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1. Methodenbericht

Die vorliegende Studie wurde vom Préasidium der Philipps-Universitdét Marburg im Rahmen des
Projekts ,Monitoring der Situation des promovierten wissenschaftlichen Nachwuchses (Praxis,
Forderung, Qualitatssicherung)“ in Auftrag gegeben und aus Mitteln des Studienstrukturprogramms
des Hessischen Ministeriums fir Wissenschaft und Kunst kofinanziert.

Ziel des Projektes und dieser Studie ist es, einen empirisch fundierten Bestand an Daten und
Informationen zur Gruppe der promovierten Angehdrigen der Philipps-Universitat Marburgl, zur
bisherigen Karriereentwicklung und zukulnftigen Berufsplanen der Nachwuchswissenschaftler/innen zu
gewinnen. Zudem sollen die Zufriedenheit mit den Arbeitsbedingungen und Unterstitzungsangeboten
an der Philipps-Universitat ermittelt und Winsche erfasst werden, um die Karrierechancen der
promovierten Angehdrigen der Universitat Marburg weiter zu verbessern und zur Entwicklung einer
nachhaltigen Qualitatssicherung beizutragen.

Der Fragebogen wurde von den Projektmitarbeitern/innen unter Einbeziehung der Zielgruppen und
verschiedener Stellen der Zentralverwaltung entwickelt, wobei Frau Eva Raschke (Institut fir
Politikwissenschaft der Philipps-Universitat Marburg) diese Arbeiten unterstiitzend begleitet hat.
Durchgefihrt wurde die Online-Umfrage mit freundlicher Genehmigung des GIS Labors Marburg
(Fachbereich Geographie) auf einer dort betriebenen Installation der Umfragesoftware LimeSurvey.
Die Daten wurden von der Studentischen Hilfskraft des Projekts, Herrn Marcel Fischer, aufbereitet und
an Frau Raschke zur Auswertung und zur Erstellung des Abschlussberichts weitergeleitet. Fur die
Verdffentlichung wurde der Bericht von Frau Dr. Schotschel-Fleischer leicht bearbeitet; dies betrifft in
erster Linie Kirzungen, Umstellungen und einige kleinere Ergénzungen.

Weitere  Informationen  zum  Projekt sind unter  https://www.uni-marburg.de/forschung/
wissnachwuchs/gshachwuchs/monitoringpostdocs zu finden. Fir inhaltliche Fragen sind Dr. Anne
Holzapfel und Dr. Monika Schétschel-Fleischer zustandig.

In dem vorliegenden Bericht wird zunéchst kurz das methodische Vorgehen der Befragung erlautert,
dann folgt eine Ubersicht und Erklarung der in der Auswertung verwendeten statistischen Verfahren.
AnschlielRend werden die Ergebnisse der Befragung vorgestellit.

1.1 Auswahlverfahren und Erhebungsinstrument

Die Zielgruppe der Befragung waren alle promovierten Angehdrigen der Philipps-Universitat Marburg,
die keine unbefristete Professur innehaben. Es wurden sowohl wissenschaftlich als auch technisch-
administrativ tatige Personen berlicksichtigt. Die genaue Anzahl von Postdoktoranden/innen an der
Philipps-Universitat Marburg ist allerdings nicht bekannt. Mit Unterstiitzung der Personalabteilung
wurden die E-Mail-Adressen der entsprechenden Personengruppe ermittelt. Durch zusatzliche
Abfragen an den Fachbereichen wurde versucht, auch nicht in einem Dienstverhéaltnis zur Philipps-
Universitat Marburg stehende Personen, die z.B. im Rahmen eines Stipendiums oder in anderer Form
wissenschaftlich an die Philipps-Universitat angebunden sind, zu bertcksichtigen.

Die Befragung wurde online durchgefuihrt, nach der Durchfihrung eines Pretests fand die eigentliche
Online-Phase vom 05.04.2016 bis 05.05.2016 statt. Drei Wochen nach Umfragebeginn wurde an den
gleichen Verteiler eine Erinnerungsmail verschickt.

! »+Angehdorige der Philipps-Universitat* wird hier allgemeinsprachlich verwendet und umfasst sowohl Mitglieder
als auch Angehorige der UMR im hochschulrechtlichen Sinn.


https://www.uni-marburg.de/forschung/wissnachwuchs/qsnachwuchs/monitoringpostdocs
https://www.uni-marburg.de/forschung/wissnachwuchs/qsnachwuchs/monitoringpostdocs

1.2 Beteiligung

Insgesamt wurde 697 Personen aus allen Fachbereichen und zentralen Einrichtungen im Auftrag der
Préasidentin der Philipps-Universitat erfolgreich eine E-Mail zugestellt, in der sie zur Teilnahme an der
Umfrage aufgefordert wurden. 240 Teilnehmer/innen fillten die Umfrage so weit aus, dass eine
Auswertung mdoglich ist. Die Netto-Rucklaufquote betragt damit 34,4%.

Im Folgenden wird der Begriff ,Befragte” in der Bedeutung ,Umfrageteilnehmer/innen“ verwendet.

1.3 Ubersicht statistische Verfahren

In den folgenden Auswertungen werden verschiedene statistische Verfahren angewandt. Einige
Tabellen stellen lediglich prozentuelle Verteilungen und Haufigkeiten einzelner Fragen dar. In vielen
Tabellen werden Fragen in Bezug zu der Zugehérigkeit zur Personengruppe (z.B. wissenschaftliches
oder administrativ-technisches Personal), dem Wissenschaftsbereich oder dem Geschlecht der
Befragten gesetzt. Je nach den Antwortmdglichkeiten wurden hier die prozentualen Verteilungen (bei
Fragen mit ja/nein Antworten oder mit mehreren Kategorien > nominale Fragen) oder die Mittelwerte
(bei Fragen mit einer Skala — z.B. von 1 ,sehr schlecht’ bis 5 ,sehr gut' - ordinale Fragen) verglichen.
Zudem wurde berechnet, ob es statistische Zusammenhange (Korrelationen) zwischen zwei Fragen
gibt. In vielen Fallen wurde dann geprift, ob der Unterschied oder der Zusammenhang zwischen
verschiedenen Gruppen statistisch ,signifikant’ ist. Statistische Signifikanz (im Folgenden auch nur
Signifikanz) bedeutet, dass die in diesem Sample, also in dieser Gruppe von Befragten, gefundenen
Gruppenunterschiede mit einer gewissen Wahrscheinlichkeit auch in der Grundgesamtheit
vorzufinden sind. Die Werte, die statistisch signifikant sind, werden in den Tabellen mit einem
Sternchen bzw. einem Kreuz markiert. Dies bedeutet, dass es diesen Unterschied oder diesen
Zusammenhang mit einer gewissen Wahrscheinlichkeit auch in der Grundgesamtheit gibt. Bei den
Markierungen werden folgende p-Werte unterschieden: * — p-Wert < 0,1, * — p-Wert < 0,05, ** — p-
Wert < 0,01, *** — p-Wert < 0,001. Ein p-Wert von 0,1 bedeutet, dass die Irrtumswahrscheinlichkeit,
dass dieser Unterschied auch in der Grundgesamtheit zu finden ist, bei 10% liegt. Bei einem p-Wert
von unter 0,001 ist die Irrtumswahrscheinlichkeit kleiner als 0,1%. Einschrankend muss hier aber
erwahnt werden, dass die Signifikanz nur eine eingeschréankte Bedeutung hat, da es sich weder um
eine komplette Vollerhebung noch um eine reprasentative Stichprobe handelt und damit auch bei
signifikanten Werten nur begrenzt Rickschliisse auf die Grundgesamtheit gezogen werden kénnen.

In der folgenden Tabelle sind die wichtigsten hier verwendeten Verfahren und ihre Funktionen
aufgelistet.



Tabelle 1: Verwendete statistische Verfahren und ihre Funktionen

Verfahren

Funktion

Mittelwerte

Mittelwert

Der Mittelwert, oder auch das arithmetische Mittel, stellt den
Durchschnitt einer Verteilung dar. Hierfir werden alle giiltigen Werte
addiert und anschlieBend durch die Anzahl der Falle geteilt. Nachteil
des arithmetischen Mittels ist die Anfalligkeit fir Verzerrungen bei
Extremwerten in der Verteilung (z.B. wenn eine Person in der
Befragung eine deutlich l1&ngere Vertragslaufzeit hat als alle anderen
Befragten). Der Mittelwert ist aber sehr sinnvoll bei festen Skalen.

Median

Der Median stellt den mittleren Wert der Verteilung dar. Wirde man
alle Befragten der GrofRe des jeweiligen Wertes nach ordnen (z.B.
nach Vertragsdauer) nimmt der Median den Wert der Person an, die
genau in der Mitte der Aufreihung ist. Dies macht den Median deutlich
unempfindlicher gegentiber extremen Werten. Er ist aber gerade bei
kurzen Skalen weniger prazise als der Mittelwert.

Streuung

Standardabweichung

Die Standardabweichung errechnet sich aus der Wurzel der
durchschnittlichen quadratischen Abweichung vom Mittelwert. Sie zeigt
an, wie stark die Streuung der Werte vom Mittelwert ist. Eine niedrigere
Standardabweichung deutet auf eine hohere Homogenitat der
Antworten hin, eine hdhere Standardabweichung hingegen auf eine
grol3ere Heterogenitat.

Mittelwertvergleiche

T-Test

Der T-Test wird genutzt um zu prifen, ob der Unterschied zwischen
zwei Mittelwerten bei zwei unterschiedlichen Gruppen signifikant ist,
das heif3t, ob mit einer Wahrscheinlichkeit von mindestens 95%
angenommen werden kann, dass dieser Unterschied auch in der
Grundgesamtheit vorliegt.

Varianzanalyse

Die Varianzanalyse wird hier dazu genutzt zu prifen, ob die
Mittelwertunterschiede zwischen mehreren Gruppen signifikant sind
(siehe T-Test). Durch die multiplen Gruppenvergleiche wird die
Komplexitat jedoch stark erhdht, so dass nicht in jedem moglichen Fall
eine Varianzanalyse durchgefuhrt wird.

Zusammenhangsmalle

Cramérs V ist ein Zusammenhangsmalf? fur zwei kategoriale Variablen.

Cramérs V Es zeigt keine Richtung des Zusammenhangs an und kann Werte
zwischen 0 und +1 annehmen.
Pearsons Korrelationskoeffizient wird genutzt um den Zusammenhang
von zwei metrischen (oder quasi-metrischen) Variablen zu messen. Er
kann auch genutzt werden um festzustellen, ob es einen

Pearsons

Korrelationskoeffizient

Zusammenhang zwischen einer (quasi-) metrischen Variable und einer
dichotomen Variable (mit 2 Auspragungen, z.B. Ja/Nein) gibt.

Er zeigt die Richtung des Zusammenhangs an und kann Werte
zwischen -1 und +1 annehmen.

Die Auswertungen wurden mit SPSS durchgefuhrt.




2. Analysebefunde
2.1 Befragtengruppen’

In diesem Kapitel werden die unterschiedlichen Befragtengruppen vorgestellt, die fur die folgenden
Analysen relevant sind. Hier ist zum einen die Anbindung an die Philipps-Universitéat Marburg ein
entscheidendes Merkmal. Weitere Unterscheidungskriterien sind die Art der Anstellung des
wissenschaftlichen Personals (Haushalts- oder Drittmittelstellen) und der Wissenschaftsbereich, in
dem die Befragten promoviert haben. Weiterhin sind die Frage, wann die Befragten promoviert haben,
und verschiedene soziodemografische Merkmale fir die vergleichenden Analysen von Bedeutung.

Tabelle 2: Anbindung an die UMR — Prozente

Personengruppen: Anbindung an die UMR Prozent N
Wissenschaftliches Personal der UMR oder
andere Form der wissenschaftlichen 83,3 200
Anbindung.
Administrativ-technisches Personal. 15,0 36
Stipendiat/in an der UMR. 0,8 2
Keine offizielle Anbindung an die UMR. 0,8 2
Gesamt 100,0 240

N = alle Befragte

Bei Befragten, die angaben, keine offizielle Anbindung an die UMR zu haben, wurde die Befragung
beendet, da diese nicht zu der interessierenden Grundgesamtheit gehdren. Diese Personen wurden
von den folgenden Analysen ausgeschlossen und werden auch nicht mehr in der Gesamtzahl der
Befragten berticksichtigt.

Aufgrund der geringen Anzahl der Stipendiaten und Stipendiatinnen werden diese fiir einen Teil der
Analysen dem wissenschaftlichen Personal zugeordnet.

Die Angabe N bezieht sich auf die Anzahl der Befragten, die diese Frage beantwortet haben. Hierbei
ist zu berlcksichtigen, dass manche Fragen auch nur denjenigen gestellt wurden, die bei friheren
Fragen bestimmte Antworten ausgewahlt hatten (Filterbedingungen). Um dies zu verdeutlichen, wird
unter den Tabellen jeweils angefiihrt, auf welche Gruppen sich N bezieht. Die N-Angabe innerhalb der
Tabellen bezieht sich auf die Personen, die diese Frage nicht nur gestellt bekommen haben, sondern
auch tatsachlich beantwortet haben (also ohne fehlende Angaben durch Nicht-Beantwortung dieser
speziellen Frage oder durch Abbruch der Befragung). Unter den Abbildungen ist zunachst die Anzahl
der Personen festgehalten, die die Frage beantwortet haben, in Klammern ist anschlielend vermerkt,
welche Befragtengruppen diese Frage gestellt bekommen haben. Fehlende Angaben (missings)
werden weder in die Prozentangaben o.A. noch in die Gesamtanzahl einberechnet. Fehlende Werte,
die dadurch entstehen, dass eine gestellte Frage nicht beantwortet wurde, gibt es allerdings in der
vorliegenden Befragung relativ selten, da die Beantwortung vieler Fragen obligatorisch war, um den
Fragebogen fortzusetzen. Bei Fragen mit Mehrfachnennungen kann die Gesamtprozentzahl 100%
Ubersteigen. Nicht alle Ergebnisse in diesem Bericht sind in Tabellen dargestellt. Einige Ergebnisse
werden in Grafiken prasentiert, andere nur in einer kurzen Beschreibung im Text. In beiden Féllen
findet sich ein Hinweis, in welcher Tabelle im Anhang die detaillierten Ergebnisse zu finden sind.

% Wie oben (s. Kapitel 1.2) erwahnt, wird der Begriff ,Befragte” in diesem Bericht gleichbedeutend mit
~-Umfrageteilnehmer/innen“ verwendet.



Personengruppen

Tabelle 3: Personengruppen wissenschaftliches Personal — Prozente

Wissenschaftliches Personal Prozent N
Junior- und Heisenbergprofessoren/innen, 25 5
Professoren/innen auf befristeten Stellen '
Privatdozenten/innen ohne Anstellung an 0 0
der UMR
Wissenschaftliche Mitarbeiter/innen auf 55,5 111
Haushaltsstellen
Wissenschaftliche Mitarbeiter/innen auf
Drittmittelstellen (inkl. QSL-Mittel, LOEWE 31,0 62
u.A).
Lehrkréafte fur besondere Aufgaben 3,0 6
Lehrbeauftragte 2,0 4
Sonstiges wissenschaftliches Personal 6,0 12
Gesamt 100,0 200

N = Befragte, die zum wissenschaftlichen Personal gehdren

Beim wissenschaftlichen und beim administrativ-technischen Personal wurde zwischen verschiedenen
Personengruppen unterschieden. Die grofdten Gruppen beim wissenschaftlichen Personal sind die
wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auf Haushaltsstellen (55,5%) und auf
Drittmittelstellen (31%). Fir die weitere Auswertung wurden die Kategorien zusammengefasst (siehe
Tabelle 5) und die Stipendiaten/innen, soweit die Fragen an diese gestellt wurden, ebenfalls der
Gruppe des wissenschaftlichen Personals zugeordnet.

Abbildung 1: Personengruppe zusammengefasst — Prozente
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Tabelle 4: Personengruppen administrativ-technisches Personal — Prozente

Administrativ-technisches Personal Prozent N
Verwaltungs- oder Bibliothekspersonal 63,9 23
Technisches oder Laborpersonal 8,3 3
Sonstiges administrativ-technisches 278 10
Personal
Gesamt 100,0 36

N = Befragte, die dem administrativ-technischen Personal angehéren

Beim administrativ-technischen Personal stellt das Verwaltungs- und Bibliothekspersonal die
grofite Gruppe (63,9%) dar, gefolgt vom sonstigen administrativ-technischen Personal (27,8%).
Aufgrund der relativ geringen Gesamtfallzahl wird aber bei der weiteren Auswertung nicht nach
den Personengruppen des administrativ-technischen Personals differenziert.

Wissenschaftsbereiche

Der groRte Anteil der Befragten hat im Wissenschaftsbereich Mathematik und
Naturwissenschaften promoviert bzw. ist heute in diesem Bereich tatig (33,6%). Die kleinste
Gruppe kommt aus den Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften (10,1%).

Bei den Personengruppen des wissenschaftlichen Personals zeigt sich eine d@hnliche Verteilung,
allerdings sind bei den wissenschaftlichen Mitarbeitern/innen auf Drittmittelstellen die
Promovierten aus dem Bereich Mathematik und Naturwissenschaften am stérksten vertreten
(40,3%), wahrend es sehr wenige Promovierte aus Rechts-, Wirtschafts- und Sozial-
wissenschaften in dieser Gruppe gibt (4,8%).

Beim administrativ-technischem Personal bilden hingegen Promovierte aus Philosophie und
Kulturwissenschaften mit Abstand die grof3te Gruppe (44,4%).

Abbildung 2: Wissenschaftsbereiche — Prozente
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Tabelle 5: Wissenschaftsbereiche nach Personengruppen — Zeilenprozente

Wissenschaftsbereiche RechtWirtSoz* PhilKult? MathNat® BioMed”
Personengruppen Prozent Prozent Prozent Prozent
Nicht-regulare
Pl.rofessuren und 12,1 241 32.8 31,0
wiss. MA auf
Haushaltsstellen
Wissenschaftliches Wi.ss. _MA auf 4,8 21,0 40,3 33,9
Personal und Drittmittelstellen
Stipendiaten/innen Lehrkrafte f. bes.
Aufgaben, Lehr-
beauftragte, Sti- 8,3 37,5 29,2 25,0
pendiaten/innen
und sonst. wiss.
Personal
W.lssenschaftllches Personal und 9.4 24.8 34.7 31,2
Stipend.: Gesamt
Administrativ-technisches Personal: 13,9 44.4 278 13.9
Gesamt
Gesamt 10,1 27,7 33,6 28,6
N 24 66 80 68

N = alle Befragte

! Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften
% Philosophie und Kulturwissenschaften
% Mathematik und Naturwissenschaften
* Biowissenschaften und Medizin

Soziodemografische Angaben

Fast drei Viertel des administrativ-technischen Personals sind Frauen (74,3%), wohingegen der
Frauenanteil beim wissenschaftlichen Personal unter der Hélfte liegt. Am geringsten ist er bei den
nicht-reguldaren Professuren und wissenschaftlichen Mitarbeitern/innen auf Haushaltsstellen
(41,1%).

Das Durchschnittsalter liegt bei allen Befragten um die 42 Jahre, wobei Angehérige des
administrativ-technischen Personals im Durchschnitt ca. vier Jahre é&lter sind als das
wissenschaftliche Personal. Dieser Unterschied ist auch statistisch signifikant. Die jingste Gruppe
sind die wissenschaftlichen Mitarbeiter/innen auf Drittmittelstellen mit einem Durchschnittsalter
von 39 Jahren.

Bei den Wissenschaftsbereichen sind die Promovierten aus Philosophie und Kulturwissenschaften
mit einem Durchschnittsalter von fast 45 Jahren signifikant alter als Promovierte aus den
Bereichen Mathematik und Naturwissenschaften sowie Biowissenschaften und Medizin, bei denen
das durchschnittliche Alter bei ca. 41 Jahren liegt. (Nicht in der Tabelle abgebildet). Zwischen den
Geschlechtern gibt es keine signifikanten Altersunterschiede.

In der Stichprobe gibt es keine nicht-deutschen Staatsangehdérigen beim administrativ-technischen
Personal. Bei der Gruppe der Lehrkrafte fir besondere Aufgaben, Lehrbeauftragten,
Stipendiaten/innen und des sonstigen wissenschaftlichen Personals der Universitdt Marburg
besitzt hingegen ein Finftel eine nicht-deutsche Staatsangehérigkeit. Insgesamt liegt der Anteil
beim wissenschaftlichen Personal bei 7,8%. Zwischen den Wissenschaftsbereichen und den
Geschlechtern gibt es hier keine auffalligen Unterschiede.



Tabelle 6: Soziodemografische Angaben nach Personengruppen — Prozente und Mittelwerte

Nicht-deutsche

Soziodemografische Angaben Frauenanteil Alter Staats-
angehdrigkeit
Personengruppen Prozent MW Prozent

Nicht-regulare
Professuren und wiss.

MA auf it 123 >
Haushaltsstellen
Wissenschaftliches | Wiss. MA auf 42.9 39,2 7,1

Personal und Drittmittelstellen
Stipendiaten/innen

Lehrkrafte f. bes.
Aufgaben, Lehrbe-
auftragte, Stipen- 66,7 43,6 20,0
diaten/innen und
sonst. wiss. Personal

Wissenschaftliches Personal und

Stipendiaten/innen: Gesamt 44.6 41,5 .8
Administrativ-technisches Personal: Gesamt 74,3 45,6 0

Gesamt 49,3 42,2 6,5

N 219 207 214

N = alle Befragte

- Bei den Wissenschaftsbereichen Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften sowie
Biowissenschaften und Medizin ist das Geschlechterverhaltnis mit einem Frauenanteil von 47,8%
bzw. 47,6% fast ausgeglichen. Dahingegen sind ca. zwei Drittel (63,9%) der Promovierten aus
dem Wissenschaftsbereich Philosophie und Kulturwissenschaften Frauen wahrend das
Geschlechterverhdltnis bei Promovierten aus Mathematik und Naturwissenschaften genau
umgekehrt ist (33,3%) (Cramérs V = 0,24%).

Tabelle 7. Wissenschaftsbereiche nach Geschlecht — Spaltenprozente

Wissenschaftsbereiche RechtWirtSoz PhilKult MathNat BioMed
Geschlecht Prozent Prozent Prozent Prozent
Weiblich 52,2 63,9 33,3 52,4
Mannlich 47,8 36,1 66,7 47,6
Gesamt 100,0 100,0 100,0 100,0
N 23 61 72 63

N = alle Befragte



Lebenssituation

Abbildung 3: Lebenssituation nach Personengruppen — Prozente
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B Wissenschaftliches Personal und Stipendiaten/innen: Gesamt
B Administrativ-technisches Personal: Gesamt

N = 199-218 (alle Befragte)

- Uber drei Viertel der Befragten leben in einer festen Partnerschaft. Bei ca. einem Viertel lebt die
Partnerin oder der Partner allerdings an einem anderen Ort, wahrend etwa ein Drittel zwischen
Wohn- und Arbeitsort pendelt. Kinder, fur die die Befragten oder deren Partner/in die
erzieherische Verantwortung tragen, haben etwas Uber die Halfte der Befragten. Ein Flnftel hat
betreuungsbedurftige Familienangehérige (Anhang Tabelle 1).

- Angehdrige des administrativ-technischen Personals leben eher in einer festen Beziehung
(81,3%) und haben haufiger Kinder (64,7%) als Angehotrige des wissenschaftlichen Personals
insgesamt (50,8%). Zudem leben sie auch eher am gleichen Ort wie ihr Partner oder ihre
Partnerin (84,4%) und pendeln seltener zwischen Wohn- und Arbeitsort (27,3%). Sie haben aber
auch haufiger pflegebedurftige Familienangehdrige (30,3%). Diese Unterschiede kénnten auch mit
dem hoheren Durchschnittsalter des administrativ-technischen Personals zusammenhangen. Die
Gruppe mit dem geringsten Durchschnittsalter, die wissenschaftlichen Mitarbeiter/innen auf
Drittmittelstellen, leben zwar Uberdurchschnittlich in einer festen Partnerschaft (84,2%), haben
aber deutlich seltener Kinder (48,1%) oder pflegebedurftige Familienangehorige (12,7%). Diese
Unterschiede sind jedoch statistisch nicht signifikant (Anhang Tabelle 1).

- Zwischen den Geschlechtern und den Wissenschaftsbereichen gibt es bei der Lebenssituation
keine auffalligen Unterschiede, die Unterschiede zwischen diesen Gruppen sind auch statistisch
nicht signifikant.

2.2 Promotion

Im folgenden Kapitel sind die relevanten Informationen zur Promotion der Befragten dargestellt. Hierzu
gehdren die Hochschule, an der die Befragten promoviert haben, die Dauer der Promotion und der
Zeitpunkt des Abschlusses sowie das Alter beim Abschluss der Promotion. Zudem wurde nach den
Grunden fur die Promotion gefragt. Besonders interessant ist hier der Vergleich zwischen den
Personengruppen, den Wissenschaftsbereichen und wie lange die Promotion zurtick liegt.



Hochschule der Promotion

Tabelle 8: Hochschule der Promotion nach Personengruppen — Zeilenprozente

Philipps- andere auslandische
Hochschule der Promotion Universitat deutsche . o
. o Universitat
Marburg Universitat
Personengruppen Prozent Prozent Prozent N
Nicht-regulare
P.rofessuren und 518 43,8 45 112
wiss. MA auf
Haushaltsstellen
Wissenschaftliches .
Personal und WI.SS' .MA auf 47,5 45,8 6,8 59
. . . Drittmittelstellen
Stipendiaten/innen
Lehrkrafte f. bes.
Aufgaben, Lehrbe-
auftragte, Stipendia- 37,5 37,5 25,0 24
ten/innen und sonst.
wiss. Personal
W.lssen§chaft.llches Personal und 48,7 43,6 77 195
Stipendiaten/innen: Gesamt
Administrativ-technisches Personal: Gesamt 33,3 63,9 2,8 36
Gesamt 46,3 46,8 6,9 231
N 107 108 16 231

N = alle Befragte

- Ungefahr die Halfte der Befragten hat an der Philipps-Universitat Marburg promoviert (46,3%). Ein
etwa gleich grof3er Anteil (46,8%) hat an einer anderen deutschen Universitat promoviert wahrend
ca. 7% an einer auslandischen Universitat inre Promotion abgeschlossen haben.

- Das wissenschaftliche Personal hat signifikant haufiger (Cramérs V = 0,71%) an der Universitéat
Marburg promoviert (48,7%) als Personen des administrativ-technischen Personals (33,3%).

Tabelle 9: Hochschule der Promotion nach Wissenschaftsbereich — Zeilenprozente
Philipps- Andere .
Hochschule der Promotion Universitat deutsche Ausl.andls'(ihe
. o Universitat
Marburg Universitat
Wissenschaftsbereich Prozent Prozent Prozent N
Rgchts- und Wirtschafts- und Sozial- 30,4 69.6 0 23
wissenschaften
Philosophie und Kulturwissenschaften 55,4 43,1 15 65
Mathematik und Naturwissenschaften 55,7 35,4 8,9 79
Biowissenschaften und Medizin 31,3 56,3 12,5 64
N 107 108 16 231

N = alle Befragte
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Es besteht ein signifikanter Zusammenhang zwischen dem Wissenschaftsbereich und der
Hochschule der Promotion (Cramérs V = 0,21*). Uber die Hélfte der Promovierten aus Philosophie
und Kulturwissenschaften sowie Mathematik und Naturwissenschaften haben an der Universitat
Marburg promoviert (55,4 bzw. 55,7%), wohingegen dies bei den Promovierten aus Rechts-,
Wirtschafts- und Sozialwissenschaften sowie Biowissenschaften und Medizin auf knapp ein Drittel
zutrifft (30,4 bzw. 31,3%). Der Anteil derer, die an einer auslandischen Hochschule promovierten,
ist bei den Promovierten der Biowissenschaften und Medizin mit 12,5% am grof3ten, wéhrend in
Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften keiner der Befragten im Ausland promoviert hat.
Méanner haben mit 50,9% etwas haufiger an der Universitat Marburg promoviert als Frauen
(41,7%). Diese Unterschiede sind jedoch statistisch nicht signifikant (Anhang Tabelle 2).

Nur vier Befragte (1,8%) gaben an, dass es sich bei ihrer Promotion um eine binationale
Promotion handelte. Aufgrund der geringen Fallzahl werden hierzu keine weiteren Analysen
durchgefiihrt.

Dauer?, Abschlusszeitpunkt und Alter bei Abschluss der Promotion

Die gréR3te Gruppe der Befragten (40,5%) hat die Promotion in Gber drei Jahren, aber unter vier
Jahren abgeschlossen. 6,9% brauchten langer als sechs Jahre fur die Promotion, fast 15% haben
die Promotion in drei Jahren oder weniger abgeschlossen.

Fur ein Viertel der Befragten liegt die Promotion tber 13 Jahre zurlick, wahrend ein weiteres
Viertel die Promotion vor weniger als vier Jahren abgeschlossen hat.

Es gibt keinen statistisch signifikanten Zusammenhang zwischen der Dauer der Promotion und
den Jahren seit Abschluss der Promotion. Das bedeutet, dass Personen, deren Promotion schon
langer zurlck liegt, nicht signifikant langer oder kirzer fir ihre Promotion gebraucht haben als
Personen, die erst vor wenigen Jahren promoviert haben.

Es gibt allerdings eine signifikante, wenn auch schwache, positive Korrelation zwischen dem Alter
beim Abschluss der Promotion und den Jahren seit der Promotion. Demnach waren Personen,
deren Promotion langer zuriick liegt, etwas alter beim Abschluss der Promotion als Personen, die
erst vor kurzem promoviert haben (Pearson r = 0,17%).

Tabelle 10: Dauer der Promotion — Prozente

Dauer der Promotion Prozent N

1. Bis zu 3 Jahre 14,7 34
2. Uber 3 bis zu 4 Jahren 40,5 94
3. Uber 4 bis zu 5 Jahren 25,0 58
4. Uber 5 bis zu 6 Jahren 12,9 30
5. Uber 6 Jahre 6,9 16
N 100,0 232

N = alle Befragte

% Die Dauer der Promotion beschreibt den Zeitraum von der ersten Absprache bis zur mindlichen Priifung.
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- Die Jahre seit Abschluss der Promotion wurden auf einer 5-stufigen Skala abgefragt. Fur die
Mittelwertberechnungen und Korrelationen wird aufgrund des héheren Informationsgehalts auch
die urspriingliche Skala verwendet. Firr Gruppenvergleiche werden hingegen wegen der besseren
Ubersichtlichkeit die Kategorien 3 (,Vor 7 bis unter 10 Jahren‘) und 4 (,Vor 10 bis unter 13 Jahren‘)

zusammengefasst.

Tabelle 11: Jahre seit Abschluss der Promotion — Prozente

Jahre seit Abschluss der

Promotion Prozent N

1. Vor weniger als 4 Jahren 25,6 61
2. Vor 4 bis unter 7 Jahren 21,8 52
3. Vor 7 bis unter 10 Jahren 16,4 39
4. Vor 10 bis unter 13 Jahren 10,5 25
5. Vor 13 Jahren und mehr 25,6 61
N 100,0 238

N = alle Befragte

- Fur die Gruppenvergleiche wurden Skalenmittelwerte verwendet bei einer Skala von eins bis funf.
- Ein Vergleich der Personengruppen zeigt keine signifikanten Unterschiede bei der Dauer der

Promotion oder dem Alter beim Abschluss der Promotion.

- Beim administrativ-technischem Personal liegt die Promotion allerdings signifikant langer zuriick
als beim wissenschaftlichen Personal. Dies kdnnte wieder auf das hohere Durchschnittsalter
zurtick zu fuhren sein. Innerhalb des wissenschaftlichen Personals gibt es hier keine signifikanten

Unterschiede.

12



Tabelle 12: Dauer, Abschlusszeitpunkt und Alter bei Abschluss der Promotion nach
Personengruppen — Mittelwerte

Jahre seit Alter bei
. . Dauer der
Informationen zur Promotionen . Abschluss der | Abschluss der
Promotion . .
Promotion Promotion
Personengruppen MwW* MwW* MW

Nicht-regulare
Professuren und wiss. 2,6 2,8 32,2
MA auf Haushaltsstellen

Wissenschaftliches

Wiss. MA auf
PFT‘I‘SOHE.H und. Drittmittelstellen 2.3 2:5 314
Stipendiaten/innen
Lehrkrafte f. bes. Aufga-
be_n, Lehrbeayftragte, 26 31 322
Stipendiaten/innen und
sonst. wiss. Personal
Wissenschaftliches Personal und
. - ) 2, 2,7 2,
Stipendiaten/innen: Gesamt 5 32,0
Administrativ-technisches Personal: 28 37 328
Gesamt
Gesamt 2,6 2,9 32,1
N 232 238 236

N = alle Befragte
*Bei den Werten handelt es sich um die Mittelwerte einer 5er-Skala (vgl. Tab. 11 und 12) und nicht um die Jahre
der Dauer oder die Jahre seit dem Abschluss der Promotion.

Tabelle 13: Dauer, Abschlusszeitpunkt und Alter bei Abschluss der Promotion nach
Wissenschaftsbereich — Mittelwerte

Jahre seit Alter bei
. . Dauer der Abschluss Abschluss
Informationen zur Promotionen .
Promotion der der
Promotion Promotion
Wissenschaftsbereich MW* MW* MW
Rgchts- und Wirtschafts- und Sozial- 2.8 2.9 33,8
wissenschaften
Philosophie und Kulturwissenschaften 2,8 3,2 33,9
Mathematik und Naturwissenschaften 2,4 2,8 30,7
Biowissenschaften und Medizin 2,4 2,7 31,3
N 232 238 236

N = alle Befragte
*Bei den Werten handelt es sich um die Mittelwerte einer 5er-Skala (vgl. Tab. 11 und 12) und nicht um die Jahre
der Dauer oder die Jahre seit dem Abschluss der Promotion.
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Beim Vergleich der Wissenschaftsbereiche hinsichtlich der Promotionsdauer ist der Unterschied
der entsprechenden Skalenmittelwerte zwischen Promovierten aus dem Bereich Mathematik und
Naturwissenschaften und aus dem Bereich Philosophie und Kulturwissenschaften statistisch
signifikant.

Hinsichtlich der Frage, wie lange der Abschluss der Promotion zurtickliegt, gibt es hingegen keine
signifikanten Unterschiede zwischen den Wissenschaftsbereichen.

Promovierte aus dem Bereich der Mathematik und Naturwissenschaften sind signifikant jinger als
Promovierte aus den Bereichen Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften sowie
Philosophie und Kulturwissenschaften.

Hinsichtlich des Geschlechts zeigen sich nur bei den Skalenmittelwerten der Promotionsdauer
statistisch signifikante Unterschiede. So brauchen Frauen etwas langer fir die Promotion (MW:
2,7) als Manner (MW: 2,4) (Anhang Tabelle 3).

Es wurde zudem gefragt, wie lange die Befragten netto wissenschaftlich tétig sind, das bedeutet
ohne Zeiten der Arbeitslosigkeit, nicht-wissenschaftlichen Tatigkeit, Elternzeit etc.

Die groRRte Gruppe der Befragten ist weniger als vier Jahre netto wissenschaftlich tatig, knapp ein
Funftel ist bereits 13 Jahre und mehr wissenschaftlich tatig.

Betrachtet man die Jahre der wissenschaftlichen Erfahrung im Kontext der Frage, vor wie vielen
Jahren die Promotion abgeschlossen wurde, zeigt sich, dass etwas Uber drei Viertel seit der

14



Promotion durchgehend wissenschaftlich tatig sind. Ca. ein Finftel hatten seit der Promotion auch
Phasen der nicht-wissenschaftlichen  Tatigkeit (andere  Beschaftigung, Elternzeit,
Erwerbslosigkeit). 2,8% gaben an, dass sie seit der Promotion langer netto wissenschaftlich tétig
sind, als die Promotion her ist. Ein Vergleich der Befragten, die durchgehend wissenschaftlich
tatig waren, mit Befragten, die Phasen hatten in denen sie nicht wissenschaftlich tatig sind, zeigt
deutliche und statistisch signifikante Unterschiede zwischen Mannern und Frauen (Cramérs V =
0,23*). Wahrend 90% der Manner seit ihrer Promotion ohne Unterbrechungen in der
Wissenschaft sind, trifft dies nur auf 70% der Frauen zu.

Tabelle 14: Jahre netto wissenschattlich tatig — Spaltenprozente

Geschlecht Weiblich Ménnlich Gesamt

Jahre netto V\.I.is.senSChaﬂ"Ch Prozent Prozent Prozent
tatig

Weniger als 4 Jahre 41,6 28,6 34,5
4 bis unter 7 Jahre 27,0 22,9 24,7
7 bis unter 13 Jahre 16,9 27,6 22,7
13 Jahre und mehr 14,6 21,0 18,0
Gesamt 100,0 100,0 100,0
N 89 105 194

N = Befragte, die dem wissenschaftlichen Personal angehéren, und Befragte, die dem adm.-techn. Personal
angehdéren und zugleich auch wissenschaftlich tatig sind.

Griinde fir die Promotion

- Bei den Grinden fiur die Promotion stehen personliche und inhaltliche Griinde deutlich starker im
Vordergrund als karrieretechnische oder andere externe Grinde. Das Nachgehen von
personlichen Fahigkeiten und Begabungen und das Interesse an wissenschaftlicher Forschung
beziehungsweise den Methoden und Theorien des Faches werden als sehr wichtige Grunde far
die Promotion genannt (Anhang Tabelle 4). Am wenigsten wichtig waren das Versprechen eines
héheren Einkommens und bessere Aufstiegschancen, obwohl aus den Fragen nicht erkennbar ist,
ob diese Faktoren als nicht relevant oder als nicht zutreffend eingeschéatzt wurden (so ist es z.B.
mdoglich, dass einige Befragte nicht mit einem hoheren Einkommen durch die Promotion
rechneten und dieser Faktor deshalb irrelevant war).

- Fur Promovierte aus dem Bereich der Philosophie und Kulturwissenschaften ist das Versprechen
eines hoheren Einkommens durch die Promotion signifikant weniger wichtig als Grund sich fir die
Promotion entschieden zu haben als fiur Promovierende aus allen anderen
Wissenschaftsbereichen (Anhang Tabelle 4).

- Bessere Aufstiegschancen fir einen angestrebten auBerwissenschaftlichen Beruf waren fir
Promovierte aus Philosophie und Kulturwissenschaften ebenfalls eine signifikant geringere
Motivation fur die Promotion im Vergleich zu Promovierten aus Mathematik und
Naturwissenschaften. Die Promotion als Voraussetzung fir eine Karriere im Wissenschaftsbereich
war fur Befragte aus dem Bereich Philosophie und Kulturwissenschaften zudem ein signifikant
weniger wichtiger Grund, warum sie sich fur eine Promotion entschieden haben, im Vergleich zu
Promovierten aus Biowissenschaften und Medizin. Diese Befunde deuten darauf hin, dass
Karrieregrinde fur Promovierte aus Philosophie und Kulturwissenschaften insgesamt eine
geringere Rolle bei der Entscheidung fir die Promotion spielen als fir Promovierte aus anderen
Wissenschaftsbereichen (Anhang Tabelle 4).

15



Abbildung 4: Griinde fur die Promotion nach Wissenschaftsbereichen — Mittelwerte

Interesse an wissenschaftlicher
Forschung/Methoden u. Theorien d. Faches

Eroffnete Moglichkeit, persdnlichen
Fahigkeiten/Begabungen nachzugehen

Voraussetzung flr angestrebte Karriere

\
Bessere Aufstiegschancen fiir angestrebten
I

auBerwissenschaftl. Beruf
Hoheres Einkommen im spateren Beruf

Ermoglicht Stelle/Stipendium zur Sicherung des
Lebensunterhaltes

1 1,5 2 2,5 3 3,5 4 4,5 5
Mittelwert (Skala 1 'ganz unwichtig' - 5 'sehr wichtig')

Rechts- u. Wirtschafts- und Sozialwissen. Philosophie und Kulturwissen.

Mathematik und Naturwissen. M Biowissen. u. Medizin
N = 238 (alle Befragte)

- Beim Vergleich der Personengruppen spielte fiir das wissenschaftliche Personal die Tatsache,
dass die Promotion die Voraussetzung fir das gewlnschte Berufsziel war, eine signifikant
wichtigere Rolle als Grund fur die Promotion als fir das administrativ-technische Personal. Sonst
gab es keine signifikanten Unterschiede bei den Grunden fir die Promotion zwischen den
Personengruppen. (Anhang Tabelle 5).

- Es zeigen sich auch keine Mittelwertunterschiede bei den Jahren seit der Promotion. Da sowohl
die Items zu den Fragen nach den Grinden der Promotion als auch die Frage, wie lange die
Promotion zuruck liegt, als quasi-metrisch betrachtet werden koénnen, wurden zudem
Korrelationen berechnet. Hier zeigt sich, dass je langer die Promotion zuriick liegt desto weniger
wichtig wird ein hoheres Einkommen als Grund fur die Promotion eingeschétzt. Der
Zusammenhang ist jedoch eher schwach ausgepragt (Pearson’s r = -0,16%*).

2.3 Berufliche Biografie und aktuelle berufliche Situation

Im Folgenden werden die beruflichen Biografien und die aktuelle berufliche Situation der Post-
Doktorandinnen und —Doktoranden genauer beleuchtet. Bei der beruflichen Biografie geht es um die
bisherigen beruflichen Erfahrungen und beruflichen Wege sowie um die Griinde fir die Entscheidung
fur die aktuelle berufliche Ausrichtung. Die berufliche Situation umfasst das aktuelle Aufgabengebiet,
die Vertragssituation und die Zufriedenheit mit verschiedenen Aspekten der derzeitigen Téatigkeit.

Teilweise wurden dem wissenschaftlichen Personal und dem administrativ-technischen Personal
unterschiedliche Fragen gestellt. Dementsprechend findet sich im Folgenden zunéchst ein Abschnitt,
in dem es um spezielle Aspekte des beruflichen Lebens des wissenschaftlichen Personals geht, wobei
die entsprechenden Fragen Lehrbeauftragten und Stipendiaten/innen nicht gestellt wurden. Daraufhin
folgt ein Abschnitt zur beruflichen Situation des administrativ-technischen Personals, hier geht es u. a.
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um die bisherige Karriereentwicklung. Der letzte Abschnitt bezieht sich dann wieder auf alle
Personengruppen. Hier geht es dann vor allem um die Vertragssituation, die beruflichen Erfahrungen
und die Zufriedenheit mit dem Beruf.

2.3.1 Wissenschaftliches Personal

Einbettung der Forschungstatigkeit

- Knapp uber die Halfte des wissenschaftlichen Personals ist Teil einer gréReren Gruppe von
Personen, die an der Universitat Marburg zu eng verwandten Themen forschen (52,8%). Am
haufigsten sind wissenschaftliche Mitarbeiter/innen auf Drittmittelstellen in dieser Weise in die
Forschungstatigkeit der Universitat Marburg eingebettet (60%). Ein statistischer Zusammenhang
zwischen der Einbettung der Forschungstéatigkeit und der Personengruppe besteht allerdings
nicht.

- Ein Drittel der Befragten, die dem wissenschaftlichen Personal angehéren, bearbeiten ihr Thema
ohne Anbindung an eine gréRere Gruppe, haben aber an der UMR gute Mdglichkeiten zum
wissenschaftlichen Austausch (33,5%). Knapp 14% haben weder eine Anbindung an eine grol3ere
Gruppe noch bieten sich ihnen an der UMR Mdoglichkeiten zum wissenschaftlichen Austausch.

Tabelle 15: Einbettung der Forschungstatigkeit an der UMR nach Personengruppen — Zeilenprozente

Einbettung der

Forschungstatigkeit an der

UMR

Teil einer groReren
Gruppe von
Personen, die an
der UMR zu eng
verwandten
Themen forschen

Bearbeitung eines
individ. Themas
ohne Anbindung
an groéRere Grup-
pe, gute Mdglich-
keiten zum wiss.

Austausch an UMR

Bearbeitung eines
individ. Themas
ohne Anbindung
an groRere Grup-

pe, kaum Mdoglich-
keiten zum wiss.

Austausch an UMR

Wissenschaftliches Personal

Prozent

Prozent

Prozent

Nicht-regulare Professuren
und wiss. MA auf 50,0 34,0 16,0 100
Haushaltsstellen

Wiss. MA auf
Drittmittelstellen 60,0 3L7 83 60
Lehrkréafte f. pes. Aufgaben 43.8 375 18.8 16
und sonst. wiss. Personal
Gesamt 52,8 33,5 13,6 176
N 93 59 24 176

N = Befragte, die zum wissenschaftlichen Personal gehéren (nicht Lehrbeauftrage oder Stipendiaten/innen)

- Es besteht ein deutlicher statistischer Zusammenhang zwischen der Einbettung der
Forschungstatigkeit und dem Wissenschaftsbereich (Cramérs V = 0,34***). Wahrend drei Viertel
der Promovierten der Biowissenschaften und Medizin und ca. 60% der Promovierten aus dem
Wissenschaftsbereich Mathematik und Naturwissenschaften Teil einer gréReren Gruppe sind, die
zu einem &hnlichen Thema forscht, trifft dies bei den Promovierten der Philosophie und
Kulturwissenschaften nur auf 15,4% zu, bei den Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaftlern
auf 37,5%.

- Promovierte aus der Philosophie und den Kulturwissenschaften sind zu zwei Dritteln (66,7%) nicht
in eine grolRere Gruppe eingebunden, haben aber an der UMR gute Madglichkeiten zum
wissenschaftlichen Austausch. Diese Gruppe und Promovierte aus den Rechts-, Wirtschafts- und
Sozialwissenschaften bearbeiten jedoch ihr Thema auch des Ofteren ohne Anbindung an eine
gréRere Gruppe oder die Moglichkeit zum wissenschaftlichen Austausch an der UMR (17,9 bzw.
18,8%). Bei den Promovierten der Mathematik und Naturwissenschaften sind dies nur ca. 10%.
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- Es gibt einen schwach signifikanten Zusammenhang zwischen dem Geschlecht und der
Einbettung der Forschungstéatigkeit (Cramérs V = 0,17"). Hier zeigt sich, dass Frauen haufiger als
Méanner ohne Anbindung an eine gréRere Gruppe oder die Mdéglichkeit zum wissenschaftlichen
Austausch an der UMR forschen (20,6% gegenuber 9,3% bei den Méannern). Dies kdnnte aber
auch mit der ungleichen Geschlechterverteilung innerhalb der Wissenschaftsbereiche Philosophie
und Kulturwissenschaften sowie Mathematik und Naturwissenschaften zusammenhangen

(Anhang Tabelle 6).

Tabelle 16: Einbettung der Forschungstatigkeit an der UMR nach Wissenschaftsbereichen —

Zeilenprozente

Einbettung der
Forschungstatigkeit an der
UMR

Teil einer groReren
Gruppe von
Personen, die an
der UMR zu eng
verwandten
Themen forschen

Bearbeitung eines
ind. Themas ohne
Anbindung an
groRRere Gruppe;
an UMR gute
Maoglichkeiten zum
wiss. Austausch

Bearbeitung eines
ind. Themas ohne
Anbindung an
gréRere Gruppe;
an UMR kaum
Méoglichkeiten zum
wiss. Austausch

Wissenschaftsbereich Prozent Prozent Prozent N
Rechts- .und.ertschafts- 375 43,8 188 16
und Sozialwissenschaften
Phllosophle und 15.4 66,7 17.9 39
Kulturwissenschaften
Mathematik und 59,4 29,7 10,9 64
Naturwissenschaften
Blowl§senschaften und 75.4 12.3 12,3 57
Medizin
Gesamt 52,8 33,5 13,6 176

N 93 59 24 176

N = Befragte, die zum wissenschaftlichen Personal gehéren (nicht Lehrbeauftrage oder Stipendiaten/innen)
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Aufgaben und Funktionen

Abbildung 5: Aufgaben und Funktionen nach Personengruppen — Prozente

90 83,3

76,5
80 72,2 72,6

70

58,1
60

50 48,4
50 47,8 46,8 ),

40 38,9
40

Prozent: Ja

30

16,7 17,4
20 ¢
12,9 11’1

10

Vorgesetztenfunktion Vorgesetztenfunktion Betreuung von Betreuung von Begutachtung von
fur wiss. fur stud. Hilfskréfte  Bachelor- und/oder Promotionen Promotionen
Mitarbeiter/innen Masterarbeiten
oder wiss. Hilfskrafte
Nicht-reguldre Professuren und wiss. MA auf Haushaltsstellen
Wiss. MA auf Drittmittelstellen
Lehrkréafte f. bes. Aufgaben und Sonstige

Waéhrend knapp die Halfte der Mitarbeiter/innen auf Haushaltsstellen und auf Drittmittelstellen eine

Vorgesetztenfunktion fir wissenschaftliche Mitarbeiter/innen oder wissenschaftliche Hilfskrafte
hat, ist dies nur fir knapp 17% der Lehrkrafte fur besondere Aufgaben und des sonstigen

wissenschaftlichen Personals der Fall (Cramérs V = 0,18%).

- Wissenschaftliches Personal auf Haushaltsstellen hat hingegen signifikant haufiger

Vorgesetztenfunktion fur studentische Hilfskrafte (72,2%) als andere Personengruppen (Cramérs

vV =0,17).

Zugehorigkeit zur Personengruppe (Anhang Tabelle 7).

Bei der Begutachtung von Bachelor- und Masterarbeiten sowie bei der Betreuung und
Begutachtung von Promotionen gibt es hingegen keinen signifikanten Zusammenhang mit der
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Abbildung 6: Aufgaben und Funktionen nach Wissenschaftsbereich — Prozente
100 94,4

90 84,3
20 77,8 77,1
69,6
70 65,2 65,6
59
60 55,7 57,1
49,2 49,2

Prozent: Ja
(9]
o

27,8 27,8

20 16,7 16,4

10 43 6,5 I
0

Vorgesetztenfunktion Vorgesetztenfunktion Betreuung von Betreuung von Begutachtung von
flir wiss. fur stud. Hilfskrafte  Bachelor- und/oder Promotionen Promotionen
Mitarbeiter/innen Masterarbeiten
oder wiss. Hilfskrafte

Rechts- und Wirtschafts- und Sozialwissenschaften Philosophie und Kulturwissenschaften

Mathematik und Naturwissenschaften M Biowissenschaften und Medizin

N =195 (Befragte, die zum wissenschaftlichen Personal gehdren (nicht Lehrbeauftrage oder Stipendiaten/innen))

- Bei den Aufgaben und Funktionen gibt es auf3er bei der Begutachtung von Promotionen bei allen
Aspekten einen signifikanten Zusammenhang mit dem Wissenschaftsbereich: Promovierte der
Mathematik und Naturwissenschaften sowie der Biowissenschaften und Medizin haben deutlich
haufiger eine Vorgesetztenfunktion flr wissenschaftliche Mitarbeiter/innen und betreuen auch
haufiger Promotionen als Promovierte der anderen Wissenschaftsbereiche, insbesondere der
Philosophie und Kulturwissenschaften. Hier betreuen nur ca. 4% Promotionen (Anhang Tabelle 8).

- Auch Frauen und Ménner unterscheiden sich zum Teil signifikant in ihren Aufgaben und
Funktionen obwohl auch hier wiederum ein Teil der Unterschiede durch die unterschiedliche
Geschlechterverteilung innerhalb der Wissenschaftsbereiche erklart werden kdnnte. Insgesamt
aber geben Frauen durchweg seltener an, die abgefragten Aufgaben und Funktionen
wahrzunehmen, als die Manner. Die Geschlechterunterschiede bei der Betreuung von Bachelor-
und Masterarbeiten sowie Promotionen sind allerdings nicht signifikant. Auch sonst ist der
Zusammenhang eher schwach ausgepragt, mit einem Cramérs V von 0,12 bis 0,15 (Anhang

Tabelle 9).
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Abbildung 7: Aufgaben und Funktionen nach Geschlecht — Prozente
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Vergleicht man die Aufgaben und Funktionen nach wissenschatftlicher Erfahrung (in Jahren der
wissenschaftlichen Tatigkeit seit der Promotion) ist festzustellen, dass erfahrenere
Mitarbeiter/innen eher Vorgesetztenfunktionen fir wissenschaftliche Mitarbeiter/innen oder
Hilfskrafte Ubernehmen und vor allem eher Promotionen begutachten (Cramérs V = 0,22 bzw.
0,36***). Bei den anderen Aufgaben und Funktionen gibt es keine systematischen oder statistisch
signifikanten Unterschiede. (Anhang Tabelle 10).

Wissenschaftliche Weiterqualifizierung

Tabelle 17: Wissenschaftliche Weiterqualifizierung als Teil der Arbeitsinhalte im Arbeitsvertrag/in der

Tatigkeitsbeschreibung genannt nach Personengruppen — Zeilenprozente

Wissenschaftliche Weiterqualifizierung als Teil der

Arbeitsinhalte im Arbeitsvertrag/in der Ja Nein Weil3 nicht

Tatigkeitsbeschreibung genannt

Wissenschaftliches Personal Prozent Prozent Prozent N

Nicht-regulére Professuren und wiss. MA auf 435 48.7 7.8 115

Haushaltsstellen

Wiss. MA auf Drittmittelstellen 16,1 56,5 27,4 62

Lehrkréafte f. bes. Aufgaben und sonst. wiss. Personal 5,6 61,1 33,3 18
Gesamt 31,3 52,3 16,4 195

N 61 102 32 195

N = Befragte, die zum wissenschaftlichen Personal gehéren (nicht Lehrbeauftrage oder Stipendiaten/innen)

Bei der wissenschaftlichen Weiterqualifizierung zeigen sich deutliche und auch statistisch
signifikante Unterschiede zwischen den Personengruppen (Cramérs V = 0,27***),

Wahrend fur wissenschaftliche Mitarbeiter/innen auf Haushaltsstellen die wissenschaftliche
Weiterqualifizierung bei Uber 40% im Arbeitsvertrag genannt ist, trifft das bei wissenschaftlichen
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Mitarbeitern/innen auf Drittmittelstellen nur bei 16% zu, bei Lehrkraften fur besondere Aufgaben
und sonstigem wissenschaftlichen Personal sind es sogar nur knapp 6%. Diese beiden Gruppen
wissen allerdings auch haufig nicht, ob die wissenschaftliche Weiterqualifizierung laut ihrem
Arbeitsvertrag vorgesehen ist (27,4% bzw. 33,3%).

- Auch zwischen den Wissenschaftsbereichen zeigen sich signifikante Unterschiede (Cramérs V =
0,23**). Bei den Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaftlern/innen ist eine wissenschaftliche
Weiterqualifizierung am haufigsten im Arbeitsvertrag festgeschrieben (61,1%), bei den
Promovierten der Biowissenschaft und Medizin ist dies hingegen deutlich seltener der Fall (18%).
Ein Viertel dieser Gruppe gibt allerdings auch an, nicht zu wissen, ob die wissenschaftliche
Weiterqualifizierung in der Tatigkeitsbeschreibung ihres Arbeitsvertrags genannt ist, so dass es
mdoglich ist, dass der Anteil tatsachlich héher ist. Bei den Promovierten der Mathematik und
Naturwissenschaften sind es immerhin ein Funftel die nicht wissen, ob die wissenschaftliche
Weiterqualifizierung in ihrer Tatigkeitsbeschreibung genannt wird, wahrend nur ca. 5% der
Promovierten der anderen beiden Wissenschaftsbereiche nicht wissen, ob die wissenschaftliche
Weiterqualifizierung Teil ihres Arbeitsvertrags ist.

Tabelle 18: Wissenschaftliche Weiterqualifizierung als Teil der Arbeitsinhalte im Arbeitsvertrag/in der
Tatigkeitsbeschreibung genannt nach Wissenschaftsbereichen — Zeilenprozente

Wissenschatftliche Weiterqualifizierung als Teil der

Arbeitsinhalte im Arbeitsvertrag/in der Ja Nein Weil3 nicht

Tatigkeitsbeschreibung genannt

Wissenschaftsbereich Prozent Prozent Prozent N

Rechts- und Wirtschafts- und Sozialwissenschaften 61,1 33,3 5,6 18

Philosophie und Kulturwissenschaften 43,5 52,2 4.3 46

Mathematik und Naturwissenschaften 27,1 52,9 20,0 70

Biowissenschaften und Medizin 18,0 57,4 24,6 61
Gesamt 31,3 52,3 16,4 195

N 61 102 32 195

N = Befragte, die zum wissenschaftlichen Personal gehéren (nicht Lehrbeauftrage oder Stipendiaten/innen)
Tatigkeiten als Dienstaufgaben in der Tatigkeitsbeschreibung

Im Folgenden sollten die Befragten angeben, ob bestimmte Tatigkeiten laut ihrer
Tatigkeitsbeschreibungen zu ihren Dienstaufgaben gehdren.

- Forschung gehoért bei fast allen (86,4%) der Befragten zu den Dienstaufgaben. Fast drei Viertel
geben zudem an, dass Lehre in ihren Tatigkeitsbeschreibungen als Dienstaufgabe genannt wird.
Etwas Uber ein Flnftel ist fur technische Aufgaben zustandig, wahrend ca. ein Drittel laut
Tatigkeitsbeschreibung fir die Anleitung von Studierenden im Labor verantwortlich ist. Bei jeweils
ca. 40% sind die Projektorganisation und nicht projektspezifische Verwaltungsaufgaben Teil der
Dienstaufgaben. 8% der Befragten geben an, ihre Tatigkeitsbeschreibung nicht zu kennen und
haben entsprechend keine Angaben zu den einzelnen Tatigkeiten gemacht.

- Statistisch signifikante Unterschiede zwischen den Personengruppen zeigen sich hier bei der
Lehre (Cramérs V = 0,56***) und den nicht projektspezifischen Verwaltungsaufgaben (Cramérs V
= 0,24*). So gehort bei fast 90% der nicht-reguléaren Professuren und wissenschaftlichen
Mitarbeiter/innen auf Haushaltsstellen die Lehre zu den Dienstaufgaben, wéhrend dies bei ca.
36% der wissenschaftlichen Mitarbeiter/innen auf Drittmittelstellen und knapp 40% der Gruppe der
Lehrkréafte fur besondere Aufgaben und des sonstigen wissenschaftlichen Personals der Fall ist.
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- Nicht projektspezifische Verwaltungsaufgaben gehoren nach der Téatigkeitsbeschreibung bei je ca.
der Halfte der wissenschaftlichen Mitarbeiter/innen auf Haushaltsstellen und der Gruppe der
Lehrkrafte fir besondere Aufgaben und des sonstigen wissenschaftlichen Personals zu den
Dienstaufgaben, aber nur bei knapp einem Viertel der wissenschaftlichen Mitarbeiter/innen auf
Drittmittelstellen. Letztere nennen jedoch mit 50,9% haufiger als die anderen beiden Gruppen
Projektorganisation als Dienstaufgabe (Anhang Tabelle 11).

Abbildung 8: Téatigkeiten als Dienstaufgaben in der Tatigkeitsbeschreibung nach Personengruppen —
Prozente
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Abbildung 9: Tétigkeiten als Dienstaufgaben in der Tatigkeitsbeschreibung nach
Wissenschaftsbereichen — Prozente
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Auch bei dem Vergleich der Wissenschaftsbereiche zeigen sich signifikante Unterschiede
zwischen den Gruppen bezuglich der technischen Aufgaben (Cramérs V = 0,29**), der Anleitung
Studierender im Labor (Cramérs V = 0,47***) und der Projektorganisation (Cramérs V = 0,29**).
Diese drei Tatigkeiten sind deutlich 6fter in den Dienstaufgaben der Promovierten aus dem
Bereich Mathematik und Naturwissenschaften sowie Biowissenschaften und Medizin enthalten als
bei den anderen beiden Wissenschaftsbereichen (Anhang Tabelle 12).

Im Vergleich der Dienstaufgaben nach der wissenschaftlichen Erfahrung (in Jahren der
wissenschaftlichen Tatigkeit seit der Promotion) ist festzustellen, dass bei Befragten mit mehr
wissenschaftlicher Erfahrung haufiger Lehre (Cramérs V = 0,25**), die Anleitung Studierender im
Labor (Cramérs V = 0,26**) und technische Aufgaben (Cramérs V = 0,23") als Dienstaufgaben in
der Tatigkeitsbeschreibung enthalten sind.

Tabelle 19: Tatigkeiten als Dienstaufgaben in der Tatigkeitsbeschreibung nach wissenschatftlicher

Erfahrung — Prozente

WeIcheﬂTatlgkelten Anlgltung Tech- Projekt- Verwaltungs-
gehdren laut Studieren- . . aufgaben
i . Forschung Lehre . nische organisa- . .
Tatigkeitsbeschreibung der im Aufaaben tion (nicht projekt-
zu den Dienstaufgaben Labor 9 spezifisch)
Wissenschaftliche Prozent: Ja | Prozent: Ja | Prozent: Ja | Prozent: Ja | Prozent: Ja Prozent: Ja
Erfahrung
Weniger als 4 Jahre 88,9 75,9 27,8 13,0 33,3 40,7
4 bis unter 7 Jahre 89,4 68,1 27,7 19,1 36,2 38,3
7 bis unter 10 Jahre 78,6 60,7 25,0 25,0 57,1 50,0
10 bis unter 13 Jahre 86,7 60,0 33,3 26,7 33,3 20,0
13 Jahre und mehr 84,4 93,8 59,4 40,6 50,0 50,0
Gesamt 86,4 73,3 33,5 22,7 40,9 41,5
N 176 176 176 176 176 176

N = Befragte, die zum wissenschaftlichen Personal gehéren (nicht Lehrbeauftrage oder Stipendiaten/innen)

Anteil verschiedener Tatigkeiten an den Aufgaben

Hier sollten die Befragten angeben, ob der Anteil bestimmter Tatigkeiten an ihren Arbeitsaufgaben zu
gering, angemessen oder zu hoch ist. Es wurde der Mittelwert fiir alle Iltems und Gruppen berechnet.
Ein positiver Mittelwert deutet darauf hin, dass der Anteil einer Tatigkeit zu hoch ist, ein negativer
Mittelwert druickt einen zu geringen Anteil der Téatigkeit an den Arbeitsaufgaben aus. Ein Mittelwert von
null besagt, dass die Befragten den Anteil der Tatigkeit als angemessen einstufen.

- Beim Vergleich der Personengruppen des wissenschaftlichen Personals liegt der Fokus auf den

Unterschieden zwischen wissenschaftlichen Mitarbeitern/innen auf Haushaltsstellen und
wissenschaftliche Mitarbeitern/innen auf Drittmittelstellen, da diese die beiden Hauptgruppen des
wissenschaftlichen Personals bilden. Bei der Interpretation der Ergebnisse muss allerdings
beachtet werden, dass diese zum Teil auf eher kleinen Fallzahlen beruhen, da bei einigen
Tatigkeiten Uber ein Drittel der Befragten angeben, dass diese nicht zu ihren Tatigkeiten gehdren.
Die Belastung durch sonstige Verwaltungs- und Managementaufgaben wurden von allen Gruppen
am ehesten als zu hoch eingeschétzt. Der Anteil von eigener Weiterbildung an den Aufgaben wird
hingegen am ehesten als zu gering eingeschéatzt. Auch der Anteil der eigenen Forschungstatigkeit
24



und der
eingeschatzt.

eigenen wissenschaftlichen Weiterqualifizierung werden haufig als zu gering

- Der Anteil von Gremienarbeit, Priifungen und der Assistenz des/der Vorgesetzten werden zumeist

als angemessen eingestuft.

Abbildung 10: Anteil versch. Tatigkeiten an Aufgaben insgesamt nach Personengruppen — Mittelwerte

Drittmitteleinwerbung

Gremienarbeit

Projektmanagement

Sonst. Verwaltungs-/ Managementaufgaben

Lehrverpflichtungen

Betreuung von Studierenden

Prifungen

Eigene Forschungstatigkeit

Publikationen/Vortrage

Doktorandenbetreuung

Erstellen von Gutachten

Eigene wiss. Qualifizierung

Eigene Weiterbildung

Assistenz Vorgesetzte

-0,8-0,7-0,6-0,5-0,4-0,3-0,2-0,1 0 0,10,20,30,40,50,6 0,7 0,8

-0,12
-0,4

-0,11

-0,11
-0,47

-0,19
-0,41
-0,29
-0,02
-0,35
-0,19
-0,17
-0,13
-0,24
-0,03
-0,48
-0,34
-0,47
-0,53
-0,5
-0,56

0

0,13

0,06

0,16
0,03

0,12
0,13
0,06

0,15

0,09
0,05

Nicht-regulare Professuren und wiss. MA auf Haushaltsstellen
Wiss. MA auf Drittmittelstellen
Lehrkrafte f. bes. Aufgaben und sonst. wiss. Personal

0,47

0,4

0,38

N = 193 (Befragte, die zum wissenschaftlichen Personal gehoren (nicht Lehrbeauftrage oder Stipendiaten/innen))
Dreistufige Skala von -1 bis +1 flr die Angaben ,Anteil zu gering“, ,Anteil angemessen“ und ,Anteil zu hoch*
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Signifikant unterscheiden sich wissenschaftliche Mitarbeiter/innen auf Haushaltsstellen von
Mitarbeitern/innen auf Drittmittelstellen bei der Bewertung des Anteils von Drittmitteleinwerbung,
Gremienarbeit, der eigenen Forschungstatigkeit und von Publikationen und Vortragen. Mit
Ausnahme der Gremienarbeit schatzen die Mitarbeiter/innen auf Haushaltsstellen den Anteil
dieser Tatigkeiten haufiger als zu gering ein als die wissenschaftlichen Mitarbeiter/innen auf
Drittmittelstellen.

Zwischen den Wissenschaftsbereichen zeigen sich nur wenige schwach signifikante
Unterschiede. So wird der Anteil an Gremienarbeit von Promovierten der Biowissenschaften und
Medizin insgesamt als zu gering eingeschéatzt (MW = -0,28) wahrend dieser von den Promovierten
der Philosophie und Kulturwissenschaften sowie der Rechts-, Wirtschafts- und
Sozialwissenschaften als zu hoch eingeschatzt wird. (Anhang Tabelle 13).

Tabelle 20: Anteil versch. Tatigkeiten an Aufgaben ins

esamt nach Personengruppen — Mittelwerte

Nicht-regulare Lehrkréafte f. % ,gehort
Wissenschaftliches Professuren Wiss. MA auf bes. Auf- nicht zu
Personal und wiss. MA Drittmittel- gaben und Gesamt meinen
auf Haushalts- stellen sonst. wiss. Tatigkeiten®
stellen Personal Gesamt
Anteil an folgenden
Tatigkeiten an Aufgaben
(-1 ,'zu gering’, 0 MW MW MW MW Prozent N
,angemessen’, 1 ,zu
hoch’)
Drittmitteleinwerbung -0,12 0,13 0 -0,03 29,5 193
Gremienarbeit 0,06 -0,4 0 -0,04 39,9 193
Projektmanagement -0,11 0 -0,11 -0,07 25,9 193
Sonst. Verwaltungs-/ 0,47 0,34 0.4 0.44 23.8 193
Managementaufgaben
Lehrverpflichtungen 0,16 0,03 0,38 0,15 15,5 193
Betreuung von 0,12 0,13 0,06 0,11 83 193
Studierenden
Prifungen 0,15 0 0 0,1 25,4 193
Eigene
Forschungstatigkeit 047 019 041 0,37 57 193
Publikationen/Vortrage -0,29 -0,02 -0,35 -0,21 4,1 193
Doktorandenbetreuung -0,19 -0,17 -0,13 -0,18 42,5 193
Erstellen von Gutachten -0,24 -0,03 0 -0,15 37,8 193
Eigene wiss. -0,48 -0,34 -0,47 -0,44 10,9 193
Qualifizierung
Eigene Weiterbildung -0,53 -0,5 -0,56 -0,52 47 193
Assistenz ihres/r 0,09 0,05 0 0,07 20,0 193
Vorgesetzten

N = Befragte, die zum wissenschaftlichen Personal gehéren (nicht Lehrbeauftrage oder Stipendiaten/innen)
FETT gedruckte Werte zeigen den niedrigsten bzw. hdchsten Wert in einer Gruppe an.
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Aspekte der aktuellen beruflichen Situation

Bei dieser Frage sollten die Befragten aus der Gruppe des wissenschaftlichen Personals auf einer 5-
stufigen Skala angeben, wie sie bestimmte Aspekte ihrer gegenwartigen beruflichen Situation
beurteilen. Negative Werte sind hier Ausdruck einer schlechten Bewertung wéhrend positive Werte
eine gute Bewertung eines Aspekts zum Ausdruck bringen.

Durchweg am positivsten bewertet wird die Autonomie in der Forschung. Ebenfalls insgesamt
positiv bewertet wird die institutionelle Einbindung. Am negativsten bewertet werden die
Mitwirkungsrechte (z.B. in Berufungskommissionen, Senat, Fakultats-/Fachbereichsrat). Auch die
finanzielle, rAumliche oder personelle Ausstattung wird im Gesamtmittelwert negativ beurteilt.

Beim Vergleich der Gruppe der nicht-regularen Professuren und wissenschaftlichen
Mitarbeiter/innen auf Haushaltsstellen mit den wissenschaftlichen Mitarbeitern/innen auf
Drittmittelstellen fallt auf, dass die Mitwirkungsrechte von letzteren deutlich und statistisch
signifikant schlechter bewertet werden. Auch die Autonomie in der Lehre wird von
Mitarbeitern/innen auf Haushaltsstellen signifikant besser bewertet als von Mitarbeitern/innen auf
Drittmittelstellen.

Auch insgesamt betrachtet sind wissenschaftliche Mitarbeiter/innen auf Haushaltsstellen
zufriedener mit den abgefragten Aspekten ihrer beruflichen Situation als wissenschaftliche
Mitarbeiter/innen auf Drittmittelstellen.

Bei den Wissenschaftsbereichen zeigen sich signifikante Unterschiede bei der Bewertung
verschiedener Aspekte der beruflichen Situation. Insgesamt sind Promovierte der Rechts-,
Wirtschafts- und Sozialwissenschaften sowie der Philosophie und Kulturwissenschaften
zufriedener mit den abgefragten Aspekten als Promovierte der Mathematik und
Naturwissenschaften sowie der Biowissenschaften und Medizin. Diese Unterschiede zeigen sich
besonders bei der Bewertung der Mitwirkungsrechte, der Autonomie in der Lehre und der
Autonomie in der Forschung. Bei der Zufriedenheit mit der Ausstattung gibt es hingegen keine
signifikanten Unterschiede.

Zwischen den Geschlechtern gibt es keine signifikanten Unterschiede bei der Beurteilung dieser

Aspekte der gegenwartigen beruflichen Situation. (Anhang Tabelle 14).

Tabelle 21: Aspekte der gegenwaértigen beruflichen Situation nach Personengruppen — Mittelwerte

Nicht-regulére . Lehrkrafte f.
Professuren Wiss. MA auf bes. Aufgaben
Wissenschatftliches Personal und wiss. MA Drittmittel- -Auig Gesamt
und sonst.
auf Haushalts- stellen .
wiss. Personal
stellen
Aspekte der gegenwartigen
beruflichen Situation (-2 ‘sehr MW MW MW MW N
schlecht’, - +2 ,sehr gut’)
Institutionelle Einbindung 0,31 0,19 0,06 0,25 183
Mitwirkungsrechte (z.B. in
Berufungskommissionen, Senat, 0,07 -0,86 -0,38 -0,23 172
Fakultats-/Fachbereichsrat)
Autonomie in der Lehre 0,71 0,27 0,78 0,6 170
Autonomie in der Forschung 0,89 0,84 1,29 0,91 184
A.\.usst.attung (finanziell, personell, 016 0.17 033 007 192
raumlich)

N = Befragte, die zum wissenschaftlichen Personal gehéren (nicht Lehrbeauftrage oder Stipendiaten/innen)
FETT gedruckte Werte zeigen den niedrigsten bzw. hdchsten Wert in einer Gruppe an.
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Tabelle 22: Aspekte der gegenwartigen beruflichen Situation nach Wissenschaftsbereich — Mittelwerte

Wissenschaftsbereich Reg:)t\lert PhilKult MathNat BioMed Gesamt

Aspekte der gegenwartigen
beruflichen Situation (-2 ‘sehr MW Mw MW MW MW N
schlecht’, - +2 ,sehr gut’)

Institutionelle Einbindung 0,41 0,56 0,23 -0,02 0,25 183

Mitwirkungsrechte (z.B. in
Berufungskommissionen, Senat, 0,69 0,3 -0,4 -0,76 -0,23 172
Fakultéats-/Fachbereichsrat)

Autonomie in der Lehre 1,18 1,37 0,34 0,02 0,6 170

Autonomie in der Forschung 1,06 1,48 0,85 0,52 0,91 184

Ausstattung (finanziell, personell,

5 -0,11 0,13 0,09 -0,41 -0,07 192
raumlich)

N = Befragte, die zum wissenschaftlichen Personal gehéren (nicht Lehrbeauftrage oder Stipendiaten/innen)
FETT gedruckte Werte zeigen den niedrigsten bzw. héchsten Wert in einer Gruppe an.

2.3.2 Administrativ-technisches Personal

- Fast alle Befragten haben sich erst nach Abschluss der Promotion entschlossen, eine
administrativ-technische Stelle anzutreten. Fir viele kam diese Entscheidung auch erst einige
Jahre nach der Promotion, der Mittelwert lag hier bei 6,1 Jahren. Hier gab es aber grol3e
Unterschiede zwischen den Befragten, was auch die Standardabweichung von 5,3 zeigt. Das
Minimum lag bei -1, was wahrscheinlich bedeutet, dass die Entscheidung bis zu einem Jahr nach
Abschluss der Promotion getroffen wurde, das Maximum bei 16 Jahren nach der Promotion.

Tabelle 23: Zeitpunkt der Entscheidung fir eine administrativ-technische Stelle — Prozente

Zeitpunkt der Entscheidung® Prozent | N

Vor der Promotion 2,8 1

Wahrend der Promotion 8,3 3

Nach Abschluss der Promotion 88,9 32

Gesamt 100,0 36
MW N

Wie viele Jahre nach

Abschluss der Promotion

entschlossen, eine 6,1 32

administrativ-technische Stelle

anzutreten??

"N = Befragte, die dem administrativ-technischen Personal angehéren
IN = Befragte, die dem administrativ-technischen Personal angehdren und sich nach dem Abschluss der
Promotion fir eine administrativ-technische Stelle entschieden haben
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- Die unsichere Stellensituation in der Wissenschaft war fur fast 60% der Befragten ein Grund fur
die Entscheidung, eine Stelle auRerhalb der Wissenschaft anzutreten. Veranderte berufliche oder
fachliche Interessen spielten fir etwa ein Viertel eine Rolle, fur ein Flnftel waren private Griinde
fir die Entscheidung fir eine Stelle au3erhalb der Wissenschaft wichtig. Knapp 23% gaben an,
dass die schwierige Vereinbarkeit von Familie und Beruf in der Wissenschaft ein Grund fiir diese
Entscheidung war.

Tabelle 24: Griinde fir die Entscheidung, eine Stelle auRerhalb des Wissenschaftsbereichs
anzutreten — Prozente

Grinde fir die Entscheidung, eine
Stelle auRBerhalb des Prozent: Ja N

Wissenschaftsbereichs anzutreten
Veranderte berufliche/fachliche 278 36
Interessen

Die schwierige Vereinbarkeit von 229 6
Familie & Beruf in der Wissenschaft '

Dlg unsichere Stellensituation in der 55.6 36
Wissenschaft
Private Griinde 19,4 36
Sonstige 27,8 36

N = Befragte, die dem administrativ-technischen Personal angehotren

- Ungefahr die Haélfte des befragten administrativ-technischen Personals war nach der Promotion
und vor Antritt der jetzigen Stelle von einem Jahr bis zu 16 Jahren hauptberuflich wissenschattlich
tatig (MW = 6,2 Jahre).

- Gut 30% des administrativ-technischen Personals sind auch derzeit wissenschaftlich tatig,
entweder im Rahmen der Tétigkeit an der Universitat Marburg (13,9%) oder neben der Tatigkeit
an der Universitat Marburg (16,7%).

Abbildung 11: Derzeitige wissenschaftliche Tatigkeit — Prozente

Ja, im Rahmen
der Tatigkeit an
der UMR; 13,9

Ja, neben der Tatigkeit an
der UMR; 16,7

N = 36 (Befragte, die dem administrativ-technischen Personal angehdren)
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Tabelle 25: Wissenschaftliche Tatigkeit derzeit und seit der Promotion — Spaltenprozente

Nach der Promotion vor

Administrativ-technisches Antritt der jetzigen Stelle

Personal hauptberuflich

wissenschaftlich tatig

Wissenschaftliche Tatigkeit Prozent Prozent Prozent

Derzeit auch .
wissenschatftlich tatig Ja Nein Gesamt N
Ja, im Rahmen der Tatigkeit

an der UMR 10,5 17,6 13,9 5
Ja, neben der Tatigkeit an

der UMR 15,8 17,6 16,7 6
Nein 73,7 64,7 69,4 25
Gesamt 100,0 100,0 100,0 36
N 19 17 36 36

N = Befragte, die dem administrativ-technischen Personal angehotren

- Angehorige des administrativ-technischen Personals, die neben der Tétigkeit an der Universitat
Marburg wissenschaftlich tatig sind oder die eine wissenschaftliche Laufbahn anstreben, wurden
gefragt, wie sie wissenschaftlich aktiv bleiben und ob sie die angegebenen Mdglichkeiten hierfur
gar nicht, manchmal oder haufig nutzen. Aufgrund dieser Filterung wurden diese Fragen nur
sechs Personen gestellt, weshalb eine detailliertere Interpretation der Ergebnisse nicht sinnvoll ist.

Der Vollstandigkeit halber werden die Antworten tabellarisch dargestellt.

Tabelle 26: Mdglichkeiten in der Wissenschaft aktiv zu bleiben — Haufigkeiten

Maoglichkeiten um in der Wissenschaft aktiv

. Gar nicht Manchmal Haufig Gesamt
zu bleiben
Mitarbeit in Forschungsprojekten 4 2 0 6
Publikation von Artikeln 0 6 0 6
Publikation von Rezensionen 1 4 1 6
Gutachtertatigkeit fir Zeitschriften 5 1 0 6
Aktive Konferenzteilnahmen (mit Vortrag,
- 1 4 1 6
Poster 0.A.)
Passive Konferenzteilnahmen (ohne
. . 0 5 1 6
eigenen Beitrag)
Rezeption der aktuellen Veroffentlichungen
; 0 2 4 6
des Fachgebiets
Pflege von Netzwerken 0 4 2 6
Te|I.nahr.ne an 1 3 5 6
Weiterbildungsveranstaltungen
Ubernahme von Lehrauftragen 2 1 3 6

N = Befragte, die dem administrativ-technischen Personal angehdren und derzeit neben der Tatigkeit an der

Universitat Marburg wissenschaftlich tatig sind oder eine wissenschaftliche Laufbahn anstreben




2.3.3 Alle Personengruppen

Zeitpunkt der Entscheidung, nach der Promotion an einer Universitét zu arbeiten

- Etwas Uber ein Flnftel hat vor der Promotion entschieden, als Postdoktorand/in an einer
Universitat weiterzuarbeiten. Die grof3te Gruppe (44,4%) hat diese Entscheidung wéahrend der
Promotion getroffen, knapp ein Drittel nach der Promotion.

- Es gibt hier keinen Zusammenhang zwischen dem Zeitpunkt der Entscheidung und den
Personengruppen des wissenschaftlichen Personals. Auch die Wissenschaftsbereiche und die
Geschlechter unterscheiden sich nicht signifikant voneinander. Ebenso spielt es keine Rolle, wie
lange die Promotion zurlckliegt.

Abbildung 12: Zeitpunkt der Entscheidung nach der Promotion als Postdoktorandin an einer
Universitat weiterzuarbeiten — Prozente

Wahrend der
Promotion; 43,8

N = Befragte, die dem wissenschaftlichen Personal angehéren (ohne Lehrbeauftragte), und Befragte, die dem
adm.-techn. Personal angehoéren und nach der Promotion und vor Antritt der jetzigen Stelle hauptberuflich
wissenschaftlich tatig waren.
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Tabelle 27: Zeitpunkt der Entscheidung, nach der Promotion als Postdoktorandin an einer Universitat

weiterzuarbeiten nach Personengruppe — Spaltenprozente

Nicht Adm.-techn.
. Lehrkrafte f. Personal, das nach
regulére . .
Wiss. MA bes. Auf- der Promotion und
Professuren . .
. auf gaben, Sti- vor Antritt der
Personengruppen und wiss. L L Gesamt
MA auf Drittmittel- pend. und jetzigen Stelle
stellen sonst. wiss. hauptberuflich
Haushalts- . .
Personal wissenschaftlich
stellen .
tatig war
Zeitpunkt der Entscheidung
nach der Pron_wouon gls Prozente Prozente Prozente Prozente Prozente
Postdoktorandin an einer
Universitat weiterzuarbeiten
Vor der Promotion 24,1 22,6 15,0 15,8 22,1
Wéhrend der Promotion 40,5 452 65,0 36,8 43,8
Nach Abschluss der 353 32,3 20,0 47,4 34,1
Promotion
Gesamt 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
N 116 62 20 19 217

N = Befragte, die dem wissenschaftlichen Personal angehéren (ohne Lehrbeauftragte), und Befragte, die dem
adm.-techn. Personal angehdren und nach der Promotion und vor Antritt der jetzigen Stelle hauptberuflich

wissenschattlich tatig waren.

Vertrage

Knapp zwei Drittel der Befragten geben an, derzeit einen befristeten Vertrag zu haben. Die
mittlere Laufzeit liegt bei 24 Monaten. Uber drei Viertel hatten seit der Promotion andere Vertrage
an einer Hochschule, bei fast allen war mindestens einer dieser Vertrage befristet, im Durchschnitt
hatten die Befragten 4,3 befristete Vertrage seit der Promotion. Die kiirzeste mittlere Laufzeit der
bisherigen befristeten Vertradge betrdgt 8 Monate mit einer durchschnittlichen Laufzeit von 13,4
Monaten. Die gro3e Standardabweichung von 15,1 zeigt aber, dass es hier eine grof3e Streuung
gibt. Die mittlere Laufzeit des langsten befristeten Vertrags ist 36 Monate, die durchschnittliche
Laufzeit 33,1 Monate.

Zwischen den Geschlechtern zeigen sich bei der Befristung, der Laufzeit und der Anzahl und
Lange der bisherigen Vertrage keine signifikanten Unterschiede.

Es gibt einen klaren Zusammenhang zwischen den Jahren seit der Promotion und der Befristung
des aktuellen Vertrags (Cramérs V = 0,53***). Personen, deren Promotion langer zuriick liegt,
haben haufiger einen unbefristeten Vertrag als Promovierte, die ihre Promotion erst vor wenigen
Jahren abgeschlossen haben. Auch haben Personen, die vor weniger als vier Jahren promoviert
haben, seltener andere Vertrdge gehabt. Dementsprechend korreliert auch die Anzahl der
bisherigen befristeten Vertrdge mit den Zeitrdumen seit Abschluss der Promotion (Pearson’s r =
0,21**). Es gibt keinen signifikanten Zusammenhang zwischen der Lange der bisherigen Vertrage
und den Jahren seit der Promotion.
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Tabelle 28: Befristung u. andere Vertradge nach Geschlecht u. nach Jahren seit Promotion — Prozente

Geschlecht Jahre seit Promotion
. < - - >
Befristung und andere Weiblich Mannlich 4 4-7 7-13 13 Gesamt
Vertrige Jahre Jahre Jahre Jahre
. . Prozent: | Prozent: | Prozent: | Prozent. | Prozent:
Prozent: ja | Prozent: ja . . . . .
ja ja ja ja ja
Aktueller Vertrag befristet® 64,1 67,3 94,9 76,9 64,1 26,3 65,5
N 103 110 59 52 64 57 232
Seit Promotion andere
Vertrage an UMR oder 75,9 76,6 60,7 84,6 81,3 80,3 76,5
anderer Hochschule?
N 108 111 61 52 64 61 238
Seit Promotion andere
befristete Vertrage an UMR 100,0 96,5 100,0 100,0 96,2 98,0 98,4
oder anderer Hochschule®
N 82 85 37 44 52 49 182

"N = Befragte, die an der UMR beschaftigt sind (ohne Lehrbeauftragte und Stipendiaten/innen)
2N = Alle Befragte
N = Befragte, die seit ihrer Promotion andere Vertrage an der UMR oder einer anderen Hochschule hatten

Tabelle 29: Laufzeit und Anzahl von Vertragen nach Geschlecht und nach Jahren seit Promotion —
Mediane, Mittelwerte (MW) und Standardabweichungen (SD)

Geschlecht Jahre seit Promotion
- N <4 4-7 7-13 >13
Laufzeit und Anzahl von Weiblich Mannlich Jahre Jahre Jahre Jahre Gesamt
Vertragen Median Median Median | Median | Median | Median Median
(MW) (MW) (MW) (MW) (MW) (MW) (MW)
(SD) (SD) (SD) (SD) (SD) (SD) (SD)
24,0 24,0 24,0 24,0 24,0 20,0 24,0
\L/a”tfze” ‘1?539”?“9)3“ (26,0) (245 | @37) | @71 | (254) | (243) | (25
ertrags (in Monaten
g (13,0) (16,0) (14.6) | (148 | 13,7 | (164) (14,6)
4,0 3,0 2,0 3,0 4,0 4,0 3,0
przahl DIsnenaer (5.2) (3.4) @) | G2 | @8 | ©7 (4,3)
efristeter Vertrage
? (11,0) @3 | @y | w9 | 6o | wmo | @
6,0 8,0 6,0 6,0 10,0 12,0 8,0
IEauh;zelt I:ur;gster Vertrag (12,8) (12,6) (12,7) (12,6) (14,5) (13,9) (13,4)
in Monaten
(14,9) (14,5) (17,9) (16,1) (15,6) (11,4) (15,1)
36,0 30,0 19,5 30,0 36,0 36,0 36,0
I(_'aul\;ZEIt Itang)giter Vertrag (35,5) (32,0) (27,1) (30,6) (36,3) (37,1) (33,1)
in Monaten
(16,6) (14,6) (25,7) (10,9) (11,2) (12,4) (15,7)

N = Befragte, die an der UMR beschaftigt sind (ohne Lehrbeauftragte und Stipendiaten/innen) und einen

befristeten Vertrag haben
°N= Befragte, die seit ihrer Promotion andere befristete Vertrage an der UMR o. einer anderen Hochschule
hatten
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Beim Vergleich der Personengruppen des wissenschaftlichen Personals zeigt sich, dass es einen
signifikanten Zusammenhang zwischen der Zugehorigkeit zu Personengruppen und der Befristung
des aktuellen Vertrags gibt. Wahrend ausnahmslos alle wissenschaftlichen Mitarbeiter/innen auf
Drittmittelstellen einen befristeten Vertrag haben, ist dies bei ca. 60% der nicht-regularen
Professoren/innen und wissenschaftlichen Mitarbeiter/innen auf Haushaltsstellen der Fall. Es gibt
auch einen schwachen aber signifikanten Zusammenhang zwischen der Personengruppe des
wissenschaftlichen Personals und der Frage, ob die Befragten seit der Promotion andere Vertrage
an einer Hochschule hatten (Cramérs V = 0,16*). So trifft dies héufiger auf wissenschaftliche
Mitarbeiter/innen auf Drittmittelstellen als auf wissenschaftliche Mitarbeiter/innen auf
Haushaltsstellen zu.

Die Laufzeit des aktuellen Vertrags ist bei Beschéftigten auf Haushaltsstellen zudem signifikant
langer als bei Beschéftigten auf Drittmittelstellen. Bei der Anzahl der bisherigen befristeten
Vertrage und der Laufzeiten der bisherigen Vertrage gibt es keine signifikanten Unterschiede.

Der Vergleich des wissenschaftlichen Personals insgesamt mit dem administrativ-technischen
Personal zeigt grof3e Unterschiede der beiden Gruppen bei der Befristung des aktuellen Vertrags
(Cramérs V = 0,34***). So haben fast drei Viertel des wissenschaftlichen Personals derzeit einen
befristeten Vertrag, aber nur etwas Uber ein Viertel des administrativ-technischen Personals.
Diejenigen des administrativ-technischen Personals, die bereits andere Vertrage seit der
Promotion an einer Hochschule hatten, hatten zudem seltener befristete Vertrdage als das
wissenschaftliche Personal.

Es gibt keine signifikanten Unterschiede bei der Laufzeit des aktuellen Vertrags — wobei diese
Frage aufgrund der geringen Anzahl an befristeten Vertrdgen in der Gruppe des administrativ-
technischen Personals auch nur von sehr wenigen Personen aus dieser Gruppe beantwortet
wurde —, der Anzahl bisheriger befristeter Vertrage und den Laufzeiten dieser Vertrage.

Bei den Wissenschaftsbereichen gibt es keine signifikanten Unterschiede hinsichtlich der Frage,
ob der aktuelle Vertrag befristet ist, oder hinsichtlich der Fragen nach bisherigen und bisherigen
befristeten Vertragen. (Anhang Tabelle 15)

Die Laufzeit des aktuellen Vertrags bei Promovierten aus den Wissenschaftsbereichen
Mathematik und Naturwissenschaften ist signifikant kirzer als bei denjenigen aus den
Wissenschaftsbereichen Philosophie und Kulturwissenschaften. Zudem ist die Laufzeit des
langsten Vertrag bei Promovierten aus den Wissenschaftsbereichen Rechts-, Wirtschafts- und
Sozialwissenschaften signifikant langer als bei denjenigen aus den Wissenschaftsbereichen
Mathematik und Naturwissenschaften sowie Biowissenschaften und Medizin. (Anhang Tabelle
15).
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Tabelle 30: Befristung u. andere Vertrage nach Personengruppe — Prozente

Personengruppe
Nicht- Lefh[)krafte
) . bes. .
Fr)eg;‘llare;j Wiss. MA Aufgaben’ Wiss.. Admin. —
Befristung und andere rot.un auf sonst. wiss Personal techn. Per-
N wiss. MA . ’ ) (und Gesamt
Vertrage auf Drittmittel- Personal Stipend.) sonal:
Haushalts- stellen (u. Lehr- Gesamt Gesamt
tell beauftragte,
steflen Stipend.)

Prozent: ja | Prozent:ja | Prozent:ja | Prozent:ja | Prozent:ja | Prozent:ja
Aktueller Vertrag befristet® 61,2 100,0 50,0 72,4 27,8 65,5
N 116 62 18 196 36 232
Seit Promotion andere
Vertrage an UMR oder 72,4 87,1 70,8 76,7 75,0 76,5
anderer Hochschule®
N 116 62 24 202 36 238
Seit Promotion andere
befristete Vertrage an UMR 98,8 100,0 100,0 99,4 92,6 98,4
oder anderer Hochschule®
N 83 54 17 154 27 179

TN = Befragte, die an der UMR beschaftigt sind (ohne Lehrbeauftragte und Stipendiaten/innen)

2N = Alle Befragte

®N = Befragte, die seit ihrer Promotion andere Vertrage an der UMR oder einer anderen Hochschule hatten
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Tabelle 31: Laufzeit und Anzahl von Vertrdgen nach Personengruppe — Mediane, Mittelwerte (MW)
und Standardabweichungen (SD)

Personengruppen
Nicht- Lehrkréafte f.
rsg;clal:e Wiss. MA | bes.Aufga- Wiss.. Admin. —
Wiss .M;A auf bgn, SSnSt' Personal (u. techn. Gesamt
- T wiss. Pers. . . .
Laufzeit und Anzahl auf Drittmittel- (u. Lehrbe. Sthpend.)t. Personal:
von Vertragen Haushalts- stellen auftragte, esam Gesamt
stellen Stipend.)
Median Median Median Median Median Median
(MW) (MW) (MW) (MW) (MW) (MW)
(SD) (SD) (SD) (SD) (SD) (SD)
36,0 18,5 12,0 24,0 24,0 24,0
caufzeit des derzeitigen | (59 1) (215) (17.6) (25,0) (70) | @51
Vertrags (in Monaten)
(14,1) (14,6) (12,3) (14,7) (12,5) (14,6)
3,0 4,0 3,0 3,0 4,0 3,0
Anzahl bisheriger (3.4) (5.9) (4,.8) (4.4) (3.5) (4,3)
befristeter Vertrage
(2,4) (13.3) (5.0) (8.3) (2,3) (7,7)
8,0 8,0 21,0 8,0 3,0 8,0
Laufzeit kiirzester (14,7) (12,7) (18,3) (14.2) (86) (13.4)
Vertrag (in Monaten)
(18,4) (13,3) (12,5) (15,7) (10,5) (15,1)
- 36,0 30,0 30,0 36,0 36,0 36,0
Laufzeit langster
Vertrag (33,0 (30,8) (30,0 (31,8) (41,8) (33.1)
(in Monaten)® (16,7) (13,9) ¢ (15,0) (19,2) (15,7)

* N = Befragte, die an der UMR beschéftigt sind (ohne Lehrbeauftragte und Stipendiaten/innen) und einen

befristeten Vertrag haben
°N = Befragte, die seit ihrer Promotion andere befristete Vertrage an der UMR oder einer anderen Hochschule
hatten

Arbeitszeiten

- Drei Viertel der Befragten arbeiten in Vollzeit. Die durchschnittliche Vertragsarbeitszeit betragt
36,5 Stunden pro Woche, die durchschnittliche tatsachliche Wochenarbeitszeit liegt mit 43,6
Stunden deutlich héher.

- Frauen arbeiten signifikant seltener in Vollzeit als Manner (Cramérs V = 0,21**), entsprechend
haben sie auch eine signifikant geringere vertragliche sowie tatsachliche Wochenarbeitszeit. Bei
Mannern ist zudem die Differenz von vertraglicher und tatsachlicher Arbeitszeit grof3er als bei
Frauen. Wahrend Manner im Durchschnitt angeben, knapp neun Stunden pro Woche mehr als
ihre vertraglichen Arbeitszeiten zu arbeiten, sind es bei den Frauen 7,1 Stunden.

- Es ist plausibel, dass diese Unterschiede auch mit dem familiaren Status zusammenhangen. So
zeigt sich, dass Personen, die erzieherische Verantwortung fir Kinder haben, signifikant seltener
in Vollzeit arbeiten als Personen ohne Kinder. Sie haben zudem im Mittel eine geringere
wochentliche Vertrags- und tatséchliche Arbeitszeit.

- Vergleicht man nun Frauen und Manner mit einer erzieherischen Verantwortung fir Kinder wird
offensichtlich, dass diese Unterschiede fast ausschliellich durch eine geringere Arbeitszeit der
Frauen zustande kommen. Wahrend es bei den Mannern hier keine signifikanten Unterschiede
gibt, arbeiten 81,6% der Frauen ohne Kinder in Vollzeit, bei Frauen mit Kindern sind dies nur
45,8% (Cramérs V = 0,37***) (keine Tabelle vorhanden).
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Tabelle 32: Arbeitszeiten nach Geschlecht, Kinderbetreuung und Personengruppe

Geschlecht Kinder Personengruppe
Weiblich | Mannlich | Ja Nein Wiss. Adm.-techn. |- o omt
Personal Personal
Arbeitszeit Prozent Prozent Prozent | Prozent Prozent Prozent Prozent
Vollzeit 65,0 83,6 67,3 84,8 78,6 63,9 76,3
Teilzeit 35,0 16,4 32,7 15,2 21,4 36,1 23,7
Gesamt 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
N 103 110 110 99 196 36 232
Median Median Median | Median Median Median Median
(MW) (MW) (MW) (MW) (MW) (MW) (MW)
(SD) (SD) (SD) (SD) (SD) (SD) (SD)
Wachentliche 40,0 40,0 40,0 40,0 40,0 40,0 40,0
Vertragsarbeitszeit (34,1) (36,9) (33,6) (37,7) (35,7) (34,5) (36,5)
9 9.2) 89 | (110 | ®7) (9.4) (9.4) 9.3)
Wochentliche 45,0 45,0 42,0 455 45,0 41,5 45,0
tatsachliche (41,2) (45,7) (40,6) (46,7) (44,4) (38,9) (43,6)
Arbeitszeit (11,8) (9,2) (12,0) 9,2) (11,0 (10,2) (11,2)

N = Befragte des wissenschaftlichen Personals ohne Lehrbeauftragte und Stipendiaten/innen sowie Befragte des

administrativ-technischen Personals

Abbildung 13: Vertragsarbeitszeit und tatsachliche Arbeitszeit — Prozente

Stunden pro Woche

B Vertragsarbeitszeit Tatsachliche Arbeitszeit

Weiblich — 34,1

T 36,9

Maénnlich

. |
Kinder 33,6

T 37,7

Keine Kinder

A 35,7

Wiss. Personal

Adm.-techn. [ 34,5

Personal 38,9

41,2

45,7

40,6

46,7

44,4

N = 232 (Befragte des wissenschatftlichen Personals ohne Lehrbeauftragte und Stipendiaten/innen sowie Befragte

des administrativ-technischen Personals)
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- Zwischen den verschiedenen Personalgruppen des wissenschaftlichen Personals gibt es keine
Unterschiede zwischen Vollzeit- und Teilzeitbeschaftigten sowie den Arbeitszeiten. Es zeigt sich
aber, dass signifikant mehr Personen des wissenschaftlichen Personals in Vollzeit arbeiten als
dies beim administrativ-technischen Personal der Fall ist, der Zusammenhang ist aber nur
schwach ausgepragt (Cramérs V = 0,13") und kann auch durch den héheren Frauenanteil beim
administrativ-technischen Personal zustande kommen. Wahrend es keinen Unterschied bei den
beiden Gruppen bei der vertraglichen Arbeitszeit gibt, ist die tatsachliche wdchentliche Arbeitszeit
beim administrativ-technischen Personal signifikant niedriger als beim wissenschaftlichen
Personal. Diese ist beim administrativ-technischen Personal um mehr als funf Stunden geringer
als beim wissenschaftlichen Personal. Hierbei ist auch anzumerken, dass ein groRRerer Anteil des
administrativ-technischen Personals Kinder hat, was dazu beitragen kann, das in dieser Gruppe
die vertragliche Arbeitszeit weniger Giberschritten wird.

- Es gibt bei der Vollzeit- bzw. Teilzeitarbeit und der Arbeitszeit keine signifikanten Unterschiede
zwischen den Wissenschaftsbereichen und auch keinen signifikanten Zusammenhang mit den
Jahren seit der Promotion.

Erfahrungen

Die Befragten sollten fir verschiedene Gebiete ihre Erfahrungen auf einer vierstufigen Skala
einstufen.

- Am meisten Erfahrung haben die Befragten bei der Lehrtétigkeit, der Publikationstéatigkeit und bei
Vortrdgen oder Posterprasentationen auf nationalen Tagungen. Am geringsten wurde die
Erfahrung der Begutachtung von Forderantragen fir Forschungsforderorganisationen und der
Begutachtung von Zeitschriftenartikeln fir nationale Fachzeitschriften eingeschatzt.

- Wahrend wissenschaftliche Mitarbeiter/innen auf Haushaltsstellen signifikant mehr Erfahrung bei
der Lehrtatigkeit und der Gremienarbeit haben, sind wissenschaftliche Mitarbeiter/innen auf
Drittmittelstellen erfahrener in forschungsbezogenen Bereichen wie der Publikationstétigkeit,
Drittmitteleinwerbung und Vortragen und Posterprasentationen auf internationalen Tagungen.

- Insgesamt hat das wissenschaftliche Personal signifikant mehr Erfahrung als das administrativ-
technische Personal bei der Lehr- und Publikationstatigkeit, bei Vortrdgen und
Posterprasentationen auf nationalen und internationalen Tagungen sowie der Begutachtung von
Zeitschriftenartikeln fur internationale Fachzeitschriften.

- Einzelne Wissenschaftsbereiche unterscheiden sich bei verschiedenen Aspekten signifikant
untereinander, die Unterschiede sind jedoch unsystematisch (Ergebnisse nicht dargestellt).

- Manner schatzen ihre Erfahrung in verschiedenen Gebieten signifikant héher ein als Frauen. Dies
gilt fir die Publikationstatigkeit, die Drittmitteleinwerbung, Vortrage und Posterprasentationen auf
nationalen und internationalen Tagungen sowie die Begutachtung von Zeitschriftenartikeln far
internationale Fachzeitschriften. (Ergebnisse nicht dargestellt).
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Abbildung 14: Erfahrungen nach Personengruppen — Mittelwerte

Vortrage/Poster auf nat. Tagungen

Lehrtatigkeit
Gremientatigkeit

Publikationstatigkeit

Drittmitteleinwerbung X

Vortrage/Poster auf internat.
Tagungen

Forschungstatigkeiten im Ausland

Kniipfen und Pflegen von
Netzwerken

Begutachtung Forderantrage

—

Begutachtung Artikel fir nat.

Zeitschriften H

Begutachtung Artikel fur internat.

Zeitschriften #

1 1,5 2 2,5 3 3,5 4
Mittelwert (Skala 1 'keine Erfahrung' - 4 'sehr viel Erfahrung')

Nicht-reguldre Professuren und wiss. MA auf Haushaltsstellen

Wiss. MA auf Drittmittelstellen

Lehrkrafte f. bes. Aufgaben, Lehrbeauftragte, Stipendia-ten/innen und Sonstige
B Wissenschaftliches Personal und Stipendia-ten/innen: Gesamt
B Administrativ-technisches Personal: Gesamt

N = 233-237 (alle Befragte)

Je langer die Promotion zuriick liegt desto mehr Erfahrung haben die Post-Doktoranden/innen bei
der Lehrtatigkeit, der Gremienarbeit und der Begutachtung von Fdérderantragen far
Forschungsforderorganisationen sowie von Zeitschriftenartikeln far internationale
Fachzeitschriften. Im Kontrast dazu zeigen die Ergebnisse, dass je kirzer die Promotion zurtick
liegt, desto hoher schatzen die Postdoktoranden/innen ihre Erfahrung bei Vortrdgen und
Posterprasentationen auf nationalen und internationalen Tagungen ein.

Die Dauer der Promotion steht in einem negativen Zusammenhang mit der Erfahrung. So haben
Personen mit einer langeren Promotionsdauer signifikant weniger Erfahrungen bei der
Publikationstatigkeit, der Drittmitteleinwerbung, Vortragen und Posterprasentationen auf
nationalen und internationalen Tagungen sowie bei der Begutachtung von Zeitschriftenartikeln fur
internationale Fachzeitschriften. Viel Erfahrung im Bereich Gremientéatigkeit korreliert mit einer
langeren Promotionsdauer.
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Tabelle 33: Erfahrungen nach Jahren seit der Promotion und Dauer der Promotion — Korrelationen

Jahre seit der Dauer der
Promotion Promotion
Erfahrungen (1 keine Erfahrung’, 2 ,wenig Erfahrung‘, 3 , ,

,viel Erfahrung’, 4 ,sehr viel Erfahrung’) Pearson's r Pearson's r N
Lehrtatigkeit 0,13* 0,05 236
Gremientatigkeit 0,2** 0,16* 234
Publikationstatigkeit -0,03 -0,28*** 237
Drittmitteleinwerbung 0,07 -0,14* 236
Vortrage/Poster auf nationalen Tagungen -0,14* -0,18** 237
Vortrage/Poster auf internationalen Tagungen -0,14* -0,18** 237
Forschungstatigkeiten im Ausland 0,1 -0,05 233
Knipfen und Pflegen von Netzwerken -0,01 0,0 236
Begutachtun%] von Fordgraptragen far 0,2+ 0,03 233
Forschungsférderorganisationen
Beguta;htung von Zeitschriftenartikel fir nationale 013" 0,09 235
Fachzeitschriften
Begutat_:htung von Zeitschriftenartikel fir internationale 001 0.16* 236
Fachzeitschriften
N = alle Befragte Signifikanzniveaus: * < 0,1, * < 0,05, ** < 0,01, ** < 0,001

Postdoktoranden/innen als Gutachter/innen von Promotionen

- Knapp ein Drittel der Befragten spricht sich uneingeschrénkt fiur eine Begutachtung von
Promotionen durch Postdoktoranden/innen aus. Ebenfalls knapp ein Drittel stimmt dem ebenfalls
zu, aber nur unter bestimmten Einschrankungen bzw. Bedingungen. Fast ein Funftel ist generell
dagegen, dass Postdoktoranden/innen als Gutachter/innen von Promotionen fungieren dirfen,

13% haben hierzu keine feste Meinung.
- Mitarbeiter/innen auf Haushaltsstellen unterscheiden sich hier nicht signifikant

von

Mitarbeitern/innen auf Drittmittelstellen. Personen die zur Gruppe des administrativen Personals
gehoren, lehnen hingegen die uneingeschrankte Begutachtung von Promotionen durch
Postdoktoranden/innen eher ab als das wissenschaftliche Personal. In der Gruppe des
administrativ-technischen Personals hat allerdings Uber ein Viertel keine Meinung zu diesem
Thema. Der Zusammenhang zwischen der Personalgruppe ist aber mit einem Cramérs V von

0,19* nur schwach ausgepréagt.
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Tabelle 34: Postdoktoranden/innen als Gutachter/innen von Promotionen nach Personengruppen —

Spaltenprozente
Nicht- Lehrkrafte f.
reguldre . bes. Aufg., Wiss.
Prof. und WIS:L'”MA Lehrbeauf- Personal Adm.-techn.
Personengruppen wiss. MA . tragte, Sti- und Personal: Gesamt
Drittmittel- .
auf pend. u. Stipend.: Gesamt
stellen .
Haushalts- sonst. wiss. Gesamt
stellen Personal
,S0llten Ihrer Meinung
nach

PostdoktoranQen/mnen Prozente Prozente Prozente Prozente Prozente Prozente
als Gutachter/innen von

Promotionen fungieren

dirfen?”

Ja 34,5 30,6 37,5 33,7 22,2 31,9
Ja, mit bestimmten
Einschrankungen / unter 33,6 32,3 20,8 31,7 30,6 31,5
bestimmten Umstanden
Nein 23,3 22,6 33,3 24,3 19,8 23,5
Weil3 nicht 8,6 14,5 8,3 10,4 27,8 13,0
Gesamt 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
N 116 62 24 202 36 238
N = alle Befragte
- Auch zwischen den Wissenschaftsbereichen zeigen sich bei dieser Frage signifikante

Unterschiede, der Zusammenhang fallt aber auch hier nur schwach aus (Cramérs V = 0,17*). Es
fallt auf, dass Promovierte aus dem Bereich der Philosophie und Kulturwissenschaften mit 40,9%
in einem sehr viel groBerem Ausmall gegen die Begutachtung von Promotionen durch
Postdoktoranden/innen sind. Am starksten ausgepragt ist die Zustimmung zu dieser Frage bei den
Promovierten der Mathematik und Naturwissenschaften sowie der Biowissenschaften und
Medizin. Die Promovierten aus Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften sind mit 41,7% am
haufigsten fir eine Begutachtung unter bestimmten Einschréankungen oder Umstanden, haben
aber mit 20,8% auch am haufigsten keine feste Meinung zu diesem Thema.

In einer offenen Frage konnten diejenigen Befragten, die sich bedingt fiir eine Ubernahme
ausgesprochen hatten, zudem angeben, welche Einschrankungen fir die Begutachtung von
Promotionen durch Postdoktoranden/innen sinnvoll waren bzw. unter welchen Umstanden sie
diese beflrworten wirden. Hier wurde am héaufigsten die Erfahrung der Postdoktoranden/innen
genannt, gefolgt von der thematischen Expertise oder der Passung des Themas.
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Tabelle 35: Postdoktoranden/innen als Gutachter/innen von Promotionen nach
Wissenschaftsbereichen — Spaltenprozente

Wissenschaftsbereich RechtWirtSoz PhilKult MathNat BioMed Gesamt
»Sollten Ihrer Meinung nach
Postdoktoranden/mnen qls Prozent Prozent Prozent Prozent Prozent
Gutachter/innen von Promotionen
fungieren durfen?“

Ja 20,8 28,8 35,0 35,3 31,9
Ja, mit best.lmmten Elnsghrankungen 417 182 35.0 36.8 315
/ unter bestimmten Umstéanden
Nein 16,7 40,9 17,5 16,2 23,5
Weil3 nicht 20,8 12,1 12,5 11,8 13,0
Gesamt 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
N 24 66 80 68 238

N = alle Befragte

Tabelle 36: Einschrankungen fiir die Begutachtung von Promotionen durch Postdoktoranden/innen —

Prozente
. u R . Erste Zweite
Einschrankungen fur die Begutachtung von Promotionen durch
. Nennung - N Nennung - N
Postdoktoranden/innen
Prozent Prozent
Erfahrung (ohne nadhere Angabe oder zeitlich) 34,4 24 - -
Thematische Expertise, Passung des Themas 30,0 21 5,0 1
Prufungserfahrung, Betreuungskompetenz, -erfahrung, ggf. nach
L 2,9 2 15,0 3
Schulungen/Weiterbildungen
Bestimmte Position/Status ([Nachwuchs-]gruppenleitung, 71 5 35.0 7
Juniorprofessur, Ratsstelle; Habilitation, verdffentlichte Paper) ' ’
Qualitat der eigenen Promotion 2,9 2 - -
(Zuné&chst) nur Zweit-Betreuer/in, Supervision durch erfahrene 71 5 50 1
Wissenschaftler/innen, Genehmigung durch Prifungsausschuss ' '
S.onstlges (u.a. Freiwilligkeit, Motivation, Unabh&ngigkeit; Betreuen, aber 15.7 11 20,0 4
nicht begutachten)
Gesamt 100,0 70 100,0 20
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Zufriedenheit mit der beruflichen Situation

Auf einer funfstufigen Skala, die von ,sehr unzufrieden® bis ,sehr zufrieden® ging, sollten die Befragten
eintragen, wie zufrieden sie mit verschiedenen Aspekten ihrer beruflichen Situation sind. Negative
Werte driicken demnach eine Unzufriedenheit mit einem Aspekt aus, positive Werte eine
Zufriedenheit. Ein Wert von null ist Ausdruck einer eher neutralen Haltung.

- Am zufriedensten sind die Befragten mit dem Arbeitsklima, die grofite Unzufriedenheit herrscht
hingegen bei der Planbarkeit der Karriere und den Entwicklungsperspektiven.

- Ein Vergleich von Mitarbeiter/innen auf Haushalts- und Drittmittelstellen zeigt, dass
wissenschaftliche Mitarbeiter/innen auf Haushaltsstellen signifikant zufriedener sind mit ihrer
beruflichen Position, der Arbeitsplatzsicherheit und der Planbarkeit der Karriere. Gerade die
letzten beiden Aspekte werden hierbei von den wissenschaftlichen Mitarbeitern/innen auf
Drittmittelstellen besonders negativ bewertet. Die Ausstattung wird hingegen von dieser Gruppe
signifikant positiver bewertet als von wissenschaftlichen Mitarbeiter/innen auf Haushaltsstellen.

- Das wissenschaftliche Personal insgesamt unterscheidet sich signifikant vom administrativ-
technischen Personal bei der Zufriedenheit mit der Vereinbarkeit von Familie und Beruf, der
zeitlichen Beanspruchung, den Entwicklungsperspektiven, der Arbeitsplatzsicherheit und der
Planbarkeit der Karriere. Die Zufriedenheit mit all diesen Aspekten ist beim administrativ-
technischen Personal deutlich hoéher als beim wissenschaftlichen Personal. Am negativsten
werden vom administrativ-technischen Personal die Entwicklungsperspektiven und die Planbarkeit
der Karriere eingeschéatzt. Mit letzterem ist auch das wissenschaftliche Personal am
unzufriedensten ebenfalls gefolgt von den Entwicklungsperspektiven. Dies scheinen also Aspekte
zu sein, die durchgehend als problematisch betrachtet werden (Anhang Tabelle 17).
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Abbildung 15: Zufriedenheit mit der beruflichen Situation
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Nicht-reguldre Professuren und wiss. MA auf Haushalts-stellen

Wiss. MA auf Drittmittelstellen

Lehrkrafte f. bes. Aufgaben, Lehrbeauftragte, Stipendiaten/innen und Sonstige
B Wissenschaftliches Personal und Stipendiaten/innen: Gesamt

N =233 (alle Befragte)
Funfstufige Skala von -2 (fur ,sehr unzufrieden®) bis +2 (fur ,sehr zufrieden®)
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Ein Vergleich von Teilzeit- und Vollzeitbeschaftigten zeigt, dass Teilzeitbeschéftigte mit der
Vereinbarkeit von Familie und Beruf signifikant zufriedener sind als Vollzeitbeschaftigte, wahrend
letztere die Aspekte Einkommen, Arbeitsplatzsicherheit und Planbarkeit der Karriere signifikant
positiver beurteilen. Absolut féllt jedoch die Beurteilung der Aspekte Arbeitsplatzsicherheit,
Entwicklungsperspektiven und Planbarkeit der Karriere auch in der Gruppe der
Vollzeitbeschaftigten negativ aus.

Insgesamt sind Vollzeitbeschaftigte deutlich zufriedener als Teilzeitbeschéftigte.

Personen mit einem befristeten Vertrag sind signifikant weniger zufrieden mit der Vereinbarkeit
von Familie und Beruf, den Entwicklungsperspektiven, der beruflichen Position, der
Qualifikationsangemessenheit, der Arbeitsplatzsicherheit und der Planbarkeit der Karriere als
Personen mit einem unbefristeten Vertrag. Lediglich die Zufriedenheit mit dem Arbeitsplatzklima
liegt bei Personen mit einem befristeten Vertrag hoher als bei Personen mit einem unbefristeten
Vertrag. Insgesamt sind letztere jedoch deutlich zufriedener; dies zeigt sich besonders bei der
Arbeitsplatzsicherheit. Die Entwicklungsperspektiven werden allerdings auch von dieser Gruppe

im Ganzen negativ bewertet.

Tabelle 37: Zufriedenheit mit der beruflichen Situation nach Vertragssituation und Kinderbetreuung —

Mittelwerte
I . . . . Keine
Personengruppe Teilzeit | Vollzeit Befristet Unbefristet | Kinder Kinder
Zufriedenheit mit Aspekten der
gegenwartigen beruflichen Situation
i . . MW MW MW MW MW MW
(-2 ,iberhaupt nicht zufrieden' — +2 ,sehr
zufrieden®)
Vereinbarkeit von Familie und Beruf 0,65 0,10 -0,01 0,68 0,61 -0,14
Zeitliche Beanspruchung 0,02 -0,12 -0,02 -0,20 0,08 -0,26
Arbeitszeitorganisation 0,73 0,55 0,60 0,58 0,75 0,46
Arbeitsaufgaben / -inhalte 0,69 0,70 0,68 0,72 0,69 0,70
Entwicklungsperspektiven -0,82 -0,63 -0,77 -0,49 -0,68 -0,69
Einkommen -0,16 0,45 0,23 0,44 0,27 0,30
Berufliche Position 0,20 0,44 0,24 0,66 0,41 0,28
Ausstattung 0,16 0,42 0,34 0,39 0,37 0,27
Arbeitsklima 0,78 0,78 0,87 0,61 0,83 0,75
Qualifikationsangemessenheit 0,49 0,55 0,43 0,72 0,54 0,49
Arbeitsplatzsicherheit -0,73 -0,24 -1,43 1,66 -0,13 -0,58
Planbarkeit der Karriere -1,22 -0,89 -1,48 -0,01 -0,83 -1,20

N = alle Befragte

FETT gedruckte Werte zeigen den niedrigsten bzw. hdchsten Wert in einer Gruppe an.
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- Es zeigt sich, dass Personen mit Kindern insgesamt zufriedener sind als Personen ohne Kinder.
So schéatzen Personen mit Kindern die Vereinbarkeit von Familie und Beruf, die zeitliche
Beanspruchung, die Arbeitszeitorganisation und Arbeitsplatzsicherheit sowie die Planbarkeit der
Karriere alle positiver ein als Personen ohne Kinder. Diese Ergebnisse kénnen nur zum Teil durch
einen Zusammenhang mit anderen Aspekten der beruflichen Situation erklart werden. So haben
Personen des administrativ-technischen Personals haufiger Kinder (diese Gruppe macht aber nur
einen geringen Teil der Gesamtfallzahl aus) und Personen mit Kindern haben auch eher einen
unbefristeten Vertrag (40,9% im Vergleich zu 30,3%), so dass die positivere Bewertung zum Teil
durch die groRRere Zufriedenheit dieser Gruppen erklart werden koénnte. Allerdings arbeiten
Personen mit Kindern auch haufiger in Teilzeit, was mit einer grof3eren Unzufriedenheit mit der
beruflichen Situation korreliert (s. S. 45).

- Zwischen den Geschlechtern und den Wissenschaftsbereichen gibt es keine signifikanten
Unterschiede bei der Zufriedenheit mit den abgefragten Aspekten der beruflichen Situation.

Zur Erfassung der beruflichen Situation sollten die Befragten zudem ihre Zustimmung zu Aussagen
zur allgemeinen Zufriedenheit mit der Karriere- und Arbeitssituation, dazu inwieweit wesentliche Dinge
in Bezug auf die berufliche Situation erreicht wurden und ob sie an ihrer Laufbahn etwas andern
wurden, ausdriicken.

- In Hinblick auf diese drei Aussagen gab es keine Unterschiede zwischen Mitarbeitern/innen auf
Haushalts- und auf Drittmittelstellen. Es zeigt sich aber, dass Angehdrige des administrativen
Personals alles in allem mit der Karriere- und Arbeitssituation signifikant zufriedener sind als
Angehdrige des wissenschaftlichen Personals. Auch stimmen sie signifikant haufiger der Aussage
zu, dass sie bisher wesentliche Dinge erreicht haben, die sie sich fir ihre berufliche Situation
winschen (Anhang Tabelle 18).

- Zwischen den Wissenschaftsbereichen (Anhang Tabelle 19) und den Geschlechtern gibt es bei
der Zustimmung zu diesen Aussagen keine signifikanten Unterschiede. Auch Personen mit
Kindern unterscheiden sich hier nicht signifikant von Personen ohne Kindern.

- Personen mit einem unbefristeten Vertrag sind insgesamt mit der Karriere- und Arbeitssituation
signifikant zufriedener als Personen mit einem befristeten Vertrag (Befristet: MW = 2,8,
Unbefristet: MW = 3,6***), auch geben sie haufiger an, dass sie die wesentlichen Dinge fir ihre
berufliche Situation erreicht haben (Befristet: MW = 3,0, Unbefristet: MW = 3,5*),
Vollzeitbeschéftigte stimmen signifikant haufiger der Aussage zu, dass sie wesentliche Dinge, die
sie sich fir ihre berufliche Situation gewlnscht haben, erreicht haben (Vollzeit: MW = 3,3, Teilzeit:
MW = 2,9%),

- Interessant ist, dass trotz der eben beschriebenen Unterschiede zwischen den Gruppen und den
zuvor dargestellten zum Teil erheblichen Unterschieden bei der Zufriedenheit mit der beruflichen
Situation es bei keinem Gruppenvergleich einen Unterschied bei der Zustimmung zu der Aussage
gibt, dass die Befragten bei einem Neubeginn der beruflichen Laufbahn kaum etwas &ndern
wirden.
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Abbildung 16: Berufliche Situation nach Personengruppen — Mittelwerte
|

Wenn ich meine berufliche
Laufbahn noch einmal beginnen !
kénnte, wiirde ich kaum etwas

andern.

Bisher habe ich die wesentlichen

Dinge erreicht, die ich mir flr !

meine berufliche Situation
winsche.

Ich bin alles in allem mit meiner
Karriere- und Arbeitssituation
zufrieden.

2 3 4 5
Mittelwert (Skala 1 'stimme gar nicht zu' - 5 'stimme stark zu')

[N

Nicht-reguldre Prof. und wiss. MA auf Haushalts-stellen

Wiss. MA auf Drittmittel-stellen

Lehrkréfte f. bes. Aufg., Lehrbeauf-tragte, Stipend. u, Sonstige
B Wiss. Personal und Stipend.: Gesamt
B Adm.-techn. Personal: Gesamt

2.4 Zukinftige berufliche Planung

In diesem Kapitel geht es darum, wie sich die Postdoktoranden/innen ihre berufliche Zukunft
vorstellen. Hierzu gehért die Frage, ob eine Veranderung der beruflichen Situation Gberhaupt geplant
ist und falls ja, was die Grunde fir diese Verdnderung sind und in welche Richtung sie gehen soll.
Weiterhin geht es darum, wie wichtig bestimmte Aspekte fir die Berufswahl sind und wie gut sich die
Postdoktoranden/innen auf ihre weitere Karriere vorbereitet fihlen. Im letzten Abschnitt geht es um die
Habilitation.

Planung einer Veranderung der beruflichen Position, angestrebte Berufsziele und Grinde fir
eine Karriere auRerhalb der Wissenschaft

- Fast 60% des wissenschaftlichen Personals auf unbefristeter Stelle plant keine Verdnderung der
beruflichen Position, ca. 30% wollen innerhalb ihres Téatigkeitsbereichs weiter aufsteigen. Eine
andere Tatigkeit aufnehmen wollen knapp ein Zehntel. Beim administrativ-technischen Personal
will hingegen ein Fiunftel eine andere Tatigkeit aufnehmen, wahrend die Halfte keine berufliche
Veranderung plant (Anhang Tabelle 20).
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Abbildung 17: Planung einer Veranderung der beruflichen Position nach Personengruppe — Prozente

Wissenschaftliches Personal auf B S0
unbefristeter Stelle ! !

Administrativ-technisches Personal 50 30,6 -

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Nein Ja, im Tatigkeitsbereich weiter aufsteigen M Ja, andere Tatigkeit aufnehmen

N = 90 (Befragte, die dem wissenschaftlichen Personal angehdren und eine unbefristete Stelle haben (N = 54)
und Befragte, die dem administrativ-technischen Personal angehéren (N = 36))

- Vom wissenschaftlichen Personal, das eine befristete Stelle hat, oder denjenigen des
wissenschaftlichen Personals, die eine unbefristete Stelle haben, aber eine Veradnderung der
beruflichen Situation anstreben, haben fast 60% universitare Forschung und Lehre als Berufsziel.
Knapp ein Zehntel strebt einen Beruf im Bereich Forschung und Entwicklung in der
Privatwirtschaft oder Industrie an, wahrend 15% noch unentschieden sind. Aufgrund der geringen
Fallzahlen beim administrativ-technischen Personal werden diese Ergebnisse nicht weiter
interpretiert.

Tabelle 38: Angestrebtes Berufsziel — Spaltenprozente

Wissenschaftliches Personal auf befristeter
Personengruppe Stelle oder auf unbefristeter Stelle, die eine
Veranderung der beruflichen Position anstreben

Angestrebtes Berufsziel Prozent

Universitére Forschung und Lehre 58,8
Forschung an auReruniversitarer Forschungseinrichtung 3,9
Forschung/Entwicklung in Privatwirtschaft/Industrie 9,2
Administrative Stelle an. dgr Uhivers?ta't (z.B. Wissensctlafts- 78
management und -administration, Bibliotheksberufe 0.A.). '
Sonstige Tatigkeit in Privatwirtschaft/Industrie 3,3
Sonstige Tatigkeit im 6ffentlichen Sektor 2,0
Noch unentschieden 15,0
Gesamt 100,0
N 153

N = Befragte, die dem wissenschaftlichen Personal angehdren und eine unbefristete Stelle haben und zudem
eine Veranderung der beruflichen Situation anstreben, Befragte des wissenschaftlichen Personals mit einer
befristeten Stelle.
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Diejenigen, die als Berufsziel andere Antworten als ,Universitédre Forschung und Lehre® oder
.Forschung an auleruniversitarer Forschungseinrichtung“ wahlten — also auch diejenigen, die
angaben, noch unentschieden zu sein — wurden gefragt, warum sie (mdglicherweise) eine Karriere
auBerhalb der Wissenschaft anstreben.

- Die unsichere Stellensituation und die schwierige Vereinbarkeit von Familie und Beruf in der
Wissenschaft sind die wichtigsten Grinde fir eine angestrebte Karriere auferhalb der
Wissenschaft. Verdnderte berufliche oder fachliche Interessen und private Grinde spielen
hingegen kaum eine Rolle.

Tabelle 39: Griinde fir die Entscheidung flr eine Karriere au3erhalb der Wissenschaft - Prozente

Grunde fur die Entscheidung fir eine Karriere Prozent: Ja N
aulerhalb der Wissenschaft ’
Veranderte berufliche /fachliche Interessen 8,8 57
Schwierige Vereinbarkeit von Familie & Beruf in der
. 43,9 57
Wissenschaft
Unsichere Stellensituation in der Wissenschaft 91,8 57
Private Grinde 5,3 57
Sonstige Griinde 17,5 57

N = Befragte, die zum wissenschaftlichen Personal gehdren
Wichtigkeit verschiedener Aspekte fur die Berufswahl

Um mehr Uber die Motivationen fur die Berufswahl herauszufinden, sollten die Befragten auf einer
funfstufigen Skala die Wichtigkeit verschiedener Aspekte fiir die Berufswahl einstufen.

- Die Freude an der Tatigkeit und das fachliche Interesse sind mit Abstand die wichtigsten Aspekte
fur die Berufswahl. Am unwichtigsten ist hingegen das gesellschaftliche Ansehen.

- Beim Vergleich von Beschéftigten auf Haushaltsstellen und Mitarbeiter/innen auf Drittmittelstellen
zeigt sich, dass fir erstere die Freude an der Art der Tatigkeit, Qualifikationsaddquanz und die
zeitliche Flexibilitat signifikant wichtiger fur die Berufswahl sind als fur Mitarbeiter/innen auf
Drittmittelstellen. Fir das wissenschaftliche Personal insgesamt sind das fachliche Interesse und
die Freude an der Art der Tatigkeit hingegen signifikant wichtiger fur die Berufswahl als fir das
administrativ-technische Personal. Fiur dieses ist die Planungssicherheit bei der Berufswahl von
signifikant héherer Bedeutung als fur das wissenschaftliche Personal.

- Zwischen den Wissenschaftsbereichen und den Geschlechtern gibt es keine signifikanten
Unterschiede bei der Wichtigkeit bestimmter Aspekte der Berufswahl.

- Die Korrelation der Wichtigkeit der einzelnen Aspekte der Berufswahl mit den Jahren seit der
Promotion zeigt, dass, je langer die Promotion zurlick liegt, das fachliche Interesse (0,18*) an
Wichtigkeit fir die Berufswahl gewinnt, die Relevanz von Aufstiegsméglichkeiten (-0,15%),
Planungssicherheit  (-0,15*), Entscheidungsverantwortung und Leitungsfunktion (-0,1%),
Einkommen (-0,13") sowie der Vereinbarkeit von Familie und Beruf (-0,18*) bei der Berufswahl
jedoch sinkt (Anhang Tabelle 21).
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Abbildung 18: Wichtigkeit verschiedener Aspekte fur die Berufswahl nach Personengruppe —
Mittelwerte

Fachliches Interesse

Freude an der Art der Tatigkeit

Qualifikationsaddquanz der . . |
Tatiglett ——————————————m

Aufstiegsmoglichkeiten
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Entscheidungsverantwortung,

Leitungsfunktion ===
Einkommen :

Vereinbarkeit von Familie und
Beruf

Gesellschaftliches Ansehen

Zeitliche Flexibilitat

1 2 3 4
Mittelwert (Skala 1 'ganz unwichtig' - 5 'sehr wichtig')

Nicht-reguldre Professuren und wiss. MA auf Haushaltsstellen

Wiss. MA auf Drittmittelstellen

Lehrkrafte f. bes. Aufgaben, Lehrbeauftragte, Stipendiaten/innen und Sonstige
B Wissenschaftliches Personal und Stipendiaten/innen: Gesamt
B Administrativ-technisches Personal: Gesamt

N = 217-236 (alle Befragte)




Vorbereitung auf Karriere

Alle derzeit im Rahmen ihrer Stelle an der UMR oder nebenher wissenschaftlich tatigen Personen, die
seit ihrer Promotion netto weniger als sieben Jahre wissenschaftlich tatig waren, wurden gefragt, wie
gut sie sich auf eine Karriere inner- bzw. au3erhalb der Wissenschaft vorbereitet fihlen.

- Die Befragten geben an, sich eher gut auf eine wissenschaftliche Karriere vorbereitet zu fiihlen als
auf eine Karriere au3erhalb der Wissenschaft.

- Wissenschaftliche Mitarbeiter/innen auf

Drittmittelstellen

fihlen sich

im  Vergleich

Zu

wissenschaftlichen Mitarbeiter/innen auf Haushaltsstellen besser auf eine Karriere auBerhalb der

Wissenschaft vorbereitet.

- Zwischen den Wissenschaftsbereichen und den Geschlechtern gibt es keine signifikanten

Unterschiede.

Tabelle 40: Vorbereitung auf Karriere nach Personengruppen - Mittelwerte

Nicht- Lbeehsrk/r:g;e f.
regulare Wiss. MA ) 9.
. . Lehrbeauf-
Personengruppen wissenschaftliches Prof. und auf tragte. Sti- Gesamt
Personal wiss. MA auf Drittmittel- gte,
pend. u.
Haushalts- stellen )
sonst. wiss.
stellen
Personal
Zustimmung zu folgenden Aussagen:
(Skala: 1 ,stimme gar nicht zu* - 5 MW MW MW MW N
,stimme voll und ganz zu’‘)
»Ich flihle mich gut auf eine
wissenschaftliche Karriere vorbereitet.” 3.47 3.6 3,67 3,54 114
»lch fihle mich gut auf eine Karriere
auBerhalb der Wissenschaft 2,31 2,82 2,67 2,53 114
vorbereitet.”

N = Befragte, die derzeit wissenschaftlich téatig sind und seit ihrer Promotion netto weniger als sieben Jahre

wissenschaftlich tatig waren.

Habilitation

Von den Befragten haben ca. 8% eine Habilitation abgeschlossen, ein Viertel arbeitet gerade an
einer oder plant eine Habilitation, ein weiteres Viertel ist noch unentschieden. 42% planen keine
Habilitation.

Zwischen den Personengruppen des wissenschaftlichen Personals gibt es hier keine signifikanten
Unterschiede. Das wissenschaftliche und das administrativ-technische Personal unterscheiden
sich aber signifikant voneinander (Cramérs V = 0,4***). Wahrend knapp 10% des
wissenschaftlichen Personals habilitiert sind, sind es beim administrativ-technischen Personal
knapp 3%. Fast 90% des administrativ-technischen Personals geben zudem an keine Habilitation
zu planen, beim wissenschaftlichen Personal ist dies gut ein Drittel (Anhang Tabelle 22).
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Abbildung 19: Habilitation nach Personengruppen - Prozente

Nicht-regulédre Prof. und wiss. MA auf

Haushalts-stellen g2 2 31 _

Wiss. MA auf Drittmittel-stellen 12,9 22,6 27,4 _

Lehrkrafte f. l.)es. Aufg., Lehr.beauf- 125 37¢c 167 _
tragte, Stipend. u, Sonstige ! ! !

Wiss. Personal und Stipend.: Gesamt 9,4 28,2 28,2 _

Adm.-techn. Personal: Gesamt 2,8 8,3

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Ja, Habilitationsverfahren abgeschlossen Ja, Habilitation geplant / lauft
Noch unentschieden B Nein, Habilitation nicht geplant

N = 238 (alle Befragte)

- Auch zwischen den Wissenschaftsbereichen gibt es signifikante Unterschiede, der
Zusammenhang fallt aber eher schwach aus (Cramérs V = 0,15"). Von den Promovierten aus
Mathematik und Naturwissenschaften sind deutlich weniger habilitiert als bei denjenigen aus den
anderen Wissenschaftsbereichen. Bei den Promovierten der Biowissenschaften und Medizin hat
ein relativ kleiner Anteil zurzeit eine Habilitation geplant, wahrend ein Drittel noch unentschieden
ist. Ein noch groRBerer Anteil (41,7%) ist bei den Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaftlern
noch unentschieden. Bei dieser Gruppe ist aber der Anteil der angibt, dass eine Habilitation nicht
geplant ist, mit einem Flnftel mit Abstand am geringsten (Anhang Tabelle 23).

Abbildung 20: Habilitation nach Wissenschaftsbereichen - Prozente

Rechts-, Wirtschafts- u. Sozialwiss. 12,5 25 41,7 -

Philosophie u. Kulturwiss. 10,6 27,3 13,6

Mathematik u. Naturwiss. 5 27,5 23,8 _

Biowiss. u. Medizin 8,8 16,2 32,4
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Ja, Habilitationsverfahren abgeschlossen Ja, Habilitation geplant / lauft
Noch unentschieden H Nein, Habilitation nicht geplant

N = 238 (alle Befragte)
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- Manner haben signifikant haufiger habilitiert als Frauen. Der Anteil von Ménnern, die angeben
eine Habilitation zu planen bzw. zurzeit zu habilitieren, ist aber mit 26,1% nur etwas hdher als bei
den Frauen (22,2%). 13 Prozentpunkte mehr Frauen als Manner geben allerdings an keine
Habilitation zu planen (Cramérs V = 0,2*) (Anhang Tabelle 24).

Abbildung 21: Habilitation nach Geschlecht - Prozente

WEIbIICh 3’7 22’2 25’9 _

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Ja, Habilitationsverfahren abgeschlossen Ja, Habilitation geplant / lauft
Noch unentschieden B Nein, Habilitation nicht geplant

N = 238 (alle Befragte)

- Es haben fast ausschlieBlich Befragte, deren Promotion mehr als sieben Jahre her ist, eine
Habilitation abgeschlossen. Hingegen ist eine Habilitation eher in Arbeit oder geplant, wenn die
Promotion weniger als sieben Jahre her ist, auch ist bei dieser Gruppe ein deutlich gro3erer Anteil
noch unentschieden. Personen, deren Promotion mehr als sieben Jahre zurtick liegt, geben in
einem deutlich héheren Mafe an keine Habilitation zu planen.

Tabelle 41: Habilitation nach Jahren seit Promotion - Spaltenprozente

Jahre seit Promotion Weniger als | 4 bis unter 7 bis unter 13 Jahre Gesamt
4 Jahre 7 Jahre 13 Jahre und mehr

Habilitation Prozent Prozent Prozent Prozent Prozent
Ja, Habilitationsverfahren 0 1.9 10,9 10.7 8.4
abgeschlossen
Ja, Habilitation geplant / lauft 32,8 40,4 20,3 49 23,9
Noch unentschieden 34,4 28,8 25,0 13,1 25,2
Nein, Habilitation nicht geplant 32,8 28,8 43,8 62,3 42,4
Gesamt 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
N 62 52 64 61 238

N = alle Befragte
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2.5 Rolle der Universitat Marburg

Im letzten Abschnitt dieses Berichts geht es darum, welche Rolle die Philipps-Universitat Marburg fur
die Postdoktoranden/innen spielt. Dabei ist zunachst interessant, welche Grinde fir die
Entscheidung, nach der Promotion an der Philipps-Universitat Marburg zu arbeiten und zu forschen,
relevant waren. Zudem wird dargestellt, welche Weiterbildungsangebote sich die Befragten wiinschen
und ob die bestehenden Angebote der Universitat Marburg bekannt sind und genutzt werden.

Grunde fur die Entscheidung nach der Promotion an der Philipps-Universitat Marburg zu
arbeiten oder zu forschen

- Die Passung von Forschungsaktivitit oder Arbeitsinhalten und eigenen Interessen war mit
Abstand der wichtigste Grund fir die Entscheidung, an der Universitdt Marburg zu arbeiten,
gefolgt von beruflichen Kontakten und Netzwerken und dem Umstand, dass zur Zeit der Suche
nach Finanzierungsmaoglichkeiten eine Stelle oder ein Stipendium an der Universitat Marburg
ausgeschrieben war. Eher unwichtig waren das Prestige der Universitdt Marburg sowie die
Ausstattung und Infrastruktur.

- Beiden Griunden fur die Entscheidung, nach der Promotion an der Philipps-Universitat Marburg zu
arbeiten und zu forschen gibt es keine signifikanten Unterschiede zwischen wissenschaftlichen
Mitarbeitern/innen auf Haushaltsstellen und auf Drittmittelstellen. Auch unterscheidet sich das
wissenschaftliche Personal insgesamt hier nicht signifikant vom administrativ-technischen
Personal.

- Es gibt zudem keine Unterschiede zwischen den Wissenschaftsbereichen. Beim Vergleich von
Frauen und Mannern zeigt sich, dass private Griinde fur Frauen (MW = 3,29) signifikant wichtiger
fur die Entscheidung an der Universitat Marburg zu arbeiten waren als fir Manner (MW = 2,87).
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Tabelle 42: Griinde, nach der Promotion an der Philipps-Universitat Marburg zu arbeiten, nach
Personengruppe - Mittelwerte

ré\l IEIP:';e Lehrkrafte Wiss
9 Wiss. MA f. bes. : Adm.-
Prof. und Personal
. auf Aufg., techn.
Personengruppe wiss. MA G . und Gesamt
Drittmittel- | Stipend. u. . Personal:
auf ) Stipend.:
stellen sonst. wiss. Gesamt
Haushalts- Gesamt
Pers.
stellen
Wichtigkeit
verschiedener Aspekte
fur die Berufswahl
MW MW MW MW MW MW N
(Skala: 1 ,ganz
unwichtig® — 5 ,sehr
wichtig’)
Private Griinde (z.B.
Familiare Kontakte
nach Marburg, 2,94 2,95 3,05 2,95 3,71 3,07 225
Arbeitsstelle des/der
Partners/in hier 0.A.)
Berufliche
Kontakte/Netzwerke
(z.B. Kontakte zu
Angehdorigen der
Einrichtung; bereits 3,35 3,62 3,33 3,43 2,88 3,35 222
zuvor Mitarbeiter/in an
der UMR; an der UMR
studiert oder
promoviert)
Prestige der UMR
bzw. von
Mitarbeitern/innen der 2,06 2,14 2,53 2,13 1,88 2,09 220
UMR
Ausstattungsangebot/I
nfrastrukiur der UMR 2,51 2,45 2,80 2,52 2,36 2,5 220
Passung
(Forschungsaktivitaten
/Arbeitsinhalte 4,05 4,25 4,00 4,11 3,91 4,08 225
passten zu eigenen
Interessen)
An der UMR war eine
Stelle/ein Stipendium
ausgeschrieben, als 3,41 3,02 3,26 3,28 3,34 320 | 213

ich eine
Finanzierungsmaoglich
keit suchte

N = Befragte ohne Lehrbeauftragte
FETT gedruckte Werte zeigen den niedrigsten bzw. hdchsten Wert in einer Gruppe an.
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Weiterbildungsangebote

- Bei den Weiterbildungsangeboten besteht das grof3te Interesse an Weiterbildungen im Bereich
des Projektmanagements, gefolgt von der Beschaffung und Akquisition von Forschungsmitteln.
Uber ein Viertel der Befragten wirde zudem Weiterbildungen zu Fihrungsqualititen,
Personalmanagement, Konfliktmanagement und der Fahigkeit, wichtige Kontakte zu knipfen,
wahrnehmen. Maximal 15% der Befragten haben Interesse an Weiterbildungsangeboten zu Biro-
und Arbeitsorganisation, der 6ffentlichen Prasentation von Arbeitsergebnissen oder Planung und
Verwaltung von Forschungsarbeiten.

- Beschéftigte auf Haushaltsstellen wiirden eher Fortbildungen zu Personalmanagement, (Cramérs
V = 0,16*), Zeitmanagement (Cramérs V = 0,15*) und zur wissenschaftlichen Lehrtétigkeit
(Cramérs V = 0,18%) besuchen. Wissenschaftliche Mitarbeiter/innen auf Drittmittelstellen haben
hingegen ein etwas gréReres Interesse an Weiterbildungen zur Finanzverwaltung. (Cramérs V =
0,13%).

- Zwischen dem wissenschaftlichen Personal und dem administrativ-technischen Personal gibt es
zum Teil Unterschiede beim Interesse an Weiterbildungsangeboten. So sind Personen des
wissenschaftlichen Personals deutlich interessierter an Weiterbildungen zur
Beschaffung/Akquisition von Forschungsmitteln (Cramérs V = 0,2**) und zur wissenschaftlichen
Lehrtatigkeit (Cramérs V = 0,19*%). Das administrativ-technische Personal hat hingegen eher
Interesse an Weiterbildungsangeboten in den Bereichen Finanzverwaltung (Cramérs V = 0,16%)
und Konfliktmanagement (Cramérs V = 0,117°).

- Die Wissenschaftsbereiche unterscheiden sich signifikant beim Interesse an Weiterbildungen in
den Bereichen Biro- und Arbeitszeitorganisation (Cramérs V = 0,18"), Projektmanagement
(Cramérs V = 0,25*), Personalmanagement (Cramérs V = 0,17"), der Fahigkeit wichtige Kontakte
zu knipfen (Cramérs V = 0,17%), Zeitmanagement (Cramérs V = 0,25), und der
wissenschaftlichen Beratung (Cramérs V = 0,2%). Die genauen Verteilungen sind der
entsprechenden Tabelle zu entnehmen. Allgemein lasst sich aber feststellen, dass die
Promovierten der Biowissenschaften und Medizin von allen Wissenschaftsbereichen bei 13 von
17 Aspekten das grollte Interesse an Weiterbildungsangeboten haben, wahrend die
Promovierten der Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften bei 11 von 17 mdglichen
Aspekten das geringste Interesse an dem Besuch von Weiterbildungsangeboten haben.
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Tabelle 43: Weiterbildungsangebote nach Personengruppe - Prozente

Nicht- Lehrkrafte
regulare f. bes. Wiss
Wiss. MA Aufg., i Adm.-
Prof. und Personal
. auf Lehrbeauf- techn.
Personengruppen wiss. MA o und Gesamt
Drittmittel tragte, . Personal:
auf . Stipend.:
stellen Stipend. u, Gesamt
Haushalts- ) Gesamt
sonst. wiss.
stellen
Personal
Weiterbildungs- Prozent: ja Pro;ent: Prozent: ja | Prozent:ja | Prozent:ja | Prozent: ja N
angebote ja

Buro-und 17,0 8,2 125 137 222 15,0 233
Arbeitsorganisation
Finanzverwaltung 11,6 21,3 8,3 14,2 30,6 16,7 233
Projektmanagement 42,0 52,5 45,8 45,7 44,4 45,5 233
Kommunikationsfahig-
Keit (schrift./miindl.) 17,0 18,0 16,7 17,3 19,4 17,6 233
Organisationsfahigkeit 22,3 16,4 16,7 19,8 306 215 233
allgemein
Fihrungsqualitaten 37,5 39,3 25,0 36,5 47,2 38,2 233
Personalmanagement 36,6 21,3 16,7 29,4 38,9 30,9 233
Fahigkeit, wichtige 23,2 27,9 29,2 25,4 30,6 26,2 233
Kontakte zu knupfen
Zeitmanagement 24,1 11,5 8,3 18,3 13,9 17,6 233
Konfliktmanagement 27,7 23,0 33,3 26,9 41,7 29,2 233
Offentliche
Prasentation von 8,9 13,1 4,2 9,6 11,1 9,9 233
Arbeitsergebnissen
Beschaffung/
Akqusition von 43,8 49,2 50,0 46,2 19,4 42,1 233
Forschungsmitteln
Forschungsbezogene 23,2 16,4 29,2 21,8 16,7 21,0 233
Offentlichkeitsarbeit ’ ' ' ' ’ ’
Planung und
Verwaltung von 15,2 18,0 16,7 16,2 8,3 15,0 233
Forschungsarbeiten
Wissenschaftliche 20,5 23,0 25,0 21,8 333 236 233
Beratung
Wissenschattliche 31,3 14,8 41,7 27,4 5,6 24,0 233

Lehrtatigkeit

N = alle Befragte

FETT gedruckte Werte zeigen den niedrigsten bzw. hdchsten Wert in einer Gruppe an.

57




Tabelle 44: Weiterbildungsangebote nach Wissenschaftsbereichen — Prozente

Wissenschaftsbereich Reg:)t\lert PhilKult MathNat BioMed Gesamt

Weiterbildungsangebote Prozent: ja | Prozent: ja | Prozent: ja | Prozent: ja | Prozent: ja N
Biro- und Arbeitsorganisation 8,7 6,1 20,3 20,0 15,0 233
Finanzverwaltung 13,0 12,1 15,2 24,6 16,7 233
Projektmanagement 21,7 37,9 44,3 63,1 45,5 233
Kommunikationsfahigkeit 8,7 10,6 20,3 24,6 17,6 233
(schrift./mandl.)
Organisationsfahigkeit allgemein 8,7 13,6 21,5 33,8 21,5 233
FUhrungsqualitaten 21,7 36,4 36,7 47,7 38,2 233
Personalmanagement 21,7 25,8 27,8 43,1 30,9 233
Fahlgkelt, wichtige Kontakte zu 13.0 212 25,3 36,9 26,2 233
knipfen
Zeitmanagement 0 9,1 20,3 29,2 17,6 233
Konfliktmanagement 21,7 33,3 25,3 32,3 29,2 233
Offer_nllche Prgsentatlon von 8,7 6.1 11.4 12,3 9.9 233
Arbeitsergebnissen
Beschaffung/ _Akqusmon von 26.1 42.4 39,2 50.8 42,1 233
Forschungsmitteln
Forschungsbezogene
Offentlichkeitsarbeit 17,4 212 15,2 29,2 21,0 233
Planung und Vemaltung von 8.7 10,6 13,9 23.1 15.0 233
Forschungsarbeiten
Wissenschaftliche Beratung 39,1 19,7 15,2 32,3 23,6 233
Wissenschaftliche Lehrtatigkeit 13,0 16,7 30,4 27,7 24,0 233

N = alle Befragte

FETT gedruckte Werte zeigen den niedrigsten bzw. héchsten Wert in einer Gruppe an, KURSIV gedruckte Werte

zeigen an, dass es einen Extremwert zweimal gibt
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Angebote der Philipps-Universitat Marburg

- Mit je ca. einem Drittel am meisten genutzt werden die Angebote der Universitat Marburg zur
Post-Doc-Programmlinie der MARA (MArburg University Research Academy) und die Angebote
zur Hochschuldidaktik. Zudem plant ein Viertel bzw. ein Finftel der Befragten, diese Angebote
noch zu nutzen. Weniger als ein Zehntel hat bereits Angebote zu Entwicklung und Management
von Forschungsprojekten und den Forschungsfoérderfonds genutzt. Dies kénnte daran liegen, dass
jeweils ca. 40% angeben, diese Angebote nicht zu kennen. Am geringsten ist das Interesse an
Gleichstellungsstipendien und Unterstiitzungsangeboten fur dual career couples. Bisher genutzt
wurden diese Angebote von 3% bzw. 1% der Befragten wahrend 73% bzw. 64% angeben, dass
diese Angebote fir sie nicht relevant sind. Die Unterstitzungsangebote des International Office
haben bisher 10% der Befragten wahrgenommen, ca. einem Viertel waren diese Angebote bisher
unbekannt, sie haben aber Interesse sie zu nutzen. Fir die Hélfte der Befragten sind diese
Angebote hingegen nicht relevant (Anhang Tabelle 25).

Abbildung 22: Angebote der Philipps-Universitat Marburg - Prozente

Unterstltzungsangebote des International Office 10,4 12,4 27,7

Unterstutzungsangebote fir
4,5 30,7
dual career couples

Gleichstellungsstipendien (Abschluss- und

Briickenstipendien) 374 I

Angebote zur Hochschuldidaktik (HDM, HD-MIN) 35,1 20,8 17,3

Post-Doc-Programmlinie der

MARA (MArburg University Research Academy) L ) e

Entwicklung und Management von

Forschungsprojekten (EMF) 7,9 CEHD
Forschungsférderfonds 8,9 22,8 42,6
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Ich habe die Angebote schon genutzt

Ich kenne die Angebote und méchte sie nutzen

Ich kannte die Angebote bislang nicht, aber sie sind flr mich interessant
H Diese Angebote sind fiir mich nicht interessant / nicht relevant

N = 202 (N = Befragte, die dem wissenschaftlichen Personal angehéren und Befragte, die dem administrativ-
technischen Personal angehdren und nebenbei wissenschaftlich tatig sind oder Interesse an einer Karriere in der
Wissenschaft haben)
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Kompetenzfelder der MArburg University Research Academy

- Waéhrend zwischen 40 und 56% der Befragten angeben, noch keine Angebote aus einem
Kompetenzfeld wahrgenommen zu haben aber diese nutzen mdchten, haben bisher zwischen 10
und 17% tatsachlich eines der Angebote genutzt. Am haufigsten genutzt wurden Angebote aus
dem Kompetenzfeld wissenschaftliches Kommunizieren, gefolgt vom Kompetenzfeld Drittmittel
und Transfer. Am wenigsten wurden Angebote aus dem Kompetenzfeld Forschen genutzt. Zu
diesem Kompetenzfeld geben auch die meisten Befragten an, kein Interesse an Angeboten aus
diesem Bereich zu haben. Fur das Kompetenzfeld Drittmittel und Transfer wird dies am seltensten
angegeben (Anhang Tabelle 26).

Abbildung 23: Kompetenzfelder - Prozente

Karriere und Internationales | 14,9 47,5 ﬂ
Wissenschaftliches Kommunizieren 17,3 41,1 _
Fihrung und Management |11,9 56,4 -
Drittmittel und Transfer 16,8 55,4 -
Forschen (Methoden und Anwendungen) 10,9 43,6 m
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Angebote aus diesem Kompetenzfeld habe ich schon genutzt
Ich habe noch keine Angebote aus diesem Kompetenzfeld genutzt, méchte dies aber tun
B Angebote aus diesem Kompetenzfeld sind fiir mich nicht interessant

N = 202 (Befragte, die dem wissenschaftlichen Personal angehdren, und Befragte, die dem administrativ-
technischen Personal angehdren und nebenbei wissenschaftlich tatig sind oder Interesse an einer Karriere in der
Wissenschaft haben)

60



Unterstltzung, Hindernisse und Hilfen bei der Verfolgung von Karrierezielen

Etwas Uber ein Drittel der Befragten winscht sich mehr oder besondere Unterstitzung von
Personen oder Anlaufstellen an der Philipps-Universitat Marburg. Hier gibt es keine signifikanten
Unterschiede zwischen den Personengruppen, Wissenschaftsbereichen, Geschlechtern oder den
Jahren seit der Promotion.

Tabelle 45: Wunsch nach mehr oder besonderer Unterstiitzung von Personen oder Anlaufstellen an

der Philipps-Universitét Marburg — Prozente

Wunsch nach mehr oder besonderer
Unterstltzung von Personen oder Prozent N
Anlaufstellen an der Philipps-Universitat
Marburg
Ja 35,3 82
Nein 64,7 150
Gesamt 100,0 232
N = alle Befragte

Unter den Nennungen, von welchen Stellen Unterstitzung gewlnscht wird, finden sich am
haufigsten Winsche an verschiedene Bereiche der Verwaltung, dem folgen etwa gleich haufig
Winsche an Vorgesetzte oder die nachsthohere Leitungsebene (Projekt-, Instituts- oder
Dezernatsleitung) sowie an die Hochschulleitung.

Etwas Uber die Halfte der Befragten gibt an, dass es in ihrem Arbeitsumfeld oder ihrem
Arbeitsalltag Hindernisse fir die kontinuierliche Verfolgung ihrer Karriereziele gibt. Auch hier gibt
es keine signifikanten Unterschiede zwischen den Befragtengruppen. Es geben jedoch ca. 10
Prozentpunkte mehr Frauen als Ménner an, Hindernisse in ihrem Arbeitsumfeld oder Arbeitsalltag
zu haben (57,4% im Vergleich zu 46,8%)

Tabelle 46: Hindernisse im Arbeitsumfeld oder im Arbeitsalltag fur die kontinuierliche Verfolgung der

Karriereziele — Spaltenprozente

Personenaruppen Wiss. Personal und Adm.-techn. Gesamt
gribp Stipend.: Gesamt Personal: Gesamt
Prozente Prozente Prozente
Ja 54,1 41,7 52,2
Nein 45,9 58,3 47,8
Gesamt 100,0 100,0 100,0
N 196 36 232

N = alle Befragte

- Von den 121 Personen, die angegeben haben, dass es in ihrem Arbeitsumfeld oder Arbeitsalltag

etwas gibt, dass sie an der kontinuierlichen Verfolgung ihrer Karriereziele hindert, haben 95
mindestens eine Angabe gemacht, wie diese Hindernisse aussehen. Da es bei dieser offenen
Frage mdglich war mehrere Angaben zu machen, gab es insgesamt 123 Nennungen. Am
haufigsten wurden mit ca. 30% die Befristung von Vertragen, kurze Vertragslaufzeiten oder die
fehlende Stellensicherheit genannt. Etwas weniger als ein Viertel der Nennungen bezieht sich auf
die hohe Belastung durch die Beschéaftigung allgemein oder durch zusétzliche Aufgaben.
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Aufgrund der relativ vielen Kategorien mit geringen Fallzahlen wird hier nicht weiter nach
Befragtengruppen unterschieden. Signifikanztests zeigen keine Unterschiede zwischen den
Befragtengruppen, die Ergebnisse sind aber aufgrund der genannten Fallzahlenprobleme eher

unzuverlassig.

Tabelle 47: Nennung der Hindernisse im Arbeitsumfeld oder im Arbeitsalltag firr die kontinuierliche

Verfolgung der Karriereziele — Prozente

Hindernisse im Arbeitsumfeld oder im Arbeitsalltag fir die

kontinuierliche Verfolgung der Karriereziele Prozent N
Befristung von Vertragen/kurze Vertragslaufzeiten, keine
. . 30,6 38
Stellensicherheit
Hohe Belastung allgemein oder durch zuséatzliche Aufgaben 23,4 29
Allgemeinere Forderungen (Bildungspolitik, Karrierewege,
: . 12,1 15
Karriereziele neben Prof)
(Infra-)strukturelle Probleme 10,5 13
Genderspezifische Fragestellungen (v.a. Organisation Arbeit 56 7
+ Familie) '
Mangelnde Wertschétzung, Diskrepanz zwischen Einsatz
) 3,2 4
und Zukunftsaussichten
Einschrankungen bei Berufungen (Altersgrenze, 24 3
Hausberufungsregel) '
Sonstiges 121 15
Gesamt 100 124

N = Anzahl der Nennungen

- Es wurde auRerdem die offene Frage gestellt, was den Postdoktoranden/innen helfen wirde ihre
Karriereziele intensiv zu verfolgen. Diese Frage beantworteten 133 Personen, insgesamt gab es
184 Nennungen. Bei den Antworten zeigen sich die gleichen Prioritaten wie bei der vorherigen
Frage. Die Laufzeit von Vertradgen und die Stellensicherheit stehen auch hier mit einem Drittel der
Nennungen an erster Stelle, die Belastung durch die Arbeit im Allgemeinen oder durch besondere
Aufgaben mit 13,6% an dritter Stelle. Am zweithaufigsten wurde der Wunsch nach einer besseren

Infrastruktur genannt, hierzu gehéren auch Geldmittel, zum Beispiel fir Kongressreisen.

- Beim Vergleich der verschiedenen Befragtengruppen zeigten sich die gleichen Ergebnisse und
fallzahlbedingten Probleme wie bei der Frage nach den Karrierehindernissen, weshalb auf diese

hier nicht genauer eingegangen wird.
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Tabelle 48: Nennungen fur Hilfen zur intensiven Verfolgung von Karrierezielen — Prozente

Nennungen fir Hilfen zur intensiven Verfolgung von

. ) Prozent N
Karrierezielen
Entfristung von Vertragen, Stellensicherheit 34,2 63
Bessere (Infra-)Struktur inkl. Geldmittel (z.B. fir
. 14,7 27

Kongressreisen)
Weniger Belastung / mehr freie Gestaltung der Arbeitszeit
allgemein oder Entlastung von bestimmten zuséatzlichen 13,6 25
Aufgaben
Allgemeinere Verbesserungswiinsche (Bildungspolitik,

. . : 10,3 19
Karrierewege, Karriereziele neben Professur)
Beratungs-, Weiterbildungs-, sonstige 87 16
Unterstiitzungsangebote, Antragsberatung '
Hilfe bei genderspezifische Fragestellungen (v.a. 54 10
Organisation Arbeit + Familie) '
Sonstiges 13,0 24
Gesamt 100 184

N = Anzahl der Nennungen
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A. Anhang

Anhang Tabelle 1: Lebenssituation nach Personengruppen - Prozente

' Pendeln Betreuungs-
Feste Partner/in : .
o zwischen . bedurftige
Lebenssituation Partner- lebt an Kinder .
Wohn- und Familien-
schaft anderem Ort . e
Arbeitsort angehdrige
Personengruppen Prozent: Ja | Prozent: Ja | Prozent: Ja | Prozent: Ja | Prozent: Ja
Nicht-regulére
Professuren und 72,1 20,2 38,9 50,5 17,1
wiss. MA auf
Haushaltsstellen
Wissenschaftliches | Wiss. MA auf 842 20.8 345 481 127
Personal und Drittmittelstellen ! ' ! ' !
Stipendiaten
Lehrkrafte f. bes.
Aufgaben, Lehrbe-
auftragte, Stipendi- 72,7 15,0 27,3 59,1 36,4
aten/innen u. sonst.
wiss. Personal
Wissenschaftliches Personal und
Stipendiaten/innen: Gesamt 76,0 19.8 36,2 50.8 18,1
Administrativ-technisches Personal: 813 15.6 273 64.7 303
Gesamt
Gesamt 76,7 19,1 34,9 53,0 20,0
N 215 199 218 215 215

N = alle Befragte

Anhang Tabelle 2: Hochschule der Promotion nach Geschlecht - Zeilenprozente

An der An einer .
. Philipps- anderen AN einer
Hochschule der Promotion . o auslandische
Universitat deutschen - -
. L n Universitat
Marburg Universitat
Geschlecht Prozent Prozent Prozent N
Weiblich 41,7 51,9 6,5 108
Méannlich 50,9 41,8 7,3 110
N 101 102 15 218

N = alle Befragte
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Anhang Tabelle 3:

Personengruppen - Mittelwerte

Dauer, Abschlusszeitpunkt du Alter bei Abschluss der Promotion nach

Jahre seit Alter bei

Informationen zur Promotionen Dauer der Abschluss Abschluss
Promotion der der

Promotion Promotion
Geschlecht MW=* MW* MW
Weiblich 2,7 2,9 32,7
Mannlich 2,4 2,9 31,6
N 232 238 236

N = alle Befragte

*Bei den Werten handelt es sich um die Mittelwerte einer 5er-Skala und nicht um die Jahre der Dauer oder die

Jahre seit dem Abschluss der Promotion.

Anhang Tabelle 4:  Grinde fir die Promotion nach Wissenschaftsbereichen - Mittelwerte

. - . Recht
Grunde fir die Promotion - . .
(1 ‘ganz unwichtig' — 5 'sehr wichtig’) \é/c:r;( PhilKult | MathNat | BioMed Gesamt N
Die Promotion ermdglichte ein/e
Stelle/Stipendium zur Sicherung des 2,3 2,4 29 29 2,7 238
Lebensunterhaltes
Die Promotion versprach hdheres
Einkommen im spéateren Beruf 2.5 1.8 2.8 2.8 2.5 238
Fur den angestrebten auRerwissen-
schaftlichen Beruf versprach die 24 2,1 2,8 2,5 2,5 238
Promotion bessere Aufstiegschancen
Fir die angestrebte Karriere im
Wissenschaftsbereich war die 3,9 35 4.0 4.1 3,9 238
Promotion Voraussetzung
Die Promotion ertffnete die Méglichkeit,
meinen persénlichen Fahigkeiten/ 4.4 4.5 4.4 4,2 4.4 238
Begabungen nachzugehen
Ich hatte Interesse an wissen-
schaftlicher Forschung bzw. den 4.5 4.6 4.8 4,5 4,6 238
Methoden und Theorien des Faches

N = alle Befragte
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Anhang Tabelle 5:

Grunde fur die Promotion nach Personengruppen - Mittelwerte

Grinde fur die
Promotion

(1 'ganz unwichtig' — 5
'sehr wichtig")

Nicht-reg.
Professure
n und wiss.
MA auf
Haushalts-
stellen

Wiss.
MA auf
Drittmitt

el-
stellen

Lehrkrafte f.

bes. Aufg.,
Lehrbeauf-
tragte, Sti-
pend. und
sonst. wiss.
Personal

Wissen.
Personal
und
Stipend.:
Gesamt

Administrativ
-technisches
Personal:
Gesamt

Gesamt

Die Promotion
ermdoglichte ein/e
Stelle/Stipendium zur
Sicherung des
Lebensunterhaltes

2,7

2,6

2,7

2,7

2,6

2,7

238

Die Promotion
versprach hoheres
Einkommen im
spateren Beruf

2,5

2,6

2,1

2,5

2,4

2,5

238

Fir den angestrebten
aulerwissen-
schaftlichen Beruf
versprach die
Promotion bessere
Aufstiegschancen

2,4

2,7

2,2

2,5

2,6

2,5

238

Fur die angestrebte
Karriere im
Wissenschafts-bereich
war die Promotion
Voraussetzung

4,0

3,8

4,3

4,0

3,2

3,9

238

Die Promotion
eroffnete die
Méoglichkeit, meinen
personlichen
Fahigkeiten/
Begabungen
nachzugehen

4,3

4,5

4,4

4,4

4,4

4,4

238

Ich hatte Interesse an
wissen-schaftlicher
Forschung bzw. den
Methoden und
Theorien des Faches

4,6

4,6

4,7

4,6

4,6

4,6

238

N = alle Befragte
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Anhang Tabelle 6:

Einbettung der Forschungstétigkeit an der UMR nach Geschlecht

Teil einer
gréReren
Gruppe von
Personen, die

Bearbeitung
eines ind.
Themas ohne
Anbindung an

Bearbeitung
eines ind.
Themas ohne
Anbindung an

Einbettung der Forschungstatigkeit an der an der UMR zu groRere groRRere
UMR Gruppe,
eng Gruppe, gute K
o : aum
verwandten Maoglichkeiten . .
. Mdglichkeiten
Themen Zum wiss. )
Zum wiss.
forschen Austausch
Austausch
Geschlecht Prozent Prozent Prozent N
Weiblich 52,9 26,5 20,6 68
Mannlich 54,6 36,1 9,3 97
Gesamt 53,9 32,1 13,9 165
N 89 53 23 165
N = alle Befragte
Anhang Tabelle 7: Aufgaben und Funktionen nach Personengruppen — Prozente
Vor- Betreuun
gesetzten- Vor- 9
X N von
funktion. fir gesetzten- Bachelor- Betreuung Begut-
Aufgaben und Funktionen wiss. Mitarb. funktion far und/oder von achtung von
/innen oder stud. Hilfs- Promotionen | Promotionen
. a Master-
wiss. krafte arbeiten
Hilfskrafte
Wissenschaftliches Personal Prozent: Ja Prozent: Ja Prozent: Ja Prozent: Ja Prozent: Ja
Nicht-regulare Professuren
und wiss. MA auf 47,8 72,2 76,5 40,0 17,4
Haushaltsstellen
Wiss. MA auf
Drittmittelstellen 46,8 58,1 72,6 48,4 12,9
Lehrkréafte f. _bes. Aufgaben 16,7 50,0 83.3 38.9 111
und sonst. wiss. Personal
Gesamt 44,6 65,6 75,9 42,6 15,4
N 195 195 195 195 195

N = Befragte, die zum wissenschaftlichen Personal gehdren (nicht Lehrbeauftrage oder Stipendiaten/innen)
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Anhang Tabelle 8:

Aufgaben und Funktionen nach Wissenschaftsbereichen — Prozente

Vor-
gesetzten- Vv Betreuung
i N or-
funktion flr von
X gesetzten- Betreuung Begut-
. wiss. . N Bachelor-
Aufgaben und Funktionen . . funktion far von achtung von
Mitarbeiter . und/oder . :
) stud. Hilfs- Promotionen | Promotionen
/innen oder . Master-
) krafte .
wissen, arbeiten
Hilfskrafte
Wissenschaftsbereich Prozent: Ja Prozent: Ja Prozent: Ja Prozent: Ja Prozent: Ja
Rechts- .undlwlrtschafts- 278 778 94.4 278 16,7
und Sozialwissenschaften
Philosophie und 28,3 65,2 69,6 43 6,5
Kulturwissenschaften
Mathematik und 557 77.1 84,3 57,1 20,0
Naturwissenschaften
Blowlgsenschaften und 492 492 65.6 59.0 16,4
Medizin
Gesamt 44,6 65,6 75,9 42,6 15,4
N 195 195 195 195 195

N = Befragte, die zum wissenschaftlichen Personal gehdren (nicht Lehrbeauftrage oder Stipendiaten/innen)

Anhang Tabelle 9:

Aufgaben und Funktionen nach Geschlecht — Prozente

Vor-
gesetzten- v Betreuung
i N or-
funktion flr von
X gesetzten- Betreuung Begut-
. wiss. . N Bachelor-
Aufgaben und Funktionen . . funktion far von achtung von
Mitarbeiter . und/oder . :
) stud. Hilfs- Promotionen | Promotionen
/innen oder . Master-
) krafte .
wissen, arbeiten
Hilfskrafte
Geschlecht Prozent: Ja Prozent: Ja Prozent: Ja Prozent: Ja Prozent: Ja
Weiblich 39,0 57,1 72,7 40,3 10,4
Mannlich 51,5 71,3 78,2 46,5 19,8
Gesamt 46,1 65,2 75,8 43,8 15,7
N 178 178 195 178 195

N = Befragte, die zum wissenschaftlichen Personal gehdren (nicht Lehrbeauftrage oder Stipendiaten/innen)
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Anhang Tabelle 10: Aufgaben und Funktionen — Prozente nach wissenschaftlicher Erfahrung

Vor-
gesetzten- Vv Betreuung
T or-
funktion far von
X gesetzten- Betreuung Begut-
. wiss. S Bachelor-
Aufgaben und Funktionen . . funktion far von achtung von
Mitarbeiter . und/oder . -
: stud. Hilfs- Promotionen | Promotionen
/innen oder e Master-
: krafte .
wissen, arbeiten
Hilfskrafte
Wissenschaftliche Erfahrung | Prozent: Ja Prozent: Ja Prozent: Ja Prozent: Ja Prozent: Ja
Weniger als 4 Jahre 36,1 63,9 80,3 32,8 1,6
4 bis unter 7 Jahre 35,3 68,6 72,5 39,2 9,8
7 bis unter 10 Jahre 53,3 56,7 63,3 43,3 23,3
10 bis unter 13 Jahre 52,6 68,4 84,2 52,6 211
13 Jahre und mehr 61,8 70,6 79,4 58,8 38,2
Gesamt 44,6 65,6 75,9 42,6 15,4
N 195 195 195 195 195
N = Befragte, die zum wissenschaftlichem Personal gehdren
Anhang Tabelle 11: Tatigkeiten als Dienstaufgaben in der Tatigkeitsbeschreibung nach
Personengruppen - Prozente
Welche Tatigkeiten Anleitung .
gehoren laut Studieren- Tech- Projekt- Verwaltungs-
i o . Forschung Lehre . nische organisa-
Tatigkeitsbeschreibung der im - aufgaben
. Aufgaben tion
zu den Dienstaufgaben Labor
Wissenschattiiches Prozent: Ja | Prozent: Ja | Prozent: Ja | Prozent: Ja | Prozent: Ja | Prozent: Ja
Personal
Nicht-regulare
Professuren und wiss.
MA auf Haushalts- 85,7 89,5 39,0 23,8 37,1 49,5
stellen
Wiss. MA auf
Drittmittelstellen 90,9 36,4 23,6 20,0 50,9 23,6
Lehrkréfte f. bes.
Aufgaben u. sonst. 75,0 39,8 31,3 25,0 31,3 50,0
wiss. Personal
Gesamt 86,4 73,3 33,5 22,7 40,9 41,5
N 176 176 176 176 176 176

N = Befragte, die zum wissenschaftlichen Personal gehoéren (nicht Lehrbeauftrage oder Stipendiaten/innen)
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Anhang Tabelle 12: Tatigkeiten als Dienstaufgaben in der Tatigkeitsbeschreibung nach
Wissenschaftsbereichen — Prozente

Welche Tatigkeiten Anleitung Tech- Proiekt-
gehdren laut Studieren- . 1€ Verwaltungs
o } Forschung Lehre . nische organisa- o
Tatigkeitsbeschreibung der im ; organisation
. Aufgaben tion
zu den Dienstaufgaben Labor
Wissenschaftsbereich Prozent: Ja | Prozent: Ja | Prozent: Ja | Prozent: Ja | Prozent: Ja | Prozent: Ja
Rechts- und
Wirtschafts- und 76,5 88,2 5,9 5,9 23,5 47,1
Sozialwissenschaften
Philosophie und 814 76,7 2.3 7,0 23,3 48,8
Kulturwissenschaften
Mathemank und 891 70,3 453 26,6 42,2 39,1
Naturwissenschaften
Biowissenschaften und 90,4 69,2 53,8 36,5 59,6 36,5
Medizin
Gesamt 86,4 73,3 33,5 22,7 40,9 41,5
N 176 176 176 176 176 176

N = Befragte, die zum wissenschaftlichen Personal gehéren (nicht Lehrbeauftrage oder Stipendiaten/innen)
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Anhang Tabelle 13: Anteil versch. Tatigkeiten an Aufgaben insgesamt — nach Wissenschaftsbereich

% ,gehort
. nicht zu
Wissenschaftsbereich Recgr:)t\zlvlrt PhilKult MathNat. BioMed | Gesamt meinen
Tatigkeiten®
Gesamt
Anteil an folgenden
Tatigkeiten an Aufgaben
(-1 ,'zu gering’, 0 MW MW MW MW MW Prozent N
,angemessen‘, 1 ,zu
hoch’)
Drittmitteleinwerbung 0 -0,08 -0,02 -0,02 -0,03 29,5 193
Gremienarbeit 0,17 0,12 -0,07 -0,28 -0,04 39,9 193
Projektmanagement -0,1 0 -0,08 -0,1 -0,07 25,9 193
Sonst. Verwaltungs-/
Managementaufgaben 0,47 0,5 0,45 0,36 0,44 23,8 193
Lehrverpflichtungen 0,07 0,15 0,12 0,2 0,15 15,5 193
Betreuung von 0,06 017 0,19 0 0,11 83 193
Studierenden
Priifungen 0,19 0,15 0,1 0,03 0,1 25,4 193
Eigene
Forschungstitigkeit -0,5 -0,41 -0,34 -0,35 -0,37 57 193
Publikationen/Vortrage -0,29 -0,32 -0,06 -0,27 -0,21 4,1 193
Doktorandenbetreuung -0,13 -0,44 -0,17 -0,15 -0,18 42,5 193
Erstellen von Gutachten -0,09 -0,29 -0,1 -0,14 -0,15 37,8 193
Eigene wiss. -0,38 -0,46 -0,37 -0,51 -0,44 10,9 193
Qualifizierung
Eigene Weiterbildung -0,47 -0,49 -0,52 -0,57 -0,52 47 193
Assistenz ihres/r
Vorgesetzten (Lehre,
Klausurkorrektur, 0,25 0 0,06 0,09 0,07 29,0 193
Publikations-
vorbereitung)
Summe -0,75 -1,4 -0,81 -1,71 -1,14 - -

N = Befragte, die zum wissenschaftlichem Personal gehdren
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Anhang Tabelle 14: Aspekte der gegenwartigen beruflichen Situation — nach Geschlecht

Wissenschaftliches Personal Weiblich Méannlich | Gesamt
Aspekte der gegenw'eirtiqen beruflichen §ituation (-2 ‘sehr MW MW MW N
schlecht’, - +2 ,sehr gut’)

Institutionelle Einbindung 0,28 0,22 0,24 168
L/I;tl\(/vuilr:;::g;;c;}hggrgzié?‘.sirggerufungs-kommissionen, Senat, -0,22 0,2 0,21 159
Autonomie in der Lehre 0,71 0,57 0,63 155
Autonomie in der Forschung 0,96 0,92 0,94 169
Ausstattung (finanziell, personell, raumlich) -0,22 0,06 -0,06 176
Summe 1,51 1,57 1,54 -

N = Befragte, die zum wissenschaftlichem Personal gehdren
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Anhang Tabelle 15: Vertrdge nach Wissenschaftsbereich

RechtWirt

Personengruppe Soz PhilKult MathNat. BioMed Gesamt
Prozent: ja Prozent: ja Prozent: ja Prozent: ja | Prozent: ja
ﬁ'é#fset"e‘ii verre 65,2 58,1 68,8 68,7 65,5
N 23 62 80 67 232
Seit Promotion
OMR oder anderer | 625 742 775 824 765
Hochschule®
N 24 66 80 68 238
Seit Promotion
andere befristete
Vertrage an UMR 100,0 100,0 96,8 98,2 98,4
oder anderer
Hochschule®
N 15 49 62 56 179
Median Median Median Median Median
(MW) (MW) (MW) (MW) (MW)
Laufzeit des
derzeitigen Vertrags 36,0 36 18,0 24,0 24,0
(in Monaten)* (25.9) (31,0 (21.,6) (24,5) (25,1)
Anzahl bisheriger
befristeter 3,0 2,0 3,0 4,0 3,0
Vertrage® (3.9) (3.0) (3.7) (6,4) (4,3)
\L/?iltfrzaeg;t(‘u(rlnJ reester 55 20,0 7,0 3,0 8,0
Monaten)® (5.5) (22,1) (11.3) (7.8) (13,4)
b?ﬁtffae angster 61,5 36,0 30,0 36,0 36,0
9 (61,5) (38,6) (29,3) (29,4) (33,1)

(in Monaten)®

1

2N = Alle Befragte

N = Befragte, die seit ihrer Promotion andere Vertrage an der UMR oder einer anderen Hochschule hatten
“N= Befragte, die an der UMR beschéftigt sind und einen befristeten Vertrag haben

N = Befragte, die an der UMR beschéftigt sind

® N = Befragte, die seit ihnrer Promotion andere befristete Vertrage an der UMR oder einer anderen Hochschule

hatten
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Anhang Tabelle 16: Erfahrungen nach Personengruppen - Mittelwerte

Nicht- Lehrkrafte
regulare . f. bes. Wiss
Wiss. MA Aufg., ) Adm.-
Prof. und Personal
. auf Lehrbe- techn.
Personengruppe wiss. MA - und . Gesamt
Drittmittel- auftragte, . . Personal:
auf stellen Stipend. u Stipend.: Gesamt
Haushalts- C Gesamt
sonst. wiss.
stellen
Personal
Erfahrungen (1 ,keine
Erfahrung’, 2 ,wenig
Erfahrung’, 3 ,viel MW MW MW MW MW MW N
Erfahrung’, 4 ,sehr viel
Erfahrung’)

Lehrtatigkeit 3,3 2,7 3,1 3,1 2,5 3,0 236
Gremientatigkeit 2,3 1,7 1,8 2,0 2,6 2,1 234
Publikationstatigkeit 2,9 3,2 2,8 2,9 2,6 2,9 237
Drittmitteleinwerbung 2,1 2,5 1,9 2,2 2,0 2,2 236
Vortrage/Poster auf 29 3.2 28 2.9 23 2,9 237
nationalen Tagungen
Vortrage/Poster auf
internationalen 2,7 3,0 2,5 2,8 2,3 2,7 237
Tagungen
Forschungstatigkeite
nim Ausland 2,0 1,9 2,2 2,0 1,9 2,0 233
Knupfen und Pflegen 24 26 23 24 25 24 236
von Netzwerken
Begutachtung von
Forderantragen fur 1,4 1,4 1,6 1,4 15 14 233
Forschungsférderorg
anisationen
Begutachtung von
Zel_tschrlftenartlkel far 16 17 15 16 14 16 235
nationale
Fachzeitschriften
Begutachtung von
_Zeltschflftenartlkel far 20 23 1.9 21 15 20 236
internationale
Fachzeitschriften

N = alle Befragte
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Anhang Tabelle 17

. Zufriedenheit mit der beruflichen Situation

nach Personengruppen- Mittelwerte

Nicht- Lehrkrafte
regulare f. bes. Wiss
Wiss. MA Aufg., : Adm.-
Prof. und Personal
. auf Lehrbeauf- techn.
Personengruppe wiss. MA o und . Gesamt
Drittmittel- tragte, . . Personal:
auf stellen Stipend. u Stipend.: Gesamt
Haushalts- P Gesamt
sonst. wISS.
stellen
Personal
Zufriedenheit mit
Aspekten der
gegenwartigen
beruflichen Situation MW MW MW MW MW MW N
(-2 ,iberhaupt nicht
zufrieden’ — +2 ,sehr
zufrieden®)
Vereinbarkeit von 0,05 0,05 0,79 0,14 0,97 027 | 233
Familie und Beruf
Zeitliche -0,28 0 -0,17 -0,18 0,42 0,09 | 233
Beanspruchung
Arbeitszeit- 0,53 0,64 0,50 0,56 0,81 06 | 233
organisation
Arbeﬂsaufgaben /- 69 67 63 ,68 ,83 0,7 233
inhalte
Entwicklungs- -0,72 -0,92 -0,58 0,77 -0,19 0,68 | 233
perspektiven
Einkommen 0,29 0,33 -0,21 0,24 0,42 0,27 233
Berufliche Position 0,48 0,13 0,04 0,32 0,56 0,36 233
Ausstattung 0,21 0,56 0,17 0,31 0,61 0,36 233
Arbeitsklima 0,71 0,97 0,67 0,78 0,86 0,79 233
Quialifikations- . 053 0,44 0,46 0,49 0,64 0,52 233
angemessenheit
Arbeitsplatz- -0,29 1,38 -0,25 -0,62 0,83 0,4 233
sicherheit
Planbarkeit der -1,04 -1,46 -0,75 1,13 -0,19 0,09 | 233
Karriere
Summe 1,15 0,03 1,29 0,82 6,56 1,71 -

N = alle Befragte

FETT gedruckte Werte zeigen den niedrigsten bzw. hdchsten Wert in einer Gruppe an.
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Anhang Tabelle 18: Berufliche Situation nach Personengruppen — Mittelwerte

Nicht- Lehrkrafte
regulare . f. bes. Wiss
Wiss. MA Aufg., : Adm.-
Prof. und Personal
. auf Lehrbeauf- techn.
Personengruppe wiss. MA - und . Gesamt
Drittmittel- tragte, . . Personal:
auf stellen Stipend. u Stipend.: Gesamt
Haushalts- o Gesamt
stellen sonst. wiss.
Personal
Zustimmung zu
Aussagen zur
beruflichen Situation (1 MW MwW MW MW MW MW N
,stimme gar nicht zu* —
5 ,stimme stark zu‘)
Ich bin alles in allem
mit meiner Karriere-
und Arbeitssituation 3.0 28 3.0 2.9 35 3.0 235
zufrieden.
Bisher habe ich die
wesentlichen Dinge
erreicht, die ich mir 3,2 3,1 2,8 3,1 3,6 3,2 235
fir meine berufliche
Situation wiinsche.
Wenn ich meine
berufliche Laufbahn
noch einmal
beginnen konnte, 2,7 2,6 2,6 2,6 3,0 2,7 235
wirde ich kaum
etwas andern.
N = alle Befragte
Anhang Tabelle 19: Berufliche Situation nach Wissenschaftsbereichen - Mittelwerte
Wissenschaftsbereich Recér:)tllvlrt PhilKult MathNat BioMed Gesamt
Zustimmung zu Aussagen zur
beruflichen Situation (1 ,stimme gar MW MW MW MW MW N
nicht zu' — 5 ,stimme stark zu‘)
Ich bin alles in allem mit meiner
Karriere- und Arbeitssituation 3,3 3,2 3,0 2,8 3,0 236
zufrieden.
Bisher habe ich die wesentlichen
Dlnlge errelcht, die _|ch mir far 34 33 3.2 3.0 21 234
meine berufliche Situation
wiinsche.
Wenn ich meine berufliche
Lf':.\ufbahn poch_elnmal beginnen 28 28 2.9 24 2.9 237
konnte, wirde ich kaum etwas
andern.

N = alle Befragte
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Anhang Tabelle 20: Planung einer Veranderung der beruflichen Position nach Personengruppen —

Spaltenprozente
Wlssenschaftllch_es Administrativ-technisches
Personengruppe Personal auf unbefristeter
Personal
Stelle

Planung einer Veranderung

der beruflichen Position Prozent Prozent
Nein 59,3 50,0
Ja,_ im Tatlgkfeltsberelch 315 306
weiter aufsteigen
Ja, andere Tatigkeit 93 19.4
aufnehmen
Gesamt 100,0 100,0
N 54 36

N = Befragte, die dem wissenschaftlichen Personal angehéren und eine unbefristete Stelle haben und Befragte,

die dem administrativ-technischen Personal angehéren

Anhang Tabelle 21: Wichtigkeit verschiedener Aspekte flr die Berufswahl nach Personengruppe -

Mittelwerte
Nicht- Lehrkrafte
regulére Wiss. MA gl?fes. Wiss. Adm.-
Prof. und ’ 9. Personal :
. auf Lehrbeauf- techn.
wiss. MA L und . Gesamt
Drittmittel- tragte, . . Personal:
auf . Stipend.:
stellen Stipend. u. Gesamt
Haushalts- . Gesamt
stellen sonst. wiss.
Personal
Wichtigkeit
verschiedener Aspekte
far dle.BerufswahI MW MW MW MW MW MW N
(Skala: 1 ,ganz
unwichtig’ — 5 ,sehr
wichtig‘)
Fachliches Interesse 4,59 4,51 4,79 4,59 4,22 4,53 236
Freude an der Art der 4,84 4,68 4,96 481 4,58 478 | 233
Tatigkeit
Qualifikations-
adaquanz der 4,11 3,77 4,09 4,01 3,85 3,98 217
Tatigkeit
Aufstiegs- 3,58 3,42 3,61 3,53 3,37 3,51 231
moglichkeiten
Planungssicherheit 3,65 3,34 3,42 3,52 4,11 3,62 231
Entscheidungs-
verantwortung, 3,63 3,52 3,50 3,58 3,67 3,6 235
Leitungsfunktion
Einkommen 3,30 3,16 3,00 3,22 3,36 3,25 233
Vereinbarkeit von 3,73 3,50 3,83 3,67 3,78 3,69 232
Familie und Beruf
Geselischattliches 2,54 2,48 2,67 2,54 2,71 256 | 235
Ansehen
Zeitliche Flexibilitat 4,00 3,68 4,21 3,93 3,78 3,91 232

N = alle Befragte
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Anhang Tabelle 22: Habilitation nach Personengruppen - Spaltenprozente

Nicht- Lehrkrafte
regulare . f. bes. Wiss
Wiss. MA Aufg., : Adm.-
Prof. und Personal
. auf Lehrbeauf- techn.
Personengruppe wiss. MA - und . Gesamt
Drittmittel- tragte, . . Personal:
auf stellen Stipend. u Stipend.: Gesamt
Haushalts- o Gesamt
sonst. wiss.
stellen
Personal
Habilitation Prozent Prozent Prozent Prozent Prozent Prozent
Ja,
Habilitationsverfahren 6,9 12,9 12,5 9,4 2,8 8,4
abgeschlossen
Ja, Habilitation 293 226 375 28,2 0 23,9
geplant / 1auft
Noch unentschieden 31,0 27,4 16,7 28,2 8,3 25,2
Nein, Habilitation nicht 32.8 37.1 33,3 34,2 88,9 42,4
geplant
Gesamt 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
N 116 62 24 202 36 238
N = alle Befragte
Anhang Tabelle 23: Habilitation nach Wissenschaftsbereichen - Spaltenprozente
Wissenschaftsbereich Re%':)t\ZN'rt PhilKult MathNat BioMed Gesamt
Habilitation Prozent Prozent Prozent Prozent Prozent
Ja, Habilitationsverfahren 125 10,6 50 88 8.4
abgeschlossen
Ja, Habilitation geplant / lauft 25,0 27,3 27,5 16,2 23,9
Noch unentschieden 41,7 13,6 23,8 32,4 25,2
Nein, Habilitation nicht geplant 20,8 48,5 43,8 42,6 42,4
Gesamt 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
N 24 66 80 68 238

N = alle Befragte
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Anhang Tabelle 24: Habilitation nach Geschlecht - Spaltenprozente

Geschlecht Weiblich Méannlich | Gesamt

Habilitation Prozent Prozent Prozent
Ja, Habilitationsverfahren 37 135 87
abgeschlossen
Ja, Habilitation geplant / lauft 22,2 26,1 24,2
Noch unentschieden 25,9 25,2 25,6
Nein, Habilitation nicht geplant 48,1 35,1 41,6
Gesamt 100,0 100,0 100,0
N 108 111 219

N = alle Befragte

Anhang Tabelle 25: Angebote der Philipps-Universitat Marburg - Zeilenprozente

Ich kannte

Ich kenne die Diese
Ich habe ) Angebote
bote d hil die dlz Atr;glebote sind fur
Angebote der Philipps-Universitat Angebote islang ? .
Marburg Ar;%ﬁlc))gte und nicht, aber inT;er;';Ett / Gesamt N
mdchte sie | sie sind fiir :
genutzt X nicht
nutzen mich
. relevant
interessant
Forschungsforderfonds 8,9 22,8 42.6 25,7 100,0 202
Entwicklung und Management von
Forschungsprojekten (EMF) 7.9 19,3 436 29,2 100,0 202
Post-Doc-Programmlinie der
MARA (MArburg University 31,2 243 16,3 28,2 100,0 202
Research Academy)
Angebote zur Hochschuldidaktik
(HDM, HD-MIN) 35,1 20,8 17,3 26,7 100,0 202
Gleichstellungsstipendien
(Abschluss- und 3,0 7.4 16,3 73,3 100,0 202
Bruckenstipendien)
Unterstiitzungsangebote fiir
dual career couples 1,0 4,5 30,7 63,9 100,0 202
Unterstiitzungsangebote des 10,4 12.4 277 495 100,0 202

International Office

N = Befragte, die dem wissenschaftlichen Personal angehdren und Befragte, die dem administrativ-technischen
Personal angehdren und nebenbei wissenschaftlich tatig sind oder Interesse an einer Karriere in der

Wissenschaft haben
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Anhang Tabelle 26: Kompetenzfelder - Zeilenprozente

Ich habe noch
Angebote aus Anaebote aus keine
diesem %iesem Angebote aus
Kompetenzfelder der MArburg Kompetenzfeld diesem
. . e Kompetenzfeld Gesamt N
University Research Academy sind fur mich habe ich Kompetenzfeld
hicht schon genutzt genutzt,
interessant 9 mochte dies
aber tun
Forschen (Methoden und 455 10,9 436 100,0 202
Anwendungen)
Drittmittel und Transfer 27,7 16,8 55,4 100,0 202
Fuhrung und Management 31,7 11,9 56,4 100,0 202
Wissenschaftliches 41,6 17,3 41,1 1000 | 202
Kommunizieren
Karriere und Internationales 37,6 14,9 47,5 100,0 202

N = Befragte, die dem wissenschaftlichen Personal angehéren und Befragte, die dem administrativ-technischen
Personal angehéren und nebenbei wissenschaftlich tatig sind oder Interesse an einer Karriere in der

Wissenschaft haben
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