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Anzeige

Sind Sie sicher, dass Sie in der Wissenschaft bleiben können?
In jedem Fall ist es klug, einen Plan B zu entwickeln, 

eine zweite Existenz aufzubauen.

Berufsbegleitendes, postgraduales Studium
„Higher Education Development/Science Management“

mit 5 Vertiefungsrichtungen

Motivation der Studierenden
Karrierewege sind ungewiss. Auch wenn die große Liebe dem einmal gewählten Fach gilt, ist eine weitere
akademische Karriere oft von Unwägbarkeiten bestimmt, von verfügbaren Stellen, personellen Konstella-
tionen usw. Da ist es umsichtig, sich rechtzeitig und mit sehr überschaubarem Aufwand berufsbegleitend
ein zweites berufliches Standbein zu verschaffen – den berühmten Plan B. Oder Sie haben sich bereits aus
dem Herkunftsfach verabschiedet, arbeiten in Projekten des Third Space und suchen eine solide Basis, die
Ihre weiteren Bewerbungsaussichten entscheidend verbessert.

Künftige Berufsfelder
Ihnen bieten sich über 30 berufliche Funktionen im „Third Space“ (wissenschaftliche Aufgaben zwischen
Forschung und Lehre einerseits und traditionellen Tätigkeiten in der Hochschulverwaltung andererseits), zu
denen es bisher (fast) keine Ausbildung gibt. Beispiele:
• Fakultätsgeschäftsführer/in
• Referent/in für Lehre und Studium, Studienreform
• Hochschuldidaktische Multiplikator/in (Förderung der Lehrkompetenz)
• Forschungsreferent/in
• Referent/in für Personal- und Organisationsentwicklung
• Referent/in für Hochschulstrukturplanung usw.

Diese Hochschulprofessionen wachsen in den letzten Jahren stürmisch, der Arbeitsmarkt ist leergefegt, die
Hochschulen klagen darüber, dass sie keine qualifizierten Kräfte finden. Hier kommt die Lösung.

Zeitrahmen und Studienvolumen
• einem 4-semestrigen Masterstudium äquivalent (120 CP)
• umfangreiche Anrechnung vorausgegangener Leistungen 
• nur ca. 60-70 Präsenztage durch Anerkennung von Vorleistungen und hohen Selbststudien-Anteil 
• verteilt über 1-3 Jahre bei flexibler, semesterunabhängiger Planung der Präsenztage durch die Studierenden
• mit kaum mehr als 2 Monaten Präsenzzeit sensationell kurz, um neuen Beruf aufzubauen 

oder sich für eine akademische Karriere über das engere Fach hinaus breit zu qualifizieren
• Projekte, Exkursionen und ein intensiv begleiteter Übergang in die Praxis. 

Das Studium ist zeitlich so organisiert, dass es gut neben anderen Prozessen (Promotion, Projektarbeit
usw.) bewältigt werden kann. 

Studiengangsleiter: Prof. Dr. Wolff-Dietrich Webler
Kontakt: webler@iwbb.de, Tel: +49 (0)521-923 610-0

IWBB
Institut für Wissenschafts- und Bildungsforschung Bielefeld
Bielefeld Institute for Research on Science and Education
Forschen - Entwickeln - Begleiten - Beraten - Fortbilden

Eine neue Studiengruppe geht in Kürze an den Start!
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Heft 1/2017 der ZBS befasst sich schwerpunktmäßig mit dem
aktuellen Thema Professionalisierung der Promotionsberatung
und -betreuung. Durch die europaweite Debatte über Hoch-
schulausbildung wurden in den letzten 15 Jahren auch bedeu-
tende Entwicklungen im Promotionsbereich an deutschen
Hochschulen angestoßen. Die Etablierung neuer Strukturen zu
besserer Betreuung durch Graduiertenkollegs und -schulen
führte zu neuen Aufgaben wie auch neuen Rollen für die Be-
treuenden. So sorgen heute Beraterinnen und Berater für
gründliche Orientierung der Promotionsinteressierten über
die Anforderungen der Promotion; Dozent/innen bieten in
Graduierteneinrichtungen Fortbildung z.B. in überfachlichen
Kompetenzen an, und Promotions coaches unterstützen Pro-
movierende bei der Bewältigung schwieriger Situationen. Als
neuer Aspekt von Beratung wird heute auch die Karriereent-
wicklung von Promovierenden gesehen, für die eine größere
institutionelle Verantwortlichkeit der Universität gefordert
wird, die ihren Ausdruck in Personalentwicklungskonzepten
finden soll. Die Neustrukturierung des Promotionswesens 
erforderte eine stärkere Kooperation zwischen Hochschul -
management und den Vertretern der Wissenschaft. Daraus
entstand das Betätigungsfeld für eine neue Beratergruppe, die 
sogenannten „Hochschulprofessionellen“, die unmittelbar zur
Professionalisierung des Beratungswesens beitragen sollen.

Der Beitrag von Barbara Nickels und Anne Löchte Karriere-
beratung für Promovierende und Post-Doktorand/innen –
Status Quo, Professionalisierung und Entwicklungsperspek-
tiven eines neuen Tätigkeitsfeldes an den Hochschulen geht
zunächst auf die unterschiedlichen Karriereperspektiven der
Nachwuchswissenschaftler/innen und deren Beratungsanlie-
gen ein und klärt dann, was unter individueller Karrierebera-
tung zu verstehen ist. Die Autorinnen, die selbst als Berate-
rinnen für Promovierende und Coaches zur Karriereberatung
tätig sind, Barbara Nickels an der Graduate School der Leu -
phana Universität Lüneburg und Anne Löchte an der Berlin
School of Mind and Brain der Humboldt-Universität zu Ber-
lin, sehen solche Angebote für Promovierende wie auch für
Postdocs als notwendige Förderung der Universität an und
plädieren für die Etablierung eines qualifizierten und perso-
nell gesicherten Regelangebots. Sie beschreiben die erfor-
derlichen Kriterien, die an eine Professionalisierung der 
Beratungskompetenz zu richten sind.

Der Beitrag von Lucas Zinner, Leiter der Dienstleistungsein-
richtungen Forschungsservice und Nachwuchsförderung der
Universität Wien, nimmt Die Rollen der „Hochschulprofes-
sionellen“ im Promotionswesen in den Blick. Ausgehend
von einem Zuwachs an Aufgaben und Zuständigkeiten im
Promotionsbereich macht er eine zunehmende Professiona-
lisierung des Personals aus, das mit dem Thema Promotion
betraut ist. Sowohl in der Beratung von Promovierenden
und Betreuenden als auch im hochschulstrategischen
Manage mentbereich sieht er einen Bedarf an besonders
qualifizierten Mitarbeitenden – den „Hochschulprofessio-
nellen“. Ihrem Selbstverständnis ging er mit einer Studie auf
den Grund und plädiert für die besondere Wertschätzung
ihrer Leistungen im Promotionswesen.

Carolin Schuchert, Geschäftsführerin des Graduierteninstituts
für angewandte Forschung der Fachhochschulen NRW, greift
eine vieldiskutierte hochschulpolitische Frage auf: Wie lassen

sich Fachhochschulen, die nicht das Promotionsrecht besit-
zen, in den Bereich Promotion verstärkt einbinden? In ihrem
Beitrag Promovieren an Fachhochschulen – Neue Wege der
kooperativen Promotion beleuchtet sie die Herausforderun-
gen einer Zusammenarbeit zwischen Hochschulen mit und
ohne Promotionsrecht. Sie zeigt, welche Voraussetzungen für
erfolgreiche Kooperationen erfüllt sein sollten und welche Be-
ratungs- und Unterstützungs angebote Promovierende in ko-
operativen Promotions verfahren benötigen.

Der folgende Beitrag berichtet über eine Studie zur Bera-
tungsforschung. Mit der Frage, ob Abbruchgedanken –
(k)ein Thema in der strukturierten Promotion?, also unter
den allgemein als förderlich geltenden Bedingungen des
Promovierens sind, beschäftigt sich Svea Korff, die an der
Universität Hildesheim im Forschungscluster „Hochschule
und Bildung“ tätig ist, in ihrer empirischen Studie. Sie unter-
suchte mittels einer Online-Befragung an einer großen
Gruppe von Promovierenden (n = ca. 1.600) das Auftreten
von Abbruchgedanken im Verlauf des Promovierens, um
deren auslösende Bedingungen zu erforschen. Ergänzt
wurde diese Untersuchung durch angeleitete Gruppendis-
kussionen mit kleineren Gruppen. Beim Vergleich zwischen
individual und strukturiert Promovierenden wurden keine
Unterschiede bezüglich Auftretenshäufigkeit und Intensität
von Abbruchgedanken festgestellt. Untersucht wurde wei-
terhin der Einfluss von verschiedenen Faktoren wie 
z.B. so ziodemografische, Persönlichkeitsfaktoren, berufliche 
Erwartungen und strukturelle Faktoren wie die Einbindung
in die Peer-Group und die Einbindung durch die Betreuen-
den. Die Ergebnisse lassen vermuten, dass mit dem Thema
Abbruch ein Tabuthema berührt wird.

Abschließend folgt ein Artikel zu einem anderen Thema.
Darin geht es zwar auch um Abbruch, jedoch um Studien -
abbruch. Unter dem Titel Weniger Studienabbruch durch
Frühwarnsysteme – Das Beispiel des PASST?!-Programms an
der TU Dresden beschreiben Franziska Schulze-Stocker, Chris -
tian Schäfer-Hock und Robert Pelz, wissenschaftliche Mitar-
beiter der Technischen Universität Dresden, die Einführung
eines Steuerungsinstruments für den Studienerfolg. Das Pro-
gramm sieht vor, dass zunächst Studierende informiert und
dafür gewonnen werden, dass ihre Leistungen, zum Beispiel
Prüfungen, erfasst und an sie rückgemeldet werden. Der
zweite Schritt zielt darauf ab, die individuellen Gründe für
einen möglichen Abbruch auf wissenschaftlicher Grundlage zu
erforschen. Die dritte Stufe beinhaltet ein differenziertes An-
gebot von Beratung und Unterstützung.

Helga Knigge-Illner & David Willmes
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ZBSBeratungsentwicklung/-politik

1. Karriereperspektiven von 
Nachwuchswissenschaftler/innen: 
Der Status Quo

Helena S. ist Ende 20, sie promoviert im dritten Jahr in
der Anglistik. Sie kommt in die Beratung, weil sie sich
immer schlechter zur Arbeit an ihrer Dissertation moti-
vieren kann. In der Beratung wird deutlich, dass sie
unter Druck steht: „Eigentlich war mein Ziel, nach der
Promotion in der Wissenschaft zu bleiben. Langsam
wird mir klar, dass die Perspektiven schlecht sind. Aber
welche Möglichkeiten gibt es außerhalb der Wissen-
schaft für mich? Ich befürchte, dass ich überqualifizierte
Expertin in einem winzigen Bereich bin. Ich habe keine
Vorstellungen, welche anderen beruflichen Optionen es
für mich geben könnte.“
Die Frage nach der beruflichen Orientierung ist eines der
klassischen Anliegen, mit denen Promovierende und
Promovierte in die Beratung kommen. Kein Wunder –
verlassen doch letztlich mindestens 85% aller Promo-
vierten die Hochschulen, entweder direkt nach der Pro-
motion oder nach einigen Postdoc-Jahren. Selbst unter
Habilitierten schafft nur eine von drei Personen den
Sprung auf die Professur, der Rest muss sich umorientie-
ren.1 Diese Zahlen stehen im Widerspruch zum vieler-
orts immer noch vorherrschenden Selbstverständnis der
Universitäten, die die Promotion als ersten Schritt auf
der Karriereleiter zur Professur begreifen. Als Grundan-
nahme ist dies zutreffend – aber eben nur unter ande-
rem und für eine vergleichbar kleine Gruppe. Dennoch
äußern Promovierende oft nur hinter vorgehaltener
Hand, dass sie keine wissenschaftliche Karriere anstre-
ben. Die Beschäftigung mit alternativen Berufswegen
wurde von den Universitäten lange Jahre nicht themati-
siert, geschweige denn gefördert. Wer promoviert, will

in die Wissenschaft, so die zugrundeliegende Annahme.
Ein alternativer Berufsweg gilt vielerorts als Abbruch
einer wissenschaftlichen Laufbahn und ist negativ kon-
notiert. Allerdings zeigt eine aktuelle Studie des Stifter-
verbandes, dass über 50% der Promovierenden bereits
zu Beginn ihrer Promotion eine Karriere „in der Wirt-
schaft“ anstreben (vgl. Sembritz ki/Schürmann 2016, 
S. 29ff.). Die Promotion ist in Deutschland de facto eine
Station eines beruflichen Werdeganges, der in viele
Richtungen verlaufen kann. Wie sich jedoch die Über-
gänge in den Arbeitsmarkt gestalten und für welche Be-
rufswege Promovierte qualifiziert sind, darüber herrscht
große Unklarheit. Aber auch diejenigen, die eine wis-
senschaftliche Karriere anstreben, suchen Beratung.
Wissenschaftliche Karrieren in Deutschland sind
schlecht planbar, erfordern ein hohes Maß an Flexibilität
und Mobilität, befristete Verträge reihen sich aneinan-
der, es gibt einen hohen Leistungs- und Konkurrenz-
druck, die Vereinbarkeit von Beruf und Familie ist
schwierig. Viele Promovierte wollen oder müssen sich
nach einigen Postdoc-Jahren umorientieren, insbeson-
dere unter Frauen ist ein hoher Drop-Out zu beobach-
ten. Sowohl für Karrieren innerhalb wie außerhalb der
Wissenschaft herrscht ein großer Beratungsbedarf.
Nun ist in diesem Bereich in den letzten Jahren einiges
in Bewegung geraten. Unter anderem durch die Auswir-
kungen der Exzellenzinitiative ist das Thema „Karriere-

Barbara Nickels & Anne Löchte

Karriereberatung für Promovierende 
und Post-Doktorand/innen – 
Status Quo, Professionalisierung und 
Entwicklungsperspektiven eines neuen 
Tätigkeitsfeldes an den Hochschulen 

Anne LöchteBarbara Nickels

1 Der Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs (BuWiN) konstatiert,
dass nur 15% aller Promovierten im Hochschulbereich in Forschung und
Lehre beschäftigt sind, wobei hier befristete Stellen mit berücksichtigt
sind. Deren Stelleninhaber/innen werden sich nach Auslaufen der Stellen
teilweise ebenfalls umorientieren müssen, d.h. man kann von einer noch
niedrigeren Verbleibszahl als 15% ausgehen (BuWiN 2017, S. 186f., vgl.
auch BuWiN 2013, S. 274).

The uncertainties of junior researchers´ career prospects inside and outside the academy require a new set of priori-
ties in the field of academic human resource development. Based on typical counseling concerns, we define the term
“career counseling” and provide an outline for the career counseling of (post)doctoral candidates. We ex plore the
steps that need to be taken in order to professionalize already existing or guide offers newly developed offers for 
career counseling. We recommend that individual career counseling becomes an obligatory part of human resource
development for junior researchers so as to support and promote careers both inside and outside the academy.
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perspektiven des wissenschaftlichen Nachwuchses“ in
den Fokus gerückt. Der Wissenschaftsrat (2014), die
Hochschulrektorenkonferenz (2014) und der Stifterver-
band (2016) haben in den letzten Jahren Empfehlungen
und Studien zu dem Thema vorgelegt. Gemeinsamer
Tenor: Die Universitäten sollen Personalentwicklungs-
konzepte vorlegen sowie mehr Transparenz und Unter-
stützung für inner- wie außeruniversitäre Karrierewege
schaffen. Zunehmend wird auch die Mittelvergabe an
das Vorhandensein von Personalentwicklungskonzepten
gebunden.2
An vielen Einrichtungen sind in den vergangenen Jahren
entsprechende Konzepte und Angebote entwickelt und
umgesetzt worden. Die relativ jungen Graduiertenein-
richtungen, die inzwischen an den meisten Universitäten
etabliert wurden, haben sich des Themas angenommen,
teilweise auch die Personalentwicklungsabteilungen. An
vielen Universitäten werden in diesem Zuge Karrierebe-
ratungsangebote eingerichtet. Aber was ist eigentlich
Karriereberatung? Was kann sie leisten? Was sind die
besonderen Anforderungen einer Karriereberatung für
Promovierende und Postdoktorand/innen? Welche Qua-
lifikationen benötigen Berater/innen? Und: Brauchen wir
überhaupt Karriereberatungsangebote an Universitäten?
Blicken wir zunächst auf die Beratungsanliegen von
Nachwuchswissenschaftler/innen.

2. Beratungsanliegen von Promovierenden
und Postdoktorand/innen

Im November 2016 führten die beiden Autorinnen im
Auftrag des Universitätsverbandes zur Qualifizierung des
wissenschaftlichen Nachwuchses in Deutschland (Uni-
WiND) einen zweitägigen Workshop zum Thema „Indi-
viduelle Karriereberatung für (Post)-Doktorand/innen“
durch. In einer Vorab-Umfrage wurden die 16 Teilneh-
menden – Mitarbeiter/innen von Graduierteneinrichtun-
gen und Personalentwicklungsabteilungen in ganz
Deutschland – gefragt: „Was sind typische Fragestellun-
gen, mit denen (Post)-Doktorand/innen zu Ihnen in die
Beratung kommen?“
Am häufigsten wurden Fragen zur beruflichen Orientie-
rung nach Abschluss der Promotion genannt, z.B.:
• Welche Wege gibt es, um auf eine Professur zu gelangen?
• Was sind die Alternativen, wenn keine wissenschaftli-

che Karriere angestrebt wird?
• Wo sind Möglichkeiten für mich im außeruniversitären

Arbeitsmarkt?
• Ist eine Promotion sinnvoll, wenn eine Tätigkeit in der

Wirtschaft das Ziel ist?

Ein weiterer Schwerpunkt war das Thema Profilentwick-
lung, z.B.
• Was unternehme ich konkret, um einen bestimmtem

Karriereweg einzuschlagen?
• Was kann ich eigentlich − außer Wissenschaft? 
• Wo liegen meine Stärken, Fähigkeiten und Interessen?

Außerdem wurden die folgenden Themen mehrfach als
typischer Beratungsanlass genannt:
• Vereinbarkeit von Wissenschaft und Familie (insbeson-

dere bei Frauen),

• Probleme mit dem/der Promotionsbetreuer/in bzw.
Arbeitsgruppenleiter/in.

Aus unserer eigenen Beratungserfahrung ergänzen wir
Themen, die insbesondere Postdoktorand/innen, die
häufig krisenbelastet in die Beratung kommen, nach ei-
nigen Jahren in der Wissenschaft beschäftigen:
• Sinn- und Wertkrisen: Ist das Karriereziel Professur

wirklich das richtige für mich? Habe ich eine realisti-
sche Chance? Will ich die Kosten dafür in Kauf neh-
men?

• Umorientierung unter verschärften Bedingungen:
Nach mehreren Jahren in der Wissenschaft wird eine
Neuorientierung in Erwägung gezogen, was Ängste
auslöst,

• Umgang mit Druck, Überlastung und Erschöpfung:
Themen sind Work-Life-Balance, Vereinbarkeit Beruf
und Familie, Familienplanung, Zukunftsperspektiven
mit Partner/in (oft Fernbeziehungen).

An den aufgeführten Beratungsanliegen zeichnet sich
die Besonderheit der Karriereberatung für Promovieren-
de und Postdoktorand/innen im Vergleich zum außer -
universitären Arbeitsmarkt ab, nämlich das sehr fokus-
sierte Themenspektrum.3 Die Beratungsanliegen der
Zielgruppe spiegeln die strukturellen Rahmenbedingun-
gen des Wissenschaftsbereichs. Die Qualifizierung durch
die Promotion hebt traditionell auf die wissenschaftliche
Laufbahn ab, in der der größte Teil der Absolvent/innen
voraussichtlich keine Chance auf eine Dauerstelle hat.
Etablierte alternative Professionen existieren (mit Aus-
nahme bestimmter Fachbereiche) nicht, die Wege in
den außeruniversitären Arbeitsmarkt sind intransparent.
Das führt zu Verunsicherung bis hin zur Krise. Postdok-
torand/innen etwa, die lange Jahre eine wissenschaftli-
che Laufbahn angestrebt haben, müssen sich beruflich
neu erfinden. Von lang gehegten Zielen und Träumen
muss Abschied genommen, alternative berufliche Per-
spektiven ausgelotet, das Profil neu erarbeitet werden.

3. Karriereberatung – Was ist das eigentlich?
Was kann sie leisten?

Der Begriff Karriereberatung wird momentan als inhalt-
liche Klammer für ein Sammelsurium von Formaten ver-
wendet. Die Bandbreite der Angebote für Einzelperso-
nen reicht vom 30-minütigen Bewerbungsunterlagen-
check über gezielte Arbeitsmarktinformationen für die
Stellensuche bis zur längerfristigen Profilentwicklung
und Prozessbegleitung bei einer beruflichen Neuorien-
tierung. Auch Gruppenangebote wie Workshops, Infor-
mationsveranstaltungen oder Karrieremessen firmieren

2 Siehe aktuell das Bund-Länder-Programm zur Förderung des wissenschaft-
lichen Nachwuchses (Tenure-Track-Programm), bei dem die Vergabe an
das Vorhandensein von Personalentwicklungskonzepten und deren Um-
setzung gekoppelt ist.

3 Dort gelten beispielsweise auch die Unzufriedenheit mit der jetzigen Stel-
le, drohender Stellenverlust sowie der Wechsel der Funktion durch einen
internen Aufstieg als typische Anlässe für Karriereberatung (vgl. Rappe-
Gie secke 2008, S. 150ff.), was sich nur mit begrenzter Gültigkeit auf die Si-
tuation von Promovierenden und Postdoktorand/innen übertragen lässt.
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teilweise unter dem Label Karriereberatung.
Hinter der Mehrdeutigkeit des Begriffs verbergen sich
auch unterschiedliche Vorstellungen davon, was unter
einer „Karriere“ zu verstehen ist und demzufolge eine
„Karriereberatung“ leisten könnte. Umgangssprachlich
wird im Deutschen unter einer „Karriere“ eher ein hie -
rarchischer oder finanzieller Aufstieg verstanden, im
Sinne von „Karriere machen“. Wir gehen von einem wei-
ter gefassten Begriff aus, der sich mit Edgar Schein als
„innere Karriere“ umschreiben lässt. Gemeint ist eine
Übereinstimmung zwischen den Vorstellungen des Indi-
viduums darüber, was ein geglücktes Berufsleben aus-
macht, und dem äußeren Karriereverlauf (vgl. Schein
2005, S. 13). Unter Karriere verstehen wir die Entwick-
lung in einer beruflichen Tätigkeit, die im Einklang mit
den persönlichen Interessen, Werten und Kompetenzen
steht. Mit diesem erweiterten Karrierebegriff geht ein-
her, dass diese Form der Beratung mehr beinhaltet als
die Weitergabe von Informationen und Ratschlägen zu
Arbeitsmarktchancen oder zur korrekten Gestaltung von
Bewerbungsunterlagen. Individuelle Werte und Kompe-
tenzen zu erfassen, Ziele zu definieren und Umsetzungs-
möglichkeiten auszuloten, erfordert einen geschützten
Rahmen, in dem auch Unsicherheit, Uneindeutigkeit
und Unentschiedenheit Raum haben dürfen, um durch
die Auseinandersetzung und schrittweise Klärung Hand-
lungsperspektiven auszuloten. „Denn nicht allein die
kog nitive Seite (Aufnehmen und Verstehen) ist von 
Bedeutung, sondern auch die Bereitschaft, sich an 
Realitätsgegebenheiten auszurichten sowie emotionale
Offenheit für Neues“ (Großmaß/Püschel 2010, S. 57).
Die aus unserer Sicht ganzheitlichste Beschreibung von
Karriereberatung stammt von Kornelia Rappe-Giesecke:
„Eine Grundannahme dieses Modells von Karrierebera-
tung lautet, dass Karriere ein überkomplexes Phäno-
men ist, das nicht allein aus der Planung der Laufbahn
entstehen kann oder aus Veränderungen in der Persön-
lichkeit (z.B. der Veränderung von Stärken und
Schwächen) oder aus der Fortentwicklung des fachli-
chen Profils durch Qualifizierung. Karriere entsteht aus
den Relationen zwischen den drei simultan ablaufenden
Prozessen der Gestaltung der Biographie, der berufli-
chen Laufbahn und des professionellen Werdegangs“
(Rappe-Giesecke 2008, S. 139). Ihr triadischer Ansatz
geht davon aus, dass die drei Bereiche Person, Funktion
und Profession gleichermaßen Einfluss auf die Karriere
haben. In den Bereich „Person“ fallen u.a. die physische
und psychische Konstitution, die Lebensgeschichte und
die familiäre Situation. Zum Bereich „Funktion“
gehören etwa der formale Status und die Aufgaben
einer Position, die beruflichen Stationen, die Bezahlun-
gen und Belohnungen sowie die erfahrene Wertschät-
zung. Zum Feld „Profession“ gehören z.B. die fachlichen
Qualifikationen, die absolvierten Ausbildungsstationen
und die professionellen Werte − man denke etwa an
den Kodex der Jurist/innen oder Therapeut/innen. Kar-
riere entsteht für Rappe-Giesecke aus der nicht planba-
ren Wechselwirkung zwischen diesen drei Faktoren, die
sie als „Emergenz“ (ebd., S. 47) bezeichnet: „Karriere
erscheint in der dynamischen Dimension als das emer-
gente Produkt von Lebensgeschichte (also persönlicher
Biographie), Laufbahn in der Organisation und Werde-

gang in der Profession“ (ebd., S. 45).
Was bedeutet dieses – vielleicht zunächst sehr theore-
tisch anmutende – Verständnis für die Karriereberatung?
Werfen wir einen Blick auf unser Fallbeispiel. Mit der
Doktorandin Helena S. könnte man in der triadischen
Karriereberatung (nach einer gründlichen Anliegen- und
Zielklärung) mit Blick auf die Person Krisenbewälti-
gungsstrategien und Faktoren zur Stärkung der Motiva-
tion bearbeiten (z.B. Wie ist sie bisher mit Unsicherheit
und Druck umgegangen? Welche persönlichen und so-
zialen Ressourcen stehen ihr zur Stressbewältigung zur
Verfügung? Welche Kompetenzen hat sie im Verlauf
ihrer Biographie erworben?). Bezogen auf die Funktion
würde man ihre Werte und Aufstiegsorientierungen für
die Perspektivplanung innerhalb und außerhalb der Uni-
versität ermitteln (z.B. Welchen Stellenwert hat ihre
fachliche Expertise für sie im zukünftigen Tätigkeitsfeld?
Sieht sie sich als Angestellte eher in einer Expert/innen-
oder Führungsposition? Kann sie sich vorstellen, als
Selbständige zu arbeiten? Was macht neben der Bezah-
lung eine Stelle für sie attraktiv?). Im Hinblick auf die
Profession würde man nach inner- oder außer -
universitären Einsatzfeldern für ihre Fachrichtung Anglis -
tik suchen, ohne die vom klassischen Berufsbild der Wis-
senschaftlerin geprägte Attribution des „Scheiterns“ zu
übernehmen (z.B. Über welche fachlichen und überfach-
lichen Qualifikationen verfügt sie? Wie definiert sie ihr
Profil als Anglistin?).
Deutlich wird an diesem Beispiel auch, dass Karriere -
beratung nicht mit Berufsberatung zu verwechseln ist,
was ein landläufiges Missverständnis ist. Es geht nicht
darum, der Doktorandin Ratschläge zu geben, welche
Berufe für sie in Frage kommen, sondern vielmehr
darum, ein Selbstverständnis zu erarbeiten, auf dessen
Grundlage sie selber aktiv werden und etwa attraktive
Berufsfelder für sich identifizieren kann. 
Nach diesem Verständnis von Karriereberatung können
Promovierende und Postdocs bei den folgenden Aufga-
ben unterstützt werden:
• Erarbeitung eines individuellen fachlichen und über-

fachlichen Kompetenzprofils, 
• Ermittlung der Präferenzen für unterschiedliche beruf-

liche Funktionen (z.B. Führung, Expertenstatus, Entre -
preneur ship),

• Vereinbarkeit der beruflichen Ziele mit persönlichen
Werten und individueller Lebensplanung,

• Identifizierung möglicher beruflicher Einsatzfelder,
• Strategieplanung für die Berufseinmündung bzw. für

die Verfolgung einer wissenschaftlichen Laufbahn,
• Umgang mit Krisen- und Entscheidungssituationen.

Helena S. hat durch die Bearbeitung und Auswertung
des Karriereankers (Schein 2005) festgestellt, dass ihre
berufsbezogenen Werte und Prioritäten in den Ankern
„Technische/Funktionale Kompetenz“, „Selbständig-
keit/Unabhängigkeit“ sowie „Lebensstilintegration“
zum Ausdruck kommen.4 Ihr überfachliches Kompe-

4 Beim Karriereanker handelt es sich um ein biographisches Interview und
einen Fragebogen zur Ermittlung des Selbstbildes und beruflicher Muster.
Die Karriereanker lassen sich fruchtbar – mit einigen Modifikationen – für
die Zielgruppe der Promovierenden und Postdoktorand/innen einsetzen.
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tenzprofil, erhoben über eine standardisierte, webba-
sierte Selbsteinschätzung nach KODE®,5 zeigt neben
der Fach- und Methodenkompetenz ausgeprägte Stär-
ken im Bereich der Aktivitäts- und Handlungskompe-
tenz. Die Analyse ihrer Biographie ergibt, dass sie seit
Schulzeiten privat und ehrenamtlich im Theaterbereich
aktiv ist und dort Öffentlichkeitsarbeit sowie Veranstal-
tungen erfolgreich organisiert hat. In den nächsten fünf
Jahren möchte sie eine Familie gründen und mit ihrem
Partner, mit dem sie eine Fernbeziehung führt, an
einem Ort zusammenziehen. Nach der Erhebung dieser
Wünsche und Präferenzen wird ihr deutlich, dass sie
nicht bereit ist, sich auf die Unplanbarkeit und erforder-
liche Flexibilität einer akademischen Laufbahn einzulas-
sen. Sie erarbeitet in der Beratung Strategien für einen
alternativen Berufseinstieg, in dem sie eine Tätigkeit als
Lehrkraft für besondere Aufgaben, flankiert durch frei-
berufliche Tätigkeiten in der Öffentlichkeitsarbeit von
Kultureinrichtungen, anstrebt. Sie kommt zu der Ein-
schätzung, dass ihr auch für diese berufliche Alternative
ein Doktortitel nützlich sein kann. Mit dieser konkrete-
ren Perspektive vor Augen gelingt es ihr, die Dissertati-
on zügig abzuschließen.

4. Brauchen wir Angebote zur 
Karriereberatung für Promovierende 
und Postdocs an Universitäten?

Wir meinen: Ja! Allerdings ist Karriereberatung keine
Universallösung für das skizzierte strukturell bedingte
Perspektivproblem. Sie kann jedoch ein essentieller Be-
standteil eines universitären Konzeptes zur Karriereent-
wicklung des wissenschaftlichen Nachwuchses sein. Aus
der eingangs beschriebenen prekären Situation dieser
Zielgruppe resultiert eine besondere Verantwortung der
Universitäten für die inner- und außeruniversitäre Kar-
riereentwicklung.
Es gibt zunehmend Anzeichen dafür, dass Universitäten
sich dieser Verantwortung bewusst sind. Beispielhaft
dafür sind die Arbeitsgruppen von UniWiND zu nennen,
die sich u.a. mit den Themen „Kompetenzprofile – wis-
senschaftliche Forschung und (außer)wissenschaftliche
Karriere“ sowie „Außeruniversitäre Karrierewege für
Promovierte“ auseinandersetzen und dazu Veröffentli-
chungen vorbereiten. Auf diesem Wege entstehen
Handreichungen und Informationsmaterialien für Pro-
movierende, Postdoktorand/innen und universitäre Ein-
richtungen.
Die Graduierteneinrichtungen führen im Rahmen ihrer
Qualifizierungsprogramme größtenteils auch individuel-
le Karriereberatung im Angebotsportfolio. Diese wird
häufig von Mitarbeiter/innen angeboten, die aufgrund
der knappen Stellenausstattung der meisten Graduier-
teneinrichtungen mit einer Vielzahl anderer Aufgaben
(Promovierendenverwaltung, Organisation der sonsti-
gen Qualifizierungsangebote) ausgelastet sind, sodass
über Kurzberatungen hinaus keine Zeit für intensivere
Beratungsprozesse zur Verfügung steht. Wir plädieren
dafür, Mitarbeiter/innen gezielt fachlich weiterzuqualifi-
zieren und Ressourcen für die Beratung als Regelange-
bot zur Verfügung zu stellen. Dafür gibt es drei wesentli-

che Gründe:
1.  Als Outputindikator für die Forschungsleistung einer

Universität und, in der Folge, als Kriterium für die
leis tungsbezogene Mittelvergabe wird von den Wis-
senschaftsministerien u.a. auch die Anzahl der erfolg-
reich abgeschlossenen Promotionen herangezogen.6
Karriereberatung kann dazu beitragen, diese Zahl zu
erhöhen. Nicht wenige Promovierende tendieren
unter dem Druck der Abschlussphase dazu, den Ab-
schluss zu verzögern oder über einen Abbruch nach-
zudenken.7 Hier kann die gezielte Entwicklung von
Karriereperspektiven den Druck reduzieren und Ener-
gie für die Arbeit an der Dissertation freisetzen. 

2. Zeitgemäße Personalentwicklung orientiert sich bei
der Planung der Qualifizierungsangebote unter ande-
rem an der Bedarfserhebung aus Zielvereinbarungen
in Mitarbeiter/innen-Gesprächen. Entsprechend kön-
nen die (anonymisierten) Erfahrungen aus der indivi-
duellen Karriereberatung als Planungsgrundlage für
die Konzeption und Weiterentwicklung von Qualifi-
zierungsangeboten für Nachwuchswissenschaftler/in -
nen verwendet werden.

3. Studienberatungen und/oder Career Services bieten
für Bachelor- und Masterstudierende sehr häufig Kar-
riereberatung an. Das Vorhandensein entsprechender
Angebote wird als Qualitätskriterium bei der Akkredi-
tierung von Studiengängen identifiziert (vgl. Akkredi-
tierungsrat 2013). Es ist nicht nachvollziehbar, warum
für die wesentlich kleinere und höher qualifizierte
Zielgruppe der Promovierenden und Promovierten
keine vergleichbaren Angebote vorgehalten werden.
Das Angebot entsprechender Formate dürfte neben
der fachlichen Passung auch ein Entscheidungskriteri-
um für die Wahl des Promotionsstandortes sein.

5. Ausblick: Wie könnte eine 
Professionalisierung aussehen?

Wir möchten eine Professionalisierung skizzieren, die
nicht nur das Anforderungsprofil einer Karriereberate-
rin/eines Karriereberaters und die Stellenausstattung in
den Blick nimmt, sondern ebenfalls die Universitäten
einbezieht. Aus unserer Sicht ist das Ziel – Nachwuchs-
wissenschaftler/innen zu einer erfolgversprechenden
und attraktiven inner- wie außeruniversitären Karriere-
planung zu befähigen – nur dann erreichbar, wenn das
Beratungsangebot in ein universitäres Gesamtkonzept
integriert ist. Dazu gehören das Selbstverständnis der
Universitäten sowie gezielte Personalentwicklungskon-
zepte und -maßnahmen.

Berater/innenprofil:
• Die Beratungskompetenz sollte durch eine Beratungs-

5 Vgl. Erpenbeck/Heyse (2007): KODE®: Kompetenz-Diagnostik und Ent-
wicklung. Zur Kompetenzerfassung bieten sich auch andere Methoden an,
z.B. nach Richard Nelson Bolles (2007, 2014).

6 Niedersächsisches Ministerium für Wissenschaft und Kultur: Leistungsbe-
richt der niedersächsischen Hochschulen 2017, S. 23.

7 Abbruchgedanken treten bei Promovierenden insbesondere, aber nicht nur in
der Abschlussphase auf. Laut BuWiN 2017 ist die Erfolgsquote bei Promotio-
nen insgesamt zwischen 57 und 67% angesiedelt (BuWiN 2017, S. 32).
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bzw. Coachingausbildung in einem anerkannten Ver-
fahren (wie Gesprächsführung, Verhaltenstherapie,
Gestalttherapie, systemische Beratung o.ä.) im Umfang
von mind. 120 Stunden erworben werden.8

• Erforderlich ist eigene mehrjährige Berufserfahrung,
möglichst auch außerhalb von Hochschulen, von Vor-
teil ist Praxiserfahrung in der Beratung.

• Unerlässlich ist Feldkompetenz in der Wissenschaft,
die entweder durch eine eigene Promotion und/oder
entsprechende Berufserfahrung erworben werden
kann. Diese Feldkompetenz beinhaltet eine fundierte
Kenntnis der Spezifika und Erfordernisse der Promoti-
ons- und Postdoc-Phase, einen Überblick über Per-
spektiven auf dem inner- und außeruniversitären Ar-
beitsmarkt, Kenntnisse von Karriereverläufen sowie
Hindernissen und Herausforderungen, insbesondere
mit Blick auf wissenschaftliche Karrierewege.

• Notwendig ist ein Verständnis, welche intrinsischen
und extrinsischen Faktoren berufliche Entwicklungen
steuern, sowie die Kenntnis von korrespondierenden
Methoden (z.B. zur Erfassung überfachlicher Kompe-
tenzen, Erfassung von Zielen und Werthaltungen, Me-
thoden zur Selbst- und Zielklärung, Profilentwicklung).
Theorie und Methoden können z.B. durch Weiterbil-
dungen im Bereich Karriereberatung erworben wer-
den, die auf Beratungsausbildungen aufsatteln.

• Berater/innen sollten – Schlagwort „Genderkompe-
tenz“ – ein Verständnis für strukturelle Bedingungen
für Gleichstellung und Familienfreundlichkeit haben,
insbesondere mit Blick auf das immer noch stark un-
gleichgewichtige Wissenschaftssystem. Sie sollten
sich der resultierenden Anforderungen und Auswir-
kungen bewusst sein und sie in der Beratung berück-
sichtigen können.

Stellenausstattung:
Es ist nicht damit getan, eine kompetente Person einzu-
stellen. Notwendig sind auch angemessene Rahmenbe-
dingungen:
• Adäquates Beratungssetting (zeitliche und räumliche

Ressourcen),
• Möglichkeit der regelmäßigen Supervision/Intervision/

kollegialen Beratung,
• Weiterbildungsmöglichkeiten,
• Kollegialer Austausch und Vernetzung,
• Einbettung/Vernetzung mit anderen Angeboten wie

z.B. zur Kompetenzentwicklung, Karriereplanung, Men-
toring, Career Talks, Bewerbungscheck. Diese Dinge
müssen nicht in der Einzelberatung angeboten werden,
sondern können (auch kostengünstiger) in Kleingrup-
pensettings oder Workshops bearbeitet werden.

Universitäten:
Wir wünschen uns ein neues Selbstbewusstsein der Uni-
versitäten, deren promovierte Absolvent/innen nicht nur
in der Wissenschaft, sondern ebenfalls in Wirtschaft, Po-
litik, Kultur und Gesellschaft erfolgreich als Fach- und
Führungskräfte arbeiten. Außeruniversitäre Karrierewe-
ge sollten nicht mehr als Abbruch oder gar Scheitern be-
griffen werden, sondern als eine höchst attraktive Wahl-
möglichkeit, die unterstützt und gefördert wird. Von
den daraus denkbaren Kooperationen können beide Sei-

ten profitieren, z.B. für Forschungskooperationen und
Alumnikontakte. Es würde dem wissenschaftlichen
Nachwuchs viel Druck nehmen und Neuorientierungen
erleichtern, wenn die Konnotation des Scheiterns weg-
fiele. Dazu gehört die Ausarbeitung von Personalent-
wicklungskonzepten, die inner- wie außeruniversitäre
Karrieren gleichermaßen berücksichtigen.
Während die Universitätsleitungen die großen Linien
vorgeben, gibt es eine Ebene darunter eine Vielzahl von
Akteur/innen, die häufig nicht koordiniert agieren und
eine Vielfalt von (oft sehr hochwertigen) Parallelangebo-
ten entwickelt haben – Graduiertenschulen und andere
Graduierteneinrichtungen, Personalabteilungen, Career
Services, Berufliche Weiterbildung, die Büros der zentra-
len Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten und viele
mehr. Wünschenswert wären eine Koordinierung, Struk-
turierung und ein gezielter Ausbau dieser Angebote
sowie eine gebündelte Information an die Zielgruppe.9

Die Rolle der Betreuer/innen:
Betreuer/innen können und sollen nicht die Rolle von
Karriereberater/innen übernehmen. Sie leisten eine
fachliche Betreuung und übernehmen Beratungsanteile
für die Planung der wissenschaftlichen Karrierewege.
Vor dem Hintergrund ihrer eigenen Wissenschaftssozia-
lisation wirkt der „Plan B“ aus ihrer Sicht häufig als Not-
lösung oder gar als Versagen. Mit diesem Bias sowie der
Rollenvielfalt als Betreuende, Vorgesetzte, Gutachter/in,
und Mentor/in können sie keine neutrale Beratungspo-
sition einnehmen, die für die Vertraulichkeit und Wirk-
samkeit der Beratung erforderlich ist. Betreuenden sollte
die Diversität von Karrierewegen bewusst sein, es sollte
demgegenüber Offenheit und Akzeptanz herrschen. Be-
treuende sollten gut informiert sein über Angebote an
der Universität zur Karriereentwicklung, damit sie diese
an (Post)-Doktorand/innen weiterempfehlen können.
Die attraktive Konsequenz dieses skizzierten univer-
sitären Gesamtkonzepts wären verbesserte Karriereper-
spektiven für die häufig prekären Aussichten des 
wissenschaftlichen Nachwuchses und frischer Wind im
Elfenbeinturm durch die Chancen auf Transfer und 
Kooperationen mit den außeruniversitären Feldern.
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Kontext

Der Bologna-Prozess hat den europäischen Hochschul-
raum nachhaltig verändert. Zwar ließen die europäi-
schen Wissenschaftsminister, als sie im Juni 1999 in Bo-
logna vereinbarten, die Vielfalt nationaler Studienarchi-
tekturen durch einen einheitlichen Referenzrahmen zu
ersetzen, die Promotion außer Betracht. Doch in einem
Ministertreffen im September 2003 in Berlin wurde dem
Bologna-Prozess eine neue Aktionslinie hinzugefügt,
nämlich den entstehenden Europäischen Hochschul-
raum mit dem geplanten Europäischen Forschungsraum
zu verbinden. So gelangten Themen wie „early stage re-
search“ und Promotionsprogramme ins Zentrum des eu-
ropapolitischen Interesses. Insbesondere die European
University Association (EUA) setzte sich für die neue Ak-
tionslinie ein, da es das „Proprium“ der Universität ist,
Lehre mit Forschung zu verbinden. Und seit der Bologna
Follow-Up-Konferenz 2005 in Salzburg, aus welcher die
bekannten zehn Salzburg Principles hervorgegangen
sind, ist endgültig auch das Promotionswesen Teil des
großen Reformprozesses geworden, dessen Einfluss
mittlerweile weit über die Grenzen Europas hinausreicht
und nur im internationalen Kontext voll erfasst werden
kann (Kehm 2007).
Darauf aufbauend hielten die Minister in ihrem London
Communiqué 2007 fest: „We therefore invite our higher
education institutions (HEIs) to reinforce their efforts to
embed doctoral programmes in institutional strategies
and policies, and to develop appropriate career paths
and opportunities for doctoral candidates and early
stage researchers. We invite EUA to continue to support
the sharing of experience among HEIs on the range of
innovative doctoral programmes that are emerging
across Europe as well as on other crucial issues such as

transparent access arrangements, supervision and
assess ment procedures, the development of transferable
skills and ways of enhancing employability“ (London
Communiqué 2007, S. 5). Auf europäischer Ebene grün-
dete die EUA 2008 das Council for Doctoral Education,
das heute wichtigste Forum für die europäische Diskus-
sion über institutionelle Strategien zur Promotion und
über deren professionelle Unterstützung durch die uni-
versitäre Administration. Und auf der Ebene der Institu-
tionen war damit der Wandel eingeläutet, der weg von
der ausschließlich „privatisierten“ Beziehung zwischen
Doktorand/in und Betreuer/in zu einer institutionellen
Verantwortung führte.
Die Reformprozesse hinsichtlich der Studienarchitektur
gingen vielerorts Hand in Hand mit Änderungen der ge-
setzlichen Rahmenbedingungen, in welchen sich Univer-
sitäten bewegen. In unterschiedlichen Ausprägungen
wurden Universitäten in ihren Handlungsfeldern auto-
nom. Gleichzeitig wurde das Ausmaß an Berichtspflich-
ten teilweise deutlich erhöht und verschiedenste Kenn-
zahlen zur Leistungsmessung eingeführt. Universitäten
haben darauf reagiert, indem die Professionalisierung
der Verwaltung vorangetrieben wurde. Gornitzka und
Larsen (2004, S. 469) machen „many signs of a develop-
ment towards a professionalised university administra -
tion“ aus. Dazu wurden neue, oft hochqualifizierte Mit-
arbeiter/innen aufgenommen, die in der deutschsprachi-
gen Literatur oft als Hochschulprofessionelle, übersetzt
für Higher Education Professionals, bezeichnet werden
und – wie Schneijderberg et al. (2012, S. 9) schreiben –
„als Expert/innen zu verstehen [sind], die immer diffe-
renzierter werdende Aufgaben und Tätigkeiten im Rah-
men von Entscheidungsunterstützung, Dienstleistungen
und weit darüber hinaus im Rahmen von ‚Gestaltung‘
der Hochschule übernehmen“. Obwohl die Aufgaben,

Lucas Zinner

Die Rollen der „Hochschulprofessionellen“ 
im Promotionswesen

Lucas Zinner

Doctoral education has changed and consequently also advisory and support services for doctoral candidates.
While only a few years ago, it was left to the supervisor and doctoral candidates to define their working relation -
ship together, now the University, as the responsible body, places its expectations on the supervisors and their
doctoral candidates. University leadership is developing new strategies regarding doctoral education and is buil-
ding upon the expertise of its experts in the field. Scientists are increasingly interested in professionalizing their 
supervisory skills and doctoral candidates are benefitting from a broad portfolio of advisory and support measures,
which were not even available in this form just a few years ago. This support is often driven by staff members with
special qualifications and specific competences, who usually are employed on non-academic contracts and thus
belong to the administration. Nonetheless, they contribute significantly to quality assurance and quality improve-
ment in the field of doctoral education.
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Unterstützung des Universitätsmanagements

Die Neustrukturierung des Promotionswesen hat vieler-
orts das Management von Universitäten vor große He -
rausforderungen gestellt, ging es doch darum, die For-
schung in institutionelle Strategien und Politiken einzu-
betten und nicht mehr „nur“ für ein gutes wissenschaft-
liches Umfeld und exzellente Betreuung zu sorgen, son-
dern auch Zusatzangebote zu schaffen, die die Absol-
vent/innen auf spätere Karrieren bestmöglich vorberei-
ten. Begleitet wurde dies durch gesetzliche Regelungen,
die beispielsweise die Existenz von Promotionsprogram-
men zur Voraussetzung einer Promotion machten – wie
in Dänemark oder Frankreich und durch Programme der
Exzellenzinitiative in Deutschland, bei welcher die
Nachwuchsförderung eine besondere Rolle spielte und
das System durch die geschaffenen Strukturen sicherlich
nachhaltig beeinflusst hat.

Arbeiten im „Third Space“
Celia Whitchurch (2008a, 2008b, 2013) hat den Begriff
des „Third Space“ eingeführt als jenen Raum innerhalb
der Universität, in dem sich Wissenschaft und Verwal-
tung treffen, um neue Herausforderungen in enger Zu-
sammenarbeit zu meistern und Neues entstehen zu las-
sen. Auffällig für das gemeinsame Arbeiten im Third
Space ist, dass es auf beiden Seiten, der Administration
und der Wissenschaft, zu einer Professionalisierung
kommt. Dabei lässt sich diese Professionalisierung auf
zwei Ebenen festmachen. Einerseits spiegelt sie eine
Professionalisierung wider, „die durch den Einsatz von
‚neuem‘ wissenschaftlich qualifizierten Personal“ (Kehm
2010, S. 24) für die Bewältigung neuer Herausforderun-
gen stattfindet. Andererseits soll ‚Professionalisierung‘
als synonym zur ‚professionellen Entwicklung‘ verstan-
den werden und auf die individuellen Handelnden ab-
zielen, die spezifische Kompetenzen und Fachwissen er-
werben und dadurch eine Verbesserung ihrer professio-
nellen Praxis erzielen. In diesem Sinne geht es weniger
um eine Professionalisierung auf dem Weg zu einer Pro-
fession oder einem konkreten Berufsbild. Gerade Wis-
senschaftler/innen, die oft temporär, sei es teil- oder
vollzeitig, ihre Aufgaben in Forschung und Lehre verlas-
sen und Managementaufgaben übernehmen, agieren in
diesem Third Space und sind mit Anforderungen kon-
frontiert, die in aller Regel nicht einfach allein Dank
ihres Expertenwissens als Wissenschaftler/innen lösbar
sind. Das Zusammenarbeiten im Third Space ist somit
auch Hinweis auf „die Professionalisierung der institu-
tionellen Gestaltung der Hochschulen […], dass die
alten Grenzen von Management und Dienstleistungen
immer fließender werden“ (Kehm et al. 2008, S. 199).
Gerade was den Bereich der Strategie- und Politikent-
wicklung betrifft, hat die im Rahmen des oben genann-
ten Projektes durchgeführte Umfrage gezeigt, dass viel-
fach erfahrene Mitarbeiter/innen aus der Universitäts-
verwaltung sich des Themas Promotion angenommen
haben und mit dem Universitätsmanagement maßgeb-
lich an der Neuorganisation mitgewirkt haben. In der
Umfrage im Rahmen des PRIDE-Projektes haben von
218 Personen mehr als 80% angegeben, in der einen
oder anderen Form in der Strategieentwicklung oder Be-

die im Zuge der Neugestaltung der Promotion auf die
Universitäten zugekommen sind, komplex sind – sie rei-
chen von Beratungstätigkeiten über die Entwicklung
spezieller Qualifizierungsprogramme bis hin zur organi-
satorischen Neustrukturierung – und mit den traditionell
vorhandenen Personalressourcen kaum zu bewältigen
sind, wurde in der Literatur der Aufgabenschwerpunkt
Promotion den Hochschulprofessionellen bislang noch
nicht als solcher explizit zugeschrieben. Dies mag ver-
schiedene Gründe haben: Zum einen ist die Auseinan-
dersetzung mit Hochschulprofessionellen an sich ein re-
lativ neues Thema, wie auch Schneijderberg et al. (ebd.
S. 11) bestätigen, wenn sie schreiben, dass „dieses
Thema in Deutschland erst seit wenigen Jahren öffentli-
che Aufmerksamkeit erlangt hat“. Es fehlt jedoch auch in
der angloamerikanischen Literatur. Vielleicht wird das
Tätigkeitsfeld Promotion möglicherweise als zu klein er-
achtet und ist in den Themen Wissenschaftsmanage-
ment oder Beratungsdienstleistung mitbehandelt. Es
kann aber auch daran liegen, dass den Tätigkeiten der
Hochschulprofessionellen in diesem Bereich weniger
Verständnis entgegen gebracht wird, zumal das Betreu-
en von Doktorand/innen zu den Kernaufgaben der Wis-
senschaftler/innen an Universitäten gehört und daher
anders als z.B. im Technologietransfer oder Controlling
weniger Kompetenzbedarf von Hochschulprofessionel-
len auf den ersten Blick von Nöten scheint. Tatsächlich
ist aber das „Einmischen“ von Hochschulprofessionellen
in das Promotionswesen auch Teil der propagierten
„Entprivatisierung“ (Zitat EUA) in der Promotion, mit
der weniger die Rolle der Betreuer/innen gemindert, als
vielmehr die auch institutionelle Verantwortung unter-
strichen werden soll.

Das Projekt PRIDE
In einem von der Europäischen Kommission im Rahmen
des Life-Long-Learning-Programms von Oktober 2013
bis September 2016 geförderten Projektes namens
PRIDE (Professionals in Doctoral Education) wurde in
den letzten Jahren versucht, mehr über die Tätigkeitsfel-
der der Hochschulprofessionellen im Promotionswesen
und ihr Selbstverständnis in Erfahrung zu bringen. Es
wurde zu diesem Zweck im September und November
2014 eine explorative Umfrage initiiert, aus der sich
zwar keine allgemeinen oder gar statistische Aussagen
treffen lassen, die aber sehr wohl einen guten Eindruck
vom Aktivitätsspektrum der Hochschulprofessionellen
liefert. In Ergänzung zur Umfrage wurden außerdem Fo-
kusgruppeninterviews durchgeführt. Der hier vorgelegte
Beitrag greift auf diese Ergebnisse zurück und weist zur
ausführlicheren Studie auf das im Projekt entstandene
Handbuch (Zinner 2016) hin. Es wird ergänzt durch die
persönlichen Erfahrungen des Autors und seiner Tätig-
keiten im Promotionsbereich sowie als Trainer für Be-
treuer/innen an verschiedenen Universitäten.
Im Folgenden sollen drei Ebenen aufgezeigt werden, auf
welchen Mitarbeiter/innen aus der Administration bera-
tend zum Promotionswesen beitragen:
• Unterstützung des Universitätsmanagements,
• Beratung für Betreuer/innen und
• Beratung für Doktorand/innen und Promotionsinte -

ressierte.
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ratung des Universitätsmanagements eingebunden zu
sein oder selbst Managementaufgaben zu übernehmen
(siehe Grafik 1). Wenn diese Zahlen auch keine statisti-
sche Aussage zulassen, so sind sie doch ein Indikator
dafür, dass ein Großteil der Beratungsleistung für das
Universitäts manage ment durch Hochschulprofessionelle
erbracht wird. Die Hochschulprofessionellen agieren
dabei als „Expert/innen des Hochschulsystems und ver-
fügen über eine große Vertrautheit mit den Kernfunktio-
nen der Hochschulen“ (Kehm 2010, S. 35).

Gedächtnis und Stabilität
Für die oberste Führungsebene an Universitäten – in
aller Regel Wissenschaftler/innen – ist die Promotion ein
Thema von vielen. Sie hat außerdem selten die Möglich-
keit, sich in jede Thematik selbst umfassend einzuarbei-
ten. Daher schöpft sie oft aus ihrer eigenen Erfahrungs-
welt und ist verleitet, aus dieser zu extrapolieren. Im
Gegensatz dazu haben die erfahrenen Profis aus der Ver-
waltung die Aufgabe, das Gesamtbild im Auge zu behal-
ten und die akademische Führungsebene entsprechend
zu beraten. Es ist eine wichtige Rolle der Hochschulpro-
fessionellen, der stabilisierende Faktor in einem organi-
satorischen Umfeld zu sein, in welchem Führungsebe-
nen, sprich das Rektorat beziehungsweise das Präsidi-
um, immer wieder neu besetzt werden. So liegt es oft an
ihnen, internationale Trends entweder zu verfolgen oder
aktiv mitzugestalten, so die Anschlussfähigkeit ihrer Uni-
versität sicherzustellen und Vorschläge für Maßnahmen
zur lokalen Umsetzung zu machen. Evident wird dies,
wenn man einen Blick auf die Teilnehmer/innenlisten
einschlägiger Tagungen oder Arbeitsgruppen wirft, sei es
auf nationaler Ebene beim Universitätsverband zur Qua-
lifizierung des wissenschaftlichen Nachwuchses in
Deutschland (UniWiND) oder beim UK Council for Gra-
duate Education (UKCGE) oder auf europäischer Ebene
beim Council for Doctoral Education der European Uni-
versities Association (EUA-CDE).
Um auch die nötige Akzeptanz für diese Tätigkeit zu be-
kommen, ist es ausschlaggebend, dass die Hochschul-
professionellen neben der fachlichen Kompetenz hohe
Affinität und Wertschätzung für die Akademische Ge-
meinschaft mitbringen. Nicht verwunderlich ist daher
auch, dass viele, die sich gerade im Promotionswesen
engagieren und in der Politikentwicklung einbringen,
selbst promoviert sind. Dies wird auch im folgenden
Zitat eines Vize-Rektors einer europäischen Universität
im Rahmen der oben erwähnten Fokusgruppeninter -

views deutlich, in dem es um die Charakteristika von
professionellen Mitarbeiter/innen im Promotionsbereich
ging. Er beschreibt diese einerseits als „young bright ad-
ministrators“, „very sharp, well-educated“ und führt aus:
„[They] have very clear ideas about how a quality system
should be applied“. Er fordert aber auch andere Qualitä-
ten und kritisiert mangelnde Sympathie und Verständnis
für die Akademische Gemeinschaft: „[They] try to imple-
ment systems which are not acceptable to the people
who are around them. So that’s this thing with diplo-

macy and understanding
that’s needed in that
role ... which perhaps is
easier if you have a PhD
or so.“

Beratung für 
Betreuende
Auch für Betreuer/innen
von Promovierenden hat
sich die Situation verän-
dert (Bøgelund 2015).
Dies ist verbunden mit
dem größeren finanziel-

len Druck, dem sich Universitäten stellen müssen, und
dem internationalen Wettbewerb, aber letztlich zeigt
sich auch darin ein Ergebnis der beschriebenen Entpriva-
tisierung des Betreuungsverhältnisses. Die Betreuenden
sind nun gefordert, ihre Promovierenden mit einer Qua-
lität zum Abschluss zu bringen, die einem internationa-
len Peer Review jederzeit standhält. Andererseits haben
sie die Aufgabe, auf einen Arbeitsmarkt vorzubereiten,
der nicht der akademische sein wird. Erwartungen, die
an Universitäten gestellt werden, wie zum Beispiel hohe
Abschlussraten oder kürzere Studiendauern, die deutlich
unter dem liegen, was früher üblich war, werden an die
Betreuer/innen weitergegeben. Monitoringmaßnahmen
werden eingeführt und ein Mehr an Transparenz im Sys -
tem verlangt. Ein differenzierter Evaluierungskatalog er-
höht den ohnedies schon erheblichen Druck. Den Hoch-
schulprofessionellen und anderen Mitarbeiter/innen der
Verwaltung kommt hier eine mehrfache Rolle zu: Sie be-
raten Betreuende wie Promovierende zum Regelwerk
und den administrativen Abläufen. In der Umfrage im
Rahmen des PRIDE-Projektes haben mehr als 85% aller
Befragten angegeben, dass es oft bzw. manchmal zu
ihren Aufgaben zählt, Betreuende hinsichtlich adminis -
trativer Aspekte zu beraten (siehe Grafik 2).
Damit oft verbunden sind sie auch verantwortlich für die
neuen Monitoringmaßnahmen, die letztlich zur Qua-
litätssicherung im Promotionswesen beitragen sollen
und eng mit den (neu eingeführten) Prozessen verzahnt
sind. Andererseits haben Hochschulprofessionelle aber
das Potenzial, als Berater/innen beziehungsweise Trai-
ner/innen und Workshopleiter/innen speziell auf die Be-
dürfnisse von Betreuenden zugeschnittene Weiterbil-
dungsveranstaltungen anzubieten.

Professionalisierung der Betreuung
Das Betreuen von Doktorand/innen ist eine verantwor-
tungsvolle und bisweilen fordernde Tätigkeit. Nimmt

Grafik 1: Rückmeldungen zur Frage nach Aktivitäten in Bezug auf Managementunterstüt-
zung, n = 218
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die Universität ihre institutionelle Verantwortung für die
Promotion wahr, kann sie sich nicht mehr nur auf das
Talent der Betreuer/innen oder die persönliche Chemie
zwischen Betreuenden und Promovierenden verlassen,
sondern sollte dem Aufgabenbereich Betreuung sowohl
Aufmerksamkeit wie auch Wertschätzung entgegenbrin-
gen. Vor allem im angloamerikanischen Raum und in
Skandinavien ist es mittlerweile in vielen Universitäten
üblich und anerkannt, dass mit dem Recht zum Betreu-
en auch die Pflicht verbunden ist, sich mit dem Thema
Betreuung professionell auseinanderzusetzen. Genau
das findet in den vielleicht irreführend bezeichneten
„Supervisor Trainings“ statt, die zu etablieren auf der
Agenda vieler Graduierteneinrichtungen oft ganz oben
zu finden sind. Mit der Materie vertraute und erfahrene
Mitarbeiter/innen können dabei die neutrale Rolle der
Moderatoren übernehmen. Es können dies eben auch
Hochschulprofessionelle sein oder Wissenschaftler/in -
nen, die sich für dieses Thema engagieren, auch wenn
sie disziplinär in anderen Fachbereichen ihre Heimat
haben. In jedem Fall sind sie dabei im Bereich des Third
Space tätig, wo sich Forschung, Lehre und Verwaltung
treffen. Dort vermitteln sie den Teilnehmer/innen jenes
Wissen, das es erlaubt, das Betreuen auch im hoch-
schulpolitischen Kontext zu sehen. Es werden Hinter-
grundinformationen, nationale und internationale
Trends diskutiert und mit den lokalen Gegebenheiten,
Promotionsordungen oder universitären Strategien in
Zusammenhang gebracht. Insbesondere sollten die Er-
wartungen, die die Institution an ihre Betreuenden
stellt, explizit gemacht werden. Gerade für junge
Wissenschaft ler/innen, die am Beginn ihrer Karriere ste-
hen, sind diese Workshops von besonderer Bedeutung
und daher immer öfter auch verpflichtend. Denn sie er-
lauben es ihnen, über ihre neue Rolle als Betreuende
oder Mentor/innen mit ihren Kolleg/innen zu reflektie-
ren, Probleme zu besprechen und Erfahrungen auszu-
tauschen. War für diese jungen Wissenschaftler/innen
eben noch die eigene Produktivität und die Versteti-
gung ihrer Karriere vorrangig, so übernehmen sie jetzt
die wichtige Aufgabe der Nachwuchsförderung.

Erfahrungen aus Workshops für Betreuende
Viele Universitäten Europas scheinen noch der alten 
Illusion nachzuhängen, dass mit der Habilitation oder
dem äquivalenten Karriereschritt plötzlich auch – gleich-
sam automatisch – sämtliche Kompetenzen vorhanden
sind, die zur Ausführung der diversen Tätigkeiten
vonnöten sind. Die Erfahrungen aus vielen Workshops
zeigen aber, dass dies nicht der Fall ist. Viele betreuende
Hochschullehrer/innen fühlen sich unsicher und haben
durchaus Selbstzweifel. Das mögliche Scheitern von
Doktorand/innen wird als eigenes Scheitern empfun-

den. In der Betreuungs-
arbeit ist Peer Support
selten und so bekom-
men Betreuende wenig
Feedback für ihre Be-
treuungsarbeit. Die An-
forderungen, mit wel-
chen sie sich konfron-
tiert fühlen, können in

solchen Workshops angesprochen werden. Die folgen-
den Zitate aus mehreren Workshops für erstmalig Be-
treuende können das illustrieren:
    „What, if we are not going to be able to understand

each other well especially if we will not be able to un-
derstand each other´s expectations? [What to do in
case of] disagreement about the process of the writ-
ing of the thesis – how to resolve such possible open
questions and problems.“

    „My candidate is blocked and not ‘brave’ enough 
to write.“

    „My nightmare was that we will miss something very
important that I cannot see during the process of
writing thesis and when I discover it that it would be
too late for corrections.“

Oft sind es auch die Rahmenbedingungen, welche das
Promovieren und Betreuen beeinflussen, die zur Heraus-
forderung werden, aber nur in Maßen beeinflussbar sind:
    „[…] at the Department where my PhD student is

working, there is a significant lack of personnel, so my
candidate is overburdened with a variety of tasks, in-
cluding teaching activity, written exams and so on.
Besides that, she has a rather big family so she is also
occupied with them. In brief, she has only limited
time periods when she can write her thesis.“

Die Workshops haben auch die Funktion, Betreuende in
ihrer Rolle als Führungskraft zu stärken. Teilneh -
mer/innen führen nach dem Besuch eines Workshops
an, manches klarer zu sehen, aber auch sich gestärkt zu
fühlen. Wollen Hochschulprofessionelle als Moderato-
ren in solchen Workshops anerkannt werden, brauchen
sie neben der Fachkenntnis – und idealerweise auch
einer Vertrautheit mit der wissenschaftlichen Literatur
zum Betreuungsthema – auch das Geschick, eine Atmo -
sphäre des Austausches und der offenen Diskussion zu
entwickeln, sodass die Betreuenden bestmöglich über
sich selbst etwas lernen können.
Universitäten werden, was die Qualität der Betreuung
ihrer Doktorand/innen betrifft, immer weniger allein auf
die Begabung oder den Einsatz der Betreuenden hoffen
können. Daher sollte es zu den selbstverständlichen Per-
sonalentwicklungsmaßnahmen gehören, Betreuende
auch als Führungskräfte zu unterstützen, um damit
einen wichtigen Beitrag zur Qualitätssicherung zu leis -
ten. So schreiben Hammond et al. (2010, S. 31) in ihrem
Bericht, in dem sie die Betreuungspraktiken an australi-
schen Universitäten untersuchten: „Research supervisor
training is typically funded and supported as part of uni-
versities’ concerns with timely and cost effective com-
pletion of higher research degrees. On the one hand, the
aim of research supervisor training is to contribute to the
overall professionalism of supervision by providing pe-
dagogical support for supervisors, and assisting them to

Grafik 2: Rückmeldungen zur Frage der Aktivitäten, n = 218
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develop greater awareness and skills in their own super-
visory practices. On the other hand, research supervisor
training provides a way for the university to monitor su-
pervisory practices, to ensure greater compliance with
university systems and policies, and to minimise risk.
Those responsible for developing and implementing re-
search supervisor training must negotiate the space 
between the ‘carrot’ of providing pedagogical support
for supervisors, and the ‘stick’ of monitoring their prac-
tices and ensuring compliance and risk minimisation“.
Nicht alles, was für den angloamerikanischen Hoch-
schulraum gilt, ist gleichermaßen für andere Länder 
relevant. Doch auch in Kontinentaleuropa ist es mittler-
weile Common Sense, dass die Universität als Instituti-
on für eine qualifizierte Betreuung bürgen muss, nicht
zuletzt auch, um international wettbewerbsfähig zu
bleiben. Aufgabe der Hochschulprofessionellen ist es,
für mehr Transparenz in der Kommunikation der Erwar-
tungen gegenüber den Betreuenden zu sorgen sowie
deren Coaching als eine Personalentwicklungsmaßnah-
me zu etablieren.

Beratung für Promovierende und 
Promotionsinteressierte
Das Spektrum an Beratungs- und Unterstützungsmaß-
nahmen, das von Hochschulprofessionellen getragen
wird, ist breit. Es umfasst (1) Angebote im Zusammen-
hang mit dem Promotionsablauf und (2) spezifische Be-
ratungs- und Unterstützungsleistungen, die als komple-
mentär zur wissenschaftlichen Betreuung zu sehen sind.
Erstere Angebote beginnen oft schon auf der Master-
Ebene bei der Beratung von Promotionsinteressierten,
bei welcher die Promotionsordnungen, etwaige „Code of
Conducts“, rechtliche Rahmenbedingungen und Ähnli-
ches erklärt werden. Ebenso werden erste Erwartungen
der Studierenden abge-
klärt und z.B. Tipps gege-
ben, welche Betreuenden
wie am besten kontaktiert
werden und auch, welche
Finanzierungsmöglichkei-
ten für eine Promotion
verfügbar sind. Die in der
zweiten Gruppe genann-
ten Angebote beinhalten
insbesondere die Trai -
nings angebote zu den so-
genannten Soft Skills und
stehen bisweilen mit der

weiteren Karriereplanung
der Dokto rand/in nen in
Verbindung. Die Grafiken 3
und 4 illustrieren dies und
basieren auf der Häufigkeit
der jeweiligen Nennung in
der erwähnten Umfrage.
In die erste Kategorie fal-
len Tätigkeiten wie „con-
sulting PhDs on adminis -
trative aspects of doctoral
studies, developing infor-

mation material, organizing events and workshops, pre-
paring MA students for a PhD, recruitment of PhDs“,
wobei das aktive Werben um Promovierende bzw. das
„Abholen“ im Master (noch) nicht besonders ausgeprägt
erscheint, verglichen mit der Informationsaufbereitung.
Das Hauptaugenmerk der Aktivitäten liegt in Beratungs-
und Unterstützungsleistungen, die als komplementär zur
wissenschaftlichen Betreuung angesehen werden kön-
nen. Dies sind auch jene Angebotsbereiche, die oft neu
hinzugekommen sind und von den Mitarbeiter/innen
zentraler Graduierteneinrichtungen angeboten werden.
Dazu zählen „supporting/organizing lectures or trainings
on transferable skills, supporting/organizing lectures or
trainings on research skills, supporting PhDs with grant
applications, consulting PhDs on publishing strategies,
consulting PhDs on career topics, establishing relations
with potential employers“.
Es zeigt sich, dass gerade die neu geschaffenen Struktu-
ren wie Promotionsprogramme, Graduiertenakademien
und ähnliche Einrichtungen ihre Angebote nicht ohne
das proaktive Engagement der Mitarbeiter/innen bereit-
stellen könnten. Vielleicht sind dort die Tätigkeiten auch
am besten sichtbar und somit deren Leistungen leichter
kommunizierbar. Diese Mitarbeiter/innen sehen sich
auch nicht als bloße „administrative executors“, die zwar
Freiheiten brauchen, Neues zu erproben und umzuset-
zen, sondern die auch die Verankerung in der Institution
und die damit verbundene Wertschätzung benötigen.

Schlussfolgerungen
Um den Erwartungen, die vielerorts mit der Neustruktu-
rierung des Promotionswesens verbunden sind, gerecht
zu werden, braucht es das gemeinsame Engagement vie-
ler Akteure. Dabei ist es im ersten Schritt irrelevant, ob
sich diese dem wissenschaftlichen oder administrativen

Grafik 3: Rückmeldungen zur Frage der Aktivitäten, n = 218

Grafik 4: Rückmeldungen zur Frage der Aktivitäten, n = 218
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Personal zugehörig fühlen. Vielerorts entstand und ent-
steht Neues in dafür geschaffenen Räumen – oft auch
auf Projektbasis und durch externe Anreize angeregt –,
in denen abseits von Organisationszugehörigkeiten ko-
operiert wird und neue Politiken diskutiert und ent-
wickelt werden.
Wissenschaft und fundierte wissenschaftliche Betreuung
bleiben das Fundament für die Promotion. Darüber hin-
aus aber gehören zusätzliche Beratungs- und Qualifizie-
rungsangebote zum Standard einer State-of-the-Art Pro-
motionsbetreuung. Für diese Angebote sind oft die
Hochschulprofessionellen verantwortlich. Sie leisten so
einen wichtigen Beitrag zu einer attraktiven und qua-
litätsvollen Promotionsphase, die Teil einer universitären
Strategie geworden ist. Oft sind sie auch die treibenden
Kräfte und dank ihrer Fachkenntnisse wichtige Impuls-
geber und anerkannte Ansprechpartner für das akademi-
sche Management. Auf beiden Seiten, in Wissenschaft
und Verwaltung, ist in verschiedensten Bereichen einer
Universität eine zunehmende Professionalisierung beob-
achtbar. Damit ändern sich auch das Rollenbild der in-
volvierten Personen sowie ihr Selbstverständnis. Der
Beitrag der Hochschulprofessionellen zur Neuorganisati-
on des Promotionswesens ist unübersehbar. Die ent-
sprechende institutionelle Anerkennung hinkt hier oft
noch hinterher. Es ist daher wünschenswert, dass sie
auch innerhalb der verschiedenen Organisationen, zu
deren Erfolg sie beitragen, seien es Universitäten oder
Netzwerke, die passende Sichtbarkeit und Wertschät-
zung erfahren.
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1. Hintergrund

Seit der Errichtung der meisten Fachhochschulen (FHen)
zwischen 1969 und 1972 hat sich das Profil kontinuier-
lich weiterentwickelt1: Neben Lehre und Weiterbildung
haben diese Hochschulen nun auch einen Forschungs-
und Entwicklungsauftrag (vgl. Fasselt 2013, S. 130); die
Anzahl der forschend tätigen Professor/innen und damit
die Drittmitteleinnahmen steigen. Seit der Bologna-Re-
form sind Masterabschlüsse von deutschen FHen und
Universitäten formal gleichgestellt, sodass Fachhoch-
schulabsolvent/innen mit ihrem Abschluss grundsätzlich
über einen Zugang zur Promotion verfügen. Die Zahl der
Promotionsinteressierten und der Promotionsabschlüsse
von Fachhochschulabsolvent/innen erhöht sich entspre-
chend jährlich (vgl. HRK 2013, S. 4 und 9).2 Das Promo-
tionsrecht liegt allerdings in den meisten Bundesländern
(mit Ausnahme von Hessen) weiterhin allein bei den
Universitäten,3 sodass die Professor/innen der FHen auf
die Durchführung kooperativer Promotionsverfahren an-
gewiesen sind. Hierunter versteht man Promotionsver-
fahren, welche in Kooperation zwischen einer Univer-
sität oder promotionsberechtigten Hochschule und
einer FH durchgeführt werden. Dabei schaffen die Uni-
versitäten und promotionsberechtigten Hochschulen die
Möglichkeit, dass Professor/innen der FHen als Betreu-
er/innen, Gutachter/innen und Prüfer/innen im Promoti-
onsverfahren mitwirken (vgl. HRK 2015, S. 2). Zwar kon-
statierte der Wissenschaftsrat bereits 2010 die Koopera-
tionspflicht der Universitäten (WR 2010, S. 11), aber
Universitätsprofessor/innen können die Kooperation
und Betreuung ablehnen. Dies kann aus guten Gründen
geschehen, wenn beispielsweise die Kapazität des Uni-
versitätsprofessors/der Universitätsprofessorin zur Be-
treuung eines weiteren Promovierenden oder die fachli-
che Eignung nicht gegeben sind. Es kann aber auch aus
Vorbehalten gegenüber Fachhochschulabsolvent/innen
und Kolleg/innen aus FHen sowie einer grundsätzlichen
Skepsis hinsichtlich kooperativer Promotionsverfahren

resultieren. Im Einzelfall ist dies schwer nachprüfbar, es
„bleibt ein Abhängigkeitsverhältnis vom Willen der Uni-
versität“ (Röbke/Strange 2010, S. 158).

2. Wer suchet, der findet?
Erfolgreiche Kooperationen entstehen in der Regel aus
persönlichen und langjährigen Kontakten. Verfügt ein/e
Professor/in der FH nicht über diese, weil er/sie neu auf
eine Professur berufen wurde und während seiner/ihrer
Tätigkeit in der Wirtschaft keine Kontakte zu Universitä-
ten aufbauen bzw. aufrechterhalten konnte, muss er/sie
geeignete Universitätskolleg/innen recherchieren und
anfragen – und mit Absagen rechnen. Die Suche nach
einem universitären Kooperationspartner ist daher oft
„langwierig und nicht selten frustrierend“ (Fritze/Kast-
ner 2016, S. 68). Besonders schwierig sind dabei solche
Fächer, die an den Universitäten nicht oder nur rudi-
mentär vertreten sind und in denen daher die Promoti-
on nur in den Bezugswissenschaften möglich ist, wie
zum Beispiel im Bereich der Sozialen Arbeit (vgl. hierzu
Kessl 2013 und Engelfried/Klotz 2016, S. 55ff.).
Ist ein Kooperationspartner gefunden, muss der/die Pro-
fessor/in der FH vom Promotionsausschuss der univer-
sitären Fakultät als Betreuer/in, Prüfer/in und Gutach-
ter/in zugelassen werden. Hierbei handelt es sich um
Einzelprüfungen, die an jeder kooperierenden Univer-
sität bzw. Fakultät neu durchlaufen werden müssen. Der
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Promovieren an Fachhochschulen 
– Neue Wege der kooperativen Promotion

Carolin Schuchert

Increasing research and the increasing number of doctorates from graduates of universities of applied sciences
(UAS) have pushed the discussion about the participation of UAS in the field of doctoral degrees in Germany. The
individual federal states have responded with different models to strengthen the cooperative doctorate. This 
article is intended to point out the difficulties and challenges of cooperative doctoral studies, as well as the pre -
requisites for successful cooperative doctoral procedures. Finally, necessary counseling and support for coopera -
tive doctoral candidates will be shown.

1 Eine detaillierte Darlegung der Entwicklung der FHen findet sich bei
Schreiterer (2016), Engelfried/Ibisch (2016) und Engelfried/Klotz (2016, 
S. 48-51).

2 Die Zahlen werden durch eine Befragung im Drei-Jahres-Turnus der pro-
motionsberechtigten Fakultäten erhoben. Bei der vorliegenden Erhebung
haben sich 89 von 144 promotionsberechtigten Hochschulen mit ihren Fa-
kultäten an der Umfrage beteiligt. Vgl. HRK 2013, S. 4f.

3 Auf die Nachzeichnung der Diskussion für und gegen ein Promotionsrecht
an FHen wird hier bewusst verzichtet. Eine Darlegung der Argumente für
das Promotionsrecht gibt Müller-Bromley (2014), die Gegenposition ver-
tritt Kempen (2014). Vgl. zudem Ibisch (2016).
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gleichberechtigte Einbezug der Professor/innen von
FHen in das Prüfungsverfahren ist aber nicht immer ge-
geben. Oftmals werden die FH-Professor/innen nur als
Drittprüfende und -begutachtende ins Verfahren invol-
viert (vgl. Engelfried/Klotz 2016, S. 52). Die meisten
Landeshochschulgesetze ermöglichen eine FH-Beteili-
gung, die jedoch in den Bundesländern erheblich von-
einander abweichen können (vgl. WR 2010, S. 127).
Konkrete Regelungen und Ausgestaltungen werden in
den jeweiligen Promotionsordnungen der Universitäten
festgelegt. Der Einbezug eines FH-Professors/einer FH-
Professorin als Betreuungsperson ist dabei in den meis -
ten Fällen möglich, womit jedoch nicht eine offizielle
Anerkennung der Leistung und Nennung auf der Urkun-
de verknüpft ist. Auch die beteiligte FH wird nur in sel-
tenen Fällen auf der Urkunde und den entstanden Publi-
kationen sowie der Dissertation genannt. Von einer
gleichberechtigten Kooperation, bei der sich die betei-
ligten Professor/innen von FH und Universität auf Au-
genhöhe begegnen, kann daher nur in Einzelfällen ge-
sprochen werden.
Ähnlich verhält es sich, wenn der/die Promotionswillige
selbst an einer Universität nach einer Betreuungsperson
sucht (vgl. Czornohus/Dobersalske/Heuel/Petrow 2012,
S. 112). Denn auch den Fachhochschulabsolvent/innen
fehlen hilfreiche Kontakte zu Universitätsprofessor/in -
nen, sodass im Vorfeld gründliche Recherchen und die
Vorbereitung eines sehr guten Exposés notwendig sind.
„Gerade für ‚externe Bewerber‘ wie die Fachhochschul-
absolventen ist das oft ein mühsames und nicht selten
auch undankbares Unterfangen“ (Keller 2010, S. 8). Die
Fachhochschulabsolvent/innen konkurrieren mit univer-
sitätsinternen und bei den Professor/innen dadurch be-
reits bekannten Absolvent/innen um limitierte Betreu-
ungsressourcen und sehen sich zudem teilweise mit
„Vorbehalte[n] gegen die Forschungsbefähigung“
(Schmitt/Günauer 2012, S. 92) konfrontiert. Das Finden
einer aufgeschlossenen Betreuungsperson an einer Uni-
versität stellt somit die erste Hürde und oft größte
Schwierigkeit im Promotionsprozess von Fachhoch-
schulabsolvent/innen dar (vgl. Keller 2010, S. 13). 
Nach der Zusage einer Betreuungsperson an einer uni-
versitären Fakultät muss der/die
Promotionsinteressent/in seine/ihre Annahme bzw. Zu-
lassung als Doktorand/in beim zuständigen Promotions-
ausschuss beantragen. Die Regelungen hierzu finden
sich in den entsprechenden Promotionsordnungen, an-
hand derer der Ausschuss in einer Einzelprüfung eventu-
ell Auflagen erteilt. Seit der gesetzlich verankerten
Gleichstellung der Mas terabschlüsse von Universitäten
und FHen sind hierbei nur Auflagen möglich, die fach-
lich zu begründen sind; d.h. Auflagen, die allein auf-
grund des Vorliegens eines Masterabschlusses von einer
FH erteilt werden, sind nicht zulässig. Diese Vorgabe
wird jedoch in der Praxis nicht immer konsequent um-
gesetzt (vgl. Müller-Bromley 2014, S. 8). Solche Schwie-
rigkeiten sowie der erhöhte bürokratische Aufwand
durch Beteiligung von zwei Hochschulen (vgl. Schröer
2010, S. 177) führen zu einer erheblichen Planungsunsi-
cherheit für die Doktorand/in nen, die sich über einen er-
heblichen Zeitraum hinweg erstrecken kann. Nicht we-
nige Fachhochschulabsolvent/innen werden bereits in

dieser Phase von ihrem Promotionsvorhaben abrücken.
Eine Folge all dieser Probleme ist, dass Fachhochschul-
absolvent/innen und 
-professor/innen für Promotionsverfahren verstärkt mit
Universitäten im Ausland kooperieren, wo die Zulassung
zum Promotionsverfahren und der Einbezug der FH-Pro-
fessor/innen oft ohne höhere Hürden möglich sind.
Durch die größere räumliche Distanz wird das Promo-
tionsprojekt für die Promovierenden jedoch zusätzlich
erschwert (vgl. Engelfried/Klotz 2016, S. 64).

3. Neue Wege der kooperativen Promotion
Um den Zugang von Fachhochschulabsolvent/innen zur
Promotion zu strukturieren und transparenter zu gestal-
ten, gibt es bereits zwischen vielen universitären Fakul-
täten und den entsprechenden Fachbereichen der FHen
Kooperationsverträge für die Durchführung kooperativer
Promotionsverfahren, die in der Regel aus bestehenden
Forschungsbeziehungen hervorgegangen sind oder an
gemeinsame Projekte anknüpfen. Auch die Förderung
der Einrichtung kooperativer Promotionskollegs von
FHen und Universitäten hat durch die Stärkung der Zu-
sammenarbeit und die dabei gemachten positiven Erfah-
rungen den Zugang von qualifizierten Fachhochschulab-
solvent/innen zur Promotion deutlich verbessert. Viele
FHen bauen Strukturen zur Promotionsberatung und 
-förderung der eigenen Absolvent/innen auf und grün-
den übergreifende Promotionskollegs oder -zentren, die
die Promovierenden der eigenen Hochschule unterstüt-
zen und zusammenführen (z.B. FH Dortmund, TH Köln,
Hochschule Osnabrück). Ein durchgehend institutionali-
sierter Zugang für alle Promotionsinteressierten von
FHen fehlte bis vor Kurzem jedoch.
Seit 2015 gibt es in einigen Bundesländern Bestrebun-
gen, die kooperative Promotion weiter zu fördern und
hochschultypenübergreifende Einrichtungen bzw. Platt-
formen für die Zusammenführung von Forschungskom-
petenzen zu schaffen, die Kooperationen von Univer-
sitäten und FHen erleichtern sollen. Hierbei lassen sich
Verbundstrukturen mit (z.B. Schleswig-Holstein) und
ohne institutionellem Promotionsrecht (z.B. Bayern und
Nordrhein-Westfalen) unterscheiden (vgl. hierzu den
Überblick von Keller 2016). Exemplarisch soll hier im
Folgenden das Graduierteninstitut für angewandte For-
schung der Fachhochschulen NRW (GI NRW) ausführli-
cher vorgestellt werden:
Das GI NRW (http://www.gi-nrw.de) wurde zum
01.01.2016 als gemeinsame wissenschaftliche Einrich-
tung der 16 staatlichen und vier staatlich refinanzierten
FHen sowie der Fachhochschule für öffentliche Verwal-
tung NRW gegründet und hat den hochschulgesetzli-
chen Auftrag, kooperative Promotionen nachhaltig zu
stärken und auszubauen. Hierzu werden qualifizierte
Professor/innen aus FHen und Universitäten in Fach-
gruppen zusammengeführt und forschen gemeinsam mit
den Promovierenden zu interdisziplinären Themen. Für
eine Mitgliedschaft im GI NRW müssen Professor/innen
ihre Forschungskompetenz durch Drittmitteleinwerbun-
gen, Publikationen, bereits erfolgreiche Betreuung von
Promotionen oder eine Habilitation nachweisen, um
eine hohe Qualität bei der Betreuung der kooperativen
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Promotionsverfahren in den Fachgruppen zu gewährleis -
ten. Der diskriminierungsfreie Zugang zur Promotion für
die Doktorand/in nen sowie eine gleichberechtigte Be-
teiligung der Professor/innen der FHen als Betreu -
er/innen, Prüfer/innen und Gutachter/innen im Promoti-
onsverfahren werden dabei durch den Abschluss von
Vereinbarungen mit den Universitäten in NRW geschaf-
fen. Verfahrensregelungen sollen Transparenz und rei-
bungslose Abwicklung für alle Beteiligten sicherstellen.
Anreize für die Beteiligung der Universität sollen durch
geeignete Förderprogramme gesetzt werden.
Die ersten Fachgruppen sind in solchen Bereichen ent-
standen, in denen durch erfolgreiche kooperative Pro-
motionskollegs bereits eine gute Zusammenarbeit be-
steht, sodass diese Kontakte in das GI NRW eingebracht
und anderen Mitgliedern zugänglich gemacht werden
können. Die Fachgruppen bieten den Professor/innen
und Doktorand/innen eine interdisziplinäre Plattform,
die eine hochschul- und hochschultypenübergreifende
Vernetzung und den fachlichen Diskurs befördert und
die für die Promovierenden ein ideales Forschungsum-
feld schafft. Zudem steht eine Koordinatorin/ein Koordi-
nator als Ansprechpartner/in für Fragen zur Verfügung
und unterstützt die Promovierenden auch bei adminis -
trativen Belangen im Promotionsprozess. Die Veranstal-
tungen für die Mitglieder der einzelnen Fachgruppen
(Summerschools, fachliche Workshops, Fachkonferen-
zen) werden durch den Aufbau eines umfassenden Bera-
tungs- und Qualifizierungsangebots auf der Ebene des
GI NRW ergänzt. So werden auch zwischen den Fach-
gruppen die Zusammenarbeit sowie ein kontinuierlicher
Austausch gefördert und sichergestellt.

4. Angebote zur Unterstützung kooperativ
Promovierender

An den meisten Hochschulen ist bereits eine Vielzahl an
Beratungs- und Unterstützungsangeboten implemen-
tiert. Aufgrund der dargestellten Herausforderungen
benötigen kooperativ Promovierende jedoch zusätzliche
und auf die spezielle Situation abgestimmte Unterstüt-
zungs- und Beratungsangebote. Die Einrichtung zentraler
Anlaufstellen oder fester Ansprechpartner/innen ermög-
licht dabei eine kontinuierliche Beratung im Promotions-
verlauf und den Aufbau eines Vertrauensverhältnisses.

4.1 Vermittlung, Beratung und Coaching
Nachdem grundsätzliche Anforderungen, Ziele und Ab-
lauf einer Promotion besprochen wurden und die Ent-
scheidung zur Promotion getroffen ist, sollten Interes-
sierte über die unterschiedlichen Formen und Möglich-
keiten der kooperativen Promotion informiert werden.4
Bei strukturierten Promotionen in kooperativen Promo-
tionskollegs oder anderen Promotionsprogrammen ste-
hen die Dissertationsprojekte und Betreuungstandems
in der Regel im Vorfeld fest; der/die zukünftige Dokto-
rand/in bewirbt sich mit einem Exposé auf eine ausge-
schriebene Stelle oder ein Stipendium. Auch für die fol-
genden Schritte der Annahme bzw. Zulassung sind in
solchen Fällen detaillierte Absprachen getroffen, sodass
hier wenig Unterstützung notwendig ist.
Bei der individuellen Promotion kommt die Kooperation

zwischen FH und Universität nur für ein Promotionsver-
fahren zustande, d.h., die Zulassung des/der Promoti-
onsinteressierten sowie der Einbezug des/der FH-Profes-
sors/-Professorin wird für diesen Einzelfall geprüft. Teil-
weise bestehen zwischen den Fachbereichen und Fakul-
täten von Universitäten und FHen bereits Vereinbarun-
gen, in denen das Verfahren, die Voraussetzungen und
eventuelle Auflagen transparent geregelt sind, sodass
hier eine größere Planungssicherheit gegeben ist (vgl.
Fasselt 2013, S. 131). Meist benötigt der/die Promoti-
onsinteressierte Unterstützung bei der Suche nach einer
geeigneten Betreuungsperson an der Universität. Im
Idealfall besteht eine enge Zusammenarbeit zwischen
den forschenden Personen der beteiligten Einrichtun-
gen, worüber Kontakte hergestellt oder universitäre Be-
treuungspersonen vermittelt werden können. Ist dies
nicht der Fall, ist die Vermittlung schwieriger. Aber auch
eine Vermittlung von Betreuungspersonen an FHen bie-
tet sich an für Universitätsabsolvent/innen, die koopera-
tiv promovieren möchten, sowie für interessierte Absol-
vent/innen einer FH, die nach dem Studienabschluss
zunächst mehrere Jahre in der Praxis tätig waren und
nun promovieren möchten, aber über keine Kontakte
mehr verfügen.
Der erste Kontakt mit einer potentiellen Betreuungsper-
son sollte gut vorbereitet sein. Neben der Ausarbeitung
eines Exposés, welches Ziele, Fragestellungen und Me-
thoden des geplanten Promotionsprojektes detailliert
darlegt (vgl. auch Schmitt/Günauer 2012, S. 92), sollte
der/die Promotionsinteressent/in Klarheit darüber ge-
wonnen haben, unter welchen Bedingungen er/sie pro-
movieren möchte und welche Faktoren (z.B. Auflagen
wie der Erwerb von ECTS-Punkten durch den Besuch
mehrerer Seminare an der Universität oder ein zwei-se-
mestriges Studium) dazu führen können, den Promoti-
onswunsch gegebenenfalls nicht zu realisieren. Hierfür
und zur Vorbereitung auf das Gespräch kann die Durch-
führung eines Coachings sehr hilfreich sein und sollte als
Angebot zur Verfügung stehen.
Sobald die Betreuungspersonen an FH und Universität
feststehen und die formalen Kriterien des Annahmepro-
zesses geklärt sind, sollte eine gemeinsame Betreuungs-
vereinbarung abgeschlossen werden. Diese sollte neben
der Festlegung der Qualifizierungsmaßnahmen auch die
gegenseitige Anerkennung von an der jeweils anderen
Hochschule erbrachten Leistungen regeln, um einen
doppelten Arbeitsaufwand zu vermeiden. Zudem sollten
bei kooperativen Promotionsverfahren auch die Rechte
beider Hochschulen an den wissenschaftlichen Ergebnis-
sen im Vorfeld geklärt werden, sofern dies nicht bereits
in einem Kooperationsvertrag geschehen ist. Daneben
sind für Konfliktfälle Regelungen vorzusehen, die kon-
krete Vorgehensweisen benennen und eine Ombudsper-
son oder Schlichtungsstelle festlegen, die möglichst
nicht an einer der beiden Hochschulen, sondern an einer
hochschulübergreifenden oder unabhängigen Institution
angebunden ist. So kann die Akzeptanz der Ombudsper-

4 Auf die Möglichkeit, ohne Einbezug einer FH an einer Universität zu pro-
movieren, soll hier nicht näher eingegangen werden.
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außerhalb einer Hochschule tragen dazu bei, dass das
Interesse geweckt wird, bevor die Doktorand/innen die
Hochschule verlassen. Besonders wünschenswert sind
dabei Veranstaltungen in Kooperation von Universität
und FH.

5. Ausblick
Die neuen Strukturen der Bundesländer zur Förderung
der kooperativen Promotion werden zeigen müssen, in-
wieweit sie zur Verbesserung der Situation des wissen-
schaftlichen Nachwuchses an FHen beitragen können.
Nur wenn es gelingt, eine Kooperation auf Augenhöhe
zu schaffen, wird die kooperative Promotion langfristig
ein akzeptables Modell für FH-Absolvent/innen und 
-Professor/innen darstellen.
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son oder Schlichtungsstelle durch Unbefangenheit und
Unvoreingenommenheit von allen Konflikt-Beteiligten
sichergestellt werden. Um die Promovierenden und Pro-
fessor/innen beim Abschluss von Betreuungsvereinba-
rungen zu unterstützen, ist eine Beratung zu den in
einer Betreuungsvereinbarung aufzunehmenden Punk-
ten oder die Bereitstellung von Vorlagen sinnvoll.

4.2 Angebote zur Vernetzung
Wissenschaftlicher Austausch und Vernetzung mit ande-
ren Promovierenden und Wissenschaftler/innen sind für
den Promotionsprozess, die Einbindung in die Scientific
Community sowie die spätere Karriere innerhalb und
außerhalb der Wissenschaft wichtig. Promovierende er-
halten Anregungen und Feedback für die eigene For-
schungsarbeit, aber auch Informationen zu Rahmenbe-
dingungen und Herausforderungen während der Pro-
motionszeit. Für kooperativ Promovierende sind Platt-
formen und Vernetzungsveranstaltungen besonders
wichtig, da es vor allem an kleineren FHen insgesamt
nur eine geringe Anzahl Doktorand/innen gibt und der
Großteil eine Individualpromotion durchführt, bei der
die Einbindung in ein Promotionsprogramm oder größe-
res Forschungsumfeld nicht zwangsläufig gegeben ist.
Service-Einrichtungen oder Anlaufstellen müssen daher
für Doktorand/innen Möglichkeiten schaffen, mit Pro-
movierenden und Wissenschaftler/innen aus anderen
FHen oder Universitäten in Kontakt zu treten, um so
eine Integration in ein breiteres wissenschaftliches Um-
feld zu gewährleisten.

4.3 Unterstützung der Karriereplanung
Neben der Verbesserung von Zugängen und Bedingun-
gen der Promotion an FHen sind auch Berufsaussichten
für die Absolvent/innen nach dem Abschluss der Pro-
motion zu verdeutlichen. Vor allem Berufswege in der
Wissenschaft sind gekennzeichnet durch hohe Pla-
nungsunsicherheit und fehlende langfristige Perspekti-
ven (vgl. Schütz/Sinell/Trübswetter/Kaiser/Schraudner
2016, S. 67), und „[g]egenwärtig ist das Karrieresystem
an Fachhochschulen nicht systematisch aufgebaut“
(Borgwardt 2016, S. 15). Umso wichtiger ist es, frühzei-
tig zu informieren und mögliche Karrierewege und
deren Besonderheiten in Wirtschaft und Wissenschaft
aufzuzeigen. An den meisten Einrichtungen werden
neben Mentoring, Gründungs-, Berufs- und Karrierebe-
ratungen auch Career Talks und Speed Datings mit Fir-
men und Unternehmen angeboten, um Kontakte herzu-
stellen und um aus erster Hand Informationen über An-
forderungen und Laufbahnmodelle zu erhalten. Darüber
hinaus verfügen FH-Absolvent/innen durch die Praxis-
phasen des Studiums in der Regel bereits über erste Be-
ziehungen in die Wirtschaft.
Den meisten Promovierenden an FHen und an den Uni-
versitäten sind dagegen die Voraussetzungen für die Be-
rufung auf eine FH-Professur sowie die Unterschiede zu
einer Universitätsprofessur nicht bekannt. Es hält sich
hartnäckig das Vorurteil, dass an FHen nicht geforscht,
sondern ausschließlich gelehrt werde. Veranstaltungen
wie „Wege zur FH-Professur“ für Promovierende mit Po-
diumsdiskussionen, Informationen zu Berufungsverfah-
ren und zur erforderlichen dreijährigen Berufserfahrung
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1. Abbruchgedanken – der potenzielle 
Abbruch als multifaktorielles Phänomen

Der Weg zu einer erfolgreichen Promotion ist oft steinig
und birgt das Risiko eines vorzeitigen Abbruchs (Mau/
Gottschall 2008, S. 2). Bisher ist es jedoch nicht mög-
lich, verlässliche Zahlen über Abbruchquoten zu erhal-
ten, denn an deutschen Universitäten werden die Pro-
movierenden zu den unterschiedlichsten Stadien des
Prozesses registriert; bzw. müssen sich nur selten (zwin-
gend) schon zu Beginn des Promovierens als Dokto-
rand/innen einschreiben (ebd., S. 2). Die Zahlen abge-
brochener Promotionen beruhen daher auf Schätzun-
gen, die es nicht ermöglichen, diese in Beziehung zu
den abgeschlossenen Promotionen zu setzen (Moes
2009, 
S. 46f.). „Damit ist eine Berechnung der Erfolgsquote,
wie auch der Abbruchquote und der Dauer, nur nähe-
rungsweise – unter Inkaufnahme zahlreicher Unsicher-
heitsfaktoren – […] möglich“ (BMBF 2008, S. 47). Der
Abbruch selbst ist ein langwieriger Entscheidungspro-
zess, der gekennzeichnet ist durch „kritische“ Ereignisse
und das Abwägen von Handlungsmöglichkeiten (Franz
2012/2017). Bean belegte dazu bereits 1982 in einer
Untersuchung zum Studienabbruch, dass der „intent to
leave had the largest direct influence on dropout“ (Bean
1982, S. 312f.). Der Stand der Forschung zum Promoti-
onsabbruch in der quantitativen Forschung Deutsch-
lands beschränkt sich daher zumeist auf Untersuchun-
gen, die das Phänomen des potenziellen Promotionsab-
bruchs untersuchen, indem sie nach Abbruchgedanken
fragen. Die Frage nach der Struktur von „strukturierten
Promotionsprogrammen“ und deren Bedeutung für den
Ausstieg bzw. Abbruch der Promotion ist bisher unbe-

antwortet geblieben.
Forschungsergebnisse auf universitärer oder deutsch-
landweiter Ebene zeigen, dass Promovierende in unter-
schiedlichen Promotionsmodellen und -strukturen – der
klassischen Individualpromotion, in Graduiertenkollegs,
Graduiertenschulen oder Promotionsstudiengängen –
mit ihren jeweiligen Arbeits- und Beschäftigungsbedin-
gungen den Abbruch ihrer Promotion nicht selten in Er-
wägung ziehen. Auch mögliche unterschiedliche Vertei-
lungen in den Fächergruppen wurden untersucht (z.B.
Abels 2002; Berning/Falk 2006; Falkenhagen 2008;
Jaksztat et al. 2012; Korff 2015). Die Erwägung des Ab-
bruchs kann dabei im Einzelnen von Faktoren, wie
sozio demografischen, psychologischen, ökonomischen
oder auch strukturellen Faktoren beeinflusst sein: So
scheint das Geschlecht mal mehr, mal weniger eine
Rolle zu spielen. Mal sind es die Frauen, mal die Män-
ner, die häufiger einen Abbruch in Erwägung ziehen
(Abels 2002; Berning/Falk 2006; Falkenhagen 2008;
Jaksztat et al. 2012). Auch die emotionale Dimension
kann dabei den Ausschlag geben: Promovierende sind
zum Beispiel mit dem Gefühl der Isolation (Hawlery
2003; Ali/Kohun 2006/2007) auf sich gestellt (Bess
1978), was in der Ausgestaltung der Programme bisher
keinerlei Berücksichtigung gefunden hat. Promovieren-
de verfügen trotz finanzieller Unterstützung nicht unbe-
dingt über Büro räume und haben daher nur einge-
schränkten Kontakt mit ihresgleichen, was zum Gefühl
der Isolation beitragen kann (Lovitts 2001). Auch die
(schlechte) finanzielle Situation der Promovierenden
wird in vielen Untersuchungen zur Erklärung für Ab-
bruchgedanken angeführt (Mau/Gottschall 2008). So ist
nachvollziehbar, dass bei Promovierenden ohne gesi-
cherte Finanzierung in stärkerem Maße Abbruchgedan-

Svea Korff

Abbruchgedanken – 
(k)ein Thema in der strukturierten Promotion

Svea Korff

Specific hopes were associated with the introduction of structured doctoral programmes: greater equality of op-
portunity, faster completion, better networking and visibility for young academics, and a reduction in dropout
rates (see, e.g., Wissenschaftsrat 2002; Mau/Gottschall 2008; Wintermantel 2010). While the traditional individu-
al path to a doctorate tends to be discussed as problematic – with a supposed lack of structure, order and transpa-
rency – the discourse suggests that structured doctoral programmes are able to supply remedies
(Oppermann/Schröder 2013). But does more structure mean fewer thoughts about dropping out of doctoral stu-
dies? This contribution summarises the findings of the study “Lost in Structure” (Korff 2015) and explores the que-
stions of whether thinking about dropping out is in fact an issue among doctoral candidates, how such ideas are
discussed, and which factors affect the way doctoral candidates in structured doctoral programmes think about
this issue. Methodologically, the research analyses the findings of a Germany-wide online survey and group discus-
sions with doctoral candidates.  
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ken auftreten, als bei Promovierenden mit gesicherter
Finanzierung (Berning/Falk 2006). Häufig werden auch
Schwierigkeiten mit der Dissertation, der Betreuung, die
Belastung durch promotionsfremde Tätigkeiten oder die
Unsicherheit der Weiterbeschäftigung als Ursachen für
Abbruchgedanken von den Promovierenden angegeben
(Bering/Falk 2006; Falkenhangen 2008; Jakstztat 2012).
Mit der Einführung der strukturierten Promotionsförde-
rung rückt der Zusammenhang zwischen dem Grad der
Strukturierung und den Abbruchgedanken in den Fokus.
Dazu konnte nachgewiesen werden, dass sich sowohl zu
wenig Struktur als auch zu viel Struktur förderlich auf
Abbruchgedanken auswirkt (Korff 2015). In den „struk-
turierten“ Promotionsprogrammen wird auch erstmalig
den Peer-Relations eine besondere Bedeutung zuge-
sprochen (Korff/Roman 2013). Im Falle eines unterstüt-
zenden Austausches unter den Promovierenden kann
z.B. ein Abbruch der Promotion abgewendet werden
(Stein höfel/Voß 2013).
Festzuhalten bleibt, dass diverse Faktoren auf unter-
schiedlichen Ebenen Abbruchgedanken hervorrufen
oder verstärken können. Einige hängen mit den Lebens -
umständen oder der Psyche der Promovierenden zu-
sammen, andere gehen von der Struktur der Program-
me aus, welche die Lebensumstände der Promovieren-
den nicht angemessen berücksichtigt (Ali/Kohun 2006,
S.  24). Der Komplexität des Gegenstandes und dem
Längsschnittcharakter der Abbruchentscheidung ist es
geschuldet, dass die Eingrenzung der zu untersuchen-
den Faktoren nur schwer gelingt. Daher zeigen sich
auch bezüglich der Ursachen kaum einheitliche Ergeb-
nisse. Einigkeit herrscht lediglich darüber, dass nicht
das monokausale, sondern das multivariate Modell das
Mittel der Wahl bei der Untersuchung von Ausstiegs-
prozessen darstellt (Schröder/Daniel 1998; Franz 2012;
Korff 2015).

2. Datengrundlage & Methoden
Der Beitrag fokussiert die Ergebnisse der Studie „Lost in
Structure? Abbruchgedanken von Nachwuchswissen-
schaftlerInnen in der strukturierten Promotion“ (Korff
2015), die auf den Daten des BMBF-geförderten Projek-
tes zur „Chancengleichheit in der strukturierten Promo-
tionsförderung an deutschen Hochschulen – Gender und
Diversity“ zwischen 2009 und 2012 basiert.1
Es soll herausgestellt werden, welche Faktoren sich auf
die Abbruchgedanken von Promovierenden in struktu-
rierten Promotionsprogrammen in Deutschland auswir-
ken. Die Faktoren wurden in dieser Studie nicht einzeln,
sondern gemeinsam in einem Modell betrachtet. Im
Wesentlichen können die untersuchten Faktoren in vier
Dimensionen unterschieden werden – soziodemografi-
sche, psychologische, strukturelle und ökonomische –,
die sich zum Teil überschneiden, sich zum Teil auf die in-
dividuellen Faktoren der Promovierenden oder aber auf
die Struktur der Promotionsprogramme beziehen. Im
quantitativen Untersuchungsteil dieses Beitrags wird
zunächst anhand eines multivariaten Regressionsmo-
dells gezeigt, welche Effekte bestimmte Faktoren auf das
Vorhandensein von Abbruchgedanken bei Promovieren-
den haben. Ein feinanalytisches Ergebnis aus den Grup-

pendiskussionen mit Promovierenden aus strukturierten
Promotionsprogrammen, welches im qualitativen Unter-
suchungsteil für diesen Beitrag herangezogen wird, ver-
deutlicht, wie die Promovierenden über den Abbruch
bzw. Abbruchgedanken sprechen und diese/n themati-
sieren.2 Datengrundlage der folgenden Analysen bilden
eine standardisierte Online-Befragung mit Promovieren-
den und Promovierten sowie Gruppendiskussionen mit
„strukturiert“ Promovierenden.
An der bundesweiten und fächerübergreifenden Online-
Befragung haben n = 1.649 Promovierende und Promo-
vierte teilgenommen. Nach der Datenbereinigung lag für
die Analysen ein Sample von n = 1.165 Fällen vor (1.081
„strukturiert“ Promovierende und 84 Individualpromo-
vierende). Im Sample verteilen sich die Befragungsper-
sonen mit 46% auf die Mathematik und Naturwissen-
schaften (n =  491) und jeweils mit ca. 21% auf die
Sprach- und Kulturwissenschaften (n =  221) sowie 
die Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften
(n = 225). Zudem beteiligten sich mehr weibliche (61%,
n = 655) als männliche (39%, n = 426) Promovierende
und Promovierte an der Befragung. Die Verteilung der
Befragungspersonen auf die Bundesländer zeigt, dass
der höchste Anteil auf Niedersachsen fällt (21%), gefolgt
von Baden-Württemberg (19%), Nordrhein-Westfalen
(17%) und Bayern (9%).
Es wurden zudem 24 Gruppendiskussionen durchge-
führt, von denen aufgrund der eingrenzenden Fra-
gestellung der Studie „Lost in Structure“ 14 Gruppen-
diskussionen mit insgesamt 69 Teilnehmenden in 
die Analyse aufgenommen wurden. Die Teilnehmenden
der 14 Gruppendiskussionen waren im Durchschnitt 
31 Jahre alt (M = 30,5, SD = 4,1, Min = 24, Max = 45).
49 Personen waren weiblich (71%) und 20 männlich
(29%). Die Verteilung auf die verschiedenen Fachberei-
che zeigt, dass mit 30% (n =  21) Promovierende aus
den Sprach- und Kulturwissenschaften die größte Grup-
pe bilden, gefolgt von den Rechts-, Wirtschafts- und
Sozialwissenschaften mit 23% (n = 14) und der Mathe-
matik und Naturwissenschaft mit 19% (n = 13). Promo-
vierende aus anderen Fachbereichen (28%, n = 19) bil-
den die kleins te Gruppe.

3. Mehr Struktur, weniger Abbruchgedanken?
Abbruchgedanken stellen eine Reflexion der Situation
bzw. Gegebenheiten dar – hier der Bedingungen in
strukturierten Promotionsprogrammen –, in die das 
eigene und das Handeln anderer einbezogen werden
(Esser 2002). Dabei findet eine Selektion von (Hand-
lungs-)Alternativen zur Entscheidungsfindung statt. Das

1 Das dieser Veröffentlichung zugrundeliegende Vorhaben „Chancengleich-
heit in der strukturierten Promotionsförderung an deutschen Hochschulen
– Gender und Diversity“ wurde (2008-2012) aus Mitteln des Bundesminis -
teriums für Bildung und Forschung und aus dem Europäischen Sozialfonds
der Europäischen Union unter dem Förderkennzeichen 01FP0836/37 ge-
fördert. Die Verantwortung für den Inhalt dieser Veröffentlichung liegt bei
der Autorin.

2 Die vollständigen Analysen finden Sie in der Dissertationsschrift „Lost in
Structure? Abbruchgedanken von NachwuchswissenschaftlerInnen in der
strukturierten Promotionsförderung“ (Korff 2015).
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heißt, je nachdem wie die Promovierenden ihre Situati-
on in strukturierten Promotionsprogrammen erleben,
können der Abbruch oder Abbruchgedanken eine mög-
liche, aber nicht notwendige Reaktion darauf sein (Schi-
mank 2005). Strukturierte Promotion bedeutet jedoch
nicht immer mehr Struktur und Individualpromotion
bedeutet nicht automatisch weniger Struktur. Bislang
blieb offen, was diese proklamierte Struktur der struk-
turierten Promotionsförderung bedeutet, noch wurde
versucht, Promotionsprogramme anhand von Struk-
turmerkmalen und den daraus resultierenden Konse-
quenzen (z.B. für Abbruchgedanken) zu systematisie-
ren. Um sich also dem Datenmaterial und dem Phäno-
men des potenziellen Abbruchs anzunähern, wurde
zunächst der Beantwortung der Frage nachgegangen,
ob Promovierende in der Individualpromotion oder in
strukturierten Promotionsprogrammen eher an den Ab-
bruch ihrer Promotion denken.

3.1 Denken Individualpromovierende eher an den Ab-
bruch ihrer Promotion als Promovierende aus struktu-
rierten Programmen?
Bei einem Vergleich zwischen der strukturierten Promoti-
on und der Individualpromotion3 ergaben sich keine sig-
nifikanten Unterschiede bzgl. des Vorhandenseins
(t(1163) = -0.26; p = .80), der Häufigkeit (t(471) = 0.58;
p = .57) und der Intensität von Abbruchgedanken (t(471)
= 0.90; p = .37): Prozentual lagen die Gruppen Promo-
vierender mit und ohne Abbruchgedanken der struktu-
rierten und der Kontrollgruppe der Individualpromotion
nahe beieinander. Während 59% der Promovierenden
aus strukturierten Promotionsprogrammen und 61% der
Individualpromovierenden bis zum Befragungszeitpunkt
ihre Promotion ohne Abbruchgedanken meisterten,
gaben 41% der Promovierenden aus strukturierten Pro-
motionsprogrammen und 39% der Individualpromovie-
renden an, bereits den Abbruch ihrer Promotion in Erwä-

gung gezogen zu haben (vgl. Abbildung 1).
Auch ein Mittelwertvergleich zwischen den Promovie-
renden aus strukturierten Promotionsprogrammen und
den Individualpromovierenden offenbarte keine nen-
nenswerte Differenz beim Vorhandensein von Abbruch-
gedanken (vgl. Abbildung 2, links). Erst beim Vergleich
der Häufigkeit und Intensität der Abbruchgedanken
zeigten sich, wenn auch nur feine, Unterschiede in den
Mittelwerten (vgl. Abbildung 2, rechts). Sowohl bei der
Häufigkeit als auch bei der Intensität der Abbruchgedan-

ken gaben die Individualpromovierenden höhere Werte
an (Häufigkeit: M =  3.76, SD =  1.73; Intensität:
M = 4.06, SD = 1.77) als ihr Pendant aus strukturierten
Programmen (Häufigkeit: M = 3.58, SD = 1.71; Inten-

sität: M = 3.79, SD = 1.69). 
Da sich keine signifikanten Unterschiede zwischen den
Promovierenden aus strukturierten Programmen und den
Individualpromovierenden ergeben haben, wurde bei
allen folgenden Analysen in der Studie der Vergleich nur
angeführt, wenn sich nennenswerte Differenzen zeigten.

3.2 Wer denkt unter welchen „strukturierten“ Bedin-
gungen an den Abbruch der Promotion?
In diesem Kapitel folgt nun die Analyse aller signifikan-
ten Faktoren und deren Effekte auf das Vorhandensein
von Abbruchgedanken bei Promovierenden in struktu-
rierten Programmen. In den vorangegangenen Analysen
der Studie haben sich die folgenden Faktoren als signi -
fikant herausgestellt und wurden daher in die ab -
schließenden Berechnungen einbezogen: das Geschlecht
und die Herkunft (Modell 1, soziodemografische Fakto-
ren), die Persönlichkeitsfaktoren („Big-Five“) und die be-
ruflichen Erwartungen (Modell 2, psychologische Fakto-
ren), die Betreuung, die Anzahl verpflichtender Tätig -
keiten und die Anzahl der (Lehr-)Veranstaltungen (Mo-
dell 3, strukturelle Faktoren) sowie die Einbindung in die

Abbildung 1: Das Vorhandensein von Abbruchgedan-
ken im Vergleich zwischen Promovieren-
den der strukturierten Promotion und der
Individualpromotion

Quelle: Lost in Structure, Korff 2015.

Abbildung 2: Mittelwertvergleich zwischen dem Vorhan-
densein, der Häufigkeit und Intensität von
Abbruchgedanken im Vergleich zwischen
„strukturiert“ Promovierenden (n =  440)
und Individualpromovierenden (n = 33)

Quelle: Lost in Structure, Korff 2015.

3 Die Gruppe der Individualpromovierenden setzt sich aus 181 Teilnehme-
rinnen und Teilnehmern zusammen, die bei der Befragung zum Thema
„Chancengleichheit in der strukturierten Promotionsförderung an deut-
schen Hochschulen“ teilgenommen haben und als Kontrollgruppe bei den
Analysen fungierte. Nur 84 Individualpromovierende hatten Angaben zu
den relevanten Variablen zur Analyse von Abbruchgedanken gemacht.
Dies gilt es bei der Interpretation der Ergebnisse zu berücksichtigen.
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Peer-Group, die Einbin-
dung durch die Betreu-
ung(sperson) und die
wahrgenommene Einsam-
keit der Promovierenden
in strukturierten Promo-
tionsprogrammen (Mo-
dell 4, Faktoren zur Ein-
bindung und Einsam -
keit).4 Überprüft werden
sollte, welche dieser Fak-
toren in welcher Weise
einen Einfluss auf das Vor-
handensein von Abbruch-
gedanken von Promovie-
renden aus strukturierten
Promotionsprogrammen
haben. Die Variablen wur-
den blockweise in das
End-Modell eingegeben
(vgl. Tab. 1).
Folgende Ergebnisse kön-
nen festgehalten werden:
• Auch in dieser Studie

kann das Ergebnis, dass
Frauen mit höherer
Wahrscheinlichkeit als
Männer an den Abbruch
ihrer Promotion denken,
reproduziert werden
(Exp(B) = 1.75, p < .00).
Warum dies der Fall ist
oder ob Frauen die Si-
tuationen bzw. Gege-
benheiten und sich
selbst nur kritischer hin-
terfragen (unter Berück-
sichtigung der Persönlichkeitsmerkmale in Modell 2
nimmt der Effekt des Geschlechts ab), kann anhand der
Zahlen nicht beantwortet werden.

• Die Berechnungen machen auch deutlich, dass Promo-
vierende aus Akademikerfamilien mit höherer Wahr-
scheinlichkeit an den Abbruch ihrer Promotion denken
als Promovierende aus Nicht-Akademikerfamilien
(Exp(B) = 1.36, p < .10). Dahinter steht die These, dass
Promovierende aus Akademikerfamilien wegen des
Statuserhalts ggf. unter mehr Druck stehen und eher
an den Abbruch ihrer Promotion denken als Promovie-
rende aus Nicht-Akademikerfamilien, bei denen es um
einen Bildungsaufstieg geht.

• Aus psychologischer Sicht ergab sich die These, dass es
von der Persönlichkeit der Promovierenden abhängt,
ob diese an den Abbruch ihrer Promotion denken oder
nicht. Promovierende mit hohen Neurotizismuswerten
(beschreibende Adjektive: ängstlich, besorgt oder un-
sicher), so zeigen die Ergebnisse, denken mit höherer
Wahrscheinlichkeit an den Abbruch ihrer Promotion
als Promovierende, die z.B. emotional stabiler sind
(Exp(B) = 1.11, p < .00).

• Zudem spielen die beruflichen Erwartungen (Motivati-
on), die man an sich und seine Promotion stellt, eine
entscheidende Rolle dafür, ob die Promovierenden

diese auch zu Ende bringen. Die Ergebnisse der Studie
belegen dazu, dass Promovierende, die eine Professur
anstreben, mit geringerer Wahrscheinlichkeit einen
Abbruch ihrer Promotion in Erwägung ziehen als Pro-
movierende, die keine Professur anstreben (Exp(B)  =
0.91, p < .01).

• Ob auch eine Steigerung der Betreuungsintensität
dazu führt, dass Promovierende den Abbruch ihrer
Promotion nicht bzw. mit geringerer Wahrscheinlich-
keit in Erwägung ziehen, sollte mit der Betreuungshäu-
figkeit in der strukturierten Promotion betrachtet wer-
den. Hierzu machen die Ergebnisse der Studie deut-
lich, dass Promovierende, die angegeben haben, selte-
ner betreut zu werden als von ihnen gewünscht

4 Die ökonomische Erklärungsperspektive, bei der z.B. der Einfluss der Art
der Promotionsförderung (Stelle vs. Stipendium), finanzielle Probleme
oder der Einfluss der Erwerbstätigkeit während der Promotion untersucht
werden (Cabrera et al. 1990/1993), ist von dieser abschließenden Analyse
in allen Endmodellen ausgenommen, da sich keinerlei signifikante Effekte
in den Einzelmodellen gezeigt haben. Auch bei einer Überprüfung dieses
Sachverhalts, in dem die ökonomischen Faktoren in den drei multivariaten
Analysen berücksichtigt wurden, ergaben keinerlei nennenswerte Effekte
auf das Vorhandensein, die Häufigkeit und Intensität der Abbruchgedan-
ken oder auf die Kontrollvariablen.

Tabelle 1: Binär logistische (Gesamt-)Regressionsmodelle zu den unterschiedlichen Ein-
flussfaktoren auf das Vorhandensein von Abbruchgedanken (n = 687)

Quelle: Lost in Structure, Korff 2015.
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(Exp(B) = 2.68, p < .00) und häufiger betreut zu wer-
den als von ihnen erwünscht (Exp(B) = 1.74, p < .42),
in beiden Fällen mit höherer Wahrscheinlichkeit an
den Abbruch ihrer Promotion denken. Hier gilt es also
die Betreuungshäufigkeit an die Bedürfnisse der Pro-
movierenden anzupassen.

• Vor allem die „promotionsfernen“ Tätigkeiten, wie
Lehre und Projektarbeit, werden als Gründe für eine
hohe Promotionsdauer und Abbruchquote bei den In-
dividualpromovierenden angegeben, von denen die
Promovierenden in strukturierten Programmen, so die
Annahme, weitestgehend befreit sind. Aber auch die
„strukturiert“ Promovierenden erledigen eine Vielzahl
von zusätzlichen Aufgaben und je höher die Anzahl
der verpflichtenden Tätigkeiten, desto eher tendieren
diese zu Abbruchgedanken (Exp(B) = 1.12, p < .01).

• Ein „mehr oder weniger sinnvoll“ abgestimmtes Curri-
culum führt bei den Promovierenden zu einer zusätzli-
chen Belastung ihres Zeitbudgets. Aber im Zusammen-
hang mit Abbruchgedanken zeigen die Ergebnisse der
Studie Gegenteiliges: mit zunehmender Anzahl von
angebotenen (Lehr-)Veranstaltungen denken die Pro-
movierenden mit geringerer Wahrscheinlichkeit an
den Abbruch ihrer Promotion (Exp(B) = 0.87, p < .01).

• Ein wesentlicher Faktor bei der Verhinderung bzw.
Minimierung von Abbruchgedanken stellt eine besse-
re soziale Einbindung in die Promotionsprogramme
dar. Dazu gehören die Betreuung, aber auch die Peer-
Relations. Wird die (wahrgenommene) Einbindung in
das Promotionsprogramm durch die Betreuung(sper-
son) von den Promovierenden positiv bewertet, ver-
ringert sich die Wahrscheinlichkeit, dass sie den Ab-
bruch ihrer Promotion in Erwägung ziehen (Exp(B) =
0.60, p < .00).

• Umgekehrt sorgt die soziale Isolation bzw. Einsamkeit,
also die Abwesenheit von Beziehungen zu anderen
Personen, dafür, dass die Promovierenden mit höherer
Wahrscheinlichkeit den Abbruch der Promotion in Er-
wägung ziehen (Exp(B) = 1.27, p < .01).

• Die Einbindung in die Peer-Group hingegen erhöht –
entgegen der Annahme, wenn auch nur in geringem
Maße und nicht signifikant – die Wahrscheinlichkeit,
dass die Promovierenden an den Abbruch ihrer Pro-
motion denken. Aus den Gruppendiskussionen kön-
nen hierzu zwei Funktionen der Peer-Group als Er-
klärung herangezogen werden: zum einen bieten die
Peers Sicherheit durch Unterstützung, zum anderen
fungieren die Peers auch als Kontrollinstanz. „Das
Gruppen- bzw. Arbeitsklima kann kippen, wenn die
Selbstkontrolle zu einer (negativ wahrgenommenen)
Fremdkontrolle wird“ (vgl. Korff 2015, S. 175).

Der abschließende Vergleich der Erklärungskraft der ein-
zelnen Modell lässt erkennen, dass es für das Vorhan-
densein von Abbruchgedanken nicht entscheidend ist,
was die Promovierenden „mitbringen“ (Modell 1, sozio -
demografische Faktoren: 2% (R² = .02); Modell 2, psy-
chologische Faktoren: 6% (R² = .06)), sondern was mit
ihnen passiert, nachdem sie in die Promotionsprogram-
me eingetreten sind bzw. ihre Promotion begonnen
haben (Modell 3, strukturelle Faktoren: 12% (R² = 0.12);
Modell 4, Faktoren zur Einbindung und Einsamkeit:

16% (R² = 0.16)).
3.3 Abbruchgedanken als Tabuthema?
Nach den Erkenntnissen des quantitativen Untersu-
chungsteils sollte man annehmen, dass Abbruchgedan-
ken durchaus ein Thema unter den Promovierenden
sind. Die Gruppendiskussionen, die in der Studie als er-
gänzende Methode zur Online-Befragung herangezogen
wurden, machen jedoch deutlich, dass es sich vielmehr
um ein Tabuthema handelt: In meinem Beitrag gehe ich
von einem Tabuverständnis (Baader/Korff 2015) aus, das
nicht auf ein direktes Ge- bzw. Verbot zurückgeht, son-
dern indirekt von sich aus wirkt und übertragen wird,
unausgesprochen bleibt und dessen Quelle nicht unbe-
dingt zu identifizieren ist (Freud 1974, S. 311-323). „Es
wirkt gerade dadurch, dass keine Fragen gestellt werden
und all jenen selbstverständlich scheint, die unter seiner
Herrschaft stehen“ (Baader/Korff 2015, S. 62). Stellen
Personen Fragen, dann fällt dies auf sie zurück, da sie die
unausgesprochene Regel des Tabus verletzt haben.
Genau auf das Wissen um das Sagbare und Nicht-Sagba-
re bezieht sich auch ein diskurstheoretisches Verständnis
von Tabu: „Man weiß, dass man nicht das Recht hat,
alles zu sagen, dass man nicht bei jeder Gelegenheit von
allem sprechen kann, dass schließlich nicht jeder beliebi-
ge über alles beliebige reden kann“ (Foucault 1991, 
S. 11). Er spricht in diesem Zusammenhang von einem
„Tabu des Gegenstandes“ (ebd.).
Wurde das Thema ‚Abbruch‘ bzw. ‚Abbruchgedanken‘
also nicht von außen in die Gruppe gebracht, um es zu
diskutieren, fiel zunächst auf, dass es nur an einer einzi-
gen Stelle in einer Gruppendiskussion als selbstläufiger
Themenwechsel angeschnitten wurde. So teilte ein/eine
Promovend/in in der Diskussion um den Videoclip5, der
als Stimulus die Diskussion anregen sollte, mit:
    „[…] Wenn man sich ehrlicherweise mit anderen Pro-

movierenden unterhält, dann hat/geht es JEDEM auch
mal eine richtig lange Weile total SCHLECHT. Und man
will das alles hinschmeißen und das wird auch nicht
besser davon, dass ich hier irgendwie Methodensemi-
nare mache oder sowas. […]“ (GD1, Zeile 165-168).

Man muss sich demnach mit anderen Promovierenden
„ehrlicherweise“ unterhalten, sonst bleibt es unausge-
sprochen, dass jeder auch mal „alles hinschmeißen“, das
Handtuch werfen, aufgeben oder eben abbrechen will.
Abbruchgedanken sind demnach etwas, was man zuge-
ben muss, wenn man ehrlich sein will; ob nun gegenüber
sich selbst, den Peers oder dem Promotionsprogramm
mit seinen Betreuungspersonen, bleibt zunächst offen.
Zudem findet in der Aussage eine Pauschalisierung – als
(eine nicht haltbare) Zuschreibung eines Sachverhalts –
durch die Verwendung des Pronomens „jedem“ statt. Da
der Abbruch der Promotion erst diskutiert wurde, wenn
die Promovierenden in den Gruppendiskussionen darauf
gestoßen wurden (initiierter Themenwechsel durch die
Interviewerperson), lag jedoch die Vermutung nahe, dass
die Auseinandersetzung der Promovierenden mit diesem
Sachverhalt nicht in der Öffentlichkeit bzw. auch nicht

5 Es handelt sich dabei um einen Videoclip zu einem strukturierten Promo-
tionsprogramm, der auf der Website der Forschungseinrichtung dieses Pro-
gramms frei zugänglich war. Inzwischen wurde der Clip durch einen aktuelle-
ren ersetzt. Der ursprüngliche Clip ist auf Anfrage bei der Autorin erhältlich.



24 ZBS 1/2017

innerhalb der Gruppe der Peers oder der Gruppendiskus-
sion mit der Interviewperson stattfindet. Abbruchgedan-
ken sind demnach etwas, dass nicht offen (und ehrlich)
bei jeder Gelegenheit angesprochen werden darf. Die Be-
zugnahme auf die Struktur – in diesem konkreten Fall die
Curricularisierung in Form von „Methodenseminaren“ –
wird nicht als Element der Organisation/der Programme
betrachtet, das die Promovierenden davon abhält abzu-
brechen bzw. das deren Abbruchgedanken verhindert.
Dies würde jedoch der Erkenntnis aus den quantitativen
Analysen wiedersprechen, dass das Risiko, an den Ab-
bruch der Promotion zu denken, mit zunehmender 
Anzahl angebotener Lehrveranstaltungen abnimmt.
Nachdem die Interviewerperson die Abbruchthematik in
die Gruppendiskussionen einbringt, fällt auf, dass beim
Wissen um Abbruchgedanken auf Zuschreibungen, An-
nahmen, Glauben und Vermutungen rekurriert wird. Es
wird auf Wissen und Erfahrungen anderer und angelese-
nes „Expert/innen“-Wissen zurückgegriffen. Dies soll
durch die folgenden zitierten Formulierungen verdeut-
licht werden, die stellvertretend für eine ganze Reihe
ähnlicher Formulierungen und für das Phänomen, dass
Abbruchgedanken „kein“ Thema sind, stehen:
    „Ich denke mal, dass viele abbrechen, weil sie irgend-

wann nicht mehr sehen, dass da irgendwas bei raus-
kommt“ (GD5, Zeile 12-14). „Ich habe jetzt zwei Fälle
erlebt, zum Beispiel, die hier jetzt auch abbrechen
wollten, […]“ (GD6, Zeile 55) und „Also ich habe mal
irgendwo gelesen, dass das, was sozusagen ganz viele
Promovierende abhält davon, abzubrechen, ist so ein
sozialer Druck“ (GD1, Zeile 20-22).

Auffällig ist, dass in den Gruppendiskussionen kein/e
Promovend/in von den eigenen Erfahrungen mit Ab-
bruchgedanken berichtet. Hier stellt sich die Frage, ob
es sich bei der Pauschalisierung aus dem vorherigen
Zitat um eine nicht haltbare Zuschreibung handelt oder
ob es nach dem Tabu-Verständnis unausgesprochen
bleiben muss und die Promovierenden, wenn sie über
ihre eigenen Erfahrungen berichten würden, die Regeln
des Tabus verletzen würden. Gerade das Beispiel mit
den „zwei Fällen“, die abbrechen wollten, zeigt, dass
Abbruch bzw. Abbruchgedanken in der Promotionspha-
se ein Thema sind. Das Sagbare in Bezug auf dieses
Thema, was nicht die Regeln des Tabus verletzt, schei-
nen jedoch nicht die eigenen Abbruchgedanken zu sein.
Sind Abbruchgedanken also kein Thema, weil sie kein
Thema sind – Abbruchgedanken gehören einfach zur
Promotionsphase dazu, die Promovierenden reden aber
nicht darüber –, oder sind sie kein Thema, weil Abbruch-
gedanken kein Thema sein dürfen?

4. Fazit
Abschließend lässt sich festhalten, dass viele Promovie-
rende durchaus an den Abbruch ihrer Promotion den-
ken, egal ob sie nun Individualpromovierende oder Pro-
movierende aus strukturierten Programmen sind. Zudem
hat sich für das Vorhandensein von Abbruchgedanken
herausgestellt, dass die individuellen Eigenschaften, wie
das Geschlecht, die Bildungsherkunft, die Persönlichkeit
und Motivation der Promovierenden zwar zur Erklärung
von Abbruchgedanken und deren Vorhandensein beitra-

gen, dies aber eher in geringem Maße tun. So könnte
man mutmaßen, dass Abbruchgedanken zwar ein „indi-
viduelles Problem“ darstellen, das jedoch im Wesentli-
chen durch bestimmte strukturelle Bedingungen be-
stimmt ist: Es ist nicht entscheidend, welchen Hinter-
grund die Promovierenden haben, sondern es ist aus-
schlaggebend, was mit ihnen passiert, nachdem sie an-
gefangen haben zu promovieren. Wie die Ergebnisse der
Studie zeigen, sind die Gründe für einen potenziellen
Abbruch mit den vorhandenen Strukturen innerhalb der
Programme verbunden. Es gilt jedoch, auch die vorherr-
schende Kultur – angeklungen in der Tabuisierung von
Abbruchgedanken – sowie die Prozesse während der
Promotionsphase in den Blick zu nehmen. Abbruchge-
danken stellen dabei die „kritische Reflexion“ der Ge-
samtsituation dar.
Die Erkenntnisse aus den Gruppendiskussionen machen
deutlich, dass dieses Thema unter den Promovierenden
– in Realgruppen, die auch jenseits der Erhebungssitua-
tion bestehen – vermieden wird bzw. eben kein Thema
sein darf, weil es ein Tabuthema ist. Es ist das, was die
These des klammheimlichen Ausscheidens und die Er-
kenntnis, dass es sich dabei um ein „invisible problem“
(Ali/Kohun 2006, S. 22) handelt, unterstützen würde.
Andererseits stellt sich die Frage, ob ein klammheimli-
ches Ausscheiden aus strukturierten Promotionspro-
grammen überhaupt noch möglich ist. Im Kontext der
Programme entsteht schon beim Zugang und durch die
Output-Orientierung eine ganz bestimmte Dynamik, die
es den Promovierenden nicht mehr erlaubt, einen Ab-
bruch überhaupt in Betracht zu ziehen oder „ehrlich“
damit umzugehen (Korff 2015). Dies ist gerade dann
eine schwierige Dynamik, wenn der (potenzielle) Ab-
bruch kein Scheitern (Junge/Lechner 2004), sondern z.B.
eine Umorientierung der Berufs- oder Lebensperspekti-
ve darstellt, weil sich attraktivere Alternativen aufgetan
haben. Bislang ist jedoch keinerlei Konzept in den Struk-
turen der Promotionsprogramme verankert, welches die
Begleitung eines Ausstiegsprozesses berücksichtigt.

5. Abbruchgedanken zum Thema machen? 
Intent to Stay: Empfehlungen

Was kann aus den Erkenntnissen zum Abbruch bzw. den
Abbruchgedanken von Promovierenden aus strukturier-
ten Promotionsprogrammen gewonnen werden? Anders
formuliert: Was wissen wir über das Bleiben („Intent to
Stay“), wenn wir die Erkenntnisse über das Gehen („In-
tent to Leave“) berücksichtigen?
Ziel der Forschungsarbeit war es, die Abbruchgedanken
von Promovierenden in strukturierten Promotionspro-
grammen zu untersuchen und herauszustellen, welche
Bedingungen sich hemmend oder fördernd auf die Ab-
bruchgedanken in solchen Programmen auswirken. Die
Empfehlungen der Studie plädieren dabei für eine Loslö-
sung von der wahrgenommenen Kontrolle – durch die
Peer-Group und die Betreuungspersonen – hin zu einer
organisationalen Reflexion. Dies bedeutet letztendlich
nichts anderes als ein (wiederholtes) Plädoyer für die Of-
fenlegung (Transparenz) der „unsichtbaren“ Mechanis-
men und „unsagbaren“ Themen im Promotionsprozess,
bei der die Promovierenden nicht sich selbst überlassen

Beratungsforschung ZBS
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werden, sondern organisational unterstützt werden. 
Aufgrund des weiterhin bestehenden Abhängigkeitsver-
hältnisses zwischen Betreuungspersonen und Promovie-
renden (bzgl. Bewertung und Zukunftsaussichten) be-
darf es einer „neutralen“ dritten Partei, wie z.B. Post-
docs, Promotionsbeauftragte, Mentoren, Promotionsco-
aches, Supervisoren etc., die beratend und/oder vermit-
telnd den Promovierenden und den Betreuungsperso-
nen an die Seite gestellt werden. Eine „neutrale“ dritte
Partei, die zur Verschwiegenheit verpflichtet ist, ermög-
licht es den Promovierenden vielleicht, auch Themen
(z.B. in Feedbackgesprächen) anzusprechen, die tabui-
siert sind, wie z.B. Abbruchgedanken. Die strukturelle
Verankerung eines Konzepts zur verantwortungsvollen
Begleitung der Promovierenden wäre – unter anderem
bei Abbruchgedanken bis hin zu einem tatsächlichen
Abbruch der Promotion – angebracht bei einem Promo-
tionsmodell, welches durch seine Strukturierung
pädagogisch gerahmter (z.B. durch Lehrpläne) und be-
gleiteter (z.B. durch fachwissenschaftliche Teambetreu-
ung) wird.
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In ihrem Studium begegnen Studierende Situationen, die
sie beanspruchen: bspw. Prüfungen, Leistungsanforde-
rungen, Lehrstoff. Aber auch im persönlichen Umfeld gibt
es Aspekte, wie z.B. Arbeit, Familie, Gesundheit oder die
Wohnsituation, die den Studienverlauf beeinflussen. Ak-
tuelle Forschungsansätze gehen davon aus, dass Studien -
erfolg und Studienabbruch multikausale Prozesse sind.
Ein Ansatz zur Prävention und Intervention liegt in der
Einrichtung von Frühwarnsystemen an Hochschulen, die
eine frühzeitige Identifizierung der potentiell von einem
Studienabbruch Betroffenen anhand von ausgewählten
Studienverlaufskriterien zum Ziel haben.
Allerdings liegen nur wenige konkrete Konzepte vor,
welche die Identifizierung der betroffenen Studierenden
und die daran gekoppelte Beratung mit der Erforschung
der Ursachen des Studienabbruchs kombinieren. Das
Programm PASST?! Partnerschaft · Studienerfolg · TU
Dresden setzt an diesem Punkt an und baut seit Früh-
jahr 2016 ein wissenschaftlich begleitetes Frühwarnsys -
tem an der TU Dresden auf.
Im Folgenden werden zunächst die gesellschaftspoliti-
schen und wissenschaftlichen Diskussionen zum Thema
Studienerfolg bzw. Studienabbruch dargestellt, die den
Rahmen für das PASST?!-Programm bilden. Daran
anschließend wird das Programm kurz vorgestellt und
die bisherigen Umsetzungsschritte und ersten Ergebnis-
se bewertet.

1. Hintergrund

Der durch den Bologna-Prozess initiierte Strukturwan-
del betrifft die Studienorganisation an den europäischen
Hochschulen hinsichtlich formaler und inhaltlicher
Aspekte. Mittels der Bologna-Reform und dem Be-
schluss der Kultusministerkonferenz von 2009 entspre-
chend sollte der Hochschulzugang auch für ältere und
berufstätige Personen sowie neue soziale Gruppen er-
möglicht werden (Hanft/Maschwitz/Hartmann-Bischoff
2013). Vor diesem Hintergrund und mit Blick auf das
Ziel des lebenslangen Lernens ergaben sich in diesem
Strukturwandel große Herausforderungen für die Ent-
wicklung, Koordinierung und Durchführung von neuen
Bachelor- und Masterstudiengängen (Bacher/Wetzel-
hütter 2014). Die recht hohen Zahlen von Studienab-
brecherinnen und Studienabbrechern in den ersten Stu-
dierendenjahrgängen der neu eingeführten Bachelorstu-
diengänge an den Universitäten (Heublein 2014) führ-
ten dazu, dass das Thema Studienerfolg und Studienab-
bruch politische Brisanz bekommen hat. Darüber hinaus
führ(t)en die Debatten um den regional- und fachquali-
fikationsspezifischen Fachkräftemangel in Deutschland
und die Qualitätssicherung an Hochschulen zu einer
weiteren (hochschul-)politischen Beschäftigung mit dem
Thema Studienabbruch (Heublein/Wolter 2011; Orten-
burger 2013).
Studienerfolg, Studienabbruch und Studiengangs- bzw.
Hochschulwechsel werden in der aktuellen Forschung
als länger andauernde Prozesse verstanden, die von
zahlreichen Faktoren beeinflusst werden, welche wie-
derum je nach Studienabschnitt ein anderes Gewicht
haben (Blüthmann/Lepa/Thiel 2008; Hanft et al. 2013;
Heublein/Wolter 2011; Isleib 2015). Für den Begriff
Studienerfolg fehlt es bisher allerdings an einer einheit-
lichen hochschulpolitischen oder gar wissenschaftlichen
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Definition (siehe auch Lorson/Lubinsky/Nickel/Toebe
2011). Je nach individuellem, institutionellem oder
(hochschulpolitisch-)strategischem Ziel werden unter-
schiedliche Erwartungen damit verbunden: Hochschul-
politikerinnen und -politiker wünschen sich z.B. höhere
Zahlen an Absolventinnen und Absolventen, geringere
Abbruchzahlen und weniger Langzeitstudierende (Säch-
sisches Staatsministerium für Wissenschaft und Kunst
2014); Unternehmen und öffentlicher Dienst wünschen
sich qualifizierte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter;
Hochschulen wünschen sich gut ausgebildete Nach-
wuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler sowie
Absolventinnen und Absolventen als Markenbotschaf-
ter; Eltern Studierender wünschen sich z.B. gute Noten,
wenig Stress und eine gute Jobperspektive; Studierende
selbst darüber hinaus z.B. die Behandlung von Themen,
die zu ihrer Selbstverwirklichung beitragen.
In der Forschungsliteratur finden sich viele Modelle, die
helfen, die Bedingungsfaktoren für Studienerfolg, Stu -
dienabbruch oder Studiengangs- bzw. Hochschulwech-
sel analytisch zu trennen und zu systematisieren, sodass
Operationalisierungen für empirische Analysen ange-
schlossen werden können. So beschreiben Schiefele,
Streblow und Brinkmann (2007) bspw. drei Ursachenbe-
reiche für den Studienerfolg: (1) psychologische, (2) so-
ziodemografische und (3) institutionelle Einflussfakto-
ren; bei Heublein und Wolter (2011) sind es individuel-
le, institutionelle und gesellschaftliche Faktoren. Blüth-
mann et al. (2008) unterscheiden zwischen den Studien-
voraussetzungen, den Studien- und Kontextbedingun-
gen und dem Studier- und Lernverhalten, die den Stu -
dienerfolg beeinflussen (Abbildung 1). Weitere Faktoren
finden sich u.a. bei Otto und Dahm (2014) oder Orten-
burger (2013). Diese beiden Studien zeichnen sich u.a.
auch dadurch aus, dass Beratungsbedarfe festgestellt
wurden. Die bei Otto und Dahm (2014) in einer qualita-
tiven Untersuchung identifizierten Beratungsthemen
sind in drei Bereiche differenziert: (1) Hochschulzugang,

(2) Studienanforderungen und deren Bewältigung sowie
(3) Studienorganisation und Studienorientierung. In der
quantitativ angelegten HISBUS-Studie von Ortenburger
(2013) sollten Bachelorstudierende ihren Beratungsbe-
darf hinsichtlich 21 Aspekte mit persönlicher, sozialer
und studienbezogener Perspektive einschätzen. Zu den
am häufigsten genannten Themen gehörten Erschöp-
fung und Überforderungsgefühle, psychosomatische Be-
schwerden und Ängste (z.B. Prüfungen, Zukunft).
An den Hochschulen gibt es eine Tendenz zu verschiede-
nen Präventions- und Interventionsmaßnahmen (eine
Übersicht findet sich bei Ahles/Köstler/Vetter/Wulff
2016 und bei Blüthmann et al. 2008), zu denen die
Identifizierung abbruchgefährdeter Studierender durch
Frühwarnsysteme noch hinzuzufügen ist (Kolb/Kraus/
Pixner/Schüpbach 2006). Frühwarnsysteme stammen
ursprünglich aus medizinischen, technischen, militäri-
schen oder betriebswirtschaftlichen Bereichen und
„können hierbei allgemein als eine spezielle Art von In-
formationssystem verstanden werden, die durch ihren
spezifischen Output – sog. Frühwarninformationen –
dem jeweiligen Benutzer mögliche Gefährdungen mit
zeitlichem Vorlauf signalisieren und ihn damit in die
Lage versetzen, noch rechtzeitig geeignete Maßnahmen
zur Umgehung, Abwehr oder Minderung der signalisier-
ten Gefährdung ergreifen zu können“ (Hahn/Krystek
1984, S. 4; Hervorhebung im Original). Für das öster-
reichische Schul- und Ausbildungssystem beschreiben
Linde und Linde-Leimer (2014) z.B. ein Früherken-
nungssystem, welches aus zwei Säulen besteht, die dazu
dienen, abbruchgefährdete Schülerinnen und Schüler
frühzeitig zu identifizieren und ihnen Hilfe auf der
Grundlage von Risikocheck-Fragebögen und Beratungs-
profilen anzubieten.
Bezogen auf das Hochschulsystem hat das Sächsische
Staatsministerium für Wissenschaft und Kunst mit dem
Sächsischen Hochschulentwicklungsplan bis 2020 (2011)
und der daran anknüpfenden Sächsischen Studiener-

Abbildung 1: Allgemeines theoretisches Modell des Studienerfolgs

Quelle: Blüthmann et al. 2008, S. 415.
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folgsstrategie (o.J.) Ziele formuliert, die die Steigerung
der Studienerfolgsquote sowie der Qualität und Effizienz
der Hochschulausbildung betreffen, wozu auch Maßnah-
men zur Vermeidung von Studienabbrüchen gehören. Im
Rahmen des Hochschulpakts und durch Förderung des
Europäischen Sozialfonds fließen in Sachsen von 2015 bis
2020 insg. 87 Mio. EUR in Maßnahmen zur Verbesse-
rung des Studienerfolgs (Sächsisches Staatsministerium
für Wissenschaft und Kunst 2016). Die durch das Sächsi-
sche Staatsministerium für Wissenschaft und Kunst initi-
ierten Studienerfolgsprojekte sollen zur Erhöhung der
Absolventinnen- und Absolventenzahlen führen. Früh -
warnsysteme im Speziellen sollen als Steuerungsinstru-
mente im Hochschulbereich beispielsweise dafür sorgen,
die Abbruchzahlen zu senken, indem kritische Studien-
verläufe anhand vorab bestimmter Merkmale sichtbar
werden und darauf aufbauend Hilfe und Unterstützung
angeboten werden kann, um doch noch einen erfolgrei-
chen Studienverlauf zu ermöglichen.

2. Das PASST?!-Programm der TU Dresden
Das Frühwarnsystem der TU Dresden trägt den Namen
PASST?! Partnerschaft · Studienerfolg · TU Dresden und
ist Teil einer Gesamtstrategie zur Steigerung des Stu -
dien erfolgs an der TU Dresden, zu der eine Reihe weite-
rer Projekte gehören. Das Programm PASST?! wird von
2016 bis 2020 durch das Sächsische Staatsministerium
für Wissenschaft und Kunst mit Mitteln aus dem Hoch-
schulpakt 2020 finanziert. Das präventiv angelegte
PASST?!-Programm grenzt sich von Projekten ab, die das
Ziel haben, Studienabbrecherinnen und -abbrecher für
die Berufsausbildung zu gewinnen.1
PASST?! wurde von der Zentralen Studienberatung initi-
iert und wird gemeinsam mit dem Zentrum für Qua-
litätsanalyse der TU Dresden getragen. Schwerpunkte
der Arbeit der Zentralen Studienberatung sind die Bera-
tung und Unterstützung der Studierenden durch (Wei-
ter-)Entwicklung passender Angebote sowie die Organi-
sation des Frühwarnsystems. Das Zentrum für Qualitäts-
analyse trägt mit unabhängiger Forschung zu den Stu -
dienerfolgsbedingungen zur ständigen Verbesserung der
Beratungs- und Unterstützungsangebote sowie des für
Frühwarnsysteme so entscheidenden Informationssys -
tems (Identifizierungsmerkmale) bei.
Das PASST?!-Programm ist in drei Arbeitsbereiche ge-
gliedert (siehe Abbildung 2), auf die im Folgenden näher
eingegangen wird.

2.1 Organisation, Datenschutz, Identifizierung
In Sachsen können Hochschulen nicht auf die Studien-
verlaufs- und Prüfungsdaten der Studierenden für deren
gezielte präventive Information über mögliche Defizite
im Studienverlauf zugreifen. Daher ist es notwendig, die
Studierenden nach ihrer Einwilligung für die Auswertung
der Studien- und Prüfungsdaten zu fragen. Die Studie-
renden der TU Dresden wurden bzw. werden dafür auf
fünf Wegen kontaktiert, woraufhin sie freiwillig ent-
scheiden können, ob sie an PASST?! teilnehmen wollen:
1) im Online-Bewerbungsportal für einen TU-Dresden-

Studienplatz,
2) mittels Brief und Erinnerungsmail des Prorektors für

Bildung und Internationales der TU Dresden an die
Studierenden elf ausgewählter Pilotstudiengänge2,

3) mittels einer Informationsanzeige zum PASST?!-Pro-
gramm auf der Statusseite der Studierenden im Stu-
dierendenportal der TU Dresden, in dem die Studie-
renden ihre Daten selbst verwalten,

4) durch direkte Ansprache in Beratungssituationen
inner- und außerhalb der Zentralen Studienberatung
(vor allem Studienfachberatung in den einzelnen Stu-
diengängen und Prüfungsämtern),

5) mittels Öffentlichkeitsarbeit (u.a. Informationsmate -
rial, Direktmailing, Besuch von Lehrveranstaltungen,
Gespräche mit den Fachschaften und dem Studieren-
denrat).

Die Reichweite und Wirksamkeit der oben beschriebe-
nen Kontaktwege ist unterschiedlich gut. Bis zum Start
des Wintersemesters 2016/17 haben rund 3.500 Studie-
rende ihre Bereitschaft erklärt, an PASST?! teilzuneh-
men, wovon etwa 3.100 Erstsemester sind.
Nehmen die Studierenden an PASST?! teil, werden sie
immer dann auf etwaige Probleme in ihrem Studienver-
lauf hingewiesen, wenn sie eines der folgenden Identifi-
zierungsmerkmale aufweisen:
1. Merkmal: Studierende haben im ersten Semester

nicht mindestens zwei Prüfungsleistungen bestanden.
2. Merkmal: Studierende haben in den vorangegange-

nen zwei Semestern in der Summe weniger als 30
Leis tungspunkte erbracht.

3. Merkmal: Studierende stehen bei einer oder mehre-
ren Prüfungsleistungen vor der zweiten und damit
letzten Wiederholungsprüfung.

4. Merkmal: Studierende haben sich im vorangegange-
nen Semester mindestens dreimal von Prüfungen ab-
gemeldet bzw. sind dreimal zurückgetreten.

5. Merkmal: Studierende haben die Regelstudienzeit um
zwei oder mehr Semester überschritten.Abbildung 2: Arbeitsbereiche des PASST?!-Programms

1 Für einen Überblick über Projekte, die unterschiedliche Strategien verfol-
gen, siehe https://www.bmbf.de/de/neue-chancen-fuer-studienabbrecher-
1070.html bzw. http://www.studienabbruch-und-dann.de/index.html.

2 In der Pilotphase wurden elf Studiengänge als Pilotstudiengänge ausge-
wählt: Bauingenieurwesen (Diplom), Elektrotechnik (Diplom), Mechatro-
nik (Diplom), Regenerative Energiesysteme (Diplom), Soziologie (Diplom
und Bachelor), Biologie (Bachelor), Informatik (Bachelor), Medieninforma-
tik (Bachelor), Philosophie (Bachelor) und Sprach-, Literatur- und Kultur-
wissenschaften (Bachelor).



29ZBS 1/2017

F. Schulze-Stocker, C. Schäfer-Hock & R. Pelz  n Weniger Studienabbruch durch ...ZBS

schulwechsel nachdachten. Von diesen Befragten bejah-
ten 16,1% die Frage danach, ob sie aktuell Gedanken an
Studienfach- oder Hochschulwechsel haben, 7,5% die
Frage nach einer geplanten Unterbrechung (mit an -
schließendem Wiedereinstieg) und 6,5% die Frage nach
Studienabbruch. Diese drei Gruppen werden im Folgen-
den als Risikogruppen verstanden. Demgegenüber ste-
hen fast 70% der Befragten, die keine Studiengangs-
bzw. Hochschulwechsel- oder Abbruchgedanken formu-
lierten. Auf alle Studierende der elf Pilotstudiengänge
(N = 3.485) übertragen, wären zum Zeitpunkt der Befra-
gung 233 Personen akut von Unterbrechungs- oder Ab-
bruchgedanken betroffen.
Ausgewählte Ergebnisse zum Studien- und Prüfungsver-
lauf: Als Aspekte des individuellen Studier- und Lernver-
haltens stehen bisher erworbene Leistungspunkte, die
nicht den Studienempfehlungen entsprechen (Cramer-V
= .15, p < .05), und nichtbestandene Module (Cramer-V
= .19, p < .05) in einem schwachen Zusammenhang mit
Studiengangs- bzw. Hochschulwechsel- oder Abbruch-
gedanken. Dabei haben Personen, die vor der zweiten
Wiederholungsprüfung stehen, eine weitaus höhere Nei-
gung zu Studienabbruch oder -unterbrechung. Etwas
stärkere Zusammenhänge lassen sich für die Einschät-
zung des eigenen Leistungsstands im Vergleich zu ande-
ren Studierenden aufzeigen: je schlechter die Leistung
eingeschätzt wird, desto häufiger kommen diese Gedan-
ken vor. Von den hier untersuchten Variablen gehören
sie zu jenen, die am stärksten mit den Gedanken an Stu-
dienabbruch und Studiengangs- bzw. Hochschulwechsel
(Cramer-V = .24, p = .00) einhergehen. Gleiches lässt sich
für die Zufriedenheit mit den eigenen Leistungen im Stu-
dium (Cramer-V = .23, p = .00) zeigen. Die Formulierung
des Unterstützungsbedarfs (ja/nein) steht in einem
schwachen Zusammenhang mit den Studiengangs- bzw.
Hochschulwechsel- oder Abbruchgedanken: Cramer-V =
.18, p < .05. Von denjenigen, die sich Unterstützung
wünschen, werden besonders zwei Bereiche hervorge-
hoben: die Studien- und Prüfungsorganisation (66,9%)
sowie die Betreuung (62,9%; siehe Abbildung 3).

Dieser Hinweis erfolgt per E-Mail und ist verbunden mit
der Einladung, verschiedene Beratungs- und Unterstüt-
zungsformate (siehe Abschnitt 2.3) zu nutzen. Um das
Beratungsverhältnis nicht zu beeinflussen bzw. zu
stören, haben die Personen, die eben diese Formate an-
bieten, keinen Einblick in die Prüfungs- und Studienda-
ten. Diese Merkmale zur Identifizierung gingen aus der
vorhandenen Beratungserfahrung, den Vorabgesprä -
chen mit Studiendekaninnen und -dekanen sowie den
vorliegenden Hochschulstatistiken, der Forschungslite-
ratur (u.a. Kolb et al. 2006), den Zielvereinbarungen der
Hochschulen (Sächsisches Staatsministerium für Wissen-
schaft und Kunst 2014) und den gesetzlichen Rahmen-
bedingungen in Sachsen hervor. Bei der ersten Identifi-
zierung wurden insgesamt 337 E-Mails verschickt
(Mehrfachkontakt möglich). Die Passung der Identifizie-
rungsmerkmale wird durch eine begleitende Befragung
(siehe Abschnitt 2.2) erforscht.

2.2 Wissenschaft, Evaluation, Transfer
Zum zweiten Aufgabenbereich des PASST?!-Programms
gehören neben der Erforschung der spezifischen Le-
bens- und Studienbedingungen der TU-Studierenden
mit verschiedenen qualitativen und quantitativen Me-
thoden auch die Evaluation des Programms sowie der
Transfer aller gewonnenen Erkenntnisse aus Organisati-
on, Wissenschaft und Beratung in das Qualitätsmanage-
ment der TU Dresden. 
In einer ersten als Onlinebefragung durchgeführten
quantitativen Erhebung für PASST?! wurden offene und
geschlossene Fragen genutzt, die sich sowohl in bereits
bestehenden Untersuchungen bewährt hatten (u.a. die
Studie zu Ursachen des Studienabbruchs in den 
Bachelor- und herkömmlichen Studiengängen: Heub-
lein/Hutzsch/Schreiber/Sommer/Besuch 2010 oder die
Sächsische Absolventenstudie: Lenz/Wolter/Otto/Pelz
2014), als auch Eigenentwicklungen darstellen. Die Be-
fragung wurde von Juli bis August 2016 durchgeführt
und konzentrierte sich auf die Bereiche Studienbedin-
gungen, Studier- und Lernverhalten sowie die Kontext-
bedingungen aus dem Modell von Blüthmann et al.
(2008; siehe Abbildung 1), wovon im Folgenden das in-
dividuelle Studier- und Lernverhalten aufgrund der Pas-
sung zu den Identifizierungsmerkmalen (siehe Abschnitt
2.1) fokussiert wird.
Beschreibung der Befragtengruppe: Alle Studierenden
der vorab ausgewählten elf grundständigen Pilotstu -
diengänge wurden als Grundgesamtheit dieser Untersu-
chung bestimmt und zur Befragungsteilnahme per 
E-Mail eingeladen. 463 (13,3%) der angeschriebenen
3.485 Studierenden beteiligten sich an der Online-Be-
fragung. Die Rücklaufquote ermöglicht keine stärkeren
Differenzierungen nach den einzelnen Studiengängen,
jedoch sind belastbare Aussagen über die Grundgesamt-
heit der Pilotstudiengänge möglich.3 Die Befragten
stammen aus allen angeschriebenen Studiengängen und
waren zu 51,9% Frauen. Im Mittel waren die Teilnehme-
rinnen und Teilnehmer 22 Jahre alt und studierten im
vierten (Bachelorstudiengänge) bzw. sechsten Fachse-
mester (Diplomstudiengänge).4
412 Personen äußerten sich zu der Frage, ob sie über
Studienabbruch oder -unterbrechung, Fach- oder Hoch-

Abbildung 3: Teilnehmerinnen und Teilnehmer nach Be-
darf an Unterstützung, Mehrfachantwor-
ten (n = 164, in %)

3 Um die Ausschöpfungsquote zu erhöhen, wurden verschiedene Maßnah-
men getroffen (Gestaltung des Fragebogens, Erinnerungen, persönliche
Ansprache, etc.; Maurer/Jandura 2009).

4 Der Vergleich der Befragtengruppe mit der Grundgesamtheit ergab eine
differente Beteiligung in den Studiengängen und nach Geschlecht, die mit
einer Gewichtung ausgeglichen wurde, um keine verzerrten Schätzungen
für die Grundgesamtheit zu erhalten. Dafür ist es notwendig, dass es einen
bekannten Zusammenhang zwischen den Variablen gibt – in diesem Fall
die geschlechtsspezifische Studiengangswahl – und „dass die Auswahl-
wahrscheinlichkeit für jedes Element der Stichprobe bekannt und doku-
mentiert ist“ (Häder 2015, S. 185). Beide Voraussetzungen konnten erfüllt
und entsprechende Gewichtungsfaktoren generiert werden.
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spektive sehr sinnvoll sein, das Studium nicht fortzuset-
zen oder den Studiengang zu wechseln, bspw. bei
einem hohen ‚Leidensdruck‘ der Studierenden oder
einer Veränderung des eigenen Berufswunsches (vgl.
auch Ahles et al. 2016).
Die Präventions- und Interventionsangebote zur Bera-
tung und Unterstützung der (angeschriebenen) Studie-
renden werden innerhalb des PASST?!-Programms wei-
terentwickelt und ergänzt, um den diversen Anliegen
der identifizierten Beratungssuchenden Beachtung zu
schenken. Die Entwicklung der Angebote basiert auf
ausführlichen Analysen der Anliegen und Bedarfe der
Studierenden, die in den Beratungen der Zentralen Stu-
dienberatung deutlich werden. Zugleich wurden Er-
kenntnisse aus der Forschung zum Thema Studienab-
bruch in die Konzeption der Angebote einbezogen. Be-
sonders die Informationen aus der Befragung zum er-
klärten und geschätzten potentiellen Unterstützungsbe-
darf im Rahmen von PASST?! (siehe Abschnitt 2.2) sind
für die fachliche und überfachliche Beratung von
großem Interesse und tragen zur Entwicklung von
Präventions- und Interventionsmaßnahmen bei. Konkret
wurden im ersten halben Jahr des PASST?!-Programms
neue Workshops und eine interaktive Vortrags- und Dis-
kussionsreihe etabliert. Beide Formate haben zum Ziel,
die Orientierung an der TU Dresden zu erleichtern, ziel-
gerichtetes Arbeiten und fokussierte Prüfungsvorberei-
tungen zu ermöglichen, etwaige Fehlschläge zu über-
winden, ggf. Neuorientierungen zu ermöglichen und das
Selbstwertgefühl sowie das Vertrauen in die eigenen
Stärken zurückzugewinnen.
Die aufgrund der genannten Merkmale (siehe Abschnitt
2.1) identifizierten Studierenden erhalten neben Hin-
weisen auf die Angebote der Zentralen Studienbera-
tung auch Hinweise auf weitere Angebote aus dem
breiten Beratungs- und Unterstützungsnetzwerk der TU
Dresden, dem Studentenwerk Dresden und dem Stu-
dierendenrat der TU Dresden. Dadurch wird sicherge-
stellt, dass nahezu alle Beratungsanliegen der Studie-
renden angegangen werden können. Dabei ist für die
Arbeit des PASST?!-Programms zentral, dass die Studi-
enberaterinnen und -berater weder Einblick in die Stu-
dienverlaufs- und Prüfungsdaten noch die Information
darüber erhalten, welche Personen am PASST?!-Pro-
gramm teilnehmen.

3. Ausblick
Das PASST?!-Programm der TU Dresden ist auf eine
Laufzeit von fünf Jahren angelegt. Nach den ersten
Schritten, die hier vorgestellt wurden, wird in den kom-
menden Jahren an der Verbesserung und Verfeinerung
der Ansprache, der Identifizierung (nach Fach- und Stu-
dierendenspezifika), der Informationsvermittlung, der
technischen Prozesse sowie der Beratung gearbeitet.
Dabei wird auch auf die Erkenntnisse anderer Hoch-
schulen (auch außerhalb Sachsens) zurückgegriffen, die
Frühwarnsysteme eingeführt haben bzw. einführen.
Hierzu finden Vernetzungsanstrengungen statt, so z.B.
das erste Vernetzungstreffen sächsischer Frühwarnsys -
teme im März 2017 in Dresden. Nach diesen fünf Jah-

Zusammenfassend zeigen sich für das Identifizierungs-
merkmal 2 (Leistungspunkte) sowie 3 (Nichtbestehen
von Prüfungen) Zusammenhänge mit Studiengangs-
bzw. Hochschulwechsel oder Abbruchgedanken. Ob
Studierende im ersten Fachsemester einen erhöhten
Beratungs- und Unterstützungsbedarf haben (Identifi-
zierungsmerkmal 1), konnte nicht überprüft werden, da
die Befragung zum Ende des Sommersemesters durch-
geführt wurde und sich infolgedessen keine Studieren-
den aus dem ersten Semester im Datensatz finden las-
sen. Aufgrund der Erkenntnisse aus anderen Untersu-
chungen (z.B. Heublein et al. 2010 für die Bachelorstu-
diengänge) ist jedoch davon auszugehen, dass beson-
ders die Phase des Studieneingangs als belastend wahr-
genommen wird. Den Identifizierungsmerkmalen 4 und
5 müsste in einer weiteren Untersuchung nachgegan-
gen werden, da diese zum Zeitpunkt der Erhebung noch
nicht feststanden.

2.3 Beratungs- und Unterstützungsangebote
Eine Auswertung der administrativen oder lehrbezoge-
nen Kennzahlen zum Studienverlauf und die Bereitstel-
lung dieser Informationen allein würden vielen Studie-
renden nicht helfen, da die Ursachen für mögliche Pro-
bleme hinter kritischen Studienverläufen auch in den
persönlichen Eigenschaften und der individuellen 
Situation des Studierenden bzw. ihrer Passung zu den
Studienbedingungen an der TU Dresden liegen kön-
nen. Insbesondere die Studienberatung (Zentrale Stu-
dienberatung und Studienfachberatung) als univer-
sitätsinterne Einrichtung rückt in den Fokus, wenn es
darum geht, passgenaue Präventions- und Interventi-
onsmöglichkeit für Probleme der Studierenden im Stu-
dium und/oder Alltag zu finden. Unerlässlich ist dabei
ein professionelles Beratungskonzept. Die Zentrale
Studienberatung der TU Dresden bietet seit Jahren er-
folgreich professionelle Beratung für Studierende der
TU Dresden sowie für Studieninteressierte an, wobei
sie fünf zentralen Grundsätzen folgt: (1) Personenzen-
trierung, (2) Ergebnisoffenheit, (3) Ressourcenorientie-
rung, (4) Freiwilligkeit und (5) Vertraulichkeit. Dane-
ben werden vier weitere Grundsätze in die Arbeit inte-
griert, die sich auf das Wirken der Beratungsstelle als
Institution beziehen: (6) Qualitätssicherung, (7) Ver-
netzung, (8) Kollegialität und (9) Prävention (siehe
Technische Universität Dresden 2015).
Aus diesem Leitbild ergibt sich auch der Name des
Frühwarnsystems: PASST?! Partnerschaft · Studienerfolg
· TU Dresden. Die Studierenden haben in der Zentralen
Studienberatung eine Ansprechpartnerin, die sie ernst
nimmt. Daraus ergeben sich keine Vorgaben von oben
herab, sondern der gemeinsame Versuch, den individu-
ell besten Studien- und Lebensweg der Beratungsklien-
tinnen und -klienten zu finden. Die ergebnisoffene Aus-
einandersetzung mit der jeweiligen Studienbiografie
steht dabei im Mittelpunkt. Die Entscheidungsphase
für oder gegen einen Studienabbruch bzw. Hochschul-
oder Studiengangswechsel wird auf Grundlage der dar-
gelegten Grundsätze unterstützend begleitet. Das be-
deutet auch, dass ein Studienabbruch nicht ‚um jeden
Preis‘ verhindert wird. So kann es aus individueller Per-
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ren ist eine Übernahme in den Regelbetrieb der TU
Dresden geplant.
Zum jetzigen Zeitpunkt nehmen rund 3.500 Studierende
am PASST?!-Programm teil. Zu diesen hohen Teilnahme-
zahlen hat sicher auch beigetragen, dass alle Schritte des
Programmaufbaus transparent gestaltet und stets unter
strenger Beachtung aller Datenschutzvorgaben vorge-
nommen wurden. Die Identifizierung anhand formaler
Kriterien (Leistungsstand, Studiendauer, Prüfungsver-
lauf, etc.) und die anschließend hochqualifizierte Bera-
tung und Unterstützung zu den Faktoren, die den indivi-
duellen Studienverlauf beeinflussen können, hat sich als
gewinnbringend herausgestellt. Zu den weiteren Zielen
gehört auch, die drei durch Forschung empirisch be-
stimmten Risikogruppen möglichst gut durch Merkmale
des Studienverlaufs identifizierbar zu machen (i.S.v. da-
tentechnisch bestimmten Risikogruppen).
Die Befragung hat erste Erkenntnisse über und weitere
Ansatzpunkte zur Erforschung des Phänomens Studien -
erfolg/Studienabbruch an der TU Dresden geliefert. Bis-
her noch ungeklärt ist, wie studienstrukturelle und per-
sönliche Faktoren bei den Studierenden der TU Dresden
zusammenspielen und dabei deren Studienabbruchnei-
gung beeinflussen. Zur Prüfung ist geplant, weiter-
führende multivariate Auswertungsverfahren einzuset-
zen. Zudem legen die bisherigen Ergebnisse aus dem
Forschungsprojekt, der Forschungsliteratur sowie den
Beratungen nahe, dass ergänzend zur vorliegenden Pla-
nung weitere, qualitativ ausgerichtete Erhebungen in
Form von Einzelinterviews durchgeführt werden sollten.
Durch die Erforschung der Handlungs- und Prozessent-
scheidungen, die sich potentiell in verbalen Ausführun-
gen zeigen, könnte ein stärkerer Fokus auf den Zusam-
menhang von Studienabbruchneigungen, Persönlich-
keitseigenschaften und Einstellungen gelegt werden.
Die Ergebnisse können dann zu einer Beratung führen,
die die Bedürfnisse von Personen mit Studienabbruchs-
oder Studiengangs- bzw. Hochschulwechselgedanken
besser aufgreifen kann.
Zechner (2016) spricht von einem Paradigmenwechsel
an der Humboldt-Universität zu Berlin. Inwieweit durch
PASST?! und die anderen im Aufbau befindlichen
Frühwarnsysteme an Sachsens Hochschulen ein solcher
Kulturwandel stattfindet, bleibt abzuwarten. Zumindest
findet eine verstärkte Sensibilisierung für das Thema
Studienerfolg im Sinne einer gemeinsamen Verantwor-
tung („Partnerschaft · Studienerfolg“) statt. Damit einher
geht eine Enttabuisierung von Problemen sowie des Hil-
fesuchens, was letztlich zu einer größeren Zufriedenheit
der Studierenden, besseren Leistungen und einer huma-
nen Hochschulkultur beitragen kann.
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Anette Fomin & Maren Lay (Hg.)

Nachhaltige Personalentwicklung für Postdoktorandinnen 
und Postdoktoranden an Universitäten

Fit für alternative Berufswege

Die Mehrheit des befristet beschäftigten wis-
senschaftlichen Nach wuchses kann nicht auf
eine Daueranstellung an einer Universität hof-
fen. Alternative Karriere wege außerhalb des
Wis sen schafts sys tems z.B. in Wirt schafts -
unternehmen sind deshalb gefordert – für die al-
lerdings viele der Betroffenen sowohl mental als
auch inhaltlich nicht vorbereitet sind.

Unter Berücksichtigung theoretischer und empiri-
scher Erkenntnisse wird in der vorliegenden Ab-
handlung ein Gesamtkonzept vorgestellt, das im
Rahmen eines erfolgreich durchgeführten Pilot-
projektes „Fit für alternative Berufswege“ an der
Universität Hohenheim speziell für Postdocs er-
probt wurde. Neben den Herausgeberinnen schil-
dern Trainerinnen und Trainer ihre Erfahrungen aus
der Arbeit mit der Zielgruppe Post doc.

Das Praxisbuch richtet sich insbesondere an uni-
versitäre Einrich tungen, die eine nachhaltige Per-
sonalentwicklung für ihren wissen schaftlichen
Nachwuchs anstreben. Es füllt eine Lücke für An-
gebote zur beruflichen Orientierung in der deut-
schen Hochschullandschaft.

ISBN 978-3-937026-96-1, Bielefeld 2015, 181 Seiten, 26.80 Euro zzgl. Versand

Erhältlich im Fachbuchhandel und direkt beim Verlag – auch im Versandbuchhandel 

(aber z.B. nicht bei Amazon).

Bestellung – E-Mail: info@universitaetsverlagwebler.de, Fax: 0521/ 923 610-22 
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Liebe Leser innen und Leser,

nicht nur in dieser lesenden Eigenschaft (und natürlich für künftige Abonnements) sind Sie uns

willkommen. 

Wir begrüßen Sie im Spektrum von Forschungs- bis Erfahrungsberichten auch gerne als Auto-

rin und Autor. 

Der UVW trägt mit seinen Zeitschriften bei jahresdurchschnittlich etwa 130 veröffentlichten

Aufsätzen erheblich dazu bei, Artikeln in einem breiten Spektrum der Hochschulforschung und

Hochschulentwicklung eine Öffentlichkeit zu verschaffen:

• Beratungsforschung, 

• Beratungsentwicklung/-politik,

• Anregungen für die Praxis/Erfahrungsberichte, aber ebenso 

• Rezensionen, Tagungsberichte, Interviews.

Die Hinweise für Autor/innen finden Sie unter: www.universitaetsverlagwebler.de

Der UVW im Netz:

Besuchen Sie uns auf unserer neugestalteten Website www.universitaetsverlagwebler.de, 
um immer über Neuerscheinungen, aktuelle Zeitschriftenausgaben und Rabatt-Aktionen 
informiert zu bleiben. 

Der UVW bei Facebook: www.facebook.com/universitatsverlag.webler
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Sei t enb l i ck  au f  d i e  
Schw es te r z e i t s ch r i f t en

Hauptbeiträge der aktuellen Hefte Fo, HSW, HM, P-OE und QiW 
Auf unserer Website www.universitaetsverlagwebler.de erhalten Sie Einblick 
in das Editorial und Inhaltsverzeichnis aller bisher erschienenen Ausgaben. 
Nach zwei Jahren sind alle Ausgaben eines Jahrgangs frei zugänglich.

Fo 3+4/2016

Hans-Gerhard Husung
Erfahrungen aus elf Jahren 
Exzellenzförderung: erreichte Ziele
und künftige Erwartungen aus Sicht
der Politik

Pro & Contra: Sind Volluniversitäten
noch zeitgemäß? (Ulrike Beisiegel/
Ulrich Rüdiger)

Wilhelm Krull
Führung und Verantwortung 
in der autonomen Universität. 
Erwartungen, Erfahrungen, 
Enttäuschungen – und was noch?

Franz Ossing & Reinhard F. Hüttl
Wissenschaftskommunikation, 
Wissenschafts-PR und Wissenstransfer
Über unscharfe Begriffsverwendungen
in der gesellschaftlichen Nutzung 
wissenschaftlichen Wissens

Laurie Silverberg & Dana Buyx
Ethik-Richtlinien am 
Wissenschaftszentrum Berlin 
für Sozialforschung (WZB)

Laurie Silverberg & Dana Buyx
Die Entwicklung eines ethischen 
Begutachtungsprozesses in den 
Sozialwissenschaften am Beispiel des 
Wissenschaftszentrums Berlin für 
Sozialforschung (WZB)

Wolff-Dietrich Webler
Promotionsrecht für Fachhochschulen?
Eine andere Perspektive

Mark Zastrow
Südkorea: Die „Chaebol“ haben das
Sagen

Fo-Gespräch mit Dietmar Harhoff

HSW 1+2/2017
(Vorschau)

HSW-Gespräch mit dem 
Geschäftsführer der Stiftung zur 
Akkreditierung von Studiengängen 
in Deutschland, Dr. Olaf Bartz

Wolff-Dietrich Webler
Citizenship – Wie kann das 
Bologna-Ziel inhaltlich, 
curricular und didaktisch 
eingelöst werden?

Andrea Zoyke et al.
Webbasierte Classroom Response 
Systeme in der Hochschullehre 
– Eine designbasierte Fallstudie 
zur Unterstützung von Lehr-/
Lernprozessen aus 
Studierendensicht

u.a.

HM 1/2017
(Vorschau)

Laura Winkelsett
Lassen sich mit besseren Noten 
bessere studentische 
Lehrevaluationen „erkaufen“? 

Alexander Baumeister
Risikoreporting an Hochschulen 
am Beispiel der Universität des 
Saarlandes 

Anne Najderek & Philip Jung
Eignung der kaufmännischen 
Rechnungslegung für Hochschulen

Paul Reinbacher
Die „marktorientierte 
Prozess-Matrix“ zur Verankerung
von Kunden- und 
Konkurrenz orientierung in 
„unternehmerischen“ Hochschulen.
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QiW 1/2017

Forschung über Qualität
in der Wissenschaft

Elena Wilhelm
Wozu Qualitätskultur?

Kim Lücking et al.
Kriterien guter Lehre aus 
Studierendenperspektive
Wie sehen das eigentlich die 
Studierenden?

Miriam Barnat, Joana Abelha Faria 
& Elke Bosse
Heterogenität und Studierfähigkeit 
– Erste Ergebnisse aus einer 
Längsschnittbefragung

Qualitätsentwicklung, -politik

Jasmin Overberg & Heinke Röbken
Qualitätssicherung an Hochschulen
durch externe Quality Audits 
– Ein Praxiseinblick in das finnische 
System

P-OE 1/2017
Ergebnisse der UniNetzPE-
Jahrestagung

Personal- und Organisationsent -
wicklung/-politik

Dagmar Grübler & Karin Griesbach
Bericht von der Jahrestagung und dem
Mitgliedertag des Netzwerkes für 
Personalentwicklung an Universitäten
(UniNetzPE)

Dagmar Grübler
Bericht von der Workshopgruppe 
„Sicherung von Qualität in der 
Personalentwicklung“

Mirjam Müller & Elke Karrenberg
Personalentwicklung zwischen 
Kooperation und Wettbewerb(en)

P-OE-Gespräch

P-OE Gespräch mit Anita 
Bindhammer, Bärbel John-Redeker und
Elke Karrenberg

Personal- und Organisationsforschung

Stephanie Rehbock, Lisa Kristina 
Horvath & Tanja Hentschel
Geschlechtergerechtes 
Talentmanagement in der 
Wissenschaft

Anregungen für die Praxis/
Erfahrungsberichte

Kerstin Melzer
Dual Career Services an Universitäten: 
Qualitätskriterien für eine gute 
Beratung von Dual Career Partner/innen

Für weitere 
Informationen 

- zu unserem 
Zeitschriftenangebot, 

- zum Abonnement einer 
Zeitschrift,

- zum Erwerb eines 
Einzelheftes, 

- zum Erwerb eines anderen
Verlagsproduktes,

- zur Einreichung eines 
Artikels,

- zu den Autorenhinweisen

oder sonstigen Fragen 
besuchen Sie unsere Website:

www.universitaetsverlagwebler.de 

oder wenden Sie sich direkt an
uns:

E-Mail:
info@universitaetsverlagwebler.de

Telefon:
0521/ 923 610-12

Fax:
0521/ 923 610-22

Postanschrift:
UniversitätsVerlagWebler
Bünder Straße 1-3
Hofgebäude
33613 Bielefeld

UVW
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Reihe: Motivierendes Lehren und Lernen in Hochschulen

Marcus Baumann et al. (Hg.)

Teaching is Touching the Future & ePS 2016
Kompetenzorientiertes Lehren, Lernen und Prüfen

Teaching is Touching the Future ist eine
Tagungsreihe, welche sich das Ziel ge-
setzt hat, aus den fachlichen Diszipli-
nen heraus die Hochschullehre der Zu-
kunft zu gestalten. In diesem Selbstver-
ständnis fand sie an der RWTH Aachen
im September 2016 in Kooperation mit
dem e-Prüfungs-Symposium ePS statt.
Der Schwerpunkt der Veranstaltung lag
auf der Digitalisierung der Hochschul-
lehre und des Prüfungswesens. Die Ta-
gung bot somit eine ideale Möglich-
keit, das Thema Digitalisierung der
Lehre auch unter dem Blickwinkel des
Prüfens zu betrachten, um auf beiden
Gebieten Kompetenzen auszuweiten
und Syner gien zu schaffen.
Der vorliegende Band umfasst neben
Aufsätzen und Interviews renommier-
ter Persönlichkeiten aus diesen Gebie-
ten Beiträge mit Inhalten von Vorträ-
gen, Workshops und Poster der zweitä-
gigen Veranstaltung in Aachen. Damit
stellt er ein umfassendes Zeitbild der
aktuellen Konzepte, Beispiele und Er-
fahrungen aus der Digitalisierung in der
Hochschullehre sowie elektronischem
und kompetenzorientiertem Prüfen zur
Verfügung. Zusätzlich hat der fachliche
und interdisziplinären Diskurs während
der Tagung für eine Erweiterung der
Beiträge um neue Ideen und Ansätze
gesorgt. Besonders hervorzuheben sind
die interdisziplinäre Breite der Beiträge
und die heterogenen Anforderungen an
eine Digitalisierung, wodurch das The -
ma umfassend aus vielerlei Perspekti-
ven beleuchtet wird.

ISBN 978-3-946017-05-9, 
Bielefeld 2017, 

219 Seiten, E-Book, 
29.80 Euro
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