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Es gibt ca. 100.000 jwM, jahrlich ca. 20.000 Promotionen, insgesamt ca. 20.000 post-doc-Stellen und
jahrlich ca. 2.000 Habilitationen - ca. 90% der jwM haben keine langerfristige berufliche
Perspektive innerhalb der Hochschule — Abbruchquoten und Dunkelziffern sind nicht bekannt.

Angehdrige der Hochschule (2.500.000)

g%(glzc(:)%l;lpersonal Doktorandinnen und Doktoranden (100.000)" Professorinnen und Profes-
' soren (Prof.) (37.500,
: darunter W-Besoldung: 500)
Z_|eI gf‘uppe »wissenschaftlicher Nachwuchs* :
WM 100.000)" - - !
(100.000)" (100.000) Privatdozentinnen und Privat-
dozenten (PD, Dr. habil.) (5.000)

Wiss. Mitarbeiter/ -innen auf
» Haushaltsstellen* (75.000)"

Mitglieder von Graduiertenkollegs,
Graduiertenschulen, ... (10.000)"

Juniorprofessorinnen und Junior-
professoren (Dr.) (500)

Wiss. Projektmitarbeiter/ -innen
auf , Drittmittelstellen“ (25.000)"

Teilnehmende an strukturierten
Promotionsprogrammen (2.500)

Dozenten/ innen, Assistenten/ innen,
akademische Réte, ... (Dr.) (15.000)

wissenschaftliche Hilfskrafte

Promotionstipendiatinnen und
-stipendiaten (5.000)

und Tutoren/ innen (15.000)
I 3

Lehrkrafte fur besondere

Aufgaben (7.500)
I T

Lehrbeauftragte (50.000)

Personal in Verwaltung,
Bibliotheken, Sekretariaten
(75.000)

Technisches Personal, Hilfs-
und Pflegepersonal
(175.000)

Studierende (2.000.000,
darunter studentische
Hilfskrafte: 25.000)

externe Doktorandinnen und
Doktoranden (25.000)"

voribergehend aul3erhalb der
Hochschule/ im Ausland
Beschaftigte (10.000)"
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JwM

Zentrale Aufgabe als jwM ist es, sich fit zu machen fir die nachfolgenden beruflichen Perspektiven, d.h.
die Phase als jwM steht unter den Vorzeichen der Kompetenzentwicklung (vgl. bundesweite

Studie, N=408, 5-stufig, 1IST=3,74 (F&W), 3,66 (P&V), 3,36 (F&M))

SOLL-Anforderungen fir Personen mit beruflicher Perspektive in...

Forschung Lehre, Bildung Management, Hochschule, =&—Forschung und Entwicklung
und und Consulting, Forschung =i Lehre, Bildung und Vermittlung
Entwicklung  Vermittlung Beratung und Lehre —&— Management, Consulting, Beratung
(n=62) (n=35) (n=71) (n=102) ®—Hochschule, Forschung und Lehre

Kompetenzbereich M SD M SD M SD M SD 3,5 4,0 4,5
Forschung &
wissenschaftliches 4,12 0,71 4,00 0,80 3,54 0,68 4,53 0,50 [ )
Arbeiten
Prasentation & 383 079 442 051 404 077 434 0,68 Q
Vermittlung
Fuhrung & 400 057 397 072 438 055 401 0,70

Management
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Viele jwM berichten tber chaotische Zustande bei inrem Einstieg in den Arbeitsplatz Hochschule;
Kompetenzentwicklung findet vor allem durch informelle und durch selbstorganisierte
Prozesse statt; Unterstutzungsquellen sind Kollegen, Dritte, der Chef...

Test der Pradiktoren
Modell B t p
Modell fur Gesamtzufriedenheit " Insgesamt gesehen, bin ich mit der Unterstiitzung, die ich
wahrend meiner Einstiegsphase erhalten habe, zufrieden."”

6 Mein/-e Vorgesetzte/-r gab mir in der ersten Phase ein Geflhl von Sicherheit und 0,29 6,597 0,000
Orientierung.

8 Meine Kollegen/innen haben mir geholfen, um einen guten Einstieg zu bekommen. 0,23 8,067 0,000

4 Am Ende der Einstiegsphase waren mir meine persdnlichen Entwicklungsziele in Bezug auf 0,14 4,355 0,000
meine Tatigkeit klar

3 Mein/-e Vorgesetzte/-r stand mir bei Fragen und Unklarheiten wahrend der Einstiegsphase 0,17 4,242 0,000
immer zur Verflgung.

7 Ich war vor allem auf mich alleine gestellt, um mich in meiner neuen Stelle zurechtzufinden. -0,15 -4,362 0,000

1 Zu Beginn meiner Tatigkeit bin ich ausreichend Uber die Méglichkeiten zur Fort-/Weiterbildung 0,10 3,187 0,002
informiert worden.

2 Mein/-e Vorgesetzte/-r hat mit mir innerhalb der ersten Arbeitswochen ein personliches 0,11 3,026 0,003
Gesprach geflihrt, um Arbeitsinhalte und Ziele zu klaren.

Modell fir Zeitspanne " Dauer der Einstiegsphase in Monaten"

4 Am Ende der Einstiegsphase waren mir meine personlichen Entwicklungsziele in Bezug auf -0,32 -3,449 0,001
meine Tatigkeit klar.

1 Zu Beginn meiner Tatigkeit bin ich ausreichend Uber die Moéglichkeiten zur Fort-/Weiterbildung  -0,20 -2,199 0,030
informiert worden.

Ergebnisse der schrittweisen linearen Regressionsanalysen fir die Gesamtzufriedenheit mit der
Einstiegsphase am , Arbeitsplatz Hochschule* (N=408, n=12 ohne Angabe, R2cor=0,72) und flr
die Dauer der Einstiegsphase (N=140, R2cor=0,18).
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Die Unterstiutzung fur Kompetenzentwicklung am ,Arbeitsplatz Hochschule®* wird von den meisten jwM
eher kritisch eingeschatzt. Es mangelt an Informationen (Intransparenz), gegebene
Entwicklungsangebote treffen nur teilweise den wahrgenommenen Bedarf, und tbergreifende
Konzepte fehlen (z.B. Thiringen, N=189, 1 bis 5).

stimme nicht zu teils-teils

Aussage M SD 10 15 20 25 30 35

Mein/-e Vorgesetzte/-r spricht regelmaRig
(z.B. halbjéhrlich) mit mir Gber meine 284 1,553
personliche Weiterentwicklung.

Ich bin Uber das mir zur Verfligung stehende
Angebot an Fort-/Weiterbildung ausreichend 2,78 1,15
informiert.

Die Themen, die mir in Seminaren/
Workshops angeboten werden, passen zu 2,71 1,06
meinem Bedarf an Fort-/Weiterbildung.

Die Hochschule setzt sich spurbar fir die
Kompetenzentwicklung des 2,12 1,12
wissenschaftlichen Nachwuchses ein.

In meinem Arbeitsbereich gibt es ein klares
Konzept zur Forderung junger 2,12 1,18
Wissenschatftler/-innen.

Zu Beginn meiner Tatigkeit an dieser Hoch-
schule bin ich Uber die Méglichkeiten zur Fort- 1,53 0,91
/Weiterbildung umfassend informiert worden.

Insgesamt gesehen, bin ich mit der
Forderung der beruflichen Kompetenzen in 2,52 0,97
meinem Arbeitsbereich zufrieden.

WIWHHM
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Der ,Arbeitsplatz Hochschule® weist ein konflikthaftes Motivationsprofil auf. Kommunikation/
Konfliktliosung und Kompetenzentwicklung zahlen zu den problematischen Feldern (Einschatzung
der eigenen beruflichen Situation in Bezug auf die Motivation, 7-stufige Skala von -3,
demotivierend, bis +3, motivierend; N=154...179).

Aspekt M sb Mb -20 -15 -10 05 00 05 10 15 20 25 30
die Inhalte der Arbeit 2,42 1,010 3

Forschung/konkrete Studien 2,18 1,13 3

Zusammenarbeit mit Kollegen/-innen 1,88 1,21 2

Arbeit an eigener Promotion/Habilitation 1,80 1,51 2

eigene Lehrtatigkeit 1,61 1,44 2 1
Betreuung von Studierenden 1,56 1,18 2 ——
Mitarbeiterfiihrung (auch stud. Hilfskrafte) 1,38 1,44 2 =
Arbeit an Publikationen 1,34 1,50 2 =
Zusammenarbeit mit Vorgesetzten 125 1,56 2 ——
Fort-/Weiterbildung 0,71 1,60 1 N
Kommunikation/Konfliktldsung im Arbeitsbereich 0,51 1,62 O N

Lernkultur im Arbeitsbereich 025 167 O e —

Bezahlung 0,30 1,66 O —==
Verwaltung/Organisation 1,34 1,33 -2 =

Vertragsgestaltung/Befristung -1,46 1,70 -2 —

Arbeitssituation insgesamt 1,39 1,29 2 =
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Uber das Referenzmodell ,wissenschaftlicher Nachwuchs* erfahrt man viel —
uber die Realitat am , Arbeitsplatz Hochschule®, Uber Querein- und -ausstiege
wenig. 90% der jwM bleiben nicht in der Hochschule - wohin gehen sie? Und
warum? Sind dies gescheiterte Karrieren, die ,, zweite Wahl“?

1. Welche allgemeinen Typen von Berufsbiographien am ,Arbeitsplatz Hochschule*
lassen sich identifzieren?

2. Wie entwickeln sich die Motivation und die individuelle berufliche Zielstellung
im Laufe der Zeit?

3. Wann fallt die Entscheidung, eine/keine Promotion anzustreben und/oder die
Hochschule zu verlassen?

4. Welche Auswirkungen hat die Verfugbarkeit/Nutzung unterschiedlicher
Unterstitzungsangebote?

5. Welche Faktoren tragen zu einer ,erfolgreichen” Berufsbiographie bei?
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Langsschnitt — Kohorten von jwM an unterschiedlichen Hochschule von inrem Einstieg in
den ,Arbeitsplatz Hochschule“ bis hin zu ihrem Ausstieg oder Ubergang in festes
Arbeitsverhaltnis oder Promotion (z.B. 10 Hochschulen, je Jahrgang 100 jwM)

- Erwartungen, Motivationen, Tatigkeitsprofil, Unterstlitzung zu Beginn und im Verlauf,
- Ziele der beruflichen Entwicklung, berufsbiographische Fakten,
- Selbstwahrnehmung, Einstellungen und berufliche Rolle.

Ursachenforschung — Was unterscheidet die ,erfolgreichen“ von den ,erfolglosen” jwM-
Berufswegen (Was ist Gberhaupt als Erfolg zu definieren?)

Modellvergleich — ,Feld-Wald-und-Wiesen-Promotion“ vs. Graduiertenschulen vs.
Promotionsstudiengange vs. externe vs. x; ggf. Fachhochschule vs. Universitat

Fachgruppenvergleich — Medizin vs. Naturwissenschaften vs. Geisteswissenschaften vs. x

Methode — wiederholte quantitative Befragungen der jwM plus Interviews
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Friedrich-Schiller-Universitat Jena Offe n e E[a_g_e—ni

Wie organisiert man eine solche hochschultbergreifende und langerfristig
angelegte (min. 4-6 Jahre) Studie?

Wer bezahlt's? Wer fordert ein solches Vorhaben aus welchem Topf?

Zu welcher Institution passt diese Studie, an welches (bereits laufende?)
Forschungshaben koénnte sie ankntpfen?

Mit welchen Teilen oder ausgewahlten Aspekten kdnnte man anfangen, um den Rest
darauf aufzubauen?

Kontakt Boris Schmidt, www.ule.uni-jena.de, boris.schmidt@uni-jena.de
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Unterstiitzungsangebot n genutzt %-Anteil genutzt Mittelwerte (1,0 ... 5,0)
o ) ) ) 4,55
a personlicher informeller Austausch mit K ollegen/innen 224 86,2%
b  strukturiertes M itarbeitergespréch/Zielvereinbarungs- 129 4,29
gespréach mit dem/der Vorgesetzten
¢ Informationen im Internet Uber neue 124 j 3,18
Hochschule/A bteilung/Projekt
d  schriftliche Vorabinformationen iiber die konkreten o3 j 3.35
A ufgaben/Stellenbeschreibung
e strukturiertes Angebot zur Promotionsférderung (z.B. 3 _ 398
im Rahmen von Graduiertenkollegs oder Stipendium)
f  schriftliche Checklisten und allgemeines Infomaterial fiir 32 :| 396
neue M itarbeiter/-innen
g Teilnahme an einem Netzwerk (mehrere strukturierte 27 _ 410
Treffen mit anderen neuen Hochschulmitarbeiter/-innen)
h  einmalige Einfhrungs-/Begriilungsveranstaltung fur 23 233
neue Hochschulmitarbeiter/-innen "
i Weiterbildungsportfolio (strukturierter Entwicklungsvor- 12 4.00
schlag fir neue M itarbeiter/-innen, ggf. mit Zertifikat) ’
j  Patensystem/M entorenprogramm mit erfahrenen
) i ; 6 3,80
Hochschulmitarbeitern/innen
k Karn?re/El_nstlegsberatung'lnleldueI.I&s Beratungsge- 1 0,4% 263 C
gespréach mit Personalabteilung/Fortbildungsstelle/Coach
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Tatigkeitsfeld

Forschung & wissen-
schaftliches Arbeiten

Prasentation &
Vermittlung

Management &
Fihrung

Tatigkeiten

Einzelkom-
petenzen
(Beispiele)

Methoden zur
Kompetenz-
entwicklung

Arbeit an Publika-
tionen, Arbeit an
Forschungsprojekten

Fachwissen/fach-
spezifische Fertig-
keiten, Kenntnis
wissenschaftlicher
Methoden, Einsatz
von Forschungs-
methoden

Fachkongresse und
-tagungen,
Literaturstudium,
Learning by Doing,
Forschungskollo-
quium, ...

Vor- und Nachberei-
tung von Lehrveran-
staltungen, Beratung
von Studierenden

Prasentation erarbei-
teter Ergebnisse,
didaktische
Aufbereitung von
Inhalten,

schriftliche
Ausdrucksfahigkeit

Hochschuldidaktische
Workshops,
Hospitation,
Lehrveranstaltungs-
evaluation,
didaktische Beratung,

Fihrung von Mitar-
beiter/-innen/stud.
Hilfskraften,
hochschulische
Selbstverwaltung

Fuhrungskompetenz,
Verhandlungs-
geschick,

Qualitats-
management/
Evaluation

Moderationswork-
shops, Nutzung von
Ratgebern/Tipps,
Schulung zu Fih-
rungstechniken,
Kollegiales Feed-
back, ...




Kategorie n genannt % -Anteil genannt
a Unterstitzung auf kollegialer Ebene 194

b Learning by Doing 110

¢ Unterstiitzung durch Vorgesetzte/-n 100

d Selbststeuerung 76

e eigene Lehraufgaben 55

f Recherche- und Publikationstéatigkeit 51

g Workshop, Seminar, Training 44

h entwicklungsférderliches Klima 42

i Unterstiitzung durch dritte Person 40

j Teilnahme an wiss. Veranstaltungen 34

k andere Erfolgsfaktoren 54 13,2%




