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Hinweis zur Sprachregelung: Aus Griinden der besseren Lesbarkeit wird in dieser
Studie teilweise nur die mannliche Form verwendet. Alle Aussagen gelten
selbstverstandlich fir Frauen und Manner gleichermalien.



1. EINLEITUNG

Fur alle westlichen Industrienationen stellt die fundamentale Veranderung der
Altersstruktur der Bevolkerung eine grofe Herausforderung der kommenden
Jahrzehnte dar. Der gegebene Nachwuchsmangel stellt sich als Problem des Fach-
und FUhrungsnachwuchses, der offentlich in der Diskussion ist, aber in den
Unternehmen als nicht so ganz dringlich wahrgenommen wird. So gilt insgesamt
bereits eine grolRere Aufmerksamkeit der Forderung alterer Arbeitskrafte und die
Entwicklung von Modellen und allgemein auch der Entwicklung von Modellen der Fach-
und Fuhrungsnachwuchskréafte. Besonders Hochschulen entwickeln Programme als
Privat-, Partnership- sowie Mentoringprogramme, um Studenten rechtzeitig an die
Wirtschaft heranzufithren, ihnen den Ubergang von Hochschule zu Wirtschaft zu
erleichtern. Zudem sollen sie den Unternehmen Hilfestellungen anbieten, die richtigen
Hochschulabsolventen auszuwéhlen, welches ihnen infolge der Heterogenitat der
Hochschulabschlisse nicht leicht fallt, bzw. sie fir diese kaum Vorlagen zu
Berufseinmiindungen® haben. Das offentliche Bewusstsein ist insgesamt infolge der
Entwicklungen des demographischen Wandels gewachsen und auch die Absolventen
suchen infolge der Internet- Mdoglichkeiten im Netz gezielter nach mdglichen
einstellenden Unternehmen und kommunizieren in ihren eigenen Netzwerken
Bedingungen sowie Entwicklungsoptionen von einstellenden Unternehmen. Diese
neueren Entwicklungen werden noch kaum von Unternehmen wahrgenommen, es gibt
folglich Einschatzungs- und Beurteilungsplattformen, die von Studenten und
Absolventen ausfuhrlich frequentiert werden, bevor sie sich Uberhaupt zwecks einer
Anstellung bei Unternehmen erkundigen, bzw. bewerben?. Die gesamte Aufmerksam-
keit des Nachwuchsmangels richtet sich auf Nachwuchsmangel in Unternehmen und
Unternehmen werden aufgefordert, hinreichend sowie frihzeitig sich dieser
Herausforderung zu stellen. Was unseres Erachtens eher auf3en vor bleibt, sind

Uberlegungen der Erwartungen der Absolventen selbst an potentielle Arbeitgeber.

Uns interessierte weniger, welche Erwartungen und Erwartungshaltungen die

Absolventen und Studenten in den letzten Semesterphasen an Unternehmen haben,

L vgl. u.a. Allmendinger, 2006

2 Siehe Grothe http://www.complexium.de/index.php?id=7 am 05.04.08

3



sondern welche Erwartungen und Winsche haben sie hinsichtlich der Wahrnehmung
von Tétigkeiten in Forschungs- und Entwicklungsinstitutionen, also Forschungs- und
Entwicklungstatigkeiten vielleicht als eine Form spéaterer Tatigkeiten in Augenschein zu
nehmen. Diese mdgliche Alternative bietet sich dadurch an, dass viele Studierende und
Diplomanden in Forschungs- und Entwicklungsinstituten arbeiten, ja ihre Examensar-
beiten an die Bedirfnisse dieser Institute ausrichten und in der Regel mindestens
sechs Monate wahrend der Zeit der Examensgestaltung an diesen Instituten arbeiten,
und die Ergebnisse dieser Arbeiten nicht selten auch Examensthemen sind oder
manchmal auch wichtige Studienleistungen/ Leistungsscheine abdecken, die zur
Einreichung der Examensarbeit wichtig sind. Deshalb fuhrten wir eine Befragung von
Studentischen Hilfskraften, Diplomanden und Praktikanten an einem regional
gebundenen Forschungs- und Entwicklungsdienstleister durch. Im Mittelpunkt stand die
Fragestellung, welche Arbeits- und Lebensziele Studenten als Examenskandidaten mit
studentischen Hilfskrafttatigkeiten in der angewandten Forschung und Entwicklung
eines regionalen Instituts verbinden und wie ihnen diese Téatigkeiten als studentische

Tatigkeiten nitzen kdnnen.

In dieser hier vorliegenden deskriptiven Untersuchung sind im Sommer 2008 insgesamt
27 Diplomanden, Praktikanten und wissenschaftliche Hilfskrafte® eines Forschungs-
und Entwicklungsinstituts mit einem Fragebogen zu ihren Zukunftsvorstellungen,
Karrierewlnschen, personlichen Zielen und ihrer sozialen wie auch Arbeitseinbindung
in das Institut befragt worden, um aus dem Mikrofeld heraus die Erwartungen und
Erwartungshaltungen hinsichtlich moglicher wissenschaftlicher orientierten Arbeitstatig-
keiten zu gewinnen. Dieses vor dem Hintergrund, dass insgesamt infolge der
Zunahmen wissensintensiver Tatigkeiten, welche insgesamt steigen, diese mehr auf
dem Arbeitsmarkt nachgefragt’ werden als bisher, wobei aber nicht hinreichend
bekannt ist, welche Anforderungen es genau genommen sein werden. So sind die
potentiellen Nachwuchskrafte, die auf den zahlreichen wissenschaftlichen Hilfskraftstel-
len arbeiten, die Gruppe, die nach ihren Erwartungen befragt werden, um zu erfahren,

was sie mit diesen Stellen hinsichtlich ihrer Zukunft verbinden.

® Es handelt sich um wissenschaftliche Hilfskrafte, die sowohl als Diplomand oder zur
Absolvierung ihres studentischen Pflichtpraktikums im Forschungs- und Entwicklungsinstitut
tatig sind.

* vgl. u.a. Rump/Volker, 2007, S.3



Dazu erfolgt zunachst ein kurzer Uberblick Uber den aktuellen Forschungsstand
biographischer Zukunfts- und Lebensplanung, indem auf einzelne empirische
Untersuchungen rekurriert wird®>, um Einblicke in die gegenwértige Diskussion von
Biographie- und Lebensstilfragen von Studenten aufzugreifen. In den folgenden

Kapiteln werden der Fragebogen und die Auswertungen vorgestellt, es folgt ein Fazit.

2. STAND DER FORSCHUNG — ZUKUNFT UND MUSTER BIOGRA-
PHISCHER LEBENS(STIL)PLANUNGEN SOWIE DEUTUNGS-
UNSICHERHEITEN IM UBERGANG VON HOCHSCHULE ZU
ARBEITSTATIGKEITEN

Uber Jahrzehnte schon seit den 80er Jahren bewegen sich bildungs- und arbeits-
marktpolitische Diskussionen zwischen dem Nachweis, dass die Dienstleistungs- und
Wissensgesellschaft zunehmend wissensintensive Tatigkeiten nachfragen wird und

dass die Suche nach entsprechenden Absolventen und ,Talenten®

grof3 ist, bzw. sich
angesichts des demographischen Wandels potenziert, sodass nicht geniigend Fach-
und Fihrungskrafte entsprechende Téatigkeiten nachfragen werden. Die Diskussionen
um die Jahrtausendwende waren aber auch mafgeblich getragen von der Diskussion
der ,Generation Praktikum“, das Hochschulabsolventen kaum Chancen einer
Berufseinmijndung7 hatten, so dass dieses erheblichen Einfluss auf die Absolventen

beim Ubergang von der Hochschule ins Berufsleben zur Folge hatte.

Infolgedessen kénnen Optionen und Entwicklung von reellen Bildern mdoglicher
Tatigkeiten und Tatigkeitsvorstellungen wie -erwartungen wenig ausgepragt sein, die
,Generation Praktikum“ - Berichterstattung hat dieses Forschungsfeld etwas einfrieren

lassen. Folglich tGberrascht es nicht, wenn Schlaglichter wie diese, dass die heutigen

® Gleichwohl wird kein umfassender Uberblick tiber die gegenwartige Forschungslage
angestrebt, sondern nur auf einzelne Tendenzen aufmerksam gemacht.

® War of talents*- Diskussionen und Talentmanagement als Teil der Personalstrategien (vgl.
Meifert, 2008) signalisieren diese Richtung.

"Vlg. u.a. Allmendinger, 2006



Studenten im Gegensatz zu frilheren Studentengenerationen unpolitisch seien?®,
auftreten. Viel eher durfte davon auszugehen sein, dass die Studentengeneration
infolge der unsicheren Ubergange in hoch qualifizierte Arbeitsmarktsegmente eher auf
sich zurlckgeworfen ist. Woran sollen sich junge Absolventen angesichts offener
Ubergange orientieren? Aus den Gepflogenheiten der abwertenden temporaren
Ubernahme, ohne Einweisung in Anforderungsprofile und ohne Vorbilder, bleiben
Zukunftsvorstellungen zu Beruf und Karriere abstrakt, unverbindlich und entbehren
eines Dialogs zur Entwicklung von reellen Bildern tber Téatigkeitsvorstellungen, zu
welchen ein differenziertes Repertoire des Verhaltens gehort. Der Nachwuchs ist so auf
sich selbst zurtickgeworfen, konzentriert sich auf allgemeine Ziele biographischer
Lebens(stil)planung und darauf, die eigenen Ressourcen eher fir sich selbst zu
biindeln. Es sind keine Muster von Vorbildern des Ubergangs gegeben, der
Nachwuchs ist auf sich selbst gestellt und muss, wenn er sich in Praxisphasen aufhalt,
zunachst Orientierungen aus der Phase des Studiums verlangern, d.h. einfach daran
festhalten oder die Orientierungen aus allgemeinen Lebens- und Karrierevorstellungen

speisen.

Eine aktuelle Studie der Konstanzer Hochschulforschung hat die neuesten Ergebnisse
ihres ,Studierendensurvey* vorgelegt®: nur noch 37% der Studenten von heute
interessierten sich fur Politik. 1983 waren es noch 54%. Heutige Studenten finden das
Engagement in Parteien langweilig, bejahen hingegen den Wettbewerb und haben eine
hohe Leistungsbereitschaft. Sie interessieren sich auf der Mikroebene sehr wohl um die
Zustande um sie herum, sie engagieren sich fur die Gemeinschaft, aber auf Zeit, in
Projekten und Praktika. Weniger fur abstrakte allgemeine politische Ziele, wie das
frihere Studentengenerationen taten. Es hat eine Verlagerung von Zukunftsvorstellun-
gen von Studenten von der Makroebene zur Mikroebene stattgefunden, sie
konzentrieren sich folglich eher auf sich und ihr unmittelbares reales Umfeld, indem sie
ihre realen Chancen hinsichtlich einer mdglichst Erfolg versprechenden Arbeit und
privatem Glick suchen und ihre Erwartungen weniger auf die politischen Zustande

ganz allgemein ausgerichtet sind.

® Befragung der DIE ZEIT vom 07.08.08

° DIE ZEIT berichtet dariiber am 05.03.09



Zuvor hatte DIE ZEIT eine eigene Untersuchung mit dem Ergebnis prasentiert’®, dass
die Studenten neue Werte haben: sie engagieren sich nicht mehr grundsatzlich
politisch. Familie, Freunde und privates Glick werden wichtiger. Sie wollen auch nicht
mehr primar Gberdurchschnittliches leisten. Sie finden ihre Lebensziele nicht in Formen
wie Frieden, Freiheit oder Gerechtigkeit wieder. Sie haben neue Ideale: dem
beruflichen Aufstieg wird nicht mehr alles untergeordnet, sie wollen die Welt nicht
grundsatzlich retten. Sie wollen die Welt nicht global retten sondern anders, indem sie
etwas in der Partnerschaft ausrichten kdnnen, in ihrem Umfeld, sie streben eine
Effizienz im personlichen Umfeld an, wollen den eigenen Input zum maximalen Output
fihren. Sie verlagern ihre biographischen Lebensziele in die Mikroebene, sie wollen
nicht mehr auf der gesellschaftspolitischen Ebene, der Makroebene agieren. Im Stillen,
im Kleinen streben sie die Anderungen ihres Umfeldes an. Die Studentengeneration

bewegt sich im Mikrofeld, hat also das Makrofeld verlassen™*.

Die Ergebnisse der hier benannten Studien geben Hinweise darauf, dass junge
Absolventen nach dem Abschluss wahrend des Ubergangs ins Berufsleben einen
Individualisierungsprozess durchleben, der aber Deutungsunsicherheiten aufweist,
indem der Ubergang von der Phase des Studiums, die fiir viele eine Moratoriumsphase
darstellt, mit Unwéagbarkeitsmomenten einhergeht. Dennoch sind diese Ubergénge als
Individualisierungsprozess zu bezeichnen, und dieser Individualisierungsprozess kann

mit Hilfe der Individualisierungsdimensionen nach Beck (1986) dargestellt werden.

19 DIE ZEIT stellt die eigene Untersuchung am 07.08.08 vor.

"'Die BRIGITTE-Studie( Juli 2008), die das WZB — Berlin durchfiihrte, zeigt die Aufbruchstim-
mung der jungen Frauen. Sie wollen sich alle Positionen in dieser Gesellschaft holen, sie
konzentrieren sich dabei auf ihr personliches Umfeld, und die Gestaltbarkeit desselben, nicht
auf die Gesellschaft im abstrakten Sinne. Sie wollen an sich und ihren Qualifikationen
arbeiten und ihre Potentiale starken, um ihre personlichen Ziele durchsetzen zu kénnen.

Es gibt keine vergleichbare Studie Uber die jungen Manner, aber es wird hier kurz rekurriert
auf die letzte Jugend- Shell- Studie, hrsg. von Hurrelmann, Bielefeld, 2008. Die Prognose ist
sehr negativ. Die mannliche Jugend hat keine Orientierungen fir die Zukunft, Berufs- und
Lebensvorstellungen bleiben alle allgemein, sie wissen nicht, wofiir sie sich engagieren
sollten, ihnen fehlen Vorbilder und gesellschaftlich akzeptierte Muster, die fiir sie gelten
kénnten und an die sie sich halten, bzw. sich anpassen kénnen. Dahinter verbirgt sich ein
bisher noch weitgehend in der Gesellschaft tabuisiertes soziales Verhalten von mannlichen
Jugendlichen, das die mannliche Jugend im Bildungssystem wenige positive Anregungen
zur Entwicklung und Entfaltung der eigenen Persdnlichkeit erfahrt.



Hochschulabsolventen werden nach Beenden des Studiums am Ende ihrer Bildungs-
und Ausbildungsphase ,freigesetzt”, sie verlieren die bisherigen Sicherheiten, die das
Studium und der Aufenthaltsort Hochschule bietet, zum Beispiel in Form von
Vorstellungen und Verhaltensmustern zur Bewaltigung der Lebens- und Arbeitskon-
texte. Sie mussen nach neuen Verhaltensmustern sowie -dispositionen suchen, oder
anders: neue Formen der ,(Re-)integration” in ein soziales Arbeits- und Lebensumfeld
suchen. Ist diese nicht gleich vorhanden, bewegen sie sich in Deutungsunsicherheit

oder gar in einer Orientierungslosigkeit.

Vor diesem Hintergrund konzentriert sich diese Erhebung mit 27 wissenschaftlichen
Hilfskraften auf ihre Mikrosituation allgemein und insbesondere innerhalb ihrer
temporaren Tatigkeit in dem Forschungs- und Entwicklungsinstitut des regionalen
Anbieters. So soll im folgenden mit Hilfe der Untersuchungsergebnisse des
Fallbeispiels der Frage nachgegangen werden, inwiefern Organisationen von der
Mesoebene aus durch Schaffung von Reintegrationsangeboten nach dem Studium
durch frihzeitige Integration von Studenten in das Unternehmen, durch Hiwi-Stellen
und durch Rollen- oder Identitdtsangebote innerhalb dieser geeignete Orientie-
rungsmdglichkeiten schaffen und wie wissenschaftliche Hilfskrafte diese Angebote
sehen und darauf reagieren, bzw. ihr soziales Mikroumfeld erobern. Dazu gehdrt auch,
was die wissenschaftlichen Hilfskréfte als hilfreich ansehen, um das Problem von
Unsicherheit und auch Orientierungslosigkeit auf der Mikroebene als ihrer Gestaltung-
sebene zu begegnen sowie die Frage, wie sie ihre Beschaftigungssituation verfolgen.
Ebenso wichtig ist die Frage, wie das wirtschaftliche Problem des Nachwuchsmangels
auf der Makroebene aus ihrer Perspektive erscheint, da der untersuchte Forschungs-
und Entwicklungsdienstleister Nachwuchssorgen entsprechend des allgemeinen
Trends haben dirfte, und diese Entwicklung in einem offenen Diskurs mit den
Abteilungen und den Mitarbeitern zu diskutieren und in langerfristige Personalentwick-

lungsoptionen zu minden hatte.



3. NACHWUCHS-REKRUTIERUNG VON STUDENTEN MIT HILFE
VON HIWI-STELLEN?

Vor diesem Hintergrund ist der Fragebogen in funf konzeptionelle Themenbereiche
unterteilt:

Bereich A: Individualisierung und Optionen lhrer Personlichkeitskarriere

- Bereich B : Gegenwartige Arbeitssituation und Organisationseinbindung fur
Arbeitsinhalte und Arbeitstéatigkeiten

- Bereich C: FUhrung - Fihrungsentwicklung - FUihrungsinstrumente: Einschatzungen
dazu

- Bereich D: Wissensprozesse und Wissensmanagement in der Organisation

- Bereich E: Allgemeine Angaben

In Bereich A liegt der Schwerpunkt darauf, Zukunftsvorstellungen, Prioritaten,

Einschatzungen zu Qualifikationen und den Stellenwert der Arbeit zu erfragen.

Der Bereich B thematisiert Informationsablaufe, Arbeitsinhalte, Einschatzung der

Wertschatzung, Organisationskultur, Arbeitsprofile, Ambitionen und Rollen.

Im Bereich C werden Fragen Uber Fuhrung, Fihrungsverhalten, Karrieren und zu

Einschatzungen zu Macht gestellt.

Bereich D dient dazu, Eingebundenheit in Wissensprozesse, Verteilung von Wissen,

Partizipation zu untersuchen.

Im Bereich E werden abschlieRend die allgemeinen Angaben der Hiwis erfragt.

Mit der Auswahl dieser Themenbereiche sollen folgende Fragen beantwortet werden:

- Was koénnen zentrale Lebensziele von HIWIS sein und wie nehmen sie ihr soziales
Mikro- Umfeld ihrer HIWI- Tatigkeit wahr?

- Sehen sie Dialogangebote der Organisation IFF und wie reagieren sie darauf?



- Wollen sie ihr soziales Mikrofeld erobern, oder gibt dieses potentielle Beschafti-
gungsfeld innerhalb eines Entwicklungsinstituts Anregungen fiir ihre biographis-
chen Lebensplanungen und wie und inwieweit bringen sie sich bereits in die

Institution und Organisation ein?

- Inwieweit haben sie das Ende ihres Studiums und die Ubergange von ihrem

Studium zu einem ersten Beschéaftigungsverhaltnis im Blick?

- Gibt es Rollenangebote wéahrend ihrer Hiwi-Zeit, die sie wahrnehmen und an einer

aktiven Wahrnehmung interessiert sind?

Im Folgenden wird vorerst, um einen Uberblick und eine genauere Vorstellung zu
bekommen, der im Fragebogen als letztes gestellte Themenbereich mit den
allgemeinen Angaben vorgestellt. Erst im Anschluss werden die Ergebnisse entlang der

Themenblécke vorgestellt.

3.1 ALLGEMEINER UBERBLICK, ALLGEMEINE ANGABEN ZUR BIOGRAPHIE UND
STUDIUM

Die Gruppe der Befragten besteht aus 27 studentischen Hilfskraften, Diplomanden und
Praktikanten'?. 64% der Befragten sind méannlich und 36% weiblich. Das Alter der
Befragten liegt zwischen 20 und 30 Jahren. 56% liegen dabei zwischen 20 und 25
(Erststudenten) und 44% zwischen 25 und 30 Jahren (Erst- und Zweitfachstudenten).
Die Mehrheit der Befragten befindet sich im Erststudium (88%). Die 12% der Befragten,
die bereits ein Studium absolviert haben, haben dies im Bereich Wirtschaftsingenieur-
wesen abgeschlossen. Auch beim aktuellen Studiengang dominieren die Ingenieurs-
und Wirtschaftswissenschaften als wissenschaftliche Hiwis, also potentielle
Nachwuchskrafte werden unter den Wirtschaftsingenieuren gesehen. Nur einer der
Befragten gab an, im Bereich Naturwissenschaften zu studieren und vier der Befragten
gaben an, unter anderem Geistes-, Sozial-, und Erziehungswissenschaften zu
studieren. Die meisten der Befragten streben ein Magister-, Diplom-, oder Masterab-

schluss an und befinden sich mehrheitlich zwischen dem siebten und vierzehnten

12 folgend: Hiwis
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Semester. Die Mehrheit der Befragten gibt Sachsen-Anhalt als Studienort an (88%).

Die restlichen 12% der Befragten studieren in den alten Bundeslandern.

44% der Befragten haben ihre gegenwartige Arbeitsstelle als wissenschaftliche
Hilfskraft (auch Hiwi-Job) durch eine Ausschreibung bekommen, 52% durch
personlichen Kontakt. Zwischen diesen beiden Mdglichkeiten besteht also ein
ausgewogenes Verhdltnis. Allerdings besteht eine zweiseitige bivariate Korrelation
zwischen dieser Kategorie und der Kategorie Geschlecht: Die weiblichen Hiwis haben
ihren Job eher per Ausschreibung bekommen und ihre ménnlichen Kommilitonen durch
personlichen Kontakt. Frauen scheinen keine so starken Netzwerke zu Mitarbeitern im
untersuchten Forschungs- und Entwicklungsdienstleister zu haben wie Manner. In der
Dauer des Jobs sind bei der Gruppe der Befragten alle Zeitspannen zwischen null und
24 Monaten vertreten. Ungefahr die Halfte (52%) liegt dabei aber bei zwei bis sechs
Monaten, also hat den Hiwi-Job bis zu sechs Monaten. Mehr als die Halfte der
Studenten (56%) sehen das Forschungsinstitut als einen potentiellen Arbeitgeber. Die
anderen Befragten (40%) sprechen sich dagegen aus. Als Grinde werden unter
anderem fachliche Ausrichtung, der Wunsch noch mehr von der Wirtschaft zu sehen,
eine andere Branchenzugehdrigkeit aber auch die Schwierigkeit, einen Platz in solchen
Instituten zu bekommen, genannt. Dies passt dazu, dass die Angaben, wie lang die
Befragten maximal in der Organisation tatig sein mdchten, mit der Frage nach der
Dauer ihres aktuellen Jobs korreliert. 84% der Studenten wirden ihren gegenwartigen
Job auch ausiben, wenn sie ihn nicht finanziell nétig hatten. Die Mehrheit der
Befragten bewerteten Aufgabeninhalt und Perspektive zu 96% und die Méglichkeit zur

(personlichen) Entwicklung zu 88% mit sehr viel bis viel als Grund ihrer Bewerbung.

3.2 INDIVIDUALISIERUNG UND OPTIONEN IHRER PERSONLICHKEITS-KARRIERE

In diesem Teil der Befragung werden die Erwartungen der Befragten Hiwis betrachtet.
Im Mittelpunkt stehen die Erwartungen im und an die Beschaftigung als wissenschaf-
tliche Hilfskraft und die wahrgenommenen schwierigen Ubergange und infolgedessen
die Deutungsunsicherheiten zu ihren Lebens(stil)planungen, die nach Beck, (1986)
allgemein als Entgrenzungsphdnomene aus sozialen Lebensrdaumen beschrieben
werden. Sie werden gewéhlt, da diese sich bei der Auswertung der Analyse fir die
Beschreibung der Situation der Hiwis als problematisch erwiesen, also offensichtlich

ungebrochen ihre Aktualitat behalten haben.
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Erwartungen an den Job und im Job

Die Hiwis wurden zunachst gefragt, was ihnen in den néachsten funf Jahren am
wichtigsten sei. In den nachsten funf Jahren ist den Befragten sowohl die berufliche
Entwicklung in Projekten als auch die berufliche Entwicklung als Experte aufgrund ihres
Studienabschlusses wichtig. Ein Fokus liegt allerdings bei der personlichen
Entwicklung. Zentral fur die Zukunft ist, dass die Mehrheit den Punkt der Verbesserung
des Lebensstils als sehr wichtig bis wichtig einstuft. Allerdings geht der Wunsch nach
der Verbesserung des Lebensstandards nicht mit Verausgabebereitschaft einher und
korreliert auch nicht mit dem Wunsch Karriere zu machen. Die Items Karriere und
Forschen bewerten 70% und 58% der Befragten mit wichtig bis sehr wichtig. Allerdings
werden diese beiden Punkte auch von keinem der befragten als unwichtig eingeordnet.
Der Wunsch an gesellschaftlichen Verénderungen teilzunehmen wird von den

wenigsten Befragten als wichtig oder sehr wichtig angesehen.

In ihrer jetzigen Tatigkeit ist es den Befragten zudem sehr wichtig bis wichtig
Verantwortung zu tUbernehmen (74%), fur eine Sache einzutreten und sie weiter zu
entwickeln (81%), im Team zu arbeiten (81%), ihre Arbeitszeit flexibel zu gestalten
(84%; [erwartungsgemal’: alle befragten sind Studenten]), Employability/ Weiterbildung
zu betreiben (88%). Sie wollen die Situation in dem Institut fur ihre Entwicklung nutzen.
Die Punkte Karriere und Forschen haben noch keinen so groRen Stellenwert und
werden von 37% und 40% der Befragten als weniger wichtig eingestuft. Es ist zu
vermuten, die Zeit nach dem Examen wird noch als weiter Weg von der gegenwartigen
Lebenslage eingeschéatzt. Zur Verantwortungsiibernahme gehért auch die Verantwor-
tung der eigenen Entwicklung. Die Hiwis sehen sich selbst in der Verantwortung fir ihre
Weiterbildung. Der Employability-Gedanke hat Einzug in die Selbstfiihrung gefunden.
Selbstmotivation, -organisation und -Marketing werden als wesentliche Komponenten
fur eine kompetente Selbstfihrung verstanden. Es verbleibt abstrakt, aber die
Studenten geben dies als wichtig fur ihr Fortkommen an. Dazu ergédnzend nennen die
Hiwis ,sich selbst motivieren’ als wichtigste Auspragung der Selbstfihrung. Im

Fragebogen wurde als Selbstfihrung angeboten:

Selbstbeobachtung - Wissenssteuerung - Gefihlsregulierung - Entwicklung und
Vermittlung proaktiver Denkhaltungen - Selbstorganisation - Motivation durch

Selbstmotivation.
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Die gewahlten Antworten kreisen um die eigene Person. 85,18% der Befragten stufen
Motivation durch Selbstmotivation als Auspragung von Selbstfihrung als wichtig bis

sehr wichtig ein.

Bereits hier zeigt sich, dass das betrachtete Forschungs- und Entwicklungsdienstleis-
tungsunternehmen die Hiwis in zentralen Orientierungen, und der Auseinandersetzung,
ob eine Tatigkeit in dieser Organisation fiir sie erstrebenswert ware, offensichtlich allein

|asst.

Sind die Hiwis am Ende des Studiums, kommen sowohl neue Anforderungen als auch
Irritationen, die zu bewadltigen sind. Interessanterweise bestatigen die Hiwis die Frage,
sich den untersuchten Forschungs- und Entwicklungsdienstleister als potentiellen
Arbeitgeber vorzustellen, zu 56%. Eventuell resultiert dies aus der als angenehm

bewerteten Organisationskultur.

Da die Befragten als Hiwis bei einem Forschungs- und Entwicklungsdienstleistungsun-
ternehmen tatig sind, ware anzunehmen, dass das Ziel, wissenschaftlich zu arbeiten
und zu forschen in der eigentlichen Arbeitstéatigkeit einen Niederschlag finden wirde.
Dies ist allerdings nicht der Fall. Bei der Beantwortung dieser Frage lassen sich die
Hiwis von der gegenwartigen Ist- Situation leiten, sie sind Studenten und wollen sich
abstrakt personlich entwickeln, die Téatigkeit als Hiwi wird nicht als Vorbereitung und
Hinfuhrung der zentralen Tatigkeit nach dem Studium gesehen. Forschen und Karriere
werden nicht aufeinander bezogen. Das geht mit der Aussage einher, dass
Berufsvorstellungen vage sind. Damit verbleibt der Fokus auf die Personlichkeitsent-
wicklung und auf der Konzentration auf eigene Verhaltensdispositionen, ohne
Korrespondenz zum wissenschaftlichen Arbeiten. Gleichermal3en geben die Befragten
aber an, dass es ihnen wichtig ist, fir eine Sache einzutreten und diese weiterzuent-
wickeln, dies bezieht sich jedoch nicht auf die Tatigkeit des Forschens, sondern stellt
voraussichtlich eher den Wunsch nach mehr Verantwortung und Karriereambitionen
dar. Dies wissenschaftlich Uber Forschungstatigkeiten zu erzielen, ist kein Ziel der

Befragten Hiwis, sie scheinen dazwischen (noch) keine Verbindung zu sehen.
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Unsicherheiten und Erwartungen der Entgrenzung von Arbeit und Leben

Das Denken der Befragten ist bipolar. Leben und Arbeit sind in ihrer Vorstellung zwei
getrennte Bereiche, dies entspricht traditionellen Vorstellungen von Lebens- und
Arbeitsstilen. Das Uberrascht, denn gerade wissensintensive Tatigkeiten heben die
Trennung von Arbeit und Leben zunehmend auf und das gilt insbesondere fir die
jungeren Generationen von Hochschulabsolventen. Diese Untersuchung ergibt
hingegen eindeutig, dass es den studentischen wissenschaftlichen Hilfskraften wichtig
ist, die Bereiche Leben und Arbeit von einander zu trennen. Gelingt dies nicht, wird das

als schwierig und/ oder problematisch empfunden.

Die Entgrenzungsdiskussion konzentriert sich auf sechs Dimensionen®® und betrifft die
Entgrenzung innerhalb der Erwerbsarbeit als auch den Zusammenhang von Arbeit und
Privatleben, es lassen sich folgende sechs Sozialdimensionen unterschieden, die in der

Befragung bertcksichtigt wurden und entsprechend einzeln beschrieben werden:
- Zeit,

- Raum,

- Hilfsmittel/Technik,

- Arbeitsinhalt/Qualifikation,

- Sozialorganisation und

- Sinn/Motivation.

Zeit: In der Sozialdimension Zeit geht es innerhalb der Erwerbsarbeit um die weit
reichende Flexibilisierung und Individualisierung von Arbeitszeiten in Dauer, Lage und
Regulierungsform. Damit sind zum Beispiel Gleitzeit, unregelmafliige Mehrarbeit oder
Zeitkonten gemeint. Zeit und individuelle Gestaltung von Zeit durch Entgrenzungsan-
gebote ist ein wesentlicher Punkt bei den Hiwis. Die Sozialdimension Zeit betreffend
gaben die Befragten mehrheitlich an, dass ihnen eine flexible Arbeitsgestaltung wichtig
bis sehr wichtig sei und ihnen die Gleichzeitigkeit von Arbeitsaufgaben sehr leicht bis

leicht fallt (81%). Im Fragebogen wurden die Hiwis gefragt, ob sie alles gleichzeitig

3 vgl. VoB, 1998
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machen und ob sie diese Gleichzeitigkeit selbst als Verzégerung der eigenen
Professionsentwicklung wahrnehmen. Sie schétzen dies nicht als Problem ein. Zu 78%
finden sie eine Gleichzeitigkeit von Arbeitsaufgaben als Ubung in simultanen
Tatigkeiten gut, und nur zu 22% als Professionsverzogerung. Die Dimension Zeit wird
also innerhalb der Erwerbsarbeit als unproblematisch empfunden. Die Entgrenzung von
Privat- und Arbeitsleben betreffend spricht man von der Durchmischung von Arbeits-
und Privatzeit. 77,77% der befragten studentischen Hilfskrafte und Praktikanten geben
diesbeziglich an, dass ihnen der Verzicht auf Freizeit schwer bis sehr schwer fallt. Die
Flexibilisierung der Arbeitszeit ist bei den Befragten also durchaus erwiinscht, geht
aber nicht mit einer Bereitschaft auf den Verzicht der Freizeit einher. Im Zusammen-
hang von Arbeit und Privatleben wird Entgrenzung von den Befragten demnach als

unangenehm empfunden.

Raum: In der Sozialdimension Raum beschreibt der Entgrenzungsbegriff nach Vol3
innerhalb der Erwerbsarbeit den Abbau der Bindung von Arbeit an Orte, die
Entgrenzung von Arbeit und Leben betreffend den Abbau fester Grenzen zwischen
Arbeits- und privaten Lebensorten. Uberraschend ist, dass den Abbau der Bindung von
Arbeit an Orte, die Entgrenzung von Arbeit und Leben betreffend, die Uberzahl der
Hiwis angibt, eine flexible Arbeitsgestaltung als wichtig bis sehr wichtig einzustufen und
dass ihnen Mobilitdt und Auslandseinsatz mehrheitlich sehr leicht bis leicht fallen
(68%). Dies geht allerdings nicht mit einer Bereitschaft zu einer Fernbeziehung einher.
66,61% der Befragten gaben an, dass ihnen eine Fernbeziehung schwer oder sehr
schwer fallen wirde. Auch bei dieser Dimension wird deutlich, dass Entgrenzung
innerhalb der Erwerbsarbeit, zum Beispiel bei einem Auslandseinsatz oder Ar-
beitsplatzwechsel, nicht als problematisch eingestuft wird, sondern erst wenn es

gravierende Einschnitte ins Privatleben mit sich zieht.

Hilfsmittel und Technik: Der Entgrenzungsbegriff in der Sozialdimension Hilfsmittel
und Technik umschreibt innerhalb der Erwerbsarbeit eine Entstandardisierung von
Arbeitsmitteln sowie eine wachsende Selbstorganisation und Individualisierung der
Auswahl und Nutzung von diesen. Die Entgrenzung von Arbeit und Privatem betreffend
handelt es sich um die Vermischung des privaten und betrieblichen Besitzes von
Arbeitsmitteln. Diese Sozialdimension betreffend gibt es keine Auffalligkeiten in den
Ergebnissen der Umfrage, das durfte fir Hiwis nicht relevant sein.
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Arbeitsinhalt und Qualifikation: Die Dimension Arbeitsinhalt und Qualifikation zeigt
Entgrenzungsphé&nomene, die in der Erwerbsarbeit zum Beispiel Selbstorganisation der
Arbeitsausfuihrung, Dynamisierung von Qualifikationsanforderungen und Employability.
Sie umfassen in der Durchmischung von Privatem und Beruflichem die zunehmende
Bedeutung unklarer Tatigkeiten und Kompetenzen, die ohne fachliche Arbeiten zu sein,
zwischen Privatheit und Arbeit angesiedelt sind. 88,89% der Befragten geben an, dass
ihnen Employability wichtig bis sehr wichtig sei. Des Weiteren gaben 85,19% an, sich
durch eigenstédndige Recherche weiterzubilden. Sie sehen entsprechend der
Employablity-Anforderungen die Verantwortung bei sich, selbst fur ihre Weiterbildung
verantwortlich zu sein. Dies lasst vermuten, dass die Entgrenzung in dieser
Sozialdimension von den studentischen Hilfskraften und Praktikanten des untersuchten
Instituts weder innerhalb der Erwerbsarbeit noch in der Vermischung von Privatem und

Arbeit als Problematisch empfunden wird.

Sozialorganisation: In der Sozialdimension Sozialorganisation sind die Auspragungen
von Entgrenzung innerhalb der Erwerbsarbeit anhand von Selbstorganisation der
Kooperationsformen und Sozialnormen in der Arbeit wie zum Beispiel Teamarbeit oder
abgeflachte Hierarchien. Die Entgrenzung von Arbeit und Privatleben wird in dieser
Sozialdimension an der wachsenden Rolle diffuser Sozialformen zwischen Arbeit und
Privatleben deutlich, so werden haufig Arbeitskollegen dem sozialen Bezugskreis,
Freundeskreis zugeordnet. Die Befragten geben zu 92,6% an, dass ihnen Teamarbeit
sehr leicht bis leicht fallt und auch die Durchmischung von Privatem und Beruflichem
scheint nicht als problematisch empfunden zu werden. 62,96% der Befragten gaben
an, dass ihnen eine Doppelkarriere von Partnern leicht fallen wirde. In der Sozialdi-
mension Sozialorganisation wird die Entgrenzung von den Befragten also weder
innerhalb der Erwerbsarbeit noch im Zusammenhang von Arbeit und Privatem als

prekar eingeschatzt.

Sinn/ Motivation: Innerhalb der Erwerbsarbeit zeigt sich Entgrenzung in der

Dimension Sinn und Motivation durch verstarkte Anforderungen an Selbstmotivierung,

individuelle Sinnsetzung und Disziplinierung. Die Entgrenzung von Arbeit und

Privatleben wird in dieser Dimension durch die Durchmischung von Arbeits- und

Lebensmotivation deutlich. 81,48% der Befragten geben an, dass es ihnen wichtig bis

sehr wichtig ist, fir eine Sache einzutreten und sie weiter zu entwickeln. Verausgabe-
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bereitschaft und Selbstausbeutung wird ebenfalls von der Mehrheit der Befragten als
sehr leicht bis leicht empfunden. Dies tangiert nicht die Aufhebung der Trennung von
Arbeit und Leben, sondern beschrankt sich auf die Entgrenzung innerhalb der Arbeit.

Innerhalb dessen haben sie den Ethos oder Habitus verinnerlicht.

Zwischenfazit: Die Ergebnisse der Umfrage zeigen, dass die Befragten innerhalb der
Erwerbsarbeit selbst kaum Probleme mit Entgrenzungs-phdnomenen haben. Die
Entgrenzung von Arbeit und Privatleben betreffend scheinen die Befragten eher die
objektiv gesehen leichter erfassbaren und begreifbaren Sozialdimensionen wie Zeit und
Raum kritisch zu betrachten. Dies hangt eventuell auch damit zusammen, dass der
Verzicht auf eine Beziehung und Kinder mehrheitlich als sehr schwer bis schwer
bewertet wird, und die Faktoren Freizeit und getrennter Wohnort vom Partner als dies

betreffend hart und beeinflussend empfunden werden.

3.3 GEGENWARTIGE ARBEITSSITUATION UND ORGANISATIONS-EINBINDUNG FUR
[HRE ARBEITSINHALTE UND ARBEITSTATIGKEITEN

In diesem Abschnitt wurden Fragen zur Organisationskultur, zur Rollenwahrnehmung
der Befragten sowie auch zur Einschatzung der Wertschatzung ihrer Person und zu
Informationsablaufen gestellt. Nach Einschatzung der Befragten werden Zielvereinba-
rungen und Arbeitspakete eher schriftlich und Verantwortlichkeiten eher mindlich
fixiert. In der Uberzahl wird Drittmittelwerbung (62,96) und Projektabschluss (81,48%)
als groRBer Erfolg genannt. Dies ist vermutlich auf die Marktorientierung des
Unternehmens zurtickzufiihren. Passend dazu ist auch, dass 67% der Befragten
angeben, dass die allgemeinen Ziele der Organisation innerhalb dieser kommuniziert

werden.

Organisationskultur

Von den Befragten studentischen Hilfskraften, Praktikanten und Diplomanden als

besonders und préagend wird insbesondere das interne Arbeitsumfeld (92,59%)

angesehen. Des Weiteren mehrheitlich benannt wurde der Kommunikationsstil, was

ebenfalls auf das Vorhandensein einer intakten Organisationskultur hinweist. Als sehr
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stark bis stark ausgepragte Arbeitsprofile werden Freiraume beim Arbeiten (88,89%),
herausfordernde Arbeiten und Bekanntschaft mit Kollegen (zu 81,48% und 74,08%)
und Kenntnis des Arbeitsumfeldes (77,78%) genannt. Von den Hiwis wird die
untersuchte Organisation als ein Unternehmen wahrgenommen, dass auf folgende

Werte besonders fokussiert:
Eigenstandigkeit,
Kommunikation,

Leistung und

Lebenslanges Lernen.

Die studentischen wissenschaftlichen Hilfskrafte selbst stellen den Arbeitsinhalt sowie
das Netzwerken in den Vordergrund, dadurch zeichnet sich eine spezifische
Unternehmenskultur aus. Die Unternehmenskultur wird als durch flache Hierarchien,
durchldssige Organisationsstrukturen sowie flexible Arbeitsgestaltung gepréagt,
bewertet. Hier kann bereits geschlossen werden, dass eine groRe Ubereinstimmung
zwischen den Lebens- und Arbeitseinstellungen und -werten der studentischen
wissenschaftlichen Hilfskrafte sowie die der Unternehmenskultur und den konkreten
Arbeitsanforderungen an die Mitarbeiter besteht, sie fihlen sich offensichtlich in der

sozialen Situation der gegebenen Unternehmenskultur wohl.

Rollen:

Selbstbild innerhalb des Jobs: Die Kimmerer, Promoter und Entwickler
(Frage: als was sehen sich die Befragten geférdert?)

Die Befragten sollten angeben, in welcher Rolle sie sich in der Institution am starksten

gefordert fihlen. Als Rollenangebote fungierten:
- Der Kimmerer,

- Der Promoter,
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- Der Vermittler**,

Die Mehrzahl der Befragten stuft die Férderung als Kiimmerer als sehr stark bis stark
ein (66,67%).". Die Hiwis filhlen sich aber dabei eingebunden. 85,19% der Befragten
gaben dem entsprechend an, als Promoter oder 81,48% als Vermittler weniger stark
bis schwach geférdert zu werden. Sie helfen folglich, Wissensprozesse zu verstetigen.
Die Einstufung der Forderung als Promoter und Vermittler korreliert miteinander! Bei
genauerer Betrachtung zeigt diese Aufteilung differenziert auf, wie Rollen in der
Organisation der Aufrechterhaltung der Organisation und seiner Organisationskultur
dienlich sind und Aspekte einer individuellen und persdénlichen Férderung nicht dienlich

sind. Das zeigt die folgende Aufteilung:

Der Kimmerer:

Die Befragten, die sich als Kimmerer verstehen, empfinden die Auswirkungen des
Fuhrungsverhaltens nicht als individuell fordernd und umgekehrt. Es besteht eine
zweiseitig signifikante bivariate Verknipfung. Das heif3t, dass desto mehr ein Hiwi sich
als Kimmerer gefordert fuhlt, desto weniger empfindet er das Fihrungsverhalten der
entsprechenden Abteilungsleiter als individuell férdernd. Er fuhlt sich in einer Rolle
gefordert, die die Organisation bereit halt, jedoch weniger als Person. Ebenfalls ist
auffallig, dass nach Einschétzung der Befragten die Forderung als Kimmerer am
starksten geférdert zu werden mit der Bereitschaft auf Verzicht auf Freizeit einhergeht.
Ist die Anforderung der Arbeit eine, die sie fordert, ist ihnen der Verzicht auf Freizeit
offensichtlich nicht so bedeutsam, entgegen den abstrakten AuRerungen, hier keine
Ubergriffe der Arbeit auf Freizeit haben zu wollen (Korrelationswerte siehe Abb. 1). Wer
angibt, sich stark als Kummerer geférdert zu fuhlen gibt auch an, das ihm die

Bekanntheit des Teams und einzelner Mitarbeiter wichtig ist.

!4 Diese Einteilung ist aus Modellen zum Wissensmanagement entlehnt, indem danach gefragt
wird, was fir Rollen in der Wissensspeicherung, -verteilung und -anwendung verteilt sind,
d.h., in welchen Rollen die benannten Prozesse unterstiitzt werden oder nach aktiver
Unterstitzung gesucht wird, vgl. Schnauffer/ Stieler- Lorenz/ Peters, 2004.

> Es wurde leider nicht differenzierter gefragt, ob die Kiimmererposition sich eher auf

flankierende nicht fachlich- wissenschaftliche Fragen sich belauft, oder ob dieses wirklich
fachlich gemeint ist.
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Der Promoter:

Die Einschéatzung der Befragten am starksten als Promoter gefdrdert zu werden
korreliert stark mit dem Punkt Bezahlung in der Kategorie Arbeitsmotivation. Desto
mehr sich einer der Befragten als Promoter gefdrdert fiihlt, desto starker wird der Punkt
Bezahlung in der Kategorie Arbeitsmotivation gewichtet. Die Studenten sehen, dass
das wichtige Funktionen sind, die durch Anreize bewertet und damit gesondert
bewertet werden. Eine weitere Verknipfung besteht in den Punkten Motivation durch
Selbstmotivation und Effizienz als Erwartung an Projektarbeit (Diese Punkte korrelieren
mit der Einschétzung am starksten als Kimmerer geférdert zu werden negativ
[allerdings nicht signifikant]). Des Weiteren empfindet der Promoter die Bekanntheit des
Teams und einzelner Mitarbeiter als wichtig. (Korrelationswerte siehe Abb. 1). Wenn
Hiwis sich als Kimmerer und/ oder Promotoren sehen, sehen sie ihre Leistungen in

Rollen und direkten Abhangigkeit von der Organisation.

Der Vermittler:

Auch die Einschatzung der Befragten, am starksten als Vermittler geférdert zu werden
korreliert, wie beim Promoter, stark mit dem Punkt Bezahlung in der Kategorie
Arbeitsmotivation. Auch die Verknipfung zu den Punkten Motivation durch Selbstmoti-
vation und Effizienz als Erwartung an Projektarbeit haben der Vermittler und der
Promoter gemeinsam. Bei dem Vermittler sind dariiber hinaus allerdings noch sehr
signifikante Korrelationen mit der Einschétzung von Erwartungen an seinem Job. Wenn
die Hiwis sich als Vermittler verstehen, filhlen sie sich offensichtlich stark in die
Arbeitsinhalte und Arbeitsweise involviert und sehen es als Herausforderung. Sie
versuchen, kreativ damit umzugehen und empfinden das Fihrungsverhalten des
Vorgesetzten im Ergebnis als fordernd. Das ist eine Steigerungsform: eine sehr
signifikante Korrelation ergibt der Punkt ,Herausforderungen suchen und kreativ damit
umgehen* mit dem Punkt ,Auswirkungen des Fuhrungsveraltens wird als Ergebnis

fordernd eingeschatzt' (Korrelationswerte siehe Abb. 1).
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Der Kuimmerer

Der Promoter

Der Vemittler

Die Komelation ist auf
einem Miveau von 0,01
signifik ant

Die Korrelation izt auf
einem Miveau von 0,01
zignifik ant

Die Korrelation ist auf
einem Miveau von 0,01
signifik ant

Alswirkungen des
Fihrungswverhaltens
indpA duell fardernd

hegativi-.521)

Arbeitsmotivation im
Jok Bezahlung [ 522)

Arbeitsmotivation im
Job: Bezahiung (.523)

Herausforderungen
suchen und kreatiy
darnit umgehen (630

Auswirkungen des
Flhrngsveraltens
Ergelnis fardernd
(546

Die Komelation ist auf
einem Miveau won 0,05
=i gnifik ant

Die Horrelation izt auf
einem Miveau von 0,05
Ziggnifik ant

Die Korrelation ist auf
einem Miveau won 0,05
signifik ant

AUF Freizeit
verzichten( 424)

Mativation durch
Selbstmaotivation
(.490)

—= heim Kommerer
negatiyv aber nicht
signifikant

Bekanrtheit des
Teams u. eirzelner
MA ( 462)

Erwartungen an
Projektartieit
Effizienz(433)

=+ beim kKummerer
negaty aber nicht
signifikant

Motivation durch
Selbstrotivation (479

Enwartungen an
Projektarbeit
Effizi enz( 438)

Abbildung 1 Korrelationstabelle®

'® Ab einem Niveau von 0.05 besteht ein Zusammenhang zwischen zwei variablen, bei einem

Niveau von 0,01 ist dieser besonders signifikant.
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3.4 FUHRUNG UND KARRIEREOPTIONEN — FUHRUNGSENTWICKLUNG — FUHRUNG-
SINSTRUMENTE: EINSCHATZUNGEN DAZU

Fuhrung

Sowohl in der Wissenschaft als auch in der Wirtschaft gibt es durchaus differente
Vorstellungen dber den Begriff Flhrung, der Begriff und entsprechende Konzepte
unterliegen zur Zeit einem starken Wandel, bzw. die insbesondere in der Management-
Literatur gewohnte Gleichsetzung von Management und Fuhrung erfahrt groRRe
Beachtung und zunehmend zeigen sich in der Diskussion Differenzen in Gebrauch und
Bedeutungskontext. Management steht im Kontext der Organisation des Technischen
und konzentriert sich auf Planbarkeit der insbesondere technischen Prozesse im Sinne
des Gelingens der Beherrschbarkeit. Fihrung hingegen wird zunehmend verstanden
als die soziale Prozesshewaltigung des Wissens um die Nichtbeherrschbarkeit sozialer
Prozesse. Dabei geht es dann um die Eliminierung nicht beherrschbarer Prozesse oder
um das Akzeptieren, dass bestimmte Prozesse nicht beherrschbar sind, aber auch um
das Bemuihen der Bewadltigung der nicht beherrschbaren Erscheinungen, die zu den
Zielen der Organisation gehort. Insofern ist Fihrung in der Differenz zu Management
ein wichtiger Indikator der Unternehmenskultur hinsichtlich der offenen Zukunftsgestal-

tung und moglichen Innovationsfahigkeit der Organisation.

In den verschiedenen, die Fihrung betreffenden Merkmalsauspragungen werden in der
Literatur eher traditionelle oder eher moderne Paradigmen benannt und an denen
orientieren sich spezifische Auspragungen und Erwartungshaltungen, wobei sowohl
traditionelle als auch moderne Paradigmen in heutigen Unternehmen parallel
angewendet werden. Die Zweckmaligkeit eines jeden Paradigmas ist dementspre-
chend sicher situationsabhéngig, grundsatzlich sind auch Mischformen auffindbar.
Einen kurzen Uberblick tber die verschiedenen Fiihrungsparadigmen soll folgende

Tabelle geben:
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Merkmal Traditionelles Modernes Paradigma
Paradigma
Folle des Fuhrenden  Mitarbeiter (Gruppe) auf Ziele gemeinsam
bei der Zielsetzung das Erreichen des farmulieren oder
vorbestimmten Ziels Fumindest abstimmen
hinlenken
Folle der Aktivitaten initieren, [nitiative fandern,
Alfgabenidsung kontrollieren, planen, Freirdume schaffen,
[eiten, koordinieren Arbeitsprozesse
moderieren
Yerhalnis zu kachtposition, Kontrolleur  Gleichberechtigter
Mitarbeitem Fdrderer und Entwickier
w0on indisiduellen
Kompeterzen der
hitarbeiter
hotivation Anreize schaffen, [ndividuelle Anreize
hielohnen oder bestrafen  schaffen, persdnliche
Entwickiung fardern,
Demotivation abschaffen,
| dertifilksation
Entscheidungsfindung  Flhrender trifft Beteiligt die Mitarteiter,
Entscheidung allein delegiert, kommuniziert
offen
hdacht- und waor allem Position, auch  “or allem Persdnlichieit,
Autorititsbasis Oruclk, Information, auch Charisma,
Belohnung, Charisma, Expertenwissen,
Expertenyissen Belohnung

Abbildung 2 Traditionelles und modernes Fithrungsparadigma im Vergleich®’

Den Antworten der befragten Praktikanten, studentischen Hilfskraften und Diploman-
den zufolge lassen sich beim Fihrungsstil des betrachteten Forschungs- und
Entwicklungsdienstleisters bei den verschiedenen Merkmalen beide und auch

Mischformen der dargestellten Fihrungsparadigmen vermuten.

Die Zielsetzung betreffend ist zu bemerken, dass die Befragten Praktikanten und
Hilfswissenschaftler bei der Frage, was in ihren Aufgabeninhalten von ihnen erwartet
werde, eine mehrheitliche Einstufung von sehr viel bis viel bei ,Ziele umsetzen und
Anforderungen gerecht werden” (92%), was auf ein eher traditionelles leistungsbezo-
genes Fuhrungsverhalten hinweist. Allerdings kann eine Befragung von Praktikanten
und studentischen Hilfskraften zu der Merkmalsauspragung der Zielsetzung nur schwer
Hinweise liefern, da diese héchst unwahrscheinlich in Zielsetzungsproblemstellungen

einbezogen werden und damit kaum in parallel verlaufenen Fihrungsstrukturen Partner

" vgl. Franken, 2004

23



und Informant bei Entscheidungsfragen sein dirften und sein kdnnten. lhre Rolle kann
sich nur auf die auch benannten Aussagen konzentrieren. Die Rolle, die Aufgaben zu
I6sen, wird laut den Hiwis als ein modernes Paradigma eingeschatzt. 80% der
Befragten bewerten das Arbeitsprofil ,Freiraume beim Arbeiten* als sehr stark bis stark
ausgepragt, d.h., eher jenseits einer Kontrolle tiber die wirksame Beherrschbarkeit der
Aufgaben. Des Weiteren wird eigenstéandiges Arbeiten aus Sicht der befragten
Hilfskrafte im Forschungsentwicklungsinstitut besonders geschatzt, was auf die
Forderung von Initiative hindeuten kdnnte, oder zumindest Innovation und Initiative
nicht generell der Beherrschbarkeit von technischen Prozessen untergeordnet wird.
Auch beim Verhéltnis zu Mitarbeitern ist eine Auspragung eines modernen
Fuhrungsparadigmas zu erkennen. Die Wissensteilung ist sehr grof3, sie wachst
allerdings, desto niedriger die Hierarchiestufe aller beteiligten wird (Beteiligung aller
68%, Hiwis und Mitarbeiter 80%, Hiwis untereinander 84%). Das Fuhrungsverhalten
wird von 80% der Befragten als sehr stark bis stark individuell férdernd wahrgenom-
men, was auf eine Forderung und Entwicklung der individuellen Kompetenzen des

.Gefuhrten“ durch den ,Fihrenden” hinweist sowie auf einen offenen Interaktionsstil.

Laut Umfrage drickt die Organisation Anerkennung berwiegend in verbalem Lob und
durch neue Aufgabenfelder oder Forschungsentwicklungsaufgaben aus. Dies kann im
Punkt Motivation auf die Schaffung individueller Anreize und die Férderung
personlicher Entwicklung hindeuten und im Gegensatz zu einem traditionellen
Belohnungs- oder Bestrafungssystem als modernes Fuhrungsparadigma gedeutet
werden. Des Weiteren wird die Entscheidungsdelegation von ungeféhr der Halfte der
Befragten als zentral und von der anderen als dezentral empfunden, was bei der
Entscheidungsfindung auf eine Situationsgebundene Mischform von moderner und
traditioneller Fuhrung hinweisen kann, die aufgabenbezogenen variabel sein durfte. Die
Macht- und Autoritdtsbasis betreffend ist anzumerken, dass die Befragten bei der
Frage nach dem Machtbegriff die Aussage ,Macht liegt im Tun (Rolle, Kompetenz,
Handlung) zu 80% als zutreffend oder sehr zutreffend bewerten. Dies deutet auf ein
Modernes Fuhrungsparadigma hin, da diese vor allem Personlichkeit und die Chance

von Entwicklungsoptionen signalisiert.

Zusammenfassend ist fest zu stellen, dass aus der Sicht der Hiwis im Forschungs- und
Entwicklungsinstitut laut Umfrage mehrheitlich moderne Fihrungsparadigmen
anzutreffen sind. Fuhrung bezieht sich vornehmlich auf die konkrete Arbeitsaufgabe

(leistungsgerichtet) sowie auf das Kommunizieren von Entscheidungen etc.
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(persongerichtet). Dies ergibt ein stimmiges Bild bzw. spiegelt die Unternehmenskultur

sowie die Wertvorstellungen der Hiwis und ihre Rollenempfinden als Kimmerer wider.

Karriere

Der klassische Begriff von Karriere, der einen gradlinigen Weg von Ausbildung oder
Studium zu einer Fuhrungsposition im oberen Managementbereich umschreibt (auch
Linien- oder Kaminkarriere) scheint zu erodieren. Es gibt heute in einem Unternehmen
vielfaltige Mdglichkeiten, sich als Mitarbeiter einzubringen und weiter zu entwickeln. So
wird sowohl strukturell als auch von der individuellen Entwicklungsbiographie
ausgehend zwischen Fach-, Projekt- und Fiihrungskarriere unterschieden'®. Diese
Formen der Karriere sind in keinem Fall statisch, sondern oft miteinander verbunden, in

dem Mitarbeiter auch zwischen diesen Formen der Karriere wechseln kénnen.

Diese Entwicklung scheint auch von den Befragten Hiwis dieser Untersuchung
wahrgenommen worden zu sein. Der Karrierebegriff wird von dem Gros der Studenten
differenziert betrachtet. Die Fragen ,Wer fihrt offiziell?* und ,Wer fuhrt inoffiziell?*
lassen, da die offizielle Fihrung den Organisations- und Gruppenleiter, und die
inoffizielle Fihrung den Projektleitern zugesprochen wird, vermuten, dass am

untersuchten Institut Projektkarrierewege bestehen.

Von etwas mehr als der Halfte der Befragten (52% zu 44%) werden Projekt-, Fach- und
Fuhrungskarrieren als verschiedene Karrieren angesehen. Anhand der Antworten auf
die Frage wo Wechsel mdglich seien ergibt sich folgende Gewichtung der verschiede-

nen Karrieren aus Sicht der studentischen Hilfskréafte.(siehe Abbildung 3).

18 Vgl. verschiedene Beitrage in Mayer/ Wald/ Gleich/ Wagner, 2008 und Grof3, 2008
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Flahrungskarriere

L\

Fachkarriere

S

Projektkarriere

Abbildung 3 Darstellung des Verhéltnisses verschiedener Karrieretypen nach Meinung
der Befragten

Demnach scheint ein Wechsel zwischen Fach- und Projektkarriere nach der
mehrheitlichen Meinung der Befragten madglich zu sein, wahrend die Fuhrungskarriere
eine Ubergeordnete Rolle spielt. Den Wechsel von einer Fuhrungskarriere zu einer
Fach- oder Projektkarriere halt die Uberzahl der Befragten nicht fir denkbar (oder
vorteilhaft und erstrebenswert). Das weist auf eine Hierarchie der jeweiligen
Karriereformen hin. Dem entsprechend fallt auch die Antwort auf die Frage nach den
Karrierepraferenzen der Befragten aus. Die gegenwartigen Praferenzen liegen
mehrheitlich bei Projekt und Fachkarrieren, wahrend die meisten Befragten langfristig
eine Fuhrungskarriere anstreben (64% zu jeweils 16% bei Fach- und Projektkarrieren).
Insofern haben sie offensichtlich klare Lebens(stil)planungen fiir sich durchdacht. Bei
lediglich funf der Befragten sind die gegenwartigen Praferenzen und die langfristigen
Bestrebungen identisch. Ein Drittel der Befragten scheint ein traditionelles Verstandnis
einer so genannten Linien- oder Kaminkarriere zu haben, die Uber eine Fach- zu einer

Fuhrungskarriere lauft.
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Forschen und Karriere

Die Arbeitsmotivation der studentischen wissenschaftlichen Hilfskrafte des untersuch-
ten Forschungsentwicklungsinstituts speist sich fast ausschlieRlich Uber den
Arbeitsinhalt. Dazu gehort in einem allgemeinen Verstandnis die berufliche
Zukunftsorientierung Forschung. Die Tétigkeit Forschen wird jedoch abgelehnt, was
verwundert, handelt es sich doch bei der untersuchten Organisation um einen

Forschungs- und Entwicklungsdienstleister™.

Dies betreffend ist anzumerken, dass die Befragten Hilfskrafte keinen Zusammenhang
zwischen Forschung und Karriere im Sinne einer Forschungskarriere sehen. Diese
beiden Felder werden eher als kontrar als zusammengehdrig oder einander ergédnzend
angesehen. Die bivariate Verknupfung von der Kategorie Forschen und der Kategorie

Karriere ist zwar nicht signifikant, die Zusammenhange sind aber stets negativ.

Im Punkt Forschen gibt es einige sehr signifikante Korrelationen. So besteht zum einen
ein starker Zusammenhang zwischen dem Wunsch zu Forschen, mit dem Wunsch fir
eine Sache einzutreten und sie weiter zu entwickeln (.560), welche auch in etwas
geringerem Ausmaf mit dem Wunsch nach Karriere zusammenhangt (.433). So wie
auch eine starke bivariate Verknupfung zwischen dem Wunsch zu Forschen und der

Bereitschaft auf Freizeit zu verzichten auf Freizeit besteht (.529).

Des Weiteren korreliert der Wille zum Forschen auf signifikante Weise mit der
Bewertung des Punktes ,Verausgabebereitschaft/ Selbstausbeutung® als sehr
leicht(.600). Der Wunsch, Forschen zu kénnen, ist ambivalent. Es l&sst sich feststellen,
dass bei den wenigen Befragten, die Forschen mdchten, ihnen eine Verausgabebereit-
schaft und Selbstausbeutung leicht fallen. Das wird nicht mit Karriere in Verbindung
gebracht, sondern Karriere und Networking zeigen Korrelationen (.520). Das ,Forschen

konnen* héngt in der Selbstwahrnehmung offenbar stark zusammen mit dem

'° Diese Ergebnisse sind sehr tiberraschend, gleichwohl wird auf eine Untersuchung zur Elite-
Universitaten verwiesen. Innerhalb dieser Untersuchung wurden auch jeweils die Studenten
der ausgewiesenen Elite-Universitaten befragt. Sie zeigen laut Untersuchung eine hohe
Distanz zu dem Etikett Elite-Universitat und grenzen sich von den Veranderungen und
neuen Entwicklungschancen deutlich ab. Sie verstehen sich nicht als Teil der durch Elite
gekennzeichneten Veranderungen, sie sehen sich ausgegrenzt, d.h., Studenten haben nicht
Teil an Veranderungen, sehen sich auferhalb dieser Kommunikationsprozesse (Haas/
Laube/ Rechmann, 2009, 7ff). Vielleicht ist das eine grundlegende Einschatzung, da sie als
Studenten nicht kommunikativ in Entwicklungen und Verénderungen eingebunden sind,
stehen sie diesen Prozessen distanziert gegenuber.
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Stellenwert und der gelebten Einbindung in Netzwerken. Der Wunsch zu Forschen
korreliert zu dem positiv mit der Bereitschaft, auf Kinder zu verzichten und negativ mit
der Bereitschaft auf den Partner zu verzichten. Kinder werden geopfert, der Partner
jedoch nicht — so die gegenwartige Einschatzung als Hiwi. Des Weiteren korreliert
erwartungsgemald die Bereitschaft auf den Verzicht von Kindern mit der Bereitschaft,
auf Freizeit zu verzichten. Bei den Korrelationen von der Kategorie Karriere mit dem
Verzicht auf Privates wie Kinder, Partner und Freizeit sind keine Signifikanten
Zusammenhange zu verzeichnen. Ebenso konnten bei der Befragung keine
Zusammenhéange zwischen den Kategorien Alter oder Studienrichtung und den

Karriereambitionen der befragten Hiwis festgestellt werden.

Zwischenfazit: Es besteht Handlungsbedarf am untersuchten Forschungs- und
Entwicklungsdienstleister. Forschen wird als solches nicht positiv besetzt. Kénnen
Anreize und/oder Kontakte hier hilfreich sein, fehlende Identifikationen mit den

zentralen Tatigkeiten der Organisation aufzugreifen?

3.5 WISSENSPROZESSE UND WISSENSMANAGEMENT IN DER ORGANISATION

Die Frage, wie die Hiwis in ihrem Job in den Wissensbedarf und die Verfiigbarkeit von
Wissen eingebunden sind, wird dahingehend beantwortet, dass sich die Befragten
tendenziell eher in die Verfligbarkeit von Wissen lber die Partner, Freunde, Netzwerke,
also Stakeholder und Wissen Uber Methoden eingebunden sehen, als in die
Verfugbarkeit von Wissen Uber die Organisation und verschiedene Fachwissensbe-
reiche. Die Wissensteilung als Besonderheit der Tatigkeit in dem Forschungsentwick-
lungsinstitut wird als sehr grol3 wahrgenommen, wéachst allerdings desto niedriger die
Hierarchiestufe aller Beteiligten wird (Beteiligung aller 68%, Hiwis und Mitarbeiter 80%,
Hiwis untereinander 84%). Projektwissen wird in der Wahrnehmung der Befragten
sowohl vor als auch nach Abschluss eines Projektes in strukturierter Form weiter

gegeben.
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4. FAZIT

Die befragten wissenschaftlichen Hilfskrafte fugen sich, umgangssprachlich formuliert,
gut in die untersuchte Organisation ein, arbeiten fleiig und genau und sehen, welche
Anforderungen auf sie zukommen. Das weil3t darauf hin, dass sie von Mitarbeitern des
Forschungs- und Entwicklungsdienstleisters offensichtlich gut in ihre Themenfelder

eingearbeitet werden, so dass sie diesen Tatigkeiten qualifiziert nachgehen kénnen.

Allerdings bestehen andererseits Unsicherheiten dariber, welchen Stellenwert ihre
Arbeit Gber die spezifischen Arbeitsinhalte hinaus fir den untersuchten Forschungs-
und Entwicklungsdienstleister hat. Diesbeziigliche Erwartungen und Anforderungspro-
file sind den Studenten nicht bekannt und flr sie intransparent. Dies bedingt, dass
Studenten kaum Mdoglichkeiten haben, sich zu profilieren oder zu erproben. Die
Moglichkeit sich zu profilieren besteht nur in einzelnen Aufgaben und ein Uber- bzw.
ein Einblick in die Gesamtstruktur eines Projektes oder der Organisation bleiben ihnen

verwehrt.

Aus unserer Perspektive dirfte dies eine Identifikation mit der Organisation erschweren
und die sekundare Motivation der Institution, mit der Einstellung von wissenschaftlichen
Hilfskraften gleichermalen den potentiellen Nachwuchs fur die Organisation zu

interessieren und fir sich zu gewinnen, bleibt aus.

Insofern wird die Chance des Forschungs- und Entwicklungsdienstleisters, Individuali-
sierungsprozesse wahrend der Ubergangsphase von der Universitat in den Beruf
institutionell zu unterstiitzen, und somit Unsicherheiten des potentiellen Nachwuchses

zu verringern, nicht effektiv genutzt.

Wissensintensive Dienstleister sind daher aufgefordert, Personalpolitik fiir ,morgen” zu
fokussieren und die potentiellen Erwartungen der jeweiligen Studierenden in ihren
spezifischen Auspragungen wahrzunehmen und in einem angemessenen Rahmen in

Projekt- und Entwicklungsstrukturen einzubinden.
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Themenfelder des Fragebogens:

Bereich A:

Individualisierung und Optionen lhrer Persdnlichkeitskarriere
Fragen Uber:

Zukunftsvorstellungen, Prioritaten, Einschatzungen zu Qualifikationen, Stellenwert der
Arbeit

Bereich B:

Gegenwartige Arbeitssituation und Organisationseinbindung far lhre
Arbeitsinhalte und Arbeitstéatigkeiten

Fragen uber: Informationsablaufe, Arbeitsinhalte, Einschéatzung der Wertschatzung,
Organisationskultur, Arbeitsprofile, Ambitionen, Rollen

Bereich C:
Fuhrung - Fihrungsentwicklung - Fihrungsinstrumente:
Einschatzungen dazu

Fragen Uber: Fuhrung, Fihrungsverhalten, Karrieren, Einschatzungen zu Macht

Bereich D:
Wissensprozesse und Wissensmanagement in der Organisation

Fragen Uber: Eingebundenheit in Wissensprozesse, Verteilung von Wissen,
Partizipation

Bereich E:
Allgemeine Angaben

Fragen uber: Studium, Alter, Geschlecht, etc.
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Frauen im/ins Management in Sachsen-Anhalt Il
Modellprojekt und Ringvorlesung

Start der Shadow-Mentees

— Diskussionspapier 11l —

,Best-practice’ beruflicher Weiterbildung in der Qualifizierung und
Beratung mit KMU

Selbstgesteuertes und institutionelles Lernen in der Weiterbildung
Argumente, Kritiken, offene Fragen

Internetbasiertes Projektmanagement Tutoring (IT-PROTO)
Lernen mit neuen Medien in der Hochschulausbildung
— Diskussionspapier | —

Professionalitét in der Weiterbildung im Wandel. Wandel des Lernens
im Kontext gesellschaftlicher Transformationsprozesse und
Auswirkungen auf die Professionalitat

- Professionalisierungsdiskussion V-

Frauen im/ins Management in Sachsen-Anhalt II
Modellprojekt und Ringvorlesung

Programm- Werbung- Kooperation- und Netzwerkpartner-
Presseresonanz

— Diskussionspapier Il —

Arbeitsberichte aus friiheren Jahrgangen sind bereits vergriffen. Anfragen zu einzelnen
Arbeitsberichten richten Sie bitte an die im Impressum angegebene Anschrift bzw.

E-Mail.
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