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Boris Schmidt

~Ich war vor allem auf mich alleine gestellt”

Die Einstiegsphase junger Nachwuchswissenschaftler/innen in den
»Arbeitsplatz Hochschule

Zusammenfassung: Der gezielten Unterstiitzung junger Nachwuchswissenschaftler/innen bei ih-
rem Berufseinstieg in den ,Arbeitsplatz Hochschule wurde an deutschen Hochschulen bislang
relativ wenig Beachtung geschenkt. Der vorliegende Beitrag untersucht im Rahmen einer Online-
Studie (N = 406 Teilnehmende aus verschiedenen Hochschulen) retrospektiv die Einstiegsphase
in den , Arbeitsplatz Hochschule“ aus Sicht junger Nachwuchswissenschaftler/innen. Die Mehr-
zahl der Befragten beschreibt erhebliche Defizite hinsichtlich der verfiigbaren Unterstiitzungs-
quellen und benennt wesentlichen Entwicklungsbedarf. Eine Clusteranalyse ergibt Hinweise auf
vier Unterstiitzungsprofile, die sich auch hinsichtlich der qualitativen Bewertung der Einstiegs-
phase voneinander unterscheiden. Aus den Ergebnissen ergibt sich eine Reihe konkreter Ansatz-
punkte fiir die kiinftige Gestaltung der Einstiegsphase in den ,,Arbeitsplatz Hochschule®

1. Die Einstiegsphase in den , Arbeitsplatz Hochschule”

Die Einstiegsphase stellt eine entscheidende Phase jeder beruflichen Entwicklung dar:
In dieser Phase lernt die Person die Anforderungen ihrer neuen Rolle kennen, sie er-
fahrt, welche Aufgaben mit dem neuen Arbeitsplatz verbunden sind und macht erste
Erfahrungen mit dem Einhalten und Ubertreten der geltenden Normen und Werte
(Neuberger 1994; Maier 1998). Damit die neu eintretenden Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter den ,,Ubergang von Outsidern zu Insidern (Maier 1998, S. 99) meistern und
»schnell und effizient eine Mitgliedschaft in der neuen Organisation tbernehmen®
(Stiefel 1979, S. 12) konnen, werden in Industrie und Dienstleistung Programme zur
»Induktion® (Stiefel 1979), zur ,Integration“ (Hanft 1992) oder zum ,Inplacement
(Brenner/Brenner 2001) neuer Mitarbeiter/innen durchgefiihrt. Ein solches ,Inplace-
ment“ kann eine Vielzahl gezielter Unterstiitzungsangebote wihrend der beruflichen
Einstiegsphase umfassen, darunter Einarbeitungsmafinahmen direkt am Arbeitsplatz,
Kontakte mit den Vorgesetzten und/oder auf kollegialer Ebene, aber auch begleitende
Schulungen und langerfristige Einstiegsprogramme (vgl. Louis/Posner/Powell 1983).
Auch an einigen Hochschulen im deutschsprachigen Raum werden Angebote fiir
junge Mitarbeiter/innen bereitgestellt, die erstmals Aufgaben am ,Arbeitsplatz Hoch-
schule“ tibernehmen. Aigner und Greul (2000) beschreiben ein ,, Traineeprogramm® an
der Wirtschaftsuniversitit Wien, das die Teilnehmenden systematisch und iiber einen
lingeren Zeitraum auf ihre neuen Aufgaben in Forschung, Lehre und Hochschulmana-
gement vorbereiten soll. Ebenso innovativ sind Instrumente wie der ,,Crash-Kurs®
(Neef/Lohrmann 2004, S. 184) fiir neu eingestellte wissenschaftliche Mitarbeiter/innen
an der Technischen Universitdt Berlin oder curricular aufgebaute hochschuldidaktische
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Trainingssequenzen in Baden-Wiirttemberg (Macke/Kaiser/Brendel 2003). Dariiber hi-
naus existieren Programme, die fiir spezifische Zielgruppen angeboten werden und da-
mit jeweils eine bestimmte Teilmenge der fiir ,Inplacement® an der Hochschule insge-
samt in Frage kommenden Zielgruppe erreichen, wie zum Beispiel das Konzept zur
Forderung von Juniorprofessoren und -professorinnen an der Universitit Bremen
(Mehrtens 2004). Unter der Zielstellung, Promotionszeiten zu verkiirzen, Abbrecher-
quoten zu reduzieren und den Promotionsprozess insgesamt zu optimieren (Born-
mann/Enders 2002), gewinnen zudem Bemithungen an Bedeutung, jungen Nach-
wuchswissenschaftlern/innen schnell und effektiv die hierfiir notwendigen Informatio-
nen und Grundkompetenzen zu vermitteln: So umfassen beispielsweise strukturierte
Promotionsprogramme nach dem Vorbild von Ph.D.-Programmen hiufig ebenfalls be-
stimmte Unterstiitzungsangebote (vgl. Krull 2003; Berning/Falk 2004). Allerdings rich-
tet sich die Mehrzahl derartiger Angebote vorrangig an die Teilnehmenden strukturier-
ter Promotionsprogramme, an Stipendiatinnen und Stipendiaten in Graduiertenkollegs
oder dhnlichen Einrichtungen. Der bislang noch deutlich tiberwiegende Mehrheit der-
jenigen, die an deutschen Hochschulen gemify dem traditionellen ,Meister-Schiiler-
Verhiltnis“ (Berning/Falk 2004, S. 55) promovieren, stehen diese Angeboten hingegen
nicht systematisch zur Verfiigung. Analysen zur tatsichlichen Nutzung von Angeboten
zur Fort- und Weiterbildung (z.B. Spiel/Fischer 1998; Schmidt 2007) zeigen allerdings
auch, dass neben der fehlenden Verfiigbarkeit derartige Angebote auch deswegen unge-
nutzt bleiben, weil sie den potenziellen Teilnehmenden nicht bekannt sind oder nicht
als zielftthrend wahrgenommen werden. Gerade in der beruflichen Einstiegssituation
erscheint daher eine Information und Ermutigung der neu eingetretenen Mitglieder zur
Nutzung der bestehenden Unterstiitzungsmoglichkeiten notwendig, denkbar bis hin zur
verbindlichen Festlegung der Teilnahme an ausgewéhlten Angeboten.

Der vorliegende Beitrag interessiert sich fiir die Situation all derjenigen, die nach ei-
nem ersten Hochschulabschluss neu in den ,,Arbeitsplatz Hochschule eintreten und im
akademischen Bereich einer Hochschule erstmals mit Aufgaben in Forschung, Lehre
und/oder Hochschulmanagement konfrontiert sind. Unabhingig vom Stand eines et-
waigen Promotionsvorhabens sowie ebenfalls unabhingig von der Frage, ob sie auch
langfristig eine wissenschaftlich geprigte Karriere anstreben, werden sie nachfolgend als
wjunge Nachwuchswissenschaftler/innen® (jJNW) bezeichnet.

2. Funktionen von Unterstiitzungsangeboten

Im Fokus steht die einige Wochen bis mehrere Monate umspannende Einstiegsphase
junger Nachwuchswissenschaftler/innen in den ,Arbeitsplatz Hochschule®. In dieser
Phase konnen gezielten Unterstiitzungsangeboten eine Reihe unterschiedlicher Funk-
tionen sowohl fiir die daran teilnehmenden neu eintretenden Mitglieder als auch fiir die
anbietende Hochschule zukommen. Am Beispiel von Traineeprogrammen in Industrie
und im Dienstleistungssektor differenziert Neuberger (1994, S. 147f.) sechs dieser Funk-
tionen, die auch fiir den ,Arbeitsplatz Hochschule® bedeutsam sind:
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1)

2)

3)

4)

5)

6)

Vermittlung von Informationen iiber die Organisation. Mit der Aufnahme einer Tétig-
keit als Nachwuchswissenschaftler/in werden Informationen tiber die Hochschule
relevant, die als Studierende/r noch keine Bedeutung hatten und nun vermittelt
werden miissen (z.B. Wissen tiber Verwaltungsvorginge; Ansprechpartner; Karrie-
remoglichkeiten an der Hochschule).

Friihzeitige Selektion geeigneter Personen. Sowohl die Hochschule als Institution als
auch die jungen Nachwuchswissenschaftler/innen selbst profitieren im Sinne einer
langfristigen Planung davon, wenn ,aussichtsreiche® Personen sich frithzeitig ihrer
Eignung fiir eine weiterfiihrende Hochschullaufbahn bewusst werden. Im Gegenzug
profitieren auch diejenigen, die ein Promotionsvorhaben abbrechen oder bald nach
der Promotion die Hochschule verlassen werden, von einer frithzeitigen Information
iiber Alternativen ebenso wie von Gelegenheiten, sich auf diese Alternativen vorzu-
bereiten.

Gezielte Vermittlung notwendiger inhaltlicher Kompetenzen. Forschung, Lehre und
Hochschulmanagement zihlen zu den vorrangigen Titigkeitsfeldern des akademi-
schen Hochschulpersonals (vgl. Pellert 1995; Webler 2004; Schmidt 2007). Die Ver-
mittlung von Wissen, Techniken und Fertigkeiten fiir diese drei T4tigkeitsfelder auch
in denjenigen Bereichen, die in vorangehenden Qualifikationsschritten noch nicht
abgedeckt wurden (z.B. hochschuldidaktische Grundausbildung; Kenntnisse im
Qualititsmanagement), ist damit im gemeinsamen Interesse der Hochschule und
der Teilnehmenden.

Kniipfen formeller und informeller Kontakte. Die Kommunikation der Hochschulmit-
glieder innerhalb der Fachgrenzen und tiber diese hinaus ist von jeher ein Schliissel-
faktor erfolgreicher wissenschaftlicher Arbeit. Entsprechende Kontakte moglichst
frith zu kniipfen, erhoht die Wahrscheinlichkeit, dass angehende Wissenschaft-
ler/innen derartige Kommunikations- und Kooperationsprozesse gezielt einsetzen
konnen und dies auch tatsichlich tun werden.

Erweiterung individueller Einsatzmdoglichkeiten. Die individuelle Flexibilitidt bei den
tibernommenen Aufgaben und bearbeiteten Themen ist angesichts knapper Stellen
und komplexer Karrieremuster innerhalb wie auflerhalb der Hochschule wichtig.
Durch frithzeitige Einblicke in angrenzende Themenfelder und durch das Kennen-
lernen der wissenschaftlichen Arbeit in anderen Fachgebieten wird diese individuelle
Flexibilitdt unterstiitzt.

Imagefunktion fiir den Arbeitgeber. Der zunehmende Wettbewerb der Hochschulen
bezieht sich nicht nur auf die Studierenden, sondern auch auf das akademische Per-
sonal. Wenn durch Angebote wie ein Inplacementprogramm die wahrgenommene
Attraktivitat einer Tétigkeit in Forschung und Lehre gestirkt werden kann, ergeben
sich hieraus Vorteile sowohl fiir die einzelne Hochschule als auch fiir den ,, Arbeits-
platz Hochschule als beruflicher Option insgesamt.

Die vielfiltigen Funktionen, die Einstiegsangeboten in den ,Arbeitsplatz Hochschule®
zukommen, gehen somit weit tiber das individuelle Interesse der jungen Nachwuchswis-
senschaftler/innen an einer personlichen Betreuung hinaus; die Hochschule profitiert
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ebenfalls von einer zielgerichteten, effektiven Einfithrung auch derjenigen, die bislang
noch nicht einer gezielten Férderung unterliegen.

3. Empirische Studie
3.1 Ziele der Studie

Um ein Bild von der gegenwirtigen Unterstiitzung der Hochschulen fiir junge, d.h.
(noch) nicht promovierte Nachwuchswissenschaftler/innen (jNW) zu gewinnen, wurde
im Rahmen einer Online-Studie die berufliche Einstiegsphase in den ,Arbeitsplatz
Hochschule“ anhand von fiinf Fragestellungen untersucht:

1) Wie bewerten Nachwuchswissenschaftler/innen riickblickend ihre eigene Einstiegs-
phase?

2) In welchem quantitativen Ausmafl werden spezifische Unterstiitzungsangebote bis-
lang von jNW genutzt (2a), und wie wird deren Niitzlichkeit subjektiv eingeschatzt
(2b)?

3) Wie wirkt sich die Nutzung von Unterstiitzungsangeboten auf die Einstiegsphase
aus?

4) Welche Unterstiitzungsquellen werden unabhingig von den spezifischen Unterstiit-
zungsangeboten als wirksam wahrgenommen?

5) Welche Verdnderungen werden hinsichtlich der Einstiegsphase in den ,,Arbeitsplatz
Hochschule“ gewiinscht?

3.2 Methode und Stichprobe

Die Untersuchung wurde als Online-Studie durchgefiihrt. Ein umfangreicher Fragebo-
gen zum Thema ,Neue Stelle an der Hochschule — was nun?“ wurde auf den For-
schungsseiten des Universititsprojekts Lehrevaluation der Friedrich-Schiller-Universitat
Jena eingerichtet und zwischen April und Juli 2006 freigeschaltet. Aus der Gesamtheit
der deutschen Hochschulen wurde eine Stichprobe von 71 iiber das gesamte Bundesge-
biet verteilten Hochschulen durch eine Zufallsauswahl festgelegt. Durch Recherche auf
den Internetseiten der ausgewahlten Hochschulen wurden insgesamt 637 direkte Kon-
taktadressen von jJNW sowie die Adressen von 841 Sekretariaten ermittelt. Je Hochschu-
le wurden maximal 50, je Fachbereich maximal 15 Adressen recherchiert, um eine breite
Abdeckung verschiedener Fachbereiche zu erhalten. Im Zeitraum zwischen April und
Juli 2006 wurden diese Personen einmalig per E-Mail kontaktiert und zur Teilnahme an
der Studie eingeladen bzw. im Falle der Sekretariate um Weiterleitung an Nachwuchs-
wissenschaftler/innen im jeweiligen Bereich gebeten. Auf die Ziele der Befragung wurde
im Anschreiben sowie im Einleitungstext der Befragung hingewiesen; die Teilnahme er-
folgte freiwillig und anonym. Zu allen Fragen bestand die Moglichkeit, ,,keine Angabe*
zu markieren.
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In die endgiiltige Auswertung gelangten N = 406 vollstindig ausgefiillte Fragebogen.

Das Durchschnittsalter der Teilnehmenden lag bei M = 28,8 (SD = 10,2; 39 ohne
Angabe). Von den Befragten waren 57,6% unter 31 Jahre und 9,1% tiber 40 Jahre alt. An
der Studie nahmen 49,0% Frauen und 47,3% Mainner teil (15 ohne Angabe). Nach ei-
gener Zuordnung sind 6,4% der Befragten nicht promoviert und planen derzeit auch
keine Promotion. 14,2% streben eine Promotion an und befinden sich derzeit in der
Planungsphase. Weitere 58,8% haben Arbeiten an einer Promotion aufgenommen, diese
jedoch noch nicht abgeschlossen, und 3,2% befinden sich im Zeitraum zwischen Abga-
be und Abschluss der Promotionsarbeit. Unter den Befragten sind 12,0%, die an einem
Abschluss iiber die Promotion hinaus arbeiten oder bereits erreicht haben, wihrend 22
bei dieser Frage keine Angabe machen. Der haufigste und prototypische ,,Fall“ sind un-
promovierte wissenschaftliche Mitarbeiter/innen, die auf Lehrstuhl-/Haushaltsstellen
oder im Rahmen eines Drittmittelprojekts beschiftigt sind; sie machen insgesamt
82,3% der Stichprobe aus.

Hinsichtlich der Ficherzugehorigkeit ergab sich, wie angestrebt, eine breite Abde-
ckung; 28,9% gaben die Fichergruppe Naturwissenschaften (mit Mathematik und
Informatik) an, wihrend sich 24,5% den Sozialwissenschaften (mit Psychologie, Pida-
gogik und Theologie) zurechneten. Weitere 17,6% zihlten sich zur Fichergruppe Inge-
nieurswesen, Agrarwissenschaften und Architektur; 10,8% entfielen auf Geisteswissen-
schaften (mit Geschichte und Sprachwissenschaften). Auf alle anderen Fachergruppen
entfielen jeweils weniger als 5% der Befragten. Die Stichprobe ist anhand der in den
Einladungen kommunizierten Informationen selbstselegiert, sodass die Ergebnisse
nicht vorbehaltlos auf die Gesamtheit ,aller jungen Nachwuchswissenschaftler/innen
an deutschen Hochschulen verallgemeinert werden konnen. Dennoch wurde eine breite
Streuung sowohl der Fichergruppen als auch der unterschiedlichen Stinde des Promo-
tionsvorhabens erreicht, sodass die Einstiegsphase aus unterschiedlichen fachlichen und
zeitlichen Perspektiven heraus eingeschitzt wurde.

4. Ergebnisse
4.1 Riickblickende Bewertung der eigenen Einstiegsphase (Fragestellung 1)

Die Teilnehmenden wurden zunichst gebeten, riickblickend die eigene Einstiegsphase
in den ,Arbeitsplatz Hochschule® zu bewerten. Hierzu wurden drei Aussagen vorgege-
ben, die auf einer 5-stufigen Likert-Antwortskala zwischen ,stimme nicht zu® (Skalen-
wert 1) und ,,stimme zu“ (Skalenwert 5) einzuschitzen waren (vgl. Tabelle 1).

Die Mittelwerte liegen bei allen drei Aussagen in einem Bereich knapp oberhalb des
Skalenmittelpunkts (entsprechend 3,0). Sie werden damit leicht zustimmend beantwor-
tet, wobei die relativ hohen Standardabweichungen auf eine starke Streuung der Einzel-
antworten hindeuten. Bei der ersten Aussage entsprechen aufgrund der negativen Item-
formulierung hohere Zustimmungswerte einer kritischeren Einschitzung. Insgesamt
44,2%, also knapp die Hilfte der jN'W, geben an, tiberwiegend auf sich alleine gestellt
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%-Verteilung Korrelationen mit
Antwortkategorien Nutzungsindizes
n 1 2 3 4 5 M SD rl r2

Ich war vor allem auf mich alleine

gestellt, um mich in meiner neuen Stelle 396 18,2 18,7 18,9 21,2 23,0 3,12 143 -0,04 -0,09 *
zurechtzufinden.

Alles in allem, bin ich ausfiihrlich iiber

meinen Arbeitsbereich und die Personen, 393 13,5 17,3 244 24,2 20,6 321 1,32 0,16 ** 0,25 **
die dort arbeiten, informiert worden.

Insgesamt gesehen, bin ich mit der

Unterstiitzung, die ich wihrend meiner 394 14,5 17,8 21,6 25,6 20,6 3,20 1,34 0,14 *== (0,23 **
Einstiegsphase erhalten habe, zufrieden.

Tabelle 1. Riickblickende Bewertung der eigenen Einstiegsphase in den ,Arbeitsplatz Hochschule”
(Antwortskala: 1,stimme nicht zu” bis 5, stimme zu”) sowie Korrelationen mit Nutzungsindizes (vgl.
Fragestellung 3; * signifikant mit p < 0,05; ** signifikant mit p < 0,01).

gewesen zu sein (Antwortkategorien 4 und 5), und nur rund ein Drittel der Befragten
(36,9%, Antwortkategorien 1 und 2) teilt diesen Eindruck nicht. Hinsichtlich der wih-
rend der Einstiegsphase erhaltenen Informationen iiber den ,,Arbeitsplatz Hochschule®
und die dort arbeitenden Personen geben 30,8% eine iiberwiegend oder vollstindig kri-
tische Einschitzung ab, wihrend 44,8% der jNW die erhaltenen Informationen als
(iberwiegend) ausreichend empfinden. Schliefllich zeigen sich bei der zusammenfas-
senden Aussage zur Zufriedenheit mit der eigenen Einstiegsphase 32,3% und damit
rund ein Drittel der Befragten (iiberwiegend) unzufrieden, wihrend 46,2% im Rick-
blick eine tiberwiegende oder vollstindige Zufriedenheit angeben.

4.2 Nutzung und Niitzlichkeit spezifischer Unterstiitzungsangebote (Fragestellung 2)

Es wurden fiir die Erhebung elf gezielt an der Hochschule einsetzbare Unterstiitzungs-
angebote unterschiedlichen Formalisierungsgrades (z.B. eher formalisiert: Paten- oder
Mentorensystem; eher informell: personlicher Austausch mit Kollegen/innen, vgl.
Louis/Posner/Powell 1983) zusammengestellt. Um Aussagen iiber die tatsichliche Be-
deutung dieser Angebote treffen zu konnen, wurde nicht die blofie Bekanntheit des je-
weiligen Angebots oder dessen allgemeine Verfiigbarkeit an der betreffenden Hochschu-
le, sondern die tatsidchliche Nutzung durch die befragte Person erhoben. Die befragten
jNW sollten daher angeben, welche der genannten Unterstiitzungsmoglichkeiten sie
wihrend ihrer Einstiegsphase personlich genutzt haben (Fragestellung 2a); Bekanntheit
und Verfiigbarkeit werden damit jeweils als notwendige Bedingungen vorausgesetzt.
Diese quantitative Nutzung der Angebote zeigt Tabelle 2 (Spalte ,Nutzungsquote®).
Eine deutliche Mehrheit, ndmlich 81,0% der befragten Nachwuchswissenschaft-
ler/innen, hat in der Einstiegshase am , Arbeitsplatz Hochschule“ den personlichen in-
formellen Austausch mit Kollegen/innen genutzt. Diese Form der Unterstiitzung ist
damit die mit Abstand hédufigste Form. Weitere drei Angebote werden jeweils von einem
erheblichen Anteil der Personen wihrend ihrer Einstiegsphase in Anspruch genommen:
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Nutzungsquote Niitzlichkeit
Unterstiitzungsangebot n %-Anteil n M SD
personlicher informeller Austausch mit Kollegen/innen 329 81,0% 323 4,54 0,79
strukt.ljlrlertc?s Mitarbeitergespriach/Zielvereinbarungs- 196 483% 195 432 099
gesprach mit dem/der Vorgesetzten
Informationen im Internet tiber neue
. . 1 43,39 172 ,1 1,1

Hochschule/Abteilung/Projekt 76 3,3% 7 319 6
schriftliche Vorabinformationen tiber die konkreten

. 143 35,29 141 334 1,31
Aufgaben/Stellenbeschreibung %
strukturiertes Angebot zur Promotionsférderung (z.B. im o
Rahmen von Graduiertenkollegs oder Stipendium) 58 14,3% 37 395 Ll
schrlfth.che C.heckpsten und allgemeines Infomaterial fiir 47 11,6% 47 326 131
neue Mitarbeiter/-innen
einmalige E1pﬁ1hrgngsi/BegruBungsveranstaltung fiir neue 40 9.9% 40 233 137
Hochschulmitarbeiter/-innen
Teilnahme an einem Netzwerk (mehrere strukturierte o
Treffen mit anderen neuen Hochschulmitarbeiter/-innen) 39 9,6% 39 4,08 1,01
Weiterbildungsportfolio (strukturierter Entwicklungsvor-

. L .. . 17 4,29 17 4,00 1,22
schlag fuir neue Mitarbeiter/-innen, ggf. mit Zertifikat) %
Patensystem/.Ment.oren[).rogramm mit erfahrenen 9 2.2% 9 367 132
Hochschulmitarbeitern/innen
Karriere-/Einstiegsberatung/individuelles Beratungsge- 7 1.7% 7 271 150

gesprich mit Personalabteilung/Fortbildungsstelle/Coach

Tabelle 2. Nutzungsquoten und Niitzlichkeit spezifischer Unterstiitzungsangebote (Datenbasis
Nutzungsquote: alle Befragten; Niitzlichkeit: nur Befragte, die das betreffende Angebot genutzt hatten;
Antwortskala: 1,wenig nlitzlich” bis 5 ,,sehr niitzlich”).

Ein strukturiertes Mitarbeitergesprich oder Zielvereinbarungsgesprich wurde in 48,3%
der Fille mit dem oder der jeweiligen direkten Vorgesetzten gefiihrt. 43,3% erhielten
allgemeine Informationen im Internet iiber die Hochschule, tiber die Abteilung
und/oder das Projekt, an dem sie kiinftig arbeiten werden, und schriftliche Vorabinfor-
mationen iiber die konkreten Aufgaben oder eine Stellenbeschreibung wurden 35,2%
der Befragten zur Verfiigung gestellt. Weiterfithrende Unterstiitzungsangebote konnten
jeweils nur von einer deutlichen Minderheit der Befragten genutzt werden. 14,3% nah-
men an Angeboten im Rahmen der strukturierten Promotionsférderung teil.! Schriftli-

1 Dies ist das einzige Unterstiitzungsangebot, in dem sich die Nutzungsquote zwischen den
wissenschaftlichen Mitarbeitern/innen auf Haushalts- oder Projektstellen einerseits (n = 334)
und den Teilnehmenden an strukturierten Promotionsférderprogrammen (n = 49) anderer-
seits wesentlich unterscheidet: In letzterer Gruppe liegt der Nutzungsanteil entsprechend
strukturierter Angebote deutlich héher, namlich bei 59,2%. Bei allen anderen Unterstiit-
zungsangeboten unterscheiden sich die %-Anteile zwischen den jJNW auflerhalb vs. innerhalb
einer strukturierten Promotionsférderung hingegen jeweils um weniger als 10%-Punkte.
Auch in den Bewertungen der Niitzlichkeit ergaben sich keine signifikanten Unterschiede
zwischen diesen beiden Gruppen.
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che Checklisten oder Informationsmaterial fiir neue Hochschulmitarbeiter/innen wur-
den 11,6% der jNW zur Verfugung gestellt. An einer einmaligen Einfiihrungs- oder Be-
griflungsveranstaltung haben 9,9% teilgenommen, und 9,6% berichten von der Teil-
nahme an einem Netzwerk im Sinne mehrerer strukturierter Treffen fiir neu eingetrete-
ne Nachwuchswissenschaftler/innen. Die verbleibenden drei erhobenen Angebote spie-
len derzeit bei j]NW praktisch keine Rolle: Weiterbildungsportfolios in Form struktu-
rierter Entwicklungsvorschlige fir neue Hochschulmitarbeiter/innen wurden von 4,2%
genutzt; an einem Paten- oder Mentorenprogramm haben 2,2% der Befragten teilge-
nommen, und 1,7% hatten ein individuelles Beratungsgesprach durch die Personalab-
teilung, Fortbildungsstelle oder einen Coach der Hochschule.

Um neben dieser quantitativen Nutzungsquote auch die qualitative Relevanz der
einzelnen Angebote zu untersuchen (Fragestellung 2b), wurde eine Einschitzung der
(wahrgenommenen) Niitzlichkeit des jeweiligen Angebots auf einer 5-stufigen Antwort-
skala (Skala von 1: ,,wenig niitzlich bis 5: ,,sehr niitzlich) erhoben. In der Auswertung
wurden nur die Einschitzungen derjenigen berticksichtigt, die personlich von der jewei-
ligen Unterstiitzungsform Gebrauch gemacht hatten und insoweit aus eigener Erfah-
rung heraus urteilen konnten (Tabelle 2, Spalte ,Niitzlichkeit“).

Als besonders niitzlich mit durchschnittlichen Einschitzungen weit im positiven Be-
reich der Antwortskala erweist sich der personliche informelle Austausch im Kollegen-
kreis (M = 4,54). Ebenfalls ein hoher Nutzen werden dem strukturierten Gesprich mit
dem oder der Vorgesetzten (M = 4,32), der Teilnahme an einem Netzwerk von jNW
(M = 4,08) und dem Einsatz von Weiterbildungsportfolios (M = 4,00) sowie Angeboten
im Rahmen strukturierter Forderprogramme (M =3,95) beigemessen. Paten- oder
Mentorensysteme (M = 3,67) werden, allerdings auf einer Erfahrungsbasis von nur
9 Personen, ebenfalls als niitzlich eingeschitzt. In den kritischen Bereich der Antwort-
skala (M < 3,0) fallen gemif; den Erfahrungen der Befragten zwei der eingeschitzten
Angebote: Weder die Karriere- oder Einstiegsberatungen (M = 2,71 allerdings nur von
7 Personen einschitzt) noch die einmaligen Einfithrungs- oder Begriflungsveranstal-
tungen (M = 2,33) werden demnach in ihrer gegenwirtigen Form als hilfreich fiir den
Einstieg in den ,Arbeitsplatz Hochschule® wahrgenommen. Die beiden am stirksten
genutzten Unterstiitzungsangebote — informelle Kontakte auf kollegialer Ebene sowie
das personliche Gesprich mit der direkten Fithrungskraft — stellen sich damit auch als
die am niitzlichsten wahrgenommenen Angebote heraus. Diese relative Ubereinstim-
mung zwischen Nutzungsquote und Niitzlichkeit zeigt sich bei einer Reihe weiterer Un-
terstiitzungsangebote jedoch nicht: Informationen im Internet und schriftliche Vora-
binformationen zihlen zu den am stirksten genutzten Angeboten, werden in ihrer
Niitzlichkeit aber an deutlich nachgeordneter Position eingestuft. Die nur von wenigen
genutzten strukturierten Angebote der Promotionsforderung, die Teilnahme an Netz-
werken, Weiterbildungsportfolios sowie Patensysteme oder Mentorenprogramme wer-
den demgegeniiber als sehr niitzlich eingeschitzt. Diese Befunde belegen, dass eine Rei-
he von effektiven, von den Teilnehmenden als niitzlich wahrgenommenen Angeboten
bislang nicht in hinreichender Breite angeboten werden, wihrend andere Angebote sich
in der gegenwirtigen Form als verzichtbar oder iiberarbeitungsbediirftig erweisen.
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4.3 Auswirkungen der Nutzung von Unterstlitzungsangeboten (Fragestellung 3)

Die Unterstiitzungsangebote wihrend der Einstiegsphase haben das Ziel, den Einstieg in
den ,,Arbeitsplatz Hochschule® zu erleichtern. Um etwaige Zusammenhinge zwischen
der Nutzung entsprechender Angebote und der Bewertung der Einstiegsphase zu unter-
suchen, wurden zwei Indizes berechnet, welche die individuelle Intensitit der wihrend
der Einstiegsphase in Anspruch genommenen Unterstiitzungsangebote abbilden. Der
quantitative Index 1 wurde aus der ungewichteten Anzahl der von der jeweiligen Person
genutzten Unterstiitzungsquellen gebildet, wihrend beim qualitativen Index 2 eine Ge-
wichtung mit der subjektiven Niitzlichkeitseinschdtzung vorgenommen wurde; die in-
dividuell angegebenen Niitzlichkeitseinschitzungen der von der Person in Anspruch
genommenen Angebote wurden also fiir Index 2 aufsummiert. Fiir diese beiden Indizes
wurden Pearson-Moment-Korrelationen mit den drei riickblickenden Bewertungen der
Einstiegsphase berechnet (vgl. Tabelle 1, Spalte ,Korrelationen mit Nutzungsindizes®).
Eine hohere Anzahl gezielter Unterstiitzungsangebote (Index 1) steht demnach in kei-
nem signifikanten Zusammenhang zur Wahrnehmung, auf sich alleine gestellt gewesen
zu sein. Sie geht jedoch mit einem erhohten Grad an Informiertheit (r1 = 0,16) und ei-
ner positiveren Gesamtbewertung der Einstiegsphase (r1 = 0,14) einher. Stirker ausge-
prigt sind die Zusammenhinge fiir Index 2, der auch die qualitative Bewertung der er-
haltenen Unterstiitzung beriicksichtigt. Eine hohere qualitative Unterstiitzung geht
demnach einher mit einem weniger stark ausgeprigten Eindruck, auf sich alleine ge-
stellt zu sein (r2 = -0,09), einer verbesserten Informiertheit (r2 = 0,25) und einer positi-
veren Gesamtbewertung (r2 = 0,23). Zwar belegen diese Korrelationen statistisch signi-
fikante lineare Zusammenhinge in erwartungsgemafler Richtung, jedoch erweisen sich
diese Zusammenhinge als nicht besonders ausgeprigt.

Um weitergehende Informationen tiber die moglicherweise komplexeren Zusam-
menhinge bei der Nutzung von Unterstiitzungsangeboten zu erhalten, wurde auf Basis
der individuell angegebenen Nutzung der einzelnen Angebote (binir: 0 ,nein“ vs. 1
»ja“) eine hierarchische Clusteranalyse (Zuordnungskriterium: Linkage innerhalb der
Cluster, Abstandsmaf: einfache Ubereinstimmung der Merkmale) durchgefiihrt. Es er-
gaben sich vier Cluster (Tabelle 3), welche unterschiedliche Unterstiitzungsprofile rep-
riasentieren. Die ermittelten relativen Haufigkeiten innerhalb der Cluster sind zugleich
als Schitzungen der Wahrscheinlichkeit zu verstehen, das jeweilige Angebot in der Ein-
stiegsphase zu nutzen und geben damit Hinweise auf diejenigen Aspekte, zwischen de-
nen sich die Cluster unterscheiden. Mittels separater einfaktorieller Varianzanalysen
(ANOVA, 4-stufiger Zwischensubjektfaktor Clusterzugehirigkeit) wurden anschlieflend
diese vier Cluster hinsichtlich der beiden Nutzungsindizes sowie der drei riickblicken-
den Bewertungen der Einstiegsphase miteinander verglichen.

Cluster 1 (n = 98, 24,1% der j]NW) weist trotz einer niedrigen Anzahl (Index 1) al-
lerdings als sehr niitzlich empfundener (Index 2) Unterstiitzungsangebote insgesamt die
hochste Zufriedenheit mit der Einstiegsphase auf. Obwohl relativ wenige gezielte In-
formationsangebote (Internet, Stellenbeschreibung, Checklisten) verfiigbar sind, wird
zudem ein hoher Informationsstand iiber den eigenen Arbeitsplatz angegeben. Fast alle
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Cluster 1 Cluster 2 Cluster 3 Cluster 4 Vergleich der
(n=98) (n=102) (n = 140) (n=66) Mittelwerte

%/M SD %/M SD %/M SD %/M SD F df  sig

Genutzte Unterstiitzungsangebote

kollegialer Austausch 959 - 96,1 - 50,7 - 100,0 -

Mitarbeitergespréch 89,8 - 100,0 - 43 - 0,0 -

Informationen im Internet 0,0 - 100,0 - 5,7 - 100,0 -

Stellenbeschreibung 224 - 539 - 214 - 545 -

strukturiertes Angebot 23,5 - 15,7 - 5,0 - 182 -
Checklisten/Informationsmaterial 5,1 - 20,6 - 10,0 - 10,6 -
Einfithrungs-/BegriiBungsveranstaltung 10,2 - 9,8 - 9,3 - 10,6 -

Netzwerk 14,3 - 12,7 - 2,1 - 13,6 -
Weiterbildungsportfolio 1,0 - 49 - 4,3 - 7,6 -
Patensystem/Mentorenprogramm 3,1 - 2,0 - 2,1 - 1,5 -

individuelle Beratung 0,0 - 2,9 - 1,4 - 3,0 -

Nutzungsindizes

Index 1 (Anzahl) 2,65 090 4,19 1,10 1,16 1,19 3,20 1,26 152,7 3;402 **
Index 2 (gewichtete Anzahl) 11,20 4,00 16,12 5,51 4,38 421 11,56 536 125,1 3;393 **
Bewertung Einstiegsphase

auf sich alleine gestellt 2,72 1,37 2,99 145 3,20 1,42 3,76 1,28 14,89 3;392  **
Informationen iiber Arbeitsplatz 3,61 1,16 343 1,27 3,06 141 258 1,17 16,18 3;389 **
Zufriedenheit insgesamt 3,67 1,09 345 1,30 3,04 1,41 245 1,25 22,7 3;390 **

Tabelle 3. Beschreibung und Vergleich der vier Cluster (%-Anteile der Nutzung von
Unterstiitzungsangeboten bzw. Mittelwerte der Indizes und der retrospektiven Bewertungen der
Einstiegsphase, N = 406; ** signifikant mit p < 0,01).

Personen in diesem Cluster konnten sowohl informellen kollegialen Austausch als auch
ein strukturiertes Mitarbeitergesprich nutzen; aulerdem hat ein relativ hoher Anteil
von ihnen an Angeboten im Rahmen der strukturierten Promotionsférderung teilge-
nommen. Cluster 2 (n = 102, 25,1%) weist demgegeniiber die quantitativ und qualitativ
mit Abstand umfassendste Unterstiitzung auf. Neben den personlichen Unterstiitzungs-
formen sind auch vielfiltige schriftliche oder Online-Informationsquellen in hohem
Maf3e verfiigbar; Zufriedenheit und Informationsstand werden jedoch ,nur® in etwa
vergleichbar mit dem ersten Cluster eingeschitzt. Eine ausgesprochen geringe Unter-
stiitzung erfihrt hingegen der Cluster 3, dem der grofite Anteil der Personen zugeordnet
wurde (n = 140, 34,5%). Im Durchschnitt hat jede Person in diesem Cluster nur
1,16 Unterstiitzungsangebote (Index 1) nutzen kénnen. Fast niemand nahm an Mitar-
beitergesprichen mit den direkten Vorgesetzten teil, und nur die Hilfte konnte von in-
formellem kollegialen Austausch profitieren. Die Gesamtzufriedenheit und der wahrge-
nommene Informationsstand fallen deutlich niedriger als bei den vorangehenden
Clustern aus; sie liegen im Bereich des Skalenmittelpunkts (entsprechend 3,0). Noch-
mals deutlich unzufriedener und am stirksten auf sich alleine gestellt zeigt sich der
Cluster 4 (n = 66, 16,3%). Diesen Personen stehen zwar in der Summe (Index 1) ver-
gleichbar viele Unterstiitzungs- und Informationsquellen wie dem ersten Cluster zur



732 Allgemeiner Teil

Verfiigung; kollegialer Austausch und Informationen im Internet waren bei allen Perso-
nen dieses Clusters verfiigbar — das personliche Mitarbeitergesprich mit dem/der direk-
ten Vorgesetzten fand jedoch bei keinem von ihnen statt. Trotz relativ intensiver Unter-
stiitzung zeigt sich in diesem Cluster eine ausgeprigte Unzufriedenheit.

Diese Analysen belegen, dass kein einfacher Zusammenhang zwischen der Anzahl
und Qualitdt der Unterstiitzungsangebote einerseits und den Facetten der Zufriedenheit
mit der Einstiegsphase andererseits besteht. Am ehesten, aber nicht allein ausschlagge-
bend, unterscheidet die Durchfiihrung von Mitarbeitergesprichen mit dem/der direk-
ten Vorgesetzten zwischen den unterschiedlichen Verldufen der Einstiegsphase, die sich
in einer iiberwiegend zufriedenstellenden (Cluster 1 und 2) oder einer unbefriedigen-
den Gesamtbewertung (Cluster 4) niederschlagen. Doch auch der groflen Gruppe der-
jenigen, die nur geringe Unterstiitzung erfahren hat (Cluster 3), gelingt es zumindest
teilweise, trotz der fehlenden personlichen Ansprechpartner und Informationsquellen
ihren Einstieg relativ erfolgreich zu bewiltigen und sich die notwendigen Informatio-
nen anderweitig zu beschaffen.

4.4 Effektive Unterstiitzungsquellen (Fragestellung 4)

Die Teilnehmenden wurden in einer offenen Frage gebeten, unabhingig von den spezi-
fisch benannten Unterstiitzungsangeboten die drei wichtigsten Faktoren, Prozesse oder
Personen anzugeben, die sie bislang am ,,Arbeitsplatz Hochschule® als stirkste Unter-
stiitzungsquellen wahrgenommen haben. Auf Basis der Originalantworten wurde ein
Kategoriensystem erstellt, das die Aussagenschwerpunkte biindelt. Drei an der Auswer-
tung beteiligte Personen ordneten unabhingig voneinander die Originalantworten in
das Kategoriensystem ein, es ergab sich eine durchschnittliche Ubereinstimmung von
Cohens k = 0,74 (Abbildung 1).

Die Unterstiitzung auf kollegialer Ebene wird von fast der Hilfte der jungen Nach-
wuchswissenschaftler/innen (47,8%) an dieser Stelle genannt und damit als insgesamt
wichtigste Ressource fiir eine erfolgreiche Bewiltigung der Einstiegsphase herausgestellt.
Beispielhaft werden spontane Prozesse wie ,,informelle Hilfe durch Kollegen®, der geziel-
te , Wissensaustausch mit Kollegen“ oder die Bereitschaft zur gegenseitigen Unterstiit-
zung beschrieben: ,,Auch wenn manchmal die Kommunikationskultur schleift, bin ich
mit meinen stets hilfsbereiten Kollegen sehr zufrieden.“ Es folgen in der Hiufigkeit der
Nennungen drei Faktoren, denen jeweils eine hohe Bedeutung beigemessen wird, nam-
lich Learning by Doing (26,9%, z.B. ,tigliche Arbeitspraxis®, ,durch Beobachtung und
Mitarbeit in Projekten), Unterstiitzung durch Vorgesetzte (24,5%, z.B. ,,Vertrauen und
Unterstiitzung durch Vorgesetzte oder einfach als Schlagwort ,,Chef*) sowie die emo-
tionale und motivationale Selbststeuerung (18,7%, z.B. ,Vertrauen in meine Fihigkei-
ten®, ,Ich habe mir hauptsichlich selbst geholfen. ,Ich musste mich einfach durch-
kiampfen.). Insgesamt sechs Faktoren werden seltener, aber nicht blof} vereinzelt
genannt. Hierzu zdhlen die eigenen Lehraufgaben (13,5%, z.B. ,,die Riickfragen der Stu-
denten), Recherche- und Publikationstitigkeiten (12,5%, z.B. ,zwingende Notwen-
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n Nennungen %-Anteil der Befragten
Unterstiitzung auf kollegialer Ebene 194 _ 47,8%
Learning by Doing 110 :‘ 27,1%
Unterstiitzung durch Vorgesetzte/-n 100 :| 24,6%
Selbststeuerung 76 :| 18,7%
eigene Lehraufgaben 55 :| 13,5%
Recherche- und Publikationstitigkeit 51 :| 12,6%
Workshop, Seminar, Training 44 :| 10,8%
entwicklungsforderliches Klima 42 L 103%
Unterstiitzung durch dritte Person 40 :| 9,9%
Teilnahme an wiss. Veranstaltungen 34 :| 8,4%
externes Angebot 19 :‘ 4,7%
andere Unterstiitzungsquellen 54 13,3%

Abbildung 1. Als effektiv erlebte Unterstiitzungsquellen am,,Arbeitsplatz Hochschule” (absolute und
relative Haufigkeiten, N = 406; Mehrfachnennungen méglich).

digkeit, sich neue Themenfelder anzueignen®), ferner der Besuch von Workshops, Se-
minaren und Trainings, die von der Hochschule angeboten werden (10,8%, z.B. ,,Hoch-
schuldidaktik®). Hervorgehoben wird die Unterstiitzung durch ein entwicklungsfrder-
liches Klima im eigenen Arbeitsbereich (10,3%, z.B. ,,Selbststindigkeit und die Freiheit
zu tun, was ich will“ oder ,,Offenheit fiir neue/abweichende Ideen), sowie die Unter-
stiitzung durch dritte Personen auch von auflerhalb der Hochschule (9,8%, z.B. ,meine
Frau“) und die Teilnahme an wissenschaftlichen Veranstaltungen wie Fachtagungen
oder Kongressen (8,3%, z.B. ,,aktive Teilnahme an internationalen Symposien®). Insge-
samt zeigt sich ein facettenreiches Bild; die jungen Nachwuchswissenschaftler/innen
sehen in vielfiltigen Arbeitsbereichen und persoénlichen Kontakten mogliche Unterstiit-
zungsquellen fiir ihren Einstieg in den ,,Arbeitsplatz Hochschule®.

4.5 Verdnderungswiinsche fiir die Einstiegsphase (Fragestellung 5)

Im Anschluss an die riickblickende Einschitzung der eigenen beruflichen Einstiegs-
phase wurden die Teilnehmenden um eine Angabe der drei wichtigsten Punkte gebeten,
die sie sich selber anders gewiinscht hitten, sei es hinsichtlich zusitzlicher Unterstiit-
zungsangebote oder sei es hinsichtlich einer Verinderung der Gestaltung der Einstiegs-
phase. Die Antworten der Befragten wurden von drei unabhidngigen Personen in ein Ka-
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n Nennungen  %-Anteil der Befragten

Aufgaben, Ziele, Erwartungen,

1
Anforderungen klaren 00
Unterstiitzung, Motivation, Fithrung

84
durch Vorgesetzte/-n
Unterstlitzung bei der 75
Kompetenzentwicklung
Einstiegsphase als Einstiegsphase 60
gestalten
Informationen tiber den "Arbeitsplatz 45
Hochschule"
Stiarkung der informellen kollegialen 39
Unterstiitzung
bessere Rahmenbedingungen 31
strukturierte Netzwerkarbeit 27
Mentor, Pate, externer Berater, Coach 27
sonstige Verdnderung 36
strukturierte Doktorandenausbildung, 6
Promotionsprogramm, Curriculum
keine Verdnderung notig 3

Abbildung 2. Verdnderungswiinsche fiir die Einstiegsphase (absolute und relative Héufigkeiten, N = 406;
Mehrfachnennungen méglich).

tegoriensystem eingeordnet, das die wesentlichen Nennungen zusammenfasst (Abbil-
dung 2; Cohens k = 0,72).

An erster Stelle (24,6% der Befragten) wird das Bediirfnis geduflert, die mit der neu-
en Stelle verbundenen Aufgaben zu kliren, Arbeits- und Entwicklungsziele zu definie-
ren sowie die Erwartungen an die Ausiibung der neuen beruflichen Rolle transparenter
zu machen: ,Genaue Klirung der Aufgaben®, ,klare Zieldefinition fir die Ergebnisse
meiner Téatigkeit oder ein ,klar definiertes Aufgabenprofil sind beispielhafte Aussa-
gen. Hiermit verbunden, jedoch oft als eigenstindiger Punkt genannt, werden von den
direkten Vorgesetzten mehr Fithrung und Motivation erhofft (20,7%, z.B. ,Zielverein-
barungsgesprich fiithren®, ,,Chef sollte ansprechbar sein® oder ,erkennbares Interesse
des Vorgesetzten®). Eine Unterstiitzung in Form von Workshops, Beratung oder ande-
ren Hilfestellungen zur individuellen Kompetenzentwicklung wiinschen sich insgesamt
18,5% der Befragten (darunter 8,1% lehrbezogen, z.B. Hochschuldidaktik; 5,6% im Be-
reich von Management/Organisation, z.B. Projektmanagement sowie 4,6% mit For-
schungsbezug, z.B. Fachwissen, Analysemethoden). Eine explizite Gestaltung der ersten
Wochen und Monate als Einstiegsphase und damit eine symbolische oder formale Ab-
grenzung gegeniiber der anschlieflenden reguldren Arbeitsphase wird von 14,7% ge-



Schmidt: Einstiegsphase von Nachwuchswissenschaftler/innen 735

wiinscht (z.B. ,,Durchfithrung von Kennenlernveranstaltungen®, ,,Vorstellungsrunden in
der Arbeitsgruppe/im Institut® oder ,Workshops fiir Einsteiger®). Verstirkte Informa-
tionen iiber den ,Arbeitsplatz Hochschule“ wiinschen sich 11,1% der Befragten (z.B.
Ubersichten iiber Ansprechpersonen, ,mehr Informationen zu biirokratischen Prozes-
sen®). Eine Stirkung der kollegialen Unterstiitzung im eigenen Arbeitsbereich wird von
9,6% genannt (z.B. ,,mehr Interesse an Themen untereinander®), wihrend 7,6% vor al-
lem eine Verbesserung der Rahmenbedingungen als notwendig erachten (z.B. ,bessere
und umfangreichere technische IT-Ausstattung®, ,klare finanzielle Mittelzuweisung
durch Verwaltung, nicht erst Ende des Jahre: irgendwie“) und 6,7% sich eine Intensivie-
rung der Netzwerkarbeit wiinschen (z.B. ,Vernetzung mit anderen jungen Hochschul-
mitarbeitern, ,Ich hitte gerne mehr Kontakt zu Kollegen anderer Fachbereiche ge-
habt“) Ebenfalls 6,7% sind an einer lingerfristigen Betreuung wie bei Coaching, Bera-
tung, Patenschaft oder Mentoring interessiert (z.B. ,Karrierecoaching® oder ,,Ansprech-
partner, ein Mentorenprogramm®). Lediglich 1,5% der Befragten schlagen mit dem Ziel
der Optimierung der Einstiegsphase ein explizites Promotionsprogramm oder eine ver-
gleichbare systematische Strukturierung vor (z.B. ,Ich glaube, es wire fiir alle von Nut-
zen, wenn es ein festes Curriculum fiir Promovenden und den jeweiligen Mentor gibe.*
oder explizit: ,strukturierte Doktorandenausbildung®) Nur 3 der 406 Befragten, ent-
sprechend 0,7% waren so zufrieden mit ihrer eigenen Einstiegsphase, dass sie sich keine
Veranderung wiinschen: ,,Ich hatte einen perfekten Einstieg aufgrund mehrjahriger Hi-
wi-Titigkeit. Daher war die Eingew6hnung recht leicht.

5. Diskussion und Schlussfolgerungen

Die Bilanz der Einstiegsphase in den ,,Arbeitsplatz Hochschule® fillt aus Sicht der be-
fragten Nachwuchswissenschaftler/innen erniichternd aus. Weniger als die Halfte von
ihnen ist im Riickblick mit der erhaltenen Unterstiitzung zufrieden; rund ein Drittel ist
iiberwiegend oder ganz unzufrieden (vgl. Tabelle 1). Die meisten j]NW kommen in den
Genuss derjenigen Unterstiitzungsangebote, die in der Rangfolge der wahrgenommenen
Niitzlichkeit weiter hinten stehen, viele werden hingegen nicht erreicht von denjenigen
Angeboten, die als besonders niitzlich eingestuft werden (vgl. Tabelle 2). Wihrend eini-
ge Personen, die neu in den ,Arbeitsplatz Hochschule® eintreten, eine grofle Bandbreite
von Unterstiitzungsangeboten nutzen konnen, miissen andere mit wenigen und zum
Teil wenig niitzlichen Hilfestellungen auskommen (vgl. Tabelle 3). Vielen gelingt es,
trotz geringer Unterstiitzung die Einstiegsphase vergleichsweise konstruktiv zu bewilti-
gen; bei anderen zeichnet sich bereits an dieser Stelle ein kritisches Potenzial ab. Die
starkste Unterstiitzungskraft geht von informellen Prozessen kollegialer Zusammenar-
beit, von der Unterstiitzung durch die direkten Vorgesetzten sowie von der selbstgesteu-
erten Bewiltigung der neuen Aufgaben aus (vgl. Abbildung 1). Fast alle Befragten sehen
konkreten Veridnderungsbedarf, und nur drei von 406 Befragten geben explizit keinen
weiteren Bedarf an einer Optimierung der Einstiegsphase am ,,Arbeitsplatz Hochschu-
le“ an (vgl. Abbildung 2).
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Trotz dieser kritischen Bilanz gibt es bereits jetzt zahlreiche funktionierende Unterstiit-
zungsquellen, allen voran die Unterstiitzung auf kollegialer Ebene: Junge Nachwuchs-
wissenschaftler/innen an deutschen Hochschulen lernen vor allem auf Basis von sich
zufillig ergebenen Kontakten und Gesprichen, welche Erwartungen an sie gerichtet
werden, wie sie sich an ihrem neuen Arbeitsplatz zurechtfinden kénnen und wo sie An-
sprechpartner fiir ihre Fragen finden. Die Netzwerke, die hier gekniipft werden, sind
von grofitem Wert. Allerdings wird dieses Potenzial bislang noch nicht systematisch
ausgeschopft: Nur ein geringer Anteil der Befragten hat an einem tiber die Zeit stabilen,
von der Hochschule gezielt als Einstiegshilfe organisierten Netzwerk von jNW teilge-
nommen. Auch leiden die existierenden informellen Netzwerke oft unter mangelnder
Struktur, mit den Worten einer Teilnehmerin: ,,Geholfen hitten administrativ unter-
stiitzte Strukturen, z.B. fiir ,Kollegen-Netzwerk® und Doktorandengruppe, die namlich
auf Selbsthilfegruppen-Niveau nur Zeitverschwendung bedeuten.

Eine gegentiber der kollegialen Unterstiitzung derzeit noch deutlich untergeordnete
Rolle spielt die Forderung durch die direkten Vorgesetzten: Wo strukturierte Einfiih-
rungsgespriche stattfinden, werden diese zumeist als hilfreich wahrgenommen, und sie
wirken sich positiv auf den weiteren Verlauf aus — jedoch wird selbst die hier erhobene
einmalige Durchfithrung derartiger Gespriche im Laufe der gesamten Einstiegsphase
von weniger als der Hilfte der Befragten angegeben. Zwar scheint es haufig Gesprichs-
kontakte zu geben, allerdings verlaufen diese nicht immer so, dass die jNW hiervon
auch tatsichlich profitieren — ein Teilnehmer wiinscht sich entsprechend ,.einen Perso-
nalverantwortlichen, der sich seiner Rolle bewusst ist und diese Ernst nimmt.“

Kaum eine Rolle spielen bislang Moglichkeiten der Beratung junger Nachwuchswis-
senschaftler/innen durch Personen auflerhalb ihres direkten Arbeitsumfeldes: An einem
von der Hochschule organisierten Mentoring- oder Patensystem, Coaching oder hoch-
schulinterner (Karriere-)Beratung nehmen bislang weniger als 5% teil. Ein Ausbau der-
artiger Formen der Unterstiitzung wird gewiinscht und kénnte zu einer schnelleren und
starkeren Integration der neu Hinzugekommenen beitragen, auch auf informellem We-
ge ohne organisatorisch aufwindige Mentoring- oder Patensysteme (vgl. Blickle 2002).
Durch eine geeignete Auswahl des Mentors liefle sich zudem eine Entlastung des oder
der Vorgesetzten erreichen, wie eine Aussage beispielhaft verdeutlicht: Vorgeschlagen
wird dort ein ,erfahrener Mitarbeiter als Mentor, weil man nicht mit allem gleich zum
Chef laufen will.*

An die Selbststeuerung der Nachwuchswissenschaftler/innen werden angesichts der
zumeist niedrigen Intensitit an Unterstiitzungsangeboten sehr hohe, vielleicht zu hohe
Anforderungen gestellt: Sie stehen nicht nur vor der Aufgabe, sich in ein bestimmtes, fiir
sie zum Teil neues inhaltliches Feld einzuarbeiten, erstmals Aufgaben in Forschung,
Lehre und/oder Hochschulmanagement zu tibernehmen sowie die eigene Promotion
und weitere Karriereschritte zu planen, sondern sie miissen zusitzlich auch noch ihre
eigene Integration in den ,,Arbeitsplatz Hochschule® leisten. Der geschilderte Eindruck,
dass ,niemand und keiner* zur Unterstiitzung bereit sei, und die hieraus resultierende
Uberzeugung ,,Ich war vor allem auf mich alleine gestellt!“, priagen sich als erste Erfah-
rungen ein und beeinflussen spiteres berufliches Handeln: Die Hiirden, intensivere kol-
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legiale Unterstiitzung anzufordern, den oder die Vorgesetzte um klare Ziele oder um ein
Feedback zu bitten oder externe Unterstiitzung zu organisieren, sind offenbar hoch.
Eine vermeintliche Losung fiir eine Vielzahl der bestehenden Probleme konnte darin
bestehen, sich von der bislang dominierenden Selbststeuerung und informellen Organi-
sation abzuwenden und in der Zukunft vorrangig auf strukturierte Forderprogramme
zu setzen, bestimmte Unterstiitzungsformen fiir alle verpflichtend zu machen und die
Einstiegsphase in den ,Arbeitsplatz Hochschule“ als Auftakt einer ,,dritten Studienpha-
se auf dem Weg zur Promotion zu gestalten. Diese Losung wird jedoch von den befrag-
ten jJNW selbst iiberhaupt nicht als Mittel zur Losung ihrer Schwierigkeiten gesehen —
dieses Ergebnis gilt es auch anzuerkennen: Nur 1,5% der Befragten geben dies als Ver-
besserungswunsch an. Statt dessen wiren flexiblere Konzepte zu bevorzugen, welche ei-
nerseits die Moglichkeit offen halten, die jeweils passenden Unterstiitzungsquellen indi-
viduell zu nutzen, und die andererseits eine Integration dieser vielfiltigen Quellen zu
einer als solchen wahrnehmbaren Einstiegsphase leisten konnen. Auf diese Weise konn-
te bei den jungen Nachwuchswissenschaftlern/innen die bislang fehlende Wahrneh-
mung einer koordinierten Unterstiitzung durch die Hochschule (Schmidt 2007, S. 31)
tiberhaupt erst entstehen. Dennoch ist es wichtig, bei Forderungen nach einer Verbesse-
rung der Situation am ,,Arbeitsplatz Hochschule® realistisch zu bleiben und nach Kon-
zepten zu suchen, die angesichts beschrinkter Budgets und machtvoller Traditionen
umsetzbar bleiben. Die vorliegende Studie gibt Hinweise auf mogliche Ansatzpunkte:

1) Aufgreifen des bei vielen jungen Nachwuchswissenschaftlern/innen gegebenen FEin-
drucks ,auf sich alleine gestellt zu sein“ mit dem Ziel einer friithzeitigen Stirkung
ihrer Selbstorganisation und Verantwortungsiibernahme fiir die eigene berufliche
Entwicklung (z.B. durch Entwicklungsempfehlungen; durch niedrigschwellige Bera-
tungsangebote),

2) Unterstiitzung des Fithrungsverhaltens der direkten Vorgesetzten bei der Durchfiih-
rung von Einfithrungsgesprichen (z.B. durch Strukturierungsvorschlige; durch
schrittweise Einfithrung systematischer Mitarbeitergespriche),

3) frithzeitige Herstellung von Transparenz sowohl in Bezug auf die individuellen Ar-
beitsinhalte und -aufgaben als auch in Bezug auf den ,,Arbeitsplatz Hochschule“ und
die fur die Einstiegsphase zur Verfiigung stehenden Unterstiitzungsangebote (z.B.
durch klare und informative Stellenbeschreibungen; durch gezielte, zum Zeitpunkt
der Einstellung tibergebene und speziell fiir JNW aufbereitete Informationen tiber
die jeweilige Hochschule und deren Unterstiitzungsangebote),

4) Forderung der bislang informell stattfindenden Unterstiitzungsprozesse durch Im-
pulse zur Etablierung von Coaching, Mentoring, Patenschaften und gegenseitiger
kollegialer Hilfestellung (z.B. durch Einrichtung hochschulinterner Mentoring-
Projekte; durch Stirkung kollegialer Beratung),

5) gezielte Unterstiitzung des frithzeitigen Aufbaus handlungsfahiger, zeitlich stabiler
kollegialer Netzwerke auf freiwilliger Basis (z.B. durch ,Einsteiger-Workshops®, die
gezielt in informelle Netzwerkarbeit miinden; durch inter-/intranetbasierte Kom-
munikationsplattformen),
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6) Fokussierung auf wenige, aber gezielt eingesetzte und hinsichtlich ihres Nutzens op-
timierte Unterstiitzungsangebote (z.B. Vorschlag einer hochschulweit umsetzbaren
Sequenz von Unterstiitzungsangeboten fiir die ersten Wochen; regelmiflige Uber-
priffung der wahrgenommenen Qualitit der Unterstiitzungsangebote aus Sicht der
INW).

Das Ziel der Einstiegsphase in den ,Arbeitsplatz Hochschule“ verandert sich durch die
Bereitstellung derartiger Unterstiitzungsangebote nicht: Es bleibt bei dem Vorhaben,
junge Nachwuchswissenschaftler/innen frithzeitig und effektiv zu ihrer gerade im wis-
senschaftlichen Bereich notwendigen Verantwortungsiibernahme fiir die eigene lang-
fristige berufliche Entwicklung innerhalb oder auflerhalb der Hochschule anzuregen.
Diese Selbstorganisation der eigenen beruflichen Entwicklung bedarf einiger Unterstiit-
zung. Dass nach wie vor viel Bedarf insbesondere an einer qualitativen Ausgestaltung
einer solchen Unterstiitzung besteht, belegen die vorliegenden Daten, und dass geeigne-
te Unterstiitzungsangebote die Einstiegsphase in den ,Arbeitsplatz Hochschule“ mafi-
geblich und positiv verdndern konnen, steht ebenso auf8er Frage. Es gilt fiir die Zukuntft,
integrierende Konzepte auf Basis des Bestehenden zu entwickeln und zu erproben. De-
tailliertere Studien uiber die Einstiegsphase und die spitere Entwicklung am ,Arbeits-
platz Hochschule® sowie darauf basierende Konzepte fir der Unterstiitzung junger
Nachwuchswissenschaftler/innen kénnen diese notwendige Entwicklung und Integrati-
on begleiten und unterstiitzen. Die Erfahrungen aus Industrie und Dienstleistung bele-
gen (vgl. Louis/Posner/Powell. 1983; Neuberger 1994; Brenner/Brenner 2001), dass eine
derartige Investition in entsprechende Einfithrungsprogramme sich auch langfristig
auszahlen kann, zum Beispiel durch eine friihzeitigere volle Einsatzfihigkeit der neu
Eingetretenen, durch eine stirkere und aktivere Bindung an Ziele und Strategie der je-
weiligen Organisation oder durch eine Erh6hung der Attraktivitdt der Organisation als
potenziellem Arbeitgeber: Wirkungen, die auch fiir Hochschulen von Bedeutung sind
und deren Bedeutung in Zukunft noch weiter ansteigen diirfte.
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Abstract: Well-directed support for young scientists entering the “workplace university” has so
far been given little attention at German universities. Within the framework of an online study
(N = 406 participants from different universities), the author examines retrospectively the phase
of entry into the “workplace university” from the perspective of young scientists. The majority of
those questioned describes considerable deficits with regard to available sources of support and
states a strong need for development. A cluster analysis points at four support profiles which also
differ with regard to the qualitative evaluation of the phase of entry. The results allow to formu-
late a series of specific starting points for the future organization of the phase of entry into the
“workplace university”.
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