mich mich  picht
+3  +2 +1 0 1 -2 -3 zu
Das generelle Themenfeld meiner Arbeit...........cccccoeeeeiiiiiiinne, OOO0OoOoOoOoooOo O
Betreuung der eigenen Promotion/Habilitation
AUrch ProfeSSOren.........cooiio i OO0O0O0Oo0oOo O
Arbeit an eigener Promotion/Habilitation ..............ccccvcveeeeiiineeenne O0OO0OO0OO0Oo0oo O
Vor-, Nachbereitung und Durchfuhren von Lehrveranstaltungen O O O O O O O 0O
Betreuung von Studierenden
(auch: Prifungen, schriftliche Arbeiten) ..., OOoO0OoOoOoOooo O
Arbeit an Publikationen...........cccoccuvvviiiiiii i OO0OO0OoO0OoOoOoao g
Arbeit an Forschungsvorhaben/Studien/Erhebungen................... O0OO0OO0OoO0Oo0oao g
Zusammenarbeit mit direkter/m Vorgesetzten...........ccccccovcvveeeenne O0OO0OO0OO0OoO0ao 4d
Zuarbeit flr VOrgeSetZte ......uveeiv i OOO0OoOoOoOooo g
Betreuung/Fuhrung von Mitarbeitern/innen
(auch: stud. HIlfSKIAfte) .........ccueeiiiiiiiiiiie e OOO0OO0OoOooo O
Zusammenarbeit mit Kolleginnen und Kollegen.............cccccccee.. OO0O00O0o0oo o4O
Kommunikation im Arbeitsbereich ............cccooieee, O0OO0OO0Oo0OoO0ao g
Mitwirkung in hochschulischer Selbstverwaltung
(z.B. Gremien, KOMMISSIONEN)........ccccuvviiieiee e cciiieeee e e OOoOo0OoOooOooo g
Technisch-materielle Ausstattung
(z.B. Computer, Labor, Seminarrdume) ..........ccccccveeeeeeeeiencnvnnnnnn. OOoO0OoOooOooo O
Ausstattung mit personellen Ressourcen
(z.B. Hilfskrafte, Laborassistenten)..........ccccccoviiiiieeeieeiiniiiiiieeen. OO0Oo0Oo0oOo0o0oo 4O
Maoglichkeiten der Fort-/Weiterbildung
(z.B. Softskills, Hochschuldidaktik, EDV)..........cccccvverreeiinniiiennn. O O0Oo0Oo0oo0gaoOo O
Maoglichkeiten der Teilnahme an Fachtagungen/Konferenzen..... OO0OO0OO0OO0OoO0OaoOo gd
Bezahlung ... OOoO0OoOooOooo O
Befristung/Vertragsgestaltung OOoO0OoOoooo o
Personliche Arbeitsbelastung OO0O0Oo0oao 4d
Insgesamt gesehen: Meine personliche Arbeitssituation ............. OO0OO0OO0OO0OoO0ao 4a

Gibt es an Ihrem Fachgebiet Publikationen ohne Nennung Ihrer (Co-) Autorenschaft, an de-
nen Sie aber inhaltlich mitgearbeitet haben?

O nein

O ja, eine Publikation

O ja, mehrere Publikationen

O Ich habe an keiner Publikation mitgearbeitet
O keine Angabe
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C6 Haben Sie (evtl. mit anderen wissenschaftlichen Mitarbeitern) Publikationen erarbeitet, bei
denen Ihr Hochschullehrer als (Mit)Autor auftritt, ohne dass er an den Publikationen mitge-
arbeitet hat?

O nein

O ja, eine Publikation

O ja, mehrere Publikationen
O keine Angabe

Cc7 In welchem Ausmal werden Weiterbildungsangebote an Ihrer Hochschule zur Verfigung
gestellt? Bitte schatzen Sie das Ausmalf ein:
5-stufig 1= ,ausreichend” bis 5= ,gar nicht". Bitte kreuzen Sie ,weil3 nicht* an, wenn Sie Uber das Angebot
nicht informiert sind oder keine Einschatzung treffen kdnnen.

ausrei- gar g
Kurse/Workshops chend nicht
1 2 3 4
zu hochschuldidaktischen Themen (z.B. Prasentation, Rhetorik)............. OO0 oo o
Zu Zeit- und Projektmanagement..........cccvveeeiee i OO0 oo o
zu ,soft skills* / ,transferable skills* (Kommunikation, Moderation, ...)..... O O O O O O
zu wissenschaftlichen Methoden
(z.B. Datenerhebung und —auSWertuNQ).........cccvverrrereeeiiiierieeeeeee e s seseneees OO0 oo a0
zur Forschungsférderung (z.B. Drittmittelférderung, Antragstellung)........ OO0 oo a0
zum Einstieg in den ,Arbeitsplatz Hochschule*®
(z.B. Orientierung, Zielfindung) ........ccueeeeiiiriii e OO0 oo aag
D Promotion / Habilitation
D1 Bitte geben Sie den aktuellen Stand Ihrer Promotion / Habilitation an: (bitte nur eine Angabe)

Ich wollte nie/will nicht promovieren-> bitte weiter mit Fragenbereich E
Ich bin habilitiert

Ich habe die Habilitation endgultig abgebrochen

Ich arbeite an einer Habilitation

Ich plane eine Promotion, habe aber noch nicht angefangen

Ich habe eine geplante Promotion endgultig abgebrochen

Ich bin in der Abschlussphase meiner Promotion

Ich arbeite an einer Promotion

Ich bin promoviert und plane keine Habilitation

Ich bin promoviert und erwage eine Habilitation

o o o o
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D2

D3

D4

D5

Nachfolgend werden mdgliche Griinde fur die Aufnahme einer Promotion/Habilitation ge-
nannt. Bitte geben Sie zu jedem Grund an, wie sehr er fur lhre Entscheidung ausschlagge-
bend war, eine Promotion/Habilitation aufzunehmen:

5-stufig 1= ,sehr ausschlaggebend” bis 5=, gar nicht ausschlaggebend”. Geben Sie bitte nur dann "trifft auf
mich nicht zu" an, wenn der betreffende Grund prinzipiell nicht vorliegen konnte (z.B. wenn die Thematik noch
nicht feststeht").

sehr aus- gar nicht trifft
schlag- ausschlag- auf
gebend gebend mich
1 2 3 4 5 nicht
Zu
Aus Interesse an der ThematiK...........ccccoeoiiiiii e O O o O d O
Die Promotion / Habilitation wird fir mein Berufsziel vorausgesetzt
DZW. EIWATEL. .. ettt O O o O 0 O
Ich mdchte meine Berufschancen durch eine Promotion/Habilitation
VEIDESSEIM ..o O Oo o o o 0O
Ich strebe eine Hochschulkarriere an ..........cccccvveeeiiiee e O O o o o O
Im Rahmen der Stelle wird die Durchfiihrung einer Promotion / Habi-
LYo g =T 40T (= O O O o O 0Od O
Der/die Professor/in bzw. Kollegen hat/haben mich zu einer Promoti-
on / Habilitation ermutigl ..o O o o o o 0O
Es bot sich als Gelegenheit an ... O O o o o 04
Durch Befristungsregelungen ausgetbter DrucK............ccccvvvvvreeeeiieinnns O O O O o 0O
Das Renommee eines Dr.-Titels / einer Habilitation..............cccccovvveeen. O O o o o O
Ich fand mit dem zun&chst erworbenen Abschluss keine Anstellung..... O o o o o 0O

Welche der folgenden Aussagen trifft auf Sie zu?
Ich habe...

O ...ernsthaft Gber einen Abbruch der Promotion nachgedacht es dann aber nicht getan
O ...die Arbeit an der Promotion fiir bis zu 6 Monaten unterbrochen

O ...die Arbeit an der Promotion fur einen langeren Zeitraum von mehr als 6 Monaten unterbro-
chen

O ...die Promotion niemals unterbrochen und auch niemals einen Abbruch erwogen
O Keine von diesen Aussagen trifft zu, denn...(bitte erlautern)

Haben Sie an einer anderen Universitat promoviert oder promovieren Sie derzeit an einer
anderen Universitat als der, an welcher Sie lhre derzeitige Arbeitsstelle haben?

O nein

O ja, an einer anderen Universitéat
- bitte beziehen Sie sich in den folgenden Fragen auf die Bedingungen lhrer ,Promotionsuniversitat*

Wie viele Betreuer/innen gibt/gab es fur Sie?

keine/n Betreuer/in

eine/n einzige/n Betreuer/in

eine/n Hauptbetreuer/in und unterstitzende/n Betreuer/in/innen
eine Gruppe von Betreuenden

OooOooo

10
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D6

D7

D8

Wenn Sie eine/n oder mehrere Betreuer/in/innen haben/hatten:
Wie oft findet/fand durchschnittlich eine Besprechung lhres Forschungsthemas mit der/m
bzw. einer/m der Betreuer/innen statt?

Gar nicht

1 mal die Woche

1 mal im Monat

1 mal im Semester
1 mal im Jahr

OoOooOooan

Welche Art von Promotion verfolg(t)en Sie?

Promotion im Rahmen einer Qualifizierungsstelle (Haushalts-/Hochschulstelle)
Promotion im Rahmen eines Drittmittel-/Forschungsprojekts

Strukturiertes Promotionsstudium

Promotion im Rahmen eines Graduierten- oder Promotionskollegs (Graduiertenschule)
Externe Promotion
Sonstiges (bitte angeben):

Ooooooag

Nachfolgend finden Sie eine Reihe von Aspekten, zu denen Sie im Laufe lhrer Promotion
von Seiten Ihrer Hochschule Unterstlitzung erhalten kénnen. Bitte geben Sie zu jedem As-
pekt an, wie zufrieden Sie mit den fur Sie personlich zur Verfiigung gestellten Unterstit-
zungsmaoglichkeiten sind/waren:

5-stufig 1= voll zufrieden bis 5= gar nicht zufrieden. Bitte geben Sie "trifft auf mich nicht zu" nur dann an, wenn
Sie in dem betreffenden Punkt keinen Unterstitzungsbedarf hatten (z.B. weil Sie keinerlei Hilfestellung bend-
tigt haben).

voll gar
zufrie- nicht  trifft auf
den zufrie- mich
den nichtzu
1 2 3 4 5
Zeitnahe Hilfestellung durch Betreuer/-in/-innen ............cccccceeeiiiiinnnee. I Y Y 1 i I O
Klarheit Gber die fachlich-inhaltlichen Anforderungen .............cccooeee.. 0 I Y I Y I B I O
Hilfestellungen bei der Planung und Organisation meines Promoti-
ONSVOINADENS ....ooiiiiii e 0 I Y I R I B O
Unterstlitzung zum Eintritt in die Scientific Community meines
Fachs (z.B. Herstellen von Kontakten) ............cccccvvieieieeiiicciiiiinneee e O O O oo O
Hilfestellungen bei der Publikationstatigkeit ..........cccccccooeviiiiiieeeeeeennnn, O O 0O oo O
Méoglichkeiten zur Teilnahme an internationalen Konferenzen/ Ta-
gUNGEN/ WOTKSNOPS ..ottt 0 I Y I Y I B I O
Unterstutzung bei der Anbahnung von Auslandsaufenthalten ............. 0 I Y I R I B O
Gelegenheiten zum kollegialen Austausch auf fachlicher Ebene......... O O O oo O
Unterstlitzung bei meiner persénlichen Karriereplanung ..................... O O 0O oo O
Vorbereitung auch auf berufliche Perspektiven aul3erhalb des
HOChSCNUIDEIEICNS. ...coiii i I Y I I O O

11
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D9

D10

D11

D12

In welchem Ausmal sind/waren Sie im Laufe lhrer Promotion mit folgenden Schwierigkeiten
konfrontiert?

5-stufig 1= in hohem Malf3e bis 5= Uiberhaupt nicht. Bitte geben Sie "trifft auf mich nicht zu" nur dann an, wenn
der betreffende Punkt prinzipiell nicht zutreffen konnte (z.B. weil Sie keine dissertationsfremden Forschungs-
aufgaben haben/hatten).

in Uber-
hohem haupt trifft
Male nicht nicht
1 2 3 4 5 zZu
Inhaltliche Schwierigkeiten mit der Dissertation ..............ccceeeeeeeeeniiinneee. O Ooo0oo0ooaag
Planerisch-organisatorische Schwierigkeiten mit der Dissertation............ O Oo0oo0ooaag
MotivationSPprobIEME.............ovvieiiie e O Oo0Oo0ooaag
Probleme bei der BEtreUUNG ........ccoviiiiiiieiiee et O Oo0Oo0ooaag
Arbeitsbelastung durch dissertationsfremde Aufgaben in der Lehre......... O O 0O 0O O o0
Arbeitsbelastung durch dissertationsfremde Forschungsaufgaben .......... O 0O 0O 0 0O 0
Arbeitsbelastung durch Gremienarbeit in der Hochschule......................... O OO0 oag
Arbeitsbelastung durch Zuarbeit fir den Vorgesetzten/Hochschullenrer.. 0 O O O 0O 0O
Belastung durch unklare Weiterbeschéaftigung / Befristung.............c......... O OO0 o000
AuRerhochschulische Arbeitsbelastung .........ccccccceveeiiiiiciiee e, O OO0 o000
Finanzielle Unsicherh@it............oooviiiiiiiiiie e O OO0 0 0O 0
Personliche/ familidre Belastungen ... O OO0 0 0o 0

Gibt es etwas, was Sie sich mit Blick auf Ihr Promotionsvorhaben anders wiinschen wirden
oder Sie sich anders gewilinscht hatten? Denken Sie an zusétzliche Unterstitzungsmaég-
lichkeiten, an Rahmenbedingungen oder an das Verhalten der Personen in lhrem Arbeitsbe-
reich. Bitte nennen Sie maximal die drei wichtigsten Punkte schlagwortartig:

Wie lange wird es voraussichtlich noch bis zur Abgabe / Einreichung Ihrer Promotion / Habi-
litation dauern?

O trifft nicht zu
O nochca. _ Monate

Falls Sie Ihre Promotion/ Habilitation abgebrochen oder derzeit unterbrochen haben: Wel-
che Grinde hatten Sie dafiir? Bitte geben Sie schlagwortartig Ihre Griinde an.

12
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El

E2

Zukunftsaussichten

Nachfolgend sind mégliche berufliche Perspektiven aufgefiihrt. Bitte geben Sie zu jeder
Perspektive an, in welchem Malie Sie diese auf mittelfristige Sicht (4-6 Jahre) anstreben:

5-stufig 1=strebe ich an bis 5= schliel3e ich aus

stre

=
N
w
N

Hochschultétigkeit in Forschung und Lehre (z.B. Professur, Junior-

10 (=575 ) PSSR O O o d
Tatigkeit in Hochschulverwaltung bzw. -politik ............cccceeeeiiiiiinnnnn. O O O od
Schwerpunkt Lehre/Unterricht/ (Weiter-) Bildung auRerhalb des

HOChSCNUIDEIEICNS....cciii i O O o O
Schwerpunkt Forschung/Entwicklung auRerhalb des Hochschulbe-

=T od LS PSP O O o 0O
Fuhrungskraft/Projektleiter/-in auerhalb des Hochschulbereichs....... O O o d
Nicht-leitende/-r Angestellte/-r auRerhalb des Hochschulbereichs ...... O O O od
Ich mache mich selbststandig/arbeite freiberuflich..............ccccciii. O O o 0
Andere berufliche Perspektive..........ccceveiiiiiiiiee e O O o d
Ich mdchte mich spater (nach der Promotion / Habilitation erst mal)

nur um meine Familie bzw. Kinder kimmern ..........ccccoccvvveviieeeeinnnen. O O o o

Bitte geben Sie abschlieRend Ihre Einschatzung zu den nachfolgenden Aussagen
5-stufig von ,stimme voll zu“ bis ,stimme gar nicht zu“.

stim-
me
voll-

Wenn ich nochmals wahlen kénnte, wirde ich wieder eine Tatigkeit
am ,Arbeitsplatz Hochschule* wahlen ..............cccccceiiiiiiiiiieee s
Die Unterstitzungsangebote der Hochschule sind an den berufli-
chen Anforderungen ihrer Mitarbeiter/innen ausgerichtet ..................
Das Verhaltnis zwischen bezahlter und tatsachlich geleisteter Arbeit
empfinde ich als aNgEMESSEN .......ccoiiiiiiiiiiiiie e
Insgesamt habe ich zu wenig Zeit flir meine Promotion / Habilitation
Wenn ich die Zeit zurtickdrehen kénnte, wirde ich ein anderes Stu-
dienfach WANIEN ...
Nach dem Auslaufen meiner jetzigen Tatigkeit befurchte ich arbeits-
[0S ZU WEIHEN ...
Ich richte mich darauf ein, dass ich wahrscheinlich fir mehrere Jah-
re nur zeitlich befristete Arbeitsvertrage bekomme ..........c..cccoecveeee
Mein derzeitiges Einkommen (z.B. Stipendium, Arbeitsvertrag) reicht
aus, um mir einen zufriedenstellenden Lebensunterhalt zu leisten....
Ich sehe erheblichen Bedarf fir eine Reform der Promotionsphase
1 I L= U1 £ ] ] = U o SRR
Die Hochschule bereitet die Nachwuchswissenschaftler/innen gut
auf ihre berufliche Perspektiven aul3erhalb des Hochschulbereichs

O O O O ooo o o

O OO o ooo o on
O O O o ooo o ge@
O O oo ooo o ogo*

O
O
O
O

Ich finde die Unterstiitzung der Promotion durch vertiefende Ange-
bote (z.B. Workshops/ Begleitprogramme) grundsétzlich sinnvoll .....
Strukturierte Promotionsangebote finde ich gut...............cccoeeiennn.. O O o o

O
O
O
O
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Der wissenschaftliche ,Mittelbau” an deutschen Hochschulen
- Zwischen Karriereaussichten und Abbruchtendenzen

- Fragebogen -
E3 Wie sehen Sie lhre berufliche Zukunft?
1 2 3 4 5
Eheroptimistsch O O O O O Eherpessimistisch
Bitte versuchen Sie, mit einem prégnanten Satz lhre beruflichen Zukunftsaussichten zu beschreiben.:
F Fragen zur Gewerkschaft
F1 Die Gewerkschaften ver.di (Vereinte Dienstleistungsgewerkschaft) und GEW (Gewerkschaft
Erziehung und Wissenschaft) engagieren sich im Bereich ,Hochschulen” u.a. durch Ver-
handlungen mit den 6ffentlichen Arbeitgebern Bund, Lander und Kommunen. Bitte bewer-
ten Sie dazu folgende Aussagen:
5-stufig 1= ,stimme voll zu“ bis 5= ,stimme gar nicht zu“
weild
stim- nicht
stim- me  bzw.
me gar  trifft
voll nicht nicht
Zu Zu Zu
1 2 3 4 5
Den fur mich ggf. geltenden Tarifvertrag empfinde ich als ange-
TSI =T o PRSP OO O o o o
Es besteht nach meiner Einschatzung ein Bedarf an einer ver-
starkten Aktivitat der Gewerkschaften im Hochschulbereich........... OO O o o o
VVon den Gewerkschaften erhoffe ich mir ein starkeres Engage-
ment fur die Belange der Nachwuchswissenschatftler/innen. ........... O oo o o o
Aktivitaten der Gewerkschaften kdnnten mir bei meiner berufli-
chen Laufbahn nitzlich sein ... O oo o o o
Der Personalrat an unserer Hochschule sollte sich mehr um uns
Nachwuchswissenschaftler/innen kimmern...........cccccccooiiiiiiennnnn. OO O O o O
F2 Sind Sie Mitglied einer Gewerkschaft?
O ja
O nein, war aber friiher Mitglied
O nein, aber ich kdnnte mir vorstellen, Mitglied zu werden
O nein, bin nicht daran interessiert
F3 Konnten Sie sich vorstellen, sich aktiv gewerkschaftlich zu betatigen?
O ja, tue ich bereits
O ja, kann mir vorstellen, aktiver zu werden
O nein
F4 Mdchten Sie gerne mehr tUber die Arbeit der Gewerkschaften im Hochschulbereich erfah-

ren?
O ja
O nein
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Der wissenschaftliche ,Mittelbau” an deutschen Hochschulen
- Zwischen Karriereaussichten und Abbruchtendenzen

- Fragebogen -
F5 Was wiinschen Sie sich von den Gewerkschaften? Welche Kritik haben Sie an der gewerk-
schaftlichen Arbeit?
F6 Was wiinschen Sie sich vom Personalrat Ihrer Hochschule? Welche Kritik haben Sie am

Personalrat?

Anmerkungen

Hier kbnnen Sie ggf. weitere Anmerkungen zum Thema des Fragebogens oder zum Fragebogen an sich
schreiben.
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Der wissenschaftliche ,Mittelbau” an deutschen Hochschulen
- Zwischen Karriereaussichten und Abbruchtendenzen
- Fragebogen -

G  Organisatorisches:

Wenn Sie eine der folgenden Fragen mit Ja beantworten, mdchten wir Sie bitten, uns auf der nachfolgen-

den Seite lhre E-Mail-Adresse anzugeben, damit wir den Kontakt zu lhnen herstellen kénnen.

Gl Als Dankeschon fur die Teilnahme an dieser Befragung werden 20 Blichergutscheine im
Wert von jeweils 25 Euro verlost. Méchten Sie an der Verlosung teilnehmen?

O Ja, gerne (bitte unten E-Mail-Adresse und Namen angeben).
O Nein, danke.

G2 Wollen Sie den Ergebnisbericht zugesandt bekommen? (friihestens ab September 2008)
O Ja, gerne (bitte unten E-Mail-Adresse und Namen angeben).
O Nein, danke.

G3 Im Anschluss an diese Studie sind weitere Befragungen geplant. Sind Sie interessiert, zu
einer weiteren Befragung eingeladen zu werden?

O Ja, ich bin daran interessiert (bitte unten E-Mail-Adresse und Namen angeben).

O Eventuell, bitte sprechen Sie mich zu gegebener Zeit erneut an (bitte unten E-Mail-Adresse
und Namen angeben).

O Nein, ich mochte an weiteren Studien nicht teilnehmen.

Bitte geben Sie hier Ihre email Adresse an. Sie kénnen diese aber auch gesondert per E-Mail Uber die
Adresse mstudie@career.fu-berlin.de an uns schicken. lhre Adresse wird ausschlielich zum genannten
Zweck eingesetzt, sie wird nicht zur Identifikation lhrer Person verwendet oder an Dritte weitergegeben.

Ihre Adresse: (...@......):

Falls Sie an einer weiteren Befragung teilnehmen wollen, bitten wir Sie, einen persénlichen Code an-
zugeben, der dazu herangezogen werden kann, um Einschatzungen derselben Person - aber vollkommen
anonym - zu verschiedenen Zeitpunkten aufeinander zu beziehen.

Als personlichen Code schlagen wir einen 5-stelligen Code vor, der
aus dem ersten Buchstaben lhres Geburtsorts,
dem zweiten Buchstaben lhres Vornamens und
dem dritten Buchstaben lhres Nachnamens (ggf. Madchenname, ohne Namenszusétze)
sowie den jeweils letzten Ziffern Ihres Geburtstags und -monats
gebildet wird.
Beispiel:
der Code HNUG63 steht fir
die aus Halle (1. Position des Codes) : H
stammende Anja von Kriiger (2. + 3. Position des Codes): NU
geboren am 26.03.1964 (4. und 5. Position des Codes): 63

Ihr persdnlicher Code:

Bitte senden Sie den ausgeflllten Fragebogen an folgende Adresse:
Arbeitsbereich Absolventenforschung
z.Hd. Heidemarie Hecht
Fachbereich Politik- und Sozialwissenschaften
Freie Universitat Berlin
Iltisstr. 7
14195 Berlin
Hier nocheinmal unsere Homepage www.fu-berlin.de/absolventenforschung ,
sowie eine Hotmail-Adresse fiur Nachfragen oder Notfalle:mstudie @career.fu-berlin.de
oder unsere Telefonnummer (Heidemarie Hecht): 030 - 838 55271

Vielen Dank fur Ihre Unterstitzung.
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In der , anstdBe”-Reihe sind bisher erschienen

~Finanzierung der Bildung -
Was ist uns Bildung wert?”
Dokumentation eines Seminars am
24./25. Februar 2003

erschienen: Juni 2003

.Leistungsbezogene Mittelverteilung als
Element von Hochschulentwicklung -
Stand in den Bundesldandern und kritische
Argumente aus gewerkschaftlicher Sicht”
Autor: Andres Friedrichsmeier

erschienen: Dezember 2003

~Beschaftigung und Arbeitsbedingungen im
Wissenschaftsbereich — Zur Diskussion um
einen Tarifvertrag Wissenschaft"”

erschienen: Januar 2004

«Innovatives soziales Wissen in der
Wissensgesellschaft — Welche Rolle kénnen
Hochschulen und Gewerkschaften als Medien
bzw. Orte des sozialinnovativen Wissens
spielen?”

Autorin: Dr. Birgit RoBmanith

erschienen: September 2004

~Gegen den Trend -
Mitgliederwerbung als Alltagsgeschaft”
erschienen: November 2004

»Studium als wissenschaftliche
Berufsausbildung”
Dokumentation eines Seminars vom
27.-29. Oktober 2004

erschienen: Januar 2005

»~Rechtsformanderungen bei Hochschulen,
Forschungseinrichtungen, Bibliotheken und
Studentenwerken -

Handlungshilfe fur Beschaftigte”

erschienen: Dezember 2006

~CAMPUS DER ZUKUNFT - ein
Expertengesprach”

Erschienen: Marz 2007

«Beschaftigungsbedingungen in Hochschulen
und Forschungseinrichtungen”
erschienen: August 2007

Campus der Zukunft (Fachtagung)
Dokumentation einer Veranstaltung des ver.di-
Fachbereichs Bildung, Wissenschaft und Forschung
erschienen: September 2007

.~Bessere Bildungspolitik braucht ein
Bibliotheksgesetz -

Forderungen fiir unsere Bibliotheken
der Zukunft”

Gesetzesentwurf der ver.di-Bundesarbeits-
gruppe Archive, Bibliotheken,
Dokumentationseinrichtungen
erschienen: Berlin, Dezember 2008

Alle Broschiren kénnen aus dem Internet unter

http://biwifo.verdi.de/publikationen
als pdf-Datei runtergeladen werden.
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W-2256-05-0305

Vereinte Dienstleistungsgewerkschaft

Ich mochte Mitglied werden ab:

Monat/Jahr

Personliche Daten:

Name

Vorname/Titel

StraBe/Hausnr.

PLZ Wohnort

Geburtsdatum

Telefon

E-Mail

Staatsangehorigkeit

Geschlecht O weiblich [0 ménnlich
Beschaftigungsdaten

L] Arbeiter/in
(] Beamter/in
U] Selbststandige/r

[ Angestellte/r
] DO-Angestellte/r
[ freie/r Mitarbeiter/in

L] Vollzeit
L] Teilzeit
[J Erwerbslos

[] Wehr-/Zivildienst bis

Anzahl Wochenstd.

] Azubi-Volontar/in-
Referendar/in bis

[ Schiler/in-Student/in bis
(ohne Arbeitseinkommen)

[ Praktikant/in bis

[ Altersteilzeit bis

] Sonstiges

Bin/war beschéaftigt bei (Betrieb/Dienststelle/FirmarFiliale)

StraBe/Hausnummer im Betrieb

Ich war Mitglied der Gewerkschaft:

von: bis:
Monat/Jahr

Monat/Jahr

Einzugsermachtigung:

Ich bevollméchtige die ver.di, den satzungsgemaBen Beitrag
bis auf Widerruf im Lastschrifteinzugsverfahren

zur Monatsmitte [] zum Monatsende []

0 monatlich [ halbjahrlich [ vierteljahrlich [ jahrlich

oder im Lohn-/Gehaltsabzugsverfahren* monatlich bei meinem
Arbeitgeber einzuziehen. *(nur moglich in ausgewahiten Unternehmen)

Name des Geldinstituts/Filiale (Ort)

Bankleitzahl ~ Kontonummer

Name Kontoinhaber/in (Bitte in Druckbuchstaben)

Datum/Unterschrift Kontoinhaber/in

Tarifvertrag

Tarifl. Lohn- oder Gehaltsgruppe bzw. Besoldungsgruppe

Tatigkeits-/Berufsjahr, Lebensalterstufe

regelmaBiger monatlicher
Bruttoverdienst ~ Euro

Monatsbeitrag: Euro

Der Mitgliedsbeitrag betragt nach § 14 der ver.di-Satzung pro Monat
1% des regelmaBigen monatlichen Bruttoverdienstes. Fir Rentner/
innen, Pensionar/innen, Vorruhestandler/innen, Krankengeldbezieher/
innen und Erwerbslose betragt der Monatsbeitrag 0,5% des regel-
méaBigen Bruttoeinkommens. Der Mindestbeitrag betragt € 2,50
monatlich. Fir Hausfrauen/Hausméanner, Schiler/innen, Studierende,
Webhr-, Zivildienstleistende, Erziehungsgeldempfanger/innen und
Sozialhilfeempfanger/innen betragt der Beitrag € 2,50 monatlich.
Jedem Mitglied steht es frei, hohere Beitrage zu zahlen.

Datenschutz

Ich erklare mich gemaB § 4a Abs. 1 und 3 BDSG einverstanden, dass
meine mein Beschaftigungs- und Mitgliedschaftsverhaltnis
betreffenden Daten, deren Anderungen und Ergénzungen, im
Rahmen der Zweckbestimmung meiner Gewerkschaftsmitglied-
schaft und der Wahrnehmung gewerkschaftspolitischer Aufgaben
elektronisch verarbeitet und genutzt werden.

Erganzend gelten die Regelungen des Bundesdatenschutzgesetzes
in der jeweiligen Fassung.

Datum/Unterschrift
PLZ Ort Werber/in:
Personalnummer im Betrieb Name
Branche Vorname
ausgelbte Tatigkeit Telefon

[ ich bin Meister/in-Techniker/in-Ingenieur/in

Mitgliedsnummer
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