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Zusammenfassung
und Folgerungen

1.1 Zusammenfassung

Das Ziel der Studie ist die Darstellung des gegenwartigen Zustands von Personal-
entwicklung fir den wissenschaftlichen Nachwuchs an Hochschulen und aufSer-
universitaren Forschungseinrichtungen. Hierfiir wurden zunéchst die beruflichen
Ziele der befragten Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissenschaft-
ler' betrachtet, um die Bedeutung des Themas Personalentwicklung herauszustel-
len. Dabei wurde deutlich, dass sich der Bedarf der Nachwuchswissenschaftler an
Personalentwicklung nach beruflichem Ziel und nach Klarheit tber die eigenen
beruflichen Ziele unterscheidet. Fiir einige ist die Personalentwicklung an ihrer
Wissenschaftseinrichtung bereits auf den eigenen Bedarf zugeschnitten. Fur andere
ist dieses Angebot noch optimierbar. Die Nachwuchswissenschaftler, die Personal-
entwicklung am positivsten beurteilen, sind jene, die eine hohe berufliche Klarheit
haben und die in der Wissenschaft ihr langfristiges berufliches Ziel sehen.

Dagegen lassen sich verschiedene Gruppen von Nachwuchswissenschaftlern iden-
tifizieren, fur die Personalentwicklung an Hochschulen und aufSeruniversitiren
Forschungseinrichtungen besonders wichtig und zum Teil auch noch verbesse-
rungsfahig erscheint: erstens die Nachwuchswissenschaftler, die keine Klarheit
hinsichtlich der eigenen beruflichen Ziele, der beruflichen Anforderungen und der
Wege zu ihren beruflichen Zielen haben. Diese Gruppe ist grof$: Mehr als die Halfte
der Befragten ist sich unsicher tiber die eigenen beruflichen Perspektiven. Sie aufSern
einen grofen Bedarf an beruflicher Orientierung.

Zweitens gibt es die Gruppe, fiir die ein Wechsel von der Wissenschaft in andere
Tatigkeitsbereiche infrage kommt. Die Befragung zeigt, dass sich die Gruppe der
Nachwuchswissenschaftler, die das Wissenschaftssystem verlassen will, deutlich
schlechter beruflich orientiert fuhlt, als diejenigen, die in der Wissenschaft bleiben
wollen. Drittens dufSern Frauen einen hoheren Bedarf an Orientierungs- und Kom-
petenzentwicklungsmafSnahmen als Manner.

Einen hohen Bedarf an beruflicher Orientierung und tuberfachlicher Qualifizierung
haben zudem all jene, die zwar wihrend ihrer Tatigkeit als Nachwuchswissenschaft-
ler ihre Zukunft an Wissenschaftseinrichtungen sehen, die aber, gewollt oder unge-
wollt, ihre beruflichen Karrieren schlieflich auSerhalb der Wissenschaft fortsetzen.
In der Befragung gab jeder Zweite an, die eigene berufliche Zukunft in Wissen-
schaftseinrichtungen zu sehen. Aus Verbleibstudien ist aber bekannt, dass nur jeder
Dritte tatsachlich dort eine Laufbahn einschlagen wird. Unterstitzungsangebote zur

1 ImFolgenden wird der besseren Lesbarkeit halber die mannliche Form auch als Synonym fir
die weibliche Form verwendet.
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Individuelle Angebote gewtinscht

Uberfachliche Kompetenzen von Nachwuchs-
wissenschaftlern zu weniqg geférdert

Steigerung der jihrlichen Teilnahmequote
an Personalentwicklungsmafsnahmen
von 15 auf 30 Prozent

beruflichen Orientierung und tiberfachlichen Kompetenzentwicklung konnen die-
sem Teil des wissenschaftlichen Nachwuchses helfen, die eigenen beruflichen Ziele
realistisch einzuschatzen, moglichst frith festzulegen und spater auch umzusetzen.

Zur beruflichen Orientierung werden vom wissenschaftlichen Nachwuchs vor allem
individuelle Angebote gewtinscht und geschatzt, beispielsweise Mentoring oder die
Beratung durch Professoren. Allerdings ist die Nutzung hier sehr unterschiedlich:
Wahrend sich zwei von drei Nachwuchswissenschaftlern durch ihren Professor bera-
ten liefSen, nahm nur jeder fiinfte an einem Mentoringprogramm teil. Der grofSte Be-
darf bei tiberfachlichen Kompetenzen wird in den Bereichen Management, Didaktik,
Sprachen sowie bei den organisatorischen und personalen Kompetenzen gesehen.

Auffallig ist, dass fur die berufliche Orientierung vor allem jene Informationsquel-
le genutzt und auch als niitzlich empfunden wird, die sich besonders gut fir eine
Karriere in der Wissenschaft eignet: die betreuenden Professoren. Andere Informa-
tionsquellen, die stirker auf berufliche Perspektiven aufSerhalb der Wissenschaft
fokussieren oder spezialisiert sind (zum Beispiel Career Center der Hochschulen),
werden von den Nachwuchswissenschaftlern seltener genutzt und auch nur als
wenig hilfreich eingeschatzt.

Die Bilanz, die Nachwuchswissenschaftler iiber die Personalentwicklung an ihren
Einrichtungen ziehen, lasst alles in allem einen deutlichen Verbesserungsbedarf
erkennen. Zwar ist es ihrer Ansicht nach Aufgabe der Wissenschaftseinrichtung,
sie bei der beruflichen Orientierung zu unterstitzen und bei der Entwicklung fach-
ibergreifender Kompetenzen zu fordern, in der Realitat kommen die Hochschulen
und auSeruniversitaren Forschungseinrichtungen dieser Aufgabe in ihren Augen
jedoch nur unzureichend nach. Nur jeder vierte Nachwuchswissenschaftler bestatigt
eine gute Forderung tiberfachlicher Kompetenzen und gerade einmal jeder siebte
Nachwuchswissenschaftler ftihlt sich bei der beruflichen Orientierung von den zen-
tralen Einrichtungen der Hochschulen gut unterstiitzt. Bei den aufSeruniversitaren
Forschungseinrichtungen fallt die Beurteilung nur wenig besser aus.

Dieses Ergebnis ist bemerkenswert, da die Wissenschaftseinrichtungen der Perso-
nalentwicklung fir Nachwuchswissenschaftler in den vergangenen Jahren nicht
nur durchweg eine hohe Prioritat eingeraumt haben, sondern auch deutlich mehr
Mittel in diesen Bereich investiert haben. Im Jahr 2006 sagte noch jede vierte, im
Jahr 2012 nur noch jede achte Hochschule, dass Personalentwicklung fur den wis-
senschaftlichen Nachwuchs an ihrer Hochschule eine geringe Prioritét habe. Knapp
zwei Drittel der Hochschulen und fast ebenso viele auleruniversitare Forschungs-
einrichtungen geben an, aktuell tiber mehr Geld fiir Personalentwicklung zu ver-
fagen als vor funf Jahren. An Hochschulen stieg die jahrliche Teilnahmequote an
Personalentwicklungsmafinahmen von 15 (2006) auf 30 Prozent (2012) des wissen-
schaftlichen Nachwuchses. Bei aufSeruniversitdren Forschungseinrichtungen liegt
die aktuelle Quote noch deutlich hoher, namlich bei 70 Prozent.

Diese Expansion hat auch dazu gefuhrt, dass es an Wissenschaftseinrichtungen
mittlerweile eine grofSe Zahl an Anbietern von PersonalentwicklungsmafSnahmen
gibt: von Graduiertenschulen tber Personalentwicklungsstellen bis hin zu hoch-
schuldidaktischen Zentren. Dartiber hinaus gibt es noch eine Reihe von externen
Anbietern, die ebenfalls interessante Angebote aufgelegt haben, nicht zuletzt die Be-
gabtenforderwerke. Im besten Fall ergibt diese Anbietervielfalt ein starkes Netzwerk,
im schlechtesten Fall jedoch eine unkoordinierte Sammlung von Einzelaktivitaten.



Etwa die Halfte der Wissenschaftseinrichtungen hat eine zentrale Stelle, die Angebot
und Bedarf des wissenschaftlichen Nachwuchses im Bereich Personalentwicklung
koordiniert: Eine zentrale Anlaufstelle fir den wissenschaftlichen Nachwuchs hat
rund die Halfte der Hochschulen eingerichtet, der Anteil der aufSeruniversitaren
Forschungseinrichtungen mit einer strategischen Koordination liegt ebenfalls bei
etwas tber 50 Prozent.

Es ist nicht verwunderlich, dass es bei dieser Anbieterfulle und gleichzeitig man-
gelnder Koordination hinsichtlich der Kommunikation der vielen Personalentwick-
lungsangebote noch deutlichen Verbesserungsbedarf gibt: An Hochschulen weifs
etwa die Halfte jener Nachwuchswissenschaftler, die bisher keine Angebote der
Hochschule beziehungsweise aufSeruniversitaren Forschungseinrichtung genutzt
haben, nicht, ob ihre Einrichtung tuberhaupt Angebote zur beruflichen Orientie-
rung aufgelegt hat. Uber 40 Prozent sind sich tiber das Angebot zur Entwicklung
iberfachlicher Kompetenzen nicht im Klaren.

Die Ergebnisse der Befragung der Wissenschaftseinrichtungen zeigen, dass insbe-
sondere eine zentrale Erfassung der Doktoranden eine gezielte und bedarfsgerechte
Ansprache der Nachwuchswissenschaftler und damit eine bessere Kommunikati-
on der vorhandenen Angebote ermoglicht. Etwa 60 Prozent der Hochschulen und
90 Prozent der Forschungseinrichtungen geben mittlerweile an, dies zu tun. Damit
fehlt die zentrale Doktorandenerfassung aber immer noch an 40 Prozent der deut-
schen Hochschulen; und tiber die Tiefe der Doktorandenerfassung lasst die Befra-
gung keine Schlusse zu.

Die Finanzierung der Personalentwicklung fur den wissenschaftlichen Nachwuchs
basiert an Hochschulen zu knapp zwei Dritteln auf Grundmitteln, jeder dritte Euro
wird in Form von Drittmitteln eingeworben. Die Forschungseinrichtungen haben
mit 71 Prozent einen noch etwas hoheren Grundmittelanteil als die Hochschulen.
Die Drittmittelfinanzierung ist in den vergangenen Jahren stirker gestiegen als die
Grundfinanzierung. Fir die Hochschulen spielt bei Drittmitteln die Exzellenzinitia-
tive eine herausgehobene Rolle: Knapp 40 Prozent ihrer Drittmittel stammen daraus.
Mit dieser Finanzierungsstruktur ist die Personalentwicklung auch mit all jenen
Folgen konfrontiert, die eine hohe Drittmittelquote in der Regel mit sich bringt:
eingeschréinkte Planbarkeit, hohe Personalfluktuation, geringe Strategiefihigkeit.

Informationen tiber die Hohe der Budgets fur Personalentwicklung und die Anzahl
der damit beschaftigten Personen liegen in den Wissenschaftseinrichtungen, be-
sonders in den Hochschulen, haufig nicht vor: Uneinheitliche Definitionen, starke
Dezentralitat und ein fehlendes Controlling verhindern valide Aussagen tber die
eingesetzten finanziellen und personellen Ressourcen fur Personalentwicklung an
Hochschulen ebenso wie Aussagen tiber deren Erfolg.

Wie oben bereits angemerkt, fallt bei dem Vergleich von Angebot und Nachfrage
auf, dass Personen, die in der Wissenschaft bleiben wollen, einige Angebote haufiger
nutzen und besser bewerten, als Personen, die den Wissenschaftsbereich verlassen
wollen. Fur Letztere besteht noch eine Liicke an zielfithrenden und individualisier-
ten Angeboten, beispielsweise entsprechenden Mentoringprogrammen mit Vertre-
tern der beruflichen Praxis, die die Nachwuchswissenschaftler neben der Beratung
durch Professoren besonders wiinschenswert und niitzlich fanden. Als Ansprech-
partner der ersten Wahl fir Nachwuchswissenschaftler sollten auch die Professoren
systematisch in die Personalentwicklung eingebunden und dafiir qualifiziert werden.

Zusammenfassung und Folgerungen g9
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Die Nutzung von Angeboten folgt den Prioritaten der Wissenschaftsorganisationen,
die vor allem an einer hohen Lehr- und Forschungsqualitat interessiert sind, weniger
an einer umfassenden Kompetenzentwicklung ihres wissenschaftlichen Nachwuch-
ses. Angebote fir die Aneignung von Lehr- und Forschungskompetenzen werden
haufiger genutzt als Angebote fiir personale, soziale oder betriebswirtschaftliche
Kompetenzen, obwohl der von den Nachwuchswissenschaftlern geaufSerte Bedarf
far diese Kompetenzen nicht geringer ist. Professoren und Wissenschaftseinrich-
tungen sollten jedoch darauf achten, im Rahmen der akademischen Personalent-
wicklung nicht nur schwerpunktmafSig die Aneignung auch kurzfristig verwertbarer
Fahigkeiten fur Forschung und Lehre zu unterstiitzen, sondern eine umfassende
Personlichkeitsentwicklung fur Nachwuchswissenschaftler zu fordern. Von einer
weitreichenden Ausbildung des wissenschaftlichen Nachwuchses profitiert das ge-
samte Wissenschafts- und letztlich Wirtschaftssystem Deutschlands.

1.2 Folgerungen

Die Ergebnisse der Befragungen lassen eine Reihe von Folgerungen fur die Perso-

nalentwicklung fir den wissenschaftlichen Nachwuchs zu:

* Professoren mtissen von der Richtigkeit und Wichtigkeit akademischer Personal-
entwicklung tiberzeugt werden, denn sie sind h4ufig die ersten und hilfreichsten
Ansprechpartner fiir Nachwuchswissenschatftler. Sie haben bei der Beratung und
Entwicklung des wissenschaftlichen Nachwuchses eine wichtige Aufgabe, fur
die sie sensibilisiert werden mussen. Die Professorenschaft und andere Vorge-
setzte in Wissenschaftseinrichtungen sollten kontinuierlich in die Aktivitdten
der Personalentwicklungsstellen einbezogen werden, um teilweise vorhandene
Vorbehalte gegen Personalentwicklung weiter abzubauen und sich in diesem
Bereich weiter zu qualifizieren.

* Hochschulen sollten ihre beruflichen Orientierungsangebote insbesondere fur
diejenigen Nachwuchswissenschaftler ausweiten und besser bekannt machen,
die die Wissenschaft verlassen wollen. Sie sollten dazu starker mit Partnern au-
B8erhalb der Wissenschalft, insbesondere mit Unternehmen, zusammenarbeiten.
Mentoringangebote sollten ausgeweitet und auf diejenigen Gruppen zielgerecht
zugeschnitten werden, die einen hohen Bedarf an beruflicher Orientierung haben
(Personen mit Karrierezielen aulSerhalb der Wissenschaft, Frauen).

e Wissenschaftseinrichtungen, insbesondere Hochschulen, setzen vor allem auf
eine Kompetenzentwicklung fur bessere Forschung und Lehre. Sie sollten dar-
tber hinaus auch die umfassende Personlichkeitsentwicklung von Nachwuchs-
wissenschaftlern (personale, soziale Kompetenzen) und die Vorbereitung auf
auflerwissenschaftliche Laufbahnen (Managementkompetenzen) stiarker unter-
stiitzen.

* Noch zu viele Nachwuchswissenschaftler sind tiber die Personalentwicklungs-
angebote nicht informiert und konnen daher nicht davon profitieren. Mit dem
Aufbau von Personalentwicklungsnetzwerken der einzelnen Anbieter in den
Einrichtungen, aber auch tber die Einrichtungen hinaus kénnte diesem Defizit
begegnet werden. Die Angebote sollten einem moglichst grofSen Kreis der Nach-
wuchswissenschaftler offenstehen. Wissenschaftseinrichtungen sollten verstarkt
miteinander und mit anderen Akteuren wie Begabtenférderwerken kooperieren.

e Um den wissenschaftlichen Nachwuchs gezielt ansprechen zu konnen, ist die
Definition und die Erfassung des wissenschaftlichen Nachwuchses eine wichtige
Voraussetzung. Dies gilt fur Postdoktoranden, insbesondere aber fur Doktoran-
den. Derzeit gibt es in den Landern zum Teil keine, zum Teil unterschiedliche



Regelungen des Doktorandenstatus. Dies sollte tiber alle Lander hinweg geregelt
werden. Eine solche Regelung wire auch eine Voraussetzung dafiir, eine Pro-
movierendenstatistik aufzubauen. Hochschulen sollten die Doktorandenerfas-
sung beispielsweise tber elektronische Doktorandenakten oder andere Software-
losungen professionalisieren.

Die Angebote der Begabtenforderwerke ergénzen die Angebote der Wissenschafts-
einrichtungen in sinnvoller Weise, die Kommunikation der Angebote sollte aller-
dings noch verbessert werden. Aufgrund dieses positiven Beitrags sollten Forder-
werke und Politik tiberlegen, ob eine Ausweitung der Forderaktivitaten auf die
Postdoc-Ebene sinnvoll wire. Ein Nachteil von Stipendien ist jedoch darin zu
sehen, dass Stipendiaten haufig tber einen langeren Zeitraum keine rentenver-
sicherungspflichtige Beschaftigung austiben.

Die Finanzierung der Personalentwicklung ist abhangig von unterschiedlichen
Drittmittelprogrammen; ein ersatzloses Auslaufen der Exzellenzinitiative wiirde
beispielsweise einen deutlichen finanziellen Einschnitt fir die Personalentwick-
lung fir den wissenschaftlichen Nachwuchs an Hochschulen bedeuten. Um
eine groflere Planbarkeit und finanzielle Absicherung zu erreichen, sollten die
Forderprogramme verstetigt und langerfristige Forderzeitraume ermoglicht
werden. Die Finanzierung von Personalentwicklung sollte sich nicht weiter
in Richtung Drittmittel verschieben, Personalentwicklung sollte wesentlich
durch den Grundhaushalt der Hochschulen und Forschungseinrichtungen ge-
sichert sein.

Bisher hat ein Teil der Hochschulen seine interne leistungsorientierte Mittel-
vergabe an Personalentwicklung gebunden. Es ist zu tiberlegen, inwieweit die
Vergabe von Mitteln an Standards in der Personalentwicklung geknupft werden
sollte, um langfristig ein hohes Niveau in der Personalentwicklung zu gewahr-
leisten. Giitesiegel fur Personalentwicklung, wie es sie mit dem EU Excellence
in Human Resources auf europaischer Ebene bereits gibt, sind in Deutschland
bisher nicht verbreitet. Ein solches Siegel konnte jedoch zukiinftig als Voraus-
setzung fur die Vergabe von Forschungsfordergeldern etabliert werden, um An-
reize fur den weiteren Ausbau von Personalentwicklung zu schaffen.

Um den Ressourceneinsatz fur Personalentwicklung in Zukunft besser beurtei-
len und strategisch ausrichten zu konnen, sollten Hochschulen und aufSeruni-
versitare Forschungseinrichtungen die entsprechenden Kennzahlen zu Personal-
und Mitteleinsatz nach einheitlichen Definitionen erheben und vorhalten.

Zusammenfassung und Folgerungen 11
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Einfuhrung
und Hintergrund

Personalentwicklung fur Nachwuchswissenschaftler

2.1 Hintergrund und Definitionen

In Deutschland wird der Qualifizierung des wissenschaftlichen Nachwuchses in
den vergangenen Jahren vermehrt Beachtung geschenkt, doch die Umsetzung von
Personalentwicklungskonzepten fir diese Gruppe ist noch ausbaufahig. Aus die-
sem Anlass fiithrten der Stifterverband fur die Deutsche Wissenschaft und das HIS-
Institut fur Hochschulforschung (HIS-HF) eine gemeinsame Studie zum Thema
akademische Personalentwicklung fur den wissenschaftlichen Nachwuchs durch,
die vom Bundesministerium fiar Bildung und Forschung (BMBF) finanziert und
unterstitzt wurde’.

Spatestens seit der ersten Runde der Exzellenzinitiative verstarken die Hochschulen
und Forschungsorganisationen ihre Bemuhungen um strukturierte Promotionspro-
gramme und in diesem Zusammenhang auch um mehr PersonalentwicklungsmafS-
nahmen fiir Nachwuchswissenschaftler, das heif$t Promovierende und Postdocs
inklusive Juniorprofessoren. Ein Beispiel fiir eine Personalentwicklungseinheit,
die im Zuge der Exzellenzinitiative an einer Hochschule entstanden ist, ist das
Ludwig-Maximilians-Hochschule (LMU) Center for Leadership and People Ma-
nagement, an das ein Peer-to-Peer-Mentoringprogramm fur Studierende der LMU
und eine spezielle Mentorenausbildung angegliedert sind. Aber auch aufgrund der
ergriffenen MafSnahmen zum Umbau der Governance-Strukturen an Hochschulen
und zur Modernisierung der Institution Hochschule ergeben sich neue Aufgaben
und Verantwortlichkeiten fur ihre Mitglieder jenseits von Forschung und Lehre,
zum Beispiel in den Bereichen Qualitatssicherung, Organisationsentwicklung oder
Mitteleinwerbung.

Die Institutionalisierung von Qualitaitsmanagementsystemen an Hochschulen und
Forschungseinrichtungen fithrt zudem zu einer starkeren Fokussierung der Hoch-
schulen und Forschungseinrichtungen auf die Weiterentwicklung des wissen-
schaftlichen Nachwuchses. Nicht zuletzt ist der Ruf nach gezielten akademischen
PersonalentwicklungsmafSnahmen auch durch den zunehmenden internationalen
Wettbewerb um die besten Nachwuchswissenschaftler lauter geworden. Um die
Hochschulen in diesem Wettbewerb zu unterstiitzen, verleiht die EU mittlerweile

2 Wirdanken allen Hochschulen, Instituten der aueruniversitaren Forschungseinrichtungen
und Begabtenforderwerken sowie allen Nachwuchsforschern, die sich an der Studie beteiligt
haben. Ferner gilt unser Dank den Zentralen der Fraunhofer-Gesellschaft, der Helmholtz-
Gemeinschaft, der Leibniz-Gemeinschaft und der Max-Planck-Gesellschaft fir die Unterstiit-
zung der Studie. Fur die wissenschaftliche Assistenz bedanken wir uns bei Nadine Koenig
und Marcel Volland, fur ihre Expertise danken wir auRerdem Volker Meyer-Guckel, Karl-Heinz
Minks und Gero Stenke.

EinfUhrung und Hintergrund 13
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ein Gutesiegel fur gute Personalentwicklung: HR Excellence in Research. Mehr als
100 Hochschulen in Europa fuhren das Gutesiegel bereits, doch bis Ende 2012 noch
keine einzige aus Deutschland — moglicherweise ein Hinweis auf noch ausstehende
Entwicklungen in Deutschland.

Personalentwicklung meint im Allgemeinen , die systematisch vorbereitete, durch-
gefithrte und kontrollierte Forderung der Anlagen und Fahigkeiten des Mitarbeiters
in Abstimmung mit seinen Erwartungen und Fahigkeiten® (Ruter 1988: 3, zitiert
nach Rosenstiel 2003: 211). Hingegen ist Personalentwicklung fur den wissenschaft-
lichen Nachwuchs in der Literatur nicht einheitlich definiert. Grundsatzlich hat, wie
der Bundesbericht zur Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses aus dem Jahr
2008 (BMBF 2008) betont, akademische Nachwuchsforderung zum Ziel, , die besten
Bedingungen zu schaffen, damit sich die Potenziale junger Menschen optimal ent-
falten und Hochqualifizierte ihre Chancen in Deutschland wahrnehmen konnen*.

Eine inhaltliche Annaherung an den Begriff akademische Personalentwicklung
findet sich in der Forschercharta der Europiischen Kommission. Hier wird ins-
besondere der Aspekt der individuellen Karriereforderung hervorgehoben: , Ar-
beitgeber und/oder Forderer von Forschern sollten vorzugsweise im Rahmen ihres
Humanressourcenmanagements eine spezielle Laufbahnentwicklungsstrategie fiir
Forscher in allen Etappen ihrer Laufbahn aufstellen, und zwar unabhéngig von ihrer
vertraglichen Situation, auch fiir Forscher mit befristeten Vertragen. Darin sollten
Mentoren vorgesehen werden, die Forscher in ihrer personlichen und beruflichen
Entwicklung unterstutzen und betreuen und sie dadurch motivieren und zum Ab-
bau von Unsicherheiten in ihrer beruflichen Zukunft beitragen. Allen Forschern
sollten solche Bestimmungen und Vorkehrungen nahegebracht werden.“ (Euro-
péische Kommission 2005: 19f.)

In Anlehnung daran definieren wir akademische Personalentwicklungsangebote
fur den wissenschaftlichen Nachwuchs im Rahmen dieser Studie als Angebote zur
beruflichen Orientierung und zur tiberfachlichen Kompetenzentwicklung. Hierbei
bezieht sich berufliche Orientierung auf die Identifizierung individueller beruflicher
Perspektiven (zum Beispiel durch Berufs- und Karriereberatung). Eine verbesserte
frihzeitige berufliche Orientierung hinsichtlich der Perspektiven innerhalb und
aufSerhalb der Wissenschaftseinrichtungen, insbesondere vor Beginn und zum Ab-
schluss einer wissenschaftlichen Qualifizierungsphase wie der Promotions- und
der Postdoc-Phase beziehungsweise Habilitation, kann helfen, zur verbesserten
Transparenz und Planbarkeit der beruflichen Zukunft innerhalb wie aufSerhalb der
Wissenschaft beizutragen.

Als tuberfachliche Kompetenzen fassen wir nicht fachspezifische Kenntnisse und
Fahigkeiten (zum Beispiel soziale Kompetenzen oder Sprachkompetenzen) zusam-
men. Vor dem Hintergrund der Bemithungen um lebenslanges Lernen, der Erwei-
terung von Karriereoptionen und der Verbesserung beruflicher Entwicklungsmog-
lichkeiten erscheint es sinnvoll, durch die Forderung tiberfachlicher Kompetenzen
die Durchlassigkeit der Berufsfelder Wissenschaft, Wirtschaft und Verwaltung zu
verbessern und den wissenschaftlichen Nachwuchs gezielter auf die angestrebten
Karrierewege vorzubereiten. Solche iiberfachlichen Kompetenzen, die man in allen
Berufsfeldern braucht, sind zum Beispiel tubertragbare Forschungskompetenzen
(wie wissenschaftliches Arbeiten und Schreiben, Statistik- und Methodikkenntnis-
se), Lehr- und Didaktikkompetenzen, soziale Kompetenzen (wie Kommunikations-
und Teamkompetenzen) oder Sprach- und IT-Kompetenzen. Weitere Schltissel-



kompetenzen wie organisatorische Kompetenzen oder Managementkompetenzen
erleichtern es schon wahrend der Erarbeitung der Dissertation, das selbstgesteckte
Qualifikationsziel zu erreichen. Inzwischen bieten viele Hochschulen strukturierte
Promotionsprogramme an, die solche Personalentwicklungsangebote als Teil des
begleitenden Curriculums vorsehen.

Die konkrete Ausgestaltung von Personalentwicklungskonzepten ist vielgestaltig.
Die Angebote kénnen von der Hilfestellung bei der Identifikation und Entwicklung
berufs- beziehungsweise arbeitsmarktrelevanter Kenntnisse und Fahigkeiten, Hilfe
bei der Formulierung von Lern- und Berufszielen bis zu Kursangeboten (etwa im
Bereich Schlusselkompetenzen) oder allgemeinen Beratungsgesprachen (zum Bei-
spiel Laufbahnberatung) reichen. Dass die Umsetzung von Personalentwicklungs-
konzepten speziell fir das wissenschaftliche Personal jedoch noch ausbaufahig ist,
belegt eine Umfrage des Stifterverbandes fur die Deutsche Wissenschaft aus dem
Jahr 2006 unter Personalverantwortlichen an deutschen Hochschulen (vgl. Winde
2006). Zwar gaben fast neun von zehn Befragten an, dass das Thema ,,akademisches
Personalmanagement® in ihren Augen zukunftig eine hohe Prioritét besitzen wird.
Doch von denjenigen Hochschulen, die Promovierende betreuten, bot zum Zeit-
punkt der Befragung nur rund die Hilfte spezielle Kurse zum Erwerb von Schlis-
selqualifikationen an.

Programme zur Vorbereitung auf auleruniversitiare Laufbahnen oder individuali-
sierte Entwicklungsprogramme gab es nur an einem Viertel der befragten Hoch-
schulen. Und selbst dort, wo entsprechende Programme angeboten wurden, erreich-
ten diese offenbar nur einen vergleichsweise kleinen Teil der Nachwuchswissen-
schaftler. Dieses Ergebnis nahm der Stifterverband fur die Deutsche Wissenschaft
zum Anlass, drei Hochschulen bei der Umsetzung von neuen Personalentwick-
lungskonzepten zu unterstitzen (vgl. Schliiter und Winde 2009). Das Ziel lag in
der Identifizierung und Forderung ,aussichtsreicher Strategien fiir die Implemen-
tierung und Weiterentwicklung von Personalmanagementmafinahmen an Hoch-
schulen® (ebd.: 5).

Trotz bereits bestehender MafSnahmen zur akademischen Nachwuchsforderung
in Deutschland gibt es also Bedarf an einer passgerechten Personalentwicklung
fur den wissenschaftlichen Nachwuchs im Sinne der Unterstiitzung bei der beruf-
lichen Orientierung und der tuberfachlichen Kompetenzentwicklung. Welche Be-
sonderheiten des deutschen Wissenschaftssystems berticksichtigt werden miissen,
welche Schwierigkeiten dadurch bei der Umsetzung entstehen konnen und warum
Personalentwicklung fir Hochschulen und Forschungseinrichtungen vorteilhaft
sein kann, soll im Folgenden thematisiert werden.

2.2 Moglichkeiten und Grenzen von Personal-
entwicklung in Wissenschaftseinrichtungen

Eine Besonderheit des deutschen Hochschulsystems liegt in dem langen Weg bis
zur dauerhaften beruflichen Etablierung in der Wissenschaft, denn diese erfolgt
gemeinhin erst mit dem Erreichen einer Professur (vgl. Jaksztat et al. 2010). In an-
deren Landern stellt sich die wissenschaftliche Karriere anders dar und ist hiufig
besser planbar. In den USA konnen beispielsweise alle promovierten Lehrpersonen
im sogenannten Tenure-Track-Verfahren Professorentitel erhalten. Die Anstellung
wird zunachst vorldufig auf vier bis sieben Jahre befristet. In dieser Zeit erfahren
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die Angestellten strenge Leistungstiberpriifungen und erhalten schliefSlich bei zu-
friedenstellender Gesamtleistung einer dauerhafte Anstellung (vgl. Kreckel 2011).

Bedingt durch die wenigen festen Stellen unterhalb der Professuren sind wissen-
schaftliche Laufbahnen in Deutschland mit einem hohen Maf$ an beruflicher Unsi-
cherheit verbunden. Zwar wird mit dem Ubergang in die Promotionsphase der erste
Schritt in Richtung einer wissenschaftlichen Karriere getan, ob nach der Promotion
jedoch tatsichlich eine wissenschaftliche Tatigkeit ausgetubt wird, ist unabhangig
von der erbrachten Leistung, haufig ungewiss. Dennoch belegt eine Studie des HIS-
Instituts fiir Hochschulforschung, dass die Mehrheit der Nachwuchswissenschaftler
an Hochschulen und aufSeruniversitaren Forschungseinrichtungen perspektivisch
eine wissenschaftliche Karriere anstrebt (vgl. Jaksztat et al. 2010: 23). Tatsachlich
verlassen jedoch im Anschluss an die Promotion etwa drei Viertel des wissenschaft-
lichen Nachwuchses das Wissenschaftssystem (vgl. Fabian und Briedis 2009: 112).

Daher ist es eine zentrale Aufgabe akademischer Personalentwicklung in Wissen-
schaftseinrichtungen, ihren wissenschaftlichen Nachwuchs bei der fruhzeitigen
Entscheidung fiir oder gegen eine wissenschaftliche Karriere zu unterstitzen und
Alternativen jenseits der Wissenschaft aufzuzeigen. Hierbei sollte einer ,tuber die
Forschungsexpertise hinausgehenden Kompetenzentwicklung“ (Senger 2009: 66)
Beachtung geschenkt werden. Denn die Qualifikationsanforderungen fur Tatigkei-
ten in der Wissenschaft unterscheiden sich von den Anforderungen, die auSerhalb
des Wissenschaftssystems gestellt werden (vgl. Minks und Schaeper 2002:118ff).

Wenn ein Grof3teil der Promovierten das Wissenschaftssystem im Anschluss an
die Promotion verlédsst und das Hausberufungsverbot gleichzeitig verhindert, dass
Nachwuchswissenschaftler an dieselbe Hochschule berufen werden, an der sie be-
reits arbeiten, wird der wissenschaftliche Nachwuchs perspektivisch fir andere
Arbeitgeber ausgebildet. Damit stellt sich jedoch die Frage, wie eine Hochschule
oder Forschungseinrichtung durch akademische Personalentwicklung profitiert.
Warum ist Personalentwicklung, wie sie in Wirtschaftsunternehmen oder nicht-
wissenschaftlichen offentlichen Einrichtungen unternommen wird, nicht einfach
auf wissenschaftliche Einrichtungen tubertragbar?

Zum einen unterscheiden sich die Motivation und Ziele der Nachwuchsforderung
an Hochschulen und anderen Wissenschaftseinrichtungen von jenen, die in der
Privatwirtschaft verbreitet sind (vgl. Mehrtens 2011: 33). In der Privatwirtschaft
sind MafSnahmen der Personalentwicklung in der Regel Investitionen in das eigene
Personal, von denen das Unternehmen selbst profitieren kann. Im Wissenschaftsbe-
reich profitiert die Einrichtung haufig nicht langfristig von Personalentwicklungs-
mafSnahmen fir den wissenschaftlichen Nachwuchs. Denn fur angehende Wissen-
schaftler gilt die Einrichtung, an der die Promotion geschrieben wird, weniger als
Arbeitgeber mit langer Perspektive, sondern vielmehr als ,Durchlaufstation®, als
eine Etappe im Rahmen der wissenschaftlichen Laufbahn. ,Die Fluktuation ist in
vielen Wissenschaftsbereichen sehr hoch, und die Universitit muss fir sich ent-
scheiden, inwiefern sie sich zustandig ftihlt fur die Vorbereitung ihrer Nachwuchs-
krafte fur andere als universitare Arbeitgeber® (Pellert und Widmann 2008: 143).

Die Ursache fur die hohe Fluktuationsrate liegt an den Hochschulen zum einen im
Hausberufungsverbot, zum anderen gilt sowohl fiir Hochschulen wie fiur aufSer-
universitare Forschungseinrichtungen, dass die fur die Wissenschaft mittlerweile
typischen ,Projektkarrieren” den Spielraum der strategischen akademischen Per-



sonalentwicklung beschranken. So hat sich der Anteil des Drittmittelpersonals am
gesamten wissenschaftlichen Personal allein schon in den vier Jahren zwischen 2005
und 2009 von 50 auf 59 Prozent erhoht (vgl. Expertenkommission Forschung und
Innovation 2012). Die Anzahl der befristeten Stellen im Mittelbau der Hochschulen
wurde in den vergangenen Jahren erhoht, nicht jedoch im selben Maf3e die Anzahl
der W2/W3-Professorenstellen (vgl. Expertenkommission Forschung und Inno-
vation 2012). Allein zwischen den Jahren 2001 und 2010 verringerte sich an den
Hochschulen das Verhaltnis zwischen Professoren einerseits und wissenschaftlichen
Mitarbeitern andererseits von eins zu drei auf eins zu vier (vgl. Statistisches Bun-
desamt, FS 11 Reihe 4.4). Die Zahl der Professuren pro wissenschaftlichem Mitar-
beiter wird noch geringer, wenn die Gruppe der wissenschaftlichen Mitarbeiter der
aufSeruniversitaren Forschungseinrichtungen hinzugezahlt wird.

In unterschiedlichen Organisationskulturen in Wirtschaft und Wissenschaft liegt
ein weiterer Erklarungsfaktor fur mogliche Schwierigkeiten der Ubertragbarkeit von
Mafinahmen der Personalentwicklung von der Wirtschaft auf Wissenschaftsein-
richtungen. Dies reicht von unterschiedlichen Arbeitsformen tber die Wichtigkeit
von Sozial- und Futhrungskompetenzen bis hin zu einem anderen Verstindnis von
»Personal“. Pellert und Widmann sprechen erstens von einer ,sehr individualisier-
ten Arbeitsform* in der Forschung, speziell an Hochschulen (Pellert und Widmann
2008: 19). Sie seien ,lose gekoppelte Organisationen [...], in denen individuelle
Leistungserbringung einen hohen Wert hat“ (ebd.). MafSnahmen des Personalma-
nagements setzen jedoch voraus, dass die festgelegten Anforderungen auch in der
Praxis kollektiv umgesetzt werden. An Hochschulen stehen fachspezifische Struk-
turen und Veranderungsprozesse einer kollektiven Denkweise gegentiber: Hoch-
schulen ,sind fur ,Grassroot'-Verdnderungen geeignet, auf der Ebene des einzelnen
Faches werden Neuerungen aufgenommen und Innovationen vorangetrieben. Zu
kollektiv verbindlichen gemeinsamen Entscheidungen zu kommen und damit ins-
titutionelle Veranderungsprozesse zu gestalten, ist aufSerst schwierig.“ (Pellert und
Widmann, 2008: 20). Dies erschwert eine generelle Einftthrung von Personalent-
wicklung an Hochschulen (ebd.).

Pellert und Widmann sprechen von einer , zweifachen Irritation“ hinsichtlich des
Personalmanagements an Hochschulen: Zum einen sehen sich Wissenschaftler in
erster Linie als autonome Fachexperten und nicht als Personal einer Forschungs-
einrichtung. ,Zum anderen will man ungern managen oder gemanagt werden be-
ziehungsweise hat ein ambivalentes Verhaltnis zu Leitungsaufgaben® (ebd.: 14).
Fur den Aufstieg in die Fithrungsebene (und damit eine Professur) ist in der Wis-
senschaft die fachliche Kompetenz und Reputation von Bedeutung, Sozial- und
Fiuhrungskompetenzen finden bei der Rekrutierung von Personal seltener Be-
rucksichtigung (vgl. Bauer 2011: 24). Es wird vielmehr von ,der Forschungs-
tatigkeit auf die Lehrtatigkeit und die Selbstverwaltungs- und Managementfertig-
keit geschlossen® (Pasternack 2011: 42; bezugnehmend auf Welbers 1998: 44).
»Viele Professor(inn)en sind der Meinung, kompetente Wissenschaftler(innen)
seien auch ohne spezifische Unterstutzung fahig, eine gute Stellung zu finden,
wahrend andere und vor allem auch professionalisierte Berater(innen) in der
;managed community' der Meinung sind, dass heute in diesem Bereich eine Hoch-
schule spezifische Unterstiitzung anbieten muss®, so Kunzler (2011: 56). Wissen-
schaftliche Mitarbeiter werden laut Pellert und Widmann hinsichtlich fachfremder
Aspekte als ausreichend qualifiziert angesehen oder zumindest wird angenommen,
dass sie in der Lage sind, die Fahigkeiten selbst zu erlernen. Es werde in erster Linie
auf fachliche Weiterbildung Wert gelegt (vgl. Pellert und Widmann 2008: 19).
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Problematisch an akademischer Personalentwicklung fiir den wissenschaftlichen
Nachwuchs ist dartiber hinaus, dass ein nicht unbetrachtlicher Teil des wissen-
schaftlichen Nachwuchses auch arbeitsrechtlich tberhaupt nicht zum , Personal®
der Hochschulen und Forschungseinrichtungen im eigentlichen Sinne gehort, son-
dern sich in anderer Form, zum Beispiel tiber Stipendien oder Erwerbstatigkeiten
aufSerhalb der Hochschulen, finanziert. Das gilt insbesondere fiir die Promovieren-
den. ,Aus Personalentwicklungssicht“, so Pellert und Widmann (2008: 103), ,ist
der Begriff ,Personal’ [daher] weiter zu fassen als im arbeitsrechtlichen Kontext.“
Somit scheinen die in Wissenschaft und Nichtwissenschaft voneinander abweichen-
den Motivationen und Ziele wie auch die unterschiedlichen Organisationskulturen
dazu zu fihren, dass Personalentwicklung fiir Hochschulen und Forschungsein-
richtungen auf den ersten Blick weniger interessant als fiir nicht-wissenschaftliche
Institutionen ist.

Doch nicht nur die Nachwuchswissenschaftler, sondern auch die Wissenschafts-
einrichtungen selbst profitieren von einer systematischen akademischen Personal-
entwicklung ihres Nachwuchses. Wie bereits erwihnt, verstarkten die Hochschulen
und Forschungsorganisationen in den vergangenen Jahren ihre Bemithungen um
mehr PersonalentwicklungsmafSnahmen fir Nachwuchswissenschaftler, um mit den
Veranderungen des Wissenschaftssystems Schritt zu halten — weil es ihre Chancen
auf Drittmittel erhoht; weil sich durch Deregulierung und Modernisierung der In-
stitution Hochschule neue Aufgaben fir ihre Mitglieder ergeben, die nicht mit den
originaren Aufgaben in Forschung und Lehre in engem Zusammenhang stehen; weil
die Institutionalisierung von Qualitaitsmanagementsystemen auch an Wissenschafts-
einrichtungen systematische Personalentwicklung fordert; und nicht zuletzt, weil sie
so um die international begehrten besten Nachwuchswissenschaftler werben. Denn
akademische Personalentwicklung tragt positiv zur Profilbildung der Hochschule —
auch im internationalen Vergleich — bei. Durch attraktive Personalentwicklungs-
angebote demonstriert die ,Hochschule [...], dass Innovations- und Leistungskraft
mafSgeblich von der Forderung der Nachwuchswissenschaftler(innen) abhangt®, so
Senger (2009: 33f.). Dies fithrt auch zur Attraktivitatssteigerung der Hochschule
fur angehende Nachwuchswissenschaftler (vgl. ebd.: 34).

Aber die Wissenschaftseinrichtungen kiimmern sich nicht nur deswegen vermehrt
um akademische PersonalentwicklungsmafSnahmen, weil sie mit den Veranderun-
gen des Wissenschaftssystems Schritt halten wollen. Sie profitieren zugleich inhalt-
lich davon, und zwar zum einen durch die Vertiefung tberfachlicher Kompetenzen
des Nachwuchses, beispielsweise durch die Verbesserung von Forschungskom-
petenzen oder Sprach- oder Managementkompetenzen. Zum anderen kann eine
individuell zugeschnittene Berufsorientierung Nachwuchswissenschaftler dazu
motivieren, ihre Qualifikationsphase zielgerichteter und schneller abzuschliefen;
entweder, um sich danach in Forschung und Lehre erfolgreich in der Wissenschaft
zu etablieren, oder um in der Berufsorientierung geborene Ideen fiir auflerwissen-
schaftliche Tatigkeiten in die Tat umzusetzen. So kommen Theorien zur Zielsetzung
(zum Beispiel Locke und Latham 1990) zu dem Ergebnis, dass ,spezifische hohe
Ziele einen starkeren Einfluss auf die Leistung ausiiben als unklare Ziele“ (Braun
und Lang 2004: 82, vgl. auch Kapitel 4.1).

Nicht zuletzt wiirde ein flaichendeckendes akademisches Personalmanagement an
deutschen Hochschulen und Forschungseinrichtungen garantieren, dass neu ein-
gestellte Wissenschaftler bereits an anderen Einrichtungen nicht nur fachlich, son-
dern auch uberfachlich qualifiziert wiirden. Dadurch kédmen die Hochschulen, die



in Deutschland traditionell als einzige Institution im Besitz des Promotions- und
Habilitationsrechts sind, auch ihrer Verantwortung nach, nicht nur fur sich selbst,
sondern auch fiir die gesamte Forschungs- und Innovationslandschaft in Deutsch-
land Nachwuchs auszubilden. Denn auch aus volkswirtschaftlicher Perspektive ist
das Thema Personalentwicklung des wissenschaftlichen Nachwuchses relevant.
»Der wissenschaftliche Nachwuchs spielt eine zentrale Rolle zur Sicherung der
Innovationskraft und Wettbewerbsfahigkeit unseres Landes®, heift es in einem
Antrag des Deutschen Bundestags mit dem Titel , Exzellente Perspektiven fiir den
wissenschaftlichen Nachwuchs fortentwickeln® (Deutscher Bundestag 2012: 1).
~Exzellente Rahmenbedingungen“ seien notwendig, ,damit begabte, motivierte
Hochschulabsolvent(inn)en ihre Potenziale entfalten konnen und optimale Qualifi-
kationsmoglichkeiten und Entwicklungsperspektiven im deutschen Wissenschafts-
system vorfinden“ (ebd.: 1). Weiterhin wird betont, dass Nachwuchswissenschaft-
ler auch optimal auf Tatigkeiten aufSerhalb der Wissenschaft vorbereitet werden
sollten (vgl. ebd.: 4). SchliefSlich fordert akademische Personalentwicklung den
»Wissens- und Technologietransfer der jungen Forschenden in Politik, Wirtschaft
und Gesellschaft“ und tragt damit zur ,soziopolitischen Prasenz und Wirkkraft der
Hochschule“ bei (Senger 2009: 33f.).

In dieser kurzen Beschreibung der Moglichkeiten und Grenzen von Personalent-
wicklung in Wissenschaftseinrichtungen wurde deutlich, dass bei der Umsetzung
von MafSnahmen der Personalentwicklung im Wissenschaftssystem die instituti-
onellen Besonderheiten wissenschaftlicher Einrichtungen bertucksichtigt werden
miissen, die sich von denen in der 6ffentlichen Verwaltung oder in Privatunterneh-
men unterscheiden. Deutlich wurde auch, dass die Férderung und Entwicklung
des Nachwuchses dennoch als originare Aufgabe der Wissenschaftseinrichtungen
anzusehen ist und Hochschulen und Forschungseinrichtungen ebenso wie die
Nachwuchswissenschaftler von MafSnahmen der Personalentwicklung profitieren.
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Ziele der Studie, Methodik
und Datengrundlage

3.1 Zielsetzung und Anlage der Studie

Im Rahmen dieser Studie soll der gegenwartige Zustand der Personalentwicklung
fur den wissenschaftlichen Nachwuchs aus der Perspektive von Wissenschaftsein-
richtungen sowie von Nachwuchswissenschaftlern ergrindet werden. Im Zentrum
der Betrachtung stehen die Situation an Hochschulen mit Promotionsrecht und an
aufSeruniversitaren Forschungseinrichtungen sowie die Rolle von Begabtenforder-
werken. Das konkrete Ziel liegt dabei nicht nur darin, das Thema jeweils aus der
Nutzer- und Anbieterperspektive fir sich zu beleuchten, sondern den Blickwinkel
zu erweitern und beide Bereiche miteinander zu verknupfen. Dies ermoglicht eine
Offenlegung von potenziellen Schwierigkeiten und Missverstandnissen im Rahmen
der Umsetzung und Durchfithrung von PersonalentwicklungsmafSnahmen an Hoch-
schulen und aufSeruniversitaren Forschungseinrichtungen.

Fur die Studie befragte der Stifterverband fiir die Deutsche Wissenschaft Leitungen
und Personalverantwortliche an Hochschulen mit Promotionsrecht, an aulSeruni-
versitaren Forschungsorganisationen und in den Begabtenforderwerken. Letztere
betreiben zwar fur ihre Stipendiaten keine , Personalentwicklung* im eigentlichen
Sinn, sie haben jedoch in den vergangenen Jahren vielfach Programme aufgelegt,
die oftmals ein wertvolles Angebot zur Personlichkeitsentwicklung fir wissenschaft-
liche Nachwuchskrifte darstellen. Das HIS-HF befragte Nachwuchswissenschaft-
ler an Hochschulen und auSeruniversitaren Forschungseinrichtungen zu ihren
personlichen Erfahrungen und Bedarfen im Bereich Personalentwicklung. Durch
die zwei Befragungen werden sowohl die Nutzerperspektive als auch die Anbieter-
perspektive von Personalentwicklungsmafnahmen berticksichtigt und in Bezug
zueinander gesetzt. Dadurch entsteht die Moglichkeit, Handlungsbedarf und Un-
terstutzungsmoglichkeiten zur Verbesserung der Personalentwicklung des wissen-
schaftlichen Nachwuchses zu identifizieren und bekannt zu machen. In diesem
Bericht werden die Ergebnisse der beiden Studien einander gegeniibergestellt.

3.2 Methodik und Datengrundlage

3.2.1 Befragung der Nachwuchswissenschaftler

Der vom HIS-HF durchgefiihrten Teilstudie liegen Befragungen von Nachwuchs-

forschern aus zwei unterschiedlichen institutionellen Kontexten zugrunde. Hierbei

handelt es sich um

1. Mittelbauangehorige an deutschen Hochschulen mit Promotionsrecht sowie

2. Doktoranden und Postdocs, die an aufSeruniversitdren Forschungseinrichtun-
gen hauptberuflich tatig sind beziehungsweise von einer Forschungseinrichtung
durch ein Stipendium gefordert werden.
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Als akademischer Mittelbau wird hier das hauptberuflich beschaftigte wissenschaft-
liche Personal ohne die (regularen) Professoren bezeichnet. Im Fall der Hochschu-
len liegt der Fokus somit auf dem Personal unter den Nachwuchswissenschaftlern.
Nachwuchsforscher, die nicht tiber eine Erwerbstatigkeit eingebunden sind, werden
nicht erfasst. Beide Befragtengruppen wurden mittels eines identischen Online-
fragebogens befragt, um vergleichende Analysen zu ermdglichen.

Ein Teil dieser Befragten setzt sich zusammen aus Teilnehmern des Online-Access-
Panels WiNbus (www.winbus.eu), welches zum Zeitpunkt der Befragung mehr als
7.600 Nachwuchswissenschaftler aus verschiedenen wissenschaftlichen Kontexten
(Hochschulen mit Promotionsrecht, Fachhochschulen, Forschungseinrichtungen
und Stipendienprogramme) umfasste. Die Panelteilnehmer wurden im Rahmen vor-
angegangener Befragungsprojekte rekrutiert (vgl. Jaksztat und Briedis 2009; Jaksztat
etal. 2010, 2011). Die Rekrutierung ftir das WiNbus-Panel erfolgte aktiv durch das
HIS-HF, um Verzerrungen durch Selbstselektion moglichst gering zu halten.

Der tiberwiegende Teil der Befragten an Hochschulen wurde im Zuge einer fur diese
Studie durchgefithrten Stichprobenziehung gewonnen. Hierzu wurde aus allen 110
Hochschulen mit Promotionsrecht eine nach HochschulgrofSe und Hochschulregion
(Ost/West) geschichtete Klumpenstichprobe von 22 Hochschulen nach dem Zufalls-
prinzip ausgewahlt. Die Stratifizierung auf Hochschulebene wurde durchgefiihrt,
um den Klumpeneffekt zu reduzieren. An den Hochschulen aus dieser Stichprobe
wurde dann versucht, die Namen und E-Mail-Adressen aller Mittelbauangehorigen
tiber die im Internet frei zuganglichen Hochschulhomepages und Mitarbeiterver-
zeichnisse zu recherchieren. Insgesamt konnten auf diese Weise 19.097 Personen
und E-Mail-Adressen gefunden werden. An diesen Personenkreis wurde per E-Mail
eine Einladung zur Onlinebefragung verschickt.

Um den befragten Personenkreis auch um den wissenschaftlichen Nachwuchs an
aufSeruniversitaren Forschungseinrichtungen zu erweitern, wurden dariiber hinaus
die Leitungen aller Max-Planck-, Helmholtz-, Leibniz- und Fraunhofer-Institute
mit der Bitte angeschrieben, die Befragungseinladungen an die bei ihnen tatigen
Doktoranden und Postdocs weiterzuleiten. Insgesamt sind 53 aufSeruniversitire
Forschungseinrichtungen dieser Bitte nachgekommen, was auf Institutsebene einer
Teilnahmequote von insgesamt 20 Prozent entspricht. Unter den teilnehmenden
aufSeruniversitaren Forschungseinrichtungen ist keine wesentliche Verzerrung hin-
sichtlich bestimmter Forschungsschwerpunkte erkennbar.

Fragebogen von Teilnehmern, die weniger als ein Drittel des Fragebogens beant-
wortet hatten, wurden ausgeschlossen. Die Analysen beschrinken sich zudem auf
Personen, die zum Zeitpunkt der Befragung nicht alter als 45 Jahre waren. Der
bereinigte Rucklauf liegt im Fall der Panelbefragung bei 33 Prozent und im Fall
der Hochschulbefragung bei 31 Prozent. Fiir die Befragung an auSeruniversitaren
Forschungseinrichtungen kann keine Aussage tber die Riicklaufquote gemacht
werden, da die genaue Zahl der an den teilnehmenden Forschungseinrichtungen
tatigen Doktoranden und Postdocs nicht bekannt ist.

Insgesamt wurden zwei Teilsamples von 4.425 Mittelbauangehorigen an Hochschu-
len mit Promotionsrecht und 1.326 Doktoranden sowie Postdocs an aufSeruniversi-
taren Forschungseinrichtungen fiir die Analysen herangezogen (Abbildung 1). Die
Nachwuchswissenschaftler an aufSeruniversitaren Forschungseinrichtungen sind
mit einem Durchschnittsalter von 32,3 Jahren geringfugig élter als die Befragten an
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Abbildung 1: Geschlecht, Alter, Fachrichtung und Promotionsstatus der Befragten
(Anteile in Prozent, Alter: Mittelwert)

Nachwuchswissenschaftler an
aufBeruniversitdren
Hochschulen Forschungseinrichtungen

Anzahl der Befragten 4.425 1.326
Geschlecht:

Mannlich 56 58

Weiblich 44 42
Alter (in Jahren): 32 32
Fachrichtungen:

Geisteswissenschaften 12 3

Erziehungswissenschaften/Psychologie 6 5

Rechts-/Wirtschafts-/Sozialwissen-

schaften 16 16

Mathematik/Informatik/Naturwissen-

schaften 38 62

Ingenieurwissenschaften 21 14

Andere Fachrichtungen 7 2
Promotionsstatus:

Promovierend 56 48

Promoviert 37 44

Weder noch 7 8

Befragung Nachwuchswissenschaftler, HIS-HF 2012

Hochschulen (darunter werden im Folgenden Hochschulen mit Promotionsrecht
verstanden), deren Durchschnittsalter bei 31,8 Jahren liegt. In beiden Teilnehmer-
gruppen finden sich etwas mehr Manner als Frauen (Frauenanteil an Hochschulen:
44 Prozent; aulSeruniversitare Forschungseinrichtungen: 42 Prozent).

Etwa die Halfte der Studienteilnehmer promoviert zum Zeitpunkt der Befragung
(Hochschulen: 56 Prozent; aufSeruniversitare Forschungseinrichtungen: 48 Pro-
zent). Der Anteil der Promovierten liegt bei 37 Prozent (Hochschulen) beziehungs-
weise 44 Prozent (auSeruniversitiare Forschungseinrichtungen). Ein kleiner Teil
der befragten Nachwuchswissenschaftler gibt zum Zeitpunkt der Befragung an,
weder zu promovieren noch promoviert zu sein. Hierbei handelt es sich vorrangig
um Personen, die noch nicht mit ihrem Promotionsvorhaben begonnen haben, dies

jedoch beabsichtigen.

Da insbesondere mit Blick auf die aufSeruniversitiren Forschungseinrichtungen
kaum Informationen tiber die Zusammensetzung des wissenschaftlichen Nachwuch-
ses vorliegen, die zur Validierung der Daten herangezogen werden konnen, lassen
sich keine abschlieBenden Aussagen zur Reprasentativitat der Ergebnisse machen.
Aufgrund des gewahlten Verfahrens der Stichprobenziehung und der vorgenomme-
nen Priifungen ist jedoch davon auszugehen, dass die Datengrundlage zumindest
belastbare Aussagen ermoglicht. Das Teilsample der Mittelbauangehoérigen an Hoch-
schulen wurde zudem mit den verfugbaren Daten des Statistischen Bundesamtes
verglichen (vgl. Statistisches Bundesamt 2012b). Der Vergleich ergab im GrofSen
und Ganzen keine substanziellen Abweichungen hinsichtlich der Personalstruktur.
Kleinere Abweichungen bezuglich der Fachergruppenzusammensetzung wurden
durch die Berechnung von Gewichtungsfaktoren ausgeglichen.
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3.2.2 Befragung der Wissenschaftseinrichtungen

Die Befragung der Wissenschaftseinrichtungen durch den Stifterverband fir die
Deutsche Wissenschaft erzielte mit 46 Prozent einen hohen Riicklauf. Dies gewahr-
leistet eine hohe Qualitat und Belastbarkeit der erhobenen Daten. Somit kénnen
wir die Befragung von Nachwuchswissenschaftlern durch das HIS-HF der Befra-
gung der Wissenschaftseinrichtungen durch den Stifterverband gegenuberstel-
len und zu robusten Aussagen kommen. Allerdings ist zu berticksichtigen, dass
die Hochschulstichprobe des HIS-HF auf die dort beschaftigten Nachwuchskrafte
fokussiert — das heifSt, die Antworten der Vertreter der Hochschulen aus der Stif-
terverbandsbefragung beziehen sich auch auf externe Promovierende und Sti-
pendiaten in Graduiertenprogrammen, deren Einschatzungen im HIS-HF-Sample
nicht enthalten sind.

Die Grundgesamtheit der Stifterverbandsbefragung der Wissenschaftseinrichtungen
besteht aus 376 Institutionen: alle Hochschulen mit Promotionsrecht (110), alle
254 Institute der Max-Planck-Gesellschaft (MPG), der Fraunhofer-Gesellschaft
(FhG), der Helmholtz-Gemeinschaft (HGF) und der Leibniz-Gemeinschaft (WGL)
sowie alle zwolf vom Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF)
geforderten Begabtenforderwerke. Die Feldzeit der Erhebung dauerte von Mitte
August bis Mitte November 2012. Von den 376 angeschriebenen Einrichtungen un-
serer Grundgesamtheit antworteten insgesamt 174 (das entspricht 46 Prozent). Der
Riicklauf zwischen Hochschulen und aufSeruniversitaren Forschungseinrichtungen
ist fast identisch (Hochschulen 45 Prozent, Forschungseinrichtungen 46 Prozent).
Bei den Personen, die den Fragebogen in den Wissenschaftseinrichtungen ausge-
fallt haben, handelt es sich zu einem tberwiegenden Teil um die Leitungsebene
beziehungsweise deren Assistenten, Referenten und Stabe sowie das Qualitits-
management.

Insgesamt stehen die antwortenden 50 Hochschulen fiir tiber 80.000 Promovieren-
de und fuar etwa 11.000 Postdocs und 1.000 Juniorprofessoren. Die teilnehmenden
116 aufSeruniversitaren Forschungseinrichtungen reprasentieren — nach eigenen
Angaben — mehr als 7.000 Promovierende und 4.000 Postdocs. Die teilnehmenden
Hochschulen und Institute kiimmern sich also grob gerechnet um die Personalent-
wicklung von mehr als 100.000 Personen, die dem wissenschaftlichen Nachwuchs
zugerechnet werden konnen. Die teilnehmenden acht Begabtenforderwerke fordern
knapp 4.300 Promovierende, keines jedoch Postdocs.

Das heifSt, dass allein diejenigen Wissenschaftseinrichtungen, die an unserer Be-
fragung teilgenommen haben, verantwortlich far die Personalentwicklung von
mehr als 100.000 Personen sind, die dem wissenschaftlichen Nachwuchs zuge-
rechnet werden konnen. Wirde man diese Zahl auf die Grundgesamtheit hoch-
rechnen, kime man auf eine Gruppe von mehr als 230.000 Personen. Da die etwas
grofSeren Wissenschaftseinrichtungen in unserer Stichprobe leicht tberreprasen-
tiert sind, ist diese Zahl wohl zu hoch gegriffen. Dennoch ist davon auszugehen,
dass sich die Hochschulen, aufSeruniversitaren Forschungseinrichtungen und
Begabtenforderwerke in Deutschland um die akademische Personalentwicklung
von weit mehr als 200.000 Nachwuchswissenschaftlern kiimmern. Wiirde man
noch den wissenschaftlichen Nachwuchs, der von den tubrigen Akteuren des
deutschen Forschungs- und Innovationssystems (beispielsweise von Einrichtungen

der Ressortforschung) betreut wird, hinzurechnen, kime man auf eine noch
hohere Zahl.
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Abbildung 2: Promotionsstruktur und -finanzierung des wissenschaftlichen Nachwuchses

(eigene Schatzungen der Einrichtungen; Anteile in Prozent; Promovierende: absolute Zahlen)

Fragen: Wie viele Doktoranden promovieren im Jahr 2012/im WS 2012/13 insgesamt an Ihrem Forschungsinstitut/Ihrer Universitat?

In welcher Struktur promovieren sie und wie finanzieren sie sich hauptsachlich? Wie viele Studierende, Doktoranden und, falls

zutreffend, Postdocs fordern Sie im WS 2012/13 insgesamt durch Thr Begabtenforderwerk? In welcher Struktur promovieren Ihre

Promotionsstipendiaten?

Promotionsstruktur AuBeruniversitare
und -finanzierung Hochschulen Forschungseinrichtungen Begabtenforderwerke
Promovierende 1.022 30 350
Davon nach Struktur:
Glltige Angabe 45-70 85-95 50-75
davon:
Promotionsprogramm 31 36 36
Am Lehrstuhl/in Abteilung integriert 51 64 60
Extern 18 X 4
Davon nach hauptséchlicher Finanzierung:
Giltige Angabe 60 70-85 X
davon:
Stipendium 18 23
Haushaltsstelle 31 27
Drittmittelstelle 51 50

Befragung Wissenschaftseinrichtungen, Stifterverband 2012
x=nicht befragt

Da in Deutschland bislang die Anzahl, Struktur und Finanzierung von Promovie-
renden nicht flichendeckend erfasst wird, haben wir in unserer Befragung auch
die Struktur und die Finanzierung der Promotionsvorhaben abgefragt, soweit den
Wissenschaftseinrichtungen diese Informationen vorlagen (Abbildung 2).

Zuerst fallt auf, dass besonders die Hochschulen und Begabtenforderwerke, aber
auch die aufSeruniversitaren Forschungseinrichtungen auf erhebliche Informati-
onsliicken stofSen, wenn man von ihnen wissen mochte, in welcher Struktur ihr
Nachwuchs promoviert und wie er sich finanziert. Das zeigt sich zum einen an den
niedrigen Werten der gultigen Angaben, die in der Tabelle abgebildet sind. Doch
auch wenn geantwortet wurde, summierten sich haufig die Unterkategorien nicht
zur Gesamtsumme der Promovierenden auf. Die Informationsliicken sind also noch
grofer, als der Wert der guiltigen Angabe vermuten lésst.

Deutlich wird auch, dass die Promotion an einem Lehrstuhl an der Hochschule
oder an einer Abteilung im Institut nach wie vor das dominante Modell darstellt.
Doch nur ein knappes Drittel der Nachwuchswissenschaftler promoviert auf regu-
laren Haushaltsstellen, viel mehr — namlich die Hilfte der Promovierenden — auf
Drittmittelstellen. Dieser Wert ist an den Hochschulen genauso hoch wie an den
aufSeruniversitaren Forschungseinrichtungen.

Ein Drittel aller Promovierenden promoviert in einem strukturierten Promotions-
programm. Im Vergleich zu den Werten der Stifterverbandsbefragung von 2006 hat
sich die Zahl der Promovierenden in Graduiertenkollegs oder -schulen in den letzten
sechs Jahren deutlich erhoht: Damals promovierten statt der heutigen 31 Prozent
erst 18 Prozent der Promovierenden an den teilnehmenden Hochschulen in einem
Graduiertenkolleg oder einer Graduiertenschule (vgl. Winde 2006).
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Ein weiteres wichtiges Ergebnis ist, dass die Begabtenforderwerke bei der Forde-
rung ihrer Promovierenden mit den Hochschulen und Forschungseinrichtungen
kooperieren: Funf von acht bieten gemeinsam mit Hochschulen und Forschungs-
einrichtungen strukturierte Promotionskollegs an, immerhin drei von acht sogar
Forschungskooperationen (ohne Abbildung).

Zusammenfassend ergab die Bestandsaufnahme der Wissenschaftseinrichtungen
und ihres wissenschaftlichen Nachwuchses Folgendes:

Der wissenschaftliche Nachwuchs der teilnehmenden Wissenschaftseinrichtun-
gen ist eine grofSe Gruppe: Die Hochschulen, aufSeruniversitaren Forschungs-
einrichtungen und Begabtenforderwerke, die den Fragebogen ausgefullt haben,
kitmmern sich um mehr als 100.000 Personen, die dem wissenschaftlichen Nach-
wuchs zugerechnet werden.

An den aufSeruniversitidren Forschungseinrichtungen ist die Postdoc-Ebene stér-
ker ausgepragt — es gibt mehr Postdocs relativ zu Promovierenden (1:1 vs. 1:6).
Die Begabtenforderwerke fordern keine Postdocs. Ein Begabtenforderwerk for-
dert Postdocs zumindest hypothetisch.

Die traditionelle Promotion ist nach wie vor dominant: Die Mehrzahl der Promo-
vierenden promoviert auf einer Stelle an einem Lehrstuhl oder an einer Abteilung,
doch immer mehr bereits in einem strukturierten Programm.

Es bestehen Informationsliicken: Vor allem den Hochschulen, aber auch den
aufSeruniversitdren Forschungseinrichtungen und Begabtenforderwerken, fehlt
Wissen tiber ihre Promovierenden.
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Empirische Ergebnisse

In den folgenden Abschnitten werden die wichtigsten Ergebnisse der beiden Teil-
studien zusammengefasst. Im ersten Abschnitt (4.1) werden zunéchst die beruf-
lichen Ziele der Nachwuchswissenschaftler und ihre Erwartungen an die Hoch-
schule beziehungsweise aufleruniversitare Forschungseinrichtung hinsichtlich
der Personalentwicklung dargestellt, um die Relevanz des Themas aus Sicht des
wissenschaftlichen Nachwuchses herauszustellen. AnschliefSend (4.2) wird die
Sicht der Wissenschaftseinrichtungen auf das Thema Personalentwicklung und
die Ziele, die die Einrichtungen mit der Personalentwicklung des wissenschaft-
lichen Nachwuchses verbinden, thematisiert. Im dritten Abschnitt (4.3) steht die
Organisation von Personalentwicklung an den Wissenschaftseinrichtungen im Vor-
dergrund (zum Beispiel Finanzierung und Anbieter). In den letzten Abschnitten
(4.4 und 4.5) wird es abschliefSend um den tatsachlichen Bedarf an strukturierter
Personalentwicklung in Form von Angeboten zur beruflichen Orientierung und
tiberfachlichen Kompetenzentwicklung sowie um die Nutzung und Nutzlichkeit
spezifischer Personalentwicklungsangebote gehen.

4.1 Notwendigkeit von Personalentwicklung aus Sicht
der Nachwuchswissenschaftler

Angebote zur beruflichen Orientierung und tberfachlichen Kompetenzentwicklung
sollen Nachwuchswissenschaftlern helfen, ihre berufliche Zukunft und Karriere
zu planen und uber das Fachliche hinaus Kompetenzen zu erwerben, um sowohl
auf ein Berufsleben im als auch aufSerhalb des Wissenschaftssystems vorbereitet zu
sein. Gerade fur eine passfahige Karriereberatung ist es von zentraler Bedeutung,
die beruflichen Ziele des wissenschaftlichen Nachwuchses zu beriicksichtigen und
zunéchst herauszufinden, welche Erwartungen Nachwuchswissenschaftler an die
Hochschule oder aueruniversitare Forschungseinrichtung hinsichtlich der Un-
terstitzung bei der beruflichen Orientierung oder der Entwicklung tiberfachlicher
Kompetenzen haben und wie gut sie sich unterstutzt fuhlen.

Fur gezielte MafSnahmen ist es also zuerst wichtig, zu ergrinden, welche beruf-
lichen Ziele Nachwuchswissenschaftler haben und inwieweit eigentlich Klarheit
iber die eigenen beruflichen Ziele besteht. In einem weiteren Schritt ist es dann
bedeutsam zu erfahren, welche der vorhandenen Informationsquellen der wissen-
schaftliche Nachwuchs nutzt, um sich tuber berufliche Entwicklungsmoglichkeiten
und Anforderungsprofile zu informieren. Auf diesem Wege erhalten Hochschulen
und Forschungseinrichtungen wichtige Informationen fir die Weiterentwicklung
des bestehenden Angebots.

Empirische Ergebnisse 29
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4.1.1 Berufliche Ziele der Nachwuchswissenschaftler

Etwas mehr als die Halfte der befragten Nachwuchswissenschaftler hat am ehesten
das berufliche Ziel, in zehn Jahren an einer Hochschule oder aufSeruniversitiren
Forschungseinrichtung wissenschaftlich titig zu sein (Abbildung 3). Eine weitere
grofere Gruppe (zirka 30 Prozent) mochte zukunftig am ehesten einer Tatigkeit
in der Wirtschaft mit Forschungs- und Entwicklungsbezug nachgehen und ledig-
lich ein knappes Sechstel der Befragten strebt eine Beschaftigung ohne Forschungs-
bezug an.

Nachwuchswissenschaftler an Hochschulen wollen zu etwa gleichen Anteilen
(jeweils knapp 30 Prozent) einer Tatigkeit als Professor an einer Hochschule oder
aufSeruniversitdren Forschungseinrichtung, einer Beschaftigung als Wissenschaft-
ler an einer Hochschule oder aufSeruniversitaren Forschungseinrichtung und einer
Tatigkeit in der Wirtschaft mit Forschungs- und Entwicklungsbezug nachgehen.
Der wissenschaftliche Nachwuchs an aueruniversitaren Forschungseinrichtungen
praferiert starker eine Tétigkeit als Wissenschaftler an einer Hochschule beziehungs-
weise aufSeruniversitaren Forschungseinrichtung (37 Prozent) und seltener eine als
Professor (20 Prozent).

Noch deutlichere Unterschiede in den Zielvorstellungen gibt es zwischen den
Fachrichtungen. Fast die Halfte (47 Prozent) der Geisteswissenschaftler, doch nur
15 Prozent der Ingenieurwissenschaftler an Hochschulen mochten in zehn Jahren
als Professor an einer Hochschule oder aufSeruniversitiaren Forschungseinrichtung
tatig sein. Letztere sehen sich vergleichsweise haufig im Bereich Forschung und
Entwicklung in der Wirtschaft (54 Prozent). Nur funf Prozent der Geisteswissen-

Abbildung 3: Berufliches Ziel in zehn Jahren

(Anteile in Prozent)

Frage: Wenn Sie an Thre berufliche Situation in zehn Jahren denken, welche der folgenden Tatigkeiten wiirden Sie am ehesten als
Thr berufliches Ziel bezeichnen?

Tatigkeit als Professor Wissenschaftler an einer  Tatigkeit in der Wirtschaft

an einer Hochschule bzw. Hochschule bzw. mit Forschungs- und Tatigkeit ohne Forschungs-
Fachrichtung Forschungseinrichtung Forschungseinrichtung Entwicklungsbezug und Entwicklungsbezug
Nachwuchswissenschaftler an Hochschulen
Geisteswissenschaften 47 32 5 15
Erziehungswissenschaften/
Psychologie 35 31 n 23
Rechts-/Wirtschafts-/
Sozialwissenschaften 34 7 16 3
Mathematik/Informatik/
Naturwissenschaften 27 29 3 10
Ingenieurwissenschaften 15 17 54 13
Hochschulen insg. 29 25 29 16
Nachwuchswissenschaftler an auBeruniversitdren Forschungseinrichtungen

Rechts-/Wirtschafts-/
Sozialwissenschaften 3 28 16 22
Mathematik/Informatik/
Naturwissenschaften 18 41 31 10
Ingenieurwissenschaften 10 28 54 8
AuR iversits

uBeruniversitdre 20 37 30 12

Forschungseinrichtungen insg.

Befragung Nachwuchswissenschaftler, HIS-HF 2012



schaftler an Hochschulen streben eine solche Tétigkeit an. Nachwuchswissenschaft-
ler der Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften nennen als berufliches Ziel
in zehn Jahren im Fachrichtungsvergleich haufiger eine Beschiftigung ohne For-
schungsbezug.

Gut die Halfte der Nachwuchswissenschaftler an Hochschulen hatte nach eigenen
Angaben schon zu Beginn der wissenschaftlichen Tétigkeit bereits das Ziel, dau-
erhaft in der Wissenschaft zu bleiben (ohne Abbildung). Noch etwas hoher liegen
die Anteile beim wissenschaftlichen Nachwuchs an aufSeruniversitidren Forschungs-
einrichtungen. Ingenieurwissenschaftler hatten zu Beginn ihrer wissenschaftlichen
Tatigkeit seltener als Nachwuchswissenschaftler anderer Fachrichtungen das Ziel,
dauerhaft in der Wissenschaft tatig zu sein. Unter ihnen ist somit auch schon zu
Beginn der Phase als wissenschaftlicher Nachwuchs die Absicht weit verbreitet, die
Wissenschaft wieder zu verlassen.

Sowohl zu Beginn der wissenschaftlichen Laufbahn (retrospektiv erfragt) als auch
zum Befragungszeitpunkt sieht sich demnach etwa die Halfte der befragten Nach-
wuchswissenschaftler in einer wissenschaftlichen Tatigkeit an einer Hochschule
oder Forschungseinrichtung. Wie bereits im zweiten Kapitel erwahnt, kommen
andere Studien jedoch zu dem Ergebnis, dass drei Viertel der Nachwuchswissen-
schaftler das Wissenschaftssystem im Anschluss an ihre Promotion verlassen (vgl.
Fabian und Briedis 2009: 112). Dies legt die Annahme nah, dass erstens die beruf-
lichen Ziele nicht immer umgesetzt werden, beziehungsweise diese sich im Zeit-
verlauf noch mal verdndern, und zweitens Nachwuchswissenschaftler nicht ausrei-
chend beruflich orientiert sind.

Knapp 70 Prozent der Nachwuchswissenschaftler, die zu Beginn ihrer wis-
senschaftlichen Tatigkeit das Ziel hatten, in der Wissenschaft zu verbleiben, sehen
sich auch in zehn Jahren in einer forschenden Beschaftigung an einer Hochschu-
le oder aufSeruniversitaren Forschungseinrichtung (ohne Abbildung). Doch an-
nihernd 40 Prozent derjenigen, die nicht das Ziel hatten, dauerhaft in der Wis-
senschaft zu bleiben, streben zukiinftig eine Tétigkeit als Professor oder Wissen-
schaftler an einer Hochschule oder aufSeruniversitaren Forschungseinrichtung an.
Die erste Annahme kann demnach bestitigt werden: Viele orientieren sich mit
dem Eintritt in die wissenschaftliche Laufbahn noch einmal neu. Im Zuge der
wissenschaftlichen Nachwuchsphase finden daher noch Prozesse der beruflichen
(Neu-)Orientierung statt, bei denen die Hochschulen und aufSeruniversitaren For-
schungseinrichtungen mit Personalentwicklungsangeboten gezielt Unterstitzung
leisten konnen.

Das knappe Drittel der Befragten, die zukunftig eine Tatigkeit aulerhalb der
Wissenschaft anstreben, wurde nach den Grunden fir diese Uberlegung gefragt.
Fiir die befragten Nachwuchswissenschaftler sind bei der Uberlegung, zukinftig
keiner Tatigkeit in der Wissenschaft nachzugehen, primar strukturbezogene Aspek-
te von Bedeutung (Abbildung 4). Knapp zwei Drittel des wissenschaftlichen Nach-
wuchses schreiben den schlechteren Beschaftigungsperspektiven in der Wissen-
schaft, den besseren Verdienstmoglichkeiten andernorts und der hoheren Beschéfti-
gungssicherheit aufSerhalb der Wissenschaft eine grole oder sehr grof8e Bedeutung
zu. So betonen Nachwuchswissenschaftler an Forschungseinrichtungen — und dort
vor allem die Naturwissenschaftler — besonders haufig die schlechten Beschafti-
gungsperspektiven in der Wissenschaft und die hohere Beschiftigungssicherheit
aufSerhalb der Wissenschatft.
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Abbildung 4: Strukturbezogene Griinde fir eine zukiinftige Tatigkeit auflerhalb
der Wissenschaft

(Werte 4+5 einer funfstufigen Skala von 1 = ,Spielt uberhaupt keine Rolle“ bis
5 = ,Spielt eine sehr grofSe Rolle“, Anteile in Prozent)

Frage: Sie haben angegeben, dass Sie sich in den nachsten zehn Jahren am ehesten in
einem Bereich aufSerhalb der Wissenschaft sehen. Welche Rolle spielen die folgenden
Aspekte bei dieser Uberlegung?

Nachwuchswissenschaftler an
aufBeruniversitdren
Hochschulen Forschungseinrichtungen
Schlechtere Beschaftigungsperspektiven
in der Wissenschaft 67 76
Bessere Verdienstmoglichkeiten
aullerhalb der Wissenschaft 63 68
Hohere Beschaftigungssicherheit
auBerhalb der Wissenschaft 61 70
Schwierigkeiten bei der Vereinbarkeit
von Wissenschaft und Familie 34 40
Hohere Mobilitatsanforderungen in der
Wissenschaft 27 32
Mangelhafte Unterstiitzung bei meiner
Entwicklung als Wissenschaftler 36 35
Hohere Arbeitsbelastungen in der
Wissenschaft 22 23

Befragung Nachwuchswissenschaftler, HIS-HF 2012

In den Erwigungen gegen einen Verbleib im Wissenschaftssystem unterscheiden
sich die Nachwuchswissenschaftler der verschiedenen Fachrichtungen zum Teil
deutlich (ohne Abbildung). Ingenieurwissenschaftler an Hochschulen nennen als
Motiv fiir die Entscheidung ,gegen® die Wissenschaft am haufigsten bessere Ver-
dienstmoglichkeiten aulerhalb, aber selten schlechtere Beschaftigungsperspektiven
in der Wissenschaft. Weiterhin spielt die Vereinbarkeit von Familie und Beruf fur
Ingenieurwissenschaftler sowie Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaftler eine
geringere Rolle als fur Nachwuchswissenschaftler anderer Fachrichtungen. Diese
Differenz kann hinsichtlich der Ingenieurwissenschaftler mit dem groferen Anteil
von mannlichen Nachwuchswissenschaftlern begriindet werden (74 Prozent Man-
ner, 26 Prozent Frauen). Manner sehen in der Vereinbarkeit von Familie und Beruf
seltener Schwierigkeiten als Frauen (vgl. Fabian und Briedis 2009: 94).

Neben den genannten strukturbezogenen Aspekten sind auch wenige personenbe-
zogene Grunde bei der Uberlegung, zukiinftig einer Tatigkeit auflerhalb der Wis-
senschaft nachzugehen, von Bedeutung (ohne Abbildung). Fir etwa 60 Prozent der
Nachwuchswissenschaftler spielt ein Interesse an anderen Berufsfeldern oder die
»Lust, neue Erfahrungen zu sammeln*“ eine grof8e oder sehr grofe Rolle. Fehlendes
Interesse an wissenschaftlicher Arbeit oder der Zweifel an der eigenen fachlichen
Eignung fihren eher selten zur beruflichen Abwendung vom Wissenschaftssystem.

4.1.2 Klarheit tiber berufliche Ziele

Die Mehrheit des wissenschaftlichen Nachwuchses sieht sich zukunftig am ehesten
in einer wissenschaftlichen Beschaftigung an einer Hochschule oder aufSeruniversi-



taren Forschungseinrichtung oder in der Forschung aufSerhalb des Wissenschafts-
systems. Die Halfte der Nachwuchswissenschaftler hatte bereits zu Beginn der wis-
senschaftlichen Tétigkeit das berufliche Ziel, dauerhaft in der Wissenschaft beschaf-
tigt zu sein. Die Entscheidung fur die zukiinftige Tatigkeit unterliegt jedoch auch
einem Wandlungsprozess. Nicht alle Nachwuchswissenschaftler haben zu Beginn
der wissenschaftlichen Karriere die gleichen beruflichen Ziele wie zu einem spate-
ren Zeitpunkt der wissenschaftlichen Laufbahn. Mithilfe der Selbsteinschatzung der
personlichen Sicherheit tiber berufliche Ziele soll im Folgenden ergrindet werden,
wie orientiert der wissenschaftliche Nachwuchs tatsichlich hinsichtlich der eigenen
beruflichen Zukunft ist.

Die personliche berufliche Zielsetzung ist fur die Planung und Verwirklichung
der beruflichen Karriere von besonderer Bedeutung. Theorien zur Zielsetzung (zum
Beispiel Locke und Latham 1990) kommen zu dem Ergebnis, dass ,spezifische ho-
he Ziele einen starkeren Einfluss auf die Leistung austiben als unklare Ziele* (vgl.
Braun und Lang 2004: 82). Wenn hinsichtlich der beruflichen Zielklarheit eine gro-
8e Unsicherheit unter Nachwuchswissenschaftlern besteht, sollten die Hochschulen
und Forschungseinrichtungen den Prozess der Zielfindung und Zielverwirklichung
durch PersonalentwicklungsmafSnahmen auch deshalb aktiv unterstiitzen, weil da-
raus positive Effekte fur die Leistungsfiahigkeit resultieren konnen.

Zur Messung der Orientierungssicherheit wurde auf ein bereits erprobtes Instru-
ment von Braun und Lang zurtckgegriffen, das zwischen der Anforderungsorien-
tierung, der Zielklarheit und der Mittelklarheit unterscheidet (vgl. Braun und Lang
2004). Die Unterscheidung dieser drei Dimensionen wurde fir die Messung der
Selbsteinschatzung der personlichen Sicherheit tiber zukunftige berufliche Ziele
fur diese Studie bernommen. Braun und Lang untersuchen die drei Dimensionen
mithilfe von jeweils acht Items, welche im Rahmen dieser Studie teilweise zusam-
mengefasst und sprachlich angepasst wurden, sodass die drei Dimensionen mithilfe
von jeweils drei Items gemessen werden konnten.

Wenngleich die Befragten auf die direkte Frage nach ihrem beruflichen Ziel eine
konkrete Antwort geben konnen, hat nur gut die Halfte der Nachwuchswissen-
schaftler Klarheit tiber die eigenen beruflichen Ziele (Zielklarheit; Abbildung 5).
Dieser scheinbare Widerspruch verweist darauf, dass die artikulierten Zukunftspla-
ne bei vielen Nachwuchswissenschaftlern noch nicht mit einer festen Zielorientie-
rung verbunden sind.

Damit kann auch die zweite Annahme, dass Nachwuchswissenschaftler teilweise
nicht ausreichend orientiert sind (siehe Kapitel 4.1.1), bestatigt werden. Weiterhin
meint nur knapp die Halfte des wissenschaftlichen Nachwuchses, die zukunftigen
beruflichen Anforderungen (Anforderungsorientierung) und die Wege, die zu den
beruflichen Zielen fithren (Mittelklarheit), zu kennen. Fiir einen grofSen Teil der
Befragten ist also noch unklar, was genau von ihnen beruflich zukunftig verlangt
wird und wie sie ihre beruflichen Ziele erreichen konnen.

Braun und Lang (Braun und Lang 2004: 83) stellen im Rahmen ihres Modells ei-
nen Zusammenhang zwischen den drei Dimensionen Zielklarheit, Mittelklarheit
und Anforderungsorientierung her. Demnach hat die Anforderungsorientierung
einen Einfluss auf die Zielklarheit und die Mittelklarheit. Letztere wird wiederum
zusatzlich durch die Zielklarheit beeinflusst. Dieser Zusammenhang ist auch in
dieser Befragung gegeben.
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Abbildung 5: Selbsteinschatzungen der personlichen Sicherheit iber berufliche
Ziele

(Werte 4 +5 einer funfstufigen Skala von 1 = Trifft iberhaupt nicht zu“ bis 5 = | Trifft
voll und ganz zu“, Anteile in Prozent)

Klarheit iiber ...
zukiinftige berufliche Anforderungen

berufliche Ziele

Wege zu beruflichen Zielen

0 10 20 30 40 50 60

- Nachwuchswissenschaftler an Hochschulen

- Nachwuchswissenschaftler an auReruniversitaren Forschungseinrichtungen

Befragung Nachwuchswissenschaftler, HIS-HF 2012

Weitergehende Analysen zeigen, dass Befragte mit einer Vorstellung tber zukunftige
berufliche Anforderungen nur selten eine geringe Klarheit hinsichtlich ihrer berufli-
chen Ziele und der Mittel zur Umsetzung der eigenen Ziele haben (ohne Abbildung).
Ebenso kennt auch nur ein Drittel derer, die eine Vorstellung tiber die eigenen
beruflichen Ziele haben, die Mittel und Wege zur Umsetzung dieser Ziele nicht.

Diejenigen, die ein deutliches berufliches Ziel haben, wissen also grofStenteils auch,
wie sie dieses erreichen. Sind die Anforderungen, die in moglichen beruflichen Ta-
tigkeitsfeldern gestellt werden, klar, so sind fiir die meisten auch das berufliche Ziel
und die Mittel zur Umsetzung dieses beruflichen Ziels deutlich.

4.1.3 Informiertheit liber berufliche Entwicklungsmoglichkeiten
und Anforderungsprofile

Die Nachwuchswissenschaftler konnen zwar Auskunft dartiber geben, wo sie sich
in zehn Jahren am ehesten beruflich sehen, tatsachlich hat jedoch die Halfte bei
genauerer Betrachtung keine genaue Vorstellung hinsichtlich der eigenen berufli-
chen Ziele, der beruflichen Anforderungen und der Mittel zur Umsetzung dieser
Ziele. Um dieses Orientierungsdefizit abzubauen, ist es von Belang zu wissen, wo
entsprechende MafSnahmen ansetzen konnen. Zur Identifizierung moglicher Hand-
lungsoptionen, ist es wichtig zu wissen, aus welchen Quellen sich die Informationen
der Nachwuchswissenschaftler tiber berufliche Entwicklungsmoglichkeiten und
Anforderungsprofile in moglichen Berufsfeldern hauptsachlich speisen.

Ein nur sehr kleiner Anteil von etwa sechs Prozent der Befragten hat sich nach eigenen
Angaben bisher gar nicht tber berufliche Entwicklungsmoglichkeiten und Anforde-
rungsprofile informiert (ohne Abbildung). Die meisten Nachwuchswissenschaftler
(rund 80 Prozent) haben schon einmal Kollegen als Informationsquelle genutzt (Ab-
bildung 6). Gut die Halfte hat sich bei Professoren sowie Freunden und Verwandten



iber berufliche Entwicklungsmoglichkeiten und Anforderungsprofile informiert. Es
sind also vorrangig personliche, und von diesen wiederum sehr stark professionelle
Kontakte, die zu diesen Zwecken genutzt werden.

Eine geringere Rolle spielen Netzwerke fur Nachwuchsforscher, Fachverbande und
die Agentur fur Arbeit; Gewerkschaften werden zu diesem Zwecke nur in Aus-
nahmefillen genutzt. Auch wenn der wissenschaftliche Nachwuchs mehrheitlich
Personalentwicklung als Aufgabe der Hochschule beziehungsweise Forschungsein-
richtung betrachtet (siehe Kapitel 4.1.4), so nimmt er die eigene Einrichtung nur
vergleichsweise selten als Informationsquelle wahr, denn lediglich ein Drittel der
Nachwuchswissenschaftler hat sich schon einmal dorthin gewandt. Dagegen sind
Betriebe immerhin fur etwa ein Funftel der Nachwuchsforscher an Hochschulen
und aufSeruniversitaren Forschungseinrichtungen schon einmal Informationsquelle
gewesen.

Mit wenigen Ausnahmen ist das Informationsverhalten in den verschiedenen Teil-
gruppen weitgehend gleich. Um etwas tiber berufliche Entwicklungsmoglichkeiten
und Anforderungsprofile zu erfahren, nutzen Nachwuchswissenschaftler an aufSer-
universitaren Forschungseinrichtungen Professoren seltener (43 Prozent), als jene
an Hochschulen (57 Prozent).

Abbildung 6: Nutzung und Nitzlichkeit von Informationsquellen

(Niitzlichkeit: Werte 4 +5 einer funfstufigen Skala von 1 = , Uberhaupt nicht nutzlich*
bis 5 = ,Sehr nutzlich“, Anteile in Prozent, Mehrfachnennung)

Fragen: Welche der folgenden Informationsquellen haben Sie bisher genutzt, um sich
tiber berufliche Entwicklungsmoglichkeiten und Anforderungsprofile in moglichen
Berufsfeldern zu informieren? Wie grofs war der Nutzen dieser Informationsquellen fur
Thre berufliche Orientierung und Entwicklung?

Nachwuchswissenschaftler an
auferuniversitdren
Hochschulen Forschungseinrichtungen

Kollegen Genutzt 82 85
(Sehr) nutzlich 70 69
Professoren Genutzt 57 43
(Sehr) nutzlich 67 62

Freunde/Verwandte Genutzt 55 57
(Sehr) nutzlich 55 52
Hochschule/ Genutzt 30 35
Forschungseinrichtung (Sehr) niitzlich 35 34
Betriebe/Unternehmen Genutzt 21 18
(Sehr) nutzlich 66 62

Netzwerke fiir Genutzt 16 18
Nachwuchsforscher (Sehr) niitzlich 48 44
Fachverbiande Genutzt 16 15
(Sehr) nutzlich 45 44

Agentur fiir Arbeit Genutzt 10 9
(Sehr) nutzlich 16 7

Gewerkschaften Genutzt 2 1
(Sehr) nutzlich 51 -

Sonstige Genutzt 9 12

Befragung Nachwuchswissenschaftler, HIS-HF 2012
—=wegen zu geringer Fallzahlen nicht dokumentiert
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Um den Wert der Informationsquellen besser einschatzen zu konnen, wurden die
Nachwuchswissenschaftler auch danach gefragt, wie sie den Nutzen mit Blick auf
die berufliche Orientierung und Entwicklung einschatzen. Vor allem Informationen,
die mittels Kollegen oder Professoren gewonnen wurden, werden als besonders
nutzlich eingestuft (Abbildung 6). Doch auch Betriebe und Unternehmen erweisen
sich fur 66 Prozent der Befragten, welche diese Informationsquelle genutzt haben,
als nutzliche oder sehr nititzliche Informationsquelle, wenngleich diese insgesamt
cher wenig in Anspruch genommen werden. Eine systematische Ausweitung der
Verkntipfung mit Betrieben auSerhalb der Wissenschaft erscheint vor diesem Hinter-
grund eine sinnvolle Option fiir Hochschulen und Forschungseinrichtungen, um dem
wissenschaftlichen Nachwuchs bessere Informationsmoglichkeiten tuber berufliche
Entwicklungsmoglichkeiten anzubieten. Immerhin rund die Halfte der Befragten, die
auch Fachverbande und Netzwerke fur Nachwuchsforscher genutzt haben, gibt an,
dass diese fur sie ntitzliche Informationsquellen waren. Auch an dieser Stelle konnten
MafSnahmen ansetzen, um den wissenschaftlichen Nachwuchs besser zu informieren.

Die Hochschule oder aufSeruniversitiare Forschungseinrichtung ist dagegen nur
fur 35 Prozent der Nachwuchswissenschaftler an Hochschulen und 34 Prozent des
wissenschaftlichen Nachwuchses an aufSeruniversitaren Forschungseinrichtungen
eine nitzliche oder sehr nutzliche Informationsquelle. Wenngleich die Hochschulen
vielfaltige Angebote machen (vgl. Kapitel 4.4 und 4.5), scheinen diese nicht immer
den Bedirfnissen des wissenschaftlichen Nachwuchses zu entsprechen.

4.1.4 Wahrgenommene Unterstiitzung durch zentrale
Einrichtungen

Die Ergebnisse lassen die Schlussfolgerung zu, dass die Klarheit tber berufliche
Entwicklungsmoglichkeiten und die Informiertheit tiber Tatigkeiten aufSerhalb
der Wissenschaft unter Nachwuchswissenschaftlern deutlich verbessert werden
kann. Die deutliche Mehrheit der Befragten sieht es als Aufgabe der Hochschulen
beziehungsweise auleruniversitaren Forschungseinrichtungen an, entsprechende
Angebote fur den wissenschaftlichen Nachwuchs bereitzustellen (ohne Abbildung).
Rund drei Viertel der Nachwuchswissenschaftler zufSern diese Meinung (72 Prozent
der Nachwuchswissenschaftler an Hochschulen, 74 Prozent an aulReruniversitaren
Forschungseinrichtungen). Die Bereitstellung von MafSnahmen zur Kompetenzent-
wicklung wird von einem noch etwas grofSeren Anteil als Aufgabe der Hochschule
angesehen (78 Prozent beziehungsweise 81 Prozent).

Wird die Bereitstellung von Angeboten zur beruflichen Orientierung sowie zur tber-
fachlichen Kompetenzentwicklung nicht als Aufgabe der Hochschule verstanden, so
wird in erster Linie als Begriindung angegeben, dass dies im Verantwortungsbereich
der Nachwuchswissenschaftler selbst liege, dass Wissenschaftseinrichtungen andere
Aufgaben haben und — dies gilt fur den Bereich der beruflichen Orientierung — dass
eine Unterstiitzung in diesem Bereich zu individuell ware, als dass sie von einer
Hochschule beziehungsweise Forschungseinrichtung adaquat geleistet werden kon-
ne (ohne Abbildung).

Doch sind die derzeitigen Unterstiitzungsleistungen der Hochschule ausreichend
und adaquat? In einem néchsten Schritt soll gepruft werden, wie der wissenschaft-
liche Nachwuchs die Unterstiitzung vonseiten zentraler Einrichtungen an der Hoch-
schule wahrnimmt.



Nur eine Minderheit der befragten Nachwuchswissenschaftler bewertet die Unter-
stutzung von den zentralen Einrichtungen der Hochschule beziehungsweise der
aufSeruniversitaren Forschungseinrichtung bei der beruflichen Orientierung oder
tiberfachlichen Kompetenzentwicklung als gut oder sehr gut (Abbildung 7). Dies
gilt insbesondere fur den Bereich der beruflichen Orientierung. Der Anteil derjeni-
gen, die sich (sehr) gut unterstiitzt fithlen, liegt hier bei 14 Prozent an Hochschulen
und bei 17 Prozent an aufSeruniversitaren Forschungseinrichtungen. Die Forderung
iberfachlicher Kompetenzentwicklung wird von den Nachwuchswissenschaftlern
etwas besser bewertet — allerdings auch auf niedrigem Niveau. An den Hochschu-
len féllt ein Viertel und an den Forschungseinrichtungen ein Drittel der Befragten
ein positives Urteil.

Weitergehende Analysen belegen, dass sich insbesondere jene Personen selten
(sehr) gut unterstiitzt fithlen, die perspektivisch eine berufliche Tatigkeit in ei-
nem nichtwissenschaftlichen Bereich anstreben (ohne Abbildung). Vor allem hin-
sichtlich der beruflichen Orientierung ist die Unterstiitzung dieser Gruppe durch
die zentralen Einrichtungen nur schwach ausgepragt, denn nur zehn Prozent der
Nachwuchswissenschaftler fithlen sich in diesem Bereich (sehr) gut unterstitzt.

Abbildung 7: Wahrgenommene Unterstiitzung von zentralen Einrichtungen bei
beruflicher Orientierung und iiberfachlicher Kompetenzentwicklung

(Werte 4 +5 einer funfstufigen Skala von 1 = Sehr schlecht® bis 5 = ,Sehr gut®, Anteile
in Prozent)

Frage: Wenn Sie an die zentralen Einrichtungen an Ihrer gegenwartigen Hochschule
beziehungsweise Forschungseinrichtung denken, wie gut fithlen Sie sich personlich von
diesen bei Threr beruflichen Orientierung und uberfachlichen Kompetenzenwicklung
unterstiitzt?

(Sehr) gute Unterstiitzung bei ...
beruflicher Orientierung

liberfachlicher Kompetenzentwicklung

0 10 20 30 40 50 60

- Nachwuchswissenschaftler an Hochschulen

- Nachwuchswissenschaftler an auReruniversitaren Forschungseinrichtungen

Befragung Nachwuchswissenschaftler, HIS-HF 2012

4.2 Relevanz und Ziele von Personalentwicklung aus
Sicht der Wissenschaftseinrichtungen

Wie aus den Daten der HIS-HF-WiNbus-Erhebung deutlich wurde, ist dem wis-
senschaftlichen Nachwuchs gezielte und auf die individuellen Bediirfnisse zuge-
schnittene Personalentwicklung ein wichtiges Anliegen. Das wissen auch die vom
Stifterverband befragten Vertreter der Wissenschaftseinrichtungen. Nur ein kleiner
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Teil der Wissenschaftseinrichtungen (knapp ein Zehntel der Hochschulen und
aufleruniversitaren Forschungseinrichtungen und keins der Begabtenforderwerke)
ist der Auffassung, die Nachwuchswissenschaftler hatten kein Interesse an Perso-
nalentwicklung.

Ebenso ist der grofSen Mehrheit der Vertreter der Wissenschaftseinrichtungen klar,
dass sich die Personalentwicklung fir den wissenschaftlichen Nachwuchs nicht
auf die alltaglichen Anforderungen und Aufgaben der Nachwuchswissenschaftler
beschrinken darf: 15 Prozent der Hochschulen, acht Prozent der aufSeruniversita-
ren Forschungseinrichtungen und kein einziges der Begabtenforderwerke vertritt
die Ansicht, dass es tber die Tétigkeit des wissenschaftlichen Nachwuchses hinaus
(Forschungsprojekte, -kongresse, Lehrerfahrung) keiner Personalentwicklung fur
den wissenschaftlichen Nachwuchs bediirfe. Aber schlagen sich diese Einschatzun-
gen auch in der Bedeutung von Personalentwicklung an den Hochschulen nieder?
Und wie hat sich ihr Stellenwert in den vergangenen Jahren entwickelt?

4.2.1 Relevanz von Personalentwicklung

Grundsatzlich raumen Hochschulen der Personalentwicklung fur den wissenschaft-
lichen Nachwuchs eine hohe Prioritit ein. Die Anzahl der Hochschulen, die dem
Thema nur eine geringe Bedeutung zumessen, ist in den vergangenen sechs Jahren
deutlich zurtickgegangen (Abbildung 8). In der Befragung des Stifterverbandes aus
dem Jahr 2006 gaben immerhin 27 Prozent der befragten Hochschulen an, dass
das Thema akademische Personalentwicklung fiir die eigene Hochschule nur eine
niedrige Prioritat hat (vgl. Winde 2006). Im Jahr 2012 geben nur noch 14 Pro-
zent der Hochschulen an, dass Personalentwicklung an ihrer Einrichtung eine ge-
ringe Prioritat hat. Diese Entwicklung wurde von den befragten Hochschulen im

Abbildung 8: Entwicklung von Personalentwicklung fiir den wissenschaftlichen
Nachwuchs an den Hochschulen

(anhand vergleichbarer Indikatoren in den beiden Stifterverbandsbefragungen 2006 und
2012, Anteile in Prozent)

Indikator an der Universitat 2006 2012
Niedrige Prioritat

Zustimmung, dass das Thema akademische

Personalentwicklung eine niedrige Prioritat hat 2 1
Angebot vorhanden

Personalentwicklungsangebote fiir den 56 98

wissenschaftlichen Nachwuchs insgesamt

Uberfachliche Kompetenzangebote

fiir den Nachwuchs” [53] 98

Berufliche Orientierungsangebote 31] 36

fiir den Nachwuchs ?

Teilnahmequoten

15 30

Anteil der Nachwuchswissenschaftler,
die proJahr an Personalentwicklung teilnehmen

Promotionsstruktur

Promovierende in Graduiertenkollegs 18

oder -schulen 31

Befragung Wissenschaftseinrichtungen, Stifterverband 2006, 2012
1) Im Jahr 2006 abgefragt als Programme zum Erwerb von Schliisselqualifikationen.
2) Im Jahr 2006 abgefragt als Programme zur Vorbereitung auf auBeruniversitare Laufbahnen.



Jahr 2006 bereits vorhergesehen: 94 Prozent der Befragten sagten damals, dass das
Thema akademische Personalentwicklung an ihrer Hochschule in Zukunft eine
hohere Prioritat haben wurde (vgl. ebd.).

Dementsprechend haben die Hochschulen ihre Angebote in den vergangenen Jahren
deutlich ausgeweitet. Hatte im Jahr 2006 nur gut jede zweite Hochschule Perso-
nalentwicklungsangebote fur den wissenschaftlichen Nachwuchs aufgelegt, so war
es im Jahr 2012 fast jede Hochschule. Im Bereich der tiberfachlichen Kompetenz-
angebote fur den wissenschaftlichen Nachwuchs stieg der Anteil auf 98 Prozent;
der Anteil der Hochschulen mit beruflichen Orientierungsangeboten stieg auf
86 Prozent. Damit kann von einem flichendeckenden Angebot von Personalent-
wicklungsmafSnahmen fiir Nachwuchswissenschaftler an deutschen Hochschulen
gesprochen werden (siehe Kapitel 4.4 und 4.5).

Im Zuge dieser Angebotsausweitung profitiert auch ein immer groferer Teil des
wissenschaftlichen Nachwuchses von den PersonalentwicklungsmafSnahmen. Die
Teilnahmequoten an Hochschulen haben sich zwischen 2006 und 2012 verdoppelt.
Damals gaben die Hochschulen an, dass 15 Prozent des wissenschaftlichen Nach-
wuchses jahrlich an PersonalentwicklungsmafSnahmen ihrer Hochschule teilnah-
men, heute wird die jéhrliche Teilnahmequote auf rund 30 Prozent geschatzt. Zu
dieser grofSeren Verbreitung hat sicher auch positiv beigetragen, dass immer mehr
Promovierende in feste Promotionsstrukturen eingebunden sind. Der Anteil von
Promovierenden in Graduiertenschulen oder -kollegs stieg nach Schatzungen der
Hochschulen von knapp einem Funftel im Jahr 2006 auf knapp ein Drittel im Jahr
2012 (Abbildung 8).

Noch deutlich hohere Teilnahmequoten werden von den Forschungseinrich-
tungen und den Begabtenforderwerken vermeldet. Zwei von drei Nachwuchs-
wissenschaftlern nehmen demnach jahrlich an Personalentwicklungsmafinah-
men teil. Damit scheinen die aufSeruniversitairen Forschungseinrichtungen und
Begabtenforderwerke schon eine sehr hohe Reichweite ihrer Angebote zu haben.

Abbildung 9: Personalentwicklung aus Sicht der Begabtenforderwerke

(Werte 3 +4 einer vierstufigen Skala von 1 = , Trifft iberhaupt nicht nicht zu“ bis
4 = Trifft voll zu“, Haufigkeiten, n = 8)

Frage: Wie zutreffend sind die folgenden Aussagen tiber die Personalentwicklung fur
den wissenschaftlichen Nachwuchs?

,Die Forschungsinstitute unterstiitzen
Personalentwicklung fiir ihren wissen-
schaftlichen Nachwuchs zu wenig.“

,Die Hochschulen unterstiitzen
Personalentwicklung fiir ihren wissen-
schaftlichen Nachwuchs zu wenig.”

,Die Begabtenforderwerke schlieRen
fiir die Stipendiaten mit ihrem Personal-
entwicklungsangebot eine Bedarfsliicke.”

Befragung Wissenschaftseinrichtungen, Stifterverband 2012
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Trotz dieser insgesamt positiven Entwicklung in den vergangenen Jahren zeigen
die Ergebnisse der Befragung auch gravierende Herausforderungen far Personalent-
wicklung fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs. Die in Kapitel 4.1 dargestellten
Ergebnisse der Nachwuchswissenschaftlerbefragung haben dies bereits deutlich
gemacht: Nur wenige Nachwuchswissenschaftler geben an, dass sie sich von den
zentralen Einrichtungen ihrer Hochschule gut unterstutzt ftihlen, wenn es um beruf-
liche Orientierung und tuberfachliche Kompetenzentwicklung geht. Zu der gleichen
Einschatzung gelangen die Begabtenforderwerke. Sie beurteilen die institutionelle
Unterstitzung des wissenschaftlichen Nachwuchses im Bereich Personalentwick-
lung durch die Hochschulen und aufSeruniversitaren Forschungseinrichtungen
durchweg kritisch: Fast alle beziehungsweise alle vertreten die Ansicht, Personalent-
wicklung far den wissenschaftlichen Nachwuchs werde durch die Forschungsein-
richtungen beziehungsweise die Hochschulen zu wenig unterstutzt (Abbildung 9).

Eine weitere Herausforderung fiir Hochschulen und Forschungseinrichtungen liegt
offenbar weiterhin darin, dass die direkten Vorgesetzten der jungen Forscher — an
Hochschulen die Professorenebene, an aufSeruniversitidren Forschungseinrichtun-
gen die Abteilungsleiterebene — der Personalentwicklung nicht die gleiche Bedeu-
tung beimessen, wie die Leitung der Einrichtungen beziehungsweise deren Per-
sonalabteilung. So muss ein Teil der Professoren und Vorgesetzten noch von der
Notwendigkeit tiberzeugt werden, dass Personalentwicklung fur ,ihren“ wissen-
schaftlichen Nachwuchs notwendig ist. Knapp jede dritte Hochschule und jede drit-
te Forschungseinrichtung kritisiert, dass die Professoren und Vorgesetzten an ihren
Einrichtungen die Personalentwicklung fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs zu
wenig unterstitzen (ohne Abbildung).

Ein Grund konnte in mangelnden Anreizen zu suchen sein. Denn trotz der hohen
Prioritat von Personalentwicklung fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs gibt es
nur bei einem kleineren Teil der Wissenschaftseinrichtungen finanzielle Anreize.
66 Prozent der Hochschulen und 58 Prozent der aufSeruniversitiren Forschungs-
einrichtungen geben an, dass die Personalentwicklung fir den wissenschaftlichen
Nachwuchs keine Relevanz fur die leistungsorientierte Mittelverteilung an ihrer
Einrichtung hat (ohne Abbildung). Dartiber hinaus werden die personalrechtlichen
Rahmenbedingungen teilweise kritisch gesehen. Jede dritte Forschungseinrichtung,
aber interessanterweise nur jede fuinfte Hochschule, sieht in fehlenden durchgéngi-
gen Karrierewegen ein Hindernis fiir die Personalentwicklung fur den wissenschaft-
lichen Nachwuchs (ohne Abbildung). Dies hangt sicher auch damit zusammen, dass
die Hochschulen und aufSeruniversitaren Forschungseinrichtungen ihre Personal-
entwicklungsangebote auf die Verbesserung von Fihigkeiten ihres Nachwuchses
konzentrieren, die den Einrichtungen direkt zugutekommen.

4.2.2 Ziele der Wissenschaftseinrichtungen

Mit der Ausweitung ihrer Personalentwicklung verfolgen Hochschulen, aufSeruni-
versitare Forschungseinrichtungen und Begabtenforderwerke ganz eigene, organi-
sationsspezifische Ziele. Die Hochschulen und aufSeruniversitaren Forschungsein-
richtungen bieten Personalentwicklung vor allem an, um die Qualitat der Forschung
und im Fall der Hochschulen auch die Qualitat der Lehre zu steigern (Abbildung
10 und 11). Dartiber hinaus spielt der Rekrutierungsaspekt eine wichtige Rolle:
Hochschulen und Forschungseinrichtungen wollen mit Personalentwicklungsange-
boten die Attraktivitat fur den talentierten wissenschaftlichen Nachwuchs steigern



und damit die Anwerbung von guten Nachwuchswissenschaftlern erleichtern. Die
Hochschulen und aufSeruniversitiaren Forschungseinrichtungen verfolgen durch
Personalentwicklungsangebote fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs also vor allem
institutionelle Ziele. Allerdings geben die Forschungseinrichtungen im Gegensatz zu
den Hochschulen auch dem Ziel einer umfassenden Kompetenzentwicklung

Abbildung 10: Ziele von Personalentwicklung an Hochschulen

(Abweichung vom Durchschnitt in Prozentpunkten)

Frage: Wie wichtig sind Threr Universitat die folgenden Ziele von Personalentwicklung
far den wissenschaftlichen Nachwuchs? Bitte verteilen Sie dafir insgesamt 100 Punkte
je nach momentan gegebener Wichtigkeit des Ziels.

Steigerung der Qualitat in der Forschung

Steigerung der Qualitat in der Lehre

Attraktivitat der Einrichtung fiir den
wissenschaftlichen Nachwuchs
Identifikation des wissenschaftlichen Nachwuchses 0
mit der Einrichtung
Umfassende Kompetenzentwicklung des
wissenschaftlichen Nachwuchses
Internationale Mobilitat des wissenschaftlichen
Nachwuchses
Vernetzung des wissenschaftlichen Nachwuchses
mit der Wissenschaftslandschaft

Vorbereitung auf Tatigkeiten auRerhalb von
Wissenschaftseinrichtungen

Befragung Wissenschaftseinrichtungen, Stifterverband 2012

Abbildung 11: Ziele von Personalentwicklung an aufSeruniversitiren
Forschungseinrichtungen

(Abweichung vom Durchschnitt in Prozentpunkten)

Frage: Wie wichtig sind Ihrem Forschungsinstitut die folgenden Ziele von Personalent-
wicklung fir den wissenschaftlichen Nachwuchs? Bitte verteilen Sie daftr insgesamt
100 Punkte je nach momentan gegebener Wichtigkeit des Ziels.

Steigerung der Qualitat in der Forschung
Attraktivitat der Einrichtung fiir den
wissenschaftlichen Nachwuchs

Umfassende Kompetenzentwicklung des
wissenschaftlichen Nachwuchses

Identifikation des wissenschaftlichen Nachwuchses
mit der Einrichtung

Vernetzung des wissenschaftlichen Nachwuchses
mit der Wissenschaftslandschaft

Internationale Mobilitdt des wissenschaftlichen
Nachwuchses

Vorbereitung auf Tatigkeiten auBerhalb von
Wissenschaftseinrichtungen

Steigerung der Qualitat in der Lehre

Befragung Wissenschaftseinrichtungen, Stifterverband 2012
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des wissenschaftlichen Nachwuchses tberdurchschnittliches Gewicht. Auf die
personliche Weiterentwicklung des wissenschaftlichen Nachwuchses aufSer-
halb der eigenen Wissenschaftseinrichtung legen sowohl Hochschulen als auch
Forschungseinrichtungen weniger Wert. Sie gewichten das Personalentwicklungsziel
»Vorbereitung auf Tétigkeiten aufSerhalb von Wissenschaftseinrichtungen® deutlich
unterdurchschnittlich.

Abbildung 12: Ziele von Personalentwicklung an Begabtenforderwerken
(Abweichung vom Durchschnitt in Prozentpunkten)

Frage: Wie wichtig sind IThrem Begabtenforderwerk die folgenden Ziele von Personal-
entwicklung fur den wissenschaftlichen Nachwuchs? Bitte verteilen Sie daftir insgesamt
100 Punkte je nach momentan gegebener Wichtigkeit des Ziels.

Umfassende Kompetenzentwicklung des
wissenschaftlichen Nachwuchses

Identifikation des wissenschaftlichen Nachwuchses
mit der Einrichtung

Vorbereitung auf Tatigkeiten auBerhalb von
Wissenschaftseinrichtungen

Steigerung der Qualitat in der Forschung
Attraktivitat der Einrichtung flir den
wissenschaftlichen Nachwuchs

Vernetzung des wissenschaftlichen Nachwuchses
mit der Wissenschaftslandschaft

Steigerung der Qualitat in der Lehre

Internationale Mobilitat des wissenschaftlichen
Nachwuchses

Befragung Wissenschaftseinrichtungen, Stifterverband 2012

Die Begabtenforderwerke haben ein deutlich anderes Profil, was ihre Ziele bei der
Personalentwicklung fir den wissenschaftlichen Nachwuchs betrifft (Abbildung
12). Die Begabtenforderwerke kritisieren die zu geringe Personalentwicklung an
Hochschulen und Forschungseinrichtungen und mochten mit ihrem Angebot eine
Bedarfsliicke schliefSen (Abbildung 9). Die Forderwerke interessiert daher vorrangig
die individuelle Forderung ihrer Stipendiaten, wenn sie Personalentwicklung fiir
den wissenschaftlichen Nachwuchs anbieten. Thnen ist die umfassende Kompetenz-
entwicklung des wissenschaftlichen Nachwuchses mit Abstand das wichtigste Ziel,
das sie mit Personalentwicklung verfolgen. Auch ist es ihnen tiberdurchschnittlich
wichtig, ihre Stipendiaten auf Tétigkeiten aufSerhalb von Wissenschaftseinrich-
tungen vorzubereiten. Die eigene Einrichtung soll von den Angeboten vor allem
dadurch profitieren, dass sich die geforderten Jungforscher mit ihrem Begabtenfor-
derwerk starker identifizieren.

Aus den institutionellen Zielen der Hochschulen und aufleruniversitdren For-
schungseinrichtungen bei der Personalentwicklung fur den wissenschaftlichen
Nachwuchs folgt, dass ihre Angebote der Personalentwicklung auf Kompetenzen
ausgerichtet sind, welche die Nachwuchswissenschaftler bei ihren derzeitigen Tatig-
keiten benotigen. Das erklart, warum aktuell fehlende durchgangige Karrierewege
nicht von der Mehrheit als Hindernis fiir Personalentwicklung fiir den wissenschaft-
lichen Nachwuchs beklagt werden.



Bei den Hochschulen und aufSeruniversitiren Forschungseinrichtungen liegt die Prioritét
bei der Personalentwicklung fur den wissenschaftlichen Nachwuchs besonders darauf,
mit vergleichbaren Wissenschaftseinrichtungen konkurrieren zu konnen. Aus die-
sem Grund versuchen die Begabtenforderwerke, fur ihre Stipendiaten eine Bedarfs-
liicke im Bereich der individuellen Férderung zu schlieflen. Wie wir gesehen haben,
bleibt bei den Begabtenforderwerken derzeit die Postdoc-Ebene allerdings aufSen vor.

4.3 Organisation, Kommunikation und Finanzierung
von Personalentwicklung

4.3.1 Organisation und Kommunikation

An den Hochschulen gibt es eine Fiille von Anbietern von Personalentwicklung fir den
wissenschaftlichen Nachwuchs. Die am héufigsten vertretenen Anbieter sind zentrale
sowie einrichtungsspezifische Graduiertenkollegs/-schulen, hochschuldidaktische
Zentren und Abteilungen fur Personalentwicklung (Abbildung 13). Dartber

Abbildung 13: An Hochschulen vorhandene und vom wissenschaftlichen
Nachwuchs genutzte Anbieter von Personalentwicklung

(Anteile in Prozent)

Fragen: Kreuzen Sie bitte an, welche Stellen Personalentwicklung far den wissenschaft-
lichen Nachwuchs anbieten. (Stifterverband)

Welche der folgenden Stellen waren die Anbieter der von Thnen genutzten Angebote
(zur uberfachlichen Kompetenzentwicklung)? (HIS-HF)

Graduiertenkollegs/
-schulen

Hochschuldidaktisches
Zentrum

Zentrale Graduierten-
einrichtung

Abteilung/Dezernat/
Referat fiir PE

Career Service bzw. Center
Rechenzentrum
Bibliotheken

Sonstiges

0 10 20 30 40 50 60 70 80

- Anteil der Hochschulen, an denen die genannte Stelle Personalentwicklung fiir den wissenschaftlichen
Nachwuchs anbietet

- Anteil der Nachwuchswissenschaftler, der Angebote der Stelle schon einmal genutzt hat

Befragung Wissenschaftseinrichtungen (Stifterverband 2012) und Nachwuchswissenschaftler (HIS-HF 2012)
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hinaus gibt es viele weitere Stellen, die Personalentwicklung fir den wissenschaft-
lichen Nachwuchs anbieten, wie zum Beispiel Gleichstellungsbiiros, Sprachen-
zentren oder Zentren fur Qualitatssicherung. Die Anzahl der Anbieter im Bereich
Personalentwicklung fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs scheint in den vergan-
genen Jahren gestiegen zu sein. So haben in der Befragung des Stifterverbandes fiir
die Deutsche Wissenschaft aus dem Jahr 2006 gut 40 Prozent der Hochschulen
angegeben, ein hochschuldidaktisches Zentrum zu besitzen, im Jahr 2012 waren es
69 Prozent (vgl. Winde 2006).

Die Ergebnisse der Befragung des wissenschaftlichen Nachwuchses zeigen, dass die
grofe Bandbreite an Anbietern von den Nachwuchswissenschaftlern auch tatsach-
lich genutzt wird, also keine geballte Nutzung bestimmter Anbieter zu erkennen
ist. Allerdings sind es nicht unbedingt die am meisten verbreiteten Anbieter, die
auch am haufigsten genutzt werden. Besonders haufig wurden zum Beispiel Rechen-
zentren in Anspruch genommen, die von knapp 40 Prozent der Hochschulen als
Anbieter von Personalentwicklungsmafsnahmen fur den wissenschaftlichen Nach-
wuchs angegeben wurden.

Abbildung 14: An aufleruniversitiren Forschungseinrichtungen vorhandene und
vom wissenschaftlichen Nachwuchs genutzte Anbieter von Personalentwicklung
(Anteile in Prozent)

Fragen: Kreuzen Sie bitte an, welche Stellen Personalentwicklung fiir den wissenschaft-
lichen Nachwuchs anbieten. (Stifterverband)

Welche der folgenden Stellen waren die Anbieter der von Ihnen genutzten Angebote
(zur uberfachlichen Kompetenzentwicklung)? (HIS-HF)

Abteilung/Dezernat/
Referat fiir PE

Graduiertenkollegs/
-schulen

Bibliotheken

Zentrale
Graduierteneinrichtung

Rechenzentrum

Career Service bzw. Center

Hochschuldidaktisches
Zentrum

Sonstiges

70 80

Il Anteil der Forschungseinrichtungen, an denen die genannte Stelle Personalentwicklung fiir den
wissenschaftlichen Nachwuchs anbietet

- Anteil der Nachwuchswissenschaftler, der Angebote der Stelle schon einmal genutzt hat

Befragung Wissenschaftseinrichtungen (Stifterverband 2012) und Nachwuchswissenschaftler (HIS-HF 2012)



An den aufleruniversitaren Forschungseinrichtungen gibt es weniger Stellen,
die Personalentwicklung anbieten, als an den Hochschulen (Abbildung 14).
Besonders viele Einrichtungen berichten, dass ihre Abteilungen fur Personal-
entwicklung und einrichtungsspezifische Graduiertenkollegs/-schulen Perso-
nalentwicklung anbieten; aber im Gegensatz zu den Hochschulen hat fast kei-
ne Forschungseinrichtung ein Career Service Center. Zusitzliche Stellen, die
Personalentwicklung fur den wissenschaftlichen Nachwuchs anbieten, waren
in der freien Nennung entsprechende Institutionen benachbarter Forschungs-
einrichtungen beziehungsweise Hochschulen. Kooperationen im Bereich Per-
sonalentwicklung zwischen aufleruniversitdren Forschungseinrichtungen und
Hochschulen scheinen also fiir Erstere ein gangiges Modell zu sein. Genannt
wurden aber auch individuelle Mentoren fur die Promovierenden, ein Angebot
von zunehmender Bedeutung an den Wissenschaftseinrichtungen (vgl. Kapitel
4.4.3). Aullerdem bestitigen auch die Antworten der Nachwuchswissenschaftler
an den aufSeruniversitiaren Forschungseinrichtungen, dass diese die Angebote der
Hochschulen nutzen: So geben zehn Prozent an, Angebote eines hochschuldi-
daktischen Zentrums, welche ja ausschliefSlich von den Hochschulen betrieben
werden, genutzt zu haben.

Doch die Nachwuchswissenschaftler nutzen nicht nur die Angebote der
Hochschulen und aufleruniversitaren Forschungseinrichtungen, sondern auch
die Angebote weiterer, externer Anbieter. Die Ergebnisse der Befragung der
Nachwuchswissenschaftler zeigen, dass neben den Begabtenforderwerken vor
allem private Weiterbildungsanbieter, Volkshochschulen und wissenschaftliche
Institute fur die Weiterentwicklung der eigenen tiberfachlichen Kompetenz genutzt
werden.

Die Vielfalt der Anbieter stellt die Hochschulen vor ein relevantes Kommunika-
tionsproblem. Wie lassen sich die Angebote der vielen internen und teilweise auch
externen Anbieter an die Nachwuchswissenschaftler kommunizieren? Wie ldsst
sich die Angebotsvielfalt koordinieren? Die Ergebnisse der Befragungen zeigen, dass
die Kommunikation tatsachlich noch eine grofSe Herausforderung ist. Die Halfte

Abbildung 15: Mehr Personalentwicklung vorhanden als beim wissenschaft-
lichen Nachwuchs bekannt

(Werte 3 +4 einer vierstufigen Skala von 1 = , Trifft iberhaupt nicht nicht zu* bis
4 = Trifft voll zu“, Anteile in Prozent)

Itemtext: Wir bieten mehr Personalentwicklung an, als bei unserem wissenschaftlichen
Nachwuchs bekannt ist.

Hochschulen

AuReruniversitare Forschungseinrichtungen

Begabtenforderwerke

Befragung Wissenschaftseinrichtungen, Stifterverband 2012
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der Hochschulen, ein Drittel der Forschungseinrichtungen und sogar zwei Drittel
der Begabtenforderwerke sagen, sie bieten mehr Personalentwicklung an, als dem
Nachwuchs bekannt ist (Abbildung 15).

Die Schlussfolgerung, dass sich die Kommunikation von Personalentwicklungs-
angeboten noch verbessern sollte, vor allem an den Hochschulen, bestatigen die
Ergebnisse der Befragung des wissenschaftlichen Nachwuchses. Ein grofSer Teil der-
jenigen Nachwuchswissenschaftler, die bislang noch keine Personalentwicklungs-
angebote genutzt haben, weif$ nicht, ob die eigene Einrichtung tuberhaupt solche
Angebote macht: zwischen 40 und 50 Prozent im Bereich berufliche Orientierung
und zwischen 30 und 40 Prozent im Bereich tiberfachliche Kompetenzentwicklung
(ohne Abbildung). Nachwuchswissenschaftler an Hochschulen wissen noch seltener
als jene an au8eruniversitaren Forschungseinrichtungen, ob die eigene Einrichtung
den wissenschaftlichen Nachwuchs tiberhaupt unterstiitzt. Besonders im Bereich
beruflicher Orientierung bestehen Wissenslucken tiber vorhandene Angebote.

Eine mogliche Antwort auf die kommunikative Herausforderung ist die Etablierung
einer zentralen Koordination, welche die Angebote buindelt und strukturiert. Doch
trotz der Anbietervielfalt gibt nur rund die Halfte der Hochschulen an, der wissen-
schaftliche Nachwuchs hatte eine zentrale Anlaufstelle fur Personalentwicklungsan-
gebote an der Hochschule oder die Personalentwicklung fiir den wissenschaftlichen
Nachwuchs werde strategisch von einer Stelle koordiniert (ohne Abbildung). Beide
Koordinationsangebote hangen eng zusammen: Hochschulen, die eine Anlaufstelle
fur den wissenschaftlichen Nachwuchs haben, haben zu 80 Prozent auch eine stra-
tegische Koordination. Insgesamt haben 62 Prozent aller Hochschulen eine dieser
beiden Formen einer zentralen Koordination.

Das gleiche Bild ergibt die Befragung der aufSeruniversitiren Forschungseinrich-
tungen: Zentrale Anlaufstellen und eine strategische Koordination von Personalent-
wicklungsangeboten sind bei nur etwas mehr als der Halfte vorhanden: 53 Prozent
der Einrichtungen haben eine Anlaufstelle fur Personalentwicklung; bei 55 Prozent
wird die Personalentwicklung strategisch von einer Stelle koordiniert — 71 Prozent
aller Forschungseinrichtungen haben mindestens eine der beiden Formen einer
zentralen Koordination.

Allerdings ist bei der Frage der zentralen Koordinierung zu beachten, dass auch bei
der uiberfachlichen Kompetenzentwicklung und beruflichen Orientierung der Nach-
wuchswissenschaftler die fachlichen Hintergriinde der Nachwuchswissenschaftler
eine durchaus gewichtige Rolle spielen. 60 Prozent der Hochschulen und knapp
40 Prozent der aufSeruniversitdren Forschungseinrichtungen sind der Ansicht, dass
die Personalentwicklung fir den wissenschaftlichen Nachwuchs deutlich zwischen
den Disziplinen/Forschungsbereichen variiert (ohne Abbilidung). Bei der Koordi-
nation scheint also eine Balance zwischen zentraler Koordinierung und dezentraler
Bedarfsermittlung und Angebotsentwicklung geboten zu sein.

Eine wichtige Voraussetzung, um die Zielgruppe des wissenschaftlichen Nachwuch-
ses besser zu erreichen, ist die zentrale Erfassung von Promovierenden, die auch
als ein wichtiges Instrument gilt, um die Qualitiat von Promotionen zu verbessern.
Die Zahl des wissenschaftlichen Nachwuchses zu erfassen, ist jedoch schwierig, da
die grofSte Untergruppe, die Promovierenden, vielfaltige Wege zur Promotion ein-
schlagen konnen: als Studierende immatrikuliert, als wissenschaftliches Personal an
der Hochschule oder an der Forschungseinrichtung, als Stipendiat oder als Externe.



Bereits im dritten Kapitel wurde deutlich, dass bei Weitem nicht alle Einrichtun-
gen wissen, wie viele Personen bei ihnen promovieren oder in der Postdoc-Phase
sind, in welcher Struktur sie promovieren und arbeiten und wie sie sich finan-
zieren. Und noch seltener wird zentral erfasst, ob ihre Nachwuchswissenschaftler
an den vielfdltigen Angeboten der Personalentwicklung fir den wissenschaftlichen
Nachwuchs teilnehmen. Dies gilt besonders fur die im Vergleich zu den aufSer-
universitaren Forschungseinrichtungen groferen und dezentraler organisierten
Hochschulen.

Gut 60 Prozent der Befragten geben an, dass die Promovierenden an ihrer Ein-
richtung zentral erfasst werden (Abbildung 16). Unklar bleibt aber, ob die Hoch-
schulen nur die eingeschriebenen Promotionsstudierenden erfassen oder wirk-
lich auch die externen Promovierenden und diejenigen, die sich noch nicht ein-
geschrieben haben, aber in der Hochschule an ihrer Promotion arbeiten. Es ist zu
vermuten, dass diese oft nicht erfasst werden. Die aktuelle Literatur zu dem Thema
(vgl. Hornbostel 2012) legt diesen Schluss zumindest nahe.

Eine deutlich bessere Erfassung liegt an den aufSeruniversitiren Forschungsein-
richtungen vor. An 90 Prozent der befragten Forschungseinrichtungen werden die
Promovierenden nach Aussage der Vertreter dieser Einrichtungen zentral erfasst.
Dem entspricht, dass deutlich weniger Forschungseinrichtungen angeben, dass sie
ein groferes Angebot an Personalentwicklung hatten, als dem wissenschaftlichen
Nachwuchs bekannt sei.

Abbildung 16: Zentrale Erfassung der Promovierenden an Hochschulen und
Forschungseinrichtungen

(Werte 3 +4 einer vierstufigen Skala von 1 =, Trifft iberhaupt nicht nicht zu* bis
4 = Trifft voll zu“, Anteile in Prozent)

Itemtext: Die Promovierenden werden an unserer Universitit/unserem Forschungs-
institut zentral erfasst.

Hochschulen

AulReruniversitare
Forschungseinrichtungen

Befragung Wissenschaftseinrichtungen, Stifterverband 2012

Um den Einfluss von Doktorandenerfassung und zentraler Koordination auf die
Kommunikation zu analysieren, wird die Zustimmung zur Aussage ,,Unsere Ein-
richtung hat mehr Personalentwicklungsangebote, als dem wissenschaftlichen
Nachwuchs bekannt ist“ als Proxy fur Defizite in der Kommunikation der Personal-
entwicklungsangebote genommen. Im Rahmen multivariater Analysen wurde be-
rucksichtigt, dass Hochschulen und aufleruniversitiare Forschungseinrichtungen
mit vielen Anbietern und vielen Nachwuchswissenschaftlern naturlich auch
haufiger Schwierigkeiten angeben, ihrem Nachwuchs die gesamte Fiille ihres Perso-
nalentwicklungsangebotes zu vermitteln.
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Die Ergebnisse dieser Analysen verdeutlichen, dass eine zentrale Anlaufstelle die
Kommunikationsherausforderung nicht lést: 55 Prozent der Hochschulen ohne
zentrale Anlaufstelle haben danach Probleme, ihre Angebote dem Nachwuchs
bekannt zu machen, aber auch 51 Prozent der Hochschulen mit zentraler An-
laufstelle (ohne Abbildung). Die dezentrale Organisation und Verantwortung far
die Promotionsphase tragt sicher zu diesem Ergebnis mafSgeblich bei.

Die Doktorandenerfassung hat hingegen einen deutlich positiven Effekt: Der Anteil
der Hochschulen, die Kommunikationsproblemen zustimmen, liegt hier bei nur
43 Prozent. Dagegen berichten 67 Prozent der Hochschulen, die keine Doktoran-
denerfassung haben, von Defiziten in der Kommunikation. Die zentrale Doktoran-
denerfassung ruckt damit in den Fokus von Aktivitdten, den wissenschaftlichen
Nachwuchs tber die Personalentwicklungsangebote besser als bisher zu informie-
ren. Bei aufSeruniversitaren Forschungseinrichtungen ergibt sich ein dhnliches Bild:
Bei zentraler Koordination ist kein positiver Effekt erkennbar, bei der Doktoranden-
erfassung dagegen schon.

4.3.2 Finanzierungsstruktur und -entwicklung

Im folgenden Abschnitt wird es um die personelle und finanzielle Ausgestaltung von
Personalentwicklung gehen. Weiterhin wird thematisiert, mit welchem Zeithorizont
die Finanzierung gesichert ist. Eines der interessantesten Ergebnisse im Bereich
Finanzierung ist, dass die deutliche Mehrheit der Wissenschaftseinrichtungen von
Mittelsteigerungen fur die Personalentwicklung fur den wissenschaftlichen Nach-
wuchs in den vergangenen funf Jahren berichtet (Abbildung 17). Die Mittelsteige-
rungen betreffen sowohl die Grund- als auch die Drittmittel. Nur sieben Prozent
der Hochschulen und drei Prozent der aufSeruniversitiaren Forschungseinrichtungen
sowie eines von den hier antwortenden sieben Begabtenforderwerken sagen, sie
haben weniger Grundmittel als vor funf Jahren.

Das zweite interessante Ergebnis ist, dass die Personalentwicklung mit einem Ver-
hiltnis von zwei Dritteln Grundmitteln zu einem Drittel Drittmitteln noch etwas
starker projektfinanziert ist, als die Hochschulen derzeit insgesamt. Im Schnitt stam-
men die Mittel fir Personalentwicklung fur den wissenschaftlichen Nachwuchs
bei den Hochschulen zu 64 Prozent aus Grundmitteln. Bei den aufSeruniversitiren
Forschungseinrichtungen ist der Anteil etwas hoher, dort kommen 71 Prozent der
Mittel aus Grundmitteln.

Mit Drittmittelanteilen von tiber 30 Prozent ist die finanzielle Planbarkeit im Bereich
der Personalentwicklung ein wichtiges Thema. An rund 40 Prozent der Hochschu-
len und aufSeruniversitaren Forschungseinrichtungen wird Personalentwicklung
fur den wissenschaftlichen Nachwuchs nach Aussage der befragten Vertreter dieser
Einrichtungen meist nur projektgebunden und befristet finanziert.

Bei den Hochschulen lasst sich zudem ein Trend zu grofSerer Drittmittelfinanzierung
feststellen. 65 Prozent der Hochschulen sind der Auffassung, dass die Drittmittel in
den vergangenen Jahren gestiegen sind, bei den Grundmitteln geben nur 59 Prozent
der Befragten eine Steigerung an. Diese Tendenz ist bei den aufleruniversitiren
Forschungseinrichtungen genau umgekehrt: 58 Prozent geben eine Erhohung
der Grundmittel und nur 46 Prozent eine Drittmittelerh6hung an. Eine weitere
finanzielle Unsicherheit fir die Hochschulen ist der grofSe Anteil der Exzellenz-
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Abbildung 17: Finanzierungsquellen von Personalentwicklung fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs

(Anteile in Prozent, Begabtenforderwerke: Haufigkeiten)

Fragen: Wie wird die Personalentwicklung fir den wissenschaftlichen Nachwuchs an Threr Einrichtung finanziert? Wie viel Prozent
der Mittel stammen aus Grundmitteln, aus eingeworbenen Drittmitteln und ggfs. sonstigen Mitteln? Bitte schitzen Sie.
Bezogen auf die Grund-/Drittmittel: Wie hat sich die Finanzierung fur Personalentwicklung fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs

in den letzten funf Jahren geandert? Bitte schitzen Sie.

Personelle und AuBeruniversitdre

finanzielle Ressourcen Hochschulen Forschungseinrichtungen Begabtenférderwerke®
Zusammensetzung der Mittel in %

Grundmittel 64 Ul X

Drittmittel (ohne Exzellenzinitiative) 18 22 X

Drittmittel aus Exzellenzinitiative n X X

Sonstige Mittel 7 6 X

Gesamt 100 1002

Entwicklung des Mitteleinsatzes in den letzten fiinf Jahren

Grundmitteleinsatz ist

gestiegen 59 58
gefallen 7 3
unverandert geblieben 35 39
Drittmitteleinsatz ist

gestiegen 65 46
gefallen 5 2
unverandert geblieben 30 52

Svon7
Tvon7
Tvon7

Befragung Wissenschaftseinrichtungen, Stifterverband 2012

1) Durch die kleine Fallzahl bedingt weisen wir keine Prozentwerte aus
2) Rundungsdifferenzen

x = nicht befragt

initiative an den eingeworbenen Drittmitteln. Von den Drittmitteln (inklusive der
sonstigen Mittel) stammen 38 Prozent aus der bis 2017 befristeten Initiative. Ein
ersatzloses Auslaufen der Exzellenzinitiative wiirde einen finanziellen Einschnitt
far die Personalentwicklung ftir den wissenschaftlichen Nachwuchs an Hochschulen
bedeuten.

Die konkreten Angaben der Befragten zu den finanziellen und personellen Res-
sourcen konnen nicht als besonders robust beurteilt werden. Vielmehr zeigten
sowohl schriftliche als auch eine Reihe von mundlichen Riuckmeldungen der Be-
fragten, dass grofSe Schwierigkeiten bei der Einschiatzung der tatsachlichen Mit-
tel existieren (vor allem fur die Hochschulen, was auch die fehlenden Angaben
von immerhin 13 der 50 antwortenden Hochschulen erklart) und dass grofSe
Unsicherheiten bei der Definition von Personalentwicklungsmafnahmen fir den
wissenschaftlichen Nachwuchs bestehen. So zdhlten manche Befragte Stellen fir
Postdocs oder Juniorprofessuren zu den Personalentwicklungsmafinahmen, was
die Millionenbetrage einiger Einrichtungen erklart. Andere beschrankten sich
auf konkrete Angebote fur den Nachwuchs. Die folgenden Angaben sollten als
Niherungswerte betrachtet werden; es sind Mediane, die nicht um Extremwerte
bereinigt wurden.

Ublicherweise wird die Personalentwicklung nicht aus einem zentralen Budget be-
zahlt. Dies hat sich zwischen 2006 und 2012 offenbar kaum geandert. Heute haben
etwas mehr als ein Viertel (28 Prozent) aller Hochschulen und etwas mehr als ein
Drittel (37 Prozent) der aufSeruniversitaren Forschungseinrichtungen ein zentrales
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Budget ftir Personalentwicklungsmafinahmen fiir die wissenschaftlichen Zielgrup-
pen, das im Finanzplan explizit ausgewiesen ist (Abbildung 18). 2006 waren es
25 Prozent der Hochschulen, die ein solches Budget hatten.

Abbildung 18: Zentrales Budget fiir Personalentwicklung fiir den wissenschaft-
lichen Nachwuchs

Fragen: Wie wird die Personalentwicklung fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs an
Threr Einrichtung finanziert?

AuBeruniversitdre
Hochschulen Forschungseinrichtungen
Zentrales Budget vorhanden 28% 37%
Budgethdhe (Median, in Euro) 60.000 100.000
Verantwortliches Personal (VZA) 5 n

Befragung Wissenschaftseinrichtungen, Stifterverband 2012

Die Hohe dieses Budgets lag im Jahr 2011 bei den Hochschulen im Median bei
60.000 Euro, bei den aufleruniversitiren Forschungseinrichtungen bei 100.000
Euro (also deutlich hoher als das der vergleichsweise viel grofSeren Hochschu-
len). Ebenso ist die personelle Ausstattung der aufSeruniversitaren Forschungs-
einrichtungen viel generoser als die der Hochschulen: Durchschnittlich sind an
den Hochschulen nur finf Personen (acht Stellen), an den aulSeruniversitiren For-
schungseinrichtungen mit elf Personen (15 Stellen) gut doppelt so viele Mitarbeiter
in Vollzeit mit Personalentwicklung beschiftigt. Aber auch bei den Hochschulen
scheint die Personalausstattung in den vergangenen Jahren besser geworden zu
sein: 2006 waren an den Hochschulen nur sechs Stellen fir die Personalentwick-
lung zustandig.

Um den Ressourceneinsatz fur Personalentwicklung in Zukunft besser beurteilen
zu konnen, erscheint die Erhebung entsprechender Zahlen in den Wissenschafts-
einrichtungen nach einheitlichen Definitionen sinnvoll.

4.4 Berufliche Orientierung — Angebote und
Bewertung

Die bisherigen Analysen haben deutlich gemacht, dass ein grofSer Teil der befrag-
ten Nachwuchswissenschaftler noch nicht tiber klare berufliche Zielvorstellungen
verfiigt und dass sich viele von den Wissenschaftseinrichtungen Unterstitzung
bei ihrer beruflichen Zukunftsplanung und Entwicklung wiinschen (siehe Kapitel
4.1). In den folgenden Abschnitten wird — getrennt fur Angebote zur tuberfach-
lichen Kompetenzentwicklung und zur beruflichen Orientierung — zunachst das
an den Wissenschaftseinrichtungen vorhandene Personalentwicklungsangebot be-
schrieben.

Damit ist aber noch nichts dartber ausgesagt, ob und inwiefern die vorhandenen
Angebote den Bedurfnissen der Nachwuchswissenschaftler entsprechen. Deshalb
wurden die Nachwuchsforscher gebeten, sowohl ihren Unterstutzungsbedarf in
den Bereichen berufliche Orientierung und tiberfachliche Kompetenzentwicklung
als auch ihren Bedarf an speziellen Angebotstypen anzugeben. Diejenigen, die in



der Vergangenheit bereits entsprechende Angebote genutzt haben, wurden zudem
aufgefordert, deren Nutzlichkeit zu bewerten. Durch den Abgleich der seitens der
Wissenschaftseinrichtungen angebotenen Personalentwicklung mit dem Bedarf,
der Nutzung und der Bewertung dieses Angebotes aus Sicht des wissenschaftlichen
Nachwuchses konnen Kernelemente guter akademischer Personalentwicklung iden-
tifiziert werden.

4.4.1 Angebote der Wissenschaftseinrichtungen

Angebote zur beruflichen Orientierung aufSerhalb von Wissenschaftseinrichtungen
werden von der deutlichen Mehrheit der Wissenschaftseinrichtungen bereitge-
stellt. ITm Jahr 2012 bieten 86 Prozent der Hochschulen berufliche Orientie-
rung an. Das Angebot erscheint gegentiber dem Jahr 2006 deutlich ausgeweitet:
Damals boten nur 31 Prozent ihrem Nachwuchs Programme zur Vorbereitung
auf aufSeruniversitare Laufbahnen an. Auch die meisten Forschungseinrichtungen
(69 Prozent) stellen heute Angebote zur beruflichen Orientierung bereit. Dieser
im Vergleich zu Hochschulen geringere Anteil steht vermutlich in Zusammenhang
mit der an Forschungseinrichtungen geringeren Anzahl an Anbietern
(vgl. Abschnitt 4.3). Zudem bieten alle acht Begabtenférderwerke fir ihre
Stipendiaten berufliche Orientierung an. Damit fullen die Begabtenforderwerke fir
diejenigen ihrer Stipendiaten eine Angebotsliicke, die an Hochschulen und vor
allem Forschungseinrichtungen forschen, wo ein solches Angebot nicht vorhan-
den ist.

Die Formen beruflicher Orientierungsangebote der Wissenschaftseinrichtungen
sind ganz unterschiedlich. Die Angebotsspanne reicht von Workshops und Semi-
naren zur beruflichen Orientierung tber Beratung durch die betreuenden Profes-
soren bis zu Mentoring und Coaching (Abbildung 19). Fast alle Hochschulen bie-
ten Workshops und Seminare, Beratung ftr Existenzgriinder und Beratung durch
betreuende Professoren an. Immerhin drei von vier Hochschulen nennen auch
Job- beziehungsweise Hochschulmessen, Mentoring und Coaching. Ein Fiinftel
nennt weitere Angebotsformen, zum Beispiel Branchentreffs oder Dual-Career-
Beratung.
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Abbildung 19: Vorhandene Angebote zur beruflichen Orientierung fiir Titigkeiten aufSerhalb von Wissenschafts-

einrichtungen
(Anteile in Prozent; Begabtenforderwerke: Hiufigkeiten)

Frage: Bezogen auf berufliche Orientierung fur Tatigkeiten aufSerhalb von Wissenschaftseinrichtungen: Bitte kreuzen Sie an, ob das

jeweilige Angebot vorhanden ist.

Begabtenforderwerke ¥

AuReruniversitdre
Art des Angebots Hochschulen Forschungseinrichtungen
petrenden pofessoren 8 8
Berufs- und Karriereberatung 82 60
Jobmessen, Hochschulmessen 78 22
Mentoring 76 70
Coaching 75 40
Workshops und Seminare 89 74

X

5von 8

6von 8
5von 8
8von 8

Befragung Wissenschaftseinrichtungen, Stifterverband 2012
1) Durch die kleine Fallzahl bedingt weisen wir keine Prozentwerte aus
x=nicht befragt
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Wie bereits deutlich wurde, bieten auSeruniversitare Forschungseinrichtungen
im Vergleich zu den Hochschulen weniger berufliche Orientierung fur Tétigkei-
ten aulerhalb von Wissenschaftseinrichtungen an. Ausnahmen sind individuelle
Beratungsangebote (Beratung durch Professoren und Mentoring), die vergleich-
bar haufig bereitgehalten werden. Jobmessen, Beratung fiir Existenzgriinder, Be-
rufs- und Karriereberatung und Coaching gibt es dagegen deutlich seltener als an
Hochschulen.

Weniger als zehn Prozent der Forschungseinrichtungen erganzen in freier Nennung
weitere Angebote, zum Beispiel Abendveranstaltungen mit potenziellen Arbeitgebern.
Genannt werden Angebote wie Coaching/Monitoring tber die Dachorganisation. Das
bestatigt, dass aueruniversitare Forschungseinrichtungen ihren Nachwuchswissen-
schaftlern Personalentwicklungsangebote in Kooperation mit der Dachorganisation
oder mit Hochschulen anbieten. Das Angebotsspektrum der Begabtenforderwerke
fur ihre Promotionsstipendiaten ahnelt dem der Forschungseinrichtungen. Sechs
von acht nennen zusatzlich Beratungsgespriache mit Vertrauensdozenten.

4.4.2 Bedarf der Nachwuchswissenschaftler

Dass sich viele Befragte tber ihre beruflichen Ziele nicht im Klaren sind (siehe
Kapitel 4.1), spiegelt sich deutlich in ihrem Orientierungsbedarf wider (Abbildung
20). Denn die Mehrheit der Befragten aufSert Bedarf an Angeboten zur beruflichen
Orientierung. Ein hoher beziehungsweise sehr hoher Orientierungsbedarf besteht
bei etwa jedem zweiten Nachwuchswissenschaftler. Dagegen gibt nur ein Funftel der
Befragten an Forschungseinrichtungen beziehungsweise ein Viertel der Befragten
an Hochschulen an, dass nur ein geringer beziechungsweise sehr geringer Wunsch
danach vorhanden ist.

Dieser allgemeine Bedarf an Angeboten zur beruflichen Orientierung erweist sich
bei Betrachtung verschiedener Angebotstypen als sehr divers. Drei der erfragten
Orientierungsangebote werden von der Mehrzahl der befragten Nachwuchswis-
senschaftler als besonders relevant beurteilt. Dazu zihlen die Beratung durch Pro-

Abbildung 20: Bedarf an Angeboten zur beruflichen Orientierung

(Werte 1+2, 3 sowie 4+5 einer finfstufigen Skala von 1 = ,Sehr gering“ bis 5 = ,Sehr
hoch*, Anteile in Prozent)

Frage: Wie hoch ist Ihr personlicher Bedarf an Angeboten zur beruflichen Orientierung?

Nachwuchswissenschaftler an

Hochschulen

auleruniversitaren
Forschungseinrichtungen

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

[ | Sehr gering (1+2) Bl vittel (3) [0 sehr hoch (4+5)

Befragung Nachwuchswissenschaftler, HIS-HF 2012



fessoren, das Mentoring sowie die Berufs- und Karriereberatung (Abbildung 21).
Die grof8e Mehrheit der Nachwuchswissenschaftler wiinscht sich Beratung durch
Professoren. Etwa drei Viertel der Befragten gibt an, hier einen mittleren oder hohen
Bedarf zu haben.

Ein vergleichbarer Bedarf ist auch an Mentoringangeboten vorhanden (Hochschu-
len: 68 Prozent; aufSeruniversitire Forschungseinrichtungen: 78 Prozent). Lediglich
ein Viertel bis ein Drittel der Befragten gibt an, hier nur einen geringen beziehungs-
weise sehr geringen Bedarf zu haben. Nur geringfuigig niedriger ist der Bedarf an
Berufs- und Karriereberatung (Hochschulen: 66 Prozent; aufleruniversitire For-
schungseinrichtungen: 66 Prozent).

Beratungsangebote fur Existenzgrunder sowie Job- und Hochschulmessen werden
dagegen von deutlich weniger Nachwuchswissenschaftlern nachgefragt. Da insbe-
sondere die Existenzgrindungsberatung ein sehr spezielles Beratungsangebot ist,
das sich verstandlicherweise nur an jene Personen richtet, die planen, sich beruflich

Abbildung 21: Bedarf, Nutzung und Nitzlichkeit spezifischer Angebote zur
beruflichen Orientierung

(Bedarf: Werte 3+4+5 einer funfstufigen Skala von 1 = ,Sehr gering® bis 5 = ,Sehr
hoch*, Anteile in Prozent; Nutzung: Anteile in Prozent; Nutzlichkeit: Werte 4 +5 einer
funfstufigen Skala von 1 = , Uberhaupt nicht niitzlich* bis 5 = , Sehr nutzlich“, Anteile
in Prozent)

Fragen: Wie hoch ist Thr personlicher Bedarf an diesen Angeboten? Welche Angebote
zur beruflichen Orientierung haben Sie seit Beginn Threr wissenschaftlichen Karriere
genutzt? Wie schitzen Sie personlich die Nutzlichkeit der von Thnen genutzten Orien-
tierungsangebote ein?

Nachwuchswissenschaftler an
auBeruniversitdren
Hochschulen Forschungseinrichtungen

Beratung durch Bedarf 75 73

Professoren Nutzung 71 62
davon

(Sehr) nutzlich 64 59

Mentoring Bedarf 68 78

Nutzung 15 22
davon

(Sehr) niitzlich 67 65

Berufs- und Bedarf 66 66

Karriereberatung Nutzung 20 21
davon

(Sehr) niitzlich 44 39

Job- und Bedarf 50 49

Hochschulmessen Nutzung 33 35
davon

(Sehr) nutzlich 34 31

Beratung fiir Bedarf 33 32

Existenzgriinder Nutzung 8 7
davon

(Sehr) nutzlich 50 49

Befragung Nachwuchswissenschaftler, HIS-HF 2012
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selbststandig zu machen, sieht die Mehrzahl der befragten Nachwuchsforscher fiir
sich nur geringen Bedarf. Dennoch besitzt diese Beratungsform fir potenzielle Grun-
der sicherlich eine hohe Relevanz.

Job- und Hochschulmessen, die von der Hélfte aller Studienteilnehmer nachgefragt
werden, weisen — anders als andere Angebote — fachrichtungsspezifisch deutlich
unterschiedliche Bedarfe auf. So artikulieren die Vertreter der Fachrichtungen
Geisteswissenschaften, Erziehungswissenschaften/Psychologie sowie Rechts-, Wirt-
schafts- und Sozialwissenschaften einen vergleichsweise geringen Bedarf an einem
derartigen Angebot. Starker nachgefragt wird dieser Angebotstyp hingegen in den
Fachrichtungen Mathematik/Informatik/Naturwissenschaften sowie in den Ingeni-
eurwissenschaften (ohne Abbildung).

Detailanalysen verdeutlichen, dass der allgemeine Bedarf an Orientierungsangeboten
von Personen, die eine wissenschaftliche Karriere anstreben und jenen, die ihre be-
rufliche Karriere aullerhalb der Wissenschaft fortsetzen wollen, bei Nachwuchswis-
senschaftlern an Universitaten vergleichbar grofs und bei Nachwuchswissenschaft-
lern an aufSeruniversitaren Forschungseinrichtungen etwas grofSer ist, wenn sie aus
der Wissenschaft aussteigen wollen. Deutlich grofSer werden die Bedarfsunterschie-
de jedoch mit Blick auf bestimmte Angebotstypen: Personen mit dem Karriereziel
Wissenschaft witnschen sich eher Beratung durch Professoren. Jene, die aufSerhalb
der akademischen Wissenschalft titig sein wollen, dufSern dagegen vermehrt Bedarf
an Berufs- und Karriereberatung. Job- und Hochschulmessen werden insbesondere
von Personen nachgefragt, die ihre berufliche Zukunft im Bereich privatwirtschaft-
licher Forschung und Entwicklung sehen (ohne Abbildung).

Der Bedarf an beruflichen Orientierungsangeboten variiert zudem deutlich mit der
Klarheit tiber die beruflichen Ziele. Nachwuchswissenschaftler, die Probleme haben,
ihre beruflichen Ziele zu definieren, die unsicher sind, auf welche Kompetenzen es
in ithrem spiéteren Berufsleben ankommen wird oder denen unklar ist, auf welchem
Wege sie ihre beruflichen Ziele erreichen konnen, dzufSern allgemein einen deutlich
iberdurchschnittlichen Beratungsbedarf. Diese Personengruppe wunscht sich im
Vergleich mehr Berufs- und Karriereberatung sowie Job- und Hochschulmessen
(ohne Abbildung).

Im Geschlechtervergleich ist erkennbar, dass Wissenschaftlerinnen mit wenigen
Ausnahmen einen hoheren Bedarf an Orientierungsangeboten aufSern. Dieser Ge-
schlechterunterschied bleibt auch unter Berticksichtigung geschlechtsspezifischer
Karriereziele und Facherschwerpunkte bestehen (ohne Abbildung).

4.4.3 Nutzung und Nutzlichkeit

Beratung durch Professoren wurde von den befragten Wissenschaftlern mit Abstand
am héufigsten in Anspruch genommen. Sieben von zehn Befragten an Hochschulen und
sechs von zehn Befragten an aufSeruniversitaren Forschungseinrichtungen haben
dieses Beratungsangebot bereits als Orientierungshilfe genutzt (Abbildung 21).

Etwa jeder dritte Wissenschaftler hat zu diesem Zweck Job- und Hochschulmessen
besucht. Unter Ingenieuren ist der Besuch dieser Messen jedoch deutlich weiter
verbreitet als unter Vertretern nichttechnischer und nichtnaturwissenschaftlicher
Fécher. Hilfe bei der beruflichen Orientierung hat etwa jeder Funfte bei Anbie-



tern von Berufs- und Karriereberatung gesucht. Mentoringprogramme wurden in
ahnlicher Groflenordnung genutzt (universitare Einrichtungen etwas geringer).
Nur ein kleiner Teil der Nachwuchswissenschaftler hat bereits Beratungsange-
bote fir Existenzgriinder genutzt. Auch hier sind es die Ingenieure, die von dieser
Angebotsart etwas uberdurchschnittlich Gebrauch machen. Bis dato keines der
genannten Orientierungsangebote genutzt zu haben, gibt etwa jeder sechste Stu-
dienteilnehmer an.

Nicht nur die Nutzung an sich, sondern auch die Bewertungen der einzelnen MafS-
nahmen zur beruflichen Orientierung durch die Nutzer unterscheiden sich zum
Teil erheblich. Positiv werden insbesondere die Beratung durch die betreuenden
Professoren und Mentoringangebote bewertet. Kontextiibergreifend gilt dies — bei
nur geringen Unterschieden zwischen den verschiedenen Fachrichtungen — etwa
fur zwei Drittel der befragten Nachwuchswissenschaftler. An Hochschulen und
aufleruniversitdren Forschungseinrichtungen bewertet zudem etwa jeder zweite
Nutzer von Grundungsberatung diese als positiv.

Vergleichsweise schlecht fallt die Bewertung von Berufs- und Karriereberatung so-
wie von Job- und Hochschulmessen aus. Nur eine Minderheit der Nutzer bewer-
tet diese Malnahmen rtickblickend als niitzlich oder sehr nutzlich. Im Fall der
Berufs- und Karriereberatung kommen immerhin noch 44 Prozent der Befragten an
Hochschulen sowie 39 Prozent an aufSeruniversitaren Forschungseinrichtungen zu
einem positiven Urteil. Angesichts des zuvor festgestellten Ergebnisses, dass Berufs-

Abbildung 22: Einschitzung der Nutzlichkeit ausgewihlter Orientierungs-
angebote, nach Berufsziel

(Werte 4+5 einer fiinfstufigen Skala von 1 = Uberhaupt nicht niitzlich bis 5 = , Sehr
nitzlich“, Anteile in Prozent, nur Nachwuchswissenschaftler an Hochschulen)

Beratung durch Professoren Job- und Hochschulmessen Mentoring

Berufsziel:

- Wissenschaft - Forschung und Entwicklung - Nichtwissenschaftlicher Bereich

Befragung Nachwuchswissenschaftler, HIS-HF 2012
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und Karriereberatung von den Nachwuchswissenschaftlern durchaus in grofSerem
Umfang nachgefragt wird, scheinen diese Angebote somit nicht optimal auf die
Erwartungen der Nachwuchswissenschaftler ausgerichtet zu sein.

Auch Job- und Hochschulmessen werden insgesamt nur von rund einem Drittel der
Nutzer positiv beurteilt. Dieser Angebotstyp, der auf die Vernetzung von Forschen-
den und Studierenden mit Wirtschaftsunternehmen abzielt, ist insbesondere in den
Augen der befragten Geisteswissenschaftler nur selten hilfreich.

Personengruppen mit unterschiedlichen Karrierezielen unterscheiden sich in den
Einschatzungen der Nutzlichkeit bestimmter Orientierungsangebote (Abbildung
22). Sowohl professorale Beratung als auch Mentoring wird vor allem von jenen
als nuitzlich beurteilt, die eine Tatigkeit in der Wissenschaft anstreben. Befragte, die
eine berufliche Laufbahn aufSerhalb der Wissenschaft planen, schatzen den Nutzen
dieser Angebotsformen hingegen deutlich geringer ein. Dies ist nachvollziehbar,
weil bei solchen Angeboten vor allem die spezifischen wissenschaftlichen Kom-
petenzen der Betreuer zum Tragen kommen. Jedoch wird auch deutlich, dass diese
Orientierungsangebote weniger auf die Belange von Wissenschaftsaussteigern aus-
gerichtet sind. Auf der anderen Seite werden Job- und Hochschulmessen vor allem
von Personen als hilfreich angesehen, die kiinftig im Bereich industrieller Forschung
und Entwicklung téitig sein wollen.

4.5 Uberfachliche Kompetenzentwicklung — Angebote
und Bewertung

4.5.1 Angebote der Wissenschaftseinrichtungen

Wie ein Vergleich mit der Studie des Stifterverbandes aus dem Jahr 2006 erken-
nen lasst, hat sich das Angebot an Personalentwicklung ftr den wissenschaftlichen
Nachwuchs in den vergangenen Jahren deutlich ausgeweitet (vgl. Winde 2006). Dies
gilt insbesondere fur den Bereich tiberfachlicher Kompetenzentwicklung. Tatsach-
lich gibt es an fast allen Hochschulen und einem Grofteil der Forschungseinrich-
tungen spezielle Angebote zur iiberfachlichen Kompetenzentwicklung (Abbildung
23). Das war 2006 noch anders: Damals boten nur 53 Prozent ihrem Nachwuchs
Programme zum Erwerb von Schlusselqualifikationen an. Heute engagieren sich
auch die aufSeruniversitdren Forschungseinrichtungen und Begabtenforderwerke
im Bereich Personalentwicklung, allerdings teils zu einem geringeren Maf$ und teils
mit anderen Schwerpunkten als die Hochschulen.

Die Schwerpunkte des Angebotes zur tiberfachlichen Kompetenzentwicklung pas-
sen gut zu den Zielen, die die Wissenschaftseinrichtungen fir ihre Personalentwick-
lung far den wissenschaftlichen Nachwuchs formulieren (vgl. Abschnitt 3.2). In
Einklang mit ihrem vornehmlichen Ziel einer Steigerung der Qualitat in Forschung
und Lehre, legen Hochschulen einen starkeren Schwerpunkt auf Forschungs- und
Lehrkompetenzen und aufSeruniversitire Forschungseinrichtungen auf Forschungs-
kompetenzen.

Da die heutige Forschung international ausgerichtet ist, spielen Sprachkompetenzen
im Angebot der Hochschulen und Forschungseinrichtungen eine grof3e Rolle. Auch
die Begabtenforderwerke geben strukturierte Unterstitzung zur Kompetenzent-



Abbildung 23: Vorhandene Angebote zur Entwicklung iiberfachlicher Kompetenzen

(Anteile in Prozent; Begabtenforderwerke: Hiufigkeiten)
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Frage: Uberfachliche Kompetenzentwicklungsangebote sind Angebote, die tiber die Vermittlung fachspezifischer Methoden und
Kenntnisse hinausgehen. Welche inhaltlichen Schwerpunkte setzen Sie als Universitat/Forschungsinstitut/Begabtenforderwerk hier
far den wissenschaftlichen Nachwuchs? Bitte kreuzen Sie an, ob der Schwerpunkt in Threm Angebot vorhanden ist.

Begabtenforderwerke *

AuBeruniversitare
Art des Angebots Hochschulen Forschungseinrichtungen
Uberfachliche
Forschungskompetenzen 96 86
Lehrkompetenzen, Didaktik 98 35
Managementkompetenzen 86 75
Organisatorische und personale
Kompetenzen 86 68
Soziale Kompetenzen 90 73
Sprachkompetenzen 85 80
[T-Kompetenzen 81 70

6von 8
5von 8
5von 8
8von 8

8von 8
5von 8
Tvon 8

Befragung Wissenschaftseinrichtungen, Stifterverband 2012
1) Durch die kleine Fallzahl bedingt weisen wir keine Prozentwerte aus.

wicklung, die im Einklang mit ihrem vornehmlichen Ziel einer individuellen For-
derung ihrer Stipendiaten steht: Alle Forderwerke haben Angebote zur Verbesse-
rung der sozialen Kompetenzen, organisatorischen und personalen Kompetenzen
in ihrem Programm.

4.5.2 Bedarf der Nachwuchswissenschaftler

Ahnlich wie bei der beruflichen Orientierung sieht auch ein Grof$teil der Nach-
wuchswissenschaftler fur sich allgemein Bedarf, bei ihrer uberfachlichen Kompe-
tenzentwicklung unterstitzt zu werden. Nur knapp ein Funftel der Befragten an
aufSeruniversitidren Forschungseinrichtungen und etwa ein Viertel der Befragten an
Hochschulen auflert lediglich geringen Bedarf. Dagegen ist dieser bei fast der Hilfte
der Personen grof$ oder sehr grof$ (Abbildung 24).

Abbildung 24: Bedarf an Angeboten zur iberfachlichen Kompetenzentwicklung
(Werte 1+2, 3 sowie 4+ 5 einer funfstufigen Skala von 1 = ,Sehr gering® bis 5 = ,Sehr
hoch*, Anteile in Prozent)

Frage: Wie hoch ist Thr personlicher Bedarf an tiberfachlicher Kompetenzentwicklung?

Nachwuchswissenschaftler an
Hochschulen

auleruniversitaren
Forschungseinrichtungen

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

[ ] sehr gering (1+2) Bl ittel (3) 0 sehr hoch (4+5)

Befragung Nachwuchswissenschaftler, HIS-HF 2012
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Auch hinsichtlich der Angebotsinhalte zeichnet sich in vielen Bereichen ein ver-
gleichbarer Bedarf ab (Abbildung 25). Von besonderer Wichtigkeit sind Angebote
zur Entwicklung von Managementkompetenzen. Rund acht von zehn der befragten
Nachwuchswissenschaftler aufSern einen Wunsch nach Unterstiitzung in diesem
Bereich — insbesondere Ingenieure (ohne Abbildung). Auftretende Fachrichtungs-
differenzen lassen sich zumindest partiell auf fachspezifische Karrieremuster zu-
ruckfithren, denn Ingenieure streben héiufig Tatigkeiten aufSerhalb der akademi-
schen Wissenschaft an. Insgesamt existiert bei rund drei Vierteln der Befragten ein
mittlerer oder hoher Bedarf im Bereich Didaktik/Lehrkompetenzen. Gleiches gilt fur

Abbildung 25: Bedarf, Nutzung und Niitzlichkeit spezifischer Angebote zur
itberfachlichen Kompetenzentwicklung

(Bedarf: Werte 3+4+5 einer funfstufigen Skala von 1 = ,Sehr gering“ bis 5 = ,Sehr
hoch®, Anteile in Prozent; Nutzung: Anteile in Prozent; Nutzlichkeit: Werte 4 +5
einer fiinfstufigen Skala von 1 = ,Uberhaupt nicht nttzlich* bis 5 = ,Sehr nutzlich*,
Anteile in Prozent)

Fragen: Wie hoch ist Ihr personlicher Bedarf an diesen Angeboten? Welche Angebote zur
uberfachlichen Kompetenzentwicklung haben Sie seit Beginn Threr wissenschaftlichen
Karriere genutzt? Wie schatzen Sie personlich die Nutzlichkeit der von Thnen genutzten
Angebote zur tberfachlichen Kompetenzentwicklung ein?

Nachwuchswissenschaftler an
auBeruniversitaren
Hochschulen Forschungseinrichtungen

Management- Bedarf 80 85

kompetenzen Nutzung 28 38
davon

(Sehr) nutzlich 62 63

Lehrkompetenzen, Bedarf 74 70

Didaktik Nutzung 1 26
davon

(Sehr) nutzlich 62 60

Organisatorische und Bedarf 73 77

personale Kompetenzen Nutzung 33 4
davon

(Sehr) nutzlich 57 55

Sprachkompetenzen Bedarf 76 73

Nutzung 47 46
davon

(Sehr) nutzlich 67 66

Uberfachliche Bedarf 70 76

Forschungskompetenzen Nutzung 39 48
davon

(Sehr) nutzlich 59 63

Soziale Kompetenzen Bedarf 64 70

Nutzung 32 41
davon

(Sehr) nutzlich 61 60

IT-Kompetenzen Bedarf 63 66

Nutzung 44 48
davon

(Sehr) nutzlich 58 59

Befragung Nachwuchswissenschaftler, HIS-HF 2012



Angebote zur Entwicklung von organisatorischen und personalen Kompetenzen,
Sprachkompetenzen sowie tiberfachlichen Forschungskompetenzen. Rund zwei
Drittel der Befragten wunschen sich Angebote im Bereich IT-Kompetenzen und
soziale Kompetenzen.

Der allgemeine Bedarf an Angeboten zur tiberfachlichen Kompetenzentwicklung ist
bei Personen mit Karrierezielen auerhalb der akademischen Wissenschaft tenden-
ziell iberdurchschnittlich (ohne Abbildung). Im Detail wtinschen sich potenzielle
Wissenschaftsaussteiger haufiger Angebote zur Forderung von Managementkom-
petenzen. Umgekehrt ist der Bedarf an Didaktikkursen bei jenen besonders hoch,
die in der Wissenschaft verbleiben wollen. Wie fiir den Bereich der beruflichen
Orientierung ist auch mit Blick auf die Angebote zur tberfachlichen Kompetenz-
entwicklung ein hoherer Bedarf der Wissenschaftlerinnen im Vergleich zu ihren
mannlichen Kollegen erkennbar (ohne Abbildung). Auch die Mehrheit der befragten
Personalverantwortlichen erkennt aufseiten der Nachwuchswissenschaftler tiber alle
der berucksichtigten Kompetenzentwicklungsangebote hinweg einen deutlichen
Bedarf (ohne Abbildung).

4.5.3 Nutzung und Nutzlichkeit

Obwohl die Studienteilnehmer einen erkennbaren Bedarf an Angeboten zur tiber-
fachlichen Kompetenzentwicklung aufSern, hat nur ein Teil entsprechende An-
gebote bereits genutzt. In der Gruppe der Mittelbauangehorigen an Hochschulen
variiert der Anteil der Nutzer von 28 Prozent bei Angeboten zur Entwicklung von
Managementkompetenzen bis zu 47 Prozent bei Angeboten zur Entwicklung von
Sprachkompetenzen. Etwa vier von zehn Befragten haben Angebote in den Berei-
chen Lehrkompetenzen, Sprachkompetenzen, tuberfachliche Forschungskompe-
tenzen sowie IT-Kompetenzen genutzt. Im Vergleich der Fachrichtungen wurden
insbesondere Didaktikkurse von Vertretern der technischen und naturwissenschaft-
lichen Facher seltener genutzt (ohne Abbildung).

Damit scheinen sich die organisatorischen Ziele, die Wissenschaftseinrichtungen
mit Personalentwicklung fur den wissenschaftlichen Nachwuchs verbinden, im Nut-
zungsverhalten widerzuspiegeln. So legen Hochschulen ihren Schwerpunkt auf die
Erhohung ihrer Lehr- und Forschungsqualitat, wahrend einer umfassenden Person-
lichkeitsentwicklung etwas weniger Bedeutung beigemessen wird (vgl. Kapitel 4.2).
Die Nutzung entspricht dieser Schwerpunktsetzung: Rund 40 Prozent der befragten
Nachwuchswissenschaftler haben an Angeboten zur Forderung von Lehr- und For-
schungskompetenzen teilgenommen.

Angebote zur Aneignung personaler, sozialer oder betriebswirtschaftlicher Fahigkei-
ten hat dagegen nur knapp jeder dritte Nachwuchswissenschaftler wahrgenommen,
obwohl der Bedarf teilweise hoher (Managementkompetenzen), teilweise nur wenig
niedriger (Sozialkompetenzen) als der fiir Lehr- und Forschungskompetenzen ist.
Etwa jeder vierte bis fiinfte Befragte gibt an, in den genannten Bereichen bisher noch
kein Angebot genutzt zu haben.

In der Gruppe der Nachwuchswissenschaftler an aufSeruniversitiaren Forschungsein-
richtungen wurden Angebote zur Entwicklung von tberfachlichen Forschungskom-
petenzen, IT- sowie Sprachkompetenzen am héufigsten genutzt (knapp 50 Prozent).
Aber auch Angebote zur Erlangung von Managementkompetenzen, organisatori-
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schen und personalen Kompetenzen und sozialen Kompetenzen wurden bereits von
rund 40 Prozent der Befragten in Anspruch genommen. Nur ein Viertel hat in der
Vergangenheit bereits Didaktikkurse besucht. Fachrichtungsunterschiede sind unter
den Befragten an aufSeruniversitdren Forschungseinrichtungen vor allem zwischen
Vertretern der Ingenieurwissenschaften und der Rechts-, Wirtschafts- und Sozial-
wissenschaften erkennbar (ohne Abbildung). Deutlich wird dies beispielsweise fir
Angebote im Bereich Management, die von Ingenieuren deutlich haufiger genutzt
wurden. Andersherum verhalt es sich beispielsweise bei tiberfachlichen Forschungs-
kompetenzen sowie Sprachkompetenzen.

Anders als bei den Orientierungsangeboten werden samtliche Angebote zur tiber-
fachlichen Kompetenzentwicklung von den Nutzern mehrheitlich positiv bewertet.
Die Unterschiede zwischen den einzelnen Angebotstypen sind eher gering. Jeweils
rund sechs von zehn Nutzern bewerten die Angebote als nitzlich oder sehr nutz-
lich. Bewertungsunterschiede zwischen den einzelnen Fachrichtungen sind kaum
feststellbar.

Vertiefende Analysen verdeutlichen, dass die Einschatzung der Nutzlichkeit der An-
gebote zur tberfachlichen Kompetenzentwicklung nicht mit den Karrierezielen der
befragten Nachwuchswissenschaftler in Zusammenhang steht (ohne Abbildung).
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