
AUFSATZ

https://doi.org/10.1007/s11616-024-00866-3
Publizistik (2024) 69:429–454

Arbeitszufriedenheit und Arbeitsbedingungen des
DGPuK-Mittelbaus: Eine Bestandsaufnahme vor
dem Hintergrund aktueller wissenschaftspolitischer
Entwicklungen

Alexander Rihl · Elena Link · Alina Jakob · Julia Lück-Benz ·
Paula Stehr · Franziska Thiele

Eingegangen: 15. August 2024 / Angenommen: 24. September 2024 / Online publiziert: 7. November
2024
© The Author(s) 2024

Zusammenfassung Die vorliegende Untersuchung stellt die erste Welle einer lang-
fristig angelegten Trendstudie dar, die darauf abzielt, die Zufriedenheit des DG-
PuK-Mittelbaus mit den Arbeitsbedingungen in der Wissenschaft systematisch und
evidenzbasiert zu erfassen. Besonderes Augenmerk der Auswertung des Basisteils
(spezifischere Teilauswertungen folgen) liegt auf der Wahrnehmung der Arbeits-
umstände und deren Einfluss auf die berufliche Zufriedenheit. Die Ergebnisse zei-
gen, dass die Arbeitszufriedenheit insgesamt moderat ist, eine Karriere in der Wis-
senschaft aber eher nicht als empfehlenswert wahrgenommen wird. Dabei spielen
verschiedene Faktoren, wie Arbeitsbelastung, organisatorische Unterstützung und
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Karrieremöglichkeiten, eine zentrale Rolle. Es wird deutlich, dass insbesondere die
berufliche Unsicherheit und die unklaren Karriereperspektiven als belastend emp-
funden werden. Die Studie bietet damit wertvolle Einblicke in die aktuelle Situation
des Mittelbaus und legt den Grundstein für zukünftige Erhebungswellen, die die
Entwicklung der Zufriedenheit im Zeitverlauf abbilden können. Die Erkenntnisse
sollen dazu beitragen, gezielte Maßnahmen zur Verbesserung der Arbeitsbedingun-
gen zu entwickeln und eine Datenbasis für das wissenschaftspolitische Engagement
der Fachgesellschaft bieten.

Schlüsselwörter Wissenschaftszeitvertragsgesetz · Kommunikations- und
Medienwissenschaft · Wissenschaftliche Karrierewege · Befristungen · Trendstudie

Job satisfaction and working conditions of non-permanent faculty
organized in the German communication association: an assessment in
the light of recent science policy developments

Abstract This study represents the first wave of a long-term trend analysis aimed at
systematically assessing job satisfaction among early career scholars (pre- and post-
docs) within the German Communication Association (DGPuK). This evaluation
focuses on the perception of working conditions and their impact on professional
satisfaction. While the working conditions of scholars in academia have long been
criticized, recent social media debates have highlighted the problematic working
conditions in German academia, especially for early career scholars, and brought
them into the focus of public attention. The Act on Fixed-Term Employment Con-
tracts in Academia (Wissenschaftszeitvertragsgesetz, WissZeitVG), introduced in
2007, was intended to protect scholars from systematic exploitation in temporary
academic employment contracts. Instead, it has become emblematic of the fixed-term
employment problem itself. With each amendment to the law—the first in 2016 and
the planned amendment in 2023—the working conditions for scholars appear to
worsen, with shorter time frames for completing different phases of qualification.

Different studies have examined working conditions in academia in general and
evaluated the changes since the introduction of the WissZeitVG. However, since
each discipline operates differently, it is crucial to consider the specifics of each
field and how scholars within it cope with the changing working environment. This
study builds on previous analyses that have examined job satisfaction among early
career scholars in German communication and media studies. The most recent study
was published in 2014, and much has changed since then. Particularly considering
the planned amendment to the WissZeitVG, it seemed only logical to conduct a new
study to provide a robust data basis for engaging in discipline-specific science policy.

Participants in this study (N= 243) were recruited between 2023 and 2024 via
the email distribution lists of the DGPuK early career network, as well as the
DGPuK’s general and group section newsletters. The study targeted all scholars
who are members of the newsletter groups and do not hold permanent positions as
professors. Designed as a long-term study, the focus of recruitment was on ensuring
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a long-term comparison of study data; therefore, the results are limited to members
of the German Communication Association.

The survey results indicate that overall job satisfaction is rated as moderate, with
various factors such as workload, lack of organizational support, and uncertain career
opportunities playing a central role. Although the number of overtime hours had been
declining in previous studies, it is now rising again and remains at a comparatively
high level. As in prior studies, most scholars expressed dissatisfaction with the fact
that they spend too much time on teaching and administration and too little on more
critical tasks such as their own qualification, publications, and acquiring third-party
funding.

Furthermore, the results indicate that as of 2024, gender differences persist across
career stages with the proportion of female researchers decreasing as career levels
advance. Regarding contract terms, the findings show that less than half of the re-
spondents work full-time, and the majority are employed in fixed-term contracts,
with few prospects for either contract renewal or permanent positions. Therefore,
data suggests that the workload, and consequently the perceived performance pres-
sure, are continuing to increase as the working conditions remain insecure. It is
particularly noteworthy that many respondents would hesitate to recommend a ca-
reer in academia. This indicates a sense of uncertainty and skepticism about long-
term career prospects, which is exacerbated by the current working conditions and
structural framework within the academic system.

Professional uncertainty and unclear career prospects are perceived as particularly
stressful. In the authors’ opinion, this provides a strong argument for creating more
permanent employment opportunities for scholars outside of professorships. These
positions should not (just) focus on teaching and administrative tasks but should
also allow scholars to conduct research, to maintain competitiveness as a research
location.

Keywords Act on Fixed-Term Employment · Early career scholars · Post-docs ·
Academic and research careers · Communication and Media Studies · Trend study

1 Debatte um akademische Karrierewege im Zuge der Novellierung des
WissZeitVG

Die wissenschaftspolitischen Auseinandersetzungen über Innovation und Exzellenz
an deutschen Hochschulen haben den Diskurs zum Wissenschaftssystem lange do-
miniert (vgl. u. a. Knie und Simon 2016). Aber spätestens mit den Social-Media-
Debatten um #IchbinHanna und später #IchbinReyhan ist auch die Perspektive pro-
blematischer Arbeitsbedingungen des akademischen Mittelbaus verstärkt in den Fo-
kus der öffentlichen Aufmerksamkeit gerückt. Zuletzt spitzte sich der Diskurs im
Juni 2023 im Zusammenhang mit dem Referent*innenentwurf zur Novellierung des
Wissenschaftszeitvertragsgesetzes (WissZeitVG)1 zu. Nachdem die ersten Informa-

1 https://www.bmbf.de/SharedDocs/Downloads/de/2023/2023-06-wisszeitvg-referentenentwurf.pdf?__
blob=publicationFile&v=1. Zugegriffen: 14. August 2024.
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tionen aus dem Ministerium unter anderem wegen der Herabsetzung der Höchst-
befristungsdauer für Post-Docs auf drei Jahre erheblichen Widerstand auslösten,
wurde in dem nachfolgenden Referent*innenentwurf eine maximale Befristungs-
dauer von 4+ 2 Jahren festgelegt. Dabei sind die zusätzlichen zwei Jahre an eine
Entfristungszusage der Hochschule gebunden. Dadurch steigt einerseits der Druck
in der Post-Doc-Phase durch weniger Zeit für die berufliche Qualifikation. Ande-
rerseits überträgt die Kopplung an eine Entfristungszusage die Verantwortung für
Anschlussfinanzierungen auf die Hochschulen, ohne diese mit den entsprechenden
Mitteln auszustatten oder einen grundlegenden Kulturwandel im Wissenschaftssys-
tem anzustoßen. Das im Koalitionsvertrag festgelegte Ziel, die Arbeitsbedingungen
in der Wissenschaft zu verbessern, wird damit deutlich verfehlt. Bemerkenswert an
den Reaktionen auf den Entwurf war, dass Kritik nicht nur primär aus der Betrof-
fenenperspektive formuliert wurde, sondern sich zahlreiche Professor*innen ebenso
kritisch äußerten (vgl. Baecker 2023).

Das WissZeitVG ist in seiner Konstitution 2007 als Schutzmechanismus gegen-
über systematischer Ausbeutung in dauerbefristeten Anstellungsverhältnissen an-
getreten, aber mittlerweile zum Inbegriff der Dauerbefristungsproblematik selbst
avanciert. Die Evaluation des 2016 novellierten WissZeitVG (vgl. Sommer et al.
2022) zeigt, dass die Hälfte der nach § 2 Abs. 1 WissZeitVG befristet Beschäftigten
es nicht für realistisch halten, innerhalb der Laufzeit des Arbeitsvertrags das ver-
einbarte bzw. verfolgte Qualifizierungsziel zu erreichen. Dennoch streben 74% der
promovierten Wissenschaftler*innen mittelfristig eine Beschäftigung in der Wissen-
schaft an (vgl. Sommer et al. 2022, S. 159–160), was die Flaschenhalsproblematik
verdeutlicht, die ein Grundproblem der prekären Beschäftigungslage ausmacht. Der
Bericht von Sommer et al. (2022, S. 163 und 165) fasst zusammen, dass Zwei-
und Dreijahresverträge am häufigsten sind, diese Zeitabschnitte aber auch wieder
rückläufig und damit instabil seien. Das bedeutet auch, dass das WissZeitVG in der
novellierten Fassung von 2016 die selbstgesteckten Ziele nur bedingt erreicht und
die Reduktion der Befristungshöchstdauer der geplanten Novellierung dies voraus-
sichtlich nicht verbessern wird.

Die Kurzzeitbefristungen sind jedoch nur ein Teil des Problems. Hier verengt
die Evaluation des Bundesministeriums für Bildung und Forschung (BMBF) den
Blick und stützt sich auf einen zwar wichtigen, aber nicht allein ausschlaggebenden
Aspekt der besonderen Herausforderungen wissenschaftlicher Arbeitsbedingungen.
Das Netzwerk für gute Arbeit in der Wissenschaft (NGAWiss) entwickelte daher eine
alternative Evaluation des WissZeitVG, die dessen Auswirkungen deutlich breiter
analysiert. Kuhnt et al. (2022) zeichnen anhand der Antworten ihrer Befragung ein
sehr düsteres Bild der Konsequenzen des Gesetzes und seiner Novellierung: So
stimmen nur 12% der Befragten zumindest teilweise zu, dass die WissZeitVG-No-
velle von 2016 spürbare Verbesserungen gebracht hat, 40% dagegen sehen kaum
eine Verbesserung, 45% überhaupt keine. Darüber hinaus gibt es auch deutliche
Auswirkungen auf familiäre und andere private Umstände (vgl. Kuhnt et al. 2022,
S. 61–67). So geben 72% der Befragten an, die Befristung vor der Promotion hätte
bereits negative Effekte auf das Privatleben (trifft zu/trifft eher zu), bei Befristungen
nach der Promotion sind es 90% (Kuhnt et al. 2022, S. 61–62). Weiter würden die
Arbeitsbedingungen die Lebensplanung erschweren (so werde beispielsweise ein
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konkreter Kinderwunsch zurückgestellt), da Familie und Care-Tätigkeiten mit dem
wissenschaftlichen Arbeitsalltag nur schwer vereinbar seien sowie Abhängigkeiten
und Machtmissbrauch begünstigt (Kuhnt et al. 2022, S. 64–86) würden. Darüber hi-
naus konstatieren die Autoren negative Effekte auf das Wissenschaftssystem, indem
beispielsweise durch Machtabhängigkeiten die Bereitschaft sinke, sich wissenschaft-
lich kritisch zu äußern (Kuhnt et al. 2022, S. 78–84).

2 Der akademische Mittelbau der Kommunikationswissenschaft unter
der Lupe

Die angeführten Evaluationen nehmen den Wissenschaftsbetrieb allgemein in den
Blick. Es werden die wissenschaftliche Praxis oder die Arbeitsbedingungen in der
Wissenschaft diskutiert. Dabei sind die Unterschiede allein in den verschiedenen
Wissenschaftsbereichen (beispielsweise Medizin, Naturwissenschaften, Sozial- und
Geisteswissenschaften) massiv2 und werden in den einzelnen Fächern noch deutli-
cher. Um so wichtiger ist es, aus der Perspektive einzelner Fachvertretungen (hier
der Deutschen Gesellschaft für Publizistik- und Kommunikationswissenschaft (DG-
PuK)) genauer hinzusehen und zu fragen, wie sich die Arbeitsbedingungen in den
einzelnen Fachdisziplinen ausgestalten. Durch die Berücksichtigung fachspezifischer
Besonderheiten lassen sich so mitunter konkrete, evidenzbasierte Handlungsempfeh-
lungen für das wissenschaftspolitische Engagement der Fachgesellschaften ableiten.
Die hier vorgestellte Studie zielt daher auf eine aktuelle Bestandsaufnahme der
Arbeitsbedingungen des wissenschaftlichen Mittelbaus innerhalb der Kommunikati-
ons- und Medienwissenschaft ab. Sie knüpft damit an eine Reihe ähnlicher Vorhaben
der Vergangenheit zur fachinternen Analyse wissenschaftspolitischer Auswirkungen
auf die Mitglieder des Faches an.

2.1 Promovierende der Kommunikations- und Medienwissenschaft 2005

Bereits 2005, also noch vor dem Erlass des WissZeitVG im Jahr 2007, stellten sich
Wirth et al. die Frage, ob das Arbeiten in der Wissenschaft „Traumberuf oder Verle-
genheitslösung“ (Wirth et al. 2005) sei. Sie analysierten nicht nur die Einstiegsmoti-
vation in den Wissenschaftsbetrieb, sondern auch die Arbeitsbedingungen des nicht-
promovierten Mittelbaus. Sie argumentieren die Notwendigkeit der Untersuchung
des so genannten Nachwuchses damit, dass hier die „Zukunft des Faches“ (vgl.
Wirth et al. 2005, S. 320) liege und „nahezu vier Fünftel der Forschungsaktivitäten
und zwei Drittel der Lehraktivitäten an den Universitäten von nicht-professoralen
Wissenschaftlern bestritten“ (Wirth et al. 2005, S. 320) werde. Die Autor*innen
verweisen auf eine Reihe an Untersuchungen, bei denen die Arbeitssituation der
Hochschullehrer*innen und des Nachwuchses untersucht wurde und knüpfen mit
ihrem Instrument teilweise an diese an (vgl. Wirth et al. 2005, S. 324). Befragt
wurden 281 Nachwuchswissenschaftler*innen, die zuvor mittels eines aufwändigen

2 Einige Variablen beider Evaluationsberichte werden nach Fächern oder Wissenschaftsbereichen ausge-
wertet.
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Verfahrens über einschlägige Studiengänge rekrutiert wurden (keine DGPuK-Mit-
gliederbefragung). Die Ergebnisse zeigen drei verschiedene Einstiegsmotivationen:
1. Fach- und Forschungsinteresse, 2. Chancenoptimierung außerhalb der Universi-
tät, 3. Längeres Auskosten des studentischen und universitären Lebensgefühls. Die
Autor*innen argumentieren, dass insbesondere die sog. Karrieristen (Punkt 2) in
entsprechenden Einstellungsgesprächen (zu der Zeit gaben nur 54% der Befragten
an, ein Einstellungsgespräch geführt zu haben) herausgefiltert werden könnten und
sollten (vgl. Wirth et al. 2005, S. 335 und 339). Sie konstatieren aber auch, dass
sich zur Vergleichsstudie (vgl. Fröhlich und Holtz-Bacha 1993a, b, 1995) wenig
verändert habe: Das Ausmaß der Überstunden und die Verteilung der Arbeitszei-
ten blieben nahezu gleich. Kritisiert wurden, ebenso wie in der Vergleichsstudie,
die langen und unsicheren Karrierewege, starre Hierarchien sowie die mangelnde
Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Seit Anfang der 1990er-Jahre hatte sich also
wenig verändert und die oben genannten Evaluationsergebnisse legen zumindest den
Schluss nahe, dass dies auch ca. 20 (resp. 30) Jahre später und trotz eines Gesetzes
zum Schutze des befristeten, akademischen Mittelbaus nicht der Fall ist.

In einer weiteren Auswertung der Daten (vgl. Wirth et al. 2005) analysieren Mat-
thes et al. (2006) die Betreuungsverhältnisse der Promovierenden. Die Daten ver-
deutlichen, dass die Befragten sich zwar inhaltlich gut unterstützt fühlen, jedoch eine
unzureichende Vorbereitung auf die Lehrtätigkeit und fehlende Unterstützung beim
Zeitmanagement bemängeln. Von den drei herausgestellten Betreuungsarten (gute
Betreuung, soziale Unterstützung und Isolation) profitierten nur Doktorand*innen
mit guter Betreuung soweit, dass sich diese positiv auf ihre berufliche Situation,
Fachintegration und Karriereaussichten auswirkt (vgl. Matthes et al. 2006, S. 82).

Prommer et al. werten die Ergebnisse 2006 nach Geschlechtsspezifika aus. Sie
stellen zwar einen deutlichen Anstieg promovierender Frauen in der Kommunikati-
ons- und Medienwissenschaft fest, gleichermaßen jedoch auch deutliche Unterschie-
de in der familiären Situation und dem Karriereverhalten von Frauen und Männern
hinsichtlich „Arbeitszeit, der zeitlichen Gewichtung von Tätigkeiten sowie der Pu-
blikationsleistung“ (Prommer et al. 2006, S. 76). Trotz der Geschlechterdifferenzen
(Männer schätzen ihre Arbeitszeit signifikant höher ein als Frauen), leiten die Au-
tor*innen ab, dass alle Befragten etwa doppelt so viel arbeiten, wie in ihren Verträgen
festgelegt ist (vgl. Prommer et al. 2006, S. 76). Deutlich werden auch Unterschiede
im Zeitmanagement: Frauen investieren mehr Zeit in die Lehre als Männer, während
Männer eher ihre Promotion priorisieren, was sich auch in der Zufriedenheit mit der
Arbeitszeitverteilung widerspiegelt. So geben Frauen an, zu wenig Zeit für Promo-
tion und Publikation zu investieren, gleichzeitig zu viel für Prüfungen und Lehre
(vgl. Prommer et al. 2006, S. 77). Die zukünftige Sicherheit des Arbeitsplatzes,
Arbeitszeitbelastung und die Vereinbarkeit von Familie und Beruf sind die stärks-
ten Faktoren für die Unzufriedenheit beider befragter Geschlechter. Frauen bewerten
diese jedoch deutlich negativer. Die Zusammenfassung der Ergebnisse zeichnet auch
hier ein deutliches Bild struktureller Geschlechterungleichheit: Männer und Frauen
unterscheiden sich darin, dass Frauen die schlechter dotierten und kürzer befristeten
Stellen haben. Außerdem werden Frauen von ihren Vorgesetzten schlechter betreut
als Männer, sie werden seltener in Netzwerke eingebunden und seltener bezüglich
ihrer Karriere beraten und unterstützt. Die Strukturen der Hochschule werden von
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Frauen als familienfeindlich bewertet, und sie stehen deshalb der Vereinbarkeit von
Familie und Beruf kritischer gegenüber (vgl. Prommer et al. 2006, S. 86).

Wirth et al. (2005) weisen auch darauf hin, dass aufgrund des Querschnittdesi-
gns die Interpretation und Vergleichbarkeit der Daten nur unter Berücksichtigung
eines möglichen Kohorten-Effekts sinnvoll ist und dass zur besseren Abbildung
von Werdegängen bzw. berufsbezogenen Entwicklungen Trend- oder Verlaufsstudi-
en angeführt werden sollten. Ebenso wichtig sei eine Studie, „die sich speziell den
Aussteigern widmet und die nach den Gründen und den Umständen für den Wechsel
in die Wirtschaft fragt.“ (Wirth et al. 2005, S. 341). Dem kommt die vorliegende
Untersuchung nach.

2.2 Post-Docs der Kommunikations- und Medienwissenschaft 2008

In Anschluss an die Erhebung von 2005, ergänzen Wirth et al. (2008) die Dokto-
rand*innenperspektive um eine Vollerhebung der promovierten Mitarbeiter*innen
„die noch keine unbefristete Professur“ (Wirth et al. 2008, S. 90) im Feld der Me-
dien- und Kommunikationswissenschaft haben. Sie analysieren die Arbeits- und
Berufssituation, Karrierestrategien sowie die Zusammenarbeit mit und Betreuung
durch die vorgesetzten Professor*innen. Als erste Untersuchung dieser Art für die
Kommunikations- und Medienwissenschaft schließen sie damit nicht nur ein ent-
scheidendes Forschungsdesiderat, sondern liefern ebenso einen grundlegenden und
wichtigen Einblick in die Arbeitsbedingungen der zweiten universitären Karriere-
phase. Von den 137 Befragten gaben vier Fünftel an, eine Karriere als Professor*in
anzustreben, auch hier weniger Frauen als Männer. Die Geschlechterungleichheiten
der Prä-Doc-Phase setzen sich in der Karrierephase der Post-Docs fort: „Wissen-
schaftlerinnen fühlen sich weniger der Kommunikations- und Medienwissenschaft
zugehörig, sind seltener in einer oder mehreren Fachgesellschaften Mitglied und
haben auch seltener einen unbefristeten Arbeitsvertrag“ (Wirth et al. 2008, S. 109).
Im Gegensatz zur Untersuchung von Meyen (2004), der aus einer Studie zum Wer-
degang von Professor*innen einen im Fachdisziplinvergleich niedrigen Konkurrenz-
druck bei Berufungen ableitete, wird dieser im Wettbewerb um eine Professur als
groß wahrgenommen. Dies führt zu einer geringen Chanceneinschätzung durch die
Post-Docs, schlussendlich auch berufen zu werden (Wirth et al. 2008, S. 110). Eine
hohe Arbeitsbelastung, mangelnde Eingebundenheit in Entscheidungsprozesse und
begrenzte Aufstiegsmöglichkeiten sind weitere Faktoren, mit denen sich die Be-
fragten unzufrieden zeigen. Die Arbeitszeitverteilung verdeutlicht zudem, dass die
Qualifikation mittels Habilitationsschrift zwar als sehr wichtig angesehen wird, je-
doch nur ein Zehntel der Arbeitszeit für diese aufgewandt wird. Hingegen wird etwa
ein Drittel der verfügbaren Arbeitszeit in die Lehre investiert. Ebenso zeigt sich eine
Divergenz von als karriereförderlich wahrgenommenen Aktivitäten (Publikationen in
international peer-reviewten Fachzeitschriften, Vorträge auf internationalen Tagun-
gen und Monografien) und tatsächlichen Aktivitäten (Aufsätzen in Sammelbänden,
Vorträgen und Tagungspaper auf deutschsprachigen Tagungen). Dennoch überwiegt
die Zufriedenheit mit der Tätigkeit an einer Universität, insbesondere hinsichtlich
der Arbeitsinhalte und Arbeitszeitflexibilität (Wirth et al. 2008, S. 110).
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Eine Clusteranalyse offenbart drei verschiedene Typen von Post-Docs: Die Iso-
lierten (wenig vernetzt, wenig unterstützt von ihren Vorgesetzten, wenig Publikati-
onstätigkeit, viel Zeit für Lehre, eher unzufrieden mit beruflicher Gesamtsituation),
die Heißsporne (hohe Tagung- und Publikationsaktivität, guter fachlicher Kontakt zu
Vorgesetzten, eher positive Einstellung zum Arbeitsfeld in der Wissenschaft, Fokus
auf Forschungsakquise und Publikationen) und die Traditionalisten (ein Mischtyp
aus beiden Erstgenannten: gute fachliche Vernetzung, geringe Publikationstätigkeit,
guter Kontakt zu Vorgesetzten, Fokus auf der Habilitation). Die Unterschiede zwi-
schen den Typen beziehen sich dabei nicht nur auf die Karriereplanung, sondern
auch auf private und berufliche Strukturen. So sind beispielsweise die Heißsporne
privat häufig ungebunden (ledig, keine Kinder) und arbeiten an kleineren Einrichtun-
gen, die Traditionalisten hingegen sind meist verheiratet oder leben in einer festen
Partnerschaft mit Kindern (vgl. Wirth et al. 2008, S. 111).

2.3 Prä- und Post-Docs der Kommunikations- und Medienwissenschaft 2014

Eine aktuellere Übersicht über die Arbeitszufriedenheit des kommunikations- und
medienwissenschaftlichen Mittelbaus liefern 2014 Engesser und Magin. Sie knüpfen
an die unter 2.1 und 2.2 dargelegten Befunde an und betonen die Relevanz der Un-
tersuchung aus einer wissenschaftspraktischen Perspektive, indem sie auf eine von
unterschiedlichen Akteur*innen festgestellte Problematik in der Nachwuchsrekru-
tierung hinweisen (Engesser und Magin 2014, S. 308). Die Autor*innen vermuten
die Ursachen für diese Problematik in den veränderten Rahmenbedingungen wissen-
schaftlichen Arbeitens, unter anderem durch einen strukturellen Wandel (Bologna-
Reform, steigende Zahl an Junior-Professuren, sinkende Zahl an Habilitationen, stei-
gender Internationalisierungsdruck) und dadurch zunehmende Unsicherheiten in der
Karriereplanung. Während wissenschaftliche Laufbahnen schon zuvor als schwer
vorhersehbar und risikobehaftet galten (siehe Abschn. 2.1 und 2.2), könnte sich die-
ser Eindruck angesichts des strukturellen Wandels verstärkt haben, so dass Karrieren
in der Wissenschaft als noch anspruchsvoller und weniger planbar wahrgenom-
men werden (vgl. Engesser und Magin 2014, S. 309). Engesser und Magin (2014)
nähern sich dieser Fragestellung nach den Arbeitsbedingungen, der Arbeitszufrie-
denheit und den korrelierenden Faktoren mit einer Onlinebefragung (N=504) des
kommunikations- und medienwissenschaftlichen Nachwuchses. Dafür bedienen sie
sich einerseits der Mitgliederliste der DGPuK, andererseits recherchieren sie darü-
ber hinaus auf den Websites der angegebenen KMW-Institute im deutschsprachigen
Raum und schließen auch strukturierte Promotionsprogramme ein. Auf Grund der
schwer bestimmbaren und gleichermaßen dynamischen Grundgesamtheit weisen die
Autor*innen darauf hin, dass auch hier ein Vergleich der Daten (u. a. mit Wirth et al.
2005 und 2008) nur eingeschränkt möglich ist (vgl. Engesser und Magin 2014,
S. 316).

Engesser und Magin finden in ihren Ergebnissen die bekannten Gender-Asymme-
trien, dass beispielsweise der Anteil weiblicher Wissenschaftler*innen mit zuneh-
mender Karrierestufe sinkt (wobei der Frauenanteil insgesamt zuzunehmen scheint)
oder Frauen in höheren Karrierestufen seltener Kinder haben, als Männer (vgl. En-
gesser und Magin 2014, S. 319). Die wahrgenommene Arbeitszeitbelastung ist im
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Vergleich zu vorherigen Untersuchungen leicht gesunken, die Zahl der unbefristeten
Post-Docs hat leicht zugenommen, wobei dennoch mehr als vier Fünftel (82% der
Post-Docs) in befristeten und damit prekären Beschäftigungsverhältnissen angestellt
sind (vgl. Engesser und Magin 2014, S. 320). Auch auf Grund der unterschiedli-
chen Operationalisierungen gegenüber Wirth et al. (2005, 2008) können die Zahlen
jedoch nicht ins direkte Verhältnis mit deren Ergebnissen gestellt werden.

Promovierende investieren etwas mehr als ein Viertel ihrer Arbeitszeit in die
Promotion, bei Post-Docs fällt nur noch ein Fünftel ihrer Arbeitszeit für die Qualifi-
zierung ab – so sie denn angestrebt wird. Zudem geben 78% der Befragten Dokto-
rand*innen an, dass sie die Zeit für die Qualifikation als zu gering bewerten. Post-
Docs bewerten die im Vergleich geringere Zeit für die Qualifikation jedoch nicht
negativer (vgl. Engesser und Margin 2014, S. 321–322). Hinsichtlich erfolgreicher
Karriereentwicklungen bis hin zur Professur nimmt die subjektive Chanceneinschät-
zung, auf eine Professur berufen zu werden, ab: Nur 3% der Promovierenden be-
werten diese Aussichten als gut oder sehr gut. Deutlich besser werden die Chancen
nach absolvierter Promotion bewertet: Bei den Post-Docs gehen bereits 22% von
guten bis sehr guten Chancen aus, allerdings sehen auch etwa vier Fünftel kei-
ne mindestens guten Chancen auf eine Berufung (vgl. Engesser und Magin 2014,
S. 323).

Der Unterschied zwischen Prä- und Post-Docs zeigt sich auch in den Karriere-
erwartungen deutlich: 27% der Promovierenden und 81% der Post-Docs streben
eine Professur an. Unabhängig von den Karrierephasen geben 60% an, sie seien mit
den Inhalten und Rahmenbedingungen ihrer Arbeit zufrieden oder sehr zufrieden
(vgl. Engesser und Magin 2014, S. 323). Insgesamt scheinen die Daten der Erhe-
bung darauf hinzuweisen, dass der wissenschaftliche Nachwuchs weiterhin zufrieden
mit den Arbeitsbedingungen ist. Trotz dieser positiven Entwicklungen äußern die
Autor*innen, es sei besorgniserregend, dass die Befragten ihre Chancen auf eine
Professur noch schlechter einschätzten als in früheren Erhebungen, obwohl diese
bereits als gering galten (vgl. Engesser und Magin 2014, S. 330).

2.4 Eine Langzeitperspektive für den Mittelbau

Seit den Erhebungen, die 2005, 2008 und 2014 veröffentlicht wurden, gab es keine
weiteren publizierten Daten zur Arbeitszufriedenheit des kommunikations- und me-
dienwissenschaftlichen Mittelbaus. Bock et al. (2019) untersuchten 2019 die Rah-
menbedingungen für kommunikationswissenschaftliche Promotionen im deutsch-
sprachigen Raum, nahmen allerdings eine inhaltsanalytische Perspektive von Pro-
motionsordnungen ein. Thiele (2021) untersuchte in qualitativen Interviews die
Kommunikationsstrategien, die Wissenschaftler*innen anwenden, mit dem Ziel eine
Professur zu erhalten, dabei spielte die Arbeitszufriedenheit aber eine Nebenrolle.
Niemann-Lenz und Menke führten 2018 eine Befragung des DGPuK-Mittelbaus
durch (eine vergleichende Analyse der Daten ist in Vorbereitung), doch ist davon
auszugehen, dass sich bereits in den letzten 6 Jahren die Arbeitsbedingungen des
Mittelbaus stark verändert haben. Die eingangs genannten Entwicklungen durch die
WissZeitVG-Novelle von 2016, die stärkere Sichtbarkeit mittelbauspezifischer He-
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rausforderungen und das Tenure-Programm des BMBF3 sind nur einige Beispiele
für diese beständigen Veränderungsprozesse. Gleichzeitig wächst der Druck in der
Wissenschaft beispielsweise im Hinblick auf wettbewerbliche Verfahren um For-
schungsmittel, den internationalen Wettbewerb und ein mit zunehmenden Berichts-
pflichten gestiegenes Evaluationsaufkommen (vgl. Knie und Simon, 2016, S. 22).
So häufen sich Studien, die belegen, dass die Belastungen mentaler Gesundheit im
akademischen Berufsfeld zunehmen und über denen in vergleichbaren Berufsgrup-
pen liegen (vgl. u. a. Levecque et al. 2017). Erst kürzlich haben Hanitzsch et al.
(2024) dies für die internationale Kommunikations- und Medienwissenschaft bestä-
tigt: psychische Gesundheitsprobleme unter Medien- und Kommunikationswissen-
schaftler*innen sind weit verbreitet und die Symptome von schwerer psychischer
Belastung, Angst und Depression treten häufiger auf als in der allgemeinen Be-
völkerung, wobei sich die Belastungen mit denen von Wissenschaftler*innen aus
disziplinübergreifenden Studien decken (Hanitzsch et al. 2024, S. 10). In einem sys-
tematischen Review konnte Urbina-Garcia (2020) herausarbeiten, dass das Arbeiten
im akademischen Bereich zu einem hohen Stresslevel, Burnout und einem gerin-
gen Wohlbefinden beim akademischen Personal beiträgt (vgl. Urbina-Garcia 2020,
S. 569). Gleichermaßen konstatiert sie eine erhebliche Forschungslücke hinsichtlich
der Wahrnehmungen und Erfahrungen der Betroffenen. Die COVID-19-Pandemie
hat hier – wie in vielen anderen Bereichen auch – zu einer zunehmenden Unsicher-
heit geführt; die Problematiken der mentalen Gesundheit entwickeln sich zu einer
„mental health crisis“ (Hall 2023 und Naumann et al. 2022, S. 1).

Um diese Entwicklungen einerseits auch empirisch für den Mittelbau der Kom-
munikations- und Medienwissenschaft nachzeichnen zu können und gegebenenfalls
Unterschiede zu anderen Disziplinen und den Evaluationsberichten des WissZeitVG
aufzuzeigen, bedarf es einer erneuten Untersuchung dieser Statusgruppen. Dabei
nehmen wir den Gedanken auf, den Wirth et al. (2005, S. 341)4 vorschlugen und
haben ein Erhebungsinstrument entwickelt, das in regelmäßigen Abständen als mehr-
wellige Trendstudie ins Feld gebracht werden soll.

Die hier präsentierten Ergebnisse stammen aus der ersten Erhebungswelle. Um
unsere Daten in den vorhandenen Forschungsstand einordnen zu können, knüpfen
die folgenden Forschungsleitfragen an die aktuellen Diskursdimensionen, aber auch
an die Untersuchungen von Wirth et al. (2005, 2008) sowie Engesser und Magin
(2014) an:

3 Siehe Verwaltungsvereinbarung zwischen Bund und Ländern gemäß Artikel 91b des Grundgesetzes über
ein Programm zur Förderung des wissenschaftlichen Nachwuchses: https://www.gwk-bonn.de/fileadmin/
Redaktion/Dokumente/Papers/Verwaltungsvereinbarung-wissenschaftlicher-Nachwuchs-2016.pdf. Zuge-
griffen: 14. August 2024.
4 Da nicht nur die Perspektive der aktiv in der Wissenschaft arbeitenden, sondern auch die bereits ausge-
stiegenen eine wichtige Informationsquelle für die Gründe und die Umstände darstellen (vgl. auch Wirth
et al. 2005, S. 341), weshalb die Wissenschaft verlassen wurde, haben wir in einem zweiten Fragebogen
versucht, ebendiese Gruppe der Ausgestiegenen zu befragen. Leider war der Rücklauf so gering (n= 14),
dass sich die hier beschriebenen Ergebnisse nur auf den Hauptbogen konzentrieren. Das bedeutet aber
auch, dass in einer zweiten Erhebungswelle der Fokus auf die Rekrutierung der Ausgestiegenen deutlich
verstärkt werden kann.
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FF1 Unter welchen Bedingungen arbeitet der kommunikations- und medienwis-
senschaftliche Mittelbau?

FF2a Wie sieht das Aufgabenprofil und die Arbeitszeitverteilung des kommuni-
kations- und medienwissenschaftlichen Mittelbaus aus?

FF2b Wie unterscheidet sich das Aufgabenprofil und die Arbeitszeitverteilung in
Abhängigkeit von Karrierephase und Befristung?

FF3a Wie hoch ist die allgemeine und spezifische Arbeitszufriedenheit des kom-
munikations- und medienwissenschaftlichen Mittelbaus?

FF3b Wie unterscheidet sich die allgemeine und spezifische Arbeitszufriedenheit
in Abhängigkeit von Karrierephase und Befristung?

3 Methode

Aufschluss über den Status quo der Stellen- und Arbeitssituation sowie der Rahmen-
bedingungen, den Bedarfen, der Zufriedenheit und auch mentalen Gesundheit gibt
eine Online-Befragung des wissenschaftlichen Mittelbaus (N= 243) der DGPuK.5

In Form dieser ersten Veröffentlichung verfolgt die verantwortliche Arbeitsgruppe
Mittelbauerhebung das Ziel, einen Überblick über das Sample sowie spezifische
Einblicke zu den eingangs formulierten Forschungsfragen zur Arbeitssituation und
Arbeitszufriedenheit des Mittelbaus zu geben. Weitere vertiefende Analysen und
Publikationen sollen hieran anschließen.

3.1 Grundgesamtheit und Stichprobenbeschreibung

Im Einklang mit vorherigen Studien (vgl. Wirth et al. 2005; Engesser und Magin
2014) verfolgt die erste Erhebung des angestrebten Längsschnittdesigns das Ziel,
Erkenntnisse über den Mittelbau in der deutschsprachigen Kommunikations- und
Medienwissenschaft (sowie der Publizistik) zu gewinnen. Dafür wurde der Mit-
telbau der Deutschen Gesellschaft für Publizistik und Kommunikationswissenschaft
(DGPuK) befragt. Die Befragung richtete sich insbesondere an Promovierende, Post-
Docs sowie Personen auf Junior-, Tenure-Track- und Vertretungsprofessuren. Im Ge-
gensatz zu dem Mittelbauverständnis der DGPuK, das vor allem das Kriterium der
Befristung als zentral für den Mittelbau ansieht, war die Befristung auf den oben
genannten Stellen bei der Rekrutierung der Stichprobe kein Kriterium. Lediglich

5 Hier wird bewusst von der Rekrutierungsmethode der beiden vorangegangenen Studien (Wirth et al.
2005, 2008 und Engesser und Magin 2014) abgewichen, insbesondere um die nächsten Erhebungswellen
an eine definierbare Grundgesamtheit zu knüpfen. So können die Effekte auch im Zeitverlauf abgebildet
und gegebenenfalls erklärt werden. Da eine Vergleichbarkeit mit den Studien von Wirth et al. (2005, 2008)
sowie Engesser und Magin (2014) aus den zuvor genannten Gründen nur mit starken Limitationen möglich
ist, wird auf die Vergleichbarkeit zugunsten der besser definierbaren Grundgesamtheit der Trendstudie
verzichtet.
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Personen auf unbefristeten Professuren wurden per Definition von der Befragung
ausgeschlossen. Da es sich um eine Selbsteinschätzung der Befragten handelte,
kann diese im Einzelfall nicht kontrolliert werden.

Für die Ansprache dieser Gruppe wurden mehrfach Einladungen und Erinnerun-
gen über den E-Mail-Verteiler des DGPuK-Mittelbaus versendet (N= 313). Dieser
basiert auf einem Verzeichnis des Mittelbaus, das auf einer entsprechenden freiwil-
ligen Angabe im Mitgliederbereich der DGPuK-Webseite beruht. Um Personen, die
diese Angabe der Zugehörigkeit zum Mittelbau im eigenen Profil nicht angegeben
haben, nicht auszuschließen, wurden ergänzend die einzelnen Fachgruppen zu Auf-
rufen in ihren Newslettern gebeten sowie im allgemeinen Rundbrief der DGPuK,
auf diversen Fachkonferenzen und der Jahrestagung auf die Befragung hingewiesen.
Über den Rundbrief und die Newsletter wurden alle Mitglieder zudem gebeten, die
Einladung zur Teilnahme auch innerhalb ihrer Institute und Arbeitsgruppen wei-
terzuleiten. Der Fragebogen war auf SoSci-Survey vom 14.12.2023 bis 03.05.2024
freigeschaltet. Da im Zuge der informierten Einwilligung darauf hingewiesen wur-
den, dass am Ende nochmals um die explizite Zustimmung zur Verarbeitung der
Daten gebeten wird, wurden nur Fälle in die Auswertung einbezogen, die vollstän-
dig an der Befragung teilgenommen haben. Insgesamt bilden demzufolge N= 243
die Basis für die Analysen. Aufgrund der Größe des Faches und der Sensibilität
der persönlichen Daten, hatten die Befragten die Option, ihre soziodemografischen
Merkmale nachträglich löschen zu lassen oder diese erst zu einem späteren Zeit-
punkt für die Analyse freizugeben. Diese Möglichkeit wurde von sieben Personen
genutzt, deren Soziodemografie hier entsprechend nicht abgebildet wird.

Von den 243 Befragten identifizierten sich 69,1% als weiblich, 24,7% als männ-
lich und 2,8% gaben an, sich einer anderen oder keiner Geschlechteridentität zu-
zuordnen (2,9 % haben ihre soziodemografischen Daten nicht freigegeben, s.o.).
Die Befragten sind zwischen 24 und 55 Jahren alt (M= 34,49; SD= 6,43). 90,1%
der Befragten besitzen die deutsche Staatsbürgerschaft. Ein Anteil von 80,7% der
Befragten lebt in einer Partner*innenschaft, von denen 71,8% einen gemeinsamen
Haushalt teilen. 27,6% haben mindestens ein Kind. Ausgehend von diesen Merkma-
len sind aufgrund der dynamischen Entwicklung der Grundgesamtheit sowie einer
geringen Wissensbasis über die Grundgesamtheit, Aussagen über die Repräsentati-
vität der Erkenntnisse auf der Basis dieser Stichprobe nur eingeschränkt möglich.
Wir gehen aber zumindest davon aus, dass verschiedene Gruppen innerhalb des
Mittelbaus mit unterschiedlichen Herausforderungen abgebildet werden können.

3.2 Operationalisierung

Der Fragebogen wurde auf Basis vorheriger Erhebungen aus dem deutschsprachigen
Raum konzipiert (u. a., Engesser und Magin 2014; Wirth et al. 2005 sowie weitere
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noch nicht veröffentlichte Arbeiten6) und weiterentwickelt. Der finale Fragebogen
kann unter https://osf.io/6dq48/ eingesehen werden.

Um die Arbeitssituation des Mittelbaus abzubilden, wurden die Befragten gebeten
anzugeben, welche Position sie derzeit im akademischen Bereich innehaben und in
welcher Phase ihrer Karriere sie sich befinden. Als Positionen war eine Mehrfach-
auswahl zwischen Professor*in auf Zeit (W2/W3), Gast-Vertretungsprofessor*in,
Juniorprofessor*in, Akademische*r Rät*in, Nachwuchsgruppenleiter*in, Dozent*in/
Lehrbeauftragte*r, wissenschaftliche Mitarbeiter*in und Stipendiat*in möglich. Zu-
dem konnte angegeben werden, ob man dauerhaft oder auf unbestimmte Zeit aus
dem akademischen Bereich ausgeschieden ist. Für die Bestimmung der aktuellen
Karrierephase wurde zwischen einer Professur mit oder ohne Tenure-Track, abge-
schlossener Habilitation, der Qualifizierungsphase mit dem Ziel der Habilitation,
abgeschlossener Promotion, während der Qualifizierungsphase mit dem Ziel der
Promotion und vor der Promotion unterschieden. Für die Auswertungen wurden
die Karrierephasen zusammengefasst, indem in die Phase vor der Promotion und
die Phase nach der Promotion unterschieden wurde. Die Befragten sollten zudem
in Jahren und Monaten offen angeben, wie lange sie bereits an einer Hochschule
oder anderen wissenschaftlichen Lehr- und Forschungseinrichtung beschäftigt sind
(Gesamtdauer der Beschäftigung) und auf welchen Zeitraum der Hauptvertrag und
mögliche Aufstockungen befristet sind (Befristungszeitraum). Ebenso sollte ange-
geben werden, wie viel Prozent einer Vollzeitstelle die Tätigkeit im akademischen
Bereich umfasst und durch welche Finanzierungsquelle (Haushaltsmittel vs. Dritt-
mittel) die Tätigkeiten finanziert sind. Mit Blick auf die Befristung wurde ebenfalls
erfragt, ob der Vertrag bereits entfristet ist oder ob die Möglichkeit einer Verlänge-
rung oder Entfristung besteht.

Hinsichtlich des Aufgabenprofils und der Verteilung der Arbeitszeit sollten die Be-
fragten jeweils für die Vorlesungszeit und die vorlesungsfeie Zeit für sieben Aufga-
benbereiche angeben, wie viele Stunden sie diesen pro Woche widmen. Die sieben
Aufgabenbereiche umfassten: Qualifikationsarbeit, Forschung außerhalb der eige-
nen Qualifikation, Lehrtätigkeiten und Betreuung, Publikationstätigkeiten, Einwer-
bung von Drittmitteln, Verwaltungsaufgaben sowie Wissenschaftskommunikation
und -transfer. Zudem hatten die Befragten die Option unter „Sonstiges“ noch weite-
re Ergänzungen vorzunehmen und diesen ebenfalls eine Stundenanzahl pro Woche
zuzuschreiben. In 16,7% der Fälle wurden offene Angaben erfasst. Diese beinhal-
teten eine Breite unterschiedlicher Tätigkeiten, wie beispielsweise ehrenamtliche
Tätigkeiten, Besuche von Konferenzen und Veranstaltungen, Networking oder das
Verfassen von Reviews. Da es sich jeweils nur um einzelne Nennungen mit geringer
Häufigkeit handelte, wurden diese nicht nachcodiert. Aus den einzelnen Angaben
der investierten Zeit in Stunden wurde über alle Tätigkeiten hinweg zunächst die
durchschnittliche Arbeitszeit pro Woche berechnet. Da diese Angaben allerdings

6 Julia Niemann-Lenz und Manuel Menke führten 2018 eine Befragung des DGPuK-Mittelbaus durch und
stellten uns das Instrument (Fragebogen) elektronisch zur Einsicht zur Verfügung. Ebenso führten Sarah
Marschlich, Quirin Ryffel und Stefanie Thai 2022 eine Erhebung zur aktuellen Situation des kommunika-
tions- und medienwissenschaftlichen Mittelbau an Schweizer Universitäten, Hochschulen oder Fachhoch-
schulen durch und stellten uns das Instrument (Fragebogen) elektronisch zur Einsicht zur Verfügung.
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jeweils ins Verhältnis mit dem Stellenanteil gesetzt werden müssen, wird anstelle
der univariaten Verteilung der Arbeitszeit pro Woche die Anzahl der Überstun-
den berechnet und berichtet. Hierfür wurde die angegebene vertraglich festgelegte
Arbeitszeit von der tatsächlich berichteten wöchentlichen Arbeitszeit subtrahiert.
Hierbei wird erneut zwischen der vorlesungsfreien Zeit und der Vorlesungszeit un-
terschieden. Zudem wurde der prozentuale Anteil der einzelnen Tätigkeiten an der
Gesamtarbeitszeit berechnet, um zu berücksichtigen, dass sich der Stellenumfang
der Befragten unterscheidet. Anschließend an die Aufteilung der Arbeitszeit auf
verschiedene Tätigkeiten, wurden die Befragten um eine Bewertung dieser Zeitein-
teilung gebeten. Hierzu konnten sie angeben, ob sie sich ihrer Meinung nach den
oben genannten Bereichen jeweils „zu wenig“ (–1), „gerade richtig“ (0) oder „zu
viel“ (1) widmen.

Die Zufriedenheit mit der Arbeitssituation wurde sowohl generell als auch spe-
zifisch für verschiedene Bereiche ermittelt. Die Abfrage wurde aus der DGPuK-
Mittelbaubefragung von Niemann-Lenz und Menke aus dem Jahr 2018 übernom-
men und vereinzelt angepasst. Die generelle Arbeitszufriedenheit wurde auf einer
5-stufigen Likert-Skala von 1 „sehr unzufrieden“ bis 5 „sehr zufrieden“ abgefragt.
Die Zufriedenheit mit einzelnen Aspekten der Arbeitssituation erfasste

� inhaltliche Aspekte und Forschungsthemen der eigenen Tätigkeit,
� die Autonomie bei der Erledigung der eigenen Aufgaben,
� das Arbeitspensum,
� den Verlauf der eigenen Karriere,
� das Arbeitsklima an der eigenen Institution,
� den inhaltlichen Austausch mit und das persönliche Verhältnis zu Vorgesetzten

und Kolleg*innen,
� die Anerkennung eigener Leistungen, sowie
� die Unterstützung durch Vorgesetzte.

Bezogen auf das Wissenschaftssystem wurde die Zufriedenheit mit den institutio-
nellen und gesetzlichen Rahmenbedingungen, dem Gehalt sowie den Entwicklungs-
und Fortbildungsmöglichkeiten abgefragt. Für jeden dieser 16 Aspekte sollte die Zu-
friedenheit auf einer Likert-Skala von 1 „sehr unzufrieden“ bis 5 „sehr zufrieden“
angegeben werden. Zudem wurde abgefragt, inwiefern die Befragten eher optimis-
tisch oder pessimistisch in die Zukunft schauen und inwiefern sie ihren Freund*innen
eine Karriere in der Wissenschaft empfehlen würden. Während ersteres mittels eines
Schiebereglers von 1 „pessimistisch“ bis 11 „optimistisch“ eingestuft wurde, konnte
die Bereitschaft zur Weiterempfehlung auf einer Skala von 1 „auf keinen Fall“ bis
5 „auf jeden Fall“ angegeben werden.

3.3 Auswertungsstrategie

Die Beantwortung der ersten Forschungsfrage zur Arbeitssituation des Mittelbaus
in der Publizistik und Kommunikationswissenschaft beruht auf einer rein deskrip-
tiven Beschreibung relevanter Merkmale. Für die Forschungsfragen 2 und 3 wird
die deskriptive Betrachtung jeweils durch einen Gruppenvergleich ergänzt. Hierzu
wird einerseits ermittelt, ob es Unterschiede hinsichtlich der Karrierephase (vor und

K



Arbeitszufriedenheit und Arbeitsbedingungen des DGPuK-Mittelbaus: Eine... 443

nach der Promotion) sowie in Abhängigkeit von der Entfristung gibt. Für die Anzahl
der Überstunden, die generelle Zufriedenheit, die Zukunftsaussichten und die Wei-
terentwicklungsmöglichkeiten werden jeweils univariate Varianzanalysen berechnet
(ANOVA). Da mit Blick auf die Aufgabenprofile und die investierte Zeit sowie
die Zufriedenheit jeweils eng miteinander verbundenen Aspekte abgefragt wurden,
wird für diese einzelnen Aspekte pro Forschungsfrage jeweils eine einfaktorielle,
aber multivariate Varianzanalyse (MANOVA) berechnet.

4 Ergebnisse

Die folgende Ergebnisdarstellung gliedert sich in drei Teile: Nach einer allgemei-
nen Beschreibung der Arbeitsbedingungen, mit der die erste Forschungsfrage (FF1)
adressiert wird, liefern wir zunächst einen Einblick in die Arbeitssituation des wis-
senschaftlichen Mittelbaus (FF2). Im Anschluss wird auf die generelle Zufriedenheit
und spezifische Zufriedenheit in verschiedenen Bereichen eingegangen (FF3).

4.1 Die Arbeitsbedingungen des Mittelbaus (FF1)

Die Dauer der Beschäftigung unserer Befragten an einer Hochschule oder einer
anderen wissenschaftlichen Lehr- oder Fortbildungseinrichtung liegt im Schnitt bei
4,12 Jahren (M= 49,44 Monate; SD= 59,84). Unter den Befragten gibt ein Anteil
von 59,7% (n= 145) an, sich in der Qualifikationsphase vor der Promotion zu befin-
den. 40,3% der Befragten (n= 98) haben die Promotion abgeschlossen. Unter ihnen
haben 2 Personen (0,8%) eine Professur mit Tenure-Track, 4 Personen die Habi-
litation abgeschlossen (1,6%) und 24,7% befinden sich in der Qualifikationsphase
mit dem Ziel der Habilitation. Die am häufigsten vertretenen Stellenprofile sind
wissenschaftliche Mitarbeiter*innen, Assistent*innen oder Projektmitarbeiter*innen
(n= 192; 79%). Deutlich seltener, aber immer noch die zweitgrößte Gruppe sind
die akademischen Rät*innen oder Oberassistent*innen (n= 29; 11,5%). Dabei ist
der Anteil an weiblichen Wissenschaftler*innen mit zunehmenden Hierarchiestufen
rückläufig: Liegt dieser in der Qualifizierungsphase mit dem Ziel der Promotion
noch bei 76% (n= 98), sind es bei abgeschlossener Promotion 70,7% (n= 41), bei
der Qualifizierungsphase mit dem Ziel der Habilitation 61% (n= 36) und bei abge-
schlossener Habilitation (n= 2) sowie Professur mit Tenure-Track (n= 1) je 50%.

Im Schnitt sind die Personen mit einem Anteil von 81% einer Vollzeitstelle über
ihren Hauptvertrag angestellt. Der Anteil von Personen deren Hauptvertrag eine
Vollzeitstelle umfasst, liegt bei 43,2% (n= 103). Durch Berücksichtigung tempo-
rärer Aufstockungen zusätzlich zum Hauptvertrag erhöht sich der Anteil der Voll-
zeitstellen auf 58,8% (n= 143). 6,2% der Befragten haben unter Berücksichtigung
von Aufstockungen höchstens eine 50-Prozent-Stelle (n= 15), weitere 9,8% haben
weniger als 75% (n= 24), einen Stellenumfang von 75% hat ein Anteil von 17,3%
(n= 42) und weitere 7,8% zwischen 75–95% (n= 19).

Die Mehrheit der Befragten (n= 207; 85,2%) befindet sich in einem befriste-
ten Arbeitsverhältnis. Die Vertragslänge dieser Gruppe liegt dabei im Schnitt bei
3,25 Jahren (M= 39,5 Monate; SD= 16,4). Die Finanzierung des Hauptvertrags er-
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folgt in 60,9% der Fälle über Haushaltsmittel der Hochschule und zu 42,4% über
Drittmittel in Form von Forschungsprojekten, gefördert durch die Deutsche For-
schungsgesellschaft, die EU, das BMBF oder Stiftungen. Eine Kombination beider
Finanzierungsmöglichkeiten ist dabei möglich. Bei den befristet angestellten Perso-
nen erscheint in 5,3% der Fälle (n= 13) eine Entfristung zukünftig möglich und bei
46,1% (n= 112) wurde eine Verlängerung des Vertrags in Aussicht gestellt. 4,1%
(n= 10) konnten hierzu keine Angaben machen, während bei 29,6% der Befragten
(n= 72) keine Verlängerung oder Entfristung möglich ist.

4.2 Aufgabenprofil und Arbeitszeitverteilung des Mittelbaus (FF2)

Mit Blick auf die Arbeitszeit zeigt sich, dass im Semester durchschnittlich 5,4 (SD=
7,72) und in der vorlesungsfreien Zeit durchschnittlich 4,43 (SD= 9,83) Überstun-
den pro Woche geleistet werden. In beiden Phasen des Jahres zeigen sich keine
signifikanten Unterschiede zwischen Personen vor und nach der Promotionsphase
(während des Semesters: F (1, 198)= 1,21; p= 0,272; η2= 0,006; in der vorlesungs-
freien Zeit: F (1, 199)= 0,005; p= 0,945; η2= 0,001) sowie zwischen Personen mit
und ohne eine befristete Stelle (während des Semesters: F (1, 198)= 1,36; p= 0,245;
η2= 1,36; in der vorlesungsfreien Zeit: F (1, 199)= 0,275; p= 0,600; η2= 0,007).

Mit Blick auf das Aufgabenprofil des Mittelbaus zeigt sich, dass während der
Vorlesungszeit der größte Anteil der Arbeitszeit für Lehrtätigkeiten und die Betreu-
ung der Studierenden aufgewendet wird. Danach folgen die Qualifikationsarbeit oder
Forschungstätigkeiten außerhalb der eigenen Qualifikation (siehe Abb. 1). Während

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Wissenschaftskommunikation und -transfer

Einwerbung Drittmittel

Publikationstätigkeit

Verwaltungsaufgaben

Forschung außerhalb der Qualifikation

Qualifikation

Lehrtätigkeit

Gesamt nach Promotion vor Promotion Befristet Unbefristet

Abb. 1 Prozentualer Anteil der unterschiedlichen Aufgaben in der Vorlesungszeit
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0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Wissenschaftskommunikation und -transfer

Einwerbung Drittmittel

Publikationstätigkeit

Verwaltungsaufgaben

Forschung außerhalb der Qualifikation

Qualifikation

Lehrtätigkeit

Gesamt nach Promotion vor Promotion Befristet Unbefristet

Abb. 2 Prozentualer Anteil der unterschiedlichen Aufgaben in der vorlesungsfreien Zeit

der vorlesungsfreien Zeit verschiebt sich die Zeitallokation zugunsten der Quali-
fikationsarbeit, die in dieser Phase den größten Anteil ausmacht (siehe Abb. 2).
Eine Unterscheidung zwischen Haushalts- und Projektstellen wäre hier zur weiteren
Differenzierung denkbar, diese ist jedoch durch vielfältige Konstellationen mit meh-
reren Verträgen unterschiedlicher Finanzierung nur bedingt trennscharf. Insgesamt
sind 36,3% (n= 88) der Verträge reine Projektstellen, die weder in den Hauptverträ-
gen noch in möglichen Aufstockungen durch Haushaltsanteile finanziert sind. Auf
diesen reinen Projektstellen sind nur 56,8% (n= 50) nicht in die Lehre eingebunden,
sodass sich allgemein die hohe Bedeutung von Lehrtätigkeiten zeigt.

Das Aufgabenprofil variiert in Abhängigkeit der Karrierephase als auch der Be-
fristung und den damit verbundenen Stellenprofilen. Es zeigen sich spezifische Auf-
gabenprofile anhand der Zeitallokation zu den einzelnen Aufgaben. Beide MA-
NOVAs zeigen generell signifikante Effekte (Karrierephase: F (14, 223)= 9,75; p<
0,001; η2= 0,380; Befristung: F (14, 223)= 9,75; p< 0,001; η2= 0,426). Im Vergleich
der Karrierephasen (vor und nach der Promotion) findet man vor allem Unterschie-
de bei der Rolle der Qualifikationsarbeit, die die Arbeitszeit während der Promo-
tionsphase dominiert (im Semester: F (1, 239)= 59,09; p< 0,001; η2= 0,20; in der
vorlesungsfreien Zeit: F (1, 236)= 64,04; p< 0,001; η2= 0,213). Zudem fallen auch
die Unterschiede hinsichtlich der Zeit für das Einwerben von Drittmitteln relativ
stark aus (im Semester: F (1, 239)= 31,80; p< 0,001; η2= 0,12; in der vorlesungs-
freien Zeit: F (1, 236)= 37,03; p< 0,001; η2= 0,136). Für das Stellen entsprechender
Anträge wird nach der Promotion mehr Zeit investiert. Auch die Unterschiede hin-
sichtlich der Zeit für Verwaltungsaufgaben unterscheidet sich sowohl während des
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Semesters (F (1, 239)= 19,51; p< 0,001; η2= 0,076) sowie in der vorlesungsfreien
Zeit (F (1, 239)= 17,28; p< 0,001; η2= 0,068) in Abhängigkeit der Karrierephase.
Nach der Promotion wird dabei mehr Zeit für Verwaltungsaufgaben aufgebracht.

Bezogen auf die Befristung zeigen sich die deutlichsten Unterschiede mit Blick
auf die aufgewendete Zeit für die Lehre (im Semester: F (1, 240)= 51,25; p< 0,001;
η2= 0,178; in der vorlesungsfreien Zeit: F (1, 237)= 45,29; p< 0,001; η2= 0,161) und
Verwaltungsaufgaben (im Semester: F (1, 239)= 51,90; p< 0,001; η2= 0,180; in der
vorlesungsfreien Zeit: F (1, 236)= 63,16; p< 0,001; η2= 0,211). Unbefristete Stellen
sind dabei mit höherer Lehrbelastung und mehr Verwaltungsaufgaben verbunden, die
sowohl im Semester als auch in der vorlesungsfreien Zeit anfallen. Im Gegensatz
dazu zeigen sich keinerlei Unterschiede bei der Einwerbung von Drittmitteln und
der Wissenschaftskommunikation über das gesamte Jahr hinweg.

Die eigene Bewertung der Zeiteinteilung durch die Befragten verdeutlicht, dass
grundsätzlich zu wenig Zeit für die eigene Qualifikation (M= –0,73; SD= 0,47),
Publikationsaktivitäten (M= –0,56; SD= 0,57), das Einwerben von Drittmitten (M=
–0,52; SD= 0,62), und Aktivitäten im Bereich Wissenschaftskommunikation und
-transfer (M= –0,48; SD= 0,56) zur Verfügung steht. Auch für Forschung außerhalb
der eigenen Qualifikation wird die Zeit als zu gering bewertet (M= –0,24; SD=
0,68). Stattdessen wird die aufgewendete Zeit für Lehre (M= 0,30; SD= 0,62) und
vor allem für Verwaltungsaufgaben (M= 0,42; SD= 0,52) als zu hoch bewertet.

In Tab. 1 wird die Bewertung der investierten Zeit nach Karrierephase und Be-
fristung abgebildet. Zwischen Personen vor und nach der Promotion (F (7, 134)=
2,42; p= 0,023; η2= 0,112) sowie in einer befristeten im Vergleich zu einer entfris-
teten Anstellung (F (7, 134)= 2,41; p= 0,024; η2= 0,112) zeigt der multivariate Test
jeweils einen signifikanten Unterschied. Allerdings finden sich wenige signifikante
Unterschiede bei den einzelnen Bewertungen, die sich auf die Rolle der Qualifika-
tion, Drittmittel und Publikationstätigkeiten beziehen. In allen Fällen scheinen die
Befragten vor allem nach der Promotion sowie auf unbefristeten Stellen zu wenig
Zeit für diese Tätigkeiten zu haben (siehe Tab. 1).

Tab. 1 Bewertung der investierten Zeit pro Arbeitsbereich nach Karrierephase und Befristung

Bewertung der investierten Zeit
für

Karrierephase Befristung

Vor
Promotion

Nach
Promotion

Befristet Unbefristet

M (SD) M (SD) M (SD) M (SD)

Qualifikation –0,66 (0,50) –0,82 (0,38) –0,70 (0,47) –0,91 (0,38)

Forschung außerhalb der Quali-
fikation

–0,13 (0,70) –0,41 (0,61) –0,18 (0,68) –0,58 (0,56)

Lehrtätigkeiten und Betreuung 0,36 (0,65) 0,21 (0,57) 0,30 (0,61) 0,29 (0,67)

Publikationstätigkeiten –0,50 (0,60) –0,64 (0,53) –0,51 (0,58) –0,83 (0,45)

Einwerbung von Drittmitteln –0,43 (0,60) –0,61 (0,63) –0,50 (0,62) –0,63 (0,63)

Verwaltungsaufgaben 0,42 (0,53) 0,41 (0,51) 0,38 (0,52) 0,60 (0,50)

Wissenschaftskommunikation
und -transfer

–0,50 (0,54) –0,46 (0,58) –0,46 (0,57) –0,60 (0,50)

Notiz. N= 175–230; abgefragt jeweils auf einer Skala von –1 „zu wenig“, 0 „gerade richtig“ bis 1 „zu viel“,
für die Karrierephase und Befristung wurde je eine einfaktorielle MANOVA gerechnet
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4.3 Arbeitszufriedenheit des Mittelbaus (FF3)

Die dritte Forschungsfrage widmet sich der generellen sowie spezifischen Arbeits-
zufriedenheit. Die generelle Zufriedenheit liegt im mittleren Bereich (M= 3,34; SD=
1,01). 47,3% der Befragten geben an, dass sie zufrieden oder sehr zufrieden sind,
während 32,9% weder zufrieden noch unzufrieden sind. Im Gegensatz dazu ist ein
Anteil von 14,9% (sehr) unzufrieden. Es zeigen sich hierbei weder signifikante
Unterschiede in Abhängigkeit der Karrierephasen (F (1, 239)= 0,19; p= 0,67; η2=
0,001) oder dem Befristungsstatus (F (1, 239)= 1,47; p= 0,23; η2= 0,006).

Hinsichtlich konkreter Aspekte der Arbeitszufriedenheit besteht die höchste Zu-
friedenheit mit der hohen Autonomie bei der Erledigung der Aufgaben (M= 4,40;
SD= 0,85), mit dem persönlichen Verhältnis zu Kolleg*innen (M= 4,38; SD= 0,83),
den inhaltlichen Aspekten der eigenen Tätigkeit und dem gewählten Forschungs-
thema (M= 4,30; SD= 0,86) sowie dem persönlichen Verhältnis mit Vorgesetzten
(M= 4,10; SD= 1,05). Von einer eher hohen Zufriedenheit berichten die befrag-
ten Angehörigen des Mittelbaus auch hinsichtlich des inhaltlichen Austauschs mit
Kolleg*innen (M= 3,91; SD= 1,02), dem Arbeitsklima an der jeweiligen Institution
(M= 3,90; SD= 1,06), der Unterstützung durch den oder die eigene*n Vorgesetzte*n
(M= 3,80; SD= 1,12) und der Anerkennung der eigenen Leistungen durch den oder
die Vorgesetzte*n (M= 3,74; SD= 1,21). Tendenziell eher positiv werden im Durch-
schnitt auch die Fortbildungsmöglichkeiten (M= 3,56; SD= 1,10), der inhaltliche
Austausch mit Vorgesetzten (M= 3,55; SD= 1,25), der Verlauf der Karriere (M=
3,53; SD= 1,03), das Gehalt (M= 3,41; SD= 0,99) und die Entwicklungsmöglichkei-
ten (M= 3,22, SD= 1,17) bewertet. Unzufriedenheiten zeigen sich im Gegensatz dazu
eher mit Blick auf das Arbeitspensum (M= 2,93; SD= 1,06) und die institutionellen
Rahmenbedingungen (M= 2,87; SD= 1,21). Besonders hoch ist die Unzufriedenheit
in Bezug auf die gesetzlichen Rahmenbedingungen im Wissenschaftssystem (M=
1,85; SD= 1,01).

In Abhängigkeit der Karrierephase zeigt die MANOVA generelle Unterschiede
für die Arbeitszufriedenheit (F (16, 223)= 2,76; p< 0,001; η2= 0,165; siehe Tab. 2).
Allerdings beziehen diese sich im detaillierteren Vergleich nur auf den inhaltlichen
Austausch mit Vorgesetzten (F (1, 238)= 10,25; p= 0,002; η2= 0,041) und das Ge-
halt (F (1, 238)= 8,62; p= 0,004; η2= 0,035). Während die Zufriedenheit mit dem
inhaltlichen Austausch mit dem oder der Vorgesetzen während der Promotion höher
ausfällt als nach der Promotion, sind die Befragten nach der Promotion zufriede-
ner mit dem eigenen Gehalt (siehe Tab. 2). Dies kann auch auf den Stellenumfang
zurückgeführt werden.

Die MANOVA für die Befristung zeigt ebenfalls signifikante Unterschiede für
die Aspekte der Arbeitszufriedenheit (F (16, 223)= 2,49; p= 0,002; η2= 0,152). Auf
univariater Ebene zeigen sich diese für den inhaltlichen Austausch mit Vorgesetzten
(F (1, 238)= 8,46; p= 0,004; η2= 0,034), die gesetzlichen Rahmenbedingungen (F (1,
238)= 9,97; p= 0,002; η2= 0,040) und die Autonomie bei der Erledigung von Aufga-
ben (F (1, 238)= 5,01; p= 0,026; η2= 0,021). Die Zufriedenheit mit dem Austausch
mit den Vorgesetzten und mit der Autonomie bei der Erledigung von Aufgaben
fällt bei den entfristeten Personen geringer aus als bei Personen in einem befris-
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teten Arbeitsverhältnis (siehe Tab. 2). Allerdings sind entfristete Personen weniger
unzufrieden mit den gesetzlichen Rahmenbedingungen als befristete Personen.

Die Bewertung der eigenen beruflichen Zukunft fällt eher ambivalent aus (M=
6,01; SD= 2,81). So ist sowohl ein Anteil von 44,4% zumindest tendenziell pessi-
mistisch als auch ein Anteil von 49,7% der Befragten eher optimistisch. Gänzlich
unentschieden sind 5,8%. Während sich in Abhängigkeit der Karrierephase vor im
Vergleich zu nach der Promotion keine signifikanten Unterschiede zeigen (F (1,
241)= 0,32; p= 0,57; η2= 0,001), sind Personen mit entfristeter Stelle (M= 7,31;
SD= 2,97) optimistischer eingestellt als Personen mit einer befristeten Stelle (M=
5,78; SD= 2,73) (F (1, 241)= 9,31; p= 0,003; η2= 0,037).

Die Bereitschaft, eine wissenschaftliche Karriere an Freund*innen weiterzuemp-
fehlen liegt unter der Skalenmitte und zeigt somit im Schnitt eine eher skeptische
oder ambivalente Haltung (M= 2,64; SD= 0,92). 41,3% würde die Karriere auf kei-
nen Fall oder eher nicht empfehlen. Die Mehrheit mit 42,8% ist unentschieden,
während nur 15,7 eher oder auf jeden Fall eine Empfehlung aussprechen würde. Es
finden sich dabei keine signifikanten Unterschiede zwischen Personen während und
nach der Promotion (F (1, 240)= 0,42; p= 0,52; η2= 0,002) sowie in Abhängigkeit
der Be- oder Entfristung ihres Anstellungsverhältnisses (F (1, 240)= 3,75; p= 0,054;
η2= 0,015).

5 Interpretation, Vergleich und Zusammenfassung

Die vorliegende, erste Erhebungswelle der Trendstudie zur Zufriedenheit und den
Arbeitsbedingungen des Mittelbaus der DGPuK beleuchtet die beruflichen Perspekti-
ven von Akademiker*innen, insbesondere in Bezug auf Beschäftigungsverhältnisse,
Arbeitszeit und Zukunftserwartungen. Zunächst fällt auf, dass der Anteil an Frauen
im akademischen Mittelbau im Vergleich zu den Untersuchungen von Wirth et al.
(2005, 2008) deutlich zugenommen hat. Die von Engesser und Magin (2014, S. 319)
beschriebenen Genderdifferenzen nach Karrierestufe haben jedoch auch 2024 noch
Bestand: Der Anteil weiblicher Wissenschaftler*innen sinkt mit zunehmender Kar-
rierestufe. Hinsichtlich der Stellenausgestaltung zeigen die Ergebnisse, dass weniger
als die Hälfte der Befragten mit ihrem Hauptvertag in Vollzeit arbeitet (etwas mehr
als die Hälfte, wenn aufgestockte Verträge mitzählen). Nach wie vor ist die Mehrheit
in befristeten Arbeitsverhältnissen tätig, mit nur wenigen Perspektiven auf eine Ent-
fristung oder Vertragsverlängerung. Eine Verbesserung der Situation im Vergleich
zu Engesser und Magin (2014) kann nicht beobachtet werden und auch gegenüber
den Erhebungen von 2005 und 2008 sind sie vergleichsweise gering. Das ist um so
alarmierender, da das WissZeitVG 2007 eingeführt wurde, um genau dieses Prob-
lem – die hohe Befristungsquote – zu adressieren. Die Situation hat sich seither
allerdings kaum verbessert: 85,2% der Befragten sind in befristeten Arbeitsver-
hältnissen tätig. Dieser Wert liegt nah am gesamtdeutschen Durchschnitt befristeter
Arbeitsverhältnisse in der Wissenschaft und zeigt deutlich, dass es sich nicht um
ein fachspezifisches Phänomen handelt: Laut Sommer et al. (2022, S. X) lag die
Befristungsquote des hauptberuflich wissenschaftlichen Personals an Universitäten
im Jahr 2020 bei 84%. Die Daten zeigen, dass eine Entfristung von Arbeitsverträgen
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mit einer erhöhten Lehrverpflichtung und einem größeren Anteil an Verwaltungs-
aufgaben einhergeht. Diese zusätzlichen Verpflichtungen können ursächlich dafür
sein, dass unbefristet Beschäftigte besonders deutlich äußern, dass ihnen die not-
wendige Zeit für ihre eigene Qualifikation und Forschung fehlt, was wiederum im
Zusammenhang mit der Zufriedenheit der Betroffenen steht. Die unbefristet ange-
stellten Befragten zeigen eine geringere Zufriedenheit sowohl im Hinblick auf den
Austausch mit Vorgesetzten als auch auf ihre eigene Autonomie. Es liegt nahe, dass
diese empfundene Einschränkung der Autonomie im Zusammenhang mit den höhe-
ren Lehrverpflichtungen und Verwaltungsaufgaben steht, die ihnen weniger Freiraum
für die eigenständige Gestaltung ihrer Arbeit lassen. Diese Ergebnisse werfen ein
kritisches Licht auf die häufig geäußerte Forderung, Dauerstellen für Daueraufgaben
einzusetzen. Einerseits zielt diese Forderung darauf ab, stabile Beschäftigungsver-
hältnisse in der Wissenschaft zu schaffen und vor allem den befristeten Mittelbau
nicht durch Lehr- und Verwaltungsaufgaben zu überlasten, da dies dem eigentlichen
Zweck der Befristung – Qualifizierung oder Projektarbeit – direkt entgegenwirkt.
Andererseits zeigt sich, dass eine Entfristung schwerwiegende Konsequenzen für
die wissenschaftliche Innovation haben kann, wenn eine unbefristete Anstellung
stets mit einem hohen Anteil an Lehr- und Verwaltungsaufgaben verbunden ist.
Daher wäre es sinnvoll, auch entfristete Stellen zu schaffen, die sich nicht (nur)
Lehre und Verwaltung, sondern ebenso der Forschung widmen können, was eben-
falls den Daueraufgaben einer Universität zuzurechnen ist. Bleibt den Wissenschaft-
ler*innen wenig Raum für eigene Forschungsprojekte, könnte dies langfristig die
Innovationskraft und die wissenschaftliche Kreativität einschränken. Den offenbar
steigenden Verwaltungsaufgaben kann überdies auf verschiedenen Wegen begegnet
werden. Denkbar wäre beispielsweise, dass sich diese auf verschiedene entfristete
Stellenprofile mit Forschungsanteilen besser verteilen lassen, gleichermaßen weite-
re akademische Verwaltungsstellen geschaffen werden und die Digitalisierung der
Verwaltungsaufgaben schlussendlich auch eine Erleichterung mit sich bringt.

Ein weiteres zentrales Thema der Untersuchung ist die Arbeitszeit (FF2). Die
Befragten berichten sowohl im Semester als auch in der vorlesungsfreien Zeit von
regelmäßigen Überstunden. Hierbei zeigen sich keine wesentlichen Unterschiede
zwischen den verschiedenen Karrierestufen oder Beschäftigungsarten. Während die
Arbeitsbelastung in den letzten Erhebungen zunächst zu sinken schien (vgl. Engesser
und Magin 2014 im Vergleich zu Wirth 2005, 2008), sind die geleisteten Überstun-
den nun wieder angestiegen. Während also die berufliche Sicherheit in Form von
Befristungen keine Besserung erfährt, scheint die Arbeitsbelastung weiter zu wach-
sen. Die Verteilung der Arbeitszeit gestaltet sich dabei ähnlich wie bei Engesser
und Magin (2014), wenngleich durch die Differenzierung nach Semester und vorle-
sungsfreier Zeit in der vorliegenden Untersuchung transparenter wird, wann Zeit für
die Qualifikation aufgebracht wird. Nach wie vor ist dies bei den Promovierenden
zentraler Bestandteil der Arbeitszeit, bei den Post-Docs ist das im Vergleich zur Prä-
Doc-Phase deutlich seltener der Fall. Da die Arbeitszeit während der Promotionspha-
se stark von Qualifikationsarbeiten geprägt ist, erhöht sich die berufliche Belastung
in dieser Phase zusätzlich: obwohl die Befragten durchschnittlich mehr Zeit für ihre
Qualifizierung aufbringen als in vorherigen Untersuchungen, empfinden viele, dass
sie zu wenig Zeit für wichtige Aufgaben wie die eigene Qualifikation, Publikati-
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onen, das Einwerben von Drittmitteln sowie für Wissenschaftskommunikation und
-transfer haben. Demgegenüber wird die aufgewendete Zeit für Lehre und Verwal-
tungsaufgaben als zu hoch bewertet. Post-Doc-Stellen sind – wie beispielsweise auch
schon bei Wirth et al. (2008) abzulesen war – häufig mit einer höheren Lehrbelastung
und mehr Verwaltungsaufgaben verbunden. In dieser Karrierestufe wird weniger Zeit
für Qualifizierung und Forschung außerhalb der Qualifizierung aufgebracht, dafür
wird mehr Zeit für Verwaltungsaufgaben benötigt. Auch das Einwerben von Dritt-
mitteln nimmt nach der Promotion einen höheren zeitlichen Stellenwert ein. Dies
könnte durchaus mit einem Kulturwandel im Fach einhergehen: Nimmt die Rolle der
Habilitation weiter ab, könnten Publikationen, Drittmitteleinwerbung, Forschungs-
leitung und fachliche Vernetzung als Qualifikation für die Professur gelten, so wie
es in einigen Evaluationskriterien von Tenure-Track-Professuren bereits umgesetzt
ist. Ein fachinterner Diskurs zu möglichen Karrieremodellen im Rahmen der gege-
benen infrastrukturellen Stellenvoraussetzungen könnte, bei einem in der Breite von
Kolleg*innen mitgetragenen Ergebnis von Qualifikationskriterien für Professuren,
ein planbares, karriereförderliches Handeln der Post-Docs ermöglichen.

Die Arbeitszufriedenheit der Befragten fällt insgesamt gemischt aus. Während ein
erheblicher Teil insbesondere mit der Autonomie bei der Aufgabenbewältigung und
dem kollegialen Verhältnis zufrieden oder sehr zufrieden ist, herrscht gleichzeitig
Unzufriedenheit in Bezug auf das Arbeitspensum, die institutionellen Rahmenbedin-
gungen und vor allem die gesetzlichen Vorgaben im Wissenschaftssystem. Während
die letzten beiden Punkte in der Abfrage neu sind, zeichnen die anderen ein ähnliches
Bild hinsichtlich der Inhalte, wie die Daten von Engesser und Magin (2014). Aller-
dings fallen die Bewertungen 2024 weitaus negativer aus: Während sich 2014 noch
deutlich mehr als die Hälfte der Befragten mit ihrer Tätigkeit in der Wissenschaft
„zufrieden“ oder „sehr zufrieden“ zeigten, so ist es jetzt nicht einmal mehr die Hälfte
(47,3%). Die Ergebnisse erwecken den Anschein, dass die immer noch unveränder-
te Situation hinsichtlich prekärer Beschäftigungsverhältnisse in Zusammenhang mit
einer wahrgenommenen Zunahme der mentalen Belastung die Zufriedenheit sinken
lässt.

Auch die Einschätzung der eigenen beruflichen Zukunft fällt ambivalent aus.
Während einige Befragte optimistisch in die Zukunft blicken, äußern andere deut-
liche Bedenken. Dass Personen mit entfristeter Stelle dahingehend optimistischer
eingestellt sind als Personen mit einer befristeten Stelle, überrascht dabei nicht.
Besonders bemerkenswert ist, dass viele Befragte zögern würden, ihre Karriere
im Wissenschaftsbetrieb weiterzuempfehlen. Dies deutet auf eine Unsicherheit und
Skepsis gegenüber den langfristigen beruflichen Perspektiven hin, die durch die be-
stehenden Arbeitsbedingungen und Rahmenbedingungen im Wissenschaftssystem
verstärkt werden. In Zusammenhang mit der Unzufriedenheit mit den institutio-
nellen Rahmenbedingungen und vor allem den gesetzlichen Vorgaben im Wissen-
schaftssystem, ist die Entscheidung, die Post-Doc-Phase von 6 auf 4+ 2 Jahre zu
verkürzen nicht nachvollziehbar. Nicht nur die Realisierung von Habilitationen oder
anderer beruflicher Weiterentwicklungen wird dadurch erheblich erschwert (für die
offenkundig die Zeit bereits knapp ist), sondern der wahrgenommene Leistungs- und
Konkurrenzdruck steigt. Dabei führen die Maßnahmen aus dem WissZeitVG nicht
dazu, dass mehr entfristete Stellen geschaffen werden, sondern bewirken lediglich,

K



452 A. Rihl et al.

dass das Karriere-Aus früher absehbar ist. Die Folge ist keine bessere Planbar-
keit von Karrierephasen und wird diese auch nicht erwirken, sondern ein früheres
Ausscheiden, auch von hochqualifizierten Wissenschaftler*innen aus dem Wissen-
schaftssystem.

Die oben bereits angesprochene aktuelle Reform des WissZeitVG hat also eine
Reihe von Problemen zu bewältigen und ist diesen mit den bisherigen Lösungsvor-
schlägen aus Sicht der Autor*innen mit größtenteils unpassenden Mitteln begegnet.7

Aus Mittelbau-Perspektive lassen sich zwei zentrale – dabei keinesfalls neue – For-
derungen ableiten. Es muss erstens ein wichtiges Ziel sein, wissenschaftliche Karrie-
rewege planbarer und ab einem gewissen Punkt durch Festanstellungsmöglichkeiten
außerhalb der Professur sicherer zu machen, ohne die Befristungshöchstdauer zu re-
duzieren, wenn gleichzeitig die finanzielle Ausstattung der Hochschulen nicht mehr
Dauerstellen ermöglicht. Gleichzeitig sehen wir, dass entfristete Stellen häufig mit
hoher Arbeitsbelastung in den Bereichen Lehre und Verwaltung einhergehen, was
die Zeit für eigene Forschung stark einschränkt. Um das innovative Potenzial hoch
qualifizierter Post-Docs zu nutzen, müssen Stellen daher so gestaltet (und ausge-
stattet) sein, dass sie ausreichend Freiräume für Forschung (und ggf. Qualifikation)
bieten, um auch als Wissenschaftsstandort wettbewerbsfähig zu sein.

Wenngleich eine direkte Vergleichbarkeit mit früheren Studien aufgrund unter-
schiedlicher Operationalisierungen sowie abweichender Samplingstrategien schwie-
rig ist, so lassen sich trotzdem gewisse Entwicklungen sowie Kontinuitäten erken-
nen. Wichtig ist, diese mit dem angedachten Trenddesign dieser Studie weiter im
Blick zu behalten. Gerade in der aktuellen Situation mit der Debatte um die An-
schlusszusagen für Post-Docs bzw. die generelle Entfristung von auf Haushalts-
stellen angestellten Post-Docs ermöglicht ein Trenddesign, künftige Entwicklungen
zu begleiten und mögliche Konsequenzen abzubilden. Der Anspruch wäre, über
regelmäßige Erhebungen zu Erkenntnissen darüber zu gelangen, wie sich die verän-
dernden wissenschaftspolitischen Rahmenbedingungen auf die Arbeitsbedingungen
und Zufriedenheit im akademischen Arbeitsfeld auswirken. Es sollte gemeinsames,
langfristiges Ziel sein, dass die Karriere in der Wissenschaft ein attraktives Ar-
beitsfeld für zukünftige herausragende Wissenschaftler*innen bleibt, auch um den
Wissenschaftsstandort Deutschland nicht zu gefährden.
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