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Liebe Leserinnen und Leser,

Heft 2/2012 unserer ,Zeitschrift fiir Beratung und Stu-
dium" beschaftigt sich mit dem in der Hochschulpolitik
in den letzten zehn Jahren vieldiskutierten Thema des
Promovierens und nimmt insbesondere ,Betreuung, Be-
ratung und Coaching von Promovierenden" in den Blick.
Dazu werden verschiedene Ansétze vorgestellt, die zu
einer verbesserten Betreuung von Promovierenden
fuhren sollen.

Professor Stefan Hornbostel, Leiter des Instituts fiir For-
schungsinformation und Qualitatssicherung (iFQ), und
seine Mitarbeiterin Anna Frdfdorf berichten in ihrem
Beitrag ,Potentiale einer empirischen Fundierung von
Beratungsangeboten fiir (zukiinftige) Promovierende"
Uber einige Ergebnisse aus dem laufenden Profile-Pro-
movierendenpanel, einem umfangreichen empirischen
Projekt zur Erforschung der Merkmale von Promovieren-
den und ihren Reaktionen auf unterschiedliche Betreu-
ungsbedingungen. Die Daten erlauben einen interessan-
ten Vergleich zwischen Doktoranden, die in strukturier-
ten Programmen promovieren, und denen, die in tradi-
tioneller Weise einzeln betreut werden. Sie geben Aus-
kunft tber ihre Betreuungswiinsche und regen damit
passende Beratungsangebote an. Seite 34

Uber ,Ein Beratungs- und Servicenetzwerk fiir die ma-
thematisch-naturwissenschaftliche Promovierendenaus-
bildung: Die Graduiertenakademie iGRAD an der Hein-
rich-Heine-Universitdit Dusseldorf" berichtet Christian
Dumpitak, der Geschéftsfihrende Koordinator dieser
Einrichtung. Die Graduiertenakademie wurde auf der
Ebene der Mathematisch-Naturwissenschaftlichen Fach-
bereiche gegriindet und steht allen Promovierenden der
Fakultdt und deren Betreuenden fiir Beratung offen. Sie
bietet ein umfangreiches Programm von Kursen zum
wissenschaftlichen Arbeiten und Projektmanagement
wie auch zur Vorbereitung auf zuklnftige berufsrelevan-
te Bereiche an. iGRAD sieht sich als universitare Dachor-
ganisation insbesondere der Zielsetzung der Qualitétssi-
cherung und Férderung von Interdisziplinaritdt und Di-
versitdt verbunden. Zu den zentralen Beratungsangebo-
ten gehdren z.B. die zentrale Anlaufstelle fiir Fragen
rund um die Doktorarbeit, die Beratung zum Career De-
velopment und die Anlaufstelle fiir mogliche Konflikte
zwischen Promovierenden und Betreuenden (die beiden
Seiten offensteht). Seite 38

In dem Beitrag von Helga Knigge-lliner geht es um die
Frage ,Welche Betreuungsformen und -bedingungen
brauchen Promovierende? — Erfahrungen aus Promoti-
onscoachings und Empfehlungen”. Dabei werden
langjahrige Erfahrungen mit Promotionscoachings, die
im Rahmen der Psychologischen Beratung der Freien
Universitat Berlin und anschlieBender freiberuflicher
Tatigkeit gewonnen wurden, ausgewertet und Empfeh-
lungen sowie Vorschlage fiir eine verbesserte Betreuung
von Promovierenden abgeleitet. Berichtet wird Uber
Studien zur Zufriedenheit von Doktoranden mit Betreu-
ungsart und -bedingungen sowie deren noch unbefrie-

I ZBS 2/2012

Einfihrung der

geschaftsfiihrenden Herausgeberin

Helga Knigge-Iliner

Manfred Kaluza

digte Betreuungsbediirfnisse. Es werden typische Pro-
bleme von Promovierenden aufgezeigt, die sich unab-
héngig von dem Betreuungsmodell in den Coachings of-
fenbaren, wie auch Belastungen, die verstarkt unter den
Bedingungen von Graduiertenkollegs auftreten. Ab-
schlieRend werden einige Verbesserungsvorschlage dis-
kutiert, die die wissenschaftlichen Anforderungen an die
Promotion und deren kommunikative Betreuung betref-
fen, und einige auch strukturelle Anderungen angeregt.

Seite 44

Oliver Reis und Birgit Szczyrba, beide in der Hochschul-
didaktik tdtig, der eine an der Technischen Universitat
Dortmund, die andere an der Fachhochschule Koln, ver-
fligen Uber viel Erfahrung mit Wissenschafts- und Pro-
motionscoachings. In ihrem Beitrag ,Rollenkonstellatio-
nen in der Doktorandenbetreuung als Gegenstand des
Promotionscoachings” betrachten sie die Beziehung zwi-
schen Promovend und Betreuer unter dem Aspekt der
Rollenkonstellation. Sie unterscheiden aufgrund von In-
terviews mit Betreuern vier Typen — wie z. B. Typ A, den
.vaterlichen Freund und Gruppenmoderator” und Typ C,
den , Chef und Bewerter" —, aus denen sich das Verhalten
in der Betreuungsbeziehung wie auch die moglichen
Konflikten herleiten. Davon ausgehend erértern sie die
jeweils infrage kommenden Coaching-Strategien.

Seite 53

Mit dem ,,Hochstaplersyndrom” bei Promovierenden
und deren Hintergriinden, Auswirkungen und Gegen-
strategien im Coaching" befasst sich Monika Klinkham-
mer, freiberufliche Supervisorin und Coach fiir Promo-
vierende und Wissenschaftler in Berlin. Anders als zu-
nachst vermutet, bezeichnet dieses Phdanomen nicht das
Vortduschen von Erfolgen, sondern im Gegenteil die
Einstellung, sich die tatsdchlich erbrachten Leistungen
nicht selbst zuschreiben zu kénnen und sich infolgedes-
sen als ,Hochstapler” zu fuhlen. Die Autorin sieht die
Entstehung dieses Syndroms in der familidren Sozialisati-
on, weist aber auch auf die strukturellen Einflussfaktoren
im hochschulischen Bereich hin: wie z.B. den durch die
Exzellenzinitiative erhdhten Erfolgsdruck in der Univer-
sitdt und die darin bestehende Dauerpriifungssituation.
Die im Promotionsprozess erlebten Krisen foérdern
Selbstzweifel und das Gefiihl ,hochzustapeln”, wenn
Promovierende ihre Leistung der Offentlichkeit prasen-
tieren missen. Im Coaching wird ausgehend von diesem
Konzept an der Starkung von individuellen Ressourcen
und Kréften gearbeitet. Seite 59

Helga Knigge-Iliner & Manfred Kaluza
33
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Potentiale einer empirischen Fundierung
von Beratungsangeboten fiir (zukiinftige)

Promovierende

Um Promovierende und zukiinftige Doktoranden beztig-
lich der Wahl und Ausgestaltung der Rahmenbedingun-
gen fir ihre Promotion beraten zu kénnen, ist es hilf-
reich, auf empirisch fundierte Ergebnisse zuriick zu grei-
fen. Auf Basis von Daten zu Promovierenden, die im
Rahmen des ProFile-Promovierendenpanels am Institut
fur Forschungsinformation und Qualitdtssicherung (iFQ)
erhoben werden, kénnen Beratungsdesiderate und Ver-
besserungspotentiale fiir eine Beratung von (zukiinfti-
gen) Doktoranden identifiziert werden. Das iFQ stellt
Einrichtungen, die sich am ProFile-Projekt beteiligen,
ausftihrliche Berichte zur Verfiigung, in denen die Dok-
toranden der jeweiligen Einrichtung beziiglich verschie-
dener Merkmale (etwa in Bezug auf die Betreuung oder
die berufliche Perspektive) mit Promovierenden an an-
deren teilnehmenden Einrichtungen verglichen werden.
In diesem Artikel werden einige Beispiele dafiir gege-
ben, wie sich die Rahmenbedingungen fiir Doktoranden
und Wiinsche von Promovierenden nach Programmmit-
gliedschaft oder Fachzugehdrigkeit unterscheiden kén-
nen. AnschlieRend wird aufgezeigt, inwiefern diese Un-
terschiede fir ein Beratungsangebot relevant sind.

Uber die Promotion wird in den letzen Jahren in
Deutschland viel diskutiert. Neben der Frage nach ge-
eigneten Instrumenten zur Sicherung der Qualitdt der
postgradualen Ausbildung und der Ausgestaltung ver-
schiedener Promotionswege ging es dabei insbesondere
um die Einfithrung strukturierter Promotionsprogramme
und deren Auswirkungen auf die Promotionsbedingun-
gen. (vgl. etwa Hornbostel 2009 oder Hauss/Kaulisch
2009, Wissenschaftsrat 2002, Wissenschaftsrat 2011
oder HRK 2003). Traditionell erfolgt eine Promotion
meist im Rahmen eines ,,Meister-Schiiler-Verhaltnisses"
von Betreuer und Doktorand. Das Betreuungsverhaltnis
basiert weitgehend auf informellen Absprachen. In
strukturierten Promotionsprogrammen hingegen regeln
formalisierte Vereinbarungen die Rahmenbedingungen
der Promotion und die Betreuung wird in Teams organi-
siert. Auch beziiglich der Finanzierung kann die Mit-
gliedschaft in einem Promotionsprogramm einen Unter-
schied zur ,klassischen" Promotion bedeuten, die oft auf
einer Mitarbeiterstelle angefertigt wird, wéhrend in Pro-
motionsprogrammen haufig Stipendien die Finanzie-
rungsquelle bilden.

Um fir die beratungsrelevante Frage, welche Optionen,
Voraussetzungen, Risiken und Chancen die inzwischen
vielfiltigen Wege zur Promotion bieten, eine verldssli-
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Anna FralBdorf

Stefan Hornbostel

che Datenbasis bereit zu stellen, wird am iFQ seit 2009
im Rahmen des ProFile-Promovierendenpanels eine
Langsschnitterhebung zu Promovierenden durchge-
fuhrt. Erfasst werden derzeit Promovierende an acht
Universitdten, Mitglieder von DFG geférderten Gradu-
iertenkollegs, -schulen und Sonderforschungsbereichen
sowie von Stiftungen und Ubergeordneten Einrichtun-
gen wie vom DAAD geférderte Promovierende. Mit
Hilfe eines Online-Fragebogens werden beispielsweise
Informationen zu den strukturellen Rahmenbedingun-
gen der Promotion, der Finanzierung der Doktoranden
und ihrer beruflichen Ziele erfasst. Im Folgenden wer-
den einige Ergebnisse kurz diskutiert, die auf den ProFi-
le-Daten von 2011 basieren, und deren Relevanz fiir die
Beratung von aktuellen und potentiellen Promovieren-
den aufgezeigt.

Ist die Promotion in einem Programm strukturierter?
Das Ziel vieler Promotionsprogramme ist die (verbesser-
te) Strukturierung der Promotionsphase. Auswertungen
der ProFile-Daten zeigen, dass etwa ein Viertel der Mit-
glieder in Promotionsprogrammen eine schriftliche Pro-
motionsvereinbarung getroffen hat. Dabei beinhalten
die Vereinbarungen am hdufigsten Regelungen beziig-
lich des Arbeitstitels und des Bearbeitungszeitraums fiir
die Erstellung der Dissertationsschrift sowie hinsichtlich
der RegelmalRigkeit, in der Bericht zum Stand der Pro-
motion erstattet werden soll. Jedoch geben auch Pro-
movierende ohne Programmmitgliedschaft in rund 18%
der Fille an, Uber eine solche Vereinbarung zu verfiigen
(vgl. Abbildung 1). Beziiglich der Betreuerzahl existieren
groBere Unterschiede zwischen Doktoranden mit und
ohne Mitgliedschaft in strukturierten Promotionsprogra-
men. Wadhrend etwa 70% der Programmmitglieder von
zwei oder mehr Betreuern betreut werden, ist dies nur
bei rund 45% der Nicht-Mitglieder der Fall.

Diese Befunde weisen darauf hin, dass Merkmale einer
strukturierten Promotion inzwischen auch auBerhalb
derartiger Programme existieren. Ein Beratungsangebot
sollte moglichst Giber diese individuelle Gestaltungsfrei-
heit informieren.

Wie finanzieren sich die Promovierenden?

Auswertungen der ProFile-Daten von 2011 zeigen, dass
die befragten Doktoranden an den teilnehmenden Ein-
richtungen insgesamt monatlich im Schnitt Gber etwa
1.300 Euro netto verfiigen. Stipendiaten stehen mit
durchschnittlich rund 1.200 Euro netto etwas weniger

ZBS 2/2012 I
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Abbildung 1: Schriftliche Promotionsvereinbarung und Betreuung im Team
Promotionsprogramm,

nach  Mitgliedschaft in
Angaben in %

einem

A. FriBdorf & S. Hornbostel

Potentiale einer empirischen Fundierung von ...

beitszeit sich vorrangig auf das Disser-
tationsvorhaben fokussiert, eine Be-
grenzung der Bearbeitungszeit auf drei
Jahre. Fur Doktoranden, die als wissen-

schaftliche Mitarbeiter mehr in promo-
tionsfremde Arbeiten eingebunden
sind, wird eine Bearbeitungszeit von
vier Jahren angesetzt.

Welche Aufgaben libernehmen Promo-
vierende?

Der Wissenschaftsrat (2011, S. 12)
konstatiert, dass ,[vlielfach [...] auf-
grund des Erwerbs zusétzlicher Kom-
petenzen im Rahmen dissertationsfer-
ner Tatigkeiten ein hoherer Zeitbedarf
fiir die Promotion [entsteht]”. Entspre-
chend wird eine Begrenzung promo-
tionsferner Dienstleistungen wéhrend
der Promotionsphase als erforderlich
erachtet (Wissenschaftsrat 2002, S. 46
f), um die Promotionsdauer moglichst
kurz zu halten. Auswertungen mit den
ProFile-Daten zeigen, dass die zeitliche
Belastung der Doktoranden durch

Quelle: ProFile, Juli 2011, eigene Berechnungen

zur Verfiigung als Promovierenden auf Haushaltsstellen,
die meist teilzeitbeschaftigt sind. Stipendien stehen in
der Regel nur fiir eine Dauer von drei Jahren zur Verfi-
gung. Gelingt es nicht, die Promotion in diesem Zeit-
raum abzuschlieRen (was haufig der Fall ist), miissen an-
dere Finanzierungsquellen gefunden werden. So zeigen
Ergebnisse aus dem ProFile-Projekt, dass sich Promovie-
rende etwa drei Jahre nach Promotionsbeginn zu einem
deutlich geringeren Anteil Gber ein Stipendium finanzie-
ren als Promovierende, die erst kiirzer an ihrer Promo-
tion arbeiten. Ein GroRteil ehemaliger Stipendiaten be-
setzt nach Auslaufen des Stipendiums eine Drittmittel-
oder Haushaltsstelle, etwa ein Drittel bleibt jedoch (vor-
erst) ohne Beschéftigung. Ein Beratungsangebot sollte
folglich darauf hinweisen, dass es firr Stipendiaten gege-
benenfalls ratsam ist, frihzeitig eine realistische Ab-
schatzung der tatsdchlichen Bearbeitungsdauer der Pro-
motion zu gewinnen und sich gegebenenfalls tiber Mog-
lichkeiten der Anschlussfinanzierung zu informieren. In-
formationen zur durchschnittlichen Dauer bis zum Pro-
motionsabschluss und eventuelle Unterschiede, die sich
im Zusammenhang mit verschiedenen Rahmenbedin-
gungen ergeben kénnen, kénnen zum jetzigen Zeitpunkt
anhand der ProFile-Daten noch nicht generiert werden.
Laut Enders und Bornmann (2001, S. 65) liegt die durch-
schnittliche Bearbeitungsdauer, also die unmittelbar auf
die Dissertation bezogene Arbeitszeit, fiir eine Promo-
tion bei etwa vier Jahren (vgl. auch Enders/Kottmann
2009, S. 81ff), die gesamte Promotionsdauer (der Zeit-
raum zwischen Studienende und Abschluss der Promo-
tion) sogar bei fast sechs Jahren. In seinen Empfehlun-
gen zur Doktorandenausbildung fordert der Wissen-
schaftsrat (2002, S. 46f.) fir Promovierende, deren Ar-
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nicht unmittelbar promotionsbezoge-
ne Aufgaben (etwa in Bezug auf Lehre
und Betreuung oder administrative
Tatigkeiten) zwischen den Finanzierungsformen variiert.
Im Durchschnitt verwenden Stipendiaten im Vergleich
zu Mitarbeitern auf Haushaltsstellen einen deutlich
hoheren Anteil ihrer Zeit fir die Promotion und weniger
Zeit fur Lehrtdtigkeit und nicht-promotionsbezogene
Forschung. Allerdings gibt auch der Gberwiegende Teil
der Doktoranden auf einer Haushaltsstelle an, dass ihre
Arbeit thematisch sehr oder eher stark an ihr Promo-
tionsthema angelehnt ist. AuBerdem kann Lehrerfah-
rung eine wichtige Voraussetzung fir eine wissenschaft-
liche Karriere bzw. eine Berufung auf eine Professur sein
(vgl. Wissenschaftsrat 2005). Es ist daher ratsam, sich
bereits vor Beginn eines Promotionsvorhabens damit
auseinander zu setzen, inwiefern man bereit ist, auch
promotionsfremde Aufgaben zu erfilllen — und diese
Uberlegung in die Wahl der Rahmenbedingungen der
Dissertation mit einzubeziehen.

Welche Berufsziele haben die Promovierenden?

Im Folgenden wird gezeigt, dass Unterschiede zwischen
den Promovierenden nicht nur hinsichtlich der Mitglied-
schaft in einem Promotionsprogramm oder der Finanzie-
rungsform bestehen, sondern dass auch andere Faktoren
wie die Fachzugehorigkeit eine Rolle spielen — beispiels-
weise in Bezug auf das Berufsziel. Streben die Promovie-
renden eher eine Hochschulkarriere an? Oder mochten
sie sich in der Promotionsphase fiir eine Karriere auRer-
halb des Wissenschaftssystems vorbereiten? Im ProFile-
Promovierendenpanel werden Promovierende gebeten
anzugeben, wie stark ihre zukiinftige berufliche Tatigkeit
mit verschiedenen Bereichen wie Forschung, Lehre, Ma-
nagement oder Beratung und Dienstleistung verbunden
sein sollte. In Abbildung 2 ist der Anteil der Promovie-
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Abbildung 2: Wunsch der kiinftigen beruflichen Tatigkeiten

nach Fach, Angaben in %

ZBS

Welche Betreuungsangebote wiinschen sich Promo-
vierende?

Abbildung 3 zeigt, dass sich auch der Wunsch nach
Betreuung in Bezug auf verschiedene Inhalte (wie die
Teilnahme an Kongressen, dem Publizieren in Fach-
zeitschriften oder Kooperationen mit aulleruniver-
sitdren Einrichtungen, Industriepartnern und anderen
Instituten) zwischen den Fachern unterscheidet.

Grundsatzlich wiinschen Promovierende der Rechts-
wissenschaften am wenigsten haufig eine (sehr) in-
tensive Betreuung im Hinblick auf die abgebildeten
Betreuungsinhalte. Unterschiede sind insbesondere
beziiglich der eher wissenschaftlich orientierten In-
halte wie der Betreuung beim Publizieren in Fach-
zeitschriften oder dem Ausbau wissenschaftlicher
Kontakte und Netzwerke auszumachen. Zu diesen
beiden Punkten wiinschen sich Promovierende der
anderen abgebildeten Facher besonders hdufig eine
intensive Betreuung. Der Wunsch nach Betreuung
beim Zeit- und Selbstmanagement ist durchgehend

Quelle: ProFile, Juli 2011, eigene Berechnungen

Abbildung 3: Gewlinschte
Angaben in %

Betreuungsinhalte

nach Fach,

relativ schwach ausgepragt. Fast die Halfte der Pro-
movierenden der Biologie wiinscht sich hingegen
eine intensive Betreuung beim Ausbau auBeruniver-
sitdrer Kontakte. Auch diese Ergebnisse zeigen, dass

sich die Bedarfe der Promovierenden im Fécherver-
gleich stark unterscheiden. Entsprechend sollte ein
Beratungs- und Betreuungsangebot fiir Promovieren-
de auch diese Unterschiede beriicksichtigen.

Ein Beratungsangebot fiir Doktoranden sollte lokale
und fachliche Voraussetzungen, individuelle Erwar-
tungen und strukturelle Bedingungen beriicksichti-
gen. Auf Grundlage der Berichte, die den am ProFile-
Promovierendenpanel teilnehmenden Einrichtungen
in regelmaBigen Abstinden zur Verfiigung gestellt
werden, lassen sich belastbare Aussagen zu diesen
Fragen an den teilnehmenden Universitdten und son-
stigen Einrichtungen wie Graduiertenschulen und
-kollegs treffen. Der Vergleich mit anderen Einrich-
tungen erméglicht dartiber hinaus, das Profil der Ein-
richtung zu spezifizieren. Eine Beratung von aktuellen
und zukiinftigen Promovierenden auf dieser Grundla-

Quelle: ProFile, Juli 2011, eigene Berechnungen

renden abgetragen, die fir die jeweiligen Bereiche ein
sehr bzw. eher starkes Interesse berichten.

Es zeigen sich groRe Unterschiede zwischen den abge-
bildeten Fachern. Das Berufsziel Forschung ist bei den
Promovierenden der Rechtswissenschaften relativ sel-
ten, wohingegen der Bereich Beratung und Dienstleis-
tung verhaltnismaRig haufig genannt wurde. Dies deutet
darauf hin, dass Doktoranden der Rechtswissenschaften
haufig keine Hochschulkarriere anstreben. Im Gegensatz
dazu stehen die Germanisten mit einer starken Affinitat
zu Forschung und Lehre. Promovierende der Biologie
und Informatik/Elektrotechnik scheinen vor allem Berufe
in den Bereichen Forschung anzustreben, ohne jedoch
besonders haufig ein sehr bzw. eher starkes Interesse an
Lehre zu berichten. Vor dem Hintergrund, dass die be-
ruflichen Ziele (zwischen den Fichern) variieren, sollte
sich auch das Beratungs- und Betreuungsangebot fir
Promovierende entsprechend unterscheiden.

36

ge kann also dazu beitragen, die Situation der derzei-
tigen Doktoranden zu verbessern.
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Heinz W. Bachmann:
Systematische Lehrveranstaltungsbeobachtungen an einer Hochschule
Verlaufe von Lehrveranstaltungen an einer schweizerischen Fachhochschule
bei Einfihrung der Bologna-Studiengédnge — eine Fallstudie

Seit Herbst 2006 bieten alle Fachhochschulen der Schweiz Studi-
engdnge organisiert nach dem Bachelor-Master-System an, wie das
in der Bologna-Deklaration beschlossen worden war. Einer der
Haupttriebfedern des Reformprozesses, neben der akademischen
Mobilitat und der Vorbereitung der Hochschulabsolventen auf den
europdischen Arbeitsmarkt, ist die Steigerung der Anziehungskraft
der europdischen Hochschulen zur Verhinderung von brain drain
und der Férderung von brain gain. Neben diesem globalen Wettbe-
werb wird durch die gegenseitige Anrechenbarkeit der Studienlei-
stungen in den verschiedenen Ldndern auch die Konkurrenz der
Hochschulen untereinander geférdert.

Die Bologna-Reform geht von einem neuen Lehrverstindnis aus
von der Stoffzentrierung hin zu einer Kompetenzorientierung, be-
gleitet von einem shift from teaching to learning. Der Fokus liegt
also nicht beim Lehren, sondern auf der Optimierung von Lernpro-
zessen. Vor dem Hintergrund neuerer Erkenntnisse aus der Lernfor-
schung wird auch deutlich, dass das Vermitteln von Wissen im tra-
ditionellen Vorlesungsstil nur noch bedingt Giltigkeit hat. Unter
Beriick=sichtigung der obigen Erkenntnisse miisste man heute eher
vom Hochschullernen als von der Hochschullehre sprechen. Die
vorliegende Studie wird zum Anlass genommen, ein Instrument
vorzustellen, mit dem Lehre systematisch beobachtet werden kann.
Mit dem beschriebenen Instrument wird der Frage nachgegangen,
inwieweit an der untersuchten schweizerischen Pddagogischen
Hochschule die oben beschriebene Neuorientierung in der Lehre ISBN 3-937026-65-7, Bielefeld 2009,
schon stattgefunden hat. Mit Hilfe des VOS (VaNTH Observational 172 Seiten, 24.90 Euro
System) sollen systematisch Lehrveranstaltungsbeobachtungen ge-

macht und festgehalten werden. Das Ziel dieser Studie ist es, Lehr-

veranstaltungsverldufe an der untersuchten Padagogischen Hoch-

schule zu erheben im Hinblick auf die Entwicklung von Kursen in

Hochschuldidaktik. Die gefundenen Ergebnisse sollen mit der

Schulleitung besprochen werden, vor allem auch auf dem Hinter-

grund des neuen Lernens an Hochschulen. Basierend auf den ge-

wonnen empirischen Daten und den von der Schulleitung ent-

wickelten Zielen kénnen hochschuldidaktische Kurse geplant und

umgesetzt werden. Zusdtzlich besteht die Chance, bei einer Wie-

derholung der Studie in einigen Jahren mégliche Veranderungen in

der Lehre festzustellen. Es wird davon ausgegangen, dass das Un-

tersuchungsdesign und die erhobenen Daten nicht nur von Interes-

se fur die betroffene Hochschule sind, sondern generell Fachhoch-

schulen interessieren durften, die in einem dhnlichen Prozess der

Neuorientierung stecken.

Reihe: Hochschulwesen - Wissenschaft und Praxis

Bestellung - Mail: info@universitaetsverlagwebler.de, Fax: 0521/ 923 610-22
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Ein Beratungs- und Servicenetzwerk fiir die
mathematisch-naturwissenschaftliche

Promovierendenausbildung:

Die Graduiertenakademie iGRAD an der
Heinrich-Heine-Universitat Diisseldorf

Im Zusammenhang mit der Umsetzung zahlreicher Re-
formanstrengungen in der Ausbildung Promovierender
wurden an den Universitaten in den vergangenen Jahren
vermehrt ficher- oder universititsiibergreifende Einrich-
tungen gegriindet. Diese Forschungs- oder Graduierten-
schulen, -akademien, -zentren etc. zielen mit ihren An-
geboten i.d.R. auf die Optimierung der Ausbildung und
der Situation des wissenschaftlichen Nachwuchses ab,
wobei der Hauptfokus zumeist auf den Promovierenden
liegt. Abhangig von der jeweiligen Entstehungsgeschich-
te und den bereits zuvor an den jeweiligen Universitdten
vorhandenen Angeboten, kann das von diesen Einrich-
tungen abgedeckte Service- und Beratungsspektrum un-
terschiedliche Bereiche umfassen. In den meisten Féllen
liegt die Herausforderung in der Heterogenitit der Ziel-
gruppen und Themengebiete. Welche Beratungs- und
Serviceangebote gemacht werden kénnen, wird am Bei-
spiel der iGRAD - Interdisciplinary Graduate and Re-
search Academy Disseldorf — verdeutlicht, die an der
Mathematisch-Naturwissenschaftlichen Fakultit der
Heinrich-Heine-Universitdt Diisseldorf Promovierende
und Promotionsbetreuende aus sieben Fachbereichen
sowie zahlreiche Promotionsprogramme und For-
schungsnetzwerke betreut und berit.

1. Hintergrund

Egal ob klassische Individualpromotion, Promotion in
einem strukturierten Programm oder berufsbegleitende
Promotion — die beruflichen und gesellschaftlichen An-
forderungen, die an junge Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler gestellt werden, gehen mittlerweile oft
weit Uber die alleinige wissenschaftliche Ausbildung
hinaus. So verwundert es nicht, dass auch die Ausbil-
dung Promovierender seit einigen Jahren europaweit
tiefgreifende Verdnderungen erlebt. Vermehrt wurden
und werden Forderungen und Empfehlungen zur allge-
meinen Reform der Doktorandenausbildung beriicksich-
tigt, wie sie z.B. seitens des Wissenschaftsrates, der
Hochschulrektorenkonferenzen, der European Universi-
ty Association oder des Universitatsverbandes zur For-
derung der Qualifizierung des Wissenschaftlichen Nach-
wuchses verdffentlicht wurden (vgl. Wissenschaftsrat
2002, 2011; HRK 2003, CRUS, ORK und HRK 2004;
EUA 2005, 2010; UniWiND 2011). Deren zentrale For-
derungen zielen auf die qualitative Ausgestaltung der
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Ausbildung, Betreuung, Beratung und auch des Status
Promovierender ab.

Wichtige Promotoren dieser Entwicklungen in Deutsch-
land waren und sind nicht zuletzt die Drittmittelgeber,
die entsprechende Standards und Empfehlungen bereits
frih in ihren Forderrichtlinien berlicksichtigten und so
deren Umsetzung zundchst insbesondere in strukturier-
ten Promotionsprogrammen begiinstigten (vgl. DFG
2010; Kottmann und Enders 2010). Aber auch die insti-
tutionellen Rahmenbedingungen wurden vor neue Her-
ausforderungen gestellt. Insbesondere im Zusammen-
hang mit der Exzellenzinitiative haben viele deutsche
Universitaten mit weitreichenden organisatorischen Ent-
wicklungen reagiert und vermehrt universitatsweite
oder fachiibergreifende Einrichtungen fiir den wissen-
schaftlichen Nachwuchs bzw. Dachorganisationen fir
ihre Promotionsprogramme gegriindet. Diese haben oft
gezielt ergdnzende Ausbildungsinhalte, Qualitdtsstan-
dards sowie verschiedene Beratungs- und Serviceange-
bote rund um die Ausbildung des wissenschaftlichen
Nachwuchses entwickelt und in die strategischen Aus-
richtungen der Universititen implementiert. Hierdurch
hat sich die Adressatengruppe dieser Einrichtungen hau-
fig von den strukturierten Promotionsprogrammen auf
alle Promovierende und deren Betreuende, sowie an ei-
nigen Orten auch auf die vor- oder nachgelagerten Kar-
rierestufen des wissenschaftlichen Nachwuchses ausge-
weitet.

2. Die iGRAD

An der Heinrich-Heine-Universitit Dusseldorf (HHU)
wurde die zuvor beschriebene Entwicklung auf der
Ebene der Fakultdten initiiert. An der Mathematisch-
Naturwissenschaftlichen Fakultdit (MNF) begann diese
Entwicklung 2007 und miindete Uber exemplarische
Umsetzungen in verschiedenen strukturierten Promo-
tionsprogrammen schlieBlich in die Griindung der Inter-
disciplinary Graduate and Research Academy Disseldorf
(iGRAD) im Jahr 2009. Allen Promovierenden der Fakul-
tit sowie deren Betreuenden steht eine individuelle
Mitgliedschaft in der iGRAD offen, unabhdngig davon,
ob sie in einem der sieben Fachbereiche (Biologie, Che-
mie, Informatik, Mathematik, Pharmazie, Physik, Psy-
chologie), in der Medizinischen Fakultdt oder in einer
der kooperierenden Einrichtungen (z.B. Forschungszen-
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trum Jilich) anséssig sind. Dartiber hinaus ist die iGRAD
auch Dachorganisation und Netzwerkplattform fir zahl-
reiche strukturierte Promotionsprogramme und For-
schungsnetzwerke der HHU, in denen Promovierende
der MNF forschen. Diese Programme kdnnen eine insti-
tutionelle Mitgliedschaft beantragen.

Die Hauptziele der iGRAD sind die kontinuierliche Si-

cherung und Optimierung von Qualitdt der Promotio-

nen, die Férderung von Interdisziplinaritit und Diver-
sitdt sowie die Vorbereitung der Promovierenden auf
ihre Aufgabe, als zukiinftige Fiihrungskrafte besondere

Verantwortung auch jenseits disziplinarer oder nationa-

ler Grenzen zu Ubernehmen. Um diese Ziele zu errei-

chen, bietet die iGRAD, wie die meisten Graduierten-
akademien, international empfohlene Qualitdtsstan-
dards in der Promotionsbetreuung, die nachfolgend be-
schriebenen Beratungsangebote und erganzende spezifi-
sche Ausbildungsangebote in uberfachlichen und be-
rufsrelevanten Schliisselqualifikationen an. Dabei arbei-
tet sie eng mit den nachfolgend gegriindeten Schwester-
institutionen an der Medizinischen Fakultdt (Medical

Research School Disseldorf), der Philosophischen Fakul-

tat (philGRAD) sowie mit dem Mentoring-Programm der

Gleichstellungsbeauftragten, mit der Hochschuldidaktik

und mit dem Center for Entrepreneurship an der Univer-

sitat zusammen.

Die an der iGRAD angebotenen Kurse umfassen derzeit

folgende Gebiete:

o .Gute Wissenschaftliche Praxis flir Promovierende",
“Prasentieren / Kommunikation / Rhetorik" (u. a. Wis-
senschaftliches Prasentieren, Interkulturelle Kommuni-
kation, Debattieren und Rhetorik, Wissenschaftliches
Schreiben, Verhandeln, Moderieren, Bildbearbeitung),

e Projektmanagement / Selbstmanagement / Organisa-
tion" (u.a. Planung des Promotionsprojektes, Ein-
fihrung in Projektmanagement, Zeitmanagement,
Selbstmanagement, Karriereplanung, Bewerbungstrai-
ning),

e ,Lehren und Lernen / Hochschuldidaktik” (u.a. Einstieg
in die Lehre, Veranstaltungsplanung, Teaching Science
in English, weiterfiihrende Kurse der Hochschuldidak-
tik),

e weitere berufsrelevante Bereiche (z.B. Urheber- und
Patentrecht, Grundlagen unternehmerischen Denkens
und Handelns, Gentechnikrecht, Projektleiterfortbil-
dung).

Die iGRAD-Kurse finden i.d.R. in Form mehrtagiger
Fortbildungsworkshops auf dem Niveau beruflicher
Fortbildungen statt und koénnen z.B. fir die Qualifizie-
rungsprogramme institutioneller Mitglieder maBge-
schneidert werden. Hierfiir arbeitet die iGRAD mit ent-
sprechend qualifizierten Trainerinnen und Trainern zu-
sammen, die (ber ausreichende Feldkompetenz an
Hochschulen, bzw. in den jeweils berufsrelevanten Ge-
bieten, verfligen. Indem sich die Workshops in einem
hohen MaR an den Bediirfnissen der jeweiligen Teilneh-
menden orientieren, soll ein moglichst groRer Transfer in
die jeweilige berufliche Praxis der Promovierenden ge-
wéhrleistet werden. Je nach Workshopthema kénnen
hier bereits entsprechende Beratungselemente beinhal-
tet sein. Nicht zuletzt aus diesem Grund orientiert sich
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das Qualitditsmanagement an Standards in der Organisa-
tion und Konzeption hochschuldidaktischer Weiterbil-
dungen. Eine formative und Outcome-orientierte Eva-
luation bildet die Basis fiir die fortlaufende Optimierung
der Workshopkonzepte. Da Mitarbeiter der iGRAD
zudem iber hochschuldidaktische Trainerexpertise ver-
figen, kénnen im Rahmen der Vor- und Nachbespre-
chungen zielgerichtet Vorschlage zur methodischen Op-
timierung von Workshopkonzepten eingebracht werden
oder — bei Bedarf — die Workshopleitung fiir Arbeits-
und Lebensrealititen naturwissenschaftlicher Promovie-
render spezifisch sensibilisiert werden.

Sofern inhaltlich angemessen, werden Kurse fachertiber-
greifend flir iGRAD-Promovierende aus allen Fachberei-
chen der Fakultdt und, im Rahmen der Kooperationen,
ggf. auch anderer Fakultdten angeboten. Dies ist ebenso
ein Aspekt der Forderung von Interdisziplinaritdt und
Diversitat wie die Realisierung von weiten Teilen des
Kursangebotes in Englisch, womit auch dem vergleichs-
weise hohen Internationalisierungsgrad der Promovie-
renden in vielen naturwissenschaftlichen Fachbereichen
Rechnung getragen wird. Um der Entwicklung entgegen
zu wirken, dass sich zwischen Promovierenden inner-
und auBerhalb strukturierter Programme zu grofRe Quali-
fizierungsunterschiede und somit verschiedene Karrie-
rechancen entwickeln, hat die iGRAD ein Basiscurricu-
lum in berufsrelevanten Schlisselqualifikationen defi-
niert. iGRAD-Promovierende aufBerhalb strukturierter
Programme absolvieren dieses im Verlauf der Promo-
tionsphase. Fir Promovierende in den strukturierten
Promotionsprogrammen der iGRAD bildet das Basiscur-
riculum i.d.R. einen festen Teil ihres jeweiligen Qualifi-
zierungsprogrammes. Den Teilnehmenden wird fir
jeden absolvierten Workshop eine Teilnahmebestati-
gung ausgestellt. Nach Abschluss des gesamten Basis-
curriculums und erfolgreicher Dissertation erhalten die
Promovierten ein individuelles iGRAD - ,PhD Tran-
script”. In diesem werden fir zukiinftige Arbeitgeber so-
wohl die Mitgliedschaft in der iGRAD und ggf. in struk-
turierten Promotionsprogrammen als auch absolvierte
iGRAD-Veranstaltungen und — auf Wunsch und bei
Nachweis — entsprechende weitere qualifikationsrele-
vante Angaben, z.B. Veréffentlichungen, Kongressteil-
nahmen und -prasentationen, wissenschaftliche Fortbil-
dungen, Lehrtdtigkeiten etc. dokumentiert.

3. Beratungsgebiete

Im Kontext der Ausbildung des wissenschaftlichen
Nachwuchses laufen zudem zahlreiche Beratungs- und
Informationsthemen zusammen. Hierbei missen ver-
schiedene Zielgruppen adressiert werden, wie z.B. Pro-
movierende, Promotionsbetreuende, Programmkoordi-
nierende oder Personen und Verantwortliche im institu-
tionellen Management. Dies bringt insbesondere fir
kleine Mitarbeiterteams die Herausforderung mit sich,
dass die in der Beratung Tatigen sich mit vielen Bera-
tungsstellen der Universitdt vernetzen und ein breites
Spektrum an Themen abdecken miissen. Daher sind hier
oft Generalisten mit breiter Feldkompetenz in vielen
Hochschulbereichen gefragt.
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Die iGRAD bildet diese Querschnittsaufgaben tiber fol-

gende zentrale Service- und Beratungsangebote ab:

e zentrale Anlaufstelle fiir Fragen rund um die Doktor-
arbeit (fiir alle Zielgruppen),

e Anlaufstelle bei moglichen Problemen und Konflikten
zwischen Promovierenden und Betreuenden (fiir Pro-
movierende und Promotionsbetreuende),

e Beratung im Bereich Career Development (fiir Promo-
vierende und Postdocs),

e Beratung und Service bei Antragsverfahren und der
Etablierung strukturierter Promotionsprogramme (fiir
Antragstellende, Koordinations-Management der
Programme und die institutionelle Managementebe-
ne).

.Klassische Formate" der Promovierendenberatung, die
auf eine Planung, Strukturierung und Realisierung des
Forschungsprojektes und der Promotionsphase abzielen,
werden in naturwissenschaftlichen Fachern oft als weni-
ger relevant wahrgenommen und daher von der iGRAD
als eigenstdandiges Beratungsangebot derzeit nicht ange-
boten. Dies liegt darin begriindet, dass Promovierende
in den Naturwissenschaften, verglichen mit anderen Dis-
ziplinen, i.d.R. deutlich weniger entstrukturiert arbeiten
und zudem durch Einbettung in Institute und Arbeits-
gruppen oftmals von einer héheren Betreuungsinten-
sitdt, einer ,sozialen Infrastruktur” (z.B. regelmaBige Ar-
beitsbesprechungen, Literaturseminare, kollegiale Bera-
tung) und auch Finanzierungssicherheit profitieren. Um
eventuelle Licken dennoch schlieBen zu kénnen, wer-
den entsprechende Inhalte im Rahmen der zuvor be-
schriebenen Weiterbildungsworkshops abgedeckt.

3.1 Zentrale Anlaufstelle fiir Fragen rund um die Doktor-
arbeit

Promovierende wenden sich mit Fragen und Anliegen
i.d.R. zundchst an ihr direktes Umfeld. Im naturwissen-
schaftlichen Bereich sind dies zumeist die Kolleginnen
und Kollegen in den Instituten und Arbeitsgruppen, die
Promotionsbetreuenden, sowie in strukturierten Promo-
tionsprogrammen oft auch die jeweils mit Koordination
und Organisation betrauten Beschaftigten. Sofern diese
Personen nicht weiterhelfen kénnen oder gezielt an
Dritte weiterverweisen konnen, sind relevante Bera-
tungsstellen innerhalb der Universitdt aus Sicht der Pro-
movierenden nicht immer leicht auszumachen. Dies hat
sicherlich auch mit der Problematik des Status Promo-
vierender zu tun. So sind insbesondere in den Naturwis-
senschaften viele Promovierende als wissenschaftliche
Mitarbeitende mit vielfaltigen Dienstaufgaben beschéf-
tigt und gleichzeitig als Promotionsstudierende einge-
schrieben. Beratungsangebote, die sich an Studierende
richten, werden jedoch von Promovierenden haufig als
nicht mehr relevant wahrgenommen. Andere universita-
re Beratungsangebote erscheinen ihnen dagegen haufig
nicht eindeutig auf die Bediirfnisse Promovierender aus-
gerichtet zu sein.

Um langwierigem Suchen nach den ,richtigen" Anlauf-
stellen vorzubeugen, hat sich die iGRAD daher als zen-
trale Anlaufstelle fir ihre Mitglieder (Promovierende,
Promotionsbetreuende, strukturierte Programme) fiir
alle Fragen rund um die Doktorarbeit positioniert. Hier-
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fir ist sie mit allen relevanten Bereichen der Universitat
vernetzt: Vom Promotionsbiiro der Fakultdt tiber Inter-
national Office, Gleichstellungsbeauftragte, FamilienBe-
ratungsBiiro, Studierendenservice, Career Service, Psy-
chologische Beratungsstelle, Arbeitssicherheit und Gen-
techniksicherheit, bis hin zur Abteilung Forschungsma-
nagement, Center for Entrepreneurship, Hochschuldi-
daktik etc.

Als Kontaktstelle der Universitdt ist die iGRAD sowohl
mit dem Universitatsverband zur Férderung der Qualifi-
zierung des Wissenschaftlichen Nachwuchses in
Deutschland (UniWiND) als auch mit dem Council for
Doctoral Education der European University Association
(EUA-CDE) vernetzt. Nicht zuletzt aus diesem Grund
konnte sie eine weitreichende allgemeine Beratungs-
kompetenz rund um die Ausbildung und Anliegen des
wissenschaftlichen Nachwuchses auf- und kontinuierlich
ausbauen. Ahnlich einem ,Frontoffice" kénnen inner-
halb des Netzwerks viele promovierendenspezifische
Anliegen entweder unmittelbar in der iGRAD beraten
oder — bei weiterfilhrenden Anliegen — bedarfsgerecht
an die entsprechenden Beratungsstellen innerhalb der
Universitdt vermittelt werden. Hier ist auch zu bertick-
sichtigen, dass die Erfahrungshorizonte in der Beratung
von Promovierenden der Naturwissenschaften oder be-
ziiglich moderner Standards in der Ausbildung Promo-
vierender bei Mitarbeitenden anderer Beratungsstellen
sehr unterschiedlich sein kénnen. Daher bestehen wei-
tere Vorteile dieser Vorgehensweise darin, dass diese
Beratungsstellen gezielt auf spezifische Besonderheiten
aufmerksam gemacht bzw. daflir sensibilisiert werden
kénnen oder, dass Anliegen auch gemeinsam bearbeitet
werden kénnen.

Im Verbund mit den Netzwerkpartnern konnte die
iGRAD bisher auf diese Weise auch mit einem kleinen
Mitarbeiterteam eine breite Palette von Anliegen und
Fragen Promovierender, Promotionsbetreuender und
strukturierter Promotionsprogramme abdecken. Diese
reichten z.B. von Finanzierungsméglichkeiten von Aus-
landsaufenthalten, Anliegen internationaler Promovie-
render Uber Fragen zu ,Schwangerschaft und Laborar-
beit", ,Unfallversicherung von Stipendiaten bei Indu-
striepraktika” bis hin zu hochspezifischen Fragen, z.B.
.anhand welcher Kriterien man ggf. eine Gesamtpunkt-
zahl von 1274 Punkten auf dem Masterzeugnis einer in-
dischen Bewerberin mit der Gesamtnote 19,28 eines ar-
menischen Bewerbers vergleichen kénne".

3.2 Anlaufstelle bei moglichen Problemen und Konflik-
ten zwischen Promovierenden und Betreuenden

Das Vertrauensverhaltnis zwischen Promovierenden und
ihren Betreuenden bildet die zentrale Grundlage fur die
Doktorarbeit. Wird dieses Vertrauen nachhaltig bescha-
digt, so ist die Auflésung der Betreuung eine nahezu un-
vermeidbare Folge (vgl. Thesis und DHV 2009, S. 3). In
den Naturwissenschaften fithrt dies zudem beinahe
zwangsldufig zum Abbruch des jeweiligen Promotions-
vorhabens, da hier die meisten Promotionsforschungs-
projekte direkt an spezifische Ressourcen und/oder die
methodische und technische Infrastruktur der jeweili-
gen Betreuenden gekniipft sind. Neben der persénli-
chen Enttduschung hat ein solcher Abbruch fiir beide
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Seiten zumeist auch weiterreichende Konsequenzen.
Fir die Betreuenden kann dies z.B. zu erheblichen Ver-
zégerungen oder zum Abbruch von Drittmittelfor-
schungsprojekten fihren, oder es kdnnen Probleme im
Forschungsteam auftreten. Fir Promovierende ist ein
Betreuungswechsel fast immer mit einem neuen For-
schungsprojekt und somit erheblichen persénlichen
Zeitverlusten verbunden.

Neben der fachlichen Promotionsbetreuung kénnen sich
aber auch mégliche Konflikte in anderen Bereichen di-
rekt auf das Verhdltnis zwischen Promovierenden und
ihren Betreuenden auswirken: In den naturwissenschaft-
lichen Féachern ist hier z.B. von besonderer Bedeutung,
dass Promovierende hdufig befristet als wissenschaftli-
che Mitarbeitende beschaftigt sind, wobei die Promo-
tionsbetreuenden zeitgleich deren direkte Dienstvorge-
setzte sind. Zudem findet Forschung oft in direkter kol-
legialer Interaktion im Team unter Nutzung gemeinsa-
mer Ressourcen und Infrastruktur statt: Je nach Projekt
kénnen auch externe Kooperationspartner beteiligt sein.
Teams kdénnen neben Promovierenden und ihren Be-
treuenden auch technisches Personal und Postdocs um-
fassen, wobei letztere ggf. auch Co-Betreuungs- oder
Leitungsaufgaben wahrnehmen kénnen. In diesen Kon-
stellationen koénnen daher auch leicht Aspekte wie
Labor- und Arbeitssicherheit, Kollegialitat, Leitungs- Or-
ganisations-, Kommunikations- und Konfliktlésungskul-
tur, Publikationen und Autorenschaften, Finanzierungs-
sicherheit einen erheblichen Einfluss auf das Vertrauens-
verhdltnis zwischen Promovierenden und ihren Betreu-
enden auslben. Viele dieser Aspekte stehen auch in
engem Zusammenhang mit den Empfehlungen zur Si-
cherung guter wissenschaftlicher Praxis (DFG 1998), die
ausdriicklich Mechanismen zur Regelung von Konflikten
und Ansprechpartner fiir Konfliktfalle einfordern.

Zwei zentrale Angebote der iGRAD adressieren diese
Empfehlungen: 1.) Ein spezieller Workshop, der sich u. a.
am Vorschlag des Ombudsman fir die Wissenschaft zu
einem Curriculum flr Lehrveranstaltungen zur guten
wissenschaftlichen Praxis (Sponholz 2009) orientiert, ist
fir alle iGRAD-Promovierenden verpflichtender Be-
standteil des Basiscurriculums. Hier werden u. a. auch
mogliche Konfliktursachen, deren Pravention und mégli-
che Losungsstrategien beleuchtet. Zudem werden auf
bestehende Regelungen hingewiesen und die zustandi-
gen Anlaufstellen und Ansprechpartner benannt. Die
Teilnahme an einem solchen Kurs ist mittlerweile in der
Promotionsordnung der Fakultat verankert und Voraus-
setzung fiir die Anmeldung zur Promotionspriifung.
Daher bietet die iGRAD diesen Kurs mittlerweile fir alle
Promovierenden der Fakultit an. 2.) Darlber hinaus
steht die iGRAD allen Promovierenden der Fakultét als
vertrauliche Anlauf-, Beratungs- und Vermittlungsstelle
bei eventuellen Problemen und Konflikten im Zusam-
menhang mit der Promotion zur Verfiigung. Aber auch
Betreuende, die Mitglied der iGRAD sind, kénnen dieses
Angebot nutzen. Neben Konfliktanalyse und Erarbeitung
moglicher Lésungs- und Handlungsoptionen gemeinsam
mit den Klienten wird hierbei fallspezifisch auch auf wei-
tere Beratungsangebote oder Ansprechpartner innerhalb
der Universitdt hingewiesen (z.B. iGRAD-Promovieren-
denvertretung, Gleichstellungsbeauftragte, Personalrat,
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Ombudspersonen, Dekanatsmitglieder, Psychologische
Beratung, etc.) und es werden auf Wunsch auch Ge-
sprachstermine mit diesen Anlaufstellen ausgemacht.
Auf ausdriicklichen Wunsch und bei entsprechender Ein-
willigung kann auch die Gesprachsmoderation zwischen
Beteiligten angeboten oder eine externe Konfliktvermitt-
lung hinzugezogen werden. Grundlage fiir diese Bera-
tungstatigkeit sind — neben entsprechender Feldkompe-
tenz im naturwissenschaftlichen Forschungsbereich -
entsprechende Weiterqualifizierungen des hier tdtigen
iGRAD-Personals z.B. in Beratungsverfahren, Konflikt-
management und Gesprachsmoderation.

Es sei jedoch ausdriicklich darauf hingewiesen, dass
trotz der Vielzahl méglicher Konfliktfelder in den Natur-
wissenschaften die Konfliktberatung bislang zu den sel-
ten angefragten Beratungstatigkeiten der iGRAD gehért.
Ob es hier eine Dunkelziffer gibt oder ob Konflikte i.d.R.
bereits frithzeitig von den Betroffenen selbst geldst wer-
den kdnnen, soll im Rahmen zukiinftiger Befragungen
untersucht werden.

3.3 Fortbildung, Career Development und Beratung
Karriereberatung fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs
wird an Universititen im Rahmen zahlreicher Formate
mit verschiedenen Zielsetzungen realisiert. Sowohl Ein-
richtungen fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs als
auch z.B. die Bereiche Career Service, Gleichstellung,
Personalentwicklung und Weiterbildung bieten hierbei
Angebote flir Promovierende und/oder Postdocs an.
Diese reichen von Vortragsreihen und Informationsver-
anstaltungen, Uber Karrieremessen, Bewerbungsmap-
penchecks, speziellen Workshops und Individualbera-
tungen bis hin zu Mentoring- und Coachingprogrammen
oder spezifischen Career Development Programmen.
Auch findet bei der Planung und Umsetzung strukturier-
ter Promotionsprogramme eine spezifische Karrierebera-
tung und —férderung Promovierender und Postdocs ver-
mehrt Beriicksichtigung. Hierbei gilt es zu beachten,
dass tiberhaupt nur ein kleiner Teil der Promovierenden
eine akademische Laufbahn anstreben wird und von die-
sen, nicht zuletzt aufgrund der geringen Stellenzahl, nur
sehr wenige Aussicht auf Erfolg haben werden (vgl. En-
ders und Bornmann 2001, S. 91ff; Fabian und Briedis
2009, S. 3, 37, 39 und 41ff.; Gulker 2011, S. 19ff.). Im
Kontext der Aus- und Weiterbildung des wissenschaftli-
chen Nachwuchses stellen sich daher nun Fragen da-
nach, welche (alternativen) Berufswege zu welchem Kar-
rierezeitpunkt relevant und welche Qualifikations- und
Kompetenzprofile dann gefragt sind. Fir Deutschland
sind aktuellere Daten und Erhebungen zu Berufsiiber-
géngen Promovierter nur in sehr begrenztem Umfang
verflgbar. Alle diese Fragen rlicken verstdrkt auch in den
Fokus libergeordneter Einrichtungen und Verbdnde. So
beschaftigen sich z.B. derzeit zwei UniWiND-Arbeits-
gruppen mit den Themen ,Kompetenzprofile — wissen-
schaftliche Forschung und (auler)wissenschaftliche Kar-
riere" und ,Ubergang zur Postdocphase und in den
auBeruniversitdren Arbeitsmarkt".

Die iGRAD beteiligt sich aktiv an diesen Prozessen, nicht
zuletzt um ihre Angebote im Bereich Career Develop-
ment zukiinftig entsprechend ausrichten und optimieren
zu kénnen. Derzeit bietet die iGRAD auf diesem Gebiet
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zwei Formate an. Erstens kénnen im Rahmen der ergan-
zenden Ausbildung Workshops zur persénlichen Karrie-
replanung besucht werden. Zweitens werden auf Anfra-
ge individuelle Beratungsgesprdche angeboten. Diese
Anfragen ergeben sich derzeit primdr im Verlauf anderer
Beratungen, im Zusammenhang mit der Teilnahme an
iGRAD-Workshops oder (in der Mehrzahl) seitens Pro-
movierender in der letzten Phase der Promotion. Auch
die Beschaftigung mit grundsatzlichen Fragen zur beruf-
lichen Orientierung wird nicht selten bis kurz vor oder
nach der Promotionspriifung verschoben. Bisherige An-
liegen reichten von genereller Unschliissigkeit beziiglich
des anzustrebenden Karrierewegs bis zu konkreten Fra-
gen nach existierenden Berufsfeldern in bestimmten
Fachbereichen und die hierfiir relevanten Qualifikatio-
nen. Hier unterstiitzt die iGRAD - je nach Bedarf — Kli-
enten dabei, ihre persdnlichen Relevanzen und Préfe-
renzen zu bestimmen, mégliche Karrierewege vor die-
sem Hintergrund zu beleuchten und so die ggf. zu favo-
risierenden einzugrenzen. Zudem zielt die iGRAD-Bera-
tung insbesondere auf eine Sensibilisierung fiir die
Wichtigkeit, das personliche Qualifikations- und Kom-
petenzprofil im Kontext préferierter Karrierewege bzw.
konkreter Stellenausschreibungen zu beleuchten und
hieraus Schlisse fir die eigene Fortbildungsplanung zu
ziehen.

Die in der iGRAD derzeit in diesem Bereich vorhandene,
personelle und fachliche Expertise fuBt auf langjéhriger
Erfahrung im Bereich der Karriere- und Berufsberatung
auf Berufsverbandsebene in den Lebenswissenschaften
sowie auf der Erfahrung mit (iberregional organisierten
Karrieretagen im Bereich naturwissenschaftlich-techni-
scher Berufe. Zudem orientiert sich die iGRAD einerseits
an Modellen, wie sie z.B. bereits in der Karriereberatung
fir den wissenschaftlichen Nachwuchs an Universitaten
im United Kingdom genutzt werden (vitae/CRAC 2011),
andererseits an aktuellen Publikationen und Informatio-
nen entsprechender Fach- bzw. Berufsverbdnde und an-
derer relevanter Anbieter in den Naturwissenschaften.
Uber letztere kénnen bei Bedarf auch weitergehende In-
formationen eingeholt werden. Darliber hinaus ist die
iGRAD mit weiteren universitdren Angeboten im Bereich
Career Development, wie z.B. dem Selma-Meyer-Men-
toring-Programm der universitaren Gleichstellungsbe-
auftragten oder dem Career Service, vernetzt und wird
die Kooperationen auf diesem Gebiet neben eigenen er-
gidnzenden Angeboten und Kooperationen zukinftig
weiter ausbauen.

3.4 Beratung und Service bei Antragsverfahren und der
Etablierung strukturierter Promotionsprogramme

Im Zusammenhang mit der Ausbildung des wissen-
schaftlichen Nachwuchses der Fakultdt bildet die Bera-
tung und Unterstiitzung von strukturierten Promotions-
programmen und Forschungsnetzwerken einen wichti-
gen Schwerpunkt in den Aktivitdten der iGRAD. In Ko-
operation mit der Abteilung Forschungsmanagement er-
halten Antrag stellende Wissenschaftlerinnen und Wis-
senschaftler, aber auch die involvierten Bereiche der Fa-
kultdts- und Universitdtsleitung auf Wunsch friihzeitig
Beratung und Unterstlitzung rund um Qualifizierungs-
konzepte und Standards strukturierter Promotionspro-
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gramme. Je nach Wunsch kann dies einzelne Beratungs-
und Informationsgespréache, Korrekturen und/oder Erar-
beitung von Vorschldgen fiir kleinere Textpassagen, aber
auch langerfristige Begleitung und Beratung von An-
tragskonsortien und die gemeinsame Erarbeitung kom-
pletter Qualifizierungsprogramme, Rekrutierungs- und
Betreuungsstrategien umfassen. Seit 2009 haben mehr
als 30 Antragsinitiativen dieses Angebot genutzt, wobei
die Verfahren von Graduiertenkollegs Uber Marie Curie
Initial Training Networks bis hin zu Exzellenzclusteran-
tragen reichen. Sind die Initiativen mit ihren Antrdgen
erfolgreich und werden institutionelles Mitglied der
iGRAD, so erstreckt sich die dann folgende Beratung
und Unterstiitzung oftmals auch auf die Etablierungs-
und Umsetzungsphase der Projekte. Oft suchen auch
neue Koordinierungskrafte die Beratung. Themen sind
hierbei z.B. haufig die Promovierenden oder deren Be-
treuung betreffende Passagen von Geschaftsordnungen,
die Durchfiihrung internationaler Bewerbungsverfahren,
die Erstellung von Ausbildungsvereinbarungen, die Rea-
lisierung von Formularen fiir Fortschrittsberichte oder
die Umsetzung des jeweiligen Qualifizierungspro-
gramms. Fir die laufenden strukturierten Promotions-
programme organisiert die iGRAD auch Netzwerktreffen
auf Koordinationsebene mit dem Ziel, eine wechselseiti-
ge kollegiale Beratung an der Fakultdt zu etablieren.

4. Fazit und Ausblick

Die Tatigkeitsfelder einer Graduiertenakademie, hier am
Beispiel der iGRAD beschrieben, bilden eine spannende
und vielschichtige Querschnittsvernetzung der Bereiche
Fortbildung, Beratung und Wissenschaftsmanagement.
Sie umklammern die Bereiche Personal-/Organisations-
entwicklung, Lehre und Forschung und spannen dabei —
im Kontext der Qualifizierung des wissenschaftlichen
Nachwuchses — den Bogen von den Fachbereichen und
Fakultdten bis hin zur Universitdtsverwaltung und -lei-
tung. Hierdurch gewinnen Beratungs- und Serviceein-
richtungen wie Graduiertenakademien zunehmend Be-
deutung als institutionelle Generalisten im ,Third
Space", also im Bereich des sich weiter professionalisie-
renden Wissenschaftsmanagements (vgl. Kottmann/
Nickel 2010, S. 23, ff.; Wildt/Szczyrba/Wildt 2012). Ins-
besondere die hier beschriebene Entwicklung, dass sich
im Rahmen der Forderung des wissenschaftlichen Nach-
wuchses zuvor voneinander getrennt agierende Ausbil-
dungs- und Beratungsbereiche zunehmend vernetzen,
ihre Programme und Inhalte gemeinsam aufeinander ab-
stimmen und Synergien auf- und ausbauen, wird nicht
nur den Nutzern dieser Angebote, sondern auch den an-
bietenden Einrichtungen und deren Programmqualitdt
einen deutlichen Mehrwert bringen und auf diese Weise
zu einer nachhaltigen Organisationsentwicklung in den
Universitdten beitragen.
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Wim Goérts (Hg.): Tutoreneinsatz und Tutorenausbildung
Studierende als Tutoren, Ubungsleiter, Mentoren, Trainer, Begleiter und Coaches -
Analysen und Anleitung fiir die Praxis

Wie kénnen Tutorien Lernen férdern? Im Mittelpunkt dieses Bandes
stehen Konzepte fiir Tutorien, Ubungen und andere Lehr- und Bera-
tungssituationen, in denen Studierende andere Studierende begleiten.
Die Akteure heien Tutoren und Tutorinnen, aber manchmal auch - je
nach Einsatzgebiet -Ubungsleiter, Trainer, Coaches, Schreibbegleiter
und Mentoren. Zehn Autorinnen und Autoren, allesamt wissenschaft-
lich Lehrende, zeigen, in welcher Art und Weise sie Studierende dabei
unterstiitzen, einen eigenen Zugang zur Wissenschaft zu bekommen.
Dieser Zugang bezieht sich zT. auf ein Studium, das sich dem Diktat
einer ausschlieBlichen Orientierung auf die (behaupteten) Bedirfnisse
des Arbeitsmarktes entzieht.

Dabei werden studentische Tutoren hinzugezogen, die sorgféltig ge-
schult sind. Besonderes Gewicht hat die Frage, wie die Tutoren eine ge-
meinsame Vertrauensbasis mit den Studierenden schaffen konnen,
damit diese sich ermutigt fiihlen, vorgegebene Studienmuster und -in-
halte in Frage zu stellen, urteilsfahig zu werden und eigene Wege zu
gehen.

Daneben geht es um die Feststellung des Erfolges von Tutorien, um
Hindernisse und Grenzen sowie um Auswertungen, die es erlauben, auf
eine Veranderung der Ausbildung zu schlieRen.

Lehrende, Tutorenausbilder, Bildungsexperten und Hochschuldidakti-
ker finden Analysen zu Zielen, Aufgabenbereichen und Arbeitsweisen
von Tutoren und daraus entwickelte Schulungsprogramme fir die Tu-
toren oder vorausgeschickt fir eine Ausbildung der Ausbilder solcher
Tutoren.
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Welche Betreuungsformen und -bedingungen

brauchen Promovierende?

Erfahrungen aus Promotionscoachings und Empfehlungen

In diesem Artikel wird zu klaren versucht, welche Art der
Betreuung Promovierende brauchen. Nach einem kurzen
Blick auf die gegenwartig vorherrschenden Betreuungs-
formate — das traditionelle Modell der Einzelbetreuung
und das neuere Modell der strukturierten Promotion —
wird auf einige empirische Untersuchungen eingegan-
gen, die Aufschluss geben tiber die Zufriedenheit von
Promovierenden mit der Betreuung in den verschiede-
nen Formaten. Erganzt wird diese Darstellung durch
einen Blick auf die Doktorandenausbildung und -betreu-
ung anglo-amerikanischer Pragung. AnschlieBend be-
richte ich tber die Erfahrungen, die ich in Promotions-
coachings fiir Doktorandinnen und Doktoranden? ge-
wonnen habe, und beschreibe ihre Probleme. Dabei
geht es zum Einen um Schwierigkeiten, die alle Promo-
vierenden betreffen, und zum Anderen um weitere Pro-
bleme, die sich insbesondere fiir Promovierende in Gra-
duiertenkollegs stellen. Nach einer Erérterung der belas-
tenden Bedingungsfaktoren befasst sich der Schlussteil
mit Empfehlungen und Vorschlagen fiir eine verbesserte
Forderung und Betreuung von Promovierenden.

1. Traditionelle Einzelbetreuung und
strukturierte Promotion

Seit der kritischen Debatte tber die Mdngel der Promo-
vierenden-Betreuung in Deutschland, die Anfang der
Neunziger Jahre begann und zu Reformen fiihrte, haben
sich neben dem traditionellen Modell der Einzelbetreu-
ung zunehmend strukturierte Programme entwickelt.
Die individuelle Betreuung von Promovierenden durch
Doktorvater oder Doktormutter, auch als Meister-
Schiler-Verhaltnis charakterisiert, beruhte lediglich auf
informellen Absprachen zwischen Doktorand und Be-
treuer und hing deshalb von der persénlichen Umset-
zung durch die verantwortlichen Hochschullehrer ab.
Eine ungewisse und schwankende Betreuungsqualitdt
wurde aber angesichts hoher Abbrecherquoten und
Uberlanger Promotionsdauer als reformbedirftig be-
trachtet. Als Konsequenz wurde eine stdrkere Struktu-
rierung der Promotion gefordert (vgl. Wintermantel
2010). Orientiert an dem urspriinglich von der Deut-
schen Forschungsgemeinschaft (DFG) eingefiihrten Gra-
duiertenkolleg streben die strukturierten Modelle eine
qualifizierte und intensive Betreuung der Promovieren-
den durch ein Team von Hochschullehrern mit festen
Vereinbarungen an. Ein Kursangebot, das spezifische
Fachkenntnisse und Skills vermittelt, und die Organisa-
tion von wissenschaftlichen Konferenzen und Kolloqui-
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en sollen fiir die Qualifizierung und frihzeitige Integrati-
on der Nachwuchswissenschaftler in die Scientific Com-
munity sorgen. Gleichzeitig wird damit auch eine ver-
bindlichere Kontrolle des Fortschritts der einzelnen Pro-
motionsprojekte angestrebt.

Strukturierte Programme entwickelten sich im Laufe der
Jahre nicht nur im Rahmen grolRer Forschungsprojekte,
die von der DFG und der Max-Planck-Gesellschaft gefor-
dert wurden, sondern auch in Begabtenforderwerken
und Stiftungen. Die Universitdten waren ebenfalls inter-
essiert, eigene Graduiertenzentren unabhdngig von
einer DFG-Férderung zu bilden, waren jedoch auf ande-
re externe Fordermittel angewiesen (Ebd.). Mit der von
Bund und Landern finanzierten Exzellenzinitiative wurde
ausdriicklich das Ziel verbunden, den Ausbau von Gra-
duiertenschulen zur Qualifizierung des wissenschaftli-
chen Nachwuchses zu erweitern. Heute gibt es an den
Universitdten eine breite Skala von strukturierten Pro-
grammen; die Uberginge zwischen ihnen sind flieBend.
Auch die traditionelle ,freie" Doktorandenbetreuung
kann an derselben Hochschule mit den Mitteln der Ex-
zellenzinitiative geférdert und durch eine Graduierten-
schule erganzt werden (Ebd. S. 8).

Auch wenn die strukturierte Promotion auf dem Vor-
marsch zu sein scheint und in der Diskussion der Fach-
welt eine Vorrangstellung einnimmt, lauft das Promo-
vieren bei der groBen Mehrheit nach wie vor nach dem
traditionellen Modell des Meister-Schiiler-Verhaltnisses
ab (Moes 2010, S. 43f)). Kupfer & Moes (2004) kritisie-
ren die im Vergleich zu anderen europdischen Nachbar-
lindern wie den Niederlanden und Skandinavien
langsame Verbreitung der strukturierten Promotion in
Deutschland.

Absolventen des Master-Studiums, die heute promovie-
ren wollen, haben jedoch die Wahl zwischen verschie-
denen Betreuungsformaten. Sie kdnnen selbst bestim-
men, ob sie lediglich eine individuelle Betreuung ihres
Promotionsprojektes durch Doktorvater oder Doktor-
mutter in Anspruch nehmen wollen, ob sie an ihrer For-
schungsfrage im Rahmen eines groBeren Forschungspro-
jektes arbeiten und dabei auch ein Fortbildungspro-
gramm absolvieren wollen oder ob sie innerhalb einer
Graduiertenschule sogar ein die Dissertation begleiten-
des Promotionsstudium, ihr , drittes" Studium nach dem
Bachelor- und Master-Studium, absolvieren wollen.

1 Im Folgenden verwende ich der besseren Lesbarkeit halber die allgemeine
méannliche Form von Doktoranden, Betreuern und Professoren und meine
damit selbstverstandlich auch die weiblichen Vertreter.
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Ob die Reformen auch zu einer verbesserten Betreuung
und zu einer besseren Qualifizierung der Promovieren-
den fiihren, bleibt einer griindlichen Evaluierung vorbe-
halten (Wintermantel 2010, S. 7). Erste Ergebnisse tber
den Aspekt der Zufriedenheit der Promovierenden mit
der Betreuung liegen bereits vor.

2. Zufriedenheit mit den Betreuungsmodellen
— Empirische Untersuchungen

Wie zufrieden sind Promovierende mit der Betreuung in
den neuen Strukturen, die den Anspruch erhebt, qualifi-
zierter und intensiver zu sein? Aufschluss dariiber gibt
die vom Institut fur Forschungsinformation und Qua-
litatsforschung (IFQ) seit 2009 durchgefiihrte Panelbe-
fragung ProFile von Promovierenden, die groBe Stich-
proben an verschiedenen deutschen Universititen um-
fasst und einen statistischen Vergleich zwischen den un-
terschiedlichen Betreuungsmodellen erlaubt (Hauss/
Zinnbauer 2011; Hauss/Kaulisch/Hornbostel 2010).
Dass die Realitdt hinter den programmatischen Forde-
rungen etwas zurlickbleibt, zeigt das Ergebnis, dass nur
etwa 30% der in strukturierten Programmen Promovie-
renden tatsachlich — wie urspriinglich angestrebt — von
mindestens drei Hochschullehrern betreut werden — bei
den traditionell Promovierenden liegt der entsprechen-
de Anteil bei rund 10% (Hauss/Zinnbauer 2011, S. 21).
Schriftliche Vereinbarungen werden auch nur von 29%
der strukturiert Promovierenden getroffen, jedoch
haben auch die traditionell Promovierenden in &hnli-
chem AusmalR davon Gebrauch gemacht. Allerdings
wurde festgestellt, dass sich die strukturiert Promovie-
renden regelmaBiger mit ihren Betreuern beraten.

Uber die Intensitdt der Betreuung stellt sich jedoch bei
beiden Gruppen keine sehr groBe Zufriedenheit ein, sie
bleibt hinter den Erwartungen der Betreuten deutlich
zuriick (Ebd. S. 22): Das ,genau richtige MaB der Betreu-
ung bei inhaltlichen Fragen" bekundet nur jeweils etwa
ein Drittel der Befragten. Hingegen wiinschen sich mehr
als 50% mehr Beratung. Der Unterschied von 6% zwi-
schen strukturierter (,weniger als gewiinscht" 53,3%)
und traditioneller Promotion (59,3% ,weniger als ge-
wiinscht") fallt dabei kaum ins Gewicht. Weiteren Auf-
schluss Uber die Erwartungen der Promovierenden erge-
ben die Befragungsergebnisse derselben Forschungs-
gruppe zu einem fritheren Zeitpunkt der Publikation
(Haus/Kaulisch/Hornbostel  2010): Interessanterweise
stimmen die strukturiert Promovierenden mit den tradi-
tionell Promovierenden weitgehend tberein: Die Haupt-
betreuer halten sich demnach bei beiden Betreuungs-
modellen an die Vereinbarungen und nehmen sich
genligend Zeit, wenn die Promovierenden mit Fragen zu
ihnen kommen (70% und 67% Bestadtigung). Die Aussa-
gen, dass sie ,konstruktive Riickmeldungen geben” und
.zur Arbeit motivieren", finden ebenfalls in beiden
Gruppen bei etwa 60% Zustimmung. Interessanter als
die relativ gleiche Beurteilung der Qualitdt der Betreu-
ung scheint mir jedoch das absolute Zufriedenheitsni-
veau zu sein: In beiden Gruppen sind jeweils etwa ein
Drittel der Meinung, dass die Betreuung nicht zufrieden-
stellend ist.
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Erwartungen an die Betreuung

Welche Art der Betreuung Promovierende erwarten,
lasst sich durch die Panelstudie nicht beantworten. Dazu
gibt es generell nur wenig empirisch fundierte Hinweise.
Eine Befragung von etwa 700 Promovierenden der
Mainzer Universitat (Hauser 2011) ermittelte einen rela-
tiv hohen Grad der Zufriedenheit mit der Betreuung:
57% &auBerten eine ,deutliche Zufriedenheit", 34%
gaben eine ,mittlere Zufriedenheit" an und nur 9% er-
wiesen sich als unzufrieden (Ebd. S. 171f)). Die Studie
ging auch der Frage nach, was die Zufriedenheit mit der
Betreuung ausmacht. Dabei zeigte sich, dass nicht die
Bedingungen ,Einbindung in strukturierte Programme’
und ,Anzahl der Betreuungspersonen' einen Zusammen-
hang mit Zufriedenheit aufwiesen, lediglich der Faktor
/Angebot von Promotionskolloquien' stand in positivem
Zusammenhang mit gedufBerter Zufriedenheit. Als ein-
flussreichste Bedingung wird in dieser Studie die person-
liche Umsetzung der Betreuung durch die Betreuer her-
vorgehoben. Aufgrund der Daten ergibt sich folgendes
Bild einer guten Betreuung: ,Mein/e Betreuer/in achtet
auf kontinuierliche fachliche Beratung, hat ausreichend
Zeit fir Fragen, zeigt Interesse am Thema, unterstitzt
und ermutigt mich und ist auf Gesprache gut vorberei-
tet" (Ebd. S. 173). Es ist zu vermuten, dass viele Betreu-
ungsbeziehungen in der Praxis von diesem Idealbild weit
entfernt sind.

Die Studie von Boris Schmidt (2011) geht der Frage nach
Belastungsfaktoren im Vergleich der verschiedenen Pro-
motionsmodelle nach und stellt fest, dass die Promo-
tionsanforderungen auch bei der strukturierten Promo-
tion den Promovierenden nicht klarer erscheinen, dass
auch bei ihnen in dhnlichem MaBe inhaltliche Schwierig-
keiten, planerisch-organisatorische Probleme und Defi-
zite bei der Betreuung auftreten. Demgegenulber wer-
den Fort- und Weiterbildungsangebote, die Férderung
von internationaler Kooperation, der fachliche Aus-
tausch und die zeitnahe Betreuung als Vorteile der
strukturierten Promotion positiv bewertet.

Auf die Bedeutung individueller Erwartungshaltungen
von Promovierenden weist Engler (2003) hin, die sich
allerdings auf eine sehr kleine Interviewstudie stltzt:
Manche Doktoranden warten darauf, dass die Initiative
zur Betreuung von Doktorvater oder Doktormutter aus-
geht — eine Erwartung, die Engler nach Bourdieu als Aus-
druck des ,Schicksals der Beherrschten" interpretiert
(Ebd. S. 122). Andere Doktoranden verstehen unter
guter Betreuung im Wesentlichen regelmaBige Kontrolle
der eigenen Tatigkeit, wovon sie den Hauptantrieb er-
warten. Eine gegensétzliche Haltung charakterisiert Eng-
ler durch das Motto ,Auf zur Jagd!", die selbstdndiges
Arbeiten beansprucht und von den Betreuern lediglich
erwartet, dass sie beratend zur Seite stehen. Engler sieht
die passiven Erwartungshaltungen als sozial geprdgt und
bringt sie mit dem Konzept symbolischer Gewalt in Ver-
bindung, die sich in den Dominanzverhaltnissen der
Universitdt niederschldgt (Ebd. S. 126).

Hohe Intensitit der Betreuung anglo-amerikanischer
Pragung

Um den Horizont Gber den nationalen Raum hinaus zu
erweitern, lohnt sich der Blick auf ein anglo-amerikani-
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sches Betreuungsmodell. Eine sehr umfangreiche und
detaillierte Studie (ber die Doktorandenausbidung
(Doctoral Education) an den Universititen Australiens
von Neumann (2003) berichtet lber eine erstaunlich
hohe Intensitdt der Betreuung von PhD-Students. Tref-
fen zwischen Doktorand und Supervisor finden laut In-
terviewbefragung in vielen Fallen einmal pro Woche
oder mindestens alle zwei bis drei Wochen statt. Selte-
ner kommt es zu lediglich monatlichen Treffen. Zusatz-
lich zu den vereinbarten Treffen werden haufig auch E-
Mail- und Telefonkontakte genutzt. Die ebenfalls be-
fragten Supervisoren zeigten grolRe Bereitschaft, in fle-
xibler Weise auf die Bedirfnisse der Promovierenden
einzugehen. Manche von ihnen suchten aus eigenem In-
teresse ihre ,Schitzlinge" auch mehrmals in der Woche
auf. Die besonders haufigen Kontakte finden zwar be-
vorzugt in den sogenannten ,harten” Fachern wie Na-
turwissenschaften und Ingenieurwesen statt, wo es lib-
lich ist, in Forschungsgruppen zusammenzuarbeiten.
Aber auch in Fachern wie Geschichte, Politik und Kul-
turwissenschaft zeugt die Haufigkeit der Kontakte von
groRer Intensitdt. Auch wenn nicht jeder die angebote-
ne Intensivbetreuung erklartermafen in Anspruch neh-
men mag, sind doch die meisten von ihnen sehr zufrie-
den mit der verfligbaren Unterstiitzung ihrer Arbeit. Un-
zufrieden mit zu wenigen Kontakten oder erschwertem
Zugang zur Betreuung waren in dieser Studie nur 12%
der Interviewten. Sie gehérten ausschlieBlich den ,wei-
chen” Fachern an.

Neumann beschreibt die Hauptmerkmale der Supervi-
sory Relationship, die sich aus den Interviews mit Pro-
movierenden und Betreuenden herauskristallisierten,
folgendermaRen: ,eine dynamische, intellektuell stimu-
lierende Umgebung, eine vertrauensvolle Beziehung und
der Supervisor als unterstitzende und beratende (bzw.
anleitende) Person (supportive and guiding)" (Ebd. S.
45). Die in den Interviews geschilderte Art der Betreu-
ung erinnert in vielen Fallen an ein gutes Lehrer-Schiler-
Verhdltnis. Aber es spiegelt sich darin vielleicht auch
eine andere Kommunikationskultur mit gemeinschaft-
lich-kooperativem Charakter wider.

Die offene Frage: Wie kénnen Promotionsbedingungen
weiter verbessert werden?

Die allgemeine — wenn auch nicht sehr hohe — Zufrie-
denheit der Promovierenden mit der Betreuung an
Deutschlands Universititen ldsst hoffen, dass die ten-
denziellen Verbesserungen (mehrere Betreuer, feste Ver-
einbarungen) in Zukunft noch stdrker greifen werden.
Die in den deutschen Studien festgestellten erstaunlich
geringen Unterschiede zwischen den unterschiedlichen
Promotionsformen kénnen nach Hornbostel (2010) viel-
leicht auch darauf zuriickgefihrt werden, dass die Re-
formdiskussion ihre Wirkungen bereits auf breiterer
Ebene gezeitigt hat und auch bei dem Format
Individualpromotion zu einer intensivierten Betreuung
geflhrt hat.

Unbefriedigend ist jedoch, dass die bisherigen Befra-
gungsergebnisse wenig Aufschluss (iber auftretende
Schwierigkeiten und Probleme von Doktoranden geben.
Um die Qualitat der Betreuung zu verbessern, erscheint
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es wichtig, neben den breit angelegten Fragebogen-Un-
tersuchungen auch Quellen einzubeziehen, die Einblick
in die Erfahrungswelt von Doktoranden geben und ihre
Belastungen, Probleme und Bedurfnisse nach Unterstiit-
zung aufzeigen. Eine wichtige Quelle dafiir stellt auch
die Arbeit mit Promovierenden im Rahmen von Psycho-
logischer Beratung oder Promotionscoachings dar, die
an der Universitat im Kontext von Studienberatung und
psychosozialer Beratung oder auch von freiberuflich tati-
gen externen Beratern und Beraterinnen angeboten
werden. Auch wenn es dazu noch keine fundierten em-
pirischen Untersuchungen gibt, kénnen doch Erfah-
rungsberichte aus diesen Betreuungsformaten wichtige
Hinweise bringen und zu weiteren systematischen Stu-
dien anregen.

3. Probleme von Promovierenden -
Erfahrungen aus Promotionscoachings

Die Erfahrungen und Beurteilungen, die ich im Folgen-
den wiedergebe, resultieren aus einer langjahrigen Bera-
tungsarbeit mit Promovierenden, die ich in der Psycho-
logischen Studienberatung der Freien Universitdt Berlin
und darliber hinaus in freiberuflicher Tatigkeit als Bera-
terin und Coach gewonnen habe. Ich habe Doktorandin-
nen und Doktoranden in Einzelberatung, Workshops
und Gruppencoachings betreut. Die meisten von ihnen
wurden dem traditionellen Modell entsprechend von
Doktorvater oder Doktormutter betreut. Aber auch Pro-
movierende aus Graduiertenkollegs waren stets dabei
vertreten. Insbesondere in den letzten drei Jahren habe
ich eine Reihe von Promotionscoachings auch speziell
fir Gruppen aus Graduiertenkollegs an verschiedenen
externen Universitdten durchgefiihrt.

Es ist davon auszugehen, dass es (iber die Unterschiede
der Betreuungsmodelle hinausgehend generelle Proble-
me gibt, die alle Promovierenden zu bewaltigen haben.
Diese resultieren aus den spezifischen Anforderungen
des Promovierens, die zu starken Belastungen und in Re-
aktion darauf zu ungiinstigen, haufig auch selbstdestruk-
tiven Reaktionsweisen der Promovierenden fiihren (vgl.
Knigge-Illner 2011; 2009). Diese Probleme sollen niher
betrachtet werden. Dariiber hinaus soll auf die besonde-
ren Belastungen der Mitglieder von Graduiertenkollegs
eingegangen werden, die darauf hinweisen, dass man-
che Bedingungen der Kollegs die Probleme auch ver-
schérfen kénnen.

Mein Ansatz des Promotionscoachings beruht auf einer
Verbindung von klientenzentrierter psychologischer Be-
ratung mit verhaltenstherapeutischen und gestaltthera-
peutischen Ansdtzen. Der geschiitzte Raum der Coa-
ching-Gruppe, in dem nicht Leistung und Bewertung der
Leistung Vorrang haben, sondern ein von Akzeptanz und
Verstandnis gepragtes Klima herrscht, erleichtert es den
teilnehmenden Doktoranden, sich zu offenbaren und
Probleme anzusprechen, die in Fragebdgen und Ska-
lenantworten nicht so leicht Eingang finden. Generelle
Zielsetzung des Coachings ist es, einen konstruktiven
Austausch der Teilnehmer anzuregen und Probleme mit
der Dissertation und der Situation des Promovierens zu
kldren und lberwinden zu helfen. Dabei steht im Vor-
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dergrund, das Vertrauen der Doktoranden in ihre eige-
nen Krafte zu férdern und ihnen Strategien zu vermit-
teln, die zu einem férderlichen Umgang mit sich selbst
und zu einer selbstbestirkenden Arbeitsmotivation
flihren sollen.

Motive fiir die Teilnahme am Promotionscoaching
Zundchst ein Blick auf die Motive, die die Teilnehmer an
meinen Workshops fir Promovierende selbst dulerten:
Fast alle fihren Probleme mit der Arbeit an der ,Diss"
als Grund an: Stagnieren der Arbeit, das Sich-Verzetteln
bei der Materialsuche, das erfolglose Bemiihen, die
Struktur der Arbeit herauszuarbeiten und die Schwierig-
keit, ,Gedanken aufs Papier zu bringen". Befuirchtet wird
von den meisten Teilnehmern, ihr Projekt nicht tber-
schauen zu koénnen. Viele fihlen sich unter permanen-
tem Zeitdruck und bemihen sich vergeblich, Pldne ein-
zuhalten und kontinuierlich zu arbeiten, sie wiinschen
sich Strategien flir besseres Zeitmanagement, das ihnen
ein weniger belastetes Arbeiten ,ohne Zeitdruck" er-
moglicht. Befiirchtet wird auch, mit der Freiheit nicht
umgehen zu kénnen. Ein hdufiger Wunsch besteht darin,
sich besser organisieren zu kénnen und mehr Selbstdis-
ziplin zu entwickeln. Sie méchten lernen, besser mit sich
umzugehen, um zu verhindern, ,das sie sich mit ihrer
,Diss" verriickt machen" und um ,der nachsten Krise"
vorzubeugen, wie eine Teilnehmerin formulierte. Ein
Teilnehmer auBerte gar, er wolle ,nicht vor die Hunde
gehen". Mit Krise ist fast immer eine ,Sinnkrise" ge-
meint, die sie in Selbstzweifel stiirzt und ihnen die Mo-
tivation raubt. Auch ,die Panik vor dem Vortrag im Kol-
loquium" ist Anlass zur Teilnahme. Andere plagt die
Sorge, ob ihre Arbeit schon ,abgabebereit”, also gut
genug ist. Die Erwartung, trotz aller Schwierigkeiten
mehr positive Motivation fiir ihre Arbeit zu gewinnen,
wird von allen geteilt.

Diese Auflistung von Problemen mag vielleicht die Skep-
sis auslosen, ob sich nicht besonders ,Problembela-
dene" oder gar ,weniger fihige Doktoranden" zu den
Workshops einfinden. Dazu ist festzustellen, dass sicher-
lich ein vorhandener ,Leidensdruck" zu einer Teilnahme
motiviert, jedoch wird dieser Leidensdruck — wie spater
auszufiihren sein wird — ganz wesentlich durch die belas-
tende Anforderungssituation des Promovierens hervor-
gerufen und ist mehr oder weniger bei fast allen Promo-
vierenden anzutreffen. Die forderliche Gesprachsatmos-
phére in der geschiitzten Coaching-Gruppe erméglicht
zudem eine gréBere Offenheit und das Eingestdndnis ei-
gener Schwéchen. Die Teilnehmer waren bisher in aller
Regel dazu in der Lage, von dem Coaching-Prozess so
weit zu profitieren, dass sie in ihren Kraften bestarkt
wurden und mit neuer Motivation antreten konnten.
AuRerdem haben sie — bis auf wenige Einzelfalle — nicht
nur ihre Dissertationen erfolgreich abgeschlossen, son-
dern auch anschlieBend Post-Doc-Stellen und qualifi-
zierte berufliche Tatigkeiten — vorzugsweise in der Wis-
senschaft — angenommen.

Im Folgenden sollen die Probleme und Belastungsfakto-
ren der Promovierenden ndher betrachtet werden.
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Promotion — ein gewaltiges Projekt

Das Projekt Promotion erscheint vielen Promovierenden
groB und gewaltig, intransparent und schwer einschatz-
bar. Viele trauen sich die erforderlichen Fahigkeiten, das
Projekt erfolgreich zu managen, nur begrenzt zu und
haben Schwierigkeiten sich selbst zu organisieren. Eben
dieses Verhdltnis von eingeschdtzten Anforderungen auf
der einen Seite und Fahigkeiten zur Bewdltigung auf der
anderen Seite erzeugt Stress und Angst, wenn es nicht
zu einem ausgeglichenen Verhéltnis kommt. An diesem
Konfliktpunkt benétigen viele von ihnen dringend Un-
terstlitzung.

Umgang mit der Zeit — Arbeitsziele und Lebensziele
Doktoranden raumen ihrer Dissertation meist absolute
Prioritdt auf Kosten anderer wichtiger Ziele ein. Sie ver-
nachlédssigen Ziele, die ihre soziale Umwelt — das Leben
mit Partner oder Partnerin und Familie und die Aufga-
ben dieser Lebensphase — und ihre sonstigen persénli-
chen Ziele betreffen. Daraus entwickelt sich eine sehr
eingeschrankte Lebensweise, bei der ihre Arbeit an der
.Diss" sich zu einer nahezu zwanghaften monothemati-
schen Beschaftigung auswéchst, die den Erfolg ihres Ar-
beitsprojekts eher behindert. Um eine positive und aus-
dauernde Arbeitsmotivation zu gewinnen, ist es jedoch
erforderlich, die Arbeitsziele realistisch zu bestimmen
und sie mit den sonstigen wichtigen Lebenszielen in
eine Balance zu bringen. Mit der Strategie des Zeitma-
nagements gelingt es, das umfangreiche und zeitauf-
wdndige Projekt Uberschaubar und steuerbar zu ma-
chen. Sie verlangt grundséatzlich eine Reflexion tiber den
<Umgang mit der Zeit" und die wichtigen persénlichen
Ziele. Dass gutes Zeitmanagement zu den erforderlichen
Soft Skills von Promovierenden gehort, findet seinen
Ausdruck inzwischen auch darin, dass Graduiertenkol-
legs und Graduiertenschulen dazu auch Kurse in ihr
Fortbildungsprogramm aufgenommen haben. Fir die
Bearbeitung der persénlichen und emotionalen Dimen-
sion des Themas scheint mir jedoch eine Coaching-
Gruppe wesentlich besser geeignet.

Einschrankende duBere Bedingungen

Zu den duReren Bedingungen, die das Zeitbudget ein-
schranken und viel Druck erzeugen kénnen, gehéren das
Bemiihen um Stipendien und die zeitliche Befristung der
finanziellen Férderung ihrer Promotion — diese Sorge be-
trifft auch die strukturiert Promovierenden, bei denen
nur Wenige ihre Dissertation innerhalb der vorgesehe-
nen Zeit von drei Jahren abschlieBen kénnen. Obwohl
die Statistik deutlich macht, dass die Promotionsprojekte
auch unter den Bedingungen der Intensiv-Betreuung in
den strukturierten Programmen langer dauern, sind ent-
sprechende Reformen bis heute ausgeblieben. Doktoran-
den, deren Stipendien ausgelaufen sind, miissen sich um
eine Anschlussfinanzierung bemiihen oder eine Stelle su-
chen. Doktoranden mit knapp bemessenem Stipendium
oder karger Elternfinanzierung sind darauf angewiesen,
Jobs anzunehmen, um ihre Existenz zu sichern. Weiter-
hin kommen - nicht immer freiwillig gewahlte — Anfor-
derungen hinzu, die sie viel Zeit kosten, wie Ubernahme
von Lehrauftragen, Vortrage auf Konferenzen und Vorbe-
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reitung von Publikationen und bei denen, die eine Qua-
lifikationsstelle an der Universitdt innehaben, auch Gre-
mienarbeit (vgl. Schmidt 2011). Mit diesen zusétzlichen
Arbeiten, die fur ihre weitere Qualifikation und die
zukiinftige Karriere wichtig sind, haben es insbesondere
die Mitglieder von Graduiertenkollegs zu tun.
Denjenigen, die Familienaufgaben zu leisten haben, féllt
es haufig schwer, die notige Zeit furr die Dissertation ,frei
zu schaufeln" oder sie missen ihre Dissertation gegen-
Uber den Partnern verteidigen. Fast alle Doktoranden
plagt das schlechte Gewissen, zu wenig Zeit fiir ihre Dis-
sertation aufzuwenden, obwohl sie tatsidchlich viel Zeit
mit ihr verbringen. Besonders belastet fiihlen sich die
Mitter und Véter, weil ihr Gewissen sie mahnt, auch das
Kind nicht zu kurz kommen zu lassen.

Einsames Arbeiten und hohe Anspriiche

Die Arbeit an der Dissertation ist zu einem groRen Teil
nach wie vor ein ,einsames Geschaft". Das gilt weniger
fur die naturwissenschaftlichen als firr die geistes- und
sozialwissenschaftlichen Facher. Promovierende bleiben
in langen Phasen als ,Einzelkdmpfer" auf sich selbst und
ihr eigenes Urteil angewiesen. Die meisten von ihnen
identifizieren sich sehr stark mit ihrer Dissertation und
stellen hohe Anspriiche an sich selbst. Jedoch erleben
sie bei ihrer Arbeit selten ein stetiges Vorankommen;
vielmehr stellen sich hdufig Blockaden ein und das Ge-
fihl, sich gedanklich im Kreis zu drehen und den
Durchblick zu verlieren. Angesichts der anspruchsvollen
Zielsetzung, etwas Eigenes und Bedeutendes zu erar-
beiten, schwanken sie haufig zwischen dngstlicher Unsi-
cherheit dariuiber, ob das Erarbeitete tatsidchlich etwas
.taugt”, und euphorischer Selbstliberzeugtheit, wenn
die Arbeit — meist ist es das Schreiben — gut lduft, und
entfernen sich immer mehr von einer realen Ebene.
Dieses Gefiihl des ,Abgehobenseins” von der realen
Welt wird als bedrohlich erlebt. Eine Doktorandin
wiinschte sich deshalb von der Teilnahme an meinem
Workshop ,mehr Erdung” zu erhalten. Promovierende
tendieren haufig dazu, ihre Gberh&hten Anspriiche an
sich selbst nicht zu hinterfragen und auf Realisierbarkeit
zu Uberprifen. Nicht zuletzt deshalb kommt es im Ar-
beitsprozess haufig zu Stagnation und Blockaden. Um
die darauf folgenden Versagensgefiihle zu kompensie-
ren, werden zudem eigene GroBenanspriiche auf ihre
Dissertation projiziert, wodurch sich das wissenschaftli-
che Arbeiten weiter erschwert.

Viele Doktoranden kennen die Situationen, die von
Selbstzweifeln und der Angst zu versagen gepragt sind,
und bis zur Krise filhren konnen. Fast jeder Doktorand
hat schon einmal daran gedacht aufzugeben und abzu-
brechen (vgl. auch Schmidt 2011). Dass solche Krisensi-
tuationen entstehen konnen, ist aber nicht nur auf ihre
Uberhohten Selbstanspriiche zuriickzufihren, sondern
liegt auch in den inhaltlich-formalen Anforderungen, die
an eine Dissertation gestellt werden, begriindet.

Hohe Anforderungen auch laut Promotionsordnung

Eine Promotion soll in der Regel eine eigene selbstandi-
ge Forschungsleistung erbringen, die einen origindren
oder innovativen Beitrag zur Wissenschaft darstellt (vgl.
Hornbostel 2011). Meist wird auch eine ,vertiefte wis-
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senschaftliche Arbeit" oder zusdtzlich zu den eigenen
neuen Erkenntnissen ,eine in sich geschlossene Darstel-
lung des wissenschaftlichen Umfeldes der eigenen For-
schungsarbeit" erwartet (Promotionsordnung fiir Natur-
wissenschaften der Humboldt-Universitdt zu Berlin).
Selbst der Anspruch an die Disputation erfordert beson-
dere Leistungen: neben der ,Einordnung der Probleme
der Dissertation in gréBere wissenschaftliche Zusam-
menhange" soll auch der ,Nachweis eines hohen, tiber
das Spezialgebiet hinausgehenden Kenntnisstandes im
Promotionsfach” erbracht werden (Ebd.). Mit der Pro-
motion soll also eine besondere Qualifikation, eine her-
vorragende Leistung nachgewiesen werden.

Es lassen sich jedoch zu diesen hohen Qualitdtsan-
spriichen kaum konkretisierende Kriterien finden. Unbe-
stimmt bleibt, worin eine eigenstdndige Forschungsleis-
tung besteht und welche Arbeit diesen Anspruch nicht
erfallt. Entsprechend vieldeutig und anspruchsvoll fallen
die subjektiven Interpretationen aus. Je unbestimmter
aber die objektiven Kriterien sind, desto eher hdngt im
konkreten Einzelfall der Anspruch an die Dissertation
von der Beurteilung und der Erwartungshaltung von
Doktorvater und Doktormutter ab. Es gibt Hinweise dar-
auf, dass die Betreuer ebenfalls nicht selten zu eigenen
Uiberhdhten MaRstdben tendieren und die Doktoranden
Uber ihre Kriterien im Unklaren lassen.

Schwer zu fassende Anspriiche an die wissenschaftliche
Arbeit

Uber die in Promotionsordnungen formulierten Anfor-
derungen hinausgehend existieren weitere schwer zu
fassende Anspriiche an die Wissenschaft selbst. Zu den-
ken ist dabei an das einsame Genie, das um Erkenntnis
ringt oder das angestrebte, aber nicht zu erreichende
Ideal der Suche nach Wahrheit. Dass solche Konnotatio-
nen auch die subjektiven Anspriiche von Doktoranden
beeinflussen, liegt nahe. Deshalb sollte als Korrektiv re-
flektiert werden, was genau wissenschaftliche Erkennt-
nis ausmacht und welche Erwartungen eher von einem
tradierten Mythos der GroRartigkeit gepragt sind. Die
Selbsterkenntnis, die die Thematisierung in der Coa-
ching-Gruppe hierzu liefert, ist zwar sehr hilfreich, aber
wiinschenswert wdre auch eine Behandlung dieses The-
mas im Rahmen der fachlichen Betreuung. Ziel einer sol-
chen Beratung sollte es sein, den Promovierenden dabei
zu helfen, die angemessenen Anforderungen zu bestim-
men und aus ihrer Forschungsfrage ein realisierbares
Projekt zu machen.

Schwierigkeit, die zentrale Frage in den Griff zu bekom-
men

Als groBe Schwierigkeit erleben es viele Doktoranden —
deren Themen insbesondere den Geistes- und Sozialwis-
senschaften zuzuordnen sind — bei der Fiille der mégli-
chen zu bearbeitenden Aspekte die zentrale Fragestel-
lung der Dissertation in den Griff zu bekommen und das
Thema uUberschaubar zu strukturieren. Der Wunsch,
darin weiterzukommen, ist vielfach der Grund fur die
Teilnahme an einer Coaching-Gruppe. Auch wenn die
Coaching-Gruppe ein Stiick weiterhelfen kann mit Fra-
gen und Anregungen, die dem Doktoranden wieder eine
nichterne Sicht auf die Sache selbst erméglichen, er-
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scheint es doch fraglich, darin generell das adadquate
Mittel der Unterstlitzung zu sehen. Meist erleben Pro-
movierende solche Schwierigkeiten als persénliche Un-
zuldnglichkeit und vermeiden es, sich an ihre Betreuer
zu wenden. Hier bildet sich eine Kollusion aus der
schamhaften Tendenz, eigene Méngel zu verbergen mit
der professoralen Erwartungshaltung, dass es zu einer
Promotion gehort, solche Anforderungen selbstindig
und ohne direkte Hilfe zu erfiillen. An diesem Problem-
punkt missen auf beiden Seiten Anderungsprozesse ein-
setzen.

Die Angst, sich und die eigene Arbeit zu prasentieren
Unzufrieden sind Promovierende haufig mit ihrem sozia-
len Auftreten und kritisieren sich fir ihren Mangel an
Selbstsicherheit. Sie bewundern und beneiden die
Leute, die souverdn erscheinen und denen es vermeint-
lich leicht fallt, sich zu prdsentieren. Man wiinscht sich
zum Beispiel - so eine typische AuBerung eines Teilneh-
mers einer Coaching-Gruppe in einem Graduiertenkol-
leg — ,bei einem Vortrag auch als kompetenter Wissen-
schaftler riiberzukommen®. Die eigene Dissertation im
Kolloquium vorzustellen und damit die eigene Leistung
zu offenbaren, 16st Scham und Angst aus. Die Aussicht
darauf, den vermeintlich angelegten MaBstdben nicht zu
genligen, bedroht auch das Selbstwertgefiihl. Vielen er-
scheint die Schwelle zu hoch, um das Wagnis auf sich zu
nehmen; sie schieben den Auftritt im Seminar vor sich
her, bis die Arbeit ,prasentabel” erscheint, und das kann
lange dauern. Die gleiche Dynamik verhindert auch den
Schritt in die Sprechstunde von Doktorvater oder Dok-
tormutter, deren Aufmerksamkeit und Unterstiitzung sie
sich eigentlich wiinschen, aber doch dngstlich vermei-
den. Um ihre eigenen Anspriiche an die Arbeit zu lber-
prifen, mussten sie Feedback von anderen Beurteilern
einholen und die Angst (iberwinden. Gerade an diesem
Konfliktpunkt sind Coachings sehr sinnvoll, denn sie er-
leichtern den Schritt in die Offentlichkeit, indem sie
einen Schonraum anbieten, in dem die Doktoranden
Uben und es riskieren konnen, sich dem Urteil der ande-
ren zu stellen.

Promovieren als einsames Ringen notwendig?

Auch bei guter fachlicher Betreuung und Unterstiitzung
in den beschriebenen Problempunkten, bleibt es eine
Herausforderung fiir die Doktoranden, sich in langen Ar-
beitsphasen als Einzelkimpfer durchzuboxen und zu ei-
genen Erkenntnissen und Beurteilungen zu gelangen. Je-
doch stellt sich hier die kritische Frage, wie weit die Pro-
motion auf das Ringen des einzelnen Individuums aus-
gerichtet sein muss, und ob es tatsdchlich fir die Quali-
fizierung zum Wissenschaftler notwendig ist. Ein Betreu-
ungsmodell, das eine Integration in einen engen Koope-
rations- und Diskussionsprozess mit Kollegen und Be-
treuern vorsieht, wie es zum Teil in den naturwissen-
schaftlichen Fachern praktiziert wird, kénnte sich auch
in den Geistes- und Sozialwissenschaften als fruchtbar
erweisen. Promovierende lernen heute zwar, wie man in
Selbstverantwortlichkeit ein anspruchsvolles Projekt
trotz aller Schwierigkeiten letztlich doch noch zum Er-
folg fiihrt, aber sie Giben sich dabei nur sehr begrenzt in
Kooperation und Teamarbeit, die jedoch bei ihrer
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Welche Betreuungsformen und -bedingungen brauchen Promovierende?

zukiinftigen beruflichen Tétigkeit in Forschung und
Lehre oder auch in anderen gesellschaftlichen Feldern
als selbstverstandliche Kompetenz vorausgesetzt wird.

4. Erfahrungen mit Promovierenden in
Graduiertenkollegs -
spezielle Belastungsfaktoren

Meine Erfahrungen mit Promovierenden in Graduier-
tenkollegs weisen darauf hin, dass diese noch starker
unter Zeit- und Leistungsdruck stehen als andere Pro-
movierende. Sie tendieren auch in starkerem Mafe zu
ehrgeizigen Zielsetzungen und hohen Selbstanspriichen.
Der begrenzte Férderungszeitraum von drei Jahren, in
dem kaum jemand seine Dissertation fertigstellen kann,
mag dabei eine Rolle spielen. Vermutlich kommen hier-
bei auch die besonderen Anspriiche zur Wirkung, die
mit Graduiertenkollegs verbunden sind: das Ziel einer
qualifizierten Nachwuchsférderung und der mit Exzel-
lenzférderung verbundene elitire Anspruch. Von einer
dafiir ausgewahlten Gruppe, die auch ein Bewerbungs-
verfahren erfolgreich absolviert hat, erwartet man ein
besonders hohes Leistungsniveau. Ob die Promovieren-
den tatsdchlich eine Betreuung erfahren, die ihren Wiin-
schen entspricht, erscheint fraglich. Angesichts der im
Folgenden zu schildernden Schwierigkeiten ist zu ver-
muten, dass manche ihrer Erwartungen und Bediirfnisse
unerfillt bleiben.

Mehr Anforderungen — erhéhter Anspruch
Promovierende eines Graduiertenkollegs sind eingebun-
den in regelmaBige Seminare, Kolloquien und Konferen-
zen und aufgefordert, aktiv an der wissenschaftlichen
Kommunikation im Rahmen des ubergreifenden For-
schungsprojekts teilzunehmen. Sie stehen also im un-
mittelbaren Kontakt mit einer konkreten wissenschaftli-
chen Gemeinde: Man erwartet von ihnen, dass sie regel-
malig uber den Stand bzw. Fortschritt ihrer wissen-
schaftlichen Arbeit berichten. Sie sind gefordert, Uber
den Tellerrand ihres Dissertationsthemas hinauszuschau-
en und sich mit den fiir ihr Fachgebiet relevanten neuen
Entwicklungen zu befassen. Der Horizont ihres Themas
wird somit von Anfang an breit abgesteckt, entspre-
chend hoch ist auch der Qualitdtsanspruch. Die zusatzli-
chen Anforderungen erfordern auch einen erhéhten Ar-
beitseinsatz. Nicht alle Promovierenden sind begeistert
Uber den Umfang der Beteiligung an der erforderlichen
wissenschaftlichen Kommunikation durch eigene Vortra-
ge und Teilnahme an Konferenzen, die sie zum Teil auch
mit organisieren. Auch die angebotenen Kurse zur Ent-
wicklung von Soft Skills kosten sie viel Zeit. Manch ein
Doktorand sieht dies als zeitraubend und nicht wesent-
lich hilfreich fir das Vorankommen mit dem eigenen
Thema an und wiinscht sich die Freiheit, von dem Ange-
bot nach eigenem Interesse Gebrauch zu machen.

Erhéhte Schwellenangst vor Bewertung

Die mit den Graduiertenkollegs und den Formen struk-
turierten Promovierens verbundene Zielsetzung, eine in-
tensivere Betreuung der Promovierenden zu gewahrleis-
ten, die sich nicht nur in der Anzahl der Betreuer aus-
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driickt, scheint nicht immer erreicht zu werden. Zwar
verbessert die groRere Ndhe der Betreuer und der ande-
ren moglichen Diskussionspartner theoretisch die Mog-
lichkeiten zum persénlichen Gesprach, jedoch wird den
Ratsuchenden die Kontaktaufnahme damit nicht
zwangslaufig erleichtert. Denn trotz alledem ist haufig
die Schwelle zu hoch, um die Betreuer auch zu einem
Gesprachstermin aufzusuchen. Worauf ist diese Schwie-
rigkeit zurtickzufiihren?

Die Kommunikation in der Runde der ,gestandenen”
Wissenschaftler und renommierten Experten spornt nicht
nur zu eigenem Engagement an, sondern wirft auch
manch einen Doktoranden auf kritische Selbstbetrach-
tung zurlick. Beschaftigt mit der bangen Frage, ob er oder
sie den im Kreis der Experten herrschenden Anspriichen
gentigen kann, schrecken sie davor zurlick, die eigenen
Gedanken zu prasentieren. Aus der Ambivalenz der Ge-
fuhle resultiert eine psychologische Distanz gegeniiber
ihren Betreuern: Diese erzeugen als Vorbilder Respekt
und Bewunderung und den Wunsch, sich anzundhern
und anerkannt zu werden. Da die Professoren als Repra-
sentanten und Autoritaten der Wissenschaft wahrgenom-
men werden, glaubt man, schon etwas AuBergewdhnli-
ches leisten zu missen, um Anerkennung zu finden. Ent-
sprechend hoch wird auch die Messlatte fiir die eigene
Leistung gehangt. Infolgedessen wird der ebenfalls vor-
handene Wunsch nach ,vaterlicher" oder ,mutterlicher"
Aufmerksamkeit und Unterstiitzung konterkariert durch
die Furcht vor einer bewertenden (negativen) Beurtei-
lung, die das Selbstwertgefiihl empfindlich trifft.

Konflikt zwischen Anpassung und Autonomiestreben
Hinzu kommt ein weiterer Aspekt, der Ambivalenz er-
zeugt: Er liegt in dem strukturellen Abhdngigkeitsver-
haltnis wie auch in der sozialen Interaktion zwischen Be-
treuern und Doktoranden begriindet. Die Kollegiaten
werden von den etablierten Professoren — vielleicht
wohlwollend, aber auch bewertend — als ,junge Kolle-
gen" und ,Nachwuchswissenschaftler”, die ihre Kompe-
tenz erst erwerben missen, betrachtet. Sowohl das Sta-
tusgefélle hinsichtlich des wissenschaftlichen Renom-
mees als auch die Unterschiede in der kommunikativen
Kompetenz machen es ihnen schwer, auf symmetrischer
Ebene zu kommunizieren. Die Promovierenden erleben
hier unmittelbar den klassischen Konflikt der ,Heran-
wachsenden” zwischen dem Bemiithen um Anpassung
und dem Streben nach Autonomie, der von manchen
Autoren als der grundlegende Konflikt der Promotion
angesehen wird (Carell/Reis/Szcyrba 2011). Den Promo-
vierenden wird zwar wohlwollend die erforderliche Ent-
wicklungszeit zugestanden, aber gleichzeitig werden sie
auch fortlaufend — wie es gegeniiber ,zu Betreuenden”,
und ,Sich Entwickelnden" Gblich ist — ,beobachtet" und
danach beurteilt, ob sie die anzulegenden MaRBstabe be-
reits erflllen. Fir die Kollegiaten entsteht ein zuneh-
mender Druck, sich prasentieren und profilieren zu mis-
sen. Wenn sich dann bei der Arbeit, bei der sie nicht
weiterkommen, das Bediirfnis nach Beratung durch den
Betreuer einstellt, gerat dies leicht in Widerspruch zum
Streben nach Souverdnitdt. Fir manche Doktoranden
tritt der Aspekt des Kontrolliert-Werdens in den Vorder-
grund, der Angste und Widerstande hervorruft.
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Trotz Solidaritdt auch Konkurrenz

Sich prasentieren zu missen, bedeutet, auch den Ver-
gleich mit den Peers, den Mit-Kollegiaten, auszuhalten.
Auch wenn bei Promovierenden in der Coaching-Grup-
pe meist eine solidarische Grundstimmung anzutreffen
ist, die aus dem ,gemeinsamen Leid" entsteht, schaut
man doch im Kolloquium oder auf der Konferenz neu-
gierig und kritisch auf das Auftreten der anderen im
Kreis der gestandenen Wissenschaftler. Man beneidet
die Vortragenden um ihr Selbstbewusstsein und ihre
Selbstdarstellung, wenn sie es gut machen, und begibt
sich, ohne es immer bewusst zu wollen, in Konkurrenz
zu ihnen. GeduBert werden in der geschiitzten Coa-
ching-Gruppe dann Wiinsche wie eine Doktorandin sie
dulerte: ,Wie schaffe ich es in der Diskussion, die ande-
ren auf mich aufmerksam zu machen und von meinen
Argumenten zu liberzeugen?"

Promovierende missen sich emanzipieren

Auch wenn die Situation des Promovierens in Graduier-
tenkollegs reich an Aspekten ist, die zu erhohtem An-
spruchs- und Leistungsdruck fihren, ist trotzdem festzu-
stellen, dass die Losung nicht in gréBerer Schonung der
Doktoranden liegen kann. Der Promotionsprozess ver-
langt von ihnen, dass sie hineinwachsen in die wissen-
schaftliche Gemeinde und einen neuen Status anneh-
men. Das verlangt zum Einen eine Anpassungsleistung,
die eben auch das Uberwinden von Hemmschwellen
und Angsten erfordert, und zum Anderen die Ubernah-
me einer neuen Rolle. Daflir missen die angehenden
Wissenschaftler aber selbst ein Stiick Emanzipation lei-
sten, indem sie aus der Rolle der ,zu Betreuenden' her-
austreten, sich mit eigenen Gedanken hervorwagen und
in der Diskussion mit den anerkannten Wissenschaftlern
messen. Erst dadurch wachsen sie in die Rolle eines
ernstzunehmenden wissenschaftlichen Experten hinein.

5. Welche Bedingungen sollte man dndern,
um eine qualifizierte und intensive
Betreuung zu erreichen?

Wie lassen sich die festgestellten Belastungsfaktoren,
die nicht nur die Promovierenden in Graduiertenkollegs
betreffen, abbauen? Welche Funktion im Betreuungssys-
tem haben Promotionscoachings? Welche Verdnderun-
gen sollten von den Betreuern ausgehen? Welche weite-
ren Bedingungen — auch struktureller Art — sollten veradn-
dert werden?

Promotionscoachings unterstiitzen den psychosozialen
und den beruflichen Entwicklungsprozess

Promotionscoachings kénnen eine sehr wichtige unter-
stiitzende Funktion bei der Betreuung von Doktoranden
ubernehmen; deshalb sollten sie in stirkerem Male in
die Betreuung integriert werden. Der Promotionspro-
zess, gleichgiiltig nach welchem Betreuungsmodell,
stellt hohe Anforderungen an die intellektuellen und so-
zialen Fdhigkeiten von Promovierenden und dariiber
hinaus auch an ihre motivationale und emotionale Lei-
stungsfahigkeit. Coaching-Angebote kdnnen sie in die-
ser verunsichernden Entwicklungsphase unterstiitzen, in
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der sie eine neue Identitdt als wissenschaftlich Forschen-
de ausbilden mussen, und es ihnen erméglichen, ihre
Selbsteinschatzung zu Uberprifen, sich in argumentati-
ver Selbstbehauptung zu tben und an Selbstsicherheit
zu gewinnen. Dadurch bestérkt, kénnen sie ihre Fahig-
keiten auch in der Ernstsituation des wissenschaftlichen
Kommunikations- und Arbeitsprozesses besser einbrin-
gen und an Souverdnitdt gewinnen.

Kommunikation im Doktorandenkolloquium verbessern
Wichtige Aufgaben stellen sich auch fir die fachlichen
Betreuer. Sie stellen Aspekte einer neuen Betreuungskul-
tur dar. Ein Anderungsaspekt betrifft das Forschungs-
bzw. Doktorandenkolloquium: Hier gilt es, ein gutes Ar-
beitsklima und eine Gesprachsatmosphdre zu erzeugen,
die von Wertschatzung der Person geprdgt ist und die
Prasentation der Sache gegenliber der Selbstprasentation
in den Vordergrund riickt. Betreuer und Projektleiter
sollten dabei mit gutem Beispiel vorangehen. Eine Ge-
sprachsebene, die Offenheit ermdglicht und Schwierig-
keiten mit der Arbeit zum akzeptierten Thema macht,
hilft die verbreiteten Redehemmungen und Présentati-
onsdngste zu Uberwinden. Veranstaltungen, die aus-
driicklich auf ,Berichte aus der Werkstatt des Promovie-
rens" angelegt sind und Probleme mit dem Dissertations-
projekt direkt ansprechen, wiirden den Bedurfnissen der
Promovierenden sehr entgegen kommen. Die Hoch-
schuldidaktik kann dazu hilfreiche Fortbildungsangebote
fir die betreuenden Hochschullehrer bereitstellen.

Wissenschaftliche Anforderungen kldren

Ein wichtiges Thema solcher die Kommunikation for-
dernden Doktorandenkolloquien sollte auch die kriti-
sche Reflexion der Anspriiche an Wissenschaft sein.
Dabei gilt es, implizite und projizierte Anspriiche aufzu-
decken und Assoziationen, die sich um den Mythos Wis-
senschaft ranken, niichtern zu hinterfragen und demge-
genlber die wesentlichen Kriterien wissenschaftlichen
Arbeitens herauszustellen. Es ware auch zu wiinschen,
dass die Betreuenden ihren Doktoranden fir ihr Projekt
hinsichtlich Planung und Realisierung zu einer pragmati-
schen Orientierung verhelfen.

Nicht nur Betreuung, mehr Kooperation

Erstrebenswert erscheint mir zudem, dass Doktorvater
und Doktormutter sich nicht nur zu einer Betreuung,
sondern auch zu einer intensiven Kooperation mit den
Promovierenden bereitfinden, die auf das gemeinsame
Ziel, das Promotionsprojekt zu einem erfolgreichen Ab-
schluss zu bringen, gerichtet ist. Das muss nicht in Wi-
derspruch zur verlangten Eigenverantwortlichkeit der
Doktoranden geraten, sondern erfordert nur, dass die
Betreuer den jungen Kollegen da, wo es ihnen noch an
Kompetenz fehlt, mit ihrer liberlegenen Fachkompetenz
zu realistischen Einschatzungen verhelfen: Das betrifft
besonders die Beurteilung von methodischen Fragen,
den erforderlichen Umfang von Untersuchungen und die
Eingrenzung von Fragestellungen. Die weiteren Ande-
rungsvorschlage betreffen strukturelle Bedingungen.
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Welche Betreuungsformen und -bedingungen brauchen Promovierende?

Kooperation in Forschungsprojekten

Es ist anzunehmen, dass die Doktorandenbetreuung in
den mathematisch-naturwissenschaftlichen Fachern in
anderer Weise geprégt ist als innerhalb der Geistes- und
Sozialwissenschaften. Wiinschenswert erscheint mir
auch fiir die Geistes- und Sozialwissenschaften eine star-
kere Kooperation von Promovierenden im Rahmen
groBerer Forschungsprojekte, wie sie vorwiegend in den
naturwissenschaftlichen Fachern stattfindet, wo es Ub-
lich ist, gemeinsam im Labor oder in engen Projektzu-
sammenhdngen zu arbeiten. Ein anschauliches Beispiel
dafiir findet sich in dem Erfahrungsbericht von Zarfl
(2010) uber ihre Promotion in einem DFG-Projekt. Eine
enge projektbezogene Kooperation kann das Vorankom-
men der Einzelnen wesentlich férdern, indem sie den
Austausch Uber Ziele und Ergebnisse auf eine sachliche
Arbeitsebene bringt und Anforderungen wie auch Qua-
litditsanspriiche konkretisiert. Dem Projektleiter des Ge-
samtprojekts stellt sich die Aufgabe, die einzelnen Pro-
motionsarbeiten zu koordinieren und eine méglichst
kollegiale Zusammenarbeit der Promovierenden zu for-
dern. Die Betreuung der einzelnen Doktoranden wiirde
sich aus der Notwendigkeit von Kooperation und Pro-
jektkoordination ergeben und in beiderseitigem Interes-
se stehen. Ein solches Kooperationsmodell wiirde zwar
die Wahlfreiheit der Promovierenden beziiglich ihres
Dissertationsthemas einschrianken, aber vielleicht auch
zu fruchtbareren Forschungsergebnissen fiihren.

Zulassung zur Promotion regeln

Ein Vorschlag von Jgrgensen (2010), der im Rahmen der
Europdischen Universitdtsvereinigung (EUA) die Dokto-
randenprogramme (CDE) leitet, scheint mir in diesem
Zusammenhang ebenfalls sehr sinnvoll. Er bezieht sich
auf die Frage der Zulassung von Promotionskandidaten.
Dazu regt er ein Verfahren an, bei dem Doktorvater oder
-mutter und Promovierende/r nach einigen Monaten
der Beratung und Bearbeitung eines Projekts dieses ge-
meinsam vor einer Zulassungskommission im Fachbe-
reich prasentieren. Dieses Vorgehen wiirde vermutlich
sowoh| beim Betreuer als auch beim Doktoranden fiir
die Motivation sorgen, ein gut durchdachtes und gut zu
realisierendes Projekt vorzustellen und dariber hinaus
auch eine gute Ausgangsbasis flir eine intensive Betreu-
ung schaffen. Ein weiterer Vorteil bestiinde auch darin,
dass das Forschungsthema auf diese Weise eine breitere
fachliche Beurteilung erfahrt.

Verbesserter Status von Promovierenden

Meiner Meinung nach wiirde es den Qualifizierungspro-
zess von Promovierenden erleichtern, wenn sie einen
verbesserten Status durch eine gesicherte Stelle in der
Universitat oder in einer Forschungsinstitution hatten
und nicht auf knapp bemessene Stipendien angewiesen
wdren. Flr eine Verbesserung des sozialen Status durch
hohere Stipendien oder besser noch durch mehr Anstel-
lungsverhéltnisse fiir Doktoranden spricht sich Hoping,
der Prasident von UniWIND, des Universitatsverbandes
zur Qualifizierung des wissenschaftlichen Nachwuchses
in Deutschland, aus (Robke 2010, S. 81). Er regt aufer-
dem an, Promovierenden einen eigenen hochschul-
rechtlichen Status zu verleihen, denn sie seien keine Stu-
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dierenden mehr, sondern ,early stage researcher" oder
.doctoral fellows" (Ebd.).

Weniger Studium, mehr professionelles Training

Es werden von mancher Seite auch Bedenken geduBert
gegeniiber einer Tendenz zur Verschulung, wie sie zum
Beispiel in manchen Graduiertenschulen stattfindet, die
ein Promotionsstudium sozusagen als ,drittes” Studium
nach dem Bachelor- und Master-Studium vorsehen.
Diese Kritik wird zum Beispiel von Schmachtenberg,
Prasident des Verbandes TU9, der fiihrenden Techni-
schen Hochschulen in Deutschland, vertreten: Er pla-
diert dafur, ,dass die Promotion in der ersten Phase
einer professionellen Tatigkeit als Forscher stattfindet"
(Rébke 2010, S. 155) und sieht volle Stellen dafur als
angemessen an, denn schlieRlich hatte der Nachwuchs
bis dahin bereits eine hochqualifizierte Ausbildung ab-
geschlossen. Nach meiner Meinung wiirden damit auch
Bedingungen geschaffen, die die berufliche Identitétsbil-
dung sehr férdern konnten. Ein ‘training on the job'
wirde das Hineinwachsen in die Berufsrolle des Wissen-
schaftlers besser ermoglichen als eine verlangerte Stu-
dienphase, die zum Sonderstatus eines freischwebenden
Doktoranden fiihrt und unter entwicklungspsychologi-
schem Aspekt fiir eine Verldngerung der Postadoleszens
sorgt. Es hdtte auch den Vorteil, dass die Nachwuchs-
wissenschaftler den gesamten Berufsalltag mit seinen
verschiedenen Aufgaben und Anforderungen kennenler-
nen und sich dadurch fir zukiinftige berufliche Aufga-
ben breiter qualifizieren kénnten. Auf dieser Grundlage
kénnen sie auch friher einen Erwachsenenstatus errei-
chen, der ihrem Lebensalter angemessen ist und die
Ubernahme von altersgemiRen sozialen Anforderungen
ermoglicht.

Beratung zur Promotionsentscheidung

Damit Promotionsinteressierte zu einer fundierten Pro-
motionsentscheidung gelangen kdnnen, erscheint es mir
sinnvoll, am Ende des Master-Studiums eine intensive
Beratung anzubieten, die ihnen einen realistischen Ein-
blick in die Anforderungen und Bedingungen einer Pro-
motion erméglicht. Dazu ware ein einfihrendes Semes-
ter mit Informationsveranstaltungen, Seminaren und
Workshops erforderlich, in dem sie die wissenschaftli-
chen Anforderungen wie auch die eigenen Vorausset-
zungen besser einschétzen lernen. Ebenso kdénnten sie
dabei bereits wichtige Arbeitsstrategien (wie z.B. Zeit-
management, Literaturverwaltung) kennenlernen und
sich mit der Suche nach einem passenden Thema bzw.
einer Forschungsfrage sowie der Anfertigung eines Ex-
posés zu deren Bearbeitung befassen. Eine solche orga-
nisierte Ubergangsphase, wie sie auch von Hoping
(Robke 2010) angeregt wird, kénnte meiner Meinung
nach manche Fehlentscheidungen und Abbriiche verhin-
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dern und vielleicht auch diejenigen motivieren, die die
Fahigkeiten mitbringen, aber vor der Schwelle zur Pro-
motion zurlickweichen.
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Erfahrungsberichte

Rollenkonstellationen in der
Doktorandenbetreuung als

Gegenstand des Promotionscoachings

Wie ist das Feld der wissenschaftlichen Promotionsbe-
treuung strukturiert? Was wei man iiber die Beziehun-
gen und Rollen zwischen Promovierenden und Betreu-
er/innen? Was macht sie erfolgreich, was ldsst sie schei-
tern? Welche Erwartungen bringen die Promovierenden
mit und welche Fahigkeiten die Betreuer? Warum ist
ausgerechnet die Promotionsbeziehung so anféllig fiir
schwierige Beziehungsmuster? Warum scheitern so viele
Promotionsvorhaben an der Betreuung? Was lasst sich
aus der Beantwortung dieser Fragen fiir das Promotions-
coaching als spezifisches Beratungsformat lernen?

Der Beitrag befasst sich erstens mit der Frage, welche
Rollenkonfigurationen in der Doktorandenbetreuung
vorzufinden sind und aus welchen Uberzeugungen und
Zielen sich diese speisen. Er zeigt zweitens, welche Be-
deutung dieses Wissen fiir ein professionelles Promo-
tionscoaching gewinnt.

1. Promotionsbetreuung als Gegenstand des
Promotionscoachings

Wihrend herkémmlicherweise die Promotion noch jen-
seits von Studienstrukturen mithilfe der Betreuung
durch einen fachlichen Experten entstand, hat sie sich
mit der breiten Einfiihrung von strukturierten Promo-
tionsprogrammen und der Promotion als Studienphase
im Bologna-Prozess erheblich verdndert. Diese Reform-
schritte beruhen nicht zuletzt auf der Einsicht, dass zu
viele Promotionsverfahren gar nicht oder erfolglos abge-
schlossen werden, weil die Arbeits- und Betreuungssi-
tuation nicht ausreichend professionell organisiert ist.
Neben der Verbesserung des Status als Promovend/in
und einer starkeren Strukturierung der inhaltlichen Ar-
beitsprozesse wurden in die Programme auch Bera-
tungsformen integriert, die die Promotionssituation
Uber den inhaltlichen Arbeitsprozess hinaus auch als so-
ziale, psychologische oder finanzielle Herausforderung
begreifen. Unter dem Stichwort ,Promotionscoaching’
hat sich ein Beratungsformat im Kontext der Hochschule
etabliert, das in dieser Situation Promovierende beim
erfolgreichen Abschluss der Promotion unterstitzt,
ohne direkt in den inhaltlichen Forschungsprozess ein-
zugreifen (vgl. zum Format Szczyrba/Wildt/Wildt 2006).
Promotionscoaching stédrkt hingegen die mentalen Res-
sourcen, unterstlitzt die Strukturierung des Arbeitspro-
zesses, gibt gelegentlich auch methodische Hinweise
und klart gemeinsam mit den Coachees Konflikte, die
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sich aus der institutionellen Anbindung ergeben. Aus
Sicht des Netzwerkes ,Wissenschaftscoaching' (siehe
www.wissenschaftscoaching.de) ist die Promotionspha-
se von der Paradoxie gepragt, dass sich die Promovie-
renden einerseits den disziplindren Wissenschaftskon-
ventionen anpassen und sich andererseits gerade von
den Konventionen in einer eigenstindigen Leistung
emanzipieren. Eine Paradoxie liegt deshalb vor, weil
beide Seiten zusammengehdren und jede einseitige Auf-
[6sung das Promotionsziel unterlduft. Jedes Promotions-
projekt kann in den konkreten Promotionsbedingungen
die Paradoxie deshalb auch nur bearbeiten, aber nicht
auflésen (vgl. hierzu Carell/Reis/Szczyrba 2011, S. 183-
189). Aus Sicht der Promovierenden wirkt die Paradoxie
auf die komplexe Anforderungssituation, in der sich vier
Ebenen unterscheiden lassen:
Ebene A: fachlich-disziplindre Leistung,
Ebene B: im fachkulturellen und disziplindren Rahmen
funktionierende Arbeitsmethodik,
Ebene C: Rollenidentitdt als wissenschaftlicher Nach-
wuchs in (noch) prekarer Lage,
Ebene D: gelingende Lebenspraxis (Work-Life-Balance)
(vgl. Ebd. S. 185).

Im Mittelpunkt steht die Spannung, einerseits eine funk-
tionierende disziplindre Arbeitsmethodik (B) zu beherr-
schen und anderseits ein eigenstdndiges Forschungser-
gebnis (A) zu erreichen. Diese Spannung erreicht auch
die Ebenen, die in den meisten Promotionssituationen
nicht in der inhaltlichen Arbeit an der Promotion sicht-
bar sind: die Entstehung einer Rollenidentitdt als wis-
senschaftlicher Nachwuchs (C) und die gelingende Le-
benspraxis (D), die die Promotion umfasst, aber insge-
samt nicht in der Promotion aufgeht - selbst wenn sich
wissenschaftliches Arbeiten zuweilen als Lebensform
inszeniert. Die meisten Coaching-Anldsse entstehen,
weil sich die vier Ebenen nicht kongruent zu einander
entwickeln. Dabei ist klar, dass sich die Entwicklung der
Promovierenden in einem spezifischen Promotionskon-
text vollzieht und deshalb auch die Spannungen und
Konflikte, die den erfolgreichen Promotionsabschluss
gefahrden, im Zusammenspiel von Betreuungskontext
und Promovierenden entstehen. Zu diesem Kontext
gehdren sicher mehrere Faktoren, aber trotz aller einge-
fuhrten kollegialen Strukturen ist die Beziehung zum
Promotionsbetreuer von besonderer Bedeutung. Einige
Studien erfassen zwar — meist aus Sicht der Promovie-
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renden — die Qualitdt der Betreuungssituation, dabei
wird in der Regel aber eher die Beziehungsoberflache
mit Blick auf den Promotionserfolg erfasst. Die Tiefen-
struktur der Betreuung mit Blick auf die oben erwdhnte
Paradoxie zwischen Anpassung und Eigenstandigkeit im
Wissensproduktionsprozess bleibt auBen vor. Wenn aber
die Bearbeitung dieser Paradoxie in der Betreuungsbe-
ziehung die Anforderungssituation strukturiert und
damit auch das Verhaltnis der Ebenen zueinander, dann
ware es fir das Coaching von groBer Bedeutung, die
Promotionsbeziehung von der Paradoxiebearbeitung her
zu verstehen.

Ein Beispiel: So ist es zwar hilfreich zu wissen, dass laut
Erhebungen die meisten Promovierenden mit Arbeits-
verhdltnissen an Hochschulen dartiber klagen, dass sie
von ihren Chefs/Chefinnen und Promotionsbetreuenden
zu wenig Zeit fiir das Promotionsprojekt selbst haben.
Wenn nun Promovierende im Coaching lber dieses Pro-
blem klagen, dann ist zunachst nur gewonnen, dass der
Coach dem Coachee spiegeln kann, dass er damit zu
einer groBen Gruppe gehért und alles ,ganz normal’ ist.
Damit ist aber noch nicht geklart, warum der Promovie-
rende diese Situation nicht anders gestalten kann. Wie
kommt es, dass erwachsene Menschen, die mit viel Ein-
satz das Ziel der Promotion verfolgen, in Situationen ge-
raten, in denen sie lieber das Ziel nicht erreichen wollen
als eigene Anspriiche zu formulieren? Noch weniger las-
sen sich daraus Coaching-Strategien ableiten: Geht es
darum, dass der Coachee erkennt, wie unbedeutend
seine Angst ist? Ist ein kldrendes Gesprach erfolgverspre-
chend?

Der Coach bietet in der Regel im Rahmen des Coachings
ein Deutungskonstrukt an, wie die Promotionsbezie-
hung beschaffen sein kénnte. Im Coaching muss diese
Deutung gemeinsam mit dem Coachee bearbeitet wer-
den. Aber die Interventionen hierzu bleiben oft an eige-
nen persdnlichen Deutungen des Coaches hangen. Das
ist nicht sofort problematisch, weil auch sie den Coa-
chee herausfordern, die Situation aus anderen Perspekti-
ven zu sehen. Und das allein ist schon ein hilfreicher
Schritt. Es ware aber hilfreich, wenn die eigenen Wahr-
nehmungen an einem forschungsgeleiteten Modell von
Promotionsbeziehungen gespiegelt werden kénnten, an
dem sich auch die Interventionen und die Coaching-
Strategien Uberpriifen lassen. Eine solche Typologie
muss die Rollenkonfigurationen in der Promotionsbezie-
hung erfassen und so trennscharf entwickelt sein, dass
typische Konflikte erkennbar und Bearbeitungsstrategi-
en ableitbar sind. Szczyrba/Wildt (2006) haben eine sol-
che Typologie auf der Basis einer Befragung von Promo-
tionsbetreuern fir die Rollenkonfigurationen in der Pro-
motionsbeziehung vorgelegt.? Wir nutzen diese Typolo-
gie an dieser Stelle, um fiir die Typen spezifische Kon-
fliktsituationen mit Coachees und Ansétze fiir Bearbei-
tungsstrategien fir den entsprechenden Betreuungstyp
abzuleiten. Dabei nimmt die jeweilige Bearbeitungsstra-
tegie Bezug auf die jeweilige Bearbeitung der Paradoxie.
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2. Rollenkonfigurationen in der
Promotionsbetreuung

Die Promotionsbeziehung ist urspringlich durch den
Kontext der Betreuung — semantisch ,fest zu jemandem
stehen" - als asymmetrische ,Meister-Schiiler-Bezie-
hung' konzipiert. So arbeiten auch die meisten Promo-
tionsbetreuenden ohne einen expliziten und professio-
nalisierten Beratungsansatz; die Form der Promotions-
beziehung in der Betreuung bleibt unbeobachtet. In der
durch Leitfragen gestiitzten Befragung von erfahrenen
Promotionsbetreuern zu deren impliziten Arbeitsmodel-
len in der Betreuung/Beratung von Promovierenden ist
dies schon ein wenig gelungen (Szczyrba/Wildt 2006).
Die theoretische Hintergrundfolie fiir den Interviewleit-
faden ist die Unterscheidung verschiedener Beratungs-
formate (vgl. Wildt 2006), Analysen zu der Rollenkom-
plexitdt von Promovierenden und insbesondere eine rol-
lentheoretische Erhebungsmethodik (vgl. Szczyrba
2008, S. 111), die nicht nur das Selbstbild der Betreuen-
den, sondern uber Perspektivenwechsel auch deren Bild
von zu ihnen ,passenden’ Promovierenden und damit
einer gelingenden Promotionsbeziehung erfasst.
Die Tabelle ,Rollenkonfigurationen und Beziehungskon-
zepte in der Promotionsbetreuung” (s. Tabelle 1) stellt
zum einen die vier hochst unterschiedlich beschriebe-
nen Rollengefiige dar:
e in der Beschreibung von Charakteristika der Betreu-
ungspraxis (Praxis),
e in der Beschreibung der eigenen Rolle (Rolle),
e im inneren Rollenwechsel mit einem Promovierenden
mit Fokus auf dessen Promotion (RW1),
e im inneren Rollenwechsel mit einem Promovierenden
mit Blick auf sich selbst als Betreuer/in (RW2) sowie
e in der Beobachterposition als selbstkonstruierte
AuRenperspektive des Rollengefliges von Promovie-
rendem und Betreuer/in (Beob.)

Zum anderen stellt sie die Systematisierung der Untersu-
chungsergebnisse als Rollenkonzept der Ratsuchenden
(R), der Beratenden (B) und des Beziehungsformats (F)
dar. Auf diese Weise wird deutlich, wie die Promotions-
betreuer von sich aus die Promotionsbeziehung als Rol-
lengeflige aus eigener Rolle und der der Promovieren-
den konstruieren.

3. Paradoxiebearbeitungen der Typen und
mogliche Coaching-Strategien

Im Folgenden werden die drei zentralen Betreuungsty-
pen A, Cund D als Handlungsmodell vorgestellt, das die
grundlegende Paradoxie bearbeitet, einen Emanzipa-

1 Wissenschaftliche Betreuung als interaktionszentrierte und -abhangige Ar-
beit von Mensch zu Mensch ist daher einer Reihe von Rollenkonfusionen
unterworfen. Das strukturelle Dilemma der Doppelfunktion von Beratung
und Bewertung in padagogischen Rollen wurde in einer von der Hans
Bockler-Stiftung geforderten Vorstudie zu unterstiitzenden und hinderli-
chen Betreuungskonstellationen in strukturierten Promotionsprogrammen
untersucht. In problemzentrierten Interviews, angereichert mit Fragetech-
niken, die Perspektiveniibernahme auf verschiedenen Ebenen anregen,
wurden Betreuer befragt. Die qualitative Anlage der Studie lieR es zu, die
Untersuchungsgruppe sehr klein zu halten. Es stellten sich nach einem
Aufruf an einer Universitat lediglich vier Betreuer zur Verfiigung.
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Tabelle 1: Rollenkonfigurationen in der Promotionsbetreuung

tionsprozess innerhalb der fachkulturellen Wissen-
schaftskonventionen zu erméglichen. Daraus lassen sich
typische Konflikte auf den vier obigen Ebenen ableiten.
Wenn sich im Coaching Themen der Coachees von der
Rollenkonfiguration der Betreuungsbeziehung her re-
konstruieren lassen, dann sind damit zugleich Ansatz-
punkte fiir eine heuristische Coaching-Strategie gege-
ben. Mit ,Strategie' ist hier nicht gemeint, dass alle me-
thodischen Interventionen determiniert sind, aber sie
erhalten eine Zielrichtung. Diese muss natirlich im Pro-
zess immer wieder nachkontrolliert werden, aber es wird
zumindest ein tiefenstruktureller Blick moglich.

3.1 Typ A: Viterlicher Freund und Gruppenmoderator
Die Rollenzuschreibungen, die Typ A in Hinblick auf
seine eigene und die Rolle der zu betreuenden Person
vornimmt, sind die eines vaterlichen Freundes und Mo-
tivators in einer freundschaftlichen Atmosphére. Er be-
treut und begleitet einen jungen Freund, der dariiber
hinaus von der peer-group, den anderen Zéglingen des
Betreuers, gehalten und unterstiitzt wird. Hier entsteht
das Bild eines zuverldssigen und foérderlichen Netzes, in
dem Kontrolle und Aufsicht vordergriindig keine Rolle
spielen. Mit Blick auf die Paradoxie der Promotionsbe-
treuung kann man sagen, dass sich die Paradoxie in das
Netzwerk hinein verlagert: Die externen Anforderungen,
die Konventionen der Disziplin zu erfillen, werden von
dem Netzwerk kontrolliert, das gleichzeitig mit einem
hohen Grad an Autonomie gegeniiber dem Promotions-
betreuer ausgestattet ist. Dadurch wird die faktisch be-
stehende Hierarchie geddmpft, gleichsam unauffillig
Ubergangen. Der Promotionsbetreuer selbst stiftet das
Netzwerk und fordert dessen Entwicklung, bleibt aber
dem eigentlichen Lernprozess dufBerlich, so dass er in
der Bewertungssituation dem Promovierenden inhaltlich
,objektiv' entgegen treten und trotzdem den Prozess
verfolgen kann. Denn er muss vor allem dafiir sorgen,
dass die Gruppendynamik im Netzwerk funktioniert.
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3.1.1 Grenzen des Modells A

Grenzen des Modells lassen sich erkennen, wenn der
Blick auf Inklusion vs. Exklusion féllt: Der Promotionsbe-
treuer vom Typ A o&ffnet sein Netzwerk einem Promo-
venden oder verschlieRt es vor ihm. Kriterium hierfir ist
neben der inhaltlichen Eignung vor allem die Passung
mit der bestehenden Forschergruppe. Hier entsteht die
Gefahr einer closed group, die wenig Perspektiven zur
Beobachtung von auBen bietet und wahrnimmt. Kon-
flikte konnen darin liegen, dass die fordernde Gruppen-
dynamik in ausschlieBenden Konkurrenzkampf um-
schldgt; ein Promovend wire dem ausgeliefert. Oder
Kontakte auBerhalb der peer-group lassen den Schluss
zu, dass die Arbeit des Promovenden auferhalb des
Netzwerks nicht anerkannt wird. Oder der Promotions-
betreuer wechselt an eine andere Universitat.

Ein ganz anderer Konflikttyp entsteht dadurch, dass die
quasi vaterliche Beziehung zwischen A und seinen Pro-
movierenden mit der Bewertungssituation der Promo-
tionsleistung vermittelt werden muss, die institutionell
eine ganz andere Rolle verlangt. Der Promotionsbetreu-
er kann diese Situation so bearbeiten, dass aus der Va-
terrolle heraus gute Noten Standard sind, was die erfor-
derliche emanzipative Entwicklung der Promovierenden
hemmen kann. Oder plétzlich zeigt der Promotionsbe-
treuer in der Bewertungssituation ein ganz anderes Ge-
sicht, weil er die institutionell vorgeschriebene Rolle
Ubernimmt.

3.1.2 Coaching-Strategien zum Modell A

Die Innenbindung der Forschergruppe kann bis zur Im-
munisierung gegen &dufere Einflisse internalisiert sein,
so dass Perspektiverweiterungen starke Reaktanz bei
den Mitgliedern auslésen. Hintergrund: Die closed
group wird einerseits durch die starke Innenbindung nur
mit hohen (emotionalen) Kosten aufgebrochen. Ande-
rerseits bietet das Modell gerade die Moglichkeit, die
Beziehungsebene zu nutzen, um die Gruppendynamik
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zu bearbeiten. Zielpunkt: Bei Konflikten von der Art In-
klusion vs. Exklusion missen die Promovierenden fiir
sich die Frage bearbeiten, zu welchen RegelverstoRen
gegen die Gruppe sie bereit sind.

Gelingt dem Promotionsbetreuer dagegen die Vermitt-
lung der Betreuungsrolle mit der Bewertungsrolle nicht,
dann konnen sich die Promovierenden nicht auf Kriteri-
en berufen, die die Bewertung von der Beziehung tren-
nen. Schon die Unzufriedenheit ist schwer zu themati-
sieren, da sie einen Konflikt im Rahmen der Innenbin-
dung provoziert. Zielpunkt: Die Promovierenden mis-
sen sich positionieren, ob sie die ambivalente Rollen-
konfiguration trotz der Kosten ertragen und wenn nicht,
wadren sie bei dem Aufbau eines externen unabhdngigen
Feedbacksystems zu unterstiitzen.

3.2 Typ C: Chef und Bewerter

Typ C bedient klassische Rollenanforderungen zwischen
Chef/in und Mitarbeiter/in. Als inhaltlicher und strategi-
scher Katalysator kontrolliert er auf einer deutlich hier-
archisierten Ebene die Leistungen des Ratsuchenden
und prift die Ergebnisse. Seine Selektions- und Bewer-
terrolle nimmt er bewusst wahr, soziale Aspekte der von
ihm regulierten Betreuungsbeziehung halt er fir
nachrangig. Er sieht sie nicht innerhalb seines Aufgaben-
oder Kompetenzbereiches. Als Chef und Experte bleibt
er stets Instruktor auf der Sachebene; sein Interesse gilt
der inhaltlichen Lésung klar diagnostizierbarer Sachpro-
bleme. Eine erfolgreiche Promotion bedeutet dann,
einen Auftrag optimal im Sinne des Vorgesetzten erle-
digt zu haben.

3.2.1 Grenzen des Modells C

Typ C versteht seine Betreuerrolle ausschlieRlich auf der
sichtbaren Ebene des Inhalts (A). Fiir den Betreuten be-
deutet dies eine rigide Ausblendung von sozialen und
motivationalen Einfliissen (B) auf den fachwissenschaftli-
chen Erkenntnisprozess im Kontakt mit seinem Betreuer.
Promovierende, die in derart gestalteten Rollenkonfigu-
rationen ihre wissenschaftliche Pragung erfahren, emp-
finden soziale und motivationale Hiirden ihres Promo-
tionsprozesses hdufig als ,Problem von Anderen’, die
sich fur die ,harte’ Wissenschaft nicht eignen. Sind Pro-
movierende selbst von diesen Problemen betroffen, bie-
tet die Arbeitskultur keinen Raum fir eine offene Bear-
beitung.

Dieses Modell kommt auch dann an seine Grenzen,
wenn Promovierende einen anderen Weg als den ,vor-
geschriebenen’ gehen wollen, sei es bei der Promotion
oder in dem Arbeitsverhéltnis. Sie konnen dann befiirch-
ten, dass sich die Kopplung von Betreuung und Arbeits-
verhdltnis negativ auswirkt. Wenn z.B. die eigene Mei-
nung in der Promotion die Weiterbeschéftigung geféhr-
det. Oder andersherum: Sie nehmen schwierige Arbeits-
bedingungen in Kauf, weil sie sonst eine Abwertung der
Promotionsleistung beflirchten.

3.2.2 Coaching-Strategien zum Modell C

Im Fall einer an ,Pathologisierung’ grenzenden Konnota-
tion von aulerfachlichen Promotionshirden (,psychisch
nicht stabil genug' 0.A.) ist die vermeintliche Technolo-
gisierbarkeit von komplexen Leistungsprozessen in kog-
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nitiver, sozialer und motivationaler Hinsicht zu hinterfra-
gen. Zielpunkt: Die Coachees begreifen die Einfliisse
auBer- bzw. iiberfachlicher Faktoren sozialer und moti-
vationaler Art in die Promotion als Selbstausdruck der
ganzen Person und brechen die Bewertung als Schwéche
oder gar psychische Stérung auf. Mit den Coachees ist
daran zu arbeiten, dass sie Verantwortung fiir die Ausge-
staltung der Beziehung tibernehmen, die zu ihnen passt.
Da der Promotionsbetreuer durch seine Vorgesetzten-
funktion eine Auseinandersetzung mit personnahen Fak-
toren, Arbeitsstrukturen oder auch einer anderen fachli-
chen Position asymmetrisch unterdriicken kann, ist aber
mit der Zunahme der Konflikte zu rechnen. Die nahelie-
gende Loésung, Promotionsbetreuung und Arbeitsver-
héltnis zu entkoppeln, ist fiir viele Promovierende
zundchst unvorstellbar, da sie davon ausgehen, dass der
Vorgesetzte dies als Affront empfinden wird, was die
weitere Zusammenarbeit unmdglich machen kénnte. Da
am Arbeitsplatz die wirtschaftliche Existenz hdngt, ist
die Bereitschaft grof’, die Promotion der Rolle als Ar-
beitnehmer/in unterzuordnen. Zielpunkt: Im Coaching
bietet gerade die Arbeitsbeziehung einen méglichen An-
satzpunkt, da flr diese klare (rechtliche) Normen gelten
und der/die Vorgesetzte ein eigenes Interesse an einem
funktionierenden Betrieb hat. Promovierende kdnnten
ermuntert werden, mit dem Betreuer Kompromisse in
der Promotionsbeziehung fiir eine funktionierende Ar-
beitsbeziehung auszuhandeln.

3.3 Typ D: Begleiter eines Selbstverwirklichungsprozes-
ses

Typ D bettet seine Betreuungspraxis in die Lebensform
der zu betreuenden Person ein. Hier tritt die Rollenzu-
schreibung der helfenden Bezugsperson bei der Verwirk-
lichung biografischer Projekte eines Schitzlings hervor,
der fachlich Laie und menschlich bedirftig ist. Das
Thema der Betreuungsbeziehung ist die Selbstverwirkli-
chung der promovierenden Person, die Begleitung der
Einbettung des Promotionsprojektes in ihre Biografie.
Zum andern enthdlt die Beschreibung der Rollenkonfi-
gurationen die Anteile Leiter-Laie, in der zum Ausdruck
kommt, dass die Sachebene durch Expertise kompetent
bewertet wird. Im Vordergrund steht jedoch die Unter-
stitzung des Promovierens als Teil des Lebensweges.

3.3.1 Grenzen des Modells D

In Anlehnung an Tabelle 1 versteht Typ D die Promotion
als biografisch gepragte Selbsterfahrung, die alle Ebenen
A-D umfasst. Die eigene Rollenzuschreibung des Pro-
motionsbetreuers ist vor allem die eines Supervisors, der
die Promovierenden dabei unterstitzt, Gber die Promo-
tion die Berufsrolle an der Hochschule mit der persénli-
chen Entwicklung in Einklang zu bringen. Wenn auch
dieses Modell produktiv mit der Paradoxie arbeitet, so
fuhrt es dennoch zu Konflikten, wenn die Promovieren-
den unsicher in den Methoden der Disziplin oder wenig
in der zugehdrigen Fachkultur sozialisiert sind. In diesem
Fall miisste der Promotionsbetreuer die Supervisionsrol-
le aufgeben und mit seiner Expertise fiir die Konventio-
nen einstehen. Und gleichzeitig misste er diese Rolle
auch gezielt wieder einnehmen, da sonst die Emanzipa-
tion nicht gelingt, die eigentlich zum Profil dieses Mo-
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dells gehoért. Die Herausforderung besteht also darin,
sehr professionell in dem Rollenwechsel zu sein. Aber
auch von den Promovierenden wird in diesem Modell
viel verlangt, da sie die Promotion vor allem dann er-
folgreich abschliefen, wenn sie die Beziehung zum Be-
treuenden in den beiden Rollen nutzen kénnen.

3.3.2 Coaching-Strategien zum Modell D

Wenn es zu dem Konflikt kommt, dass die Promovieren-
den mit der offenen Begleitung nicht zu Recht kommen
und sich eine klare Richtung wiinschen, dann kénnen sie
in diesem Modell den Rollenwechsel einfordern. Ziel-
punkt: Dafiir sind im Coaching die Erwartungen an die
Betreuung und die eigene Verantwortung fiir den Pro-
motionsprozess zu klaren. Mit den Coachees kann trai-
niert werden, in das Angebot der Beziehungssymmetrie
einzusteigen. Falls die Promotionsbetreuung trotz Rol-
lenwechsel zu wenig inhaltliche Reibung bietet, kénnen
die Coachees in diesem Modell sehr gut unterstiitzt wer-
den, eigenstandig den Anschluss an die Scientific Com-
munity zu suchen.

4. Die Betreuung als Thema im Coaching:
ein Beispiel

Die Promovierende Elke R. sucht die Unterstitzung
durch ein Promotionscoaching, weil sie nur noch ein
Dreivierteljahr vertraglich am Lehrstuhl tétig sein kann
und die sechs Jahre als Wissenschaftliche Mitarbeiterin
dann verstrichen sein werden. Die Dissertation ist nach
ihrer eigenen Wahrnehmung weit gediehen. Allerdings
hat sie das Gefiihl, dass sie den Promotionsprozess nicht
in der restlichen Zeit bewdltigen wird, wenn sie so wei-
ter macht wie bisher. Sie braucht mehr Zeit. Der Auftrag
fiir das Coaching ist deshalb zundchst Arbeit an ihrem
Zeitmanagement. Eine Zeitverwendungsanalyse zeigt,
dass sie die Zeit fur private Dinge auf ein Minimum
zurlickgeschraubt hat und dass ihr Alltag aus der Arbeit
am Lehrstuhl (Lehren/Priifen, Projekte des Chefs/Selbst-
verwaltung) und aus Arbeit an der Promotion besteht.
Die Arbeit an der Promotion lieBe sich effizienter gestal-
ten, aber die groRen Zeitpakete enthalten die Arbeit am
Lehrstuhl. Sie arbeitet dort rund vierzig Stunden, was
der Chef fiir eine volle Stelle fiir angemessen hélt. Nach
seiner Ansicht darf die Promotion den laufenden Betrieb
am Lehrstuhl nicht behindern. ,In der Schlussphase der
Promotion bekommt man eben wenig Schlaf' lautet
seine Losung des Problems.

Die Coachee bewertet die Strategie des Chefs aus Sicht
des Lehrstuhls als rational; sie lehnt seine Ausgestaltung
der Betreuungsrolle aber ab. Sie wiinschte sich, dass die
Rollenanteile Betreuer und Chef (Typ C) miteinander in
Beziehung treten. Im Perspektivwechsel erkennt sie aber
an, dass in der gegenwadrtigen Situation der Betreuer
ganz hinter dem Chef zuriicksteht. Analog dazu tritt im
alltaglichen Handeln am Lehrstuhl auch die Promovie-
rende ganz hinter der Angestellten zurlick. Das halt sie
angesichts der Arbeit am Lehrstuhl auch fir angemes-
sen. Versuche, die Arbeitszeit fiir bleibende Aufgaben zu
straffen, kann sie nicht aufnehmen, da dies ein Abfall in
ihrer Leistungswahrnehmung als Angestellte bedeuten
wirde. Das wiirde sich nach ihrer Ansicht negativ auf die
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Bewertung ihrer Leistung als Angestellte und Promovie-
rende auswirken.

Im Laufe des Coachingprozesses verschiebt sich ihr An-
liegen: Sie glaubt schon langer nicht mehr daran, die
Promotion abschlieBen zu kdénnen und weill nicht, ob
sie abbrechen soll. Sie hat es nicht selbst in der Hand, ob
der Rollenanteil ,Betreuer' den Rollenanteil ,Chef' zu
ihren Gunsten steuert. Sie weill auch nicht, wie sie das
Promotionsvorhaben in der verbleibenden Zeit ab-
schlieBen soll. Aber aus der Rekonstruktion des Promo-
tionsbetreuers als Typ C ergibt sich, dass Chef und Be-
treuer den Promotionserfolg wollen — allerdings mit un-
terschiedlicher Prioritét.

Offensichtlich liegt das Problem in der Rollengestaltung
des Promotionsbetreuers, aber wie der Coaching-Pro-
zess deutlich macht, identifiziert sich die Coachee stark
mit dieser Rollengestaltung. Das Problem ist nicht, wie
der Chef mit ihr umgeht, sondern dass sie in dieser Kon-
struktion nicht ihre Ziele erreicht. Da sie auch davon
ausgeht, dass der Chef sich aus guten Griinden nicht
vom Betreuer irritieren lasst und sie dies sogar als unge-
recht den Kolleginnen und Kollegen gegeniiber empfin-
den wiirde, macht es keinen Sinn, im Coaching eine
Emanzipation gegen das System anzustreben. Andere
Coachees in d&hnlichen Betreuungssituationen haben
diesen Weg gewahlt, den Arbeitseinsatz reduziert und
parallel zur wissenschaftlichen Erstbetreuung eine loyale
Bewertungsbeziehung zu einem Zweigutachter als Kor-
rektiv und Entlastung aufgebaut. Im hier geschilderten
Fall entwickelt sich als neuer Zielpunkt die Arbeit am
Selbstbild der Coachee. Der Druck, die Arbeit wahrend
der Vertragslaufzeit zu beenden, entspricht ihrer Lei-
stungsvorstellung als Angestellte und ist Folge der
Kopplung der beiden Rollen in Typ C. So wie sie bei
ihrem Betreuer den Rollenanteil Chef starker wahrnimmt
als den Rollenanteil Betreuer, verordnet sie sich selbst
eine starkere Rollenauspragung als Angestellte zu Un-
gunsten der Promovierenden. Im Perspektivwechsel mit
dem Chef/Betreuer wird ihr deutlich, dass diese Rollen-
kopplung gar nicht so leistungsfahig ist, wie sie glaubte.
Gerade weil die Arbeit am Lehrstuhl so hohe Prioritdt
hat, schlieRft der Chef/Betreuer die Promotion aus dem
engeren Arbeitskontext am Lehrstuhl aus und gefédhrdet
damit den Promotionserfolg.

Eine realistische Zeitplanung ergibt im Fall von Elke R.,
dass sie noch ca. ein Jahr brauchen wiirde, um die Dis-
sertation fertig zu stellen. Sie kénnte die Arbeit ein
Vierteljahr nach Vertragsende einreichen. Bis zum Ab-
schluss musste sie ein halbes Jahr Arbeitslosigkeit Uber-
briicken. Darauf will sie sich aber nur einlassen, wenn
das aus Sicht des Chefs keinen Karrierebruch darstellen
wiirde. Mit dem Promotionsbetreuer wére deshalb zu
kldaren, wie sich die Unterbrechung der Stelle auf Wei-
terbeschéftigungsméglichkeiten und seinen Einsatz als
Promotionsbetreuer auswirkt. Der Promotionsbetreuer
sieht darin kein Problem: Die Kosten sind fiir ihn ge-
ring, denn er erreicht beide Ziele: Er ist sogar stolz auf
seine Angestellte und stellt sie mit der eingereichten
Dissertation erneut ein.

Die hier beschriebene Coaching-Strategie mutet auf den
ersten Blick vielleicht befremdlich an, da hier der Pro-
motionsbetreuer/Chef in seinen Rollen nicht hinterfragt

57



Anregungen fiir die Praxis/Erfahrungsberichte

wird und das Coaching die Coachee nicht ermuntert, die
Situation grundlegend zu verdndern. Es ist aber wahrzu-
nehmen, dass hier der Konflikt genau an der Grenze des
rekonstruierten Modells entsteht, aber nicht durch Ab-
lehnung der Rollenkopplung, sondern durch Uberidenti-
fikation mit den Werten und der Arbeitshaltung des Be-
treuers. Im Coaching wurde deshalb in der Logik der
Rollenkonfiguration gearbeitet und die Rollenkopplung
fur die Promovierende in dem von ihr gewlinschten Rah-
men genutzt. Diese Strategie zu wéhlen, ist natirlich
grundsatzlich auch ohne die Modelle méglich. Jedoch
bietet die mitlaufende Rekonstruktion den Vorteil, die
im Coaching erlebten Beziehungskrafte an der Logik des
Modells zu spiegeln und so besser zu verstehen. Das
modellbezogene Arbeiten determiniert deshalb auch
nicht das Coaching, aber es unterstiitzt den Coach in der
Wahl seiner Interventionen.
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Mehr als eineinhalb Jahrzehnte sind vergangen, seit das Thema Bewertung der
Hochschulleistungen und dabei vor allem der ,Qualitat der Lehre" in Deutsch-
land auf die Tagesordnung gebracht wurde. Inzwischen wird eine stdrker leis-
tungsorientierte Finanzierung von Hochschulen und Fachbereichen auch im Be-
reich der Lehre immer stdrker forciert. Bislang nur selten systematisch unter-
sucht wurde aber, welche (auch nicht intendierten) Effekte Kopplungsmechanis-
men zwischen Leistungsbewertungen und Leistungsanreizen wie die Vergabe fi-
nanzieller Mittel fur die Qualitit der Lehre haben kénnen. Fir die (Mit-)Gestal-
tung sich abzeichnender Veranderungsprozesse diirfte es von groBem Interesse
sein, die zugrundeliegenden Konzepte, Kriterien und ihre Akzeptanz auch em-
pirisch genauer zu untersuchen. Nach der von KMK-Prasident Zéllner angereg-
ten Exzellenzinitiative Lehre und der vom Wissenschaftsrat angeregten Lehrpro-
fessur sowie angesichts des in den kommenden Jahren zu erwartenden Erstse-
mesteransturms kénnte das Thema sogar unerwartet politisch aktuell werden.
Im Einzelnen werden in dieser Untersuchung die stark auf quantitative Indika-
toren (v.a. Hochschulstatistiken) bezogenen Konzepte zur Leistungsbewertung
und zentrale Konzepte zur Qualitatsentwicklung beziiglich ihrer Starken und
Schwachen sowie Weiterentwicklungsméglichkeiten diskutiert. Bei der Diskus-
sion von Leistungsanreizen wird sich tiber den Hochschulbereich hinaus mit
konkreten Erfahrungen in Wirtschaft und 6ffentlicher Verwaltung auseinander-
gesetzt — auch aus arbeitswissenschaftlicher und gewerkschaftlicher Sicht. Bei
der Diskussion und Entwicklung von Kriterien und Indikatoren zur Erfassung
von Qualitdt kann auf langjéhrige Erfahrungen und neuere Anwendungsbei-
spiele aus Projekten zur Hochschulberichterstattung mittels Hochschulstatisti-
ken sowie Befragungen von Studierenden und Absolventen sowie Professoren
und Mitarbeitern zuriickgegriffen werden. AbschlieRend werden Méglichkei-
ten zur Einbeziehung von Qualitatskriterien in Leistungsbewertungen und zur
Erhéhung der Akzeptanz skizziert, die zumindest einige der zu erwartenden
nicht intendierten Effekte und Fehlanreizwirkungen vermeiden und damit zur
Qualitat der Lehre beitragen kénnten.
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Das ,Hochstaplersyndrom" bei Promovierenden:

Hintergriinde, Auswirkungen und
Gegenstrategien im Coaching

Wissenschaftler, die Forschungsergebnisse falschen,
deren Dissertationen als Plagiate entlarvt werden und
die sich dadurch ihre akademischen Grade erschwin-
deln, sind Hochstapler. Menschen, die unter dem Hoch-
staplersyndrom leiden, sind es hingegen nicht. Nach
psychologischen Studien wurzelt das Hochstaplersyn-
drom in der familidren Sozialisation. Diese werden im
ersten Teil zusammengefasst. Nach meinen Erfahrungen
liegen die Ursachen jedoch nicht nur in der familidren,
sondern auch in der professionellen Sozialisation und
Arbeit im Hochschul- und Wissenschaftssystem selbst:
Auch die hier existierenden feld- und professionsspezifi-
schen Dynamiken fiihren dazu, dass Wissenschaftler sich
an vielen Stellen ihrer Karriere wie Hochstapler fiihlen
(missen). Promovierende sind in besonderer Weise
davon betroffen. Welche hochschulpolitischen, struktu-
rellen und organisatorischen Einflussfaktoren sowie die
professions- und Hochschulkarriere bedingten Beson-
derheiten die Entwicklung des Hochstaplersyndroms mit
beeinflussen, wird im zweiten Teil dargelegt. An-
schlieRend wird die Frage fokussiert, wie mit dem Hoch-
staplersyndrom im Coaching und in der Supervision um-
gegangen werden kann.

1. Hochstaplersyndrom: Beschreibung,
Hintergriinde und Erkldrungsansatz

Wenn ich Uber das Hochstaplersyndrom bei Promovie-
renden rede, denken viele an die nachgewiesenen Pla-
giatsfille bei den Dissertationen von Karl-Theodor zu
Guttenberg, Silvana Koch-Mehrin oder Florian Graf;
kurzum an Betrugsfille und reale Hochstapelei. Ich
meine jedoch genau das Gegenteil: Das von der Psycho-
logie als Hochstaplersyndrom bezeichnete Phanomen
beschreibt Personen, die sich zwar wie Hochstapler
fihlen, jedoch weit davon entfernt sind, in ihren (wis-
senschaftlichen) Leistungen bewusst getduscht oder be-
trogen zu haben. Im Gegenteil, diese Personen haben
ihre Kompetenzen durch zahlreiche Leistungen wie zum
Beispiel durch ein ausgezeichnetes Abitur, durch Hoch-
schulexamina, durch die Aufnahme in Graduiertenschu-
len oder durch ein vielversprechendes Exposé oder
durch erfolgreiche Drittmittelakquise im Rahmen ihres
Dissertationsprojekts nachgewiesen. Von dem im Hoch-
schulbereich besonders weit verbreiteten Hochstapler-
syndrom sind dabei Promovierende in besonderer Weise
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betroffen (Kets de Vries 1998: Klinkhammer/Saul-So-
prun 2009). Neben der Selbstverstandlichkeit, mit der
Promovierende ihre Rolle und Arbeit ausiben, erleben
sie sich in Teilen ihrer Person oder in manchen Situatio-
nen als ob die Umwelt ihre Leistungen besser und stér-
ker einschatzt als sie wirklich sind, als ob sie ,Betrug"”
betreiben wiirden. Sie empfinden, dass ihr Umfeld sie
als weit kompetenter und professioneller einstuft als sie
sich selbst. Sie fiirchten, ihre Leistungen wiirden, wenn
man hinter ihre ,Fassade" schauen kdnnte, wie ein Kar-
tenhaus zusammenfallen.

Wie entstehen solche ambivalenten Selbstwahrnehmun-
gen, Versagensdngste, Selbstbeurteilungen und spezifi-
schen Minderwertigkeitsgefiithle? Die Diskussion um das
Hochstaplersyndrom begann mit der psychologischen
Studie ,The Impostor Phenomenon in High Achieving
Woman: Dynamics and Therapeutic Intervention” von
Clance & Imes aus dem Jahr 1978. Die Gber 150 befrag-
ten erfolgreichen Frauen aus verschiedenen Disziplinen
waren anerkannte Expertinnen oder Studentinnen, die
wegen ihrer akademischen Exzellenz aufgefallen waren.
Trotz aller erreichten akademischen Grade, Erfolge bei
standardisierten Tests, Lob und Anerkennung von Kolle-
gen/innen und Experten fithlten sich diese Frauen nicht
erfolgreich. Sie selbst empfanden sich als Hochstaplerin-
nen. Clance & Imes erklérten sich die Entwicklung dieses
Geflihls mit frihkindlichen Dynamiken und spéterer Be-
einflussung durch gesellschaftlich stereotype Geschlech-
terrollen. Das Hochstaplersyndrom wird nach dieser Stu-
die durch die familidre Sozialisation in bestimmten Fa-
milienkonstellationen verursacht. Clance & Imes unter-
teilten die der Mittel- und Oberschicht zugehorigen
Frauen in zwei Gruppen: Eine Gruppe der untersuchten
Frauen wuchs in Familienkonstellationen auf, in denen
eine Schwester oder ein Bruder die Rolle des intelligen-
ten Familienmitglieds zugeschrieben bekommen hatte
und sie selbst als eher einfiihlsam oder charmant charak-
terisiert wurden. Die untersuchten Frauen dieser Gruppe
versuchten letztlich vergeblich und bis zur Erschépfung
zu beweisen, dass sie auch intelligent sind. Die Motiva-
tion, die eigene Intelligenz und Begabung fortwdhrend
durch steigende Leistungen und Perfektionismus zu be-
weisen, ist geblieben und zugleich hat sich das Gefiihl
festgesetzt, dass die Familie doch Recht hat und - trotz
aller Anstrengung — nur ,hochstapelen®”.
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In der zweiten Gruppe befinden sich Frauen, die durch
ihre Familie vermittelt bekommen haben, in jeglicher
Hinsicht Uberragend, perfekt und mit Leichtigkeit eine
Uberfliegerin und ein Genie zu sein. Diese Uberhéhung
kollidiert mit der Erfahrung von eigenen Grenzen,
Schwachen und Selbstzweifeln im Hinblick auf die eige-
ne Kompetenz und Intelligenz. Da das familidre Umfeld
bei seiner Einschdtzung bleibt, hat sich das Gefiihl fest-
gesetzt, den tiberhohten Erwartungen nicht gerecht wer-
den zu kénnen und somit ein intellektueller Hochstapler
zu sein. Solche Verhaltens- und Wahrnehmungsmuster,
die in der familidren Sozialisation herausgebildet wer-
den, konnen in der hochschulischen Sozialisation und
durch professionsbedingte Einflussfaktoren reaktiviert
und verstarkt werden oder durch diese erst entstehen.

2. Hochschulpolitische, strukturelle und
professionsbezogene Einflussfaktoren

2.1 Hochschulpolitische und strukturelle Einflussfakto-
ren

Die Hochschulpolitik hat zahlreiche Reformen auf den
Weg gebracht, wie zum Beispiel die mit der Exzellenz-
initiative verbundene Implementierung von Graduier-
tenschulen und Exzellenzclustern sowie die Benennung
von Exzellenzhochschulen. Einrichtungen, die mit die-
sem Nimbus versehen sind, genieRen in der Fachoffent-
lichkeit und der Politik erhéhte Aufmerksamkeit. Pro-
movierende, die in solchen Einrichtungen begutachtet
und aufgenommen werden, fithlen sich einerseits zu
Recht als zur wissenschaftlichen Nachwuchselite zu-
gehorig. Andererseits lastet auf ihnen und vor allem in
ihnen ein extremer Erfolgsdruck. Von ihnen wird mit
Aufnahme in die exzellente Einrichtung erwartet, wis-
senschaftliche Spitzenergebnisse zu produzieren, zu pu-
blizieren und die Einrichtung nach aufen hin zu repra-
sentieren.

Diese Dynamik und das im Hochschulbereich besondere
Arbeitsethos sind eingebettet in zahlreiche Veranderun-
gen wie Arbeitsverdichtung, Beschleunigung usw., die
den Druck auf die Beschéftigten in Hochschulen dra-
stisch ansteigen lassen. Spiewak sieht die an Kennzah-
len, Drittmitteln, Promotionen, Veréffentlichungen, Pa-
tenten usw. gemessenen ,Hochschulen unter Druck”
(2011), der zu einer bislang nicht vorhandenen , Produk-
tivitatsexplosion" fiihrte. Lenzen spricht sogar von
einem ,organisatorischen Burnout" (Lenzen zit. nach
Spiewak/DIE ZEIT 2011). Auch im Hochschulbereich ste-
hen , Arbeit und Gesundheit im Konflikt" miteinander.1
Durch die aktuelle Phase der Exzellenzinitiative geraten
die Universitdten selbst im Rahmen der ,Begehung”
durch die DFG-Kommission unter &ffentlichen und orga-
nisationsinternen sowie z.T. existenziellen Druck. Profes-
soren geraten unter Druck, die Leistungen der Exzellenz-
einrichtungen nach auflen zu présentieren. So wird der
Druck auf die Graduiertenschulen auch auf die Ebene
des Subjekts libertragen.

Ahnliches gilt fur die Promovierenden. lhre Erfolge und
Dissertationen sind von zentraler Bedeutung. Insofern
entsteht die unvermeidbare systemimmanente Dyna-
mik, dass Kontrolle und Druck auf Promovierende, ihre
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Dissertation und Promotion in der Dreijahresfrist abzu-
schlieBen, verstarkt werden. Die Promovierenden sollen
als Leistungstrager durch Veroffentlichungen, Wissen-
schaftspreise, Tagungsauftritte, Erfolge in der Drittmit-
telakquise usw. identifizierbar sein. Schaffen Promovie-
rende dies nicht, fithlen sie sich als zu langsam und nicht
erfolgreich - nicht nur im Sinne der institutionellen Ziel-
setzung. Gefilhle von Versagen, von nicht gut genug
sein, sind so vorprogrammiert. Letztlich wurden zwar
durch die zahlreichen Veranderungen und Reformen die
strukturellen Rahmenbedingungen fiir die wissenschaft-
liche Arbeit verbessert, zugleich aber von den Promovie-
renden erwartet, die Dissertation und die damit verbun-
denen wissenschaftlichen Leistungen schneller und bes-
ser zu erbringen. Die strukturellen Verbesserungen
flihren so zu einem noch starkeren Zeit- und Leistungs-
druck auf der subjektiven Seite. Promovierende kénnen
den (reformierten) Rahmenbedingungen nur noch be-
dingt ,Schuld" an Verzégerungen und am Versagen zu-
schreiben — sie haben jetzt nur noch ein individuelles
Problem, das sie verinnerlichen. Was hier oftmals ent-
steht, ist - auch nach erfolgreicher Promotion - das Ge-
fiihl, es nicht gut genug geschafft zu haben und ein ,per-
manentes Ungeniigen” (Kratzer u.a. 2012, S. 7).

2.2 Ebene der Organisation — Hochschulkultur

Die Hochschulsozialisation ist durch jahrelange Bewer-
tungs- und Prifungsrituale gekennzeichnet, die bis ins
mittlere Lebensalter reichen. Diese vor dem Hintergrund
der Verbesserung der Qualitdt von Lehre nachvollziehba-
ren Bewertungsprozeduren fithren auf der Ebene des
Subjekts zu einer Dauerprifungssituation, die eben auch
die Gefahr eines Scheiterns birgt. Zudem impliziert diese
Evaluationskultur, dass Karriere in der Wissenschaft und
Hochschule allein von messbaren und objektiv Gberprif-
baren Leistungen abhangig sei. Jedoch wissen wir durch
zahlreiche Studien der Hochschul- und der Frauen- und
Genderforschung, dass Leistung zwar ein wesentliches,
bei weitem jedoch nicht das einzige Auswahlkriterium fiir
eine Hochschulkarriere ist. Karriererelevant sind ebenso
z. B. die soziale Herkunft (Hartmann 2002; Bourdieu
1983, 1992, 1997), der Einfluss von Netzwerken und
Seilschaften (Zimmermann 2000; Farber/Sprangenberg
2008) und das biologische Geschlecht (Beaufays 2003).

2.3 Die finanzielle Situation von Promovierenden als
Einflussfaktor

Der wissenschaftliche Nachwuchs soll vor dem Hinter-
grund des im europdischen Vergleich tiberdurchschnitt-
lich hohen Berufungsalters nach der politischen Zielset-
zung frither eine Eigenstdandigkeit erreichen. Die Hierar-
chie- und Abhéngigkeitsverhdltnisse sollen schneller re-
duziert werden. Man weill, dass Promotionen in
Deutschland zu lange dauern und haufig abgebrochen
werden.2 Uber Graduiertenschulen oder -kollegs und
strukturierte  Promotionsverfahren und -vereinbar-
ungen3 wird versucht, die Promotionszeiten zu verkir-

1 Siehe auch die Zeitschrift .Supervision, Mensch, Arbeitsorganisation” mit
dem Schwerpunktthema ,Erschopft — Arbeit und Gesundheit im Konflikt"

(Heft 1/12).
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zen. Gleichwohl bleibt die Bearbeitungsdauer der Dis-
sertation von drei Jahren in den meisten Disziplinen
nach wie vor ein idealisierter MaBstab und Mythos.
Was jedoch fiir Promovierende in der Praxis viel proble-
matischer ist, ist die Tatsache, dass mit der Dreijahres-
frist und der Aufnahme in die entsprechend strukturier-
te Promotionseinrichtung nicht gleich auch die Finanzie-
rung der Promotion sichergestellt ist. Promovierende
geraten dadurch unter Zugzwang: Sie missen sich neben
dem Einstieg in das eigene Forschungsprojekt um die Fi-
nanzierung der Promotion kiimmern und in einigen Fal-
len, wenn die Finanzierung nicht durch Stipendien,
Drittmittel, private Mittel oder Riicklagen gesichert ist,
jobben und nebenbei an der Dissertation arbeiten.

Die Dreijahresfrist ist von hoher symbolischer Bedeu-
tung, de facto fiir die Mehrzahl der Promovierenden -
zdhlt man die Promotionsabbriiche mit — schlichtweg
unrealistisch. Dies und die finanziellen Bedingungen
haben gravierende Auswirkungen auf das Selbstwertge-
fuhl und die (eigene) Leistungsbewertung. Oftmals
bleibt auch nach erfolgreichem Abschluss der Promotion
das Gefiihl, es nicht schnell genug geschafft zu haben,
und damit nicht gut genug gewesen zu sein.

2.4 Professionsbezogene Einflussfaktoren

2.4.1 Hierarchie und Statusiibergang

Promovierende miissen in der Phase der Promotion an
mehreren Stellen Gber sich hinaus wachsen: Sie miissen
zum einen nachweisen, dass sie eigenstindig wissen-
schaftlich arbeiten kénnen. Andererseits miissen sie, ab-
héngig von der Disziplin und dem Thema, eigene, neue
wissenschaftliche Erkenntnisse produzieren und sich
dabei auch von tradiertem Wissen abgrenzen. Im Hin-
blick auf ihre berufliche Identitit hat Knigge-lliner
(2002) diese Phase des Statusiibergangs als ,zweite
Adoleszenz" bezeichnet: Ahnlich wie in der Pubertit
missen Nachwuchswissenschaftler insbesondere in der
Phase der Promotion sich einerseits innerlich mit ihren
Betreuern, den aber oftmals noch in der antiquierten
Form so genannten ,Doktorvdtern” und (statistisch sel-
tener) ,Doktormuttern” identifizieren, um Vorbilder fur
ihre wissenschaftliche Laufbahn zu haben, aber auch,
um sich an deren wissenschaftlichen Leistungen zu
orientieren. In dieser Phase wirken die Macht der Pro-
fessoren und die hierarchisierte Arbeitsbeziehung be-
sonders stark. Dadurch kénnen leicht in der Herkunftsfa-
milie entwickelte kindliche Bindungsmuster — eben auch
im Subjekt vorhandene Dispositionen zum Hochstapler-
syndrom - oder alte negative Erlebnisse mit Autoritats-
personen ,getriggert”, d.h. reaktiviert werden. Gleich-
zeitig besteht die Anforderung an die eigene berufliche
Identitdtsentwicklung, sich spdtestens mit dem Doktor-
titel sozusagen neben anerkannte Wissenschaftler zu
stellen und zu einer auf Kollegialitit beruhenden Ar-
beitsbeziehung und Haltung zu gelangen. Es impliziert
nicht, die oftmals bestehen bleibenden Kompetenz-,
Status- und Machtunterschiede zu leugnen. Jedoch geht
es darum, sich mit dem beruflichen Status als Promo-
vierte und als Wissenschaftler in die Scientific Commu-
nity einzureihen und dies nach innen wie nach aufien
selbstverstandlich zu vertreten und zu leben.
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Das ,Hochstaplersyndrom" bei Promovierenden ...

Die Identitdtsentwicklung ist eine flieBende Entwick-
lung. Kurzum: Auf der Ebene der Identitét ist es in die-
ser Ubergangszeit hilfreich oder auch notwendig,
+hochzustapeln”. Dies bedeutet jedoch nicht, dass wis-
senschaftliche Leistungen und Kompetenzen erschwin-
delt werden.

2.4.2 Selbst-PR und Wissenschaftsmarketing

Es reicht nicht aus, exzellente wissenschaftliche Ergeb-
nisse zu produzieren — im Gegenteil: diese missen publi-
ziert und vor allem platziert und vermarktet werden. Die
Kompetenz, wissenschaftliche Ergebnisse zu vermark-
ten, ist eine Schlisselqualifikation fiir die Wissenschafts-
karriere. Marketing hat seine eigenen Regeln - insbeson-
dere gilt es, Aufmerksamkeit und Interesse iiber Schlag-
zeilen und Extrempositionen zu wecken. Zu tbertreiben,
fir die eigenen wissenschaftlichen Ergebnisse tber ein
in der Wissenschaftswelt solides MaB hinausgehend zu
werben, gehort als Klappern zum Handwerk. Dass dabei
das Gefuhl zu Ubertreiben, eben ,hochzustapeln" ent-
stehen kann, ist leicht nachvollziehbar, besonders dann,
wenn Forschungsergebnisse nicht gerade bahnbrechend
oder besonders interessant erscheinen.

2.4.3 Promotionskrisen — Abschlusskrise

Die Karriere in der Wissenschaft produziert mehr als
Karrieren in anderen Berufsbereichen Krisen: (Psychi-
sche) Krisen in der Wissenschaftskarriere sind einerseits
.normal”. Typisch sind z.B. ldentitatskrisen, Krisen im
Betreuungsverhaltnis, thematische Krisen, Motivations-
krisen oder Schreibkrisen. Auf die Dissertation bezogene
Krisen sind z.B. die Materialkrise, die Relevanzkrise oder
die Abschlusskrise (Fiedler/Hebecker 2006). Offentlich
kommuniziert werden diirfen diese Krisen allenfalls im
Rickblick auf der Hohe der Karriere und nachdem sie
bewaltigt wurden. Jeder Wissenschaftler kennt krisen-
hafte Phasen in der Karriere und in Forschungsprojek-
ten. Diese missen aber tendenziell vom Subjekt geleug-
net oder abgespalten werden, um nicht in Gefahr zu ge-
raten, als defizitir zu erscheinen. So schlummert das
Wissen um die eigene ,Schwache", um Geflihle von
Angst vor Scheitern oder auch das real erlebte Scheitern
verborgen im Innenleben.

Promovierende plagen am Ende der Dissertation oftmals
grolRe Zweifel, ob das Niveau, die Inhalte, die Methoden
usw. der Dissertation ausreichen und den realen, ver-
meintlichen oder auch antizipierten Anspriichen an eine
wissenschaftliche Arbeit entsprechen. Sie haben Angst
davor, den Text ihrer Dissertation nach dem Druck nicht
mehr dndern zu kénnen, davor, dass mogliche Fehler 6f-
fentlich einsehbar sind, und vor einer abwertenden Be-
gutachtung. Sie entwickeln auch Angste vor dem eige-
nen Erfolg, den sie dem Zufall zuschreiben.

2 Die Bearbeitungsdauer fiir Dissertationen liegt im Mittel bei 4,2 Jahren,
3/4 der Befragten haben nicht ldnger als vier Jahre fiir ihre Dissertationsar-
beiten benétigt. (Bornmann/Enders 2002, S. 55). Beachtenswert ist, dass
immerhin jeweils um die 20% der Germanisten, Sozialwissenschaftler und
Elektrotechniker langer als 6 Jahre an ihrer Dissertation gearbeitet haben.

3 Siehe z.B. die Muster-Promotionsvereinbarung der Promovierenden-Initia-
tive von 2004 (www.promovierenden-initiative.de).
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Promovierende miissen zudem oftmals gegeniiber Be-
treuern und ihrem Umfeld so tun, als ob sie die Arbeit in
der nun vorgesehenen Zeit (die urspriingliche Deadline
wurde meist in dieser Phase schon mehrfach tGberschrit-
ten und nachjustiert) wirklich fertig bekommen, haben
aber oftmals Sorge, es wieder nicht zu schaffen und dass
dann herauskommen konnte, dass ihre wissenschaftliche
Kompetenz nur vorgetduscht war.

Kénnen diese Geflihle nicht als real anerkannt, ausge-
drickt und damit auch bearbeitet werden, wirken sie im
Unbewussten weiter. Das Subjekt weill aber um ihre
Existenz, flrchtet einen unkontrollierten Ausbruch und
dass ,es" — die vermeintliche ,Hochstapelei" — heraus-
kommen koénnte. Von der beruflichen Krise zur Lebens-
krise ist es oftmals nur ein kleiner Schritt.

Am Ende von Dissertationen ist die Frage nach der wei-
teren Karriere- und Lebensplanung fiir die meisten Pro-
movierenden zentral. Es steht die Entscheidung an, ob
das ,Wagnis Wissenschaft" (Burkhardt 2008) weiterhin
eingegangen oder welche alternativen Wege eingeschla-
gen werden sollen. Nach Dorre & Neis kennt ,das deut-
sche Wissenschaftssystem prinzipiell nur Professoren
und solche, die es noch werden wollen" (2008, S. 674).
Bei vielen fillt jedoch die Stellensuche oder die zukiinf-
tige Finanzierung, also die Bewerbungsphase oder die
Beantragung von Drittmitteln, in die Abschlussphase der
Promotion. Das Promotionsprojekt ist noch nicht abge-
schlossen, der Status als Postdoc noch nicht erreicht und
in der Identitdt verankert, gleichzeitig wird die Exis-
tenzsicherung nach der Promotion z.B. iiber einen Dritt-
mittelantrag in die Wege geleitet. Dabei ist es erforder-
lich, sich so zu verhalten und positionieren, als ob man
schon Postdoc sei. Neben den Belastungen, das eine
Projekt noch nicht abgeschlossen zu haben und bereits
ein neues Forschungsprojekt konzipieren zu wollen oder
zu mussen, ist hier vor allem die Unsicherheit, ob denn
die Dissertation den Anspriichen der wissenschaftlichen
Bewertung standhélt, ein sehr belastendes Moment.
Hier wird ein ,Hochstapeln” erforderlich: Die Promovie-
renden missen bei Stellenbewerbungen und Drittmitte-
lantrdgen so tun als ob, sich also verhalten wie ein Post-
Doc, obwohl sie von einer stabilen Identitét als Wissen-
schaftler noch weit entfernt sind.

Nicht nur am Ende der Dissertation, in dieser Phase al-
lerdings haufiger, steigen Promovierende ganzlich aus
dem Dissertationsprojekt aus. In Deutschland fehlt es
an einer systematischen statistischen Erfassung der Pro-
motionsabbriiche. Jedoch kann davon ausgegangen
werden, dass, abgesehen von der Medizin, nur etwa
jedes dritte Promotionsverfahren erfolgreich abge-
schlossen wird, also 2/3 der Promovierenden ,schei-
tern" (Deutscher Bundestag 2008, S. 53f). Fir dieses
oftmals nur partiell personenbedingte Scheitern gibt es
im Hochschulsystem bislang kaum Raum zur Auseinan-
dersetzung. Nachwuchswissenschaftlern, die ihre Pro-
motion abbrechen, wird weder ausreichend Raum zur
Um- und Neuorientierung oder zur Karriereplanung an-
geboten, noch werden Umsteiger und Promotionsab-
brecher in ihren Entscheidungen unterstitzt oder ihre
bis dahin erbrachten wissenschaftlichen Leistungen an-
gemessen gewdrdigt. Was vielfach bleibt, ist das Stigma
des Gescheiterten, verbunden mit einer auch verinner-
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lichten sozialen Abwertung der persénlichen und wis-
senschaftlichen Kompetenzen — der Nahrboden fiir das
Hochstaplersyndrom.

3. Umgang mit dem Hochstaplersyndrom
in Supervision und Coaching

Promovierende haben nicht viele Orte, an denen sie ihre
Schwéchen und Krisen sowie damit einhergehende, teils
unangenehme Emotionen geschiitzt und ohne negative
Konsequenzen zu fiirchten, offenbaren und ihre Situa-
tion reflektieren kdnnen, oder an denen sie sich person-
lich beraten und unterstiitzen lassen kénnen. Hier haben
Career Center, universitatsinterne psychologische Bera-
tungsstellen und ahnliche Beratungseinrichtungen - und
in diesen die Beratungsformate Coaching und Supervisi-
on - eine zunehmende Bedeutung (Klinkhammer 2009).
Insbesondere Beratungsformate wie Supervision und
Coaching bieten einen Schutz- und Schonraum fir die
selbstkritische Reflektion und die Bearbeitung der Pro-
bleme an.

Wenn ich den Begriff Hochstaplersyndrom im Coaching
einsetze, wirkt dies in zweierlei Richtungen: Einmal hat
es fur Coachees eine sehr entlastende Funktion, wenn
die mit dem Hochstaplersyndrom verbundenen Hinter-
griinde und Emotionen mit dem Fachterminus benannt
und analysiert werden kénnen. Sie werden dabei unter-
stltzt, das, was sie erleben und was sie bis dahin mégli-
cherweise als individuelles Problem begriffen haben, als
etwas zu verstehen, was nicht nur sie, sondern auch an-
dere, insbesondere zielstrebige und erfolgreiche (Nach-
wuchs-) Wissenschaftlerinnen betrifft. Insofern hat die-
ser Erklarungsansatz auch eine normalisierende Funk-
tion. Zudem hilft er, die intensiven, meist unangeneh-
men Geflihle zum Ausdruck zu bringen und den ,inne-
ren Defizitchor", also die eigene Kompetenz infrage
stellende oder gar abwertende innere Dialoge mit sich
selbst, und vor dem Hintergrund der jeweils individuel-
len Entstehungsgeschichte zu verstehen, zu interpretie-
ren, zu unterbrechen und damit den ersten Schritt in
Richtung Verdanderung zu tun. Darliber hinaus kann im
Coaching versucht werden, die mit den Emotionen ver-
bundenen Ressourcen zu erkennen. Oftmals ist gerade
mit dem ,inneren Defizitchor", den belastenden Ge-
fihlen wie zum Beispiel, nicht gut genug zu sein, es bes-
ser machen zu wollen usw. die treibende Kraft verbun-
den, besondere Leistungen zu vollbringen oder in
schwierigen Zeiten durchzuhalten. Dabei ist es wichtig
zu differenzieren, bis zu welchem Punkt der ,innere De-
fizitchor" als innerer Antreiber motivierend wirkt und
wann die intrapsychische Dynamik umkippt und in eine
emotionale und psychische Abwartsspirale fiihrt. Im Co-
aching konnen fur die erste Phase Alternativen im Sinne
von positiv wirkenden inneren Kréften, Bildern, Slogans
entwickelt werden. Fiir die zweite Phase gilt es, Strate-
gien zu entwickeln, der Abwadrtsspirale bewusst entge-
genzuwirken. Dazu kénnen alle Techniken eingesetzt
werden, die auch bei der Stressbewdltigung, bei der Er-
hohung der Selbstwirksamkeit, bei Motivationskrisen
usw. verwendet werden und fiir den jeweiligen Fall ge-

eignet erscheinen.
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Will man herausfinden, ob man selbst unter dem Hoch-
staplersyndrom leidet, kann man einen entsprechenden
Test durchfiihren.4 Aus Sicht der Beratung und des Coa-
chings ist es letztlich nicht zentral, ein Hochstaplersyn-
drom zu diagnostizieren, sondern es ist viel wichtiger,
die Anliegen, mit denen Menschen zum Coaching kom-
men, zu bearbeiten und gemeinsam mit ihnen Losungen
zu finden. Liegen charakteristische Symptome des
Hochstaplersyndroms vor, lohnt es sich, das Konzept
einzufiihren; denn es erweist sich als niitzlicher Begriff
fiir die Analyse, wie auch fiir die Entwicklung von L&-
sungen.

Wird in einem Coaching deutlich, dass ein Coachee tber
ein normales MaR hinaus unter Versagensiangsten, Min-
derwertigkeitsgefiihlen usw. leidet und dies moglicher-
weise von Depressionen oder Burn-Out Symptomen be-
gleitet wird, ist es ratsam, an Psychotherapeuten oder
Fachdrzte zu liberweisen.

Im Coaching geht es nicht um eine psychotherapeuti-
sche Behandlung, sondern vielmehr darum, bei arbeits-
bezogenen Fragestellungen, Herausforderungen oder
Problemen die Selbstreflexion der Promovierenden dia-
logisch zu unterstiitzen und dadurch zur Lésungsfindung
anzuregen und beizutragen. Promovierende kdénnen
dabei unterstiitzt werden, ihre eigene (berufliche) Situa-
tion zu analysieren und zu reflektieren. Sie kénnen sich
also z.B. mit den Ursachen des gefiihlten, beflrchteten
oder realen "Scheiterns" auf den verschiedensten Ebe-
nen auseinanderzusetzen und dabei die Ebenen von Per-
sonen, Struktur, Inhalt und Aufbau der Dissertation, der
finanziellen, personellen Rahmenbedingungen, der bio-
grafischen Verstrickungen usw. zu sortieren. Hierzu bie-
ten sich zahlreiche Tools aus dem Konzept des Em-
powerments, der Psychologie der Selbstwirksamkeit
oder der |8sungsorientierten systemischen Beratung an.
Im Coaching kénnen Promovierende angeleitet und
dabei unterstitzt werden, ihre innere psychische Ab-
wadrtsspirale zu unterbrechen und sich statt ihrer ,Defizi-
te" die eigenen Ressourcen, Starken und Erfolge (wie-
der) bewusst zu machen. Die Anregung, ein Erfolgstage-
buch zu fiihren, also systematisch eigene Erfolge und
emotional positiv besetzte Ereignisse zu dokumentieren,
kann hier hilfreich sein. Zum Beispiel kénnen eine gut
gelungene Prasentation im Rahmen einer Tagung, ein
positives, wertschatzendes Feedback des Promotionsbe-
treuers, eine besondere wissenschaftliche Erkenntnis
usw. notiert und z.B. durch ein Symbol, ein Foto, ein
Bild, einen passenden Slogan visualisiert und damit ver-
ankert werden. Die Selbstwahrnehmung wird durch ein
Erfolgstagebuch auf Erfolge fokussiert, positives Feed-
back und vorteilhafte Fremdwahrnehmung werden ge-
speichert. Gerade bei Misserfolgen oder in Krisenzeiten
dominieren "negative" Gefiihle, die durch ein Erfolgsta-
gebuch ein Gegengewicht erhalten und die Auswirkun-
gen des Hochstaplersyndroms begrenzen kénnen. Es un-
terstiitzt auch dabei, Fakten und Emotionen bewusst zu
unterscheiden und Feedback in die eigenen Wahrneh-
mungs- und Bewertungsprozesse einzubeziehen.
Weiterhin ist es wichtig, sich gerade in Krisenzeiten so-
ziale Unterstiitzung zu suchen und ein Feedback einzu-
holen, um die Situation zu relativieren, die Einsamkeit
zu durchbrechen oder sich bewusst Trost und Halt zu or-
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ganisieren. Daflir bieten sich z.B. Erfolgsteams (Frohnen
2009) und der bewusste Aufbau eines erweiterten Be-
treuungsteams fir die Phase der Promotion an.

Zudem kann auch ein bewusstes ,Hochstapeln” im Hin-
blick auf die Selbstdarstellung (nicht im Hinblick auf wis-
senschaftliche Ergebnissel) durch Rollenspiele geiibt
werden. Eine andere Methode ist es, sich im Vorfeld von
wichtigen beruflichen Ereignissen die zu erwartende Si-
tuation und den eigenen Erfolg innerlich bis ins Detail zu
visualisieren. Diese Methode wird nicht nur im Lei-
stungssport, sondern auch in der Psychotherapie und in
Kommunikations- und Prdsentationstrainings genutzt.
Positiv kann sich auch auswirken, das eigene Arbeits-
ethos und die eigene Haltung im Hinblick auf wissen-
schaftliche Leistungen, Erfolge und Misserfolge zu tber-
denken, um so ,Perfektionismusfallen’ zu erkennen und
dagegen anzugehen. Aus Fehlern lernen, Misserfolge re-
lativieren und als menschlich ansehen, Krise als Chance
nutzen, lautet die Strategie des Coachings.

4 \Wenn man befiirchtet, selbst vom Hochstaplersyndrom betroffen zu sein,
kann man als erste Annaherung ein ,Impostor Syndrome Quiz" im Internet
auf der Seite von Valerie Young durchfiihren (Young 2008). Wesentlich
aufwandiger, dafiir auch aussagekraftiger, ist der reliable und valide Test
,Harvey Impostor Phenomenen (IP) Scale”, von Joan C. Harvey (Harvey/
Katz 1985, S. 245), der nicht in deutscher Ubersetzung vorliegt. Ein weite-
rer geeigneter Test ist der von Pauline Rose Clance (1988, S. 28-32, deut-
sche Ubersetzung siehe Klinkhammer/Saul-Soprun 2009, S. 177-179).
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Wolff-Dietrich Webler (Hg.):

Universitaten am Scheideweg ?! - Chancen und Gefahren des gegenwartigen historischen
Wandels in Verfassung, Selbstverstindnis und Aufgabenwahrnehmung
Ergebnisse des Hochschulforums Sylt 2008

Ist der Weg von der Idee der Gemeinschaft der Lehrenden und
Lernenden zu Universitdten in differenzierten Leistungsklassen als
Produktionsunternehmen fiir wirtschaftlich verwertbare Erkennt-
nisse und hoch qualifizierte Arbeitskréafte unumkehrbar?

Gibt es einen dritten Weg?

Die Entwicklung hat sich schon Jahrzehnte abgezeichnet — jetzt ist
der Wandel in vollem Gange (und vermutlich unumkehrbar). Die
Universitdtsleitungen in Deutschland sehen sich — von ihnen ge-
wollt oder nicht — einer Entwicklung gegeniber, die “ihre" Univer-
sitdt taglich verdndert und die — provokant zugespitzt — in die For-
mel gefasst werden kann:

Von der Idee der Gemeinschaft der Lehrenden und Lernenden in
grundsatzlich gleichen (gleichrangigen) Universititen zu einem
Produktionsunternehmen in differenzierten Leistungsklassen, das
Wirtschaftlichkeitsregeln durchgéngig folgt und das vordringlich
wirtschaftlich verwertbare Erkenntnisse und Arbeitskrafte erzeugt.

Diese Situation, die die deutsche Universitat so nachhaltig veran-
dern wird wie kaum etwas anderes vorher, stand im Zentrum des
Hochschulforums Sylt 2008. Dort wurde gefragt:

Gibt es einen dritten Weg?

Die zentrale These lautet: Wenn nicht korrigierend eingegriffen
wird, dann wird die Universitdt als kollegiale Veranstaltung verlas-
sen — mit weitreichenden Folgen fiir Zusammenhalt, Produk-
tivitat, Verantwortungsstrukturen, fiir Art, Niveau und Profil von
Forschung, Lehre und Studium bzw. Art, Niveau und Profil der
Absolvent/innen. Bisherige kollegial integrative Meinungsbil-
dungs-, Entscheidungs-, personelle Ergdnzungs-(Berufungs-)ver-
fahren werden von betriebsférmigen Strukturen abgel6st. Dieses
Neue enthdlt Chancen und Gefahren — in welchem Umfang und
mit welchem Ergebnis ist offen. Das Ergebnis aber ist fiir die deut-
sche Gesellschaft und weit dariiber hinaus von allergréfRter Be-
deutung. Hier setzt das in diesem Band vorgelegte Konzept des
Hochschulforums 2008 an.

Hochschulforscher, Universitatsrektoren/-prasidenten und Mit-
glieder aus Wissenschaftministerien haben sich fiir acht Tage in
Klausur begeben, mit dem Ziel die weiteren Konsequenzen der
MaRnahmen zu vergegenwadrtigen und sich zu vergewissern, ob
und wie diese Folgen gewollt werden.

Das Ergebnis — bestehend aus Analysen und Handlungsempfeh-
lungen — wird hiermit vorgelegt.

Universititen am Scheideweg ?! -

Chancen und Gefahren des gegenwirtigen
historischen Wandels in Verfassung,
Selbstverstindnis und
Aufgabenwahrnehmung

Ergebnisse des Hochschulforums Sylt 2008

Ist der Weg von der Idee der Gemeinschaft

der Lehrenden und Lernenden zu Universititen
in differenzierten Leistungsklassen als
Produktionsunternehme fiir wirtschaftlich
verwertbare Erkenntnisse und hoch qualifizierte
Arbeitskrifte unumkehrbar?

Gibt es einen dritten Weg?
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