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Vorwort
Liebe Leserinnen und Leser,

wir freuen uns, lhnen die Handreichung zu der Abschlusstagung des BMBF-Pro-
jekts UnSicht — die unsichtbaren Seiten der Qualitat von Wissenschaft zu prasen-
tieren. Unser Ziel ist es, die zentralen Erkenntnisse der Tagung in Erinnerung zu
rufen und Ihnen tbersichtliche Empfehlungen fir den Umgang mit verschiedenen
Herausforderungen im Kontext der Organisation und Zusammenarbeit an Lehr-
stuhlen an die Hand zu geben.

Die Handreichung ist entsprechend der Abschlusstagung Der Lehrstuhl. Rekrutie-
rung-Konflikte-Fiihrung-Motivation aufgebaut, zu der wiram 25.08.2023 am Zent-
rum fir HochschulBildung (zhb) in Dortmund eingeladen haben. Auf der Tagung
konnten sich Personen aus Wissenschaft, Politik und Praxis in partizipativen For-
maten Uber die UnSicht-Projektergebnisse sowie eigene Lehrstuhlerfahrungen
austauschen.

Nach der Tagungserd6ffnung durch Moderator Dr. Jan-Martin Wiarda und einer
Kurzvorstellung von UnSicht (Kapitel 1) durch Projektleiter Prof. Dr. Uwe Wilkes-
mann, setzten sich unsere Tagungsgaste in zwei Workshoprunden intensiv mit ver-
schiedenen Themen und Forschungsergebnissen auseinander. In der ersten Runde
konnten die Teilnehmenden das Thema Rekrutierung von Mitarbeiter*innen (Kapi-
tel 2) oder Fiihrung von wissenschaftlichen Teams (Kapitel 3) bearbeiten. In der
zweiten Runde konnte zwischen Workshops zu den Themen Konflikte an Lehrstiih-
len (Kapitel 4) und Arbeitsmotivation (Kapitel 5) gewahlt werden.

Neue Erkenntnisse gewannen die Tagungsgaste zudem durch die Podiumsdiskus-
sion Der perfekte Lehrstuhl: Wie kann Wissenschaft im Team organisiert werden?
(Kapitel 6). Auf dem Podium vertraten Prof. Dr. Timo de Wolff (Junge Akademie),
Prof. Dr. Dominik May (Bergische Universitat Wuppertal, University of Georgia), Pia
Rojahn (Bergische Universitat Wuppertal, Gewerkschaft fir Erziehung und Wissen-
schaft (GEW)), Dr. René Krempkow (Hochschulforscher, Hochschule fir Technik
und Wirtschaft Berlin und IU Internationale Hochschule) und David Wiegmann (Ko-
ordinator des Landes-ASten-Treffen NRW) ihre thematischen Standpunkte,
wodurch verschiedene Perspektiven auf Teamarbeit in der Wissenschaft eréffnet
wurden. Eine Besonderheit der UnSicht-Abschlusstagung war die Begleitung durch
die Graphic Recorderin Nadine Rof3a, die den fruchtbaren Austausch in den Work-
shops und der Podiumsdiskussion visuell festgehalten hat.



Wir wiinschen lhnen viel Freude beim Lesen der Handreichung und hoffen, dass sie
Ihnen wertvolle Impulse fir Ihre eigene Herangehensweise an die relevanten The-
men liefert. Wir freuen uns darauf, Sie bei zukinftigen Veranstaltungen des Zent-
rums fir Hochschulbildung an der TU Dortmund zu begrifien und wiederzusehen.

Ihr UnSicht-Team

| v | ; |

Von links: Dr. Sabine Lauer, Olga Wagner, Prof. Dr. Uwe Wilkesmann, Ronja Vorberg
Nicht abgebildet: Viktoria Jager, Felix Fankhénel
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1. Projektvorstellung UnSicht — Die unsichtbaren
Seiten der Qualitat von Wissenschaft

Mit der Berufung erhalten Professorinnen und Professoren in Deutschland in der
Regel einen ,Lehrstuhl“, um ihre Leistungsanforderungen in Forschung, Lehre,
akademischer Selbstverwaltung und Ausbildung des wissenschaftlichen Nach-
wuchses zu erfillen. Alle diese Aufgaben und Tatigkeiten erfordern sowohl indivi-
duelles als auch kollektives Engagement und bleiben fir Auf3enstehende oft un-
sichtbar. Deshalb sind diese kleinsten (teil-)autonomen Organisationseinheiten an
den Universitaten einerseits die Keimzellen (,,Nuklei®) und andererseits die Black
Boxen der Produktion und Reproduktion von Wissenschaft.

Da Wissenschaft im Kollektiv entsteht, sind interne Organisationsprinzipien, Re-
geln und Arbeitsteilung flr die Bewaltigung der akademischen Aufgaben elemen-
tar. Dies gilt insbesondere fur Tatigkeiten wie

» dem Verfassen von Journalartikeln, die der Kommunikation der eigenen Er-
gebnisse und Erkenntnisse dienen,

« der Einwerbung von Drittmitteln, die fur die Finanzierung der Forschung in
den meisten Forschungsgebieten unverzichtbar sind und

« dem Verfassen von Gutachten fir akademische Peer-Review-Verfahren als
etabliertes und akzeptiertes Instrument zur Qualitatssicherung von For-
schung und Wissenschaft.

Diese Aufgaben werden an Lehrstihlen in der Regel kollaborativ angegangen und
kénnen nur selten auf Einzelleistungen von Wissenschaftlerinnen oder Wissen-
schaftlern zurickgefihrt werden.

In dem Forschungsprojekt UnSicht — Die unsichtbaren Seiten der Qualitat von Wis-
senschaft — haben wir genauer untersucht, wie Lehrstihle organisiert sind.

Anhand der drei oben genannten Arbeitsprozesse (gemeinsame Erstellung von
Journalartikeln, Drittmittelantrdgen, Gutachten) haben wir folgende Einflussfakto-
ren analysiert: Wie lauft die Rekrutierung von Mitarbeiter*innen (Kapitel 2) ab,
welche Fiithrungsstile (Kapitel 3) sind an Lehrstlhlen vorzufinden. Ebenso inwie-
weit und welche Konflikte an Lehrstiihlen (Kapitel 4) vorkommen und welche Ar-
beitsmotivation (Kapitel 5) dort vorherrscht. Zudem sind wir in die Untersuchung
gestartet, um genauer zu klaren, inwieweit die Gruppengréf3e von Lehrstihlen sich
auf die Arbeitsteilung sowie die Zusammenarbeit in den fokussierten Tatigkeiten
auswirkt.



Exemplarisch haben wir vier verschiedene Facher in den Blick genommen und de-
ren Lehrstiihle aus verschiedenen Perspektiven analysiert:

Biologie
Betriebswirtschaftslehre
Maschinenbau

Soziologie/ Sozialwissenschaften (nur quantitativ)

Ausgewaéhlte Analyseergebnisse aus dem Projektzeitraum vom 1.11.2020 bis
31.10.2023 und die Diskussionsbeitrage der Abschlusstagung im August 2023 wer-
den zusammen mit Handlungsempfehlungen fiir den Arbeitsalltag an Lehrstiihlen
in den folgenden Kapiteln vorgestellt. Weitere Informationen zum UnSicht-Projekt
finden sich auf der Projektwebseite.



http://www.un-sicht.de/

Durchfihrung: Ronja Vorberg
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Abbildung 1: Graphic Recording der Ergebnisse des Workshops ,,Rekrutierung “

Die Teilnehmenden konnten sich in dem Workshop ,,Rekrutierung von Mitarbei-
ter*innen® primar mit zwei Fragen auseinandersetzen: Wie und nach welchen Kri-
terien lauft die Personalrekrutierung am Lehrstuhl ab? Inwiefern ist das beste-
hende Team in den Bewerbungsprozess eingebunden?
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Zu Beginn des Workshops positionierten sich die Teilnehmenden zu jeweils drei
verschiedenen Thesen (stimme zu — stimme nicht zu). Jede These wurde nach ei-
nem kurzen Austausch der Positionsgruppen im Plenum diskutiert. Nach einer kur-
zen Besprechungszeit in der Positionsgruppe wurden die Argumente und Erfahrun-
gen im Plenum pro These ausgetauscht und diskutiert.

These 1:
Die abschlieflende Entscheidung bei der Einstellung einer Person trifft letztendlich immer die
Professorin bzw. der Professor. Wer dies nicht so handhabt, kommt der eigenen Verantwor-

tung nicht nach.

~
oy HES
(R’/':,(;S W. "“(?/(o‘ \CQ_C)I\L( Le}\(.ﬂu\kk vsS. Avbei{rd(u(fm
: isg 4" (PFio R, los Dhalce erde Goksdues dussay v Entsdecdugs faclumn
Coé’sC4( My ?Oﬁ&:‘ 4’!4‘ L t‘? a}\;),(;:\.zei-}en won Mif-dn.‘lvinmr—ij
3 'CQ STellndame an Bewebuugs pespeichen

on g (s
AW (‘7"{“ 4 v"(‘\n"'on
- ¢ 1
L) AQH.&,"A. {g

THESE /]

/ ?‘} J" \ G'EM ﬂfclkcfsf alte
Tro0n = wiss MA Keslerer, 2 b il e
2 : : dea
b 7 wols wu Vefo vom Teain

w\ﬂdﬁ(‘»‘\

Abbildung 2: Kleingruppenergebnisse zu These 1
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These 2:

Fiir den Erfolg eines Lehrstuhls ist kein anderer Faktor so wichtig wie die Zusammensetzung

des Teams. Werden hier Fehler gemacht, kann der Lehrstuhl keinen Erfolg haben.

I-’d‘

Abbildung 3: Kleingruppenergebnisse zu These 2

These 3:

Bei der Besetzung einer neuen Stelle greift man am besten auf die eigenen Studierenden zu-

riick. Nur so kann man sich vor bésen Uberraschungen schiitzen.

ennt man | ou
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ber des Maslomhalt LT 2HGE

Abbildung 4: Kleingruppenergebnisse zu These 3
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In dem Workshop wurde deutlich, dass Entscheidungen hinsichtlich der Personal-
rekrutierung von vielen Faktoren abhangig sind, z. B. von der Gréf3e des Lehr-
stuhls/Teams, von der Arbeitsmarktlage und von der fachlichen und persénlichen
Eignung der Bewerber*innen.

Die Projektergebnisse zeigen, dass an den meisten Lehrstihlen die Teammitglie-
der in den Rekrutierungsprozess involviert sind (siehe Abb. 5) und ihnen zum gro3-
ten Teil sogar ein Veto-Recht bei der Entscheidung eingerdumt wird.

Teilnahme an einer Bewerbungsprasentation/einem

4,09 1,37 223
Bewerbungsvortrag

Gemeinsames Kennenlernen zur Prifung der Teampas-
sung (z. B. gemeinsames Essengehen oder Filhrung 4,05 1,34 225
durch die Raumlichkeiten des LS)

Teilnahme am Bewerbungsgespréach 3,83 1,37 227
Sichtung der Bewerbungsunterlagen 3,09 1,58 227
Stellen und Bewerten einer Arbeitsprobe 2,47 1,55 216

Abbildung 5: Beteiligung wissenschaftlicher Mitarbeiter*innen bei der Neueinstellung
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Es wird vermehrt aus dem eigenen wissenschaftlichen Nachwuchs und regional re-
krutiert, wobei sowohl fachliche Kompetenzen als auch persénliche Eigenschaften
der Bewerber eine Rolle spielen (siehe Abb. 6).

* Wer nur den Dr. Titel will, kommt + Gemischtes Labor
nicht rein (Nationalititen) + Echtes Interesse *+ Fachliche  + WeiR genau um
an Thematik Kompetenz was es geht

* Bauchentscheidung * Fachkompetenz

* Brennen fiir

Sonstiges das Projekt

* Paper bei einem

* Begriindung warum soliden Journal Fachlich

man den Job will = Présentieren kénnen
= Die Art, wie man

© GuteFragen - Wiss. Neugier bisher Gemachtes
stellen schildert

* kommunikativ
= Teamplayer P
* Qualitét wiss.

« sozial .
sozia Arbeit

« Ehrlichkeit ° -eidenschaft

* Flexibilitat &

- SpaBlam
Selbstvertrauen

Freuen kénnen, Probleml&sen
wenn was gut o
Personlic
geklappthat keit/Soft + Diskussions-
. i freudigkeit
Sympathie Skills gl
* Engagement

* nett = Passungzum

Team

= Begeisterungsfahigkeit

= Motivation
« aufgeschlossen

* Teamplayer

= Eigenverantwortung . Das * Passtin Gruppe

< Verldsslichkeit . .
+ SpaR vertragen Zwischenmenschliche « Wille zur Integration
= Neues lernen . a o
wollen + arbeitswillig everness . Motivation

Abbildung 6: Kriterien bei der Personalauswahl

Die Abschlussdiskussion fokussierte zwei Fragen:

1) Was war bisher Ihr wichtigstes Learning aus der Praxis beziiglich der Personal-
rekrutierung?
« Gesprache mit Personen vor Ort/ im Labor waren fur die Auswahl sehr ge-
winnbringend.
» Die Berufung an einer FH/HAW wurde sehr basisdemokratisch durchgefuhrt,
indem in einer 6ffentlichen Vortagsreihe mit den Kandidat*innen die Studie-
renden stimmberechtigt mitentscheiden konnten.

2) Was wiirden Sie sich beziiglich der Personalrekrutierung wiinschen?

» Hilfestellungen und Untersuchungen bei der Rekrutierung von Personen aus
dem Ausland, darunter, wo Personen rekrutiert werden kénnen (z. B. Platt-
formen) und wie mit dem Thema der Verlegung des Lebensmittelpunktes fir
die Kandidat*innen umzugehen ist.

« mehr Auswahlmdéglichkeiten aufgrund Bewerbermangels auf Ausschreibun-
gen fur wissenschaftliche Mitarbeiter*innenstellen

« mehr Transparenz im Auswahlverfahren und bei Ausschreibungen (z. B.
Scheinausschreibungen)

U 11




« Transparenz im Auswahlverfahren

* Richtlinien & Strategien fur nationale & internationale Rekrutierung wis-
senschaftlicher Mitarbeiter*innen

« Stellenbesetzung auch auf3erhalb des eigenen Nachwuchses (wissen-
schaftliche Hilfskrafte)

» Systematisierung der Beteiligung des Teams am Auswahlprozess

Die unsichtbaren Seiten l
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Durchfihrung: Dr. Sabine Lauer
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Abbildung 7: Graphic Recording der Ergebnisse des Workshops ,Fihrung “(©Nadine Rossa)

Ziel des Workshops ,,Fihrung von wissenschaftlichen Teams“ war der interaktive
Austausch von Professor*innen, promovierten Wissenschaftler*innen und Dokto-
rand*innen aus verschiedenen Fachrichtungen zum Thema ,,Wie gelingt es, den
Fihrungsrahmen in der Wissenschaft angemessen zu setzen?*“.
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Nach einer kurzen Vorstellungsrunde sollten die Teilnehmenden in einem gemein-
samen Brainstorming in einer Online-Live-Umfrage besondere Herausforderungen
benennen, die sie mit der Fihrung wissenschaftlicher Teams verbinden. Hier wur-
den vor allem ,Konkurrenz®, ,Finanzierung” und ,,Machtasymmetrie“ als beson-
dere Herausforderungen genannt (siehe Abb. 8).

Welche besonderen Herausforderungen gibt es bei der Fihrung von
wissenschaftlichen Teams?

]
kooperativesmanagement  fin sicherheit bieten § E
farderlandschaft beachten g ‘S o &
leistungsbereitschaft  leistungsfahigkeit g £ < :g’ individuelle férderung
ziele formulieren o freirdume geben g g E arbeitsvertrige
i i ills 2 b G : z
wissen vs filhrungsskills < E parfikilbintaressen g £ © individualisten emotionen
eigene emotionalitit o g S 2 principal-agenten-problem
6 g ©
. 8 o
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Abbildung 8: Ergebnisse des gemeinsamen Brainstormings

Als Input wurde das ,Full Range Leadership Model“ nach Bass und Riggio (2006)
vorgestellt (siehe Abb. 9) und ausgewahlte Projektergebnisse prasentiert.

Effektivitat

Y

Transformationale Fuhrung

Transaktionale Fiihrung

Laissez-faire

» Aktivitat

Abbildung 9: Full Range Leadership Model (vgl. Bass & Riggio 2006)
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Im Mittelpunkt des Inputs stand der transformationale Fiihrungsstil, dessen Be-
sonderheit darin besteht, dass es sich um erlernbare Verhaltensweisen und nicht
um stabile Eigenschaften (z. B. Personlichkeit) handelt (siehe Abb. 10).

= Fokus auf (erlernbare) Verhaltensweisen von Fuhrungskraften
= Kein Fokus auf stabile Eigenschaften (z.B. Persénlichkeit)

Inspiration, Motivation

Orientierung, Vertrauen

Gemeinsames Ziel

Vertrauen in die eigenen
Fahigkeiten

Respekt

Flexibilitat,
Perspektivenwechsel

Abbildung 10: Transformationale Flihrung

Ein fur die Teilnehmenden (vor allem fir die Professor*innen) besonders tUberra-
schendes Ergebnis aus den Projektergebnissen war, dass es teilweise starke Dif-
ferenzen zwischen dem Selbst- und Fremdbild des Fiuhrungsstils gibt, d. h. zwi-
schen dem Selbstbild der Professor*innen und der Fremdeinschatzung durch die
Mitarbeiter*innen (siehe Abb. 11).

3,50

\

5

TLI_AV

TLI_FAG TLI_HPE TLI_IS TLI_PAM TLI_ISN

TLI_CR

LAISSEZ

=@~ Prof (n=233)
=0—MA (n=1695)

Transformationale Fiihrung

TLI_AV = Visionen aufzeigen
TLI_FAG = Gruppenziele fordern
TLI_HPE = Hohe Leistungserwartung
TLI_IS = Individuelle Unterstitzung
TLI_PAM = Vorbild sein

TLI_ISN = Geistige Anregung
Transaktionale Fiihrung und
Laissez-Faire

TLI_CR = Bedingte Riickmeldung
LAISSEZ = Laissez-Faire

Abbildung 11: Selbst- und Fremdbild Fihrungsverhalten
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Diese Unterschiede sind zwischen den Dimensionen ,,Férderung von Gruppenzie-
len®, ,Individuelle Unterstiutzung” und ,,Bedingtes Feedback® am gré3ten. Weiter
wurde gezeigt, wie sich die einzelnen Dimensionen des Full Range Leadership Mo-
dels auf die Arbeitszufriedenheit des wissenschaftlichen Personals (siehe Abb. 12)
und auf die Wahrscheinlichkeit von Konflikten mit dem Fihrungsstil des Vorgesetz-
ten (siehe Abb. 13) auswirken. Interessanterweise hatten 37,6 % der wissenschaft-
lichen Mitarbeiter*innen angegeben, dass Konflikte aufgrund von Problemen mit
dem Fuhrungsstil der/des Vorgesetzten ,,eher wahrscheinlich” bzw. ,, sehr wahr-
scheinlich sind.

Visionen aufzeigen + 0
Gruppenziele férdern ++ +
Hohe Leistungserwartungen 0 0
Individuelle Unterstitzung + 0
Vorbild sein 0 0
Geistige Anregung ++ 0
Bedingte Rickmeldung ++ +
Laissez-Faire == 0
Adj. R’ 0.232 0.171

++ / -- sehr stark positiver/negativer Zusammenhang (Sig 0.01), +/- stark positiver/negativer Zusammen-
hang (Sig. 0.05), 0 kein Zusammenhang

Abbildung 12: Einfluss Fihrungsverhalten auf die Arbeitszufriedenheit

Visionen aufzeigen 0
Gruppenziele férdern -
Hohe Leistungserwartungen ++
Individuelle Unterstitzung --
Vorbild sein e
Geistige Anregung 0
Bedingte Rickmeldung 0
Laissez-Faire ++
Adj. R’ 0.397
n 1364

++ / -- sehr stark positiver/negativer Zusammenhang (Sig 0.01), +/- stark positiver/negativer Zusammen-
hang (Sig. 0.05), 0 kein Zusammenhang

Abbildung 13: Einfluss Fihrungsverhalten auf die Konfliktwahrscheinlichkeit
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Im letzten Teil des Workshops wurden in Kleingruppenarbeit Merkmale einer ,,gu-
ten Fihrungskraft“ herausgearbeitet (siehe Abb. 14).

Z—) %/MUJH'?"‘/

dinid. Unlresfilon,

Abbildung 14: Kleingruppenergebnisse zum Full Range Leadership Model

Hierbei wurde in zwei Statusgruppen unterteilt: ,Professor*innen und wissen-
schaftliches Personal mit Fiihrungsverantwortung“ (Statusgruppe 1) und ,wissen-
schaftliches Personal ohne Fiihrungsverantwortung® (Statusgruppe 2). Dabei soll-
ten sich die Teilnehmenden am Full Range Leadership Model orientieren.

In der Statusgruppe 1 wurde vor allem genannt, dass die Organisation von Arbeits-
routinen und die Formulierung von eindeutigen Aufgabenstellungen einen transak-
tionalen FUhrungsstil erfordert, dabei aber die individuelle Unterstitzung der Mit-
arbeiter*innen sehr wichtig ist. Nur so sind Eigeninitiative, Kreativitat und Innova-
tion moéglich. Einig waren sich die Teilnehmer*innen aus Statusgruppe 1 auch, dass
ein Lehrstuhl eine klare Vision braucht, die in kleinere Visionen unterteilt werden
kann. Nicht weniger wichtig ist, dass sich die Professor*innen ihrer Vorbildfunktion
bewusst werden, indem sie empathisch und respektvoll mit ihren Mitarbeiter*in-
nen umgehen.
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Um den Aspekt der Vorbildfunktion zu vertiefen, gab es speziell fir die Profes-
sor*innen eine Handreichung, in der sie sich intensiv mit ihrer Rolle als Vorbild be-
schaftigen konnten. Schlie3lich zeichnet sich eine gute Fuhrungskraft aus Sicht
von Statusgruppe 2 dadurch aus, dass sie ein transparentes Arbeitsklima mit offe-
ner Kommunikation schafft und dabei ehrliche Karrierewege aufzeigt.

« Fiihrungshandeln professionalisieren (z. B. durch Kollegiale Fallberatung)
» Reflexive Ansatze zur Verbesserung der Selbst- und Fremdwahrnehmung

« Vermeidung von Laissez-Faire Fuhrungsverhalten
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Durchfihrung: Olga Wagner

KonfLikte am Lergtunl

Lialt Aep, -
n W e .

“y

o ;
MERARCHIE .‘
P > Are

D Lyublikiligungestile 4

 CeLBotfuRGoRGE %
HiGH — L

Ihtﬂﬁggd' WLEE!EEE_I
ﬁ g, Probluatotond ¥ Colbstaulpsie
. BL Y Geaslsam
25 ]
o

y
Hil

KALELTIVFRE CoRGFE

Abbildung 15: Graphic Recording der Ergebnisse des Workshops ,Konflikte “(©Nadine Rossa)

Im Workshop ,,Konflikte an Lehrstihlen® wurden typische Konflikte, darin invol-
vierte Konfliktparteien sowie ihre Beziehung zueinander, Konfliktgriinde und Kon-
fliktlosungsstile kennengelernt und bearbeitet.
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Der erste Input stellte Ergebnisse der qualitativen Datenauswertung aus UnSicht
vor, bei der die Typologie von Polzin und Weigl (2021) als Analyseraster herangezo-
gen wurde (siehe Abb. 16).

Macht-
konflikte

Entscheidungs-
| ‘konflikte

Verénderungs-
" () bedingte
O\ Konflikte

Abbildung 16: Typologie von Konflikten in Anlehnung nach Polzin und Weigl (2021)

Im Untersuchungssample wurden alle Konflikttypen vorgefunden. Typische Kon-
flikte waren Kombinationen aus Ziel- und Machtkonflikten, interpersonellen Rol-
lenkonflikten sowie Beziehungs- und Kommunikationskonflikten.

Die Auseinandersetzung mit der Frage, in welcher Beziehung die Konfliktparteien
zueinanderstehen, hat zu drei Ergebnissen gefuhrt:

(1) Aus Sicht der Professor*innen bindeln sich Konflikte auf der Ebene der Pre-
Docs vermehrt als Beziehungskonflikte zwischen den Mitarbeiter*innen.

(2) Aus Sicht der Teammitglieder sind in der Regel alle Hierarchiestufen (Pro-
fessor*innen, Post-Docs & Pre-Docs) als Aktoren in Konfliktsituationen am
Lehrstuhlinvolviert.

(3) Es zeigt sich zudem, dass die Segmentierung von Betreuungsaufgaben auf
die mittlere Hierarchieebene (Post-Docs) in den befragten Teams in Zusam-
menhang mit Konflikten steht.

Der zweite Input stellte ausgewahlte Ergebnisse der quantitativen Befragung aus
UnSicht vor. Die vier haufigsten Konfliktgriinde, die sowohl von Mitarbeiter*innen
als auch von Professor*innen genannt werden, sind
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(1) Unkollegiales Verhalten einzelner Mitarbeitender,

(2) Unordnung im Labor/in der Werkstatt,

(3) wahrgenommene Ungerechtigkeiten sowie

(4) personliche Griinde zwischen Mitarbeitenden.

Konfliktgriinde, die nach Einschatzung der Mitarbeitenden relevant sind, aber aus
Sicht der Professor*innen weniger Bedeutung aufweisen, sind u. a. eine unklare
Arbeitsteilung und unklare Hierarchien, aber auch Konkurrenz unter den Mitarbei-
tenden und generelle Unzufriedenheit mit dem wahrgenommenen Gruppenklima.

Um neben den Konfliktgrinden auch das Konfliktldsungsverhalten zu erfassen,
wurde bei der quantitaven Befragung das ,Zweidimensionale Modell zur Bestim-
mung der Konfliktbewaltigungsstile bei interpersonellen Konflikten in Organisa-
tionen“ nach Rahim (2001) operationalisiert (siehe Abb. 17). Die Analysen zeigen,
dass an Lehrstihlen der integrierende, obligatorische und kompromissorientierte
Konfliktlésungsstil sowohl von den Professor*innen als auch von den Mitarbeiten-
den bevorzugt wird.

CONCERN FOR SELF
Selbstfirsorge

HIGH LOW
g:J INTEGRATING OBLIGING
% f'i’o (E - integrierend - - obligatorisch -
o g T
?3: ._,:;‘ COMPROMISING
- = - kompromissorientiert -
Z x
o o
53 3
zlx 9 DOMINATING AVOIDING
O
&) - dominierend - - verdrangend -

Abbildung 17: Modell zur Bestimmung der Konfliktbewaltigungsstile in Orientierung nach Rahim (2001)
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4.2 Diskussion

Im Anschluss an den ersten Input konnten die Teilnehmenden in statusgleichen
Kleingruppen Lésungsansatze fiir unterschiedliche Szenarien (pro Plakat zwei
Gruppen), die auch in den Gruppendiskussionen des UnSicht-Projektes als Impulse
eingesetzt wurden, diskutieren und verschriftlichen (siehe Abb. 18).
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Abbildung 18: Kleingruppenergebnisse mit Losungsansatzen und Zuordnung zu Konfliktlésungs-
stilen

Nach dem zweiten Input erfolgte die Auswertung und Diskussion im Plenum. Dabei
wurden ausgewahlte Szenarien (Konflikte in Zusammenhang mit Drittmittelan-
trag/-akquise & Gutachtentéatigkeit) und die dazu erarbeiteten Lésungsansatze
vorgestellt und mit Blick auf das Zweidimensionale Modell zur Bestimmung von
Konfliktlésungsstilen von den Teilnehmenden einem Stil zugeordnet. Dabei zeig-
ten sich unterschiedliche Lésungsansatze und -stile fir die geschilderten Konflikt-
situationen. Bis auf den verdrangenden Ldsungsstil wurden im Rahmen der Bei-
spiele alle Stile identifiziert.

Hinsichtlich der Frage, inwieweit die ausgehenden Vorstellungen zu Konflikten an
Lehrstiihlen bestéatigt wurden und was iliberraschend war, wurden folgende As-
pekte zusammengetragen:

* Die vorgestellten Szenarien wurden als realitdtsnah und vorkommend be-
wertet.

« Zeitnot, die in allen Szenarien eine tragende Dimension ist, kann in der Pra-
xis oftmals ein ,vorgeschobener” Konfliktgrund sein.

» Der Einfluss von Verwaltungspersonal/ Sekretariat auf das Konfliktgesche-
hen an Lehrstihlen darf nicht unterschatzt werden und sollte bei weiteren
Untersuchungen stérker in den Fokus rucken.
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* Klare Arbeitsteilung und Hierarchien festlegen

« Formalisierung des Betreuungsverhaltnisses zur Entlastung
der mittleren Hierarchieebene (Post-Docs)

» Sensibilisierung fir Konkurrenz unter den Mitarbeiter*innen
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Durchfuhrung: Prof. Dr. Uwe Wilkesmann
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Abbildung 19: Graphic Recording der Ergebnisse des Workshops ,,Motivation “

In dem Workshop ,,Arbeitsmotivation* wurde die Frage bearbeitet, wie die auto-
nome und intrinsische Arbeitsmotivation der Mitarbeiter*innen an Lehrstiihlen un-
terstitzt werden kann.
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Zuerst wurde dazu der theoretische Hintergrund der Self-Determination Theory
(Selbstbestimmungstheorie) nach Deci und Ryan erlautert (Ryan und Deci 2000;

siehe Abb. 20).

fremdbestimmt

Situationswahrnehmung

L

Fa

selbstbestimmt

(Non-Regulation)

(External Regulation) {Intrajected Regulation)  (Identified Regulation)  (Tntegrated Regulation)

wu o s g . ' Intrinsische
Amotivation Extrinsische Motivation -

Motivation

Keine AuBere Introjizierte Identifizierte Integrierte Intrinsische
Regulation Regulation Regulation Regulation Regulation Regulation

Externale Internale e 2 ] |
Eikompetenz- Belal Bel £ Persinlich als Ub:re:ll'lsllrmn Zufriedenheit,
W i o = bedeutsam ung mit dem SpaB,
ahmchmung % anschen Selbsthild Freude
estrafung Bestrafung

{Intrisinsic Regulation)

Internalisierung

v

Abbildung 20: Self-Determination Theory nach Ryan und Deci 2000

Nach der Self-Determination Theory unterstitzen die drei Basic Needs (psycholo-

gische Grundbediirfnisse) das Auftreten von autonomer Motivation (d. h. der auf

der Grafik weiter rechts angesiedelten Motivationstypen):

(1) Autonomie bedeutet, dass Ziele mit selbst gewahlten Mitteln erreicht wer-

den kénnen und sich die Akteure als selbstorganisiert erleben (Ryan und
Deci 2013). Dieses Bediirfnis steht auch im Zusammenhang mit dem Bedirf-
nis nach individueller Freiheit und dem Gefuhl, fir das eigene Verhalten ver-
antwortlich zu sein (Tang et al. 2020).

(2) Kompetenz bedeutet, dass eine Situation gemeistert werden kann, weil die

Akteure sich handlungsfahig fiihlen (Ryan und Deci 2000). Die Wahrnehmung
von Kompetenz wird untergraben, wenn das Feedback negativ ist oder Her-

ausforderungen nicht als optimal wahrgenommen werden (Ryan und Deci
2013).

(3) Soziale Eingebundenheit bedeutet, ein Gefiihl der Zugehorigkeit und Ver-

bundenheit zu haben. Dieses Verhalten wird von relevanten anderen vorge-
lebt, gefordert oder geschatzt (Ryan und Deci 2000, 2020). Soziale Eingebun-
denheitist ein sozialer Wahrnehmungsmechanismus, der das Selbstwertge-
flhl fordert und zur Eigeninitiative anregt (Wilkesmann und Schmid 2014).
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Den Teilnehmenden wurden die Ergebnisse aus der quantitativen UnSicht-Befra-
gung vorgestellt. Abbildung 21 zeigt einen Vergleich der Mittelwerte aller Motivati-
onstypen zwischen Professor*innen und Mitarbeiter*innen.

Mittelwerte Arbeitsmotivation

4,5 3

4,09
4,0 371381
3,5 3,303,22 3,18
3,0 2,67
2,5 2,12 2,32
2,0 1,57
- [ ]
1,0

Amotivation externale Introjizierte Identifizierte Integrierte  Intrinsische
Motivation Motivation Motivation Motivation Motivation

40742

® Mitarbeiter*innen  ® Professor*innen

Abbildung 21: Mittelwerte Arbeitsmotivation - Vergleich Professor*innen und Mitarbeiter*innen

Den starken Einfluss von Autonomiewahrnehmung und Kompetenzwahrnehmung
auf die autonome Motivation zeigt Abbildung 22. Der geringere Einfluss der sozia-
len Eingebundenheit ist damit zu erklaren, dass nur die soziale Einbindung in den
Lehrstuhl und nicht in die Scientific Community abgefragt wurde.

Autonomie -.541%* .015 .105** .297%* .366* 271%*
Kompetenz -.405** -.023 124%* .319** .338** 301**
Soz.Einge- _ ggex 003 029 A4G* 153%* 1274
bundenheit

Abbildung 22: Korrelation zwischen den Basic Needs und der Motivation

In dem Workshop sind folgende Fragen diskutiert worden:

(1) Was unterstiitzt die Autonomiewahrnehmung, die Kompetenzwahrnehmung
und die soziale Eingebundenheit und damit das Auftreten von intrinsischer
und autonomer Motivation?
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(2) Welche dieser Faktoren lassen sich als externe (organisationale oder politi-
sche) Faktoren klassifizieren (rot umrandet) und welche als individuell be-
einflussbare Faktoren (grin umrandet)?

Die Ergebnisse der Plenumsdiskussion zu den drei Basic Needs sind auf den fol-
genden Fotos dargestellt:

\ ' 1
Autonomie

Abbildung 23: Faktoren, die Autonomiewahrnehmung beeinflussen
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Abbildung 24: Faktoren, die Kompetenzwahrnehmung beeinflussen
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Soziale

Eingebundenheit

Abbildung 25: Faktoren, die soziale Eingebundenheit beeinflussen
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Zum Abschluss des Workshops sind die Mittelwerte fir die Arbeitsmotivation der
Workshop-Teilnehmer*innen mit den UnSicht-Befragungswerten verglichen wor-
den (siehe Abb. 26). Dabei muss allerdings beriicksichtigt werden, dass in dem
Workshop sowohl Professor*innen als auch Mitarbeiter*innen vertreten waren,
deren Befragungsergebnisse zusammengefasst worden sind.

Mittelwerte Arbeitsmotivation — Vergleich Survey und Workshopstichprobe

5

4,53 4,57
4,5
4,09 4,14 4,07 423

4 3,71 381

3, 33 322 3,36 3,18
2,93
2,67
2, 2,32
2,12
1571,53

O’ I I

0

Amotivation Externale Motivation Introjizierte Identifizierte Integrierte Motivation Intrinsische
Motivation Motivation Motivation

3

w

5]

~

-
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5]

W Mitarbeiter*innen m Professor*innen m Workshop-Stichprobe

Abbildung 26: Mittelwertvergleich der Arbeitsmotivation der Workshop-Teilnehmer*innen mit den
UnSicht-Befragungsergebnissen

* Fo6rderung und Akzeptanz der Autonomie

* Ausbau und Férderung sozialer Eingebundenheit
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Abbildung 27: Graphic Recording der abschlief3enden Podiumsdiskussion
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Die Planung und Durchfiuhrung einer Projektabschlusstagung, die mehrjahrige For-
schungsarbeit fur Interessierte und Teilnehmende zuganglich macht, bedarf der
aktiven Unterstitzung und Zusammenarbeit vieler Personen. Weshalb wir hier die
Méglichkeit nutzen méchten uns bei den Mitwirkenden Personen zu bedanken.

Zuallererst danken wir Dr. Jan-Martin Wiarda, der durch seine Moderationsleis-
tung eine offene Atmosphéare wahrend der Tagung geschaffen und damit einen re-
gen Austausch der Tagungsgaste ermdglicht hat. Unser Dank gilt zudem Nadine
Rof3a, die mittels Graphic Recording zentrale Erkenntnisse auf der Tagung visuali-
siert und wichtige Aspekte pointiert dokumentieren hat. Auf3erdem danken wir den
Podiumsteilnehmer*innen Prof. Dr. Timo de Wolff, Prof. Dr. Dominik May, Pia Ro-
jahn, Dr. René Krempkow und David Wiegmann fir ihre wertvolle Expertise und die
lebendige Darstellung ihrer Standpunkte wahrend der Diskussion.

Dem Bundesministerium fir Bildung und Forschung (BMBF) und dem Projekttrager
VDI/VDE Innovation + Technik GmbH mdchten wir an dieser Stelle fur die Bereit-
stellung und administrative Verwaltung der notwendigen finanziellen Mittel dan-
ken.

Ein besonderer Dank gilt Anne Meyer-Hannes und Martina H6ffmann, die die Ta-
gung mit groBem Engagement organisiert und vor Ort koordiniert haben sowie allen
Hilfskraften, insbesondere Leonie Fritsch, die uns bei der Durchfiihrung des Pro-
jekts und der Tagung tatkraftig unterstitzt haben.

Das UnSicht-Team

Uwe Wilkesmann, Olga Wagner, Sabine Lauer, Viktoria Jager & Felix Fankhéanel
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