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Karin Gavin-Kramer

Allgemeine Studienberatung nach 1945: Entwicklung, Institutionen, Akteure
Ein Beitrag zur deutschen Bildungsgeschichte

ISBN 978-3-946017-15-8, Bielefeld 2018, 
E-Book, 590 Seiten + 820 Seiten Archiv-Anhang, 98.50 Euro

Erstmals überhaupt thematisiert und dokumen-
tiert dieses umfangreiche E-Book das Wesen
und die Rolle der Allgemeinen Stu dienberatung
als Teil der deutschen Bildungsgeschichte.
Hochschulgesetze, Kultusminister- und Hoch-
schulrektorenkonferenz haben die Allgemeine
Studienberatung zu einer Institution mit an-
spruchsvollen, genau definierten Aufgaben und
Voraussetzungen bestimmt und sie dem akade-
mischen Bereich zugeordnet. Schon die erste
Studienberatergeneration bemühte sich aktiv
um Beratungsqualität, ethische Grundsätze und
um Unabhängigkeit ihrer Arbeit. Fort- und Wei-
terbildung blieben stets aktuelle Themen, was
sich u. a. an der selbst entwickelten GIBeT-Zer-
tifikatsfortbildung und an bisher über 80 Tagun-
gen zeigt. Das E-Book dokumentiert diese und
weitere Studienberatungstagungen im Detail.

In neun Kapiteln und einem umfangreichen Ar-
chiv-Anhang mit teils unveröffentlichten Zeitdo-
kumenten bietet dieses einmalige Nachschlage-
und Nachlesewerk einen Intensivkurs in deut-
scher Universitätsgeschichte nach 1945. Wäh -
rend das erste Kapitel wichtige Aspekte und
Probleme der Allgemeinen Studienberatung be-
schreibt, geht es im zweiten um ihre bildungs-
politische Funktion, ergänzt von einer Zusam-
menstellung der Gesetzesparagrafen (BRD/
DDR) zur Studierendenberatung (1966–2017).
Kapitel 3 befasst sich u. a. anhand konkreter
Beispiele mit der historischen Entwicklung der ZSB, wobei zum Vergleich kurz auch die Anfänge der Studieren-
denberatung in Österreich und der Schweiz dargestellt werden. Die Kapitel 4 bis 6 behandeln Anfänge und Ent-
wicklung der teils schwierigen Beziehungen der Allgemeinen Studienberatung zu ihren wichtigsten Kooperati-
onspartnern: Psychologische Beratung, Studienfachberatung und Berufsberatung. Kapitel 7 problematisiert an-
hand von Beispielen „Aufgabenspektrum und Eingruppierung“ der Allgemeinen Studienberatung. Kapitel 8, das
vom Engagement der Akteure handelt, wird ergänzt durch 14 Zeitzeugeninterviews aus den Jahren 2009 bis
2014. Kapitel 9 schließlich gibt – z. T. erstmals – einen Einblick in die über die Grenzen des eigenen Bundeslan-
des hinaus kaum bekannte, sehr unterschiedliche Beraterkooperation auf Länderebene.

E-Book
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sagekraft zur Ermittlung des Mastererfolges darstellt, ge-
winnen neue Tests zunehmend an Bedeutung. Mit Hilfe
von Informationen zweier Wirtschaftswissenschaftlicher
Fakultäten mit 871 untersuchten Masterabsolventen, zei-
gen die Autoren auf, dass die im Test ermittelten analyti-
schen und organisatorischen Fähigkeiten und Fertigkeiten
die Masternote signifikant vorhersagen.

Die Verfasser Jackenroll und Scherm beschäftigen sich in
Aufsatz vier mit dem Einfluss der Corporate Identity auf
die Wechselbereitschaft und Produktivität von Professo-
ren. Spezifisch wird das Konstrukt des affektiven com-
mitments auf die Fluktuation und Leistung von 329 Pro-
fessoren analysiert. Während solche Untersuchungen im
Unternehmenskontext darauf hinweisen, dass das affek-
tive commitment die Betriebszugehörigkeit und Produk-
tivität von Mitarbeitern erhöht, sind die Auswirkungen
im Unibetrieb bisher wenig untersucht. Mit Hilfe von
Regressionsanalysen weisen die Autoren einen negati-
ven Einfluss des affektiven commitments auf die Fluk-
tuation nach und finden zusätzlich einen die Lehrmoti-
vation steigernden Effekt. 

Joachim Prinz

In dieser Ausgabe erscheint auch ein „Love Letter to 
Higher Education“. Es gibt Vorgänge im Alltag der Hoch-
schulen, die zum Teil jenseits aller Selbstansprüche und
Selbstverständnisse der Hochschulen verlaufen. Eigent-
lich sind sie nur mit schwarzem Humor zu ertragen. Sie
provozieren einen Kommentar. Was wäre die angemesse-
ne Textform dafür? Sie kann über alle Spielarten der Glos-
se, der Satire bis zu Ironie und Sarkasmus reichen. Daher
die „Love Letters to Higher Education“. Dieses Mal geht
es unter dem Titel: „Der neue Charme der Fristverträge –
schneller Ausstieg möglich?” um eine Welle von Selbst-
Kündigungen in einem Fachbereich, deren Implikationen
hier kommentiert werden. 

Der diesjährige Workshop Hochschulmanagement der
wissenschaftlichen Kommission Hochschulmanagement
im Verband der Hochschullehrer für Betriebswirtschaft
e.V. (VHB) fand am 15. Februar 2018 an der Universität
Duisburg-Essen statt. Gleichzeitig wurde auch das 20-
jährige Bestehen des Workshops mit insgesamt neun
spannenden Vorträgen aus den beiden Teilbereichen
Hochschulökonomie und Hochschulmanagement gefei-
ert. Besonders erfreulich war die Teilnahme von „Alt-
meister“ Professor Detlef Müller-Böling, Innopreneur
des ersten Hochschulmanagement Workshops 1998 in
Dortmund. Vor dem Hintergrund einer zunehmenden
Ökonomisierung des Hochschulwesens, was Tenor aller
neun vorgetragenen Papieren war, skizzierte Müller-Bö-
ling die Entstehungsgeschichte des Workshops, indem
er diesen, auch als Reaktion zu dem damals nur mit öko-
nomischen Spurenelementen durchzogenen Hochschul-
markt, hervorrief. Die vier folgenden Aufsätze beschäfti-
gen sich mit betriebswirtschaftlichen Aspekten der Effi-
zienzsteigerung im deutschen Hochschulwesen.

Zu Beginn greifen Dilger, Prinz und Weimar auf die von
Müller-Böling eingeleitete Entstehung und Entwicklung
des Workshops von/seit 1998 auf und geben dabei
einen Überblick über relevante betriebswirtschaftliche
Themen im Hochschulmanagement der letzten 20 Jahre.
Ausweichlich der dargelegten Themengebiete wird klar,
dass das Spektrum an hochschulökonomischen Fra-
gestellungen nicht nur über alle stakeholder des Hoch-
schulwesens verteilt ist, sondern dass die vorgebrachten
Fragestellungen auch in allgemeinen betriebswirtschaft-
lichen Zeitschriften konkurrenzfähig sind.

Nicht die 20., sondern die bereits 80. Jahrestagung des
Verbandes der Hochschullehrer für Betriebswirtschaft
e.V. (VHB) fand vom 23. bis 25. Mai 2018 in Magdeburg
statt. Der zum Programmkommissionsvorsitzende ge-
wählte Alexander Dilger beschreibt in Aufsatz zwei seine
Organisationserfahrungen in der Abwicklung einer gro -
ßen wissenschaftlichen Tagung. Neben der direkten Ta-
gungsorganisation wie Bildung und Arbeit der Program-
kommission präsentiert Dilger Statistiken zur Anzahl der
eingereichten Papiere, Annahmequoten und Vortrags-
modi in Magdeburg.   

Nicht in die Vergangenheit und Gegenwart, sondern in
die Zukunft blickt der Aufsatz von Stephan Stegt und
Luisa Bergholz. Die beiden Autoren widmen sich dabei
der Prognosefähigkeit eines standardisierten kognitiven
Auswahltests in konsekutiven Masterstudiengängen. Da
die Bachelorabschlussnote nur eine unzureichende Aus-
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1. Einleitung

Am 15. Februar 2018 fand der 20. Workshop Hoch-
schulmanagement der Kommission Hochschulmanage-
ment des Verbandes der Hochschullehrer für Betriebs-
wirtschaft e.V. (VHB) in Duisburg statt. Zugleich wurde
der Workshop 20 Jahre alt, da der erste Workshop
Hochschulmanagement im Februar 1998 in Witten
stattgefunden hatte (im Haus Bommerholz, welches da-
mals zur Universität Dortmund gehörte, der heutigen TU
Dortmund). Bei einem Workshop jedes Jahr hätte es
nach 20 Jahren eigentlich schon der 21. Workshop sein
müssen, doch im Jahr 2005 fiel der Workshop aus. Dafür
gab es am 14. und 15. Oktober 2011 eine zusätzliche
Tagung an der TU Braunschweig zum Thema „Perfor-
mance Management im Hochschulbereich“ zusammen
mit einem BMBF-Projekt, die hier jedoch bei den nor-
malen Workshops mit Kommissionssitzung nicht mitge-
zählt wird, die jeweils im Februar stattfanden. Bei ge-
nauer Betrachtung gab es die Kommissionssitzung im
Gründungsjahr 1998 allerdings auch noch nicht, da die
offizielle Gründung und Anerkennung als wissenschaftli-
che Kommission des VHB erst danach erfolgte. 
Im Folgenden werden die 20 Workshops betrachtet. Im
nachfolgenden zweiten Kapitel geht es um die verschie-
denen Veranstaltungsorte. Außerdem werden die bis-
lang fünf Kommis sionsvorsitzenden benannt. Das dritte
Kapitel hat die Vorträge zum Gegenstand, ihre Anzahl
und ihre Themen. Im vierten Kapitel geht es um die Au-
toren der vorgetragenen Beiträge und im fünften Kapitel
ihre nachfolgende Veröffentlichung. Das sechste Kapitel
schließt mit einem Fazit. 

2. Veranstaltungsorte
Es fand nicht nur wie bereits in der Einleitung erwähnt
der erste Workshop Hochschulmanagement 1998 in
Witten statt, sondern auch die drei nachfolgenden Male
wurde dort getagt unter Leitung des Gründungsvorsit-
zenden Prof. Dr. Detlef Müller-Böling. 2002 fand der
Workshop in Obergurgl statt unter Leitung des zweiten
Vorsitzenden Prof. Dr. Stephan Laske von der Leopold-

Franzens-Universität Innsbruck. 2003, 2004 und 2006
wurde der Workshop in Innsbruck veranstaltet, während
er 2005 wie schon erwähnt ausfiel. 2007 fand der
Workshop unter Leitung des dritten Vorsitzenden Prof.
Dr. Alexander Dilger an der Westfälischen Wilhelms-
Universität Münster statt. 2008 fand der Workshop
Hochschulmanagement zusammen mit dem Workshop
der Kommission Organisation an der Ludwig-Maximili-
ans-Universität München statt (es gab einen gemeinsa-
men Teil und jeweils separate Teile beider Kommissio-
nen). 2009 tagte die Kommission wieder in Münster
und 2010 in Kooperation mit der Kommission Personal
an der Universität Flensburg (inzwischen Europa-Univer-
sität Flensburg). Im Februar 2011 fand der Workshop
Hochschulmanagement zum dritten Mal in Münster
statt (außerdem gab es im Herbst die in der Einleitung
erwähnte zusätzliche Tagung) und 2012 an der Freien
Universität Berlin zusammen mit dem Workshop der
Kommission Wissenschaftstheorie und Ethik in der Wirt-
schaftswissenschaft. 2013 fand der Workshop Hoch-
schulmanagement erstmals in Duisburg an der Univer-
sität Duisburg-Essen statt unter Leitung des vierten Vor-
sitzenden Prof. Dr. Herbert Grüner. 2014 veranstaltete er
den Workshop an der von ihm geleiteten Hochschule
der Künste Bremen. 2015 war der Tagungsort wieder
Duisburg unter Leitung des fünften und aktuellen Vorsit-
zenden Prof. Dr. Joachim Prinz. 2016 fand der Workshop
an der Universität Hamburg statt und 2017 an der 
Helmut-Schmidt-Universität/Universität der Bundes-
wehr Ham burg. Schließlich fand der 20. Workshop 2018
wie in der Einleitung erwähnt wieder in Duisburg statt.
Die Verteilung der Austragungsorte des Workshops
Hochschulmanagement ist in Abbildung 1 dargestellt.  

Alexander Dilger, Joachim Prinz & Daniel Weimar

20 Jahre Workshop Hochschulmanagement

Ein deskriptiver Überblick*

Joachim Prinz

The workshop higher education management of the academic section higher education
management of the German Academic Association for Business Research (VHB) exists
since 20 years. The locations of the 20 workshops are presented, the number of presenta-
tions, their themes and authors as well as the following publications in academic journals.

HM
Organ i sa t ion s -  un d  
Managemen t f o r s ch ung

Alexander Dilger

Daniel Weimar

* Dieser Artikel ist die Verschriftlichung eines Beitrags, der am 15. Februar
2018 auf dem 20. Workshop Hochschulmanagement in Duisburg vorgetra-
gen wurde.
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3. Vorträge

Zu den vergangenen 20 Workshops wurden 303 ver-
schiedene Beiträge zum Vortrag eingeladen. Abbildung
2 zeigt die Zahl der Vorträge jedes Jahr
laut Programm des Workshops. Die
tatsächliche Zahl der Vorträge kann
etwas geringer sein. So waren 2011
zum Workshop Hochschulamange-
ment in Münster 27 Vorträge vorgese-
hen, von denen allerdings „nur“ 24
tatsächlich gehalten wurden. Bei der
Tagung in Braunschweig im Herbst
2011 wurden 22 weitere wissenschaft-
liche Vorträge gehalten, die nicht mit-
gezählt wurden. Im Jahr 2005 fand
kein Workshop statt und wurde dem-
entsprechend kein Vortrag gehalten.
In Tabelle 1 wird die Anzahl der Vor-
träge nach Themenbereichen darge-
stellt, wobei die (gelegentlich doppel-
te) Zuordnung informell nach dem
Titel erfolgte. Am häufigsten waren
Vorträge zum Management von Hoch-
schulen im engeren Sinne, doch es
wurden auch viele andere Themen be-
handelt, die zum Hochschulmanage-
ment im weiteren Sinne gehören.

In Abbildung 3 ist der Anteil der Vorträge dargestellt,
die Studierende zum Gegenstand hatten. Dieser Anteil
schwankt stark und steigt zugleich langfristig an. 

Abb. 1: Veranstaltungsorte vom Workshop Hochschul management

Abb. 2: Anzahl der Vorträge im Workshop-Programm
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4. Autoren

291 verschiedene Personen waren
Allein- oder Koautoren der 303 zur
Präsentation eingeladenen Beiträ-
ge, wobei jede Person im Durch-
schnitt auf 1,78 Beiträge als Autor
bzw. Koautor verzeichnet war. Ab-
bildung 4 zeigt die durchschnittli-
che Anzahl an Autoren der Work -
shop-Beiträge über den Zeitablauf.
Wie in der Wissenschaft allgemein
steigt die Autorenanzahl, was auf
zunehmende Arbeitsteilung, Spe-
zialisierung und Kooperation hin-
deutet. Dabei ist die Zahl der Au-
toren häufig größer als die Zahl der
Vortragenden. Die meisten Vorträ-
ge wurden von einer Person gehal-
ten, manche von zwei Personen
und wenige von dreien. 
Abbildung 5 stellt den Anteil von
Autorinnen an den Workshop-

Abb. 3: Anteil von Vorträgen zu Studierenden

Tab. 1: Themenbereiche der Workshop-Vorträge
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Beiträgen dar. Auch dieser fluktuiert stark und lag in
manchen Jahren deutlich über 50 Prozent.
Abbildung 6 zeigt die Autoren, die an den meisten
Beiträgen beteiligt waren (ohne Gewichtung mit der Au-
torenzahl).
In Abbildung 7 werden die Institutionen gezeigt, von
denen die meisten Beiträge kamen (ohne Gewichtung
mit der Autorenanzahl). 

In Tabelle 2 werden 38
Personen (ohne Garantie
der Vollständigkeit) auf-
geführt, die inzwischen
Professoren geworden
sind, ohne es bei ihrem
ersten Vortrag bzw. Bei-
trag auf dem Workshop
Hochschulmanagement
zu sein.
Zwischenzeitlich verstor-
ben sind zumindest die
beiden Autoren und Vor-
tragenden Prof. Dr. Hei-
ner Müller-Merbach (TU
Kaiserslautern) und Prof.
Dr. Ursula Schneider
(Universität Graz).

5. Publikationen
Abbildung 8 zeigt die
nachfolgende Veröffentli-
chung von Workshop-
Beiträgen in Zeitschriften
nach deren Rang, wobei
die meisten Beiträge gar

nicht oder zumindest nicht in einer Zeitschrift veröffent-
licht wurden. Für den Rang der Zeitschriften wurde
VHB-JOURQUAL3 herangezogen. Hochschulmanage-
ment – Zeitschrift für die Leitung, Entwicklung und
Selbstverwaltung von Hochschulen und Wissen-
schaftseinrichtungen hat eigentlich nur 23 statt der in-
zwischen 25 verlangten Bewertungen im Ranking erhal-
ten, doch wie auch immer zwei weitere Bewertungen

ausgefallen wären, ist es
auf jeden Fall ein D-Jour-
nal, weshalb es hier als
solches einsortiert wird.  
Die drei A-Publikationen
basierten auf Beiträgen
von ers tens Markus F.
Langer und Dr. Thorsten
Hennig-Thurau (inzwi-
schen Professor, siehe Ta-
belle 2) im Jahr 1999, er-
schienen 2001 im Journal
of Service Research (zu-
sammen mit Prof. Dr. Ur-
sula Hansen), zweitens
Prof. Dr. Günter Fandel
im Jahr 2004, erschienen
2006 im European Jour-
nal of Operational Re -
search, und drittens Prof.
Dr. Rick Vogel, Dr. Fabian
Hattke, Prof. Dr. Alfred
Kieser und Jessica Peter-
sen im Jahr 2016, er-
schienen 2017 in Re -
search Policy (ohne Prof.
Dr. Kieser als Koautor).

Abb. 4: Autoren je Workshop-Beitrag

Abb. 5: Frauenanteil an der Autorenschaft der Workshop-Beiträge
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Abb. 7: Zahl der Workshop-Beiträge nach Institutionen der Autoren

Abb. 6: Autoren mit den meisten Workshop-Beiträgen



99HM 4/2018

A. Dilger, J. Prinz & D. Weimar n 20 Jahre Workshop HochschulmanagementHM

Keine dieser Zeitschriften gehört zum Teilra-
ting Hochschulmanagement von VHB-JOUR-
QUAL3, in dem es gar kein A-Journal gibt.
Abbildung 9 zeigt die Zeitschriften, in
denen die meisten Beiträge (bzw. mehr als
einer) des Workshops Hochschulmanage-
ment veröffentlicht wurden. Es ist kein Zu-
fall, dass Hochschulmanagement an erster
Stelle steht, weil es von dieser Zeitschrift
seit dem Workshop 2007 jeweils (mindes -
tens) ein Sonderheft zum Workshop Hoch-
schulmanagement gab. Zu dem gemeinsa-
men Workshop mit der Kommission Wis-
senschaftstheorie und Ethik in der Wirt-
schaftswissenschaft 2012 gab es außerdem
ein Sonderheft von Die Betriebswirtschaft
(DBW). Überdies gab es ein Sonderheft der
Zeitschrift für Betriebswirtschaft (ZfB), in-
zwischen Journal of Business Economics, zu
der Tagung in Braunschweig im Oktober
2011, deren Beiträge hier jedoch nicht er-
fasst sind.
In Abbildung 10 wird dargestellt, wie viele
Beiträge des jeweiligen Workshop-Jahres
später in einer wissenschaftlichen Zeit-
schrift veröffentlicht wurden. Für 2018 ste-
hen die Veröffentlichungen noch aus, doch
auch Beiträge aus den Vorjahren können
noch veröffentlicht werden.

Tab. 2: Autoren von Workshop-Beiträgen, die zwischenzeitlich Profes-
soren wurden

Abb. 8: Publikation von Workshop-Beiträgen nach Rang der Zeitschrift
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Abbildung 11 zeigt die Quote der bis-
her veröffentlichten Beiträge an allen
Beiträgen im Programm eines Work -
shops.

6. Fazit
Trotz starker Schwankungen in allen
betrachteten Kennzahlen lässt sich ein
langfristiges Inter esse am Workshop
Hochschulmanagement feststellen, des-
sen Beiträge sich auch und zunehmend
in wissenschaftlichen Zeitschriften ver-
öffentlichen lassen. Thematisch werden
mehr Themen als das Management von
Hochschulen im engeren Sinne adres-
siert. Die Zahl der Koautoren steigt im
Zeitablauf an und auch Studierende ge-
winnen als Forschungsthema an Bedeu-
tung. Viele Nachwuchswissenschaftler
wurden im Laufe der Zeit zu Professo-
ren, wobei sie in der Regel auch bzw.
vor allem andere Teilfächer vertreten.
Einige Universitäten sind sehr regel-
mäßig vertreten, bei anderen gibt es
noch Steigerungspotential.

Abb. 10: Zeitschriftenveröffentlichungen nach Vortragsjahr

Abb. 9: Zeitschriften, in denen die meisten Work shop-Beiträge erschienen

Abb. 11: Anteil der Zeitschriftenveröffentlichungen an allen Beiträgen
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Hochschulen verwenden Auswahlverfahren, um die Be-
werber/innen mit der höchsten Erfolgswahrscheinlichkeit
zu identifizieren, insbesondere in stark nachgefragten
Fächern. Diese Auswahlverfahren sollen eine Erfolgspro-
gnose ermöglichen, rechtssicher sein, mit vertretbarem
Aufwand durchgeführt werden können und (geeignete)
Bewerber/innen nicht abschrecken. Abschlussnoten im
vorangegangenen Bildungsabschnitt sind häufig nur ein-
geschränkt vergleichbar, wenn sie von verschiedenen In-
stitutionen bzw. in verschiedenen Bundesländern verge-
ben werden. Daher werden Auswahlverfahren, die sich
ausschließlich auf Abschlussnoten stützen, kritisiert. Das
Bundesverfassungsgericht forderte in seinem Urteil vom
19.12.2017, standardisierte und strukturierte Verfahren
einzusetzen, mit denen die Eignung ermittelt werden
kann. Viele Hochschulen verwenden bei der Auswahl
zum Masterstudium in Wirtschaftswissenschaften Eig-
nungstests als eines von mehreren Auswahlkriterien. Die
Prognosekraft solcher Tests für konsekutive wirtschafts-
wissenschaftliche Masterstudiengänge an deutschen Uni-
versitäten wurde noch nicht überprüft. Die vorliegende
Studie schließt diese Lücke und untersucht die Prognose-
kraft eines kognitiven Fähigkeitstests. 

1. Einleitung
1.1 Eingeschränkte Vergleichbarkeit von Bachelorab-
schlussnoten
Die Bologna-Reform, mit der Umstellung der Studien-
angebote auf das Bachelor-Master-System, sollte unter
anderem zu einer besseren Vergleichbarkeit von Studi-
enleistungen und zu einer erhöhten Mobilität von Stu-
dierenden beitragen. Laut einem Bericht der Bundesre-
gierung (2015) wechselten 41% der angehenden Ma-
sterstudierenden zum Wintersemester 2013/2014 die
Hochschule. 
Diese Mobilität bringt neben Vorteilen auch Nachteile
aus Sicht der Hochschulen mit sich: Während die Eig-

nung der eigenen Bachelorabsolvent/innen für ein Mas -
terstudium gut beurteilt werden kann, ist es wesentlich
schwieriger, die Eignung von Bachelorabsolvent/innen
anderer Hochschulen zu beurteilen. Denn verschiedene
Hochschulen unterscheiden sich voneinander in den
gestellten Anforderungen und in der Notenvergabe
(Wissenschaftsrat 2012). Für Hochschulen mit hohen
Anforderungen und einer strengen Notenvergabe be-
steht die Gefahr, dass die eigenen Absolvent/innen bei
der Auswahl zum Masterstudium benachteiligt und von
leistungsschwächeren Absolvent/innen anderer Hoch-
schulen verdrängt werden, bei denen die Noteninflati-
on besonders stark ist (Gaens 2015; Grözinger 2017).
Bewerber/innen für einen Masterstudienplatz, die ihren
Bachelorabschluss an einer Hochschule mit hohen 
Anforderungen und strenger Notenvergabe erworben
haben, hätten dann keine fairen Chancen auf einen
Mas  ter stu dienplatz. 
Empirische Befunde stützen diese Vermutung. Weimar
et al. (2017) analysierten Bachelorabschlussnoten von
Masterbewerber/innen und Ergebnisse in einem Wis-
senstest an einer deutschen Universität und fanden her-
aus, dass die Vergleichbarkeit von Bachelornoten ver-
schiedener Hochschularten eingeschränkt ist. So hatten
Absolvent/innen von Fachhochschulen signifikant besse-
re Bachelorabschlussnoten, schnitten aber im Wissens-
test schlechter ab als Absolvent/innen von Universitä-
ten. Borowski et al. (2018) replizierten diesen Befund
mit einer großen Stichprobe (n=4.960) von Teilneh -
mer/innen an einem kognitiven Fähigkeitstest. Auch in
dieser Studie hatten Absolvent/innen von Fachhoch-
schulen signifikant bessere Abschlussnoten bei gleich-
zeitig schwächeren Testergebnissen. 
Es liegt also nahe, aufgrund der mangelnden Vergleich-
barkeit von Bachelorabschlussnoten bei der Auswahl für
Masterstudiengänge weitere Kriterien heranzuziehen,
die helfen, Bewertungsunterschiede bei den Noten aus-
zugleichen. 

Stephan Josef Stegt & Luisa Bergholz

Vorhersage des Studienerfolgs in 
konsekutiven Masterstudiengängen 
mithilfe eines kognitiven Eignungstests

Luisa Bergholz

For many master’s programmes in business administration and economics there are more applicants than places.
Therefore universities have to select their students. Due to the poor comparability of grade point averages in 
bachelor degrees of different universities, some universities use admission tests. In this study, the prognostic vali-
dity of a cognitive admission test is investigated. Two German universities provided data regarding study success of
students in business administration and economics (n=841) who were selected by the admission test. The test 
results predicted the final master grades well, duration of studies was less well predicted. Planning competency
and quantitative abilities were the best predictors of study success. 

Stephan Josef Stegt
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1.2 Zusätzliche Auswahlkriterien für Masterstudiengänge
Es gibt eine Vielzahl zusätzlicher Auswahlkriterien bzw. 
-verfahren, die Hochschulen neben Bachelornoten bei
der Auswahl für das Masterstudium verwenden können:
Auswahlgespräche, Eignungstests, Motivationsschrei-
ben, Empfehlungsschreiben, Berufserfahrung, ehrenamt-
liches Engagement oder Sprachnachweise (Borowski/
Schauberger/Weimar 2018). Was die Prognosekraft sol-
cher Auswahlkriterien betrifft, so haben sich in der Ver-
gangenheit vor allem fachspezifische Studierfähigkeits-
tests als valide bei der Prognose von Studienerfolg be-
währt. Dies belegen Metaanalysen sowohl für den
deutschsprachigen Raum (Hell/Trapmann/Schuler 2008),
als auch für den angloamerikanischen Sprachraum (Kun-
cel/Credé/Thomas 2007). Außerdem werden fachspezi-
fische Tests von potenziellen Bewerber/innen positiv be-
wertet (Hell/Schuler 2005; Herde/Stegt/Preckel 2016).
Daher liegt es nahe, für die Auswahl in konsekutiven
Masterstudiengängen ebenfalls Eignungstests zu ver-
wenden. Auch hinsichtlich der Rechtssicherheit schei-
nen solche Tests gut abzuschneiden: Den Autoren ist
keine erfolgreiche Klage gegen einen standardisierten
Eignungstest im Zusammenhang mit der Vergabe von
Studienplätzen bekannt. 
Eine Übersicht über die im Jahr 2016 verwendeten Kriteri-
en bei der Zulassung zu 617 wirtschaftswissenschaftlichen
Masterprogrammen stammt von Borowski et al. (2018).
Demnach wurden für die Zulassung in 58% der Studi-
engänge Sprachnachweise gefordert, Auswahlgespräche
oder Motivationsschreiben wurden in 36% der Studi-
engänge verwendet, das Absolvieren bestimmter Module
und Berufserfahrung waren in 21 bzw. 18% relevant. 10%
der Studiengänge nutzten Eignungstests mit verpflichten-
der Teilnahme für die Auswahl, und Empfehlungsschreiben
wurden in 6% der Fälle verwendet. Bei den Eignungstests
(verpflichtend oder optional) dominierten hochschuleige-
ne Tests (51 Studiengänge), gefolgt von den amerikani-
schen Tests GMAT („Graduate Management Admission
Test“, 40 Studiengänge) und GRE („Graduate Record Ex-
amination“, 25 Studiengänge) sowie dem deutschen Test
TM-WISO („Test für Masterstudiengänge in Wirtschafts-
und Sozialwissenschaften“, 15 Studiengänge). 
Die aktuell eingesetzten Eignungstests unterscheiden
sich in einigen Merkmalen: Die hochschuleigenen Eig-
nungstests prüfen vor allem einschlägige Fachkenntnis-
se, die aus Sicht der Hochschule im Bachelorstudium er-
worben werden sollten. Sie werden vor Ort an der je-
weiligen Hochschule durchgeführt und dort ausgewer-
tet. Hochschuleigene Tests bieten aus Sicht der Hoch-
schulen den Vorteil, dass sie studiengangsspezifisch ge-
staltet werden können und eigenen Bachelorabsol -
vent/innen entgegenkommen, da sie häufig in Form und
Inhalt hochschuleigenen Klausuren aus dem Bachelor-
studium ähneln, mit denen die eigenen Absolvent/innen
vertraut sind.
Die Tests externer Anbieter hingegen messen keine
Fachkenntnisse, sondern kognitive Fähigkeiten, wobei
insbesondere quantitative und verbale Fähigkeiten er-
fasst werden (Trost 2003). Die externen Tests werden
hochschulübergreifend an verschiedenen Testorten und
Terminen durchgeführt, sind für Bewerber/innen ko-
stenpflichtig und werden vom jeweiligen Testanbieter

unter Anwendung psychologischer Testtheorien ausge-
wertet und normiert (Bühner 2006). Aus Bewerbersicht
haben sie den Vorteil, dass sie an verschiedenen, zum
Beispiel heimatnahen Orten abgelegt und für die Bewer-
bung an mehreren Hochschulen verwendet werden kön-
nen. Zudem werden sie nach diagnostischen Standards
entwickelt, wie beispielsweise den Richtlinien der Inter-
national Test Commission ITC (2011) oder der DIN
33430 (Kersting/Hornke 2003). Die deutschen und die
angloamerikanischen Tests unterscheiden sich wiederum
mit Blick auf die inhaltliche Einbettung der Testaufga-
ben: In den deutschen Tests weisen die Aufgaben einen
inhaltlichen Bezug zum Studienfeld auf, in den anglo-
amerikanischen Tests nicht (Trost 2003; Deidesheimer
Kreis 1997).  
Die Prognosekraft der verschiedenen Eignungstests für
konsekutive wirtschaftswissenschaftliche Masterstudi-
engänge an deutschen Hochschulen wurde bislang noch
nicht untersucht. Die vorliegende Studie ermittelt die
Prognosekraft eines dieser Eignungstests, des TM-WISO. 

2. Validität eines Eignungstests für 
Masterstudiengänge

2.1 Beschreibung des Eignungstests TM-WISO
Der Eignungstest TM-WISO wurde im Jahr 2009 auf
Basis einer Anforderungsanalyse nach der Methode der
kritischen Ereignisse (Flanagan 1954) mit der WISO-Fa-
kultät der Universität Hamburg entwickelt und 2010
erstmalig durchgeführt. Im Jahr 2017 verwendeten neun
Hochschulen den Test für 15 Masterprogramme, und
knapp 2.000 Bewerber/innen nahmen teil.
Der Test besteht aus den vier Subtests bzw. Aufgaben-
gruppen Planen in Studium und Beruf, Texte analysieren,
Wirtschaftliche Zusammenhänge formalisieren und
Wirtschaftsgrafiken interpretieren. Tabelle 1 zeigt den
Testaufbau mit Aufgabenzahl, Bearbeitungszeit, Reliabi-
lität und dem Zusammenhang mit Bachelorabschlussno-
ten. In Abbildung 1 werden die Aufgabengruppen be-
schrieben. 
Im Eignungstest werden komplexe Aufgabentypen mit
hohem Fachbezug verwendet, wie es vom Deidesheimer
Kreis (1997) folgendermaßen beschrieben wird:
    „Durch die Auswahl der Aufgabentypen und die Aus-

gestaltung der Einzelaufgaben wird eine Simulation
typischer Lern- und sonstiger Anforderungssituatio-
nen der betreffenden Studiengänge angestrebt. So-
weit möglich, werden komplexe Aufgaben verwen-
det; auf die Einbeziehung homogener Aufgabengrup-
pen, die jeweils nur eine einzige, eng umschriebene
(Teil-)Fähigkeit messen, wird weitestgehend verzich-
tet. Komplexe Aufgaben werden dem Charakter ko-
gnitiver Leistungen im Studium, bei denen ganz ver-
schiedene Fähigkeiten – teils kompensatorisch – ein-
gesetzt werden müssen, am ehesten gerecht.“ (Dei-
desheimer Kreis 1997, S. 109-110) 

Der Test wird online in deutscher oder englischer Spra-
che unter Aufsicht in Aachen, Berlin, Bonn, Frankfurt,
Köln, Hamburg, Magdeburg, München, Neu-Ulm und
Vallendar sowie in Einzelfällen im Ausland durchgeführt. 
Die Aufgabengruppen werden in fester Reihenfolge be-

Organisations- und Managementforschung HM
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arbeitet. Bei allen Aufgaben handelt es sich um Multi-
ple-Choice-Aufgaben mit vier Antwortoptionen. Zwi-
schen den Aufgabengruppen kann jeweils eine fünf-
minütige Pause eingelegt werden.

In jedem Testdurchgang werden neben den gewerteten
Aufgaben sogenannte Einstreuaufgaben für Erprobungs-
zwecke vorgegeben. Von den Einstreuaufgaben werden
diejenigen mit guten Gütekennwerten (v.a. Trennschär-

fe) als gewertete Aufgaben für
weitere Testdurchgänge verwen-
det, so dass die gewerteten Auf-
gaben fortlaufend ausgetauscht
werden können und der Test
sich selbst generiert. Dies dient
zum einen der Qualitätssiche-
rung, zum anderen beugt es
dem Bekanntwerden einzelner
Testaufgaben vor. 
Die Ergebnisse für den Gesamt-
test und die Aufgabengruppen
werden mit Hilfe der Item-Res-
ponse-Theorie (Rost 2004) be-
rechnet. Verschiedene Testver-
sionen werden durch sogenann-
te Verankerungsaufgaben mit-
einander vergleichbar gemacht.
Dabei wird anhand der empi-
risch bestimmten Aufgabenpara-

meter jeder Person ein Fähigkeitsparameter zuge-
ordnet, der dann über eine lineare Transformation
in eine Standardwerteskala mit Mittelwert 100 und
Standardabweichung 10 transformiert wird.

2.2 Fragestellung und Hypothesen
Ziel der vorliegenden Studie ist es, die Prognose-
kraft des Eignungstests TM-WISO für Masterstudi-
engänge bezüglich des Studienerfolgs in konsekuti-
ven Studiengängen in BWL und VWL zu überprüfen. 

Hypothese 1a: Die Testergebnisse im Gesamttest
sowie in allen Aufgabengruppen korrelieren signifi-
kant negativ mit den Masterabschlussnoten.

Hypothese 1b: Alle Aufgabengruppen leisten einen
signifikanten Beitrag zur Vorhersage der
Masterabschluss noten. 

Hypothese 2a: Die Testergebnisse im Gesamttest
sowie in allen Aufgabengruppen korrelieren signifi-
kant negativ mit der Studiendauer im Masterstudium.

Hypothese 2b: Alle Aufgabengruppen leisten einen
signifikanten Beitrag zur Vorhersage der Studien-
dauer im Masterstudium. 

3. Empirische Studie zur Prognosekraft des
Eignungstests

3.1 Stichprobe 
Zur Hypothesenprüfung wurden Absolventendaten
von zwei Universitäten analysiert. Die Daten wur-
den von den Universitäten in anonymisierter Form
für Auswertungen zur Verfügung gestellt. Die Ge-
samtstichprobe besteht aus 841 Masterabsol -
vent/innen, die im Rahmen ihrer Bewerbung für das
Masterstudium den Eignungstest TM-WISO abge-

Tab. 1: Aufbau des Tests

Anmerkungen: Reliabilität = gemittelte Testhalbierungsreliabilität der Testversionen bis 2015, mit Spearman-
Brown-Korrektur. 
Korrelation mit Bachelornoten = unkorrigierte Produkt-Moment-Korrelation mit selbstberichteten Bachelor -
noten bei der Testanmeldung (N=4.985).

Abb. 1: Beschreibung der Aufgabengruppen
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legt und später das Studium erfolgreich beendet haben.
247 Personen erwarben ihren Masterabschluss an der
einen Universität, 594 an der anderen. 646 Personen
studierten BWL, 195 VWL. Von allen 841 Masterabsol-
vent/innen liegen die Abschlussnoten sowie das Ergeb-
nis im Gesamttest vor. Bei einer Teilstichprobe von 247
Personen mit Abschluss BWL liegen zudem die Ergebnis-
se der einzelnen Aufgabengruppen vor und bei einer
darin enthaltenen Gruppe von 233 Personen liegt die
Zahl der Semester vor, die für das Masterstudium
benötigt wurden. 
Als Prädiktoren werden die Ergebnisse im Gesamttest
sowie in den einzelnen Aufgabengruppen verwendet,
die in Form von Standardwerten vorliegen. Die Stan-
dardwerte liegen zwischen 70 und 130 bei einem Mit-
telwert von 100 und einer Standardabweichung von 10.
Die Masterabschlussnote und die Studiendauer (für eine
Teilgruppe verfügbar) dienen als Kriterien für den Studi-
enerfolg. Tabelle 2 zeigt die deskriptiven Statistiken der
Stichprobe zu Prädiktoren und Kriterien.

3.2 Datenanalyse 
Zunächst wird zur Überprüfung der Hypothesen 1a und
1b mit Hilfe von bivariaten Produkt-Moment-Korrelatio-
nen die prognostische Validität des Gesamttests und der
Aufgabengruppen berechnet, zum einen für die Gesamt-
gruppe, zum anderen getrennt für die Studienfächer
BWL und VWL. Produkt-Moment-Korrelationen werden
allgemein zur Bestimmung der prognostischen Validität
von Verfahren verwendet (Lienert/Raatz 1998). Die Hy-
pothesen 1b und 2b werden mittels linearer Regressi-
onsanalysen mit den abhängigen Variablen Masterab-
schlussnote und Studiendauer sowie den Aufgabengrup-
pen als Prädiktoren untersucht. Mit linearen Regressi-
onsanalysen lässt sich der Beitrag mehrerer Variablen er-
mitteln (z.B. Weimar et al. 2017). Da die reine Signifi-
kanz keine Aussage über die Stärke eines Effekts ermög-
licht, werden zusätzlich Dominanzanalysen gerechnet.
Bei diesen wird der individuelle Beitrag jeder unabhän-
gigen Variable zur Aufklärung der Gesamtvarianz ermit-
telt, wobei Permutationen aller Kombinationen von un-
abhängigen Variablen im Modell ermittelt werden (Sha-

pley-Wert). Der Mittelwert der Varianzerklärung jeder
Permutation wird auch als Genereller Dominanzwert be-
zeichnet und bietet Vorteile gegenüber standardisierten
Beta-Werten (Budescu 1993; Grömping 2015; Tonidan-
del/LeBreton 2011). Er kann außerdem als Effektstärke
analog zu Cohens (1988) Eta-Quadrat interpretiert wer-
den (Richardson 2011). 
Da es bei der Bestimmung der Validität anhand von
Korrelationen zu Verzerrungen durch Varianzeinschrän-
kungen kommt, werden diese durch eine Selektionskor-
rektur ausgeglichen. Die Varianzeinschränkung kommt
dadurch zustande, dass nur Daten von Personen vorlie-
gen, die zum Studium zugelassen wurden und die ihr
Studium erfolgreich beendet haben. Es liegen somit nur
wenige Daten von Testteilnehmer/innen mit schwachen
Ergebnissen vor und die Varianz im Prädiktor ist einge-
schränkt. Daten von Studierenden, die ihr Studium ab-
brachen oder nicht in angemessener Zeit beendeten,
liegen gar nicht vor. Für die Korrektur wird die Formel
von Thorndike (1949, zitiert nach Lienert/Raatz 1998)

verwendet. Neben der Selekti-
onskorrektur wird auch die man-
gelnde Reliabilität des Kriteri-
ums und des Prädiktors korri-
giert (doppelte Minderungskor-
rektur). Die Minderungskorrek-
turen helfen, den „wahren“ Zu-
sammenhang zwischen zwei Va-
riablen zu schätzen, deren Mes-
sung durch Messfehler beein-
trächtigt wird. Für die Reliabi-
lität der Abschlussnoten wird
wie bei Dlugosch (2005) ein
Wert von 0.80 angenommen.
Alle Signifikanztests werden mit
einem Signifikanzniveau von p =
0.05 gerechnet. 

3.3 Ergebnisse und Diskussion
Die unkorrigierte Korrelation
zwischen den Ergebnissen im Ge-

samttest und den Abschlussnoten im Masterstudium ist
statistisch signifikant (p < 0.01) und beträgt rtc = -.37.
Die Abschlussnoten in BWL werden mit rtc = -.35 vor-
hergesagt, die Abschlussnoten in VWL mit rtc = -.45. Die
Ergebnisse aller Aufgabengruppen hängen signifikant
mit den Abschlussnoten in BWL zusammen. Hypothese
1a wird angenommen. 
Am höchsten korrelieren Planen in Studium und Beruf
sowie Wirtschaftliche Zusammenhänge formalisieren
mit den Abschlussnoten. In der Regressions- und der
Dominanzanalyse zeigt sich, dass nur diese beiden Auf-
gabengruppen einen signifikanten Beitrag zur Gesamt-
prognose der Abschlussnoten leisten. Die beiden ande-
ren Aufgabengruppen Texte analysieren und Wirt-
schaftsgrafiken interpretieren klären nur einen kleinen
zusätzlichen Varianzanteil auf, der in dieser Stichprobe
nicht signifikant ist. Hypothese 1b wird daher nicht an-
genommen. 
Der unkorrigierte Wert für die Korrelation zwischen den
Ergebnissen im Gesamttest und der Studiendauer im
Masterstudium BWL ist statistisch signifikant und be-

Tab. 2: Deskriptive Statistiken von Kriterien und Prädiktoren

Anmerkungen: PSB = Planen in Studium und Beruf, TA = Texte analysieren, WZF = Wirtschaftliche Zusammen-
hänge formalisieren, WGI = Wirtschaftsgrafiken interpretieren.
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trägt rtc = -.16. Von den Aufgabengruppen korrelieren
nur Planen in Studium und Beruf (rtc = -.15) sowie Wirt-
schaftliche Zusammenhänge formalisieren (rtc = -.17) sig-
nifikant mit der Studiendauer. Hypothese 2a wird somit
nicht angenommen. 
In der Regressions- und der Dominanzanalyse zeigt sich,
dass nur die Aufgabengruppe Wirtschaftliche Zusam-
menhänge formalisieren einen signifikanten Beitrag zur
Gesamtprognose der Studiendauer leistet. Die Aufga-
bengruppe Planen in Studium und Beruf klärt nur einen
kleinen zusätzlichen Varianzanteil auf, der in dieser
Stichprobe nicht signifikant ist, die beiden anderen Auf-
gabengruppen klären keine zusätzliche Varianz auf. Hy-

pothese 2b wird somit nicht angenommen. Tabelle 3
zeigt die Ergebnisse der Korrelationsanalysen, Tabelle 4
die Ergebnisse der Regressions- und Dominanzanalysen.
Der Eignungstest sagt Masterabschlussnoten in den
Fächern BWL und VWL vorher. Von den vier Aufgaben-
gruppen weisen Planen in Studium und Beruf sowie
Wirtschaftliche Zusammenhänge formalisieren für das
Fach BWL die höchsten Validitäten auf. Die Studiendau-
er lässt sich ebenfalls vorhersagen, allerdings ist die Pro-
gnosekraft deutlich geringer als für Abschlussnoten. 
Die geringe Prognostizierbarkeit der Studiendauer kann
viele Gründe haben: Möglicherweise hängt die Studien-
dauer mit anderen Faktoren als der reinen Eignung für

das Studium zusammen.
Praktika, Auslandsaufenthal-
te und Nebenjobs, aber auch
private Faktoren können sich
auf die Studiendauer auswir-
ken (Schmidt-Atzert 2005;
Wilhelm et al. 2006). Viel-
leicht hängt die geringe Pro-
gnosekraft für die Studien-
dauer auch damit zusam-
men, dass die Varianz in der
Stichprobe gering war, weil
Daten von Langzeitstudie-
renden nicht vorlagen – sie
hatten zum Zeitpunkt der
Datenzusammenführung ihr
Studium womöglich noch
nicht abgeschlossen und
tauchten daher im Datensatz
gar nicht auf. 
Die in dieser Studie gefun-
dene vergleichsweise hohe
Prognosekraft der Aufgaben-
gruppe Wirtschaftliche Zu-
sammenhänge formalisieren
deutet darauf hin, dass
quantitative Fähigkeiten
eine wichtige Rolle für den
Studienerfolg in konsekuti-
ven wirtschaftswissenschaft-
lichen Masterstudiengängen
spielen – ein wenig überra-
schender Befund. Die ähn-
lich hohe Prognosekraft der
Aufgabengruppe Planen in
Studium und Beruf deutet
darauf hin, dass der Fähig-
keit zum Planen und Organi-
sieren ebenfalls eine wichti-
ge Rolle im Masterstudium
zukommt. Interessanterwei-
se korrelieren die Ergebnisse
in Planen in Studium und
Beruf niedrig mit Bachelor-
noten, während die Ergeb-
nisse in Wirtschaftliche Zu-
sammenhänge formalisieren
hoch mit Bachelornoten kor-
relieren (Borowski et al.

Tab. 4: Regressionsanalysen mit Abschlussnoten und Studiendauer

Anmerkungen: *p<.05, **p<.01. Schätzung mit robusten Standardfehlern. T-Werte in Klammern. Dominanz ausge-
drückt als „General Dominance”/Bedeutungsrang. PSB = Planen in Studium und Beruf, TA = Texte analysieren, WZF =
Wirtschaftliche Zusammenhänge formalisieren, WGI = Wirtschaftsgrafiken interpretieren.

Tab. 3: Prognosekraft der Testergebnisse für Abschlussnoten und Studiendauer

Anmerkungen: *p<.05, **p<.01. Bei korrigierten Korrelationen wird keine Signifikanz angegeben. PSB = Planen in
Studium und Beruf, TA = Texte analysieren, WZF = Wirtschaftliche Zusammenhänge formalisieren, WGI = Wirt-
schaftsgrafiken interpretieren. rtc = unkorrigierte Korrelation, rtcVar = Korrelation mit Korrektur für Varianzeinschrän-
kung, rtcmax = Korrelation mit Korrektur für Varianzeinschränkung und doppelte Minderung als Schätzer der Ober-
grenze für die Validität. 
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2018). Somit könnte die Planungsfähigkeit eine Kompe-
tenz sein, die zwischen Bachelorstudium und Masterstu-
dium differenziert: Im „verschulten“ Bachelorstudium ist
ihre Rolle eher gering, während sie im Masterstudium
eine hohe Bedeutung hat. 
In ihrer Höhe sind die gefundenen Korrelationen zwi-
schen dem Ergebnis im Gesamttest und den Abschlus-
snoten vergleichbar mit den Ergebnissen anderer Studi-
en zur Prognose des Studienerfolgs durch kognitive
Fähigkeitstests, sowohl im deutschsprachigen Raum als
auch im internationalen Vergleich (Hell/Trapmann/Schu-
ler 2008). 

4. Fazit
Die vorliegende Studie sollte Aufschluss darüber geben,
ob ein fachspezifischer kognitiver Eignungstest den Stu-
dienerfolg in wirtschaftswissenschaftlichen Masterstudi-
engängen vorhersagen kann. Zur Beantwortung dieser
Frage wurden Daten von Absolvent/innen von Master-
studiengängen in BWL und VWL analysiert, die im Rah-
men des Auswahlverfahrens den Eignungstest TM-WISO
abgelegt hatten. 
Der Eignungstest TM-WISO sagt den Studienerfolg in
wirtschaftswissenschaftlichen Masterstudiengängen vor-
her. Die vorliegende Studie bestätigt somit frühere Be-
funde zur guten Prognose des Studienerfolgs durch ko-
gnitive Fähigkeitstests: Kognitive Fähigkeitstests sind
auch zur Erfolgsprognose in konsekutiven wirtschafts-
wissenschaftlichen Masterstudiengängen geeignet. Sie
können neben den Bachelorabschlussnoten als ein ob-
jektives und valides Auswahlinstrument verwendet wer-
den, das an alle Bewerber/innen die gleichen Anforde-
rungen stellt und Benotungsunterschiede in den Bache-
lorstudiengängen teilweise ausgleichen kann. 
Die Studie legt zudem nahe, dass neben quantitativen
Fähigkeiten auch die Fähigkeit zum Planen und Organi-
sieren eine wichtige Rolle für den Erfolg im Masterstudi-
um spielt. Diese Fähigkeit wird bislang weder in den ang-
loamerikanischen Tests noch in den hochschuleigenen
deutschen Tests erfasst. Es wäre interessant, im Detail zu
ergründen, welche Eigenschaften mit der Aufgabengrup-
pe Planen in Studium und Beruf gemessen werden. Mög-
licherweise spielen Persönlichkeitseigenschaften wie Ge-
wissenhaftigkeit eine Rolle (aufgrund der Notwendigkeit,
beim Bearbeiten der Aufgaben eine große Zahl an Vorga-
ben zu beachten), die mit Selbstmanagementkompeten-
zen in Verbindung gebracht werden können. 
Die Prognosekraft der einzelnen Aufgabengruppen des
TM-WISO sollte allerdings noch mit weiteren Stichpro-
ben untersucht werden, da die diesbezüglichen Befunde
nur einer Teilstichprobe entstammen. Womöglich unter-
scheidet sich die Wichtigkeit der Kompetenzen von
Hochschule zu Hochschule und von Studienschwer-
punkt zu Studienschwerpunkt und somit auch die Be-
deutung der einzelnen Aufgabengruppen.
Unklar ist außerdem, wie sich die Verwendung des Eig-
nungstests auf die Prognosekraft des gesamten Aus-
wahlverfahrens der Hochschulen auswirkt. Die Hoch-
schulen, die Eignungstests verwenden, nutzen diese in
Kombination mit Bachelornoten und teilweise weiteren
Kriterien wie Praktika, Auslandsaufenthalten oder eh-

renamtlichem Engagement. Häufig werden für die ver-
schiedenen Elemente des Auswahlverfahrens Punkte
vergeben, und die Gesamtpunktzahl entscheidet über
die Studienplatzvergabe. Wünschenswert ist daher eine
differenzierte Analyse der Prognosekraft der gesamten
Auswahlverfahren, aus der die Hochschulen dann die
optimale Gewichtung der verschiedenen Auswahlkriteri-
en ableiten können. 
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1. Einleitung

In betriebswirtschaftlichen Kontexten gilt das affektive
Commitment der Mitarbeiter, das die emotionale Bin-
dung an eine Organisation sowie die Identifikation mit
deren Zielen und Werten beschreibt, schon lange als kri-
tische Ressource. Es zeigt auf der Mitarbeiterebene eine
Reihe erstrebenswerter Auswirkungen, die für den Erfolg
der Organisation entscheidend sind. Ein ausgeprägtes
affektives Commitment lässt sich theoretisch und empi-
risch gestützt mit einer (1) höheren Mitarbeiterbindung,
(2) einer intensiveren Nutzung von Mitarbeiterpotentia-
len sowie (3) gesundheitsförderlichen Auswirkungen in
Zusammenhang bringen (vgl. z.B. Meyer et al. 2002;
Westphal 2011). Die entsprechende Bedeutung für die
Steuerung von Mitarbeitern in der Unternehmenspraxis
wird in Beiträgen, die die Commitmentförderung in Un-
ternehmen als Managementaufgabe, Führungsinstru-
ment, übergreifende Führungsphilosophie oder zu -
kunfts orientierte Personalführung verstehen, schon län-
ger verdeutlicht (vgl. z.B. Steinle/Ahlers/Riechmann
1999; Gauger 2000).
Steuerungseffekte des affektiven Commitments spielten
für deutsche Universitäten lange Zeit keine (große)
Rolle. Sie befanden sich im Korsett staatlicher Regulie-
rung, ihre Steuerungsaufgaben waren überschaubar. Das
hat sich im Zuge der Reformen mit der Entwicklung der
Universitäten zu organisationalen Akteuren geändert.
Dem Leitbild des New Public Managements folgend
wurde die staatliche Detailsteuerung zurückgefahren,
eine auf übergeordnete Ziele ausgerichtete Außensteue-
rung etabliert und die hierarchisch-managerielle Selbst-
steuerung ausgebaut. Die Universitäten tragen nun für
ihre Leistungen Verantwortung und ihre Leitungen ste-

hen vor der Aufgabe, auf die Professoren steuernd ein-
zuwirken, die im Zentrum der Leistungserbringung ste-
hen. Die organisatorischen und personellen Rahmenbe-
dingungen dieser Steuerung haben sich jedoch nicht
grundsätzlich geändert. Universitäten stellen weiterhin
lose gekoppelte Expertenorganisationen dar, die anar-
chische Züge aufweisen, wenn es darum geht, Entschei-
dungen zu treffen, und die individuelle Autonomie, das
Machtpotential und die Außenorientierung der Profes-
soren sind weitgehend unverändert (vgl. Hüther/Krü -
cken 2016, S. 195-197; Scherm/Jackenkroll 2016, S.
116-117). 
Angesichts der Steuerungsnotwendigkeit bei gleichzeitig
geringen Möglichkeiten der (direkten) Steuerung wird
inzwischen die indirekte Steuerungswirkung des affekti-
ven Commitments als ein erfolgsversprechender Ansatz-
punkt betrachtet. Die emotionale Bindung an die Uni-
versität sowie die Identifikation mit deren Zielen und
Werten sollten, so die Überlegungen, bei Professoren
ähnliche Auswirkungen zeigen wie bei Mitarbeitern in
Unternehmen und damit entscheidend zum Erfolg der
Universität beitragen (vgl. z.B. Wild et al. 2010; Wilkes -
mann 2013; Weiherl/Frost 2016; Wild/Esdar 2016). 
Diese Überlegungen sind durchaus berechtigt. Auch in
anderen professionellen und wissensintensiven Organi-
sationen wird der energetisierenden und verhaltenssta-
bilisierenden Kraft des affektiven Commitments inzwi-
schen eine hohe Bedeutung zugesprochen (vgl. z.B. Ben-
son/Brown 2007; Eichhorn/Friedrich 2007; Kaiser et al.
2010; Ahlborn-Ritter 2016). Zudem weist die Commit-
mentliteratur schon seit längerem auf Bedingungen hin,
unter denen das affektive Commitment erfolgsentschei-
dend sein kann. Dazu gehören geringe Standardisierung
und Formalisierung ebenso wie flache Hierarchien,
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große Handlungsspielräume sowie fehlende oder er-
schwerte hierarchische Steuerung, wenn herkömmliche
Anreizmechanismen nicht vorhanden oder wirksam
sind. Teilweise wird sogar unterstellt, dass eigenverant-
wortlich handelnde Akteure mit großen Handlungsspiel-
räumen nur über die Initiierung selbstorganisatorischer
Prozesse auf der Grundlage eines hohen affektiven Com-
mitments gesteuert werden können (vgl. Steinle/Ah-
lers/Riechmann 1999, S. 222, 240; Gauger 2000, S. 2,
55; Westphal/Gmür 2009, S. 202). Man muss sich nicht
vertieft mit Universitäten beschäftigen, um zu erkennen,
dass solche Bedingungen seit jeher die Arbeitssituation
von Professoren charakterisieren.  
Trotz dieser Hinweise können derzeit keine zufrieden-
stellenden Aussagen über die Wirkung des affektiven
Commitments von Professoren in Universitäten gemacht
werden, da bislang noch eine gezielte empirische Über-
prüfung fehlt. Eine Vielzahl kontextspezifischer Untersu-
chungen verweist darauf, dass die Wirkungsannahmen
des affektiven Commitments nicht über Organisationsty-
pen und Beschäftigungsgruppen hinweg verallgemeinert
werden können (vgl. z.B. Benson/Brown 2007, S. 123-
124; Felfe 2008, S. 163-170). Erkenntnisse aus außer -
universitären Kontexten bieten daher wichtige Anhalts-
punkte, können aber aufgrund der organisatorischen Be-
sonderheiten der Universitäten und der Alleinstellungs-
merkmale der Professoren keine universitätsspezifische
Betrachtung ersetzen.
Vor diesem Hintergrund haben wir mit N = 329 Profes-
soren deutscher Universitäten zentrale Wirkungsannah-
men des affektiven Commitments empirisch überprüft,
um aufzeigen zu können, inwieweit dieses in Universitä-
ten zur Vorhersage von erfolgsrelevanten Auswirkungen
geeignet ist. Zunächst werden Hypothesen zur Wirkung
des affektiven Commitments bei Professoren aufgestellt,
anschließend Vorgehen, Stichprobe und Messinstru-
mente der Untersuchung beschrieben sowie die aufge-
stellten Hypothesen mittels multivariater Regressions-
analysen geprüft. Nach einer Diskussion der Ergebnisse
endet der Beitrag mit einem Fazit. 

2. Wirkung des affektiven Commitments bei
Professoren in Universitäten 

Commitment lässt sich als „Verbundenheit, Verpflich-
tung, Identifikation und Loyalität gegenüber der Orga-
nisation“ verstehen (Felfe 2008, S. 26) und wird nach
dem heute etablierten 3-Komponentenmodell in affek-
tives, normatives und fortsetzungsbezogenes Commit-
ment un terschieden (vgl. Meyer/Allen 1991, S. 67).
Während sich Mitarbeiter mit normativem Commit-
ment aus moralisch-ethischen Gründen oder mit fort-
setzungsbezogenem Commitment aus Kosten-Nutzen-
Überlegungen an die Organisation gebunden fühlen,
beruht affektives Commitment auf der emotionalen
Bindung an die Organisation sowie der Identifikation
mit deren Zielen und Werten. Es gilt inzwischen als ge-
sichert, dass vor allem die selbstbestimmte (affektives
Commitment) und nicht die auf sozialem Druck (norma-
tives Commitment) oder fehlenden Alternativen (fort-
setzungsbezogenes Commitment) beruhende Bindung
nachhaltig positive Effekte erwarten lässt (vgl. z.B.

Meyer et al. 2002, S. 36-37). Entsprechend hat sich in
der Forschung ein starker Fokus auf die affektive Kom-
ponente herausgebildet. Eine Vielzahl an Studien, die
sich auf die Beeinflussung des affektiven Commitments
konzentrieren, macht dies deutlich (vgl. z.B. West -
phal/Gmür 2009, S. 213-216). Nicht zuletzt aufgrund
der Anschlussfähigkeit und weiteren Anknüpfungspunk-
ten wird daher im folgenden Beitrag das affektive Com-
mitment fokussiert. 
In der Forschung hat sich eine Einteilung der Auswirkun-
gen des affektiven Commitments in drei zentrale Wir-
kungsannahmen etabliert: (1) eine höhere Bindung von
Mitarbeitern, die sich unter anderem durch eine gerin-
gere Fluktuationsbereitschaft, tatsächliche Fluktuation
und Absentismus zeigt, (2) eine intensivere Nutzung von
Mitarbeiterpotentialen, auf die z.B. Befunde zur Arbeits-
leistung, Arbeitsengagement oder das Organizational Ci-
tizenship Behavior hindeuten und (3) gesundheitsförder-
liche Auswirkungen, auf die etwa Befunde zum Wohlbe-
finden, Stresserleben und Burnout verweisen (vgl. z.B.
Meyer et al. 2002, S. 36-37; Westphal/Gmür 2009, S.
206-207; Westphal 2011, S. 56-57; Felfe/Wombacher
2016, S. 131-133). Inwieweit diese zentralen Wir-
kungsannahmen auch für Professoren in Universitäten
gelten, ist bisher nicht untersucht worden. Wir haben
daher Auswirkungen auf Professoren betrachtet, die
erste begründete Rückschlüsse auf diese erlauben. 
(1) Im Unternehmenskontext gilt es als gesichert, dass
affektives Commitment zu einer höheren Bindung von
Mitarbeitern beiträgt. Die Mitarbeiterbindung hat in
Universitäten zwar nicht den Stellenwert wie in Unter-
nehmen, sie gewinnt jedoch angesichts des zunehmen-
den Wettbewerbs vor allem um renommierte Wissen-
schaftler auch hier an Bedeutung. Erste Universitäten,
wie z.B. die TU München, geben inzwischen an, dieses
Ziel explizit zu verfolgen (vgl. TUM 2018).  Darüber hin-
aus ist zu erwarten, dass bei Professoren vor allem dann
ein Interesse an der Entwicklung ihrer Universität be-
steht, wenn sie in dieser angekommen sind und nicht
von Anfang an wieder an den Wechsel denken. Da ein
hohes affektives Commitment grundsätzlich mit dem
Wunsch einhergeht, in der Organisation verbleiben zu
wollen, und ein negativer Zusammenhang mit der Fluk-
tuationsbereitschaft in betriebswirtschaftlichen Kontex-
ten vielfach bestätigt ist (vgl. Meyer et al. 2002, S. 36),
wurde folgende Hypothese gebildet:
Hypothese 1: Das affektive Commitment der Professo-
ren steht in einem negativen Zusammenhang mit der
Fluktuationsbereitschaft.
(2) Die Forschung im Unternehmenskontext verweist
darauf, dass das affektive Commitment zu einer intensi-
veren Nutzung von Mitarbeiterpotentialen beiträgt. Be-
gründete Rückschlüsse auf diese Wirkungsannahme er-
lauben in Universitäten insbesondere die Betrachtung
der Forschungsleistung, der intrinsischen Lehrmotivati-
on sowie der Arbeitszufriedenheit. Die Forschungsleis -
tung ist ein zentraler Faktor der Leistungserstellung
einer Universität. Sie trägt wesentlich zum internationa-
len Ruf bei, zieht gute Studierende und Nachwuchswis-
senschaftler an und bildet eine wesentliche Grundlage
öffentlicher Mittelzuweisungen (vgl. Ringelhan et al.
2013, S. 8). Im Unternehmenskontext wurde ein positi-
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ver Zusammenhang zwischen affektivem Commitment
und Arbeitsleistung vielfach bestätigt (vgl. Meyer et al.
2002, S. 36-37). Die Forschungsleistung von Professo-
ren und die Arbeitsleistung in anderen Kontexten lassen
sich jedoch nicht ohne weiteres vergleichen. Da die For-
schung oft unberührt von der Universität erfolgt, die
Aufgabe an sich motiviert und die Reputation nicht sel-
ten individuell und unabhängig von der Universität zu-
geschrieben wird, sind große Effekte, wie sie zum Teil
von Mitarbeitern in Unternehmen berichtet werden, in
Universitäten nicht zu erwarten. Ein hohes affektives
Commitment sollte jedoch auch bei Professoren zu einer
Mobilisierung zusätzlicher Anstrengungen beitragen, da
ihre Forschung über den eigenen Erfolg hinaus dem Er-
folg der Universität dient. Es wurde daher folgende Hy-
pothese gebildet:
Hypothese 2a: Das affektive Commitment der Professo-
ren steht in einem positiven Zusammenhang mit der
Forschungsleistung.
Die Lehre an deutschen Universitäten ist maßgeblich
durch das Wirken der Professoren bestimmt. Sie sind in-
haltlich für die Lehre verantwortlich und haben ein per-
sönliches Lehrdeputat (vgl. Stegmüller 2013, S. 5-6). Als
entscheidende Ressource für wirklich nachhaltiges Lehr -
engagement und Lehrqualität gilt vor allem die intrinsi-
sche Lehrmotivation von Professoren (vgl. Schmid 2016,
S. 16-17; Wild/Esdar 2016, S. 197). Folgt man der selbst-
bestimmungstheoretisch geprägten Motivationsfor-
schung, fördern vor allem Rahmenbedingungen, die eine
Befriedigung der psychologischen Grundbedürfnisse
nach Autonomie- und Kompetenzerleben sowie sozialer
Eingebundenheit ermöglichen, die intrinsische Lehrmoti-
vation. Dabei kommt es darauf an, dass die Professoren
ihr Handeln in den Universitäten nicht als kontrolliert
oder fremdbestimmt, sondern in hohem Maße selbstbe-
stimmt erleben (vgl. Schmid 2016, S. 18-19; Wild/Esdar
2016, S. 197-198). Dies ist in der Regel bei einem ausge-
prägten affektiven Commtiment der Fall, da die Bindung
an die Organisation auf positiven Emotionen wie Freude,
Stolz und Zuneigung beruht. Das affektive Commitment
wird daher als wichtige Voraussetzung der Förderung in-
trinsischer Motivation in Organisationen erachtet (vgl.
Meyer/Becker/Vandenberghe 2004, S. 996; Strödter
2008, S. 56-57). Entsprechend wird angenommen, dass
eine affektive Bindung auch bei Professoren die Wahr-
nehmung der Selbstbestimmtheit fördert und zu einer
höheren intrinsischen Lehrmotivation beiträgt. Das führt
zu folgender Hypothese:
Hypothese 2b: Das affektive Commitment der Professo-
ren steht in einem positiven Zusammenhang mit der int-
rinsischen Lehrmotivation.
Auch eine hohe Arbeitszufriedenheit verspricht die in-
tensivere Nutzung des Potentials der Professoren. Diese
gilt allgemein als entscheidend für die Motivation und
Leistung der Mitarbeiter (vgl. Becker 2007, S. 27). Darü-
ber hinaus konnte bereits im universitären Kontext be-
legt werden, dass sich die Arbeitszufriedenheit positiv
auf die Forschungsleistung auswirkt (vgl. Ringelhan et al.
2013). In der Forschung gilt ein Zusammenhang zwi-
schen affektivem Commitment und Arbeitszufriedenheit
als sicher, wobei über die Wirkungsrichtung keine finale
Einigkeit besteht. Trotz möglicher wechselseitiger Effek-

te wird jedoch eher davon ausgegangen, dass sich die
langfristige Bindung (affektives Commitment) als zeitlich
stabileres Konstrukt auf die kurzfristige, situative Einstel-
lung zur Arbeit (Arbeitszufriedenheit) auswirkt. Er-
klärungen hierfür werden in einer positiveren Bewertung
der Arbeitssituation, der Befriedigung sozialer Bedürf-
nisse nach Zugehörigkeit und Eingebundenheit und –
bezugnehmend auf die Theorie der sozialen Identität –
in der Steigerung der persönlichen Identität und des
Selbstwerts gesehen (vgl. Felfe/Six 2006, S. 43-44, 58-
59; Felfe 2008, S. 158-160; Westphal 2011, S. 63).
Dementsprechend erscheint es plausibel, dass die
selbstbestimmte, positiv erlebte affektive Bindung der
Professoren auf die Arbeitszufriedenheit ausstrahlt. Da
dieser Zusammenhang hinsichtlich der Zufriedenheit mit
der Lehrtätigkeit bereits nachgewiesen wurde (vgl.
Heise/ Zaepernick-Rothe 2012, S. 126), wird folgende
Hypothese gebildet:
Hypothese 2c: Das affektive Commitment der Professo-
ren steht in einem positiven Zusammenhang zur Arbeits-
zufriedenheit.
(3) Eine Reihe von Beiträgen verweist schon seit länge-
rem auf gesundheitsförderliche Auswirkungen des affek-
tiven Commitments, besondere Aufmerksamkeit erfährt
dabei der Zusammenhang mit dem Burnout, da dieser
mit verminderter Leistung sowie Ausfällen von Mitarbei-
tern einhergeht. Ungeachtet einzelner Beiträge, die
auch die Gefahr eines übersteigerten affektiven Commit-
ments thematisieren, wird in der Forschung weitgehend
übereinstimmend von einer Reduzierung des Burnouts
ausgegangen (vgl. z.B. King/Sethi 1997; Wright/Hobfoll
2004; Meyer/Maltin 2010; Felfe/Wombacher 2016). Als
Erklärung dienen im Wesentlichen zwei Argumentati-
onslinien. Zum einen kann das affektive Commitment als
wertvolle interne Ressource dienen, die das Stresserle-
ben reduziert und die Belastungsfolgen abmildert. Dies
ermöglicht die Bewältigung höherer Anforderungen und
führt dadurch zu einer Verminderung des Burnout-Risi-
kos. Zum anderen wird dem affektiven Commitment
eine Art Pufferfunktion gegen Belastungen zugeschrie-
ben und davon ausgegangen, dass die Verstärkung des
Sicherheits- und Zugehörigkeitsgefühls sowie die Stabili-
sierung der persönlichen Selbstbeherrschung und Emo-
tionskontrolle zur Immunisierung gegen Belastungen
beitragen (vgl. King/Sethi 1997, S. 87; Wright/Hobfoll
2004, S. 393; Meyer/Maltin 2010; S. 324-325; Felfe/
Wombacher 2016, S. 132-133). Vor dem Hintergrund
einiger Berichte über zunehmendes Stresserleben und
Belastungsfolgen in der Professorenschaft (vgl. z.B. Gri-
gat 2011; Heuser 2014; Oelsnitz 2015) scheint die Burn -
out-Prävention in Universitäten an Bedeutung zu gewin-
nen. Daher wurde folgende Hypothese gebildet:
Hypothese 3: Das affektive Commitment der Professo-
ren steht in einem negativen Zusammenhang mit dem
Burnout.

3. Vorgehen, Stichprobe und 
Messinstrumente der Untersuchung

Zur Überprüfung der Hypothesen wurde eine quantitati-
ve, internetgestützte, anonyme Befragung durchgeführt.
Die Datenerhebung fand im Sommer 2016 mit einem in
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Unipark erstellten Fragebogen statt. In der Einladungs-
E-Mail erhielten die Professoren Informationen über
Hintergründe der Studie, über Datenschutz und -ver-
wendung sowie den Link zur Befragung. Eingeladen
wurden insgesamt 3.449 hauptberufliche Professoren
aus deutschen Universitäten bzw. Hochschulen mit Uni-
versitätsstatus in staatlicher Trägerschaft. Die zugrunde-
liegende Grundgesamtheit umfasste zum Zeitpunkt der
Erhebung ca. 23.000 hauptberufliche Professoren. Von
den 3.449 angeschriebenen Professoren haben 329 Pro-
fessoren (9,54%) den Fragebogen nach einmaligem
Nachfassen vollständig beendet.
Für Abschätzungen, inwieweit die erhobene Stichprobe
der Verteilung in der Grundgesamtheit entspricht,
wurde eine Reihe von Angaben zur Person und Univer-
sität miterhoben und mit der verfügbaren Datenlage
über die Grundgesamtheit abgeglichen (vgl. z.B. Destatis
2015, 2016; HRK 2017). Hierbei konnten insgesamt
keine gravierenden, für die Untersuchung relevanten
Abweichungen festgestellt werden. Da alle Stichproben-
merkmale als Kontrollvariablen in die Auswertung der
Daten mit eingehen, stellen leichte Abweichungen der
Stichprobe kein größeres Problem dar. In Tabelle 1 ist
die Verteilung dieser miterhobenen Angaben zusam-
mengefasst. 

Um das Konstrukt des affektiven Commitments zu erfas-
sen, wurden sieben Items der überprüften deutschen
Übersetzung des Commitment-Fragebogens von
Allen/Meyer (1990) verwendet (vgl. Schmidt/Holl-
mann/Sodenkamp 1998). Items waren z.B. „Ich wäre

sehr froh, mein weiteres Berufsleben in dieser Univer-
sität verbringen zu können“ oder „Ich empfinde ein star-
kes Gefühl der Zugehörigkeit zu meiner Universität“. Die
Fluktuationsbereitschaft der Professoren wurde in An-
lehnung an die Messung der Fluktuationsbereitschaft im
Unternehmenskontext erhoben (vgl. Baillod/Semmer
1994). Die Items mussten jedoch angepasst werden, da
die Gegebenheiten von Professoren bezüglich der Fluk-
tuationsneigung und -möglichkeiten nur schwer mit Ar-
beitnehmern in Unternehmen vergleichbar sind. Eines
der insgesamt drei verwendeten Items war „Ich bewerbe
mich auf Stellen, die attraktiver sind als meine derzeitige
Stelle“. Die Forschungsleistung der Professoren wurde
mit drei Items in Anlehnung an Ringelhan et al. erhoben
(vgl. 2013). Diese Items sehen eine Selbsteinschätzung
des eigenen Forschungserfolgs im Vergleich zu Kollegen
derselben Disziplin erstens an der eigenen Universität,
zweitens an anderen deutschen Universitäten und drit-
tens im internationalen Kontext vor. Ein solches Vorge-
hen wird als methodisch vorteilhaft für den Untersu-
chungskontext  angesehen. Für die Erfassung der intrin-
sischen Lehrmotivation der Professoren wurde auf fünf
Items (z.B. „Die Lehre ist mir persönlich ein bedeuten-
des Anliegen“) von Wilkesmann (2012) zurückgegriffen,
die wiederum auf Operationalisierungen der Selbstbe-

stimmungstheorie nach Ryan
und Deci (2000) zurückge-
hen. Die Arbeitszufriedenheit
wurde mit einem globalen
Item abgefragt. Die Professo-
ren wurden aufgefordert,
einmal an alles zu denken,
was für ihre Arbeit eine Rolle
spielt, und dann ihre Zufrie-
denheit mit ihrer Arbeit ins-
gesamt anzugeben. Die Ver-
wendung eines globalen
Items erlaubt die adäquate
Erfassung der Arbeitszufrie-
denheit und hat sich in der
Praxis bewährt (vgl. Wanous/
Reichers/Hudy 1997). Burn-
out der Professoren wurde
mit zehn Items des Olden-
burger Burnout-Inventars er-
hoben (vgl. Demerouti 1999;
Demerouti et al. 2003). Wo -
bei sich jeweils fünf Items auf
die Facetten Erschöpfung
(z.B. „Ich habe bei der Arbeit
immer häufiger das Gefühl,
emotional ausgelaugt zu
sein“) und Distanzierung von
der Arbeit (z.B. „Mit der Zeit
verliert man die innere Bezie-
hung zur eigenen Arbeit“)
bezogen.

Bei allen Items stand den Befragten eine 5-stufige Likert-
Skala zur Auswahl. Die Skalen haben sich als reliabel er-
wiesen (α ≥ .80). In Hauptkomponentenanalysen konnte
zudem die faktorielle Gültigkeit der Skalen bestätigt
werden. Als Mindestmaß für die Faktorladungen wurde

Tab. 1: Verteilung der Stichprobe
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das sogenannte Fürntratt-Kriterium (vgl. Fürntratt 1969)
angewandt. 

4. Ergebnisse
Tabelle 2 enthält die Mittelwerte, Standardabweichun-
gen und Interkorrelationen der hypothesenrelevanten
Skalen. 

Zur Überprüfung der Hypothesen wurde für jede abhän-
gige Variable eine multivariate, lineare Regressionsana-
lyse durchgeführt, in die das affektive Commitment
sowie die Kontrollvariablen als unabhängige Variablen
Eingang gefunden haben. Die Berücksichtigung der Kon-
trollvariablen diente dazu, mögliche Verzerrungen zu
kontrollieren. Um die Fachzugehörigkeit als Kontrollva-
riable berücksichtigen zu können, wurden diese in
Dummy-Variablen umkodiert. Als Referenz diente hier-
bei jeweils die Kategorie Geistes- und Sozialwissen-
schaften. Tabelle 3 fasst die Ergebnisse der Regressions-
analysen zusammen.

Das affektive Commitment weist einen signifikant negati-
ven Zusammenhang mit der Fluktuationsbereitschaft (β =
-.11; p < .05) auf, so dass die Hypothese 1 bestätigt wer-
den kann. Die Hypothese 2a kann nicht bestätigt wer-
den. Für die Forschungsleistung (β = .08; n.s.) konnte
kein signifikanter Zusammenhang festgestellt werden.
Die Hypothesen 2b und 2c können hingegen bestätigt
werden. Das affektive Commitment weist einen signifi-

kant positiven Zusammenhang zur int-
rinsischen Lehrmotivation (β =  .17; p <
.01) sowie zur Arbeitszufriedenheit (β =
.40; p < .01) auf. Wie erwartet steht das
affektive Commitment in einem sig -
nifikant negativen  Zusammenhang mit
dem Burnout (β = -.29; p < .01). Die Hy-
pothese 3 kann daher bestätigt werden.
Bei den Kontrollvariablen ergeben 
sich keine besonderen Auffälligkeiten.
Wenig überraschend zeigt sich, dass
mit zunehmendem Alter der Professo-
ren die Fluktuationsbereitschaft sinkt
und Juniorprofessoren eine leicht er-

höhte Fluktuationsbereitschaft aufweisen. Bei der For-
schungsleistung zeigt sich ein leichter Effekt bei der An-
zahl der Professoren. Mit zunehmender Anzahl an Pro-
fessoren in der eigenen Universität, wird die eigene
Forschungsleistung etwas höher eingeschätzt. Bei den
weiteren drei abhängigen Variablen ist keine Kontroll-
variable signifikant. 

5. Diskussion der Ergebnisse
Professoren mit einem ausgeprägten affektiven Commit-
ment haben eine etwas geringere Fluktuationsbereit-
schaft, so dass von einer höheren Bindung der Professo-
ren ausgegangen werden darf. Der moderate Einfluss auf
die intrinsische Lehrmotivation sowie der stärkere Ein-
fluss auf die Arbeitszufriedenheit deuten auf eine inten-
sivere Nutzung der Potentiale der Professoren hin.
Zudem verweist der mittelstarke negative Zusammen-
hang mit dem Burnout auf die gesundheitliche Relevanz
des affektiven Commitments. Lediglich für die For-
schungsleistung konnte keine Signifikanz des Zusam-
menhangs festgestellt werden. Hierfür könnte es unter-
schiedliche Gründe geben. Möglicherweise liefert das
affektive Commitment im Vergleich zur Arbeitsleistung
in anderen Kontexten keine Mobilisierung zusätzlicher
Anstrengungen, oder die auf Basis des affektiven Com-
mitments erbrachten zusätzlichen Anstrengungen sind
weniger kritisch, da es auf z.B. Erfahrung, Fähigkeit, Ta-
lent, Ausstattung oder die Bindung an die „invisible col-
leges“ der eigenen Scientific Community (vgl. Wei -
herl/Frost 2016) ankommt. Es könnte jedoch auch me-
thodische Gründe geben. Es ist nicht unüblich, dass
schwache Zusammenhänge in noch größeren Stichpro-
ben signifikant sind. Zudem ist bekannt, dass sich in Ab-
hängigkeit der Operationalisierung und der gewählten
Datenquelle (Selbsteinschätzung, Fremdeinschätzung
oder objektive Daten) abweichende Ergebnisse ergeben
können (vgl. z.B. Meyer et al. 2002; Riketta 2002). Man
kann daher nicht ausschließen, dass alternative Messin-
strumente, Fremdeinschätzungen oder objektivere Leis -

Tab. 2: Deskriptive Statistiken und Interkorrelationen

Anmerkungen: N = 329; MW = Mittelwert; SA = Standardabweichung; die internen Konsistenzen der
Skalen (Cronbachs Alpha) sind auf der Diagonalen dargestellt; * p < .05; ** p < .01.

Tabelle 3: Ergebnisse der Regressionsanalysen

Anmerkungen: β = standardisierter Regressionskoeffizient; * p < .05; ** p <
.01, N = 329.
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tungsdaten (z.B. Publikationsoutput oder Forschungs-
rankings) weitere Erkenntnisse liefern.  
Ungeachtet der fehlenden Signifikanz bei der For-
schungsleistung legen die Ergebnisse nahe, dass zentrale
Wirkungsannahmen des affektiven Commitments für
Professoren in Universitäten gelten und das affektive
Commitment hier zur Vorhersage von erfolgsrelevanten
Auswirkungen geeignet ist. Hinweise aus der Literatur
zur Steuerungsrelevanz des affektiven Commitments in
Universitäten können daher gestützt werden. Die Studie
leistet damit einen Beitrag zu einer aktuellen, für die
Hochschulpraxis und -forschung relevanten Problem-
stellung. Sie weist jedoch einige Limitationen auf, die es
zu benennen gilt. Eine wesentliche Einschränkung resul-
tiert aus dem Querschnittsdesign. Wirkungsrichtungen
können durch das gewählte Forschungsdesign nicht ve-
rifiziert werden. Auch wenn die dargelegten Forschungs-
erkenntnisse auf die angenommenen Kausalitäten hin-
weisen, lassen sich gegensätzliche oder wechselseitige
Wirkungen nicht ausschließen. Hierfür wäre eine Längs-
schnittstudie notwendig. Es besteht zudem die Möglich-
keit leichter Verzerrungen dadurch, dass jeweils nur ein
Befragter als Quelle für alle abgefragten Konstrukte
(Common Method Bias) diente. Potentielle Verzerrun-
gen können hier unter anderem durch Konsistenzmoti-
ve, implizite Theorien, soziale Erwünschtheit, Antwort-
tendenzen und Stimmungslagen auftreten. Auch wenn
bei der Gestaltung des Fragebogens und bei den Hin-
weisen zur Durchführung der Befragung auf die üblichen
Kriterien zur Reduzierung solcher Verzerrungen geachtet
wurde und ein durchgeführter Harmans Single-Factor-
Test mit allen Indikatorvariablen auf keine systematische
Verzerrung hinweist, sind diese nie vollständig auszu-
schließen (vgl. Podsakoff et al. 2003). Weitere Studien
mit anderen Datenquellen sind daher immer wün-
schenswert. 
In der vorliegenden Untersuchung wurden mehrere ein-
fache Wirkungszusammenhänge betrachtet, die erste
begründete Rückschlüsse auf zentrale Wirkungsannah-
men des affektiven Commitments erlauben. Die Erfor-
schung der Auswirkungen des affektiven Commitments
von Professoren hat sich damit keinesfalls erschöpft.
Zum einen sollten weitere Auswirkungen in den Blick
genommen werden, um das Bild zu vervollständigen.
Zum anderen gilt es, die hier betrachteten einfachen
Wirkungszusammenhänge noch differenzierter zu analy-
sieren, da sie der realen Komplexität nur begrenzt Rech-
nung tragen können. Für jeden der hier betrachteten Zu-
sammenhänge sind sowohl mediierende als auch mode-
rierende Effekte denkbar. Es bedarf daher entsprechen-
der Überprüfungen, wobei Studien mit mehreren Mess -
zeitpunkten sowie kausalanalytischen Verfahren einen
wichtigen Beitrag leisten können. 

6. Fazit
Es gibt Argumente dafür, dass das affektive Commitment
der Professoren für Universitäten von Bedeutung ist,
und inzwischen empirische Ergebnisse, die nahelegen,
dass zentrale Wirkungsannahmen des affektiven Com-
mitments auch für Universitäten gelten. Unabhängig
davon, dass Limitationen und weiterer Forschungsbe-

darf bestehen, kann dem affektiven Commitment damit
eine wichtige Bedeutung für die Steuerung von Univer-
sitäten zugesprochen werden. Das untermauert entspre-
chende Hinweise aus der Literatur. Angesichts begrenz-
ter Steuerungsmöglichkeiten sollte sich die Hochschul-
forschung und -praxis stärker mit der systematischen
Entwicklung und Sicherung des affektiven Commitments
der Professoren auseinandersetzen. Die Commitment-
bildung stellt einen wechselseitigen Prozess dar; Mit-
glieder einer Organisation lassen sich nur verpflichten,
wenn die Organisation eine Verpflichtung gegenüber
den Bedürfnissen und Erwartungen ihrer Mitglieder
zeigt und bedürfniskonforme Rahmenbedingungen bzw.
Anreize schafft (vgl. Steinle/Ahlers/Riechmann 1999, S.
224). Daher ist von einer hohen affektiven Bindung der
Professoren nur bei entsprechenden Rahmenbedingun-
gen und Anreizen auszugehen. Während man sich im
Unternehmenskontext bereits ausgiebig mit den
Einfluss faktoren des affektiven Commitments auseinan-
dergesetzt hat, sind die Erkenntnisse für Universitäten
bislang noch überschaubar. Hier existiert neben ersten
empirischen Erkenntnissen zu der gewährten Partizipati-
on sowie der Führung und Kommunikation der Hoch-
schulleitung vor allem Forschungsbedarf (vgl. Scherm/
Jackenkroll 2016, S. 118-119). Wichtige Anknüpfungs-
punkte für die Erforschung der Einflussfaktoren des af-
fektiven Commitments von Professoren bietet die um-
fangreiche empirische Einflussfaktorenforschung im Un-
ternehmenskontext (vgl. z.B. Wesphal/Gmür 2009, S.
213-216; Felfe/Wombacher 2016, S. 134-136) und das
Erklärungspotential einschlägiger Theorien, etwa der
Equity-Theorie oder der Social-Exchange-Theorie. Einige
Anknüpfungspunkte für praktische Gestaltungsüberle-
gungen bieten darüber hinaus Beiträge zum Commit-
ment Management, Management by Commitment,
High Commitment HR Practices, High Commitment Per-
formance Management und Retention Management
(vgl. z.B. Steinle/Ahlers/Riechman 1999; Gauger 2000;
Kwon/Bae/Lawler 2010; Farndale/Hope‐Hailey/Kelliher
2011). Voraussetzungen dafür sind aber, die Bedeutung
des affektiven Commitments anzuerkennen und Er-
kenntnisse aus Unternehmen reflektieren und übertra-
gen zu wollen.
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wobei solche Wahlen fast nie kompetitiv sind, sondern
sich jeder freut, dass jemand (anderes) solche Aufgaben
übernimmt.
Mit dem Vorsitz der Programmkommission für die VHB-
Pfingsttagung 2018 war es verbunden, dass ich Mitglied
der Programmkommission für die VHB-Pfingsttagung
2017 in St. Gallen5 wurde. Der Vorsitzende dieser Pro-
grammkommission, Herr Prof. Dr. Andreas Kleine, über-
ließ mir die Wahl eines Themengebiets bzw. Tracks. Ich
entschied mich für den Track Organisation. Meine Ar-
beit entsprach dann der von Track Chairs, wie sie im
nächsten Kapitel beschrieben wird. Dabei war ich be-
reits zweimal vorher (2010 und 2012) Track Chair gewe-
sen, allerdings für den deutlich kleineren Track Hoch-
schulmanagement.
Im April 2017 habe ich angefangen, Mitglieder bzw.
Track Chairs für die von mir geleitete Programmkom-
mission zu suchen. Zwei Mitglieder waren bereits ge-
setzt, nämlich erstens Herr Prof. Dr. Wolfgang Burr 
von der Universität Stuttgart als Vorsitzender der Pro-
grammkommission für die VHB-Pfingsttagung 2019 in
Rostock6. Er wählte den Track Dienstleistungsmanage-
ment aus. Zweitens gehörte Herr Prof. Dr. Matthias
Raith von der Otto-von-Guericke-Universität Magde-
burg der Programmkommission an, um die personelle
Verzahnung mit dem Organisationskomitee7 sicherzu-
stellen, welches die Tagung vor Ort organisierte. Er ent-
schied sich für den Track Technologie, Innovation und
Entrepreneur ship.
Es erklärten sich die folgenden Personen bereit, eben-
falls in der Programmkommission mitzuarbeiten und ei -

1. Einleitung
Vom 23. bis 25. Mai 2018 fand die 80. Jahrestagung des
Verbandes der Hochschullehrer für Betriebs wirtschaft
e.V. (VHB)1 in Magdeburg statt bzw. kurz die VHB-
Pfingst tagung 20182. Diese besteht traditionell aus
einem offenen wissenschaftlichen Programmteil und
eingeladenen Vorträgen sowie weiteren Veranstaltun-
gen wie beispielsweise Podiumsdiskussionen und einem
Rahmenprogramm einschließlich einem Galadinner. Im
Folgenden geht es nicht um die komplette Tagung, son-
dern um die Programmkommission, die den offenen
Programmteil verantwortet bzw. den Begutachtungs-
und Auswahlprozess der zu diesem Teil gehörenden Vor-
träge organisiert. 
Zum Vorsitzenden dieser Programmkommission wurde
ich bestimmt. Ich beschreibe im nächsten Kapitel die
Bildung dieser Kommission. Das dritte Kapitel ist der
wesentlichen Arbeit der Programmkommission gewid-
met. Das vierte Kapitel befasst sich mit einem erstmals
geplanten Sonderheft der wissenschaftlichen Verbands-
zeitschrift Business Research (BuR).3 Das fünfte Kapitel
schließt mit einem kurzen Fazit und Ausblick. 

2. Bildung der Programmkommission
Bereits im Frühjahr 2016 hat mich die (damals noch
stellvertretende) Vorstandsvorsitzenden des VHB, Frau
Prof. Dr. Birgitta Wolff, gefragt, ob ich bereit sei, den
Vorsitz der Programmkommission für die VHB-Pfingstta-
gung 2018 in Magdeburg zu übernehmen. Ich habe zu-
gesagt, weil ich es grundsätzlich sinnvoll finde, wenn
Wissenschaftler4 und insbesondere hauptamtliche Pro-
fessoren solche Ehrenämter übernehmen. Ich war da-
nach meinerseits auf eine entsprechende Bereitschaft
zum ehrenamtlichen Engagement von vielen Kollegen
und auch Nachwuchswissenschaftlern angewiesen. Au -
ßerdem fühle ich mich dem VHB als langjähriges Mit-
glied und früherer Vorsitzender der wissenschaftlichen
Kommission Hochschulmanagement verbunden und
wollte selbst noch etwas über diese Seite des Hoch -
schul manage ments lernen. Wenig später wurde ich offi-
ziell vom Vorstand des VHB in diese Position gewählt,

Alexander Dilger

Erfahrungen aus der Programmkommission 
für die VHB-Pfingsttagung 2018

The formation and work of the program committee for the VHB (German Academic Association for Business 
Research) Annual Conference 2018 in Magdeburg is described. For the first time, an accompanying special issue
of the association’s journal Business Research will be published.

Alexander Dilger

1 http://vhbonline.org (Alle Links wurden zuletzt am 30.11.2018 aufgeru-
fen.)

2 http://www.vhb2018.ovgu.de
3 Ein ebenfalls geplantes Sonderheft dieser Zeitschrift Hochschulmanage-

ment kam mangels Einreichungen nicht zustande.
4 Dem allgemeinen deutschen Sprachgebrauch folgend sind hier und im Fol-

genden stets auch Wissenschaftlerinnen etc. eingeschlossen.
5 https://vhbonline.org/veranstaltungen/jahrestagungen/pfingsttagung-2017
6 https://www.vhb2019.uni-rostock.de
7 http://www.vhb2018.ovgu.de/Vor+Ort/Das+Organisationskomitee.html
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nen Track zu übernehmen (in alphabetischer Reihenfol-
ge der Tracks):8 Herr Prof. Dr. Dirk Kiesewetter, Julius-
Maximilians-Universität Würzburg, Betriebswirtschaftli-
che Steuerlehre; Herr Prof. Dr. Thorsten Knauer, Ruhr-
Universität Bochum, Controlling; Frau Prof. Dr. Michaela
Schaffhauser-Linzatti, Universität Wien, Externes Rech-
nungswesen; Herr Prof. Dr. Andreas Pfingsten, Westfäli-
sche Wilhelms-Universität Münster, Finanzinstitutionen;
Herr Prof. Dr. Joachim Prinz, Universität Duisburg-Essen,
Hochschulmanagement; Herr Prof. Dr. Joachim Wolf,
Christian-Albrechts-Universität zu Kiel, Internationales
Management; Herr Prof. Dr. Carl Marcus Wallenburg,
WHU – Otto Beisheim School of Management, Logistik;
Herr Prof. Dr. Peter Kenning, Heinrich-Heine-Universität
Düsseldorf, Marketing; Frau Prof. Dr. Heike Schenk-Ma-
thes, TU Clausthal, Nachhaltigkeitsmanagement; Frau
Prof. Dr. Julia Thaler, Universität der Bundeswehr Mün-
chen, Öffentliche Betriebswirtschaftslehre; Herr Prof. Dr.
Achim Koberstein, Europa-Universität Viadrina Frankfurt
(Oder), Operations Research und Produktionswirtschaft;
Herr Prof. Holger Schiele, University of Twente, Organi-
sation; Herr Prof. Dr. Michael Müller-Camen, Wirt-
schaftsuniversität Wien, Personalwesen; Herr Prof. Dr.
Torsten Wulf, Philipps-Universität Marburg, Strategi-
sches Management; Herr Prof. Dr. Wenzel Matiaske,
Helmut-Schmidt-Universität der Bundeswehr Hamburg,
Symposien; Herr Prof. Dr. Oliver Entrop, Universität Pas-
sau, Unternehmensfinanzierung; Herr Prof. Dr. Daniel
Beverungen, Universität Paderborn, Wirtschaftsinforma-
tik; Herr Prof. Dr. Klaus Ruhnke, FU Berlin, Wirt-
schaftsprüfung; Frau PD Dr. Michaela Haase, FU Berlin,
Wissenschaftstheorie und Ethik in der Wirtschaftswis-
senschaft.
Damit umfasste die Programmkommission 22 Mitglieder
einschließlich mir, darunter vier Frauen. Unter den zu-
erst angesprochenen Personen war übrigens die Hälfte
weiblich, doch Frauen sagen vielleicht eher wegen Über-
lastung ab, weil ihnen häufiger solche Aufgaben ange-
tragen werden. Bei der Suche nach Ersatz habe ich kein
ausgeglichenes Verhältnis der Geschlechter mehr ange-
strebt, sondern einfach die Tracks zu besetzen versucht.
Für einzelne Tracks gestaltete sich das recht schwierig,
da teilweise drei oder vier Personen absagten, was je-
weils Zeit kostete (weshalb schnelle Absagen besser sind
als ein langes Hinhalten) und meine Kenntnisse von ge-
eigneten Personen nicht in allen Subdisziplinen gleich
ausgeprägt sind. Interessanterweise gab es keinen Zu-
sammenhang zwischen der Absagewahrscheinlichkeit
und der Nähe zu mir, also gute Bekannte sagten ebenso
ab und zu wie mir bis dahin gar nicht bekannte Perso-
nen. Am Ende kam eine gute Programmkommission zu-
sammen und ich danke all ihren Mitgliedern nicht nur
für die Teilnahmebereitschaft, sondern vor allem auch
die tatsächliche Teilnahme mit großem ehrenamtlichen
Engagement. Weiterhin danke ich allen Gutachtern,
allen Beitragseinreichern und neben allen im Text ge-
nannten Personen außerdem der VHB-Geschäftsstelle9

und vor allem Frau Frauke Kühn, die mir von Magdeburg
aus sehr geholfen hat.
Beim Zuschnitt der Tracks hatte ich mich an den seiner-
zeit10 19 wissenschaftlichen Kommissionen des VHB ori-
entiert. Es gab dann bei der konkreten Bildung der Pro-

grammkommission sowohl Aufspaltungen des Gebiets
von zwei Kommissionen in zwei Tracks (Rechnungswe-
sen wurde zu Controlling und Externes Rechnungswesen
sowie Bankbetriebslehre/Finan zie rung zu Finanzinstitu-
tionen und Unternehmensfinanzierung) als auch die Zu-
sammenlegung von den Gebieten zweier Kommission in
einem Track (Operations Research und Produktionswirt-
schaft), während dem Track Symposien gar keine wis-
senschaftliche Kommission gegenüberstand. Trotzdem
gab es (wie antizipiert) große Ungleichgewichte bei den
Einreichungen und damit der Arbeitsbelastung zwischen
den Tracks, was im nächsten Kapitel ausgeführt wird.

3. Arbeit der Programmkommission
Es gab einen öffentlichen Call for Papers11, Beiträge zum
offenen Programmteil der Pfingsttagung 2018 bis zum
30. November 2017 über ein elektronisches System,
ConfTool12, einzureichen. Bei der Einreichung konnte
bzw. musste die einreichende Person selbst wählen,
welchem Track ihr Beitrag zugeordnet werden sollte. Die
Track Chairs bat ich, schon deutlich vor dem Ende der
Einreichungsfrist potentielle Gutachter für ihren Track zu
suchen. Eine Orientierungsgröße waren dabei die Einrei-
chungszahlen zur Pfingsttagung 2017 in St. Gallen,
wobei jede Einreichung zwei Gutachten benötigen
würde, ein Gutachter aber gegebenenfalls auch zwei
oder sogar mehr Gutachten übernehmen könnte. Die
meisten Track Chairs kamen dieser Bitte nach, allerdings
nicht alle. Diese hatten dann später das doppelte Pro-
blem, kurzfristig Gutachter suchen zu müssen, während
viele potentielle Gutachter schon für andere Tracks zu-
gesagt hatten. Dabei war es nicht verboten, auch für
zwei oder noch mehr Tracks als Gutachter tätig zu wer-
den, doch die Bereitschaft dazu war deutlich geringer als
für die Zusage zu einem Track. Besonders ungünstig war
es dann, wenn in dem zugesagten Track gar keine Gut-
achten mehr benötigt wurde, worüber sich die po -
tentiellen Gutachter nicht beschwerten, was aber die
nachträgliche Suche nach Gutachtern erschwerte.
Am 30. November 2017, an dem die Einreichungsfrist
um Mitternacht enden sollte, wurde sie offiziell auf
Montag, den 4. Dezember 2017, um Mitternacht verlän-
gert. Es gingen insgesamt 183 Beiträge ein (davon 68 im
Dezember). Abbildung 1 zeigt die Entwicklung der Ein-
reichungszahlen seit 2006. Von den 183 Einreichungen
kamen 159 (87%) aus Deutschland (gemäß der Her-
kunftsangabe des einreichenden Autors), 12 (7%) aus
Österreich, 5 (3%) aus der Schweiz, 2 aus den Nieder-
landen und jeweils eine aus Dänemark, Italien, Luxem-
burg, Schwe den und Ungarn. Das zeigt, dass die VHB-
Pfingsttagung international ist, allerdings vor allem den
deutschsprachigen Raum anspricht. Nach den Beitragsti-

8 http://www.vhb2018.ovgu.de/Vor+Ort/Die+Programmkommission.html
9 https://vhbonline.org/ueber-uns/gremien-und-aemter/geschaeftsstelle
10 Inzwischen gibt es die Kommission Wirtschaftsprüfung nicht mehr (siehe

https://vhbonline.org/wk), womit das Thema wieder ein Teil der Kom-
mission Rechnungswesen ist (siehe http://rech.vhbonline.org/index.php?
id=106).

11 http://www.vhb2018.ovgu.de/vhb2018_media/Call+for+Papers+2018/
Call+for+Papers+VHB+2018+Final.pdf

12 https://www.conftool.com/bwl2018
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teln waren allerdings nur 15 Beiträge (8%) deutschspra-
chig und 168 (92%) englischsprachig, wobei in Magde-
burg die meisten Präsentationen auf Deutsch vor
deutschsprachigen Zuhörern erfolgten.
Es wurden insgesamt, auch nach Ablauf der Einrei-
chungsfrist, 320 potentielle Gutachter gewonnen. Für
die 183 Beiträge wurden insgesamt 368 Gutachten an-
gefragt (je zwei pro Beitrag und in zwei Fällen durch den
Track Chair sogar drei). Davon wurden 359 Gutachten
fertiggestellt, meistens die vorgesehenen zwei, in 8 Fäl-
len jedoch nur eines und in einem Fall
drei. 6 Gutachter erstellten jeweils 3
Gutachten, 66 Gutachter 2 Gutachten
und 209 Gutachter ein Gutachten, also
39 potentielle Gutachter keines, weil
ihnen entweder kein Beitrag zugeteilt
wurde oder sie in Einzelfällen selbst in-
nerhalb einer Nachfrist kein Gutachten
lieferten. Die allgemeine Frist für Gut-
achten endete übrigens am 29. Januar
2018, was jedoch für einzelne Tracks
und Gutachter verlängert wurde.
Tabelle 1 zeigt die Verteilung der Beiträ-
ge auf Tracks, die Zahl der angenomme-
nen Beiträge und die Annahmequoten
sowie das Minimum, Maximum und den
Durchschnitt der von den Gutachtern im
Durchschnitt vergebenen Punkte (auf
einer Skala von 0 bis 10). 
Bei der Verteilung der Beiträge auf die
Tracks gab es zuvor zwei Korrekturen
hinsichtlich der Selbstzuordnung durch
die einreichenden Autoren. Erstens wur -
de der Track gewechselt, wenn ein ande-
rer offensichtlich, d.h. nach Ansicht der
beiden betroffenen Track Chairs und von
mir als Programmkommissionsvorsitzen-
dem, besser passte. In dieser Frage gab
es nie einen Dissens, teilweise hatten die
Autoren selbst die mögliche Zuordnung
zu einem anderen Track in einem Kom-
mentar bei der Einreichung angespro-
chen. Zweitens wurde in Fällen der Be-
fangenheit des jeweiligen Track Chairs
der Track für die Begutachtung gewech-
selt. Befangenheit lag dann vor, wenn
entweder der Track Chair selbst und/

oder ein Mitarbeiter von ihm einen
Beitrag einreichte oder auch sonst
eine offensichtlich zu große Nähe
zwischen Track Chair und Autor(en)
bestand. In vielen Fällen wurde das
bereits bei der Einreichung berück-
sichtigt, zumal ich die Track Chairs
zuvor darauf hinwies. Allerdings
muss te ich in einigen wenigen Fällen
nachträglich eingreifen. Ein besonde-
res Problem ergab sich später, als 
die angenommenen Beiträge für die 
konkrete Programmerstellung wieder
dem inhaltlich besser passenden
Track zugeordnet werden sollten. Das

ConfTool erlaubt es nicht, einen Beitrag einem Track zuzu-
ordnen, ohne dass der jeweilige Track Chair die Gutachter
sehen kann, was eine anonyme Begutachtung unterläuft.
In einem Fall ist mir das tatsächlich passiert, was vielleicht
wegen der Annahme mit eher positiven Gutachten nicht
so schlimm, aber trotzdem ein Problem ist. In den ande-
ren Fällen habe ich es so gelöst, dass der Beitrag im
ConfTool dem begutachtenden Track zugeordnet blieb,
aber für die Programmerstellung quasi am System vorbei
der inhaltlich besser passende Track gewählt wurde. 

Abb. 1: Entwicklung der Einreichungszahlen zur VHB-Pfingsttagung

Tab. 1: Einreichungen, Annahmen und durchschnittliche Bewertungen
nach Tracks



118 HM 4/2018

Anregungen für die Praxis/Erfahrungsberichte HM

Wie in Tabelle 1 zu sehen ist, gab es große Unterschiede
bei den Einreichungen und nachfolgend den Bewertun-
gen der Beiträge sowie den Annahmequoten zwischen
den Tracks. In drei Tracks (Logistik, Symposien und Wirt-
schaftsinformatik) gab es nur je eine zu begutachtende
Einreichung, in zwei Tracks (Betriebswirtschaftliche Steu-
erlehre und Controlling) gab es hingegen 20 Einreichun-
gen. Im Schnitt waren es 8,7 Einreichungen pro Track. 
Die durchschnittlichen Punkte je Beitrag streuten auf
einer Skala von 0 bis 10 von 2,2 bis 9,6 (die Einzelwerte
streuten von 0,0 bis 9,8). Abbildung 2 zeigt die Häufig-
keitsverteilung der Bewertungen. Der Durchschnittswert
für alle Beiträge lag bei 6,3. Im Track Wirtschaftsinforma-
tik war er mit 8,0 am höchsten, im Track Dienstleis -
tungsmanagement mit 5,2 am niedrigsten. Entsprechend
streuten die Annahmequoten zwischen 0% (Dienstleis -
tungsmanagement und Logistik) und 100% (Symposien
und Wirtschaftsinformatik mit jeweils einer angenomme-
nen Einreichung und Wirtschaftsprüfung mit immerhin
4). Im Schnitt lag sie bei 59% und wurden 108 Beiträge
angenommen, was knapp unter der Anzahl der maximal
möglichen Vortragsplätze in Magdeburg lag, wobei diese
noch von der Art des Beitrags abhing (s.u.).

Die Annahmegrenze für einen Beitrag war übrigens nicht
in allen Tracks gleich, sondern streute zwischen 5,3
(Operations Research und Produktionswirtschaft) und
6,5 Punkten (Track Finanzinstitutionen), wobei sich die
zahlenmäßigen Bewertungen auch nicht zwingend ver-
gleichen lassen, da z.B. die Anforderungen und Bewer-
tungsmaßstäbe in den verschiedenen Subdisziplinen un-
terschiedlich sind oder auch zwischen zwei Gutachten
große Unterschiede bestehen können. Deshalb hatte ich
den Track Chairs explizit von einer zu mechanischen
bzw. allein an den Zahlenwerten orientierten Bewertung
abgeraten. In der Regel war in den Tracks jedoch klar zu
erkennen, welche Beiträge zur besser und welche zur
tendenziell schlechter beurteilten Gruppe gehörten.
Daraus folgt nicht zwingend, dass letztere Beiträge
tatsächlich schlechter sind als erstere, doch die wissen-
schaftlichen Gutachter sahen sie kritischer, was dann
vielleicht auch für potentielle Zuhörer auf der Konferenz
gegolten hätte. Irgendein Auswahlverfahren ist nötig,
wenn nicht immer jeder Beitrag genommen werden soll,
was wiederum die Qualität und Quantität der Einrei-

chungen beeinflussen dürfte. Das Verfahren erscheint
insgesamt nicht so schlecht und eher zu aufwendig als
zu lax. Die Gutachter erstellten jeweils ein Kurzgutach-
ten und bewerteten die fünf Eigenschaften „Qualität der
theoretisch-konzeptionellen Fundierung (Klarheit und
Stringenz des theoretischen Gerüsts, Eignung der Theo-
rie)“, „Methodik (Rigorosität, Dokumentation, ggf. Qua-
lität der Datengrundlage)“, „Erkenntnisgewinn“, „Rele-
vanz der Problemstellung (Wissenschaftliche Relevanz,
prak ti sche Relevanz)“ und „Qualität der Dar stellung
(Sprachliche Qualität, Form, strukturelle Gliederung,
Quellen und deren Belege)“ von 0 bis 10, was jeweils
mit 10% gewichtet wurde, während die „Gesamtemp-
fehlung“ mit 50% in die Gesamtpunktzahl einging.
Der insgesamt positiv zu bewertende Begutachtungs-
prozess schließt Probleme im Einzelfall nicht aus. So ist
bei den 8 Beiträgen mit nur einem Gutachten nicht si-
cher, ob ein zweites Gutachten nicht doch einen Unter-
schied gemacht hätte (von ihnen wurden 6 angenom-
men). Die Bewertungen der zwei Gutachten waren sich
meistens ähnlich, aber nicht immer (die größte Spanne
zwischen zwei Gutachten betrug 8,2, die kleinste 0,0
und der Median 1,6). Bei sehr großen Abweichungen
hatte ich den Track Chairs geraten, sich nicht am Mittel-
wert zu orientieren, sondern in die Gutachten zu schau-
en, ob eines vielleicht aussagekräftiger ist als das andere.
In zwei Fällen gab es deshalb nachträglich eine Nachfra-
ge bzw. sogar Protest von den Autoren. In dem einen
Fall hätte ich selbst tatsächlich anders entschieden, weil
der eine, eher ablehnende Gutachter explizit zugab, sich
auf dem Gebiet gar nicht auszukennen, weshalb das
zweite, wohlwollendere Gutachten wohl stärker hätte
gewichtet werden sollen. Ich konnte die Ablehnungs-
entscheidung trotzdem als zwar nicht zwingend, aber
auch nicht unbegründet vermitteln, was mir im zweiten
Fall nicht gelang, wo der Einreicher sogar unter Protest
und mit Beschimpfungen des kritischeren Gutachters
aus dem VHB austrat. Auch hier konnte man den Beitrag
offensichtlich anders einschätzen, wie das andere Gut-
achten zeigte, doch das kritischere Gutachten war sei-
nerseits nachvollziehbar und die Beschimpfung nicht ge-
rechtfertigt, weshalb ich die Ablehnung des Beitrags ge-
rade wegen dieser Reaktion ex post für richtig halte. Bei
einer Zeitschrift würde ich bei so unterschiedlichen Gut-
achten übrigens einen dritten Gutachter hinzuziehen,
was hier angesichts der Zeitrestrik tionen jedoch nicht
möglich war. Das Hauptproblem war ohnehin die
Menge der Gutachten, die in kurzer Zeit bewältigt wer-
den musste. Es kamen nicht alle Gutachten innerhalb
der gesetzten Frist und es entschieden dann auch nicht
alle Track Chairs zeitnah auf Grundlage der Gutachten.
Schwieriger als die Annahme- oder Ablehnungsent-
scheidung auf Grundlage der Gutachten war die Frage,
in welchem Format ein Beitrag präsentiert werden soll-
te. Für das Symposium gab es ein eigenes, von den Ein-
reichern zu gestaltendes Format, wobei hier die
nachträgliche Absage von ursprünglich vorgesehenen
Referenten ein Problem war. Für alle anderen Beiträge
gab es zwei Formate, nämlich entweder ein Vortrag mit
Diskutant, wofür dann insgesamt 45 Minuten vorgese-
hen wurden in Sessions mit zwei solchen Vorträgen
(davon maximal 25 Minuten für den Vortrag, 10 Minu-

Abb. 2: Häufigkeitsverteilung der durchschnittlichen Be-
wertungen
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ten für das Korreferat und minimal 10
Minuten für die Diskussion), oder ein
Vortrag ohne Diskutant, aber natürlich
allgemeiner Diskussion und insgesamt
halbstündiger Dauer (maximal 20 Minu-
ten für den Vortag und minimal 10 Mi-
nuten für die Diskussion), wobei dann
meist drei solche Vorträge zu einer Ses -
sion zusammengefasst wurden und zu
einem Termin zwei (Poster Sessions und
Forschungsforen wurden im Vorfeld als
Vortragsformate diskutiert und dann
nicht gewählt). Das führte zu einer Viel-
zahl von Restriktionen, da natürlich
möglichst die Beiträge aus einem Track
thematisch passend zusammengestellt
werden sollten, ohne dass Sessions des-
selben Tracks gleichzeitig angesetzt wur-
den. Auch inhaltlich ähnliche Sessions
aus benachbarten Tracks sollten mög-
lichst zeitlich entzerrt werden, was je-
doch nicht immer möglich war. Die Ent-
scheidung, ob ein Vortrag mit oder ohne
Diskutant zu halten war, folgte im We-
sentlichen auch den Gutachterentschei-
dungen, die direkt dazu eine Empfeh-
lung abgeben konnten und deren Punkt-
werte berücksichtigt wurden. Tenden -
ziell wurden in den Tracks die höher be-
werteten Beiträge eher zu Vorträgen mit
Diskutant, doch zwischen den Tracks
galt das weniger und auch innerhalb
eines Tracks konnten Gründe der inhalt-
lichen Passung überwiegen, wobei den
Sessions auch noch inhalt liche Namen
gegeben wurden. Weiterhin mussten
Session Chairs gesucht werden. Wenn
sich dafür keine zusätzliche Person fand, konnte das
auch einer der Vortragenden übernehmen, idealerweise
der letzte, da er den größten Anreiz zur Einhaltung der
zeitlichen Vorgaben hatte.
Tabelle 2 zeigt, wie sich die Beiträge je nach Vortrags-
format auf die Tracks verteilten. Die krummen Zahlen
bei einigen Sessions ohne Diskutant ergaben sich da-
durch, dass einige track übergreifende Sessions gebildet
wurden. In dem angenommen Symposium waren ur-
sprünglich vier Einzelbeiträge vorgesehen. Der Track
Öffentliche Betriebswirtschaftslehre probierte aus, was
zukünftig die ganze Pfingsttagung viel stärker prägen
soll, nämlich die Verknüpfung der allgemeinen VHB-Ta-
gung mit einer Tagung der wissenschaftlichen Kommis-
sion. Der achte Beitrag in Klammern ist dementspre-
chend einer, der nicht das normale Begutachtungsver-
fahren durchlief, sondern von der wissenschaftlichen
Kommission direkt ausgewählt wurde, die auch noch
ihre Kommissionssitzung und eine Eröffnung ihrer Kom-
missionstagung integrierte. Schließlich wurde dem
Track (Chair) Unternehmensfinanzierung gestattet, die
beiden Sessions offiziell ohne Diskutant informell doch
mit einem solchen auszustatten, wobei dann für Vor-
trag, Diskutant und Diskussion jeweils nur eine halbe
Stunde zur Verfügung stand. Die insgesamt 42 Sessions

verteilten sich über sechs Sitzungstermine mit parallel
zwischen 6 und 8 Sessions.13

Außerdem sollten Vorschläge für die drei Konferenz-
preise gemacht werden, den Best Conference Paper
Award, den Best Practice Paper Award und den Best
Reviewer Award. Die Gutachter konnten Beiträge für
den Best Conference Paper Award vorschlagen, doch
vor allem habe ich mich an der Bepunktung orientiert.
Am besten bewertet wurde der Beitrag „Measuring Tax
Complexity across Countries – A Survey Based Ap-
proach“ von Herrn Thomas Hoppe, Frau Prof. Dr. Debo-
rah Schanz, Frau Susann Sturm und Frau Prof. Dr. Caren
Sureth-Sloane mit durch schnittlich 9,6 Punkten bei Ein-
zelwerten von 9,8 und 9,4. Die Autoren hatten auch
noch nie den Preis erhalten,14 was ein Ausschlusskrite-
rium gewesen wäre. In der Programmkommission wi -
der sprach niemand diesem Vorschlag, weshalb ich ihn
dem VHB-Beirat unterbreitete. 
Für den Best Practice Paper Award wurde vom Vorstand
eine dreiköpfige Auswahlkommission gebildet, der Herr

Tab. 2: Angenommene Beiträge nach Tracks und Vortragsformaten

13 Siehe das Tagungsprogramm unter http://www.vhb2018.ovgu.de/vhb
2018_media/Programm/Tagungsband.pdf

14 Für die Preisträger der letzten Jahre siehe https://vhbonline.org/wissen
schaftsfoerderung/preistraeger/konferenzpreise
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Prof. Dr. Matthias Reith, Herr Prof. Dr. Christoph Watrin
und ich angehörten. Die Einreicher von 39 Beiträgen
schlugen ihre jeweilige Einreichung für den Preis vor.
Von diesen wurden die 10 mit der besten Bewertung
durch die Gutachter näher untersucht. Dabei stellte sich
heraus, dass der am besten von den Gutachtern bewer-
tete Beitrag auch nach unserer gemeinsamen Einschät-
zung sowohl die höchste praktische Relevanz als auch
höchste wissenschaftliche Qualität aufwies, weil es sich
dabei keineswegs um gegensätzliche Eigenschaften han-
delt. Es handelt sich um den Beitrag „Less Cheating? The
Effects of Prefilled Tax Returns on Compliance Behavior
of Taxpayers“ von Herrn Prof. Dr. Martin Fochmann,
Frau Nadja Müller und Herrn Prof. Dr. Michael Ove -
resch, der mit durchschnittlich 9,3 Punkten bewertet
wurde bei Einzelwerten von 9,8 und 8,7. Dass beide
preisgekrönten Beiträge aus dem Track Betriebswirt-
schaftliche Steuerlehre stammen, war Zufall (bzw. zeigt
die erreichte Forschungsstärke dieser Teildisziplin), der
jedoch den willkommenen Nebeneffekt hatte, dass sich
eine Session mit Diskutant mit diesen beiden Beiträgen
bilden und auf der Tagung bewerben ließ, als die Preis -
träger bekanntgegeben wurden (s.u.).
Angesichts von 281 aktiven Gutachtern war es auch für
den Best Reviewer Award nötig, die Vorauswahl einzu-
schränken. Ich beschränkte mich deshalb auf die sechs
Gutachter mit jeweils drei Gutachten, was natürlich die
Leistung der anderen Gutachter nicht herabwürdigen
soll. Zumindest quantitativ zeichneten sich diese sechs
Gutachter aus. Von ihnen wählte ich Herrn Prof. Dr.
Dodo zu Knyphausen-Aufseß, weil seine Gutachten be-
sonders detailliert waren und die größte Spannweite so-
wohl thematisch (in zwei Tracks) als auch in den Bewer-
tungen abdeckten. Manche Gutachter sind immer sehr
wohlwollend oder sehr kritisch, während er besonders
differenziert urteilte.
Schließlich wurden alle Vorschläge, also nicht nur von
den Preisträgern, sondern auch hinsichtlich der Pro-
grammzusammenstellung dem Vorstandsbeirat des VHB
(Vorstand und Vorsitzende der wissenschaftlichen Kom-
missionen) präsentiert und von diesem formal beschlos-
sen. In Magdeburg auf der VHB-Pfingsttagung wurden
bei der Eröffnungsveranstaltung am 23. Mai 2018 die
Preisträger geehrt und fanden an den beiden nachfolgen-
den Tagen die Vorträge des offenen Programmteils wie
auch die anderen Programmteile statt. Dabei wurden
noch vier Beiträge zurückgezogen, weil keiner der Vortra-
genden anreisen konnte, wie auch einer der vier Beiträge
des Symposiums ausfiel. Außerdem kam es vor, dass ein
Vortragender zwei oder sogar drei Vorträge hielt, was bei
anderen Konferenzen nicht zulässig ist. Doch die Rück-
meldungen auf der Tagung wie auch danach waren wie
mein persönlicher Eindruck durch weg positiv.

4. Special Issue von Business Research
Anlässlich der Pfingsttagung 2018 soll es erstmals ein
Special Issue von der wissenschaftlichen Verbandszeit-
schrift Business Research15 geben. Dieses ist dem Rah -
menthema der Tagung „(Ir)Rationalität von Entschei-
dungen in der betriebswirtschaftlichen Forschung und
Praxis“ gewidmet bzw. auf Englisch „(Ir)Rationality of

Decisions in Business Research and Practice“. Dafür gab
es einen eigenen Call for Papers16. Herausgeber des Son-
derhefts sind Herr Prof. Dr. Marko Sarstedt, Vorsitzender
des Organisationskomitees und zuständig für die einge-
ladenen Beiträge der Keynote Speakers, und ich in enger
Kooperation mit dem Herausgeber der Zeitschrift, Herrn
Prof. Dr. Thomas Gehrig. Die Einreichungsfrist wurde
wie für die Tagung vom 30. November auf den 4. De-
zember 2017 verlängert. Die eingeladenen Beiträge
konnten auch noch nachgereicht werden, während vom
offenen Programmteil alle Beiträge zum Rahmenthema
willkommen waren. Insgesamt gab es 26 Einreichungen.
Davon waren 6 eingeladen, 16 von Einreichungen zum
offenen Programmteil und 4 völlig unabhängig von der
Pfingsttagung 2018 (eine davon wurde jedoch bereits
auf einer früheren Pfingsttagung präsentiert). Es gab
zwei direkte Ablehnungen ohne Begutachtung (Desk
Rejections), die zweite allerdings erst nach Ablehnung
der Begutachtung durch einen Gutachter, der den Bei-
trag bereits für die Pfingsttagung begutachtet und dafür
wegen schwerer Mängel abgelehnt hatte. Inzwischen
(Stand Ende November 2018) wurden elf Beiträge nach
Begutachtung und gegebenenfalls Überarbeitung ange-
nommen, acht Beiträge nach Begutachtung abgelehnt
und einer zurückgezogen. Dementsprechend sind noch
vier Beiträge unter Begutachtung bzw. in der Überarbei-
tung. Interessanterweise wurden auch Beiträge ange-
nommen bzw. werden noch begutachtet, die für den
Vortrag im offenen Programmteil der Pfingsttagung ab-
gelehnt wurden, was zeigt, dass die ausführlicher be-
gründete Begutachtung mit Überarbeitungsmöglichkei-
ten bei einer wissenschaftlichen Zeitschrift nicht unbe-
dingt strenger ist als für eine Konferenz, sondern anders.
Das Sonderheft soll 2019 online mit Open Access er-
scheinen.

5. Fazit und Ausblick
Der offene Programmteil ist ein wichtiger Bestandteil
der VHB-Pfingsttagungen. Hier wurde die umfangreiche
Arbeit der Programmkommission für die VHB-Pfingstta-
gung 2018 in Magdeburg beschrieben. Das geplante
Sonderheft von Business Research ist eine attraktive
Neuerung, wobei es ab 2020 grundlegende Veränderun-
gen der Pfingsttagungen geben soll durch eine stärkere
Verzahnung mit den wissenschaftlichen Kommissionen.
Das könnte die Pfingsttagung noch attraktiver machen,
allerdings zugleich die Einheitlichkeit des offenen Pro -
gramm teils und der Beitragsbegutachtung gefährden. 
Die Ausführungen hier könnten trotzdem für weitere
Konferenzen relevant bleiben. Vor allem ist zu fragen,
wer die Hauptzielgruppen einer solchen Konferenz sind
und was diese sich wünschen. Die Vortragsmöglichkei-
ten nach wissenschaftlicher Begutachtung nutzen vor
allem dem wissenschaftlichen Nachwuchs, wobei einige
Teildisziplinen wieder stärker eingebunden werden soll-
ten. Die Veröffentlichungsmöglichkeit in einer guten
wissenschaftlichen Zeitschrift kann das Generalthema

15 https://www.springer.com/business+%26+management/journal/40685
16 http://www.vhb2018.ovgu.de/vhb2018_media/Call+for+Papers+2018/

Call+for+Papers+2018+Final+mit+BuR.pdf
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aufwerten und ist auch für Professoren interessant. Die
Teilnehmer kommen ganz überwiegend aus dem deut-
schen Sprachraum und die VHB-Pfingsttagung könnte
hier ihre führende Stellung noch ausbauen, was der
deutschsprachigen BWL insgesamt nützen würde. 

n Dr. Alexander Dilger, Professor für Betriebs-
wirtschaftslehre und Direktor des Instituts für
Organisationsökonomik, Westfälische Wilhelms-
Universität Münster, 
E-Mail: Alexander.Dilger@uni-muenster.de
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Akteure in Hochschulen, die sich mit Themen der
Qualitätsentwicklung, der Lehrevaluation, der
Hochschuldidaktik und weiteren konzeptionellen
Aufgaben im Leistungsbereich Studium und Lehre
befassen, wurden in der letzten Zeit unter dem
Label „Third Space“ beschrieben. Damit ist ge-
meint, dass sie zwischen der klassischen Verwal-
tung und dem Wissenschaftsbetrieb angesiedelt
sind und dass ihr Aufgabenprofil dadurch gekenn-
zeichnet ist, dass sie zwar durchaus wissenschaft-
lich arbeiten, aber keine Forschung im engeren
Sinne durchführen. Die Zuständigkeiten der ver-
schiedenen Bereiche innerhalb des Third Space sind
vielfach voneinander getrennt. Dadurch entsteht
zumindest potenziell die Gefahr einer „Versäulung“
dieser Arbeitsbereiche und einer Atomisierung
ihrer Aktivitäten. Durch eine produktive Nutzung
von Schnittstellen kann sich eine größere Wirksam-
keit für das Ziel der Qualitätsentwicklung entfalten,
etwa dann, wenn verschiedene Akteure ihre Kom-
petenzen für ein gemeinsames Entwicklungsziel
einbringen und dafür z.B. evaluationsmethodische
und hochschuldidaktische Kompetenzen für eine
evidenzbasierte Planung von Interventionen in der
Weiterbildung zusammenbringen. 
Dieser Band, welcher aus Beiträgen der Frühjahrs-
tagung des AK Hochschulen der DeGEval 2016
hervorgegangen ist, beschäftigt sich mit Fragen zur
Auswirkung der unterschiedlichen institutionellen
Verortung von Einrichtungen der Qualitätsent-
wicklung in der Hochschule, und stellt dar, welche
Mechanismen für eine „Lost“ (uncoupled) oder
„Found“ (coupled) Situation dieser Tätigkeiten in
der Institution sorgen.
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Es gibt in der Hochschulentwicklung neben der Exzel-
lenzstrategie und Programmförderung weitere folgenrei-
che, aber gravierend negative Entwicklungstendenzen,
die entweder nicht (genügend) wahrgenommen oder
verschwiegen werden. 
Dieser Brief wird geschrieben, um auf diese Zustände
aufmerksam zu machen und Schlimmeres zu verhindern,
evtl. eine Wende einzuleiten.

1. Eine Welle von Kündigungen
Unmittelbarer Auslöser für diesen Brief ist die Tatsache,
dass an einer deutschen Universität binnen 6 Monaten
in einem einzigen Fachbereich 30 aktive Kündigungen
von Mitarbeiter/innen stattgefunden haben! Der Fach-
bereich hat rd. 240 beamtete und angestellte Mitglieder
– also waren 12,5% betroffen! Überwiegend wissen-
schaftliches Personal war unter den Kündigenden, aber
es gab auch Verwaltungsmitarbeiter/innen. Das ist we -
der an dieser Hochschule ein Einzelfall (zu anderen Zeit-
punkten gab es ähnliche Kündigungswellen) noch ist
diese Universität eine Ausnahme. Über kollegiale Netz-
werke ist festzustellen, dass es sich mittlerweile um ver-
breitete Erscheinungen handelt. Es beschäftigt auch
Gruppen gedanklich, die noch nicht diese Konsequen-
zen gezogen haben, aber ernsthaft darüber nachdenken.
Die Kündigungen von Projekt- und Verwaltungsmitar-
beiter/innen unterbrechen Projekte und Verwaltungsab-
läufe und bringen die jeweiligen Vorgänge/Vorhaben in
Gefahr. Bei diesem Umfang des Problems sind ansch-
ließend unverantwortlich viele Mitglieder des Fachbe-
reichs mit Krisenmanagement beschäftigt, also damit,
die Folgen aufzufangen.
Besonders zugespitzt hat sich die Situation noch da-
durch, dass selbst Mitarbeiter/innen mit Lehraufgaben
fristlos mitten im Semester gekündigt haben. Das hat die
Lehre, hat den Fachbereich bei dem Versuch, diese
Lücken umgehend wieder zu schließen, in äußerste
Schwierigkeiten gebracht.
Weitere Auswirkung dieser Kündigungswelle: Der Fach-
bereich muss händeringend neue Lehrende suchen und
die Kontinuität der Lehre sicherstellen. Das ist nur
schwer zu leisten. Brüche und Holprigkeiten sind unver-
meidlich. Die Leidtragenden sind die Studierenden.

Welche Folgen hat das? 
Die verbleibenden Mitarbeiter/innen, denen es nun ob-
liegt, die zurück gelassene Arbeit der anderen mit zu er-
ledigen, müssen obendrein die Suche von Nachfolger/
innen per Neuausschreibung einleiten, die Bewerbungs-
und Auswahlverfahren organisieren, mit Bewerber/
innen korrespondieren, Auswahl- bzw. Einstellungsge-
spräche führen – und vor allem: die neu Eingestellten ein-

arbeiten. Damit verzögern sich Projekte, der Zeitdruck
steigt, um den vorgegebenen Zeitplan einzuhalten, die
Belastung des verbliebenen Personals steigt erheblich.
Nicht alle halten das lange aus. Der Krankenstand steigt,
die Verzögerungen ebenso, der Zeitdruck nimmt noch
einmal zu und die Beteiligten finden sich in einer Spirale
sich laufend verschärfender Arbeitsbedingungen wieder.
Solche Entwicklungen öffentlich zu machen unterliegt
offensichtlich einem Tabu. Sie gefährden aber ernsthaft
Forschung und Lehre, von den Folgen für die betroffe-
nen Personen ganz abgesehen. Also werden sie auf die-
sem Wege publik gemacht.
Hier sind dringende Änderungen fällig. Abhilfe beginnt
mit der Aufklärung a) der Kündigungsgründe und b) der
tiefer liegenden Ursachen.

2. Gründe
An vorderster Stelle bei den unmittelbaren Auslösern
der o.g. 30 Kündigungen stehen steigender Druck, der
Eindruck von wachsender Überforderung und in er-
schreckend vielen Fällen: schlechte Behandlung durch
(z.T. selber überforderte) Vorgesetzte. Viel zu oft ist von
Chefs bzw. Chefinnen die Rede, die (insbesondere von
ihnen unterstellten Angestellten) für „unerträglich“ ge-
halten werden. Da kommt es auf die Eindrücke der ab-
hängig Beschäftigten an. Vorübergehende Belastung
durch die genannten Umstände, die im Stress zu unwir-
schem Umgang führt, wird meist mit mehr oder weniger
Verständnis hingenommen. Länger andauernde Konflik-
te enden meist mit der Abwägung, ob der Chef/die Che-
fin aufgrund begrenzter Amtszeit oder des Lebensalters
in überschaubarer Zeit ausscheiden wird oder sich das
auf ungewisse Zukunft hin fortsetzt.
Einen weiteren Kündigungsgrund liefert ein kurzsichti-
ges Krisenmanagement, ausgelöst durch Entscheidun-
gen auf Landes- manchmal sogar Bundes- bzw. Europa-
Ebene, die in der Leitungsebene eintreffen. Wenn – wie
an einer Universität geschehen – dann ein Brief des Prä-
sidiums im Fachbereich eintrifft, dass folgende bisher
nicht (oder nicht in diesem Ausmaß) wahrgenommenen
Aufgaben (folgt eine längere Aufzählung) auf die Wis-
senschaft unterstützenden Dauerstellen des Fachbe-
reichs zu verteilen seien, diese „Dauerstellen“ aber aus
kaum mehr als einer Person im Fachbereich bestehen –
Stellen bzw. Personen, die schon bisher völlig überlastet
sind; dann löst das Kündigungspläne aus. 
Diese Situation prüfend, stellten Fachleute fest, dass das
nun entstandene Aufgabenspektrum die Wahrnehmung

Der neue Charme der Fristverträge – schneller Ausstieg möglich?1

1 Beiträge in der Sparte „Love Letters of Higher Education” erscheinen auf
Wunsch der Autor/innen anonym.
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durch mindestens 2,5 gleichwertige Personalstellen – also
Dauerstellen – erfordern würde. Hier führt die Dezentrali-
sierung der Aufgaben in einer autonomer werdenden
Hochschule dazu, dass Aufgaben „durchgereicht“ werden
(Beispiel Datenschutz, Gender Mainstreaming usw. usw.),
ohne zusätzliche Ausstattung bereit zu stellen. Es gibt
immer mehr Daueraufgaben, aber Dauerstellen sind of-
fensichtlich nicht gewollt. In solchen fehlgeplanten Zu-
sammenhängen werden Personen verschlissen. Krank-
heitsbedingter Ausfall ist unmittelbar absehbar, der die
Lage weiter verschärft. Immer neuer Wechsel und Einar-
beitungsaufwand verursacht zusätzliche Kosten.

Tiefere Ursachen
Die unmittelbaren Anlässe haben tiefere Ursachen, die
angegangen werden müssen. 
1. An einigen Universitäten – soweit erkennbar nicht an

Fachhochschulen – hat es eine Umwandlung von Ver-
waltungsstellen in Wissenschaftler-Stellen gegeben.
Das wurde betrieben von Personen, die nur wenig kon-
krete Vorstellungen von den Arbeitsabläufen an diesen
Stellen der Fachbereichsverwaltung hatten. Gespräche
zeigten, dass dort sogar die Vorstellung bestand, dass
aus ihrer Sicht in den Fachbereichen durchaus noch
Luft zu einer Verdichtung der Arbeit bestehe, sodass
dann ein „Normalmaß“ der Belastung entstehe.

2. Ein völlig ungelöstes Problem sind die Zeitverträge
mit kurzer Laufzeit. Täglich können Suchanzeigen 
für Projektmitarbeiter/innen registriert werden mit
(Rest-)Laufzeiten von 12 Monaten. Vorgänger/innen
sind ausgeschieden, weil sie woanders längerfristige
Perspektiven gefunden haben, das Projekt aber in 12
Monaten endet, sodass längere Arbeitsverträge aus
dem Projekt heraus nicht mehr möglich sind. Perso-
nen, die sich auf solche Konditionen einlassen, sind
vielleicht nicht die Idealbesetzung des Projekts – noch
dazu in seiner Abschluss-, Auswertungs- und Be-
richtsphase. Die Forschungsrahmenbedingungen las-
sen gravierende Defizite erkennen, die nicht einfach
hingenommen werden können.

3. Aber auch etwas längere Zeitverträge sollen in diesem
System von Personen eingegangen werden, die gera-
de – gesellschaftlich gesehen – in der Phase ihrer wei-
teren Lebensplanung und Familienplanung stehen.
Solche Zustände lassen aber keine längerfristige evtl.
sogar Lebensperspektive zu, wenn unbekannt ist, was
nach dem nächsten Zeitvertrag kommt. Wenn der
Chef/die Chefin wegberufen wird – werden die befri-
steten Zeitangestellten mitgenommen? Haben sie
nach einigen Jahren noch die Flexibilität, in Beziehun-
gen, in denen beide Partner berufstätig sind, mitzuge-
hen? Und ist diese Erwartung strukturell-systematisch
überhaupt zuzumuten?
Hier wird eine Reservearmee kurzfristig einsetzbarer
wissenschaftlicher Kräfte sehend in Kauf genommen,
für die (obwohl hoch qualifiziert) nur kurzfristige Ar-
beit bereitgehalten wird. Unsicherheit, Perspektivlo-
sigkeit, Kinderlosigkeit wird in einem solchen System
hingenommen. Hier ist Wissenschaftspolitik nicht mit
Gesellschaftspolitik abgestimmt – das Resultat ist un-
erträglich – noch dazu herbeigeführt von Menschen,
die selbst in Lebensstellungen abgesichert sind.

4. Soweit die individuelle Seite. Es gibt aber auch die in-
stitutionelle Seite: Nicht überall ist eine Strategie mit
negativen Absichten zu unterstellen. Offensichtlich
sind die vielfachen Anläufe, befristete Verträge zu er-
möglichen und dann wieder zu begrenzen, so wider-
sprüchlich geworden, dass die gesetzlichen Grundla-
gen sich (offensichtlich unbeabsichtigt) z.T. gegensei-
tig verschärfen – eine einheitliche Linie ist längst nicht
mehr zu erkennen. Hier müssen die Grundlagen ge-
sichtet und vereinheitlicht werden.

5. Längst werden Daueraufgaben von befristet einge-
stellten Mitarbeiter/innen wahrgenommen. Gegen -
über Kontinuität und dauerhaft hohem Bearbeitungs-
niveau als Vorteil wird Verkrustung und Inflexibilität
befürchtet. Aber diejenigen Hochschulen, die mehr
Mut entwickeln und für diese Aufgaben Dauerverträ-
ge schaffen, haben im Wettbewerb um die besten
Mitarbeiter/innen gute Chancen, die wechselwilligen
Spitzenkräfte zu gewinnen.

6. In zahlreichen Fällen ist außerdem Ausbeutung der
Doktorand/innen feststellbar. Das wird hier unter
„tiefere Ursachen“ aufgenommen, weil es geradezu
systematische Konstellationen gibt, die zur Ausbeu-
tung führen – über eine von einer Betreuungsperson
individuell verschuldete Situation hinaus. Wie stellt
sich diese Missbrauchssituation von besonders Ab-
hängigen dar? Doktorand/innen werden in Drittmit-
telprojekte so eng eingebunden, dass ihr eigenes Pro-
motionsprojekt bei Engpässen im Drittmittelprojekt
ständig zurück gestellt wird – ohne Rücksicht auf den
Arbeitsvertrag. Es wird offensichtlich mit dem Wohl-
wollen der späteren Gutachter im Promotionsvorha-
ben als Druckmittel gearbeitet. Das gilt ausdrücklich
sowohl für männliche, als auch (in letzter Zeit sogar
verstärkt) weibliche Betreuer/innen der Dissertation. 

7. Dilettantismus in Fragen der Personalführung ist
vorübergehend noch erträglich, wenn er von allen
Seiten von Wohlwollen getragen, hingenommen
wird. Bei Konflikten, die aus Druck und Stress resul-
tieren, reicht das nicht mehr aus. Immer wieder
führen gravierende Mängel im Personalmanagement
von Chefs bzw. Chefinnen zu Krisen in der Zusam-
menarbeit und zur inneren und äußeren Kündigung
durch Mitarbeiter/innen. Soweit dies nicht auf die je-
weilige Persönlichkeit zurück zu führen ist, geht es
häufig auf die Tatsache zurück, dass Professor/innen
in ihrer Zeit bis zur Berufung keine Gelegenheit hat-
ten, aber auch keine Notwendigkeit sahen, auch nur
basale Kenntnisse der Personalführung zu erwerben.
Also werden sie diesen Anforderungen nicht gerecht.
Eine umsichtige Personalführung gehört aber heute
sowohl zu Leitungsaufgaben insgesamt, als auch indi-
viduell gegenüber Projektmitarbeitern dazu. Die mei-
sten Professor/innen haben bis zu ihrer Berufung
nicht gelernt, den breiten Anforderungen eines zeit-
gemäßen Berufsbildes der Professur zu entsprechen.
Zu einer Zeit, zu der Forschung in aller Regel in
Teams stattfindet, muss der wissenschaftliche Nach-
wuchs frühzeitig die notwendigen Kompetenzen über
individuelle Forschung hinaus erwerben. Dieser kei-
neswegs neuen Einsicht und diesem Wunsch aus
Sonntagsreden müssen endlich Taten folgen.
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8. Besonders besorgniserregend ist die Wahrnehmung der
akademischen Selbstverwaltung. Die Vorteile dieser
Partizipation werden vielfach nicht gesehen. Alternati-
ven kennen die beteiligten Personen nicht und unter-
schätzen diese Form der Selbstverwaltung bzw. Mitbe-
stimmung, für die lange Zeit erst gekämpft werden
musste. Eine professionelle Vorbereitung auf diese Auf-
gaben findet komplett nicht statt. Entsprechend wenig
effizient und effektiv fällt die Wirklichkeit aus. Böse
Zungen behaupten, dies sei Absicht, um die Selbstbe-
stimmung diskreditieren und die Selbstverwaltung
zurückdrängen zu können. Aber betriebliche topdown-
Strukturen mit erweiterten Weisungsvollmachten und
einem Klima des Dienstes nach Vorschrift können nicht
die gewünschte Zukunft der Hochschulen sein.

9. Das Amt des Dekans und seiner Kolleg/innen ist man-
gels Vorbereitung sehr unbeliebt – gilt als Belastung,
die irgendwann aus Kollegialität mal übernommen
werden muss. Es gibt Professor/innen, die nur halb im
Scherz sagen, wenn dieses Amt auf sie zukäme, sei es
Zeit, sich wegberufen zu lassen.
Die Aufgaben werden nicht nur in ihrer Bedeutung
unterschätzt, sondern auch in ihren administrativen
Anforderungen. Entsprechend schlecht sind Profes-
sor/innen auf dieses Amt vorbereitet. Fachbereiche
können sich aber angesichts der Rivalitäten zwischen
Fachbereichen keine schwachen und unvorbereiteten
Dekane leisten. Hier ist sowohl mehr Aufklärung über
den Wert der Selbstverwaltung notwendig als auch
eine Weiterbildung in dieser Richtung (auch sie mit
überschaubarem Aufwand).

Die Zustände gem. Ziff. 8+9 gleichen schon einer freiwil-
ligen Aufgabe der akademischen Selbstverwaltung. Als
Folge käme die Ablösung durch betriebliche Strukturen
und erweiterte Weisungsbefugnisse. Befördert das die
Wissenschaft? Der gelegentlich zu hörende Einwand,
Wissenschaftler/innen müssten doch für ihre eigentli-
chen Aufgaben frei gestellt werden, ist ähnlich überzeu-
gend wie die Begründung, demokratische Rituale (wie
Wahlen) würden ja nur von der Arbeit abhalten und
seien daher einzustellen.

3. Wie kann konkrete Abhilfe aussehen?
1. Da viele Aufgaben den Hochschulen gesetzlich zuge-

wiesen sind, muss für deren Erfüllung ein realistischer
Personalbedarf festgestellt (professionelle Wahrneh-
mung der Aufgaben unterstellt) und ein entsprechen-
der Personalrahmen zugewiesen werden. Die steigen-
de institutionelle Autonomie der Hochschulen in
Kombination mit Zügen des New Public Management
(z.B. höhere Berichtspflichten) hat auch zu einem stei-
genden Verwaltungsvolumen geführt, das Folgen hat.

2. Die Zeitverträge mit kurzer Laufzeit – in jeder Hinsicht
dysfunktional – sind nur zu reduzieren, wenn die Ursa-
chen für kurzfristige Neubesetzungen, also die Anlässe
für Kündigungen wirksam angegangen werden (s.u.).

3. Zeitverträge mit längerer Laufzeit: Wissenschaftspoli-
tik muss dringend mit Gesellschaftspolitik abge-
stimmt werden. Der Nachwuchsgeneration muss eine
Perspektive verschafft werden. Das hängt eng mit der

zu hohen Drittmittelabhängigkeit der Universitätsfor-
schung zusammen. Von vielen Seiten ist die Unteraus-
stattung der Hochschulen immer nachdrücklicher kri-
tisiert worden. Die Sockelzuweisung von Forschungs-
mitteln muss deutlich erhöht werden. Das lässt län-
gerfristige Verträge zu. Außerdem könnten 80% der
über einen Zeitraum von 5 Jahren eingeworbenen
Drittmittel (abzüglich der Erhöhung der Sockelzuwei-
sung) mit längerfristigen Verträgen besetzt werden.
Eine Deckung ist bei mindestens unverändertem An-
tragsverhalten als hinreichend sicher voraus zu setzen.

4. Die Ausbeutung der Doktorand/innen muss – soweit
sie vorkommt – gestoppt werden, weil sie die
Schwächsten und Abhängigsten im System trifft und
zu unverantwortlichen Verlängerungen der Promoti-
onszeit führt. Hier gibt es viele Grauzonen. Ein Regel-
werk einschließlich verstärkter Ethikgrundsätze mag
da nur teilweise wirksam sein. Auch Ombudsleute
sind nur teilweise wirksam. Unabhängige Mentor/
innen, die den Prozess von sich aus beobachten und
statusgleich auf die Betreuer/innen zugehen könnten,
versprechen größeren Erfolg.

5. Dilettantismus in Fragen der Personalführung (aber
auch anderen Aufgaben einer modernen Professur)
kann sich dieses Wissenschaftssystem nicht leisten. Die
Modernisierung und Professionalisierung der Vorberei-
tung auf eine Professur unter Überwindung der einseiti-
gen Vorbereitung auf individuelle Forschungsleistungen
muss endlich angegangen werden. Der für den Erwerb
einer professionellen Lehrkompetenz, Kompetenz zur
Hochschul- bzw. Fachbereichsentwicklung und zum
Wissenschaftsmanagement (incl. Personalmanagement)
erforderliche Zeitaufwand ist gering genug, um diese
Vorbereitung ohne gravierende Verlängerung in die
akademische „Laufbahn“ aufnehmen zu können. Die
notwendigen Weiterbildungskonzepte gibt es bereits.

6. Die akademische Selbstverwaltung kann sehr effizient
verlaufen, wie entsprechende Modelle und Versuche
gezeigt haben. Diese Modelle müssten publiziert und
ihre Anwendung verbreitet werden. Dies zu koordi-
nieren, könnte in einem eigenen Projekt bei der HRK
oder dem BMBF geschehen.

7. Eine Dekane-Weiterbildung ist unumgänglich – zwi-
schen Wahl und Beginn der Amtszeit. Konzeptionell
gibt es sie längst. Sie wird gelegentlich auch angebo-
ten – etwa in Landesprogrammen. Die verschiedenen
Modelle müssten geprüft und dann die Besten in den
Bundesländern eingeführt werden.

4. Resümee
Während die Hauptaufmerksamkeit im Hochschulbe-
reich den Spitzenleistungen gilt, zeigen sich im Alltag
gravierende Fehler und Schwächen, die echte Gefahren
für die Funktionsfähigkeit der Hochschulen bergen und
deren Beseitigung nicht länger aufgeschoben werden
darf. Zu fast allen Problemfeldern gibt es (z.T. vielfach er-
probte) Lösungskonzepte. Es mangelt bisher am politi-
schen Willen in Regierung und Landtagen, sie flächen-
deckend einzusetzen. Das muss sich ändern. Die auto-
nomen Hochschulen sind mit „Selbstheilung“ offensicht-
lich überfordert.
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Lehre und Digitalisierung. 
5. Forum Hochschullehre und E-Learning-Konferenz – 25.10.2016

Digitale Medien und Kommunikati-
on haben die Kernaufgaben und
Prozesse an Hochschulen stark ver-
ändert, digitales Lehren und Lernen
gehören längst zum Hochschulall-
tag. ‚Lehre‘ und ‚Digitalisierung‘
werden zunehmend – und an nord-
rhein-westfälischen Hochschulen 
lebendiger denn je – im Doppelpack
diskutiert. Der digitale Wandel führt
dabei nicht von sich aus zur Qua-
litätsverbesserung von Lehre und
Studium, sondern verändert viel-
mehr die Anforderungen und Chan-
cen in der Hochschullehre. Wie
sieht eine didaktisch sinnvolle Aus-
gestaltung von digital gestützten
Lehr- und Lernszenarien im 
Hochschulkontext aus? Welche
neuen Kompetenzen sind bei Leh-
renden und Studierenden dafür er-
forderlich? Wie verändern sich
Selbstverständlichkeiten und Selbst-
verständnisse?

Diese und viele weitere Fragen ge-
rieten auf der Konferenz „Lehre und
Digitalisierung“ am 25. Oktober
2016 an der Fachhochschule Biele-
feld in den Blick, einer gemeinsa-
men Veranstaltung des Netzwerks
hdw nrw, des Hochschulforums Di-
gitalisierung und der FH Bielefeld.
Zwei Konferenzen gingen in ihr auf:
das fünfte Forum Hochschullehre
des hdw nrw und die dritte E-Lear-
ning-Konferenz der FH Bielefeld.
Die Veranstaltung richtete sich an
Lehrende, Entscheidungsträger und
Mitarbeitende, die mit der Organi-
sation von Lehr- und Lernprozessen
an Hochschulen in NRW und darü-
ber hinaus befasst sind. 
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Empfehlungen zu institutionellen
Maßnahmen der Universitätsmedizin
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rungen und Handlungsansätze
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Theresa Wied & Astrid Gieselmann
Forschung bei fraglicher Einwilligungs-
fähigkeit: ethische Herausforderungen
und Entscheidungsassistenz

Georg Marckmann
Patientenversorgung im Krankhaus
unter finanziellem Druck: 
Herausforderungen und Lösungsansät-
ze aus ethischer Perspektive
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Normative Governance der 
Big Data Forschung 
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Das Jahresgespräch an der Johannes
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Motivation und Anreize zu „guter
Lehre“ von Professor/innen: 
Sieben Thesen
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Peer Pasternack, Daniel Hechler & Justus Henke

Die Ideen der Universität
Hochschulkonzepte und hochschulrelevante Wissenschaftskonzepte

Einst genügte es, von „uni-
versitas magistrorum et scho-
larium“, „universitas litter-
arum“, der „Humboldtschen
Universitätsidee“ oder dem
„Wesen der deutschen Uni-
versität“ zu sprechen, um ein
allgemeines konzeptionelles
Einvernehmen zu erzeugen
bzw. zu bekräftigen. Seit der
„Hochschule in der Demokra-
tie“ ändert sich das: Die
Hochschulexpansion verband
sich mit einer Hochschulkon-
zepte-Expansion. Heute las-
sen sich 44 Konzepte identifi-
zieren, die aktuelle Relevanz
haben. Diese werden hier auf
jeweils zwei bis fünf Seiten
vorgestellt und anschließend
miteinander verglichen. Das
wiederum bleibt nicht ohne
Überraschungen.
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