Karriere, Konkurrenz und Kompetenzen

Arbeitszeit und multiple Ziele
des wissenschaftlichen Nachwuchses

Wiebke Esdar Dem wissenschaftlichen Nachwuchs an
Julia Gorges deutschen Universititen kommt in zwei-
Elke Wild erlei Hinsicht eine bedeutende Rolle zu:
Bielefeld Zum einen wird er als zukiinftige Pro-

fessor(inn)en entscheidend die Wissen-
schaft von morgen prigen. Zum anderen
iibernehmen bereits heute Nachwuchs-
wissenschaftler(inn)en in erheblichem

Umfang Verantwortung in Lehre, Forschung und Selbstverwaltung
(Bloch, Franz & Wiirmann 2010: 74, Senger 2009: 36). Ziel der vorliegen-
den Studie ist es, zuerst einen arbeitssoziologisch geprigten Blick auf ihre
Arbeitsplatzbedingungen zu werfen, um dann im Rahmen einer psycholo-
gischen Betrachtung individuelle Ziele, Belastung durch Zielkonflikte und
den Umgang mit Zeit zu erfassen.

1.

Der Arbeitsplatz Hochschule in Deutschland

Die Ausbildungs- und Arbeitssituation der Nachwuchswissenschaftler(in-
nen) lasst sich durch drei zentrale Merkmale kennzeichnen:

1.

Wer Karriere in der Wissenschaft machen mdchte, setzt alles auf eine
Karte. Befristete Arbeitsvertrage, Wissenschaftszeitvertragsgesetz, feh-
lende Tenure-Track-Positionen oder Karrieremdglichkeiten unterhalb
der Ebene der Professur, vergleichbar etwa mit ,Lecturer‘-Stellen in
anderen Landern (Kreckel 2008: 28), sorgen dafiir, dass unter Nach-
wuchswissenschaftler(inne)n ein starker, extern forcierter Wettbewerb
sowohl um Reputation als auch um Stellen herrscht, weil letztlich nur
die Professur einen sicheren Verbleib im Wissenschaftssystem ermog-
licht.

Der Weg zur Professur ist lang. Erstberufene sind durchschnittlich
41,1 Jahre alt (Statistisches Bundesamt 2006: 192). Fiir Nachwuchs-
wissenschaftler(innen) besteht somit lange Unsicherheit, ob fiir sie
spéter eine Professur im eigenen Forschungsgebiet zur Verfiigung
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steht und sie sich gegen die vielen Mitbewerber(innen) durchsetzen
konnen.

3. Die Zeit als Nachwuchswissenschaftler(in) ist zwar eine Ausbildungs-
und Qualifikationsphase, es gibt jedoch kaum strukturierte Anleitung.
Obgleich eine Zunahme strukturierter Promotionsverfahren iiber Gra-
duiertenkollegs oder dhnliche Programme zu beobachten ist und von
anerkannten Akteuren der deutschen Hochschulpolitik gefordert wird
(Wissenschaftsrat 2002: 45; Hochschulrektorenkonferenz 2004,
Senger 2009: 32), bleibt es der Mehrzahl der Nachwuchswissen-
schaftler(innen) selbst iiberlassen, wo und wie sie sich die Kompeten-
zen aneignet, die sie fiir eine gute Bewiltigung der ihnen iibertrage-
nen Aufgaben benoétigt. Insbesondere im Bereich der Lehre kann der
Erwerb erforderlicher Kompetenzen mit ,learning by doing‘ beschrie-
ben werden, wenn — wie haufig der Fall — vor Konzeption und Beginn
der ersten Lehrveranstaltung keine hochschuldidaktische Ausbildung
absolviert wurde (Reichmann 2008: 521f.).

Trotzdem erscheint der Arbeitsplatz Hochschule fiir viele Nachwuchswis-
senschaftler(innen) als sehr attraktiv: Er ist abwechslungsreich und bietet
die Moglichkeit, eigene (Forschungs-)Interessen zu verfolgen. Dieses ho-
he MaB an Eigen- und Selbstandigkeit, wie es unter anderem das Qualifi-
kationsziel, eine eigenstindige Forschungsarbeit zu verfassen, erfordert,
ist hervorzuheben, da einer hohen Selbstbestimmtheit grofere Arbeitszu-
friedenheit sowie positive Auswirkungen auf psychisches Wohlbefinden
zugeschrieben werden (Deci & Ryan 2002: 53).

Arbeitssoziologisch wird diese ,Selbstindigkeit® wissenschaftlichen
Arbeitens mit dem Begriff der Ergebnisorientierung assoziiert. Wie das
erforderliche Ergebnis (z.B. die Publikation) erreicht wird, liegt in der
Verantwortung der einzelnen Nachwuchswissenschaftler(innen). Im Sin-
ne einer ,,verantwortlichen Autonomie” (Friedmann 1977, 1987 zit. n.
Marrs 2010: 341) wird erwartet, dass die Nachwuchswissenschaftler(in-
nen) den Anforderungen des ,Marktes‘ gerecht werden und ihren Arbeits-
aufwand, Zeit- und Ressourceneinsatz flexibel anpassen. ,Markt‘ be-
zeichnet im System Wissenschaft den Wettbewerb um das Gut Reputati-
on, dessen Allokation iiber Veroffentlichungen und Drittmittel 1duft. Be-
steht Wettbewerb zwischen Organisationen, in denen Beschiftigte nach
dem Prinzip der Ergebnisorientierung arbeiten, wird dieser ,,von oben
nach unten“ weiter gereicht. Aus iibergeordneten Vorgaben (z.B. Erho-
hung der Drittmittel) werden operative (Teil-)Ziele (z.B. Projektantrag
schreiben) formuliert, fiir deren Erfiillung die einzelnen Beschiftigten
verantwortlich sind (Kratzer, Dunkel & Menz 2009: 540).
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Durch mehrere zeitgleiche Reformen und weitere Veranderungen, wie
die Exzellenzinitiative, die Bologna-Reform, die Zunahme der Drittmit-
telprojekte, die Einfiihrung der Juniorprofessuren und der W-Besoldung,
kommt es derzeit zu einer Vervielféltigung organisationaler Anforderun-
gen an Hochschulen (Kriicken & Wild 2010: 58). Indem Hochschulen zu-
nehmend als Organisationen und kollektive Akteure (Kriicken 2006: 12)
adressiert und unter dem Leitbild des new public management betrachtet
werden, kann ein tiefgreifender Wandel konstatiert werden, der mit einem
grundlegenden Trend zu mehr Wettbewerb und Konkurrenzdruck einher-
geht (Lange & Schimank 2007: 525). Bei einer Vervielféltigung organi-
sationaler Anforderungen und Ziele sowie steigendem Konkurrenzdruck
kommt es entsprechend der Ergebnisorientierung auch zu einer Verviel-
faltigung individueller Anforderungen und Ziele sowie steigendem Kon-
kurrenzdruck unter den Nachwuchswissenschaftler(inne)n. So konnen die
Autonomie und ,Selbstindigkeit® wissenschaftlichen Arbeitens im Ar-
beitsalltag maBgeblich durch multiple Aufgaben und Anforderungen ein-
geschriankt werden.

Der beschriebene Wandel des Hochschulsystems verdndert folglich
auch den Arbeitsplatz Hochschule fiir den wissenschaftlichen Nach-
wuchs, indem die von ihnen verfolgten operativen (Teil-)Ziele vielfiltiger
werden. So haben zum Beispiel in der Lehre inner- und auleruniversitire
Diskussionen um die Bologna-Reform, zum Bildungsstreik 2009 sowie
zur Einfilhrung von Studiengebiihren die Lehr- und Studienqualitdt ins
Zentrum gestellt. In der Lehre werden als Folge hiervon z.B. Kompetenz-
orientierung oder die Verwendung innovativer Lehr- und Priifungsformen
von den Nachwuchswissenschaftler(inne)n erwartet. Gleichzeitig stratifi-
zieren die Exzellenzinitiative und eine steigende Anzahl von Drittmittel-
projekten die Forschungslandschaft, Publikationen werden mit zunch-
mender Bedeutung nach ,impact factor® und ,citation index* gerankt. Die
Arbeit der Nachwuchswissenschaftler(innen) wird damit anspruchsvoller
und die Konkurrenzsituation verschérft sich.

2. Herausforderungen im Arbeitsalltag
der Nachwuchswissenschaftler(innen)

Unter diesen Bedingungen wird ein erfolgreicher Umgang mit Wettbe-
werb, Konkurrenzdruck und multiplen Zielen zur Schliisselkompetenz fiir
Leistung und Wohlbefinden am Arbeitsplatz. Dies verlangt von den ein-
zelnen Wissenschaftler(inne)n Priorititensetzung, eine erfolgreiche Be-
wiltigung von Zielkonflikten und ein effektives Zeitmanagement. Um die-
se Herausforderungen im Arbeitsalltag der Nachwuchswissenschaftler(in-
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nen) zu erfassen, betrachten wir im Folgenden zunéchst die von ihnen ver-
folgten Ziele, daraus resultierende Zielkonflikte sowie darauf aufbauend
ihren Umgang mit der knappen Ressource Zeit.

2.1. Persénliche Ziele und Zielkonflikte

Ziele sind in der psychologischen Forschung als ,internal representations
of desired states” (Austin & Vancouver 1996: 338) definiert. Sie sind
handlungsleitend, strukturieren den Alltag und geben ihm personliche
Bedeutung (Brunstein & Maier 1996: 147). Sie tragen unterschiedliche
Merkmale, nach denen sie klassifiziert und beschrieben werden konnen.
Die berufsbezogenen Ziele der Nachwuchswissenschaftler(innen) lassen
sich beispielsweise inhaltlich forschungs- und lehrbezogenen Zielen zu-
ordnen. Dariiber hinaus kdnnen Ziele sich im Grad ihrer erlebten Fremd-
oder Selbstbestimmtheit unterscheiden. Einzelne Ziele kénnen aufgrund
externer Erwartungen oder Anreize verfolgt werden oder selbstbestimmt,
weil die handelnde Person das Ziel selber verfolgen mochte (Deci & Ry-
an 2002: 10). Weitere relevante Merkmale sind die Wichtigkeit oder per-
sonliche Bedeutsamkeit des Ziels: ,,Wie wichtig ist es mir, dieses Ziel zu
erreichen?” (Austin & Vancouver 1996: 343, Slocum, Cron & Brown
2002: 77). Die Auspragung dieser Merkmale ermoglicht es, Riickschliisse
auf Ausdauer, Anstrengung und weitere Ressourceninvestitionen (z.B.
Zeit oder Geld) bei der Zielverfolgung zu ziehen.

Werden personlich bedeutsame berufliche Ziele wiederholt und per-
manent nicht erreicht oder deren Verfolgung behindert, sind Einbufen in
zukiinftiger Anstrengungsbereitschaft, Arbeitszufriedenheit und —motiva-
tion sowie psychischem Wohlbefinden zu erwarten. Weil Menschen typi-
scherweise mehrere Ziele zeitgleich verfolgen, wird hdufig die Verfol-
gung eines Ziels aber gerade durch die Verfolgung eines anderen Ziels
behindert (Freund & Riediger 2004: 1511). Ursache solcher Zielkonflikte
ist am Arbeitsplatz Hochschule — so unsere Annahme — héufig die be-
grenzt zur Verfiigung stehende Zeit, weil diese Ressource nur einmal in
die Verfolgung eines Ziels investiert werden kann und somit andere Ziele
zurlickgestellt oder aufgegeben werden miissen. Wenn das Erreichen ei-
nes Ziels in Konkurrenz zu einem anderen steht, kommt es in Abhéngig-
keit von dem ,,Ausmal, in dem Individuen das Gefiihl haben, dass ihre
multiplen Ziele inkompatibel miteinander sind“ (Slocum et al. 2002: 78)
zu Zielkonflikten. Diese miinden nicht automatisch in negativen Auswir-
kungen. Wenn allerdings die nicht verfolgten Ziele entscheidend fiir das
berufliche Fortkommen der Nachwuchswissenschaftler(innen) sind oder
wenn sie im Sinne eines ,schlechten Gewissens® salient bleiben, kénnen
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sie zu den oben genannten negativen Effekten fiihren (Freund & Riediger
2004: 1512).

Nachwuchswissenschaftler(innen) sind taglich gefordert zu entschei-
den, welche Vorhaben oder Ziele sie zuerst verfolgen und welche hinten
angestellt werden. Dies wird in der vorliegenden Untersuchung aufgegrif-
fen: Berichten die Nachwuchswissenschaftler(innen) von héufigen Ziel-
konflikten? Fiihlen sie sich dadurch belastet? Welche Zielmerkmale ver-
stirken eine Belastung?

2.2. Der Umgang mit Zeit

Zeitmanagement ist eine Teilkomponente von Selbstregulationsprozes-
sen, die dazu fiihren soll, bei zielgerichtetem Verhalten Zeit effektiv zu
gestalten (Claessens, Van Eerde, Rutte & Roe 2007: 262). Prioritditenset-
zung beschreibt unter Beriicksichtigung mehrerer Ziele und der zur Ver-
fligung stehenden Arbeitszeit, wann welche Ziele in Angriff genommen
werden sollen und welche gegebenenfalls nicht verfolgt werden kdnnen
(Claessens, Van Eerde, Rutte & Roe 2010: 275). Gelingen Zeitmanage-
ment und Priorititensetzung nur unzureichend, sind Uberstunden und
Uberlastung bis hin zu Burn-Out zu befiirchten. Dies wollen wir mit einer
Erhebung zum Arbeitszeitumfang aufgreifen.

Dariiber hinaus ermoglichen Zeitmanagement und Priorititensetzung
aber auch einen effektiven Umgang mit vielfdltigen Anforderungen in-
nerhalb der Arbeitszeit. Eine sinnvolle Arbeitszeitverteilung wird in der
Hochschule zum Erfolgsfaktor, da nicht der Aufwand, sondern die (viel-
féltigen) Arbeitsergebnisse zdhlen. Wir betrachten die Arbeitszeitvertei-
lung, um Préaferenzen, Motivlagen und die Passung bzw. auftretende Dis-
krepanzen zwischen tatsdchlicher und gewiinschter Arbeitszeitverteilung
zu erfassen. Es ist zu vermuten, dass es trotz hoher Autonomie und Ei-
genverantwortung aufgrund der multiplen und gestiegenen Anforderun-
gen zu Abweichungen der tatsdchlichen Arbeitszeitverteilung von der ge-
wiinschten kommt. Fallen gewiinschte und tatsdchliche Arbeitszeitgestal-
tung dauerhaft auseinander, fiithrt dies zu Dissonanzerleben, das langfris-
tig Motivation, Leistung und psychisches Wohlbefinden beeintrichtigen
kann.

AuBlerdem lohnt sich — aufgrund der gestiegenen und multiplen An-
forderungen — ein Blick darauf, wie von den Nachwuchswissenschaft-
ler(inne)n die Erwartungshaltung der Institution Hochschule wahrgenom-
men wird. Hier kann bei mangelnder Ubereinstimmung der tatsichlichen
Arbeitszeitverteilung mit dem, was Nachwuchswissenschaftler(innen) als
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erwartet wahrnehmen, ebenfalls Dissonanz entstehen, wodurch vergleich-
bare negative Auswirkungen zu erwarten sind.

3. Empirische Untersuchung

Um die oben genannten Fragen zu beantworten, wurden an neun systema-
tisch' ausgewshlten Universititen im Rahmen des Projektes Conflicting
Goals @ universities (ConGo-Projekt?) Daten erhoben. Unsere Stichpro-
be umfasst 695 Nachwuchswissenschaftler(innen), die in einem Online-
Fragebogen Auskunft zu ihren Arbeitsbedingungen, ihrer Arbeitszeit und
ihren personlichen Zielen im Beruf gaben. Angesprochen wurden iiber
die Hochschulleitungen per E-Mail-Verteiler oder Hauspost alle lehren-
den wissenschaftlichen Mitarbeiter(innen) unterhalb der Ebene der Pro-
fessur. Die Stellenstruktur und demografischen Daten der Stichprobe sind
in Tabelle 1 zusammengefasst.

Um ein differenzierteres Bild zu erhalten, haben wir neben der Be-
trachtung der Gesamtstichprobe auch ausgewihlte, statistisch bedeutsame
Unterschiede® zwischen Gruppen beriicksichtigt. Dabei greifen wir mit
der Kategorisierung nach Frauen und Méannern wissenschaftlich wie poli-
tisch gefiihrte Debatten um Geschlechterunterschiede auf. Die differen-
zierte Betrachtung nach Féchergruppen (Natur- und Ingenieurswissen-
schaften, Sozialwissenschaften sowie Geisteswissenschaften®) beriick-
sichtigt — zumindest ansatzweise — die zum Teil sehr unterschiedlichen
Facherkulturen und wissenschaftlichen Arbeitsweisen. Ebenso kann den

! Auswahlkriterium war die Unterschiedlichkeit der Universititen hinsichtlich GroBe, Hohe
der Drittmitteleinwerbungen in der Forschung, Organisationsmodi der Qualitdtssicherung
sowie bei Unterstiitzungsangeboten im Bereich Hochschuldidaktik und Nachwuchsforde-
rung.

? Das ConGo-Projekt ist in der BMBF-Férderlinie ,,Empirische Bildungsforschung® mit
dem Schwerpunkt ,,Hochschulforschung als Beitrag zur Professionalisierung der Hoch-
schullehre angesiedelt, weitere Informationen finden sich unter www.uni-bielefeld.de/
congo.

* Alle genannten Mittelwertunterschiede wurden mit einem Signifikanzniveau von 95% ge-
testet.

* Die drei genannten Fachergruppen fassen folgende Ficher zusammen: Ingenieurs- und
Naturwissenschaften: Ingenieurswissenschaften, Naturwissenschaften, Mathematik, Psycho-
logie, Humanmedizin, Tiermedizin, Gesundheits- Agrar-, Forst- und Ern&hrungswissen-
schaften, Informatik, Maschinenbau, Geographie; Geisteswissenschaften: Sprach- und Kul-
turwissenschaften, Theologie, Philosophie, Geschichtswissenschaft, Kunst- und Musikwis-
senschaft, Rechtswissenschaften, Bildende Kunst, Literaturwissenschaften; Sozialwissen-
schaften: Sozial-, Wirtschafts-, Verwaltungs-, Erziehungs- und Sportwissenschaften
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zum Teil sehr unterschiedlichen Beschéftigungsmoglichkeiten und -be-
dingungen auBlerhalb der Universitdt, die fiir Nachwuchswissenschaft-
ler(innen) als ,konkurrierende Alternativen bezeichnet werden kdnnen,
Rechnung getragen werden. Schlielich erschien eine Unterscheidung
nach Doktorand(inn)en und Post-Doktorand(inn)en sinnvoll, weil Letzte-
re zum einen bereits iiber mehr Erfahrung im Arbeitsfeld der Nachwuchs-
wissenschaftler(innen) verfiigen, zum anderen, weil hier unter Umstanden
Selektionseffekte auftreten, da Post-Doktorand(inn)en sich bereits auf ei-
ne Weiterverfolgung der wissenschaftlichen Laufbahn festgelegt haben
sollten. Die Ergebnisse zeigten jedoch keine nennenswerten Unterschie-
de.

Tabelle 1: Zusammensetzung und Stellenstruktur der Stichprobe
N 695

Alter M=32,74;SD =6,5

Geschlecht 49,5 % weiblich

Wissenschaftliche 37,7 % promoviert

Qualifikation 3,4 % habilitiert

Stellenart 89,2 % wissenschaftliche Mitarbeiter(innen)

6,3 % Lehrkraft fiir besondere Aufgaben

3,0 % Stipendiat(inn)en

1,0 % wissenschaftliche Hilfskréfte

Stellenumfang 57,8 % arbeiten Vollzeit (entspricht 100 %),

42,2 % Teilzeit, davon

71,2 % auf einer halben Stelle (entspricht 50 %)
17,6 % auf einer dreiviertel Stelle (entspricht 75 %)

Befristung 89,5 % sind befristet beschaftigt
7,6 % sind unbefristet beschaftigt
Finanzierung 63,3 % auf einer Landesstelle

34,4 % aus Drittmitteln
7,9 % aus Studiengebiihren

Fachzugehorigkeit 45,9 % Natur- und Ingenieurswissenschaften
33,8 % Sozialwissenschaften
20,3 % Geisteswissenschaften

3.1. Ziele der Nachwuchswissenschaftler(innen)

3.1.1. Ziele und ihre Merkmale

Um reale Zielkonflikte von Nachwuchswissenschaftler(inne)n abzubil-
den, wurden idiographisch zwei konkrete Vorhaben sowie die damit ver-
folgten iibergeordneten Ziele erfragt, die in Konflikt zueinander standen.
Nachdem die Nachwuchswissenschaftler(innen) diese benannt hatten,
wurden nomothetisch Einschitzungen beziiglich der oben genannten Ziel-
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merkmale gegeben. Es wurden vornehmlich Vorhaben genannt, die For-
schungstitigkeiten (54,6 %) entsprechen, zum Beispiel, ,Revision meiner
Paper fiir Zeitschriften® oder ,Weiterentwicklung eines Drittmittelantra-
ges. Zu gut einem Viertel (27,1 %) nennen die befragten Nachwuchswis-
senschaftler(innen) lehrbezogene Vorhaben, wie zum Beispiel ,Vorberei-
tung einer neuen Vorlesung® oder ,Klausurkorrektur. Frauen nennen
iber alle Ziele hinweg hdufiger Lehrvorhaben (28,0 %) als Mainner
(25,1 %), Geisteswissenschaftler(innen) benennen haufiger Lehr-
(31,3 %) und seltener Forschungsvorhaben (50,2 %) als Natur- (26,8 %
bzw. 55,6 %) und Sozialwissenschaftler(innen) (27,1 % bzw. 54,9 %).
Als weitere Ziele werden in der Kategorie ,Sonstiges* (18,4 %) ,Mitar-
beiterbesprechung‘ oder ,administrative Aufgaben‘ aufgefiihrt.

Bezogen auf alle drei Zielkategorien — Forschung, Lehre, Sonstiges —
lieBen sich bedeutsame Unterschiede in der Wichtigkeit ausmachen. Die
angegebenen Forschungsziele (Mittelwert M = 3,68, Standardabweichung
SD = 0,55, Skala 1-4) wurden als wichtiger eingestuft als Lehr- (M =
3,32, SD = 0,80) und sonstige Ziele (M = 3,01, SD = 1,03). Die Lehrziele
wiederum wurden wichtiger als die sonstigen Ziele eingeschitzt. Sonstige
Ziele werden zudem stirker als fremdbestimmt wahrgenommen. For-
schungs- und Lehrziele unterscheiden sich diesbeziiglich nicht. Insgesamt
nehmen 55,3 % der Befragten die Verfolgung aller genannten Ziele als
eher selbstbestimmt wahr, 23,3 % geben an, sie sei eher fremdbestimmt,
bei 16,7 % scheint die Verfolgung gleichermaBlen fremd- und selbstbe-
stimmt wahrgenommen zu werden.’

3.1.2. Zielkonflikte und Belastung

Multiple Zielverfolgung kann zu Zielkonflikten fiihren, die Arbeitsleis-
tung und psychisches Wohlbefinden beeintrichtigen. Um sich dem Erle-
ben von Zielkonflikten empirisch zu nidhern, haben wir die Nachwuchs-
wissenschaftler(innen), nachdem sie ihre Zielkonflikte benannt hatten,
nach der Hiufigkeit solcher Zielkonflikte und nach der Belastung® durch
solche Zielkonflikte befragt. Es geben 85 % von ihnen an, eher oft oder
fast immer solche Zielkonflikte zu erleben. Somit greift unsere Untersu-
chung eine Problematik auf, mit der sich die iiberwiegende Mehrheit der

* Gemessen wurde auf 4-Punkt Likert-Skalen. Wichtigkeit mithilfe von jeweils einem, Fremd-
bzw. Selbstbestimmtheit mithilfe von jeweils zwei Items. Dabei reichen die Auspragungen fiir
Wichtigkeit von 1 (gar nicht wichtig) bis 4 (sehr wichtig), fiir Fremdbestimmtheit von -4 (stark
fremdbestimmt) bis -1, fiir Selbstbestimmtheit von 1 bis 4 (stark selbstbestimmt).

¢ Belastung und Hiufigkeit wurden mithilfe von jeweils einem Item und einer Skala von 1
(iiberhaupt nicht stark / fast nie) bis 4 (sehr stark / fast immer) gemessen.
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Nachwuchswissenschaftler(innen) am Arbeitsplatz konfrontiert sieht.
Handlungsbedarf besteht, weil dariiber hinaus 61,5 % angeben, sich eher
bis sehr stark durch Zielkonflikte belastet zu fiihlen. Es berichten mehr
Frauen (64,7 %) als Méanner (59,6 %) und eher Geistes- (65,2 %) als Na-
tur- (61,7 %) und Sozialwissenschaftler(innen) (59,7 %) von einer starken
Belastung. Der mit 45,5 % am haufigsten genannte Zielkonflikt zwischen
einem Forschungs- und einem Lehrziel ist belastender als der Durch-
schnitt aller anderen Zielkonflikte. Die Haufigkeiten der Zielkombinatio-
nen sind in Abbildung 1 dargestellt.

Abbildung 1: Zielkombinationen genannter Zielkonflikte

Sonstiges vs.
Sonstiges
3.2%

Lehre vs.
Lehre
1.6%

Forschung vs.
Sonstiges
24.7%

.

Lehre vs.
Forschung

45.5%
Forschungvs._
Forschung Lehre vs.
19.5% —  Sonstiges

5,5%

Die in der psychologischen Zielforschung beriicksichtigten Zielmerkmale
zeigen ebenfalls Auswirkungen auf Belastungserleben bei auftretenden
Zielkonflikten (ausfiihrlich siche Gorges, Esdar & Wild 2012). Ein Kon-
flikt zwischen zwei als fremdbestimmt wahrgenommenen Zielen wird als
besonders belastend erlebt (r = -.248**"). In leicht abgeschwichter Form
ist dies auch bei Konflikten zwischen einem fremd- und einem selbstbe-

7 Alle Korrelationen wurden als Pearsons r mit einem Signifikanzniveau von 0,01 % (zwei-
seitig) gerechnet.
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stimmten Ziel der Fall (r = .155%%). Bezogen auf die Wichtigkeit der ge-
nannten Ziele lieB sich kein Effekt auf die erlebte Belastung ausmachen.
Allerdings ist zu beriicksichtigen, dass die Einschédtzung der Wichtigkeit
der Ziele mit durchschnittlich 6,9 (SD = 1,01) auf einer Skala von 2-8 fiir
beide Ziele sehr hoch ausfiel. Dieser Befund legt die Vermutung nahe,
dass eine hohe Wichtigkeit beider beteiligten Ziele ein zentrales Element
fiir das Auftreten von Zielkonflikten ist, jedoch keinen differentiellen Ef-
fekt auf die Auswirkungen derselben hat.

3.2. Arbeitszeit in der Hochschule

3.2.1. Arbeitszeitumfang

Zielverfolgung bendtigt Zeit. Mochte man die Arbeit einer Gruppe unter
dem Aspekt Zeit untersuchen, stellt sich zunéchst die Frage nach dem
,Wie viel?‘. Den Arbeitszeitumfang haben wir erfasst, indem wir die Be-
fragten baten zu benennen, wie viel Zeit sie durchschnittlich in der vorle-
sungsfreien Zeit sowie in der Vorlesungszeit arbeiten. Die jeweils durch-
schnittlich angegebenen Arbeitszeitumfinge fiir Vorlesungs- und vorle-
sungsfreie Zeit, aufgeschliisselt nach Voll- und Teilzeitbeschiftigten, sind
in Tabelle 2 zu finden.

Tabelle 2: Geschétzter Arbeitszeitumfang und Uberstunden

Vorlesungszeit vorlesungsfreie Zeit
N Uberstun- Uberstun-

Umfang den Umfang den
Gesamtstichprobe
(32,2 Std. vertraglich 694 45,5 13,2 42,3 10,1
vorgesehen)
Vollzeit
(39,5 Std. angesetzt) 401 49,1 9,6 46,1 6.6
Teilzeit .(21 ,5 Std. 293 405 19.0 37.1 15.6
vertraglich vorgesehen)

Entgegen einer vorangegangenen Untersuchung aus dem Jahre 2007
(Teichler 2011: 230) zeigt sich unter Beriicksichtigung der Ergebnisse
nach Zeitfenster und Stellenumfang, dass die von uns befragten Nach-
wuchswissenschaftler(innen) eine Uberschreitung der vertraglich vorge-
sehenen Arbeitszeit von 16,7 % (6,6 Stunden in vorlesungsfreier Zeit bei
Vollzeitbeschéftigung) bis 88,4 % (19,0 Stunden in der Vorlesungszeit
bei Teilzeitbeschéftigung) angeben. Ménner geben an mehr zu arbeiten
(wochentlich 47,3 Stunden in der Vorlesungszeit, 44,9 Stunden in der

282 die hochschule 2/2012



vorlesungsfreien Zeit) als Frauen (43,4 Stunden beziehungsweise 39,6
Stunden). Dieser Unterschied relativiert sich jedoch, wenn man beriick-
sichtigt, dass Mainner {iber eine vertragliche Wochenarbeitszeit von
durchschnittlich 33,9 Stunden und Frauen, aufgrund der héheren Teil-
zeitquote von durchschnittlich 30,3 Stunden verfiigen. Die Fachergrup-
pen unterscheiden sich, indem die Natur- und Ingenieurswissenschaften
mit Werten von 46,6 (Vorlesungszeit) und 44,7 (vorlesungsfreie Zeit)
Stunden eine héhere durchschnittliche Wochenarbeitszeit angeben als die
Geisteswissenschaftler(innen) (43,8 Stunden Vorlesungszeit, 38,4 Stun-
den vorlesungsfreie Zeit). Die Werte der Sozialwissenschaftler(innen)
liegen mit 45,0 Stunden (Vorlesungszeit) und 42,1 Stunden (vorlesungs-
freie Zeit) dazwischen. Auch hier sollte beriicksichtigt werden, dass Na-
tur- und Ingenieurswissenschaften eine vertragliche Wochenarbeitszeit
von durchschnittlich 34,4 Stunden aufweisen, die Geisteswissenschaften
aufgrund der hdheren Teilzeitquoten hingegen nur eine von durchschnitt-
lich 29,6 Stunden und die Sozialwissenschaften von durchschnittlich 30,9
Stunden.

Thren Arbeitszeitumfang empfindet die Mehrheit (60,1 %) der Befrag-
ten als eher bezichungsweise véllig angemessen, 39,9 % schitzen den
Umfang als eher nicht beziehungsweise gar nicht angemessen ein.

3.2.2. Arbeitszeitverteilung

Um die vielféaltigen Anforderungen und Aufgaben sowie die unterschied-
liche Bedeutung der Arbeitsbereiche Lehre, Forschung und Sonstiges fir
die eigene wissenschaftliche Karriere addquat abzubilden, wurden die be-
fragten Nachwuchswissenschaftler(innen) in einem weiteren Schritt gebe-
ten, eine Einschitzung ihrer Arbeitszeitverteilung bezogen auf diese Be-
reiche vorzunehmen. Dabei wurde zunachst gefragt, wie sich 100 % ihrer
tatsdchlichen Arbeitszeit auf die drei genannten Felder aufteilen. Zusatz-
lich sollten die Befragten angeben, was fiir eine Aufteilung sie sich wiin-
schen und abschlieBend, was sie glauben, welche Aufteilung ihre Institu-
tion von ihnen erwartet (vgl. Blackburn & Lawrence 1995). So bieten die
Angaben die Moglichkeit, Berichte aus dem ,realen‘ Arbeitsalltag ins
Verhéltnis mit vertraglich vorgesehenen Arbeitsbedingungen sowie mit
Wiinschen der Nachwuchswissenschaftler(innen) und Erwartungen der
Hochschulen zu setzen.

Die Nachwuchswissenschaftler(innen) gaben an, durchschnittlich rund
43,1 % ihrer Arbeitszeit fiir Forschung, 33,0 % fiir Lehre und 23,6 % fiir
Sonstiges aufzuwenden. Sie wiinschen sich eine Verteilung mit deutlich
mehr Zeit fiir Forschung (57,0 %) und weniger flir Lehre (28,7 %) sowie
Sonstiges (12,6 %). Gleichzeitig gehen die Nachwuchswissenschaft-
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ler(innen) davon aus, dass von ihnen auch erwartet wird, dass sie anteilig
mehr Zeit fir Forschung (50,4 %) und weniger Zeit fir Lehre (28,2 %)
und Sonstiges (17,8 %) aufwenden sollen. Einen noch grofieren Unter-
schied der Arbeitszeitverteilung bezogen auf Forschung (55 %) und Lehre
(20 %) erfasste Teichler (2011: 230), wobei die Stichprobenzusammenset-
zung die unterschiedlichen Werte zu erkliren vermag: Die hier vorliegen-
de Untersuchung erfasst den Arbeitsalltag lehrender Nachwuchswissen-
schaftler(innen), die 2007 erhobene Stichprobe umfasst auch Forscher(in-
nen) ohne Lehrverpflichtung.

Ménner wiinschen sich signifikant mehr Zeit fiir Forschung als Frauen
(59,3 % vs. 54,9 %). Die weiteren Werte der Arbeitszeitverteilungen For-
schung und Lehre nach Geschlecht differenziert finden sich in Tabelle 3.
In der facherspezifischen Auswertung wird deutlich, dass Nachwuchs-
wissenschaftler(innen) in den natur- und ingenieurswissenschaftlichen
Féachern im Vergleich zu den Geisteswissenschaften und den Sozialwis-
senschaften anteilig mehr Zeit fiir Forschung aufwenden, sich mehr Zeit
dafiir wiinschen und wahrnehmen, dass von ihnen erwartet wird anteilig
mehr Zeit dafiir aufzuwenden. Im Vergleich zu den Geistes- und Sozial-
wissenschaften geben sie auch an, dass sie anteilig weniger Zeit fiir Lehre
aufwenden, sich anteilig weniger Zeit wiinschen und empfinden, dass an-
teilig weniger Zeit fiir Lehre von ihnen erwartet wird.

Tabelle 3: Arbeitszeitverteilung Lehre und Forschung differenziert
nach Geschlecht

Forschung Lehre
Frauen Méanner Frauen Manner
Tatsachlich 42,1 % 443 % 34,4 % 31,6 %
Wunsch 54,9 % 593 % 29,5 % 28,2 %
Erwartet 49,9 % 51,3 % 29,5 % 27,2 %

Tabelle 4: Arbeitszeitverteilung Forschung und Lehre differenziert
nach Fachergruppen (in Prozent)

Naturwiss. Geisteswiss. Sozialwiss. Gesamt

F L F L F L F L
Tatsachlich 46,7 | 30,6 36,3 39,7 43,6 31,6 433 33,0
Wunsch 61,0 | 27,0 51,0 33,5 56,7 28,0 57,2 28,9
Erwartet 56,1 | 25,6 44,0 32,6 48,7 29,3 50,8 28,5

Insgesamt nehmen die Sozialwissenschaften jeweils die mittlere Rangpo-
sition ein: Sie geben an tatsdchlich, gewiinscht und erwartet weniger Zeit
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fiir Forschung aufzuwenden als die Naturwissenschaften, wiinschen sich
und verwenden tatsdchlich mehr Zeit fiir Forschung als die Geisteswis-
senschaften. Zusammengefasst ldsst sich damit bei gleichbleibender
Rangfolge jeweils fiir die genannten Arbeitszeitanteile tatsdchlich, ge-
wiinscht und erwartet ein Muster erkennen, das bei den Natur- und Inge-
nieurswissenschaften die hochsten Werte fiir Forschung, bei den Geis-
teswissenschaften die hochsten Werte fiir Lehre und bei den Sozialwis-
senschaften jeweils den mittleren Rangplatz ausmacht. Eine Ubersicht der
Ergebnisse aufgeschliisselt nach Fachergruppen und Aufgabenbereichen
findet sich in Tabelle 4.

4. Karriereaussichten, Konkurrenzdruck und
(Regulations-)Kompetenzen

Vor dem Hintergrund der geschilderten Rahmenbedingungen des Arbeits-
platzes Hochschule — unsichere Karriereaussichten, vielfiltige Anforde-
rungen, bei einem gleichzeitig hohen Autonomiegrad und vornehmlicher
Ergebnisorientierung — iiberraschen die Ergebnisse zu Zielverfolgung und
zu Zielkonflikten wenig. Die Nachwuchswissenschaftler(innen) bewerten
ihre Forschungsvorhaben als wichtiger als Lehrvorhaben und ,Sonstiges®.
Sie priorisieren folglich den Arbeitsbereich, der ihnen Reputation und be-
rufliches Vorankommen ermdglicht. Die in der Hochschule wahrgenom-
menen Erwartungen wiederum wirken sich nicht in unterschiedlichem
MafBe auf Forschungs- wie Lehrziele aus: Ziele beider Bereiche werden
gleichermaflen selbst- bzw. fremdbestimmt wahrgenommen. Die im Zuge
einer Ergebnisorientierung erwartete wahrgenommene Autonomie und
Selbstbestimmtheit zeigt sich bezogen auf die Zielverfolgung: Die Mehr-
heit der Nachwuchswissenschaftler(innen) fiihlt sich in der Verfolgung ih-
rer Ziele eher selbst- als fremdbestimmt. Wobei nicht zu vernachléssigen
ist, dass auch etwas mehr als ein Viertel die Zielverfolgung als stirker
fremdbestimmt empfindet. Diese interindividuellen Unterschiede sind
hervorzuheben, insbesondere da Konflikte fremdbestimmter Ziele als be-
lastender empfunden werden.

Insgesamt ldsst sich sagen, dass Nachwuchswissenschaftler(innen)
hiufig Zielkonflikte erleben und dass diese sie belasten. Am héufigsten
nennen sie — und dieser geht auch mit einem erhohten Belastungserleben
einher — einen Forschung-Lehre-Zielkonflikt. Auf operativer Ebene,
wenn es um konkrete Vorhaben und die begrenzte Ressource Zeit geht,
nehmen Nachwuchswissenschaftler(innen) beide Téatigkeitsbereiche of-
fensichtlich als konfligierend wahr. Laut Hochschulleitungen besteht die-
ser Konflikt zwischen Forschung und Lehre auch auf organisationaler
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Ebene aufgrund begrenzter finanzieller Ressourcen (Esdar, Gorges,
Kloke, Kriicken & Wild 2011: 196). Angesichts der immer wieder in
Deutschland gefiihrten Diskussion um die ,Einheit von Forschung und
Lehre* sind diese Ergebnisse instruktiv, auch wenn — das sei deutlich ge-
sagt — an dieser Stelle nicht erfasst wurde, welche Vorteile eine Einheit
von Forschung und Lehre fiir die Ausbildung und den Arbeitsalltag von
Nachwuchswissenschaftler(inne)n birgt.

Auch die Ergebnisse zum genannten Arbeitszeitumfang iiberraschen
wenig: Mit geschédtzter Mehrarbeit im Umfang von durchschnittlich 13,2
(Vorlesungszeit) bzw. 10,1 (vorlesungsfreie Zeit) Stunden versuchen die
Nachwuchswissenschaftler(innen) offensichtlich, vielféltige Erwartungen
zu erfiillen und dennoch eigene Ziele zu erreichen. Obgleich eine retro-
spektive Zeitmessung methodisch kritisiert werden kann (Gershuny 2001:
15753), wird anhand der Daten deutlich, dass viele Nachwuchswissen-
schaftler(innen) wesentlich mehr als die vertraglich vorgesehene Arbeits-
zeit und damit fiir einen rechnerisch deutlich geringeren Stundenlohn ar-
beiten. Gleichzeitig ist bei fast 50 Arbeitsstunden pro Woche auf Voll-
zeitstellen die Arbeitsbelastung hoch und beinhaltet vermutlich auch re-
gelmaBig Arbeit an Wochenenden. Insgesamt empfindet die Mehrheit der
Nachwuchswissenschaftler(innen) ihren Arbeitszeitumfang jedoch als an-
gemessen: Vermutlich befindet sich unter den Nachwuchswissenschaft-
ler(inne)n eine groBe Anzahl an ,Uberzeugungstiter(inne)n‘, die mit ho-
her intrinsischer Motivation arbeitet und weniger stark durch externe An-
reize angetrieben wird.

Ein hoher Arbeitszeitumfang kann Ausdruck vielféltiger Anforderun-
gen sein, die in der vorgesehenen Arbeitszeit kaum angemessen zu erle-
digen sind und die die Nachwuchswissenschaftler(innen) daher mit Mehr-
arbeit zu bewdltigen versuchen. In einer Ausbildungs- und Qualifikati-
onsphase mit starkem Konkurrenzdruck erscheint es naheliegend, dass
dies auch als angemessen empfunden werden kann, insbesondere wenn es
den Erwartungen vor Beginn der wissenschaftlichen Laufbahn entspricht.

Die Arbeitszeitverteilung deutet darauf hin, dass Nachwuchswissen-
schaftler(innen) sich in erster Linie als ,Forscher(innen) sehen: Sie ver-
bringen den grofiten Teil ihrer Arbeitszeit damit und wiirden gern noch
mehr investieren. Uberraschend hoch ist dabei die Ubereinstimmung zwi-
schen dem Wunsch- und dem Erwartungsanteil. Eine Erkldrung fiir die
bedeutsame Abweichung von Wunsch und Erwartung zur Realitét ergibt
sich, wenn hinzugezogen wird, wo tatsdchlich mehr Zeit aufgewendet
wird: Im Vergleich zu Forschung wiinschen sich die Nachwuchswissen-
schaftler(innen) rund ein Drittel ihrer Arbeitszeit fiir Lehre zu verwenden,
sie gehen auch davon aus, dass sie nach Erwartungen der Hochschule et-
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wa diesen Anteil dafiir investieren sollen, berichten aber von einem héhe-
ren tatsdchlichen Zeitaufwand. An dieser Stelle muss es bei Vermutungen
bleiben, welche Faktoren dazu fiihren, dass die tatsdchliche Arbeitszeit-
verteilung sich trotzdem verschiebt. Genauer zu betrachten sind die Cha-
rakteristika, die Lehrvorhaben von denen in der Forschung unterscheiden.
So sind Lehraufgaben héufig extern terminiert und kdnnen dadurch als
dringlicher wahrgenommen werden, oder ein direkter Austausch mit Stu-
dierenden kann dazu flihren, dass hier wiederholt kurzfristig Zeit inves-
tiert wird, obwohl langfristig Forschungsvorhaben vorangetrieben werden
sollen. Offen bleibt ebenfalls, ob es andere Erwartungen als die der Hoch-
schule gibt, mit denen sich Nachwuchswissenschaftler(innen) konfron-
tiert sehen und die Einflisse auf die Arbeitszeitverteilung nehmen kon-
nen.

Unterschiede zwischen Ménnern und Frauen werden zum einen im
Arbeitszeitumfang und in ihren Arbeitsvertrdgen deutlich: Der Arbeits-
zeitumfang von Ménnern im Vergleich zu Frauen ist sowohl vertragsma-
Big als auch tatsdchlich hoher. Es zeigen sich jedoch auch Unterschiede
bei den Arbeitsinhalten: Frauen benennen haufiger Lehrvorhaben, die an
Zielkonflikten beteiligt sind. Gleichzeitig geben Frauen eine hohere Be-
lastung durch Zielkonflikte an, ein Ergebnis, das sich in der stdrkeren Be-
lastung von Forschung-Lehre-Zielkonflikten widerspiegelt. Unterschiede
in der Arbeitszeitverteilung (tatsdchlich, gewiinscht und erwartet) hin zu
einem ,Mehr an Lehre® sind erkennbar, wenngleich sie statistisch gepriift
zum Grofteil nicht signifikant werden. Trotzdem kann mithilfe der vor-
liegenden Daten diskutiert werden, dass der Platz, den Lehre im Ar-
beitsalltag von Nachwuchswissenschaftlerinnen im Vergleich zu ihren
ménnlichen Kollegen einnimmt, groBer zu sein scheint. Im Einklang dazu
gibt es Studien, die zeigen, dass Frauen neben einem hoheren Lehrenga-
gement ihre Lehre stérker an Studierenden ausrichten, was unter anderem
durch Sozialisationsunterschiede (Orientierung an der Erwartung anderer)
und eine starkere Auspragung des Bediirfnisses nach sozialer Einbindung
(eigener Wunsch), erklart wird (Kracke & Wild 1996: 81, Schaeper 2008:
207, Viebahn 2004: 94). Somit lohnt es sich, die immer wiederkehrenden
Diskussionen um den Stellenwert der Lehre fiir die wissenschaftliche
Karriere oder neue Karrierepfade mit einem Schwerpunkt Lehre (Wissen-
schaftsrat 2007: 5 ff.) auch in einem gleichstellungs- oder geschlechter-
politischen Diskurs zu fiihren.

Aufgrund der sehr deutlichen Unterschiede der Verteilung der ge-
nannten Ziele sowie der Arbeitszeitverteilung bei der Differenzierung
nach Fachergruppen wird deutlich, wie wichtig es ist, bei Analysen des
Arbeitsplatzes Féacherkulturen zu beriicksichtigen. Dabei scheint die For-
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schung in den Natur- und Ingenieurswissenschaften und die Lehre in den
Geisteswissenschaften eine vergleichsweise bedeutendere Rolle zu spie-
len. Nicht auler Acht gelassen werden sollte, dass die Geisteswissen-
schaftler(innen) von stirkerer Belastung durch Zielkonflikte berichten.
Ergebnisse, die ebenfalls in einer Linie mit der stirkeren Belastung bei
Forschung-Lehre-Zielkonflikten liegen konnten.

Vorsicht ist unseres Erachtens bei der Interpretation um Gruppenun-
terschiede beim Arbeitszeitumfang ohne Beriicksichtigung der Stellen-
umfinge geboten. Aufgrund einer Streuung von 13,4 (Vorlesungszeit)
bzw. 13,2 (vorlesungsfreie Zeit) Stunden der Mittelwerte der Teilzeitbe-
schiftigten sollte vermutlich zwischen Teilzeitbeschéftigten, die ihrem
Arbeitsvertrag entsprechend (wirklich) vornehmlich halbtags arbeiten
und denjenigen, die eine ,halbe Stelle’ inne haben, aber dennoch ,Voll-
zeit arbeiten® weiter differenziert werden. Hierfiir konnten zum Beispiel
unterschiedliche Fachkulturen verantwortlich sein.

Die vorgestellten Ergebnisse tragen zur wissenschaftlichen Fundie-
rung der (hochschul-)politischen Diskussion bei, werfen aber neue For-
schungs- wie auch praktische Fragen auf: Welche individuellen Unter-
schiede gibt es zwischen denen, die angeben, ihre Ziele eher selbst- bzw.
eher fremdbestimmt zu verfolgen? Welche Griinde lassen sich ausma-
chen, warum bei wem die Arbeitszeitverteilung besonders stark von
Wunsch und Erwartung abweicht? Welche (Selbstregulations-)Kompe-
tenzen bendtigen Nachwuchswissenschaftler(innen), um erfolgreich mit
den vielfdltigen Anforderungen umgehen zu kdnnen? Wie kdnnen Nach-
wuchswissenschaftler(innen) in diesen Herausforderungen unterstiitzt
werden? Was wiirde ein Karriereweg ,Lehre dndern? All das sollte Ge-
genstand weiterer qualitativer wie quantitativer Untersuchungen sein, die
die Grenzen der vorliegenden Untersuchung — retrospektives Selbstein-
schidtzungsmal} im Querschnitt — iberwinden. Dabei sind auch zukiinftig
die Kontext- und Rahmenbedingungen des deutschen Hochschulsystems
verstarkt mit den individuellen Zielen und Kompetenzen der Wissen-
schaftler(innen) zu verkniipfen, um im Zuge der Reformen das Individu-
um nicht aus den Augen zu verlieren.
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