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schaftlern

Wolfgang Foit

Ich méchte das Thema unter drei Aspekten betrachten. Am Anfang steht eine Darstellung
des Diskussionsstandes zu den Theorien der Motivation in der Wissenschaft. Daran an-
schlieRend folgt eine Beschreibung des Emmy Noether-Programms mit seinen extrinsischen
Motivatoren im Férderhandeln der Deutschen Forschungsgemeinschatft. Der dritte Teil ist ein
Bericht Uber eine Fortbildungsreihe, die wir gemeinsam mit dem ZWM im Rahmen des gera-
de genannten Forderprogramms durchfihren. Hier werden wir uns vor allem mit den intrinsi-
schen Motivatoren auf der Seite der Nachwuchswissenschaftler befassen und kurz auf die
Motivationsprobleme in ihrer eigenen Rolle als Arbeitsgruppenleiter eingehen.

1. Zur Theorie der Motivation in der Wissenschaft.

Betrachten wir die Tatigkeit von Wissenschaftlern an Hochschulen, so beschreiben wir ein
Berufsbild, in dem Autonomie, Ganzheitlichkeit und formale Unbestimmtheit préagend sind.
Um es mit den Worten von Jirgen Enders zu sagen, folgt aus dem humanistisch gepragten
Verstandnis von Wissenschaft als Beruf ein ganzheitlicher, kreativ/geistiger und schopferi-
scher Charakter der Tatigkeit, verbunden mit der Einheit von Tatigkeit und Fahigkeit, die mit
einem hohen Anspruch an diese Befahigung verbunden ist. Es sind die Komplexitat der be-
ruflichen Aufgabe, der geringe Grad an Routine und Fremdbestimmtheit sowie die starke
Identifizierung der ganzen Person mit und die Motivation aus dem Beruf.

(Enders, Jurgen: Brennpunkt Hochschule)

Untersucht man die Dynamiken, die in der Expertenorganisation Hochschule herrschen, so
sind die Wahrung der eigenen Unabhangigkeit verbunden mit der Ablehnung einschranken-
der Vorschriften dieser Freiheit oder administrativer Reglementierungen immanente Be-
standteile einer produktiven Berufsaustbung. Nicht ohne Grund garantiert Art. 5 Absatz 3
unseres Grundgesetzes der Wissenschaft in Forschung und Lehre einen hohen Grund-
rechtsschutz.

Auch wenn es fur Expertenorganisationen heute noch kennzeichnend ist, dass das Zusam-
mentreffen der unterschiedlichen Organisationsstrukturen und —kulturen (Wissenschaft ver-
sus administrative Reglementierung) als Stérquelle empfunden wird, so stellen Forschen und
Lehren nicht allein Arbeitsleid dar, sondern kénnen Nutzen stiften und zumindest gelegent-
lich sogar SpalR machen. (Dilger, A., (2001))

Niemand wird letztere Aussage bestreiten, wére sie falsch, so wiirden sich hochqualifizierte
Wissenschaftler schnell einer anderen Berufstatigkeit zugewendet haben. Unter Motivations-
gesichtspunkten stellt sich die Frage, welche Faktoren fir eine Arbeitszufriedenheit wirksam
sind, aus der ein gesellschaftlich hoch anerkannter Nutzen geschoépft wird.

Ich mochte mit der Darstellung einer Theorie von Engesser und Vollmeyer beginnen, die das
Vorhandensein eines hohen Grades an intrinsischer Motivation beschreibt, obwohl die Hand-
lung selbst zunachst keinen offensichtlichen Folgeanreiz besitzt. Nehmen wir zum Beispiel
den Wissenschaftler in der Grundlagenforschung. Am Beginn seiner Arbeit fehlt die Gewiss-
heit, dass das Vorhaben zu einem verwertbaren Ergebnis flihren wird. Trotzdem ist diese
Tatigkeit fir den Ausfiihrenden von hoher Attraktivitdt. Das dahinter liegende Ph&nomen wird
als Flow-Erleben bezeichnet und beschreibt einen Zustand, in dem die handelnde Person
vollig in einer ungestort verlaufenden Tatigkeit aufgeht. Es wird davon ausgegangen, dass
das Flow-Erleben nur bei Personen mit Gberdurchschnittlich ausgepragten Fahigkeiten auf-
treten kann, wenn sog. ,Basisoperationen” automatisiert sind, also bei “Experten, nicht bei
Anfangern®.

Was ist die leistungsmotivierende Wirkung des Flow-Erlebens bei herausfordernden Situati-
onen im eingangs beschriebenen Sinne?

Subjektiv besteht das Gefhl, trotz hoher Anforderungen das Geschehen unter Kontrolle zu
haben. Handlungsanforderungen und Ruckmeldungen werden als klar und eindeutig erfah-



ren; ein Nachdenken, welche Handlung jetzt die richtige wére, unterbleibt. Die Handlungs-
schritte gehen flieRend ineinander tUber und das Handlungsgeschehen wird als von einer
inneren Logik geleitet empfunden. Die Konzentration entsteht, ohne willentlich getrieben zu
sein, wie von selbst. ,Das Zeiterleben ist stark eingeschrankt. Stunden vergehen wie Minuten
oder kurze Zeitraume werden als ausgedehnt erlebt.” ,Die Tatigkeit und das Selbst sind nicht
mehr von einander abgehoben, werden als nicht getrennt wahrgenommen. Es kommt zum
Verschmelzen von Selbst und Tétigkeit..." (S. Engesser, R. Volimeyer)

Auch bei der Ausiibung einer Tatigkeit in einer Expertenorganisation wird zwischen intrinsi-
scher und extrinsischer Motivation unterschieden. Da die Forschungstatigkeit an sich schwer
zu beobachten ist und ihre ,Wertschépfung nur schwer durch Indikatoren erfasst werden
kann“ (siehe das vorangegangene Beispiel), spielt bei der Betrachtung der Arbeitsprozesse
die intrinsische Motivation eine weitaus bedeutendere Rolle. Nach Heckhausen gilt eine
Handlung dann als intrinsisch motiviert, ,wenn Mittel (die Handlung) und Zweck (das Hand-
lungsziel) thematisch Ubereinstimmen®, wenn also das Leistungshandeln nur um des zu er-
zielenden Leistungsergebnisses willen unternommen wird, also eine Gleichsetzung von Weg
und Ziel erfolgt. (Wilkesmann, U., Leistungsanreize)

Nehmen wir als Beispiel das im Emmy Noether-Programm angestrebte Leistungsergebnis:
der Ruf auf einen Lehrstuhl. Diesem Ziel kommt fir den Wissenschaftler ein weitaus héherer
Wert zu als dem der relativ starren monetéren Entlohnung wéhrend des befristeten Beschaf-
tigungsverhéltnisses. (Dilger, A. (2001)) Ich werde an spaterer Stelle bei den Ergebnissen
der Felduntersuchung noch einmal konkreter auf diesen Punkt eingehen.

Die Qualifikationsphase, die das Wesen der DFG-Fdrderung bestimmt, beinhaltet lange Stre-
cken des ,einsamen Arbeitens”, die in der Regel nur von intrinsisch hoch motivierten Perso-
nen durchschritten werden kénnen. In der Arbeitspsychologie konnte der Zusammenhang
von hoher intrinsischer Motivation und grof3en Handlungsspielrdumen nachgewiesen wer-
den. In Expertenorganisationen ist die individuelle Autonomie sachliche Voraussetzung zur
Austibung der Expertentatigkeit. Der grol3e Handlungsspielraum, den die Experten genie-
Ben, wirkt unterstitzend flir das Auftreten von intrinsischer Motivation und es sind, wie empi-
rische Studien zeigen, gerade diese intrinsisch motivierenden Aspekte der Téatigkeit, die eine
wesentliche Quelle der Arbeitszufriedenheit von Wissenschaftlern darstellen. (Minssen, H.;
Wilkesmann, U.; Lassen Hochschulen sich steuern?)

Teilweise wird die Ansicht vertreten, die intrinsische Motivation kdnne durch zu starke mate-

rielle Anreize verdrangt werden und besonders in Bereichen, in denen Kreativitét im Vorder-

grund steht, wird haufig vermutet, dass 6konomische Anreize nichts bringen. Von einer ame-
rikanischen Kreativitatsforscherin (Teresa Amabile) stammt der Satz: »Money doesn't neces-
sarily stop people from being creative, but in many situations, it doesn't help.

(Bohnet, I., Oberholzer-Gee, F. (2000))

Wie wir sehen, wird die Diskussion Gber Wirksamkeit von Anreizsystemen z.T. sehr kontro-
vers gefuihrt. Neuere Erkenntnisse belegen jedoch, dass extrinsische und intrinsische Anreiz-
formen zusammen das Leistungsverhalten beeinflussen.

Bei der Betrachtung motivierender Voraussetzungen ist zu berlcksichtigen, dass sich Moti-
vation stets aus einem Zusammenspiel von motivierten Personen mit einer motivierenden
Situation ergibt. (Amrhein, D. (1998))

Wir wissen zum Beispiel aus den Studien tber Centers of Excellence, wie wichtig neben
dem Vorliegen bestimmter intrinsisch wirkender Bedingungen auch organisationelle Gege-
benheiten sind, um den Rahmen fir wissenschaftliche Spitzenleistungen zu schaffen. Zwei
Beispiele méchte ich nennen: Einmal eine hohe Flexibilitat des Centers, um organisatorische
Anpassung an kognitive Umbriche und die daraus folgenden Neustrukturierungen zu ge-
wahrleisten, auch mit dem Ziel, Nachteile aus drohender Burokratisierung zu verhindern.
Zum zweiten die Forderung an die Organisation, sich als weitgehend einheitlich im umfas-
senden Sinne zu erweisen und den Wissenschaftlern so eine grof3e Vielfalt und Tiefe an ho-



rizontalen Kommunikations- und Interaktionsmaoglichkeit zu bieten. (Hollingsworth, J.R.,
Hollingsworth, E.J. (2001))

Wir sehen also, dass es neben den individuellen Motiven in einer Expertenorganisation auch
darauf ankommt, eine motivierende Situation zu schaffen und aufrecht zu erhalten, die so-
wohl die Leistung im Sinne der organisationalen Ziele bzw. Aufgabenstellungen als auch die
Zufriedenheit der Organisationsmitglieder fordert. So lasst sich das mehrfach erwéhnte
Spannungsverhaltnis zwischen Experten und administrativen Gegebenheiten auflésen, d. h.,
die Organisationsmitglieder identifizieren sich mit den Zielen der Organisation und investie-
ren auch im Sinne der Organisation Anstrengungen und Ausdauer.

AbschlieRend eine zusammenfassende Darstellung intrinsischer und extrinsischer Anreize:

Intrinsische Anreize: Zielsetzungen (z.B. Ruf) und kreativ/geistiger sowie schopferischer
Charakter der Tatigkeit, und damit eine Arbeitsstrukturierung, in der die
Handlung und das Handlungsziel thematisch tbereinstimmen kénnen;
Arbeitsstrukturierung (eigentlicher Arbeitsinhalt)

Extrinsische Anreize: materielle Anreize und
immaterielle Anreize, wie Anerkennung, Karrieresystem, Aus- und
Weiterbildungssystem, Kommunikationssystem, Freundschaften durch
Mitgliedschaft in informellen Gruppen (Amrhein, D. (1998))

2. Extrinsische und intrinsische Motivatoren am Beginn einer wissenschaftlichen Kar-
riere am Beispiel des Emmy Noether-Programms der DFG

Zielsetzung des Emmy Noether-Programms:

Das Emmy Noether Programm madchte jungen Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nach-
wuchswissenschaftlern einen Weg zu friiher wissenschatftlicher Selbsténdigkeit eréffnen.
Promovierte Forscherinnen und Forscher erwerben durch eine in der Regel flinfjahrige For-
derung die Befahigung zum Hochschullehrer durch die Leitung einer eigenen Nachwuchs-
gruppe. Unter anderem ist Voraussetzung, dass Antragsteller Gber substantielle internationa-
le Forschungserfahrung verfigen missen, die in der Regel durch mindestens zwélfmonatige
wissenschatftliche Auslandserfahrung wahrend der Promotion oder in der Post Doc-Phase
nachgewiesen werden kdnnen.

a) Extrinsische Motivationsfaktoren

Stipendiatentreffen in den USA; Netzwerke und Kontakte:

Der Veranstalter des Stipendiatentreffens ist GAIN, eine gemeinsame Initiative der Wissen-
schaftsorganisationen in Zusammenarbeit mit der German Scholars Organization. In den
vergangenen Jahren hat sich GAIN als Netzwerk deutscher Wissenschaftler und als Informa-
tionsmittler zwischen Deutschland und Nordamerika etabliert. Anlasslich dieser Veranstal-
tung werden die Wissenschaftsorganisationen regelmaRig durch ihre Vorstéande vertreten.

Im Zentrum der Tagung steht die Frage, welche Perspektiven der Forschungsstandort
Deutschland dem wissenschatftlichen Nachwuchs bietet.

Den Auftakt der Veranstaltung bilden Vortrédge zur Hochschul- und Wissenschaftspolitik. Auf
dem Tagungsprogramm stehen dartiber hinaus Prasentationen der au3eruniversitaren For-
schung in Deutschland, Beschéftigungsperspektiven in der Wissenschaft sowie aktuelle Ent-
wicklungen im europdaischen Forschungsraum. Neben dem Aufzeigen von Berufsperspekti-
ven in Europa ist ebenso Thema die Kontaktpflege und die Zusammenarbeit mit deutschen
Wissenschaftlerinnen und Wissenschatftlern.

Neben lokalen und Uberregionalen Veranstaltungen bietet GAIN einen monatlichen Newslet-
ter fur eine standig steigende Leserschaft (bisher 1.500 Abonnenten), eine Webseite und
personliche Beratung zur transatlantischen Kooperation und Ruckkehr.



Vorbereitungsreisen:

Geht der Emmy Noether-Foérderung ein Forschungsstipendium voraus, so kénnen insbeson-
dere Reisemittel aus dem Ausland nach Deutschland zur Orientierung in der deutschen Wis-
senschaftslandschaft, ggf. in Vorbereitung eines Emmy Noether-Antrags, zur Verfligung ge-
stellt werden.

Hohe Flexibilitat im Rahmen des Forderprogramms:

Der Abruf der Mittel kann zu Beginn der Férderungsphase gestreckt werden, so dass den
Nachwuchsgruppenleitern gentigend Zeit verbleibt, die Arbeitsgruppe nach persdnlichen
Qualitatskriterien zusammenzustellen.

Antragsteller durfen eine oder mehrere aufnehmende Institutionen im Antrag angeben. Eine
endgultige Entscheidung muss erst innerhalb von zwei Monaten nach einer Bewilligung ge-
troffen werden.

Sobald ein Ruf auf eine Professur an einer deutschen Hochschule oder im europdischen
Ausland angenommen wird, kdnnen die bereits bewilligten Mittel fiir die Restlaufzeit der For-
derung belassen werden. Den Geférderten stehen damit alle Mdglichkeiten offen, sich frih-
zeitig um eine Professur zu bemiihen, da sie auch in ihrer neuen Position flr den wissen-
schaftlichen Fortgang ihrer Arbeitsgruppe sorgen kdnnen.

Vereinbarkeit Beruf und Familie:

Es besteht die Mdglichkeit, die eigene Stelle als Teilzeitstelle (Reduzierung

bis zu 50%) in Anspruch zu nehmen, wenn die verbleibende Zeit der Kinderbetreuung

oder der Pflege von Familienangehdrigen aus Alters- oder Krankheitsgriinden gewidmet
wird. Die verbleibenden Mittel werden zusammengerechnet und schliel3en sich an das Ende
der vorgesehenen Forderungsperiode an.

Daruber hinaus kann im Falle einer Schwangerschaft fir den Ausfall wahrend Mutterschutz
und Elternzeit ein Vertreter eingestellt werden, um die MaRnahmen zu betreuen, die den
Fortgang der Arbeitsgruppe betreffen.

Zukunftige Planungen im Forderverstandnis der DFG zeigen eine Entwicklung auf, die er-
heblich mehr Mittel fur die Vereinbarkeit von Beruf und Familie zur Verfiigung stellen werden.

Von einem ehemaligen Emmy Noether-Geférderten stammt in diesem Zusammenhang der
Satz: ,Die DFG ist in Fragen der Vereinbarkeit von Familie und wissenschaftlicher Karriere
leider nicht reprasentativ. Sie ist extrem lernfahig und entwickelt ihnre Programme entspre-
chend weiter.”

Intensive Betreuung der Gefdrderten durch die DFG:

Durch ein hohes Beratungsangebot im Vorfeld bzw. wahrend der Laufzeit werden die Gefor-
derten durch die Geschéftsstelle intensiv betreut. Daneben garantieren jahrlich stattfindende
Jahrestreffen sowohl die Festigung der Netzwerke als auch die Mdglichkeit eines intensiven
Austauschs der Geforderten nicht nur zu wissenschaftlichen Themen, sondern auch zu den
Rahmenbedingungen an den jeweiligen Hochschulen und Angelegenheiten, die die administ-
rative Gestaltung der Forderung selbst betreffen.

Fortbildungsworkshops:
Nachwuchswissenschaftler, die erstmals eine eigene Arbeitsgruppe leiten, werden mit Ma-
nagementfragen konfrontiert, wie z. B. Fragen der Personalgewinnung und -fihrung, des



Projektmanagements und -controllings, der Qualitatssicherung, des Wissenschaftsmarke-
tings und des Finanzmanagements. Auf diese Themen sind sie in ihrer wissenschaftlichen
Ausbildung in der Regel nicht vorbereitet worden. Um ihnen den Verwaltungsalltag zu er-
leichtern, hat die DFG in Zusammenarbeit mit dem ZWM ein modulares Weiterbildungspro-
gramm mit den folgenden Inhalten entwickelt:

Modul 1: Personalmanagement in Kooperation mit dem Finanzdienstleister MLP

Modul 2: Projektmanagement, Kommunikation und Présentation

Modul 3: Wissensvermittlung: Rhetorik und Didaktik

Modul 4: Finanzmanagement und Technologietransfer

Modul Personalmanagement:

Das Modul Personalmanagement besteht im wesentlichen aus zwei Teilen. Ein Teil befasst
sich mit der Wissensvermittiung zu den Themen Grundlagen des Arbeitsrechts, Allgemeines
Gleichbehandlungsgesetz, Erstellung eines Anforderungsprofils fir die Personalgewinnung,
Fuhrung von Bewerberinterviews. Ein weiterer Teil beinhaltet die Bearbeitung schwieriger
Situationen in der Personalfiihrung anhand konkreter Félle, die sich im Bereich der Grundla-
gen zwischenmenschlicher Kommunikation, verschiedener Kommunikationsstile, des Fih-
rungskrafte-Selbstverstandnisses und dem Prinzip der Selbstverantwortung (Motivation) ab-
spielen.

Bei der Konzeption des letztgenannten Teils dieses Workshops haben wir einen Gedanken
von Frey/Osterloh aufgegriffen, den sie wie folgt formulieren: Der intrinsische Motivationsfak-
tor im Sinne einer Arbeitszufriedenheit erfahrt eine Verstarkung tber informierende Aspekte,
die aus erlebter/erfahrener Kompetenz zu einer internalen Kontrolltiberzeugung fiihrt.

Hier erdffnet also die Selbsteinschéatzung das Verstandnis fir die personlichen Ausdrucks-
moglichkeiten und den damit verbundenen, nicht durch externe Faktoren eingeschréankten
Verhaltensspielraum.

Am Anfang eines Workshops steht eine Selbsteinschatzung der Teilnehmenden mit Hilfe des
Verfahrens, das dem ,Golden Profiler of Personality“™ (GPOP) zugrunde liegt. Dieser Teil
des Workshops liegt in der Verantwortung des Finanzdienstleisters MLP, der sowohl die Li-
zenzen als auch den Trainer stellt. Die Erlauterungen zu den individuellen Ergebnissen ge-
ben den Teilnehmern Hinweise zu ihren Neigungen bzw. Préferenz. Die eigene Personlich-
keit kann so besser verstanden werden. Was ist charakteristisch, was wird sichtbar in dem,
wie man spricht, handelt und welche Entscheidungen man trifft. Das Reflektieren tber das
eigene Handeln fuhrt zu einem Verstandnis, wie man selbst auf Menschen und Dinge rea-
giert und bedingt somit eine hthere Kompetenz im Umgang mit der Umwelt.

Letzterer Aspekt ist von besonderer Wichtigkeit, da die im Vorfeld eines jeden Workshops
eingesandten Falle belegen, dass die ENP-Geférderten in der Personalfiihrung der jeweili-
gen Arbeitsgruppe Hilfestellung bendtigen. Gerade der Aspekt der Motivation der einzelnen
Mitglieder zum eigen- und selbstverantwortlichen Handeln steht immer wieder im Mittelpunkt
der Bearbeitung.

b) Intrinsische Motivationsfaktoren: Ergebnisse einer Felduntersuchung zu den per-
sOnlichen Beweggrinden auf dem Weg eines Nachwuchsgruppenleiters

Nachdem bereits festgestellt wurde, dass neben den extrinsischen besonders die intrinsi-
schen Motivatoren eine Rolle spielen, mochte ich im folgenden naher darauf eingehen. Als
Datengrundlage dient eine kleine Felduntersuchung, die ich im Rahmen des Moduls Perso-
nalmanagement durchgefiihrt habe.

Es wurde einmal die Frage gestellt: ,Welche Griinde bewegten Sie, nach einem Auslands-
aufenthalt Ihre wissenschaftliche Karriere in Deutschland fortzusetzen?* Zum anderen baten
wir um Hinweise, warum die Gefdrderten mit bestimmten Rahmenbedingungen zufrieden
oder unzufrieden sind.



e Ergebnisse im Sinne der 0.g. Frage nach den Beweggriinden:

(0}
(o}
(0}

(o}

kulturelle und gesellschaftliche Grinde, wie z. B. Muttersprache

familiare Grinde, Eltern, Freunde, das bekannte soziale Umfeld

Forderung im Rahmen einer Nachwuchsgruppenleitung als gute Startbedin-
gung

wissenschaftlich / thematische Griinde

schlechtere Perspektiven im Ausland

Abkehr vom Auslanderstatus, Verfahren der Aufenthalts- und Arbeitserlaubnis
gaben das Gefiihl eines ,legal aliens*”

Befreiung von Existenzéngsten, die in fehlenden Sozialanspriichen, schlech-
ten Kranken- und Rentensystemen ihre Ursache finden

Trotz der objektiv einfachen / unterstiitzenden Rahmenbedingungen im Aus-
land (z.B. USA: mehr Forschungsgelder oder vereinfachte Durchfiihrung von
Tierversuchen) ist der europaische Forschungsstil attraktiver: Intellektuelles
Herangehen an Fragestellungen statt ,brute force”, Ubersetzt: Die Losung ei-
nes Problems besteht darin, einfach alle potenziellen Lésungen durchzupro-
bieren, bis die richtige gefunden ist.

Das Ziel, dauerhaft in Deutschland bleiben zu wollen (Heimat), um durch
Etablierung im beruflichen Umfeld bessere Berufschancen zu gewinnen

e Bewertung der Rahmenbedingungen:

(o}

(0}

(o}

Hohe Zufriedenheit mit dem ENP-Forderprogramm und der Unterstiitzung
durch die DFG
vollstandige Unabhangigkeit bei wissenschaftlichen Entscheidungen, insbe-
sondere bei der inhaltlichen Ausgestaltung des Arbeitsumfeldes
In der Regel hohe Zufriedenheit mit der Begleitung durch die aufnehmende
Institution, wie z.B.

0 Akzeptanz an der Hochschule

0 Unterstutzung durch das aufnehmende Institut

o Promotionsrecht, Prifungsrecht

0 Lehre
Im theoretischen Teil meiner Betrachtungen wurde bereits darauf hingewie-
sen, wie wichtig ein grol3er Handlungsspielraum fur den Nachwuchswissen-
schaftler ist. Um so unversténdlicher sind berichtete Verhaltensweisen von
aufnehmenden Hochschulen, die den ENP-Gefdrderten das eigenstandige
Recht versagen, Doktoranden zur Promotion zu flihren, die Arbeitsgruppe zur
Auslbung der Disziplinaraufsicht einer Institutsleitung unterstellen und bei der
Auswahl des nicht wissenschaftlichen Personals mit Vorgaben arbeiten.
Interessanterweise betrachtete mehr als die Halfte der Befragten die Bezah-
lung als zufriedenstellend, wobei diese Spanne von sehr zufrieden bis zufrie-
den reichte. Der Rest &uf3erte sich in Richtung weniger zufrieden bis sehr un-
zufrieden.
Auch wenn das deutsche Tarifsystem mit seinem Absenkungscharakter des
TV6D/TV-L auf den ersten Blick kein zukunftsgerichtetes monetares Anreiz-
system darstellt, so bietet es Uber Gewinnungs- und Zulagensysteme eine
ausreichende Moglichkeit, Nachwuchswissenschaftler zu gewinnen oder zu
halten. Hier sind die Hochschulen gehalten, von dieser Moglichkeit Gebrauch
zu machen.
Anlasslich eines Jahrestreffens ist folgender Satz gefallen: ,Ich denke, eine
Familie zu griinden, ist fir uns alle machbar und wiinschenswert.“ Obwohl es
im Emmy Noether-Programm Regeln gibt, die Gber das Wissenschaftszeitver-
tragsgesetz hinausgehen, aul3erten sich die Geforderten im Hinblick auf Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie fast tiberwiegend nur zufrieden. Die Verant-
wortung fur Personen einer Arbeitsgruppe, die mdglichst schnell zur Promoti-
on gebracht werden sollen, scheint hierflr eine mdgliche Erklarung zu bieten.



Die Diskussionen im Rahmen des Workshops zeigten, dass man selbst an
sich als Leiter der Arbeitsgruppe héhere Anforderungen in der Wahrnehmung
seiner Elternrechte stellt, als dies bei den eigentlichen Gruppenmitgliedern der
Fall ist.

Fazit:

Ich habe versucht Ihnen darzustellen, dass gerade im Bereich der Wissenschaft die Bedeu-
tung der intrinsischen Motivationsfaktoren eine besondere Rolle spielt. Dies leitet sich hier
insbesondere aus den speziellen Bedingungen des Berufsfeldes Wissenschaft her. Anderer-
seits wurde aufgezeigt, das extrinsische Motivationsfaktoren insbesondere die Arbeitszufrie-
denheit steigern und so den Rahmen flr erfolgreiche Wissenschaft mit gestalten. Bedauerli-
cher Weise ist diese nicht besonders revolutionare Erkenntnis an den Hochschulen noch
nicht flachendeckend verbreitet.

Erste Berichte aus den Einrichtungen der Exzellenzinitiative lassen eine Wandlung erken-
nen, mit alten Traditionen zu brechen und sich den oben geschilderten Erkenntnissen anzu-
nahern.
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