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Zu diesem Heft

Zwei rote Faden durchziehen - bei aller thematischen und methodischen Vielfalt der
Beitrdge - das vorliegende Heft: Alle Aufsatze behandeln Fragen der Karriereentwicklung
und der Ausbildung im Hochschulbereich. Und: in allen Abhandlungen geht es - mehr
oder weniger explizit - um die Frage, welche Chancen oder Schwierigkeiten Frauen auf
unterschiedlichen Stufen ihrer Ausbildung oder ihrer Tatigkeit an Hochschulen haben.

Die Wege ins Rektoren- oder Prasidentenamt deutscher Universitdten sind Gegenstand
des Beitrags von Heinke Robken. Die weitaus meisten Personen, denen die Leitung einer
wissenschaftlichen Hochschule anvertraut wird, sind mannlich. Uberwiegend kommen
sie aus der Professorenschaft ihrer eigenen Universitdt und hdufig aus den Fachergruppen,
die an der jeweiligen Hochschule dominieren. Ein groBer Teil verfiigt liber eine wirt-
schafts-, rechts- oder sozialwissenschaftliche Ausbildung, die grundsétzlich eine gute
Basis fiir ein Leitungsamt zu bilden scheint.

Annette Zimmer, Holger Krimmer und Freia Stallmann setzen sich mit der Unterreprésen-
tanz von Frauen in C3- und C4-Positionen an deutschen Universitdten auseinander. Sie
kommen zu dem Ergebnis, dass der Frauenanteil bei Professuren und in Hochschul-
leitungen nach wie vor keineswegs die Frauenquoten unter den Studierenden wider-
spiegelt. Als Ursachen werden vorrangig der Ausschluss aus Netzwerken und mangelnde
Akzeptanz in der wissenschaftlichen Community ausgemacht.

Eine spezielle Initiative zur Forderung weiblichen Hochschullehrernachwuchses ist Gegen-
stand des Aufsatzes von Gerdi Stewart: das Lehrauftragsprogramm an bayerischen
Fachhochschulen, mit dem qualifizierte Frauen aus der Praxis ,fit gemacht” und motiviert
werden sollen fiir eine Tatigkeit als Fachhochschulprofessorin. Das Programm wird von
seinen Teilnehmerinnen sehr gut bewertet und weist bereits einige Erfolge auf.

Die Betreuung des wissenschaftlichen Nachwuchses in den Kommunikations- und
Medienwissenschaften an deutschen, dsterreichischen und schweizerischen Universitdten
ist das Thema einer Studie von Jérg Matthes, Werner Wirth und Ursina Mégerle. Es werden
drei Gruppen von Nachwuchswissenschaftlern im Hinblick auf ihre Betreuung identifiziert:
die ,Isolierten”, die ,gut Betreuten" und die ,sozial Unterstiitzten". Es zeigt sich, dass die
am schlechtesten betreute Gruppe der ,Isolierten” den hdchsten Frauenanteil aufweist.

Die redaktionelle Betreuung dieses Heftes lag bei Gabriele Sandfuchs.
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Heinke Roebken: Profiles of German University Presidents

In the recent debate about higher education autonomy, university leadership has increas-
ingly become a topic of interest. The most visible leader of a German university is the
president resp. the rector, who is attributed an important function when initiating deep
organisational change in his or her institution (e. g. Miiller-Béling/Kiichler 1998). Until
today, the presidential biographies have seldom been studied empirically in German
higher education. Who occupies this central leadership position? How did presidents and
rectors attain their current position? How long have they been in office? And did their
time in office change over the last decades? The article presents a profile of the per-
sonal and educational backgrounds of German university presidents and rectors. It is
based on a May 2006 survey by the Division of Continuing Education and Educational
Management at the University of Oldenburg.

Annette Zimmer; Holger Krimmer; Freia Stallmann: Winners among Losers: On
Feminisation of German Universities

Why is it still difficult for female academics to reach a position of authority in German
universities? Against the background of a tendency towards feminisation - perceived as
the numerical increase of female participation in German academia - the article presents
the results of a survey of 619 female and 537 male professors who hold high-level positions
in six disciplines at German universities. The study gives a detailed overview of the work
and life situation of German professors focusing on differences between the sexes. The
data indicate that female professors do not differ significantly in their motives, career
paths or performance from their male colleagues, but still perceive themselves excluded
from important networks and do not feel entirely accepted and acknowledged as members
of the academic community.

Gerdi Stewart: A Review of five Years of a Teaching Appointment Programme for
Women at Bavarian Universities of Applied Sciences

In 2001, the state of Bavaria initialised a teaching appointment programme for female
professionals in order to train them for a professorship at universities of applied sciences
(Fachhochschulen). The Bavarian State Institute for Higher Educational Research and
Planning questioned 108 participants of this programme about their experiences and
possible outcomes when applying for a professorship. More than half of the participants
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have already applied, and twelve have been appointed to professorships including the
field of engineering. Many others actually see chances to be assigned or plan to apply
in the nearer future. Those who have already been appointed assume that, along with
their professional expert knowledge, teaching experiences gained through the participa-
tion in the programme were crucial for their achievement. Thus it is obvious that the
programme supports the qualification and recruitment of more female professionals for
professorships.

Jorg Matthes; Werner Wirth; Ursina Mdgerle: Learning by Doing? An Empirical
Study of the Support of Ph. D. Students of Communication and Media Science by
their Doctoral Advisors

Supervisory support is a key factor both for the successful and timely completion of a
doctorate and for the quality of future academic research in general. Therefore, this study
is supposed to shed light on the supervision of young scholars on their way to the Ph.
D. To do so, a survey of 281 Ph. D. students in the field of Communication and Media
Science was conducted. Doctoral candidates in Germany, Switzerland and Austria were
asked about their personal impression of the supervision and support they receive by
their professors. The answers show that, although Ph. D. students are in majority sup-
ported in terms of research supervision, many of them lack advice regarding teaching
skills and time management. Moreover, three clusters of Ph. D. students were identified:
“the isolated", “the well-supported” and “the socially supported” ones. It is shown that
only “the well-supported” ones get optimal supervision and support by their professors.
For this group the working situation, the scientific integration, and the career prospects
are significantly better than for the other two groups. The results are discussed with
regard to their relevance for the future training of Ph. D. students.
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Profile deutscher Universitatsleitungen

Heinke Rdbken

Die Einflussmoglichkeiten der Universitatsleitungen, Organisationsstrukturen zu ver-
andern, sind in den letzten Jahren gewachsen (vgl. z. B. Miiller-Béling/Kiichler 1998).
Trotz des gestiegenen Interesses an Hochschulleitungen sind die Personen, die diese
zentralen Positionen innehaben, in Deutschland empirisch bisher kaum untersucht
worden. Der Artikel nimmt diese Forschungsliicke zum Ausgangspunkt. Ziel ist es, auf
der Basis von empirischen Daten ein praziseres Bild der deutschen Universitatsprasi-
denten und -rektoren zu zeichnen. Wer sind und woher kommen sie? Welche Karrie-
rewege fiihren in das oberste Amt der Universitatsleitung und wie lange bleiben
Présidenten und Rektoren durchschnittlich in diesem Amt? Lassen sich Verdnderungen
in der Amtszeit im Zeitverlauf beobachten? Die Studie basiert auf einer Internet-
recherche sowie einer Fragebogenerhebung, die im Mai 2005 am Arbeitsbereich
Weiterbildung und Bildungsmanagement der Universitdt Oldenburg durchgefiihrt
wurde.

1 Einleitung

Im Zuge der aktuellen Diskussion zur Erweiterung der Hochschulautonomie gerdt auch
die Person des Rektors bzw. Prédsidenten als zentrale Fiihrungspersonlichkeit der Univer-
sitdt in den Blick. Der Universitdtsleitung wird in diesem Zusammenhang bei der Initiie-
rung organisatorischen Wandels in der Hochschule ein wichtiger Stellenwert beigemes-
sen (vgl. z. B. Miiller-Béling/Kiichler 1998)." Organisationsdemografische Studien zeigen
z.B., dass Fiihrungspersonen die Ausrichtung der Organisation wesentlich mitpragen: So
haben z.B. Selbstverstdndnis, Alter, Dauer der Organisationszugehdrigkeit, fachlicher
Hintergrund oder berufliche Erfahrungen der Fiihrungspersonen einen Einfluss darauf,
welche Themen fiir die Organisation als relevant eingestuft werden und wie sich exter-
ne Anforderungen im internen organisatorischen Wandel niederschlagen (Neck 71996;

' Der Begriff ,organisatorischer Wandel" bezieht sich in diesem Beitrag auf alle Aktivitaten, Pro-
zesse und Trager, die auf eine langfristige, tief greifende Veranderung der Hochschule abzielen
und die Einrichtung als Ganzes betreffen.
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Wiersema/Bantel 1992). Die Bedeutung der Leitungsperson fiir die Ausrichtung und den
Wandel einer Organisation kann daher kaum Uberschitzt werden.?

Empirisch wurden Leitungsstrukturen im Hochschulkontext bisher vornehmlich im US-
amerikanischen Raum untersucht. In den letzten 40 Jahren ist dort eine Vielzahl von
Untersuchungen zu Universitatsprasidenten erschienen, die von rein biografischen Ana-
lysen (vgl. Bolman 1965; Ferrari 1970; Ingraham 1968) bis hin zu den Gestaltungsmdg-
lichkeiten von College-Prasidenten (Cohen/March 1986) und den Erfolgsfaktoren der
Universitdtsleitung (vgl. z. B. Fisher/Koch 1996) reichen. Daneben existieren zahlreiche
Autobiografien und Erfahrungsberichte US-amerikanischer Hochschulprasidenten, von
denen einige zu den meist zitierten Werken der Hochschul- und Leadership-Forschung
zéhlen (vgl. Kerr/Gade 1986).

In Deutschland sind Universitatsprasidenten bzw. -rektoren und ihre Gestaltungsspiel-
raume bisher kaum empirisch analysiert worden. Lange Zeit galten die Einflussmdéglich-
keiten des Universitdtsprasidenten bzw. -rektors in vielen Angelegenheiten als duBerst
beschrankt. So waren Universitédtsleitungen z.B. in der Personalverwaltung, der Bewirt-
schaftung von Landesmitteln oder der Ermittlung von Ausbildungskapazitdten an das
Weisungsrecht des Staates gebunden, der versuchte, liber eine Vielzahl von Vorgaben das
Geschehen an den Hochschulen zu steuern. Mit der Forderung der Hochschulen nach
mehr Selbstverantwortung dnderte sich die Situation. Von der Professionalisierung der
Leitungsstrukturen an Hochschulen ist nun die Rede. SchlieBlich erfordere eine effektive
Ausiibung des obersten Amts der Hochschule eine fundierte und an den Bediirfnissen der
Hochschule ausgerichtete Ausbildung (vgl. Nickel/Ziegele 2006).

Inwieweit Universitatsleitungen professionalisiert werden sollten, ist derzeit ein kontro-
vers diskutiertes Thema. Die meisten Beitrdge aus diesem Bereich zeigen die Vor- und
Nachteile auf, die mit einer Vollprofessionalisierung verbunden sind (vgl. Nickel/Ziegele
2006; Palandt 2006) und geben konkrete Handlungsempfehlungen fiir die Gestaltung
universitdrer Leitungsstrukturen. Empirische Daten zu den Karrierewegen von Universi-
tatsprasidenten und -rektoren liegen bisher hingegen kaum vor. Eine Bestandsanalyse

2 Deutsche Universitdten werden in der Regel durch ein Leitungsgremium geleitet, die Prisidien
bzw. Rektorate. Die folgende biografische Analyse konzentriert sich auf den Prasidenten bzw.
Rektor, der die Hochschule nach auBen vertritt und den Vorsitz im Préasidium bzw. Rektorat fiihrt.
Wenn in diesem Beitrag von Hochschulleitung gesprochen wird, beziehen sich die Ausfiihrungen
auf den Vorsitzenden.
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derzeitiger Universitatsleitungen ist aber eine Bedingung dafiir, sinnvolle Verdnderungs-
maBnahmen entwickeln und in die bestehenden Strukturen implementieren zu kénnen.

Ziel dieses Beitrags ist es, auf Basis von empirischen Daten ein praziseres Bild von den
deutschen Universitdtsprasidenten und -rektoren zu gewinnen. Dies gilt insbesondere
fiir jene Merkmale der Universitatsleitungen, denen in organisationsdemografischen
Ansdtzen ein Einfluss auf die Art der Organisationsfiihrung zugeschrieben wird (vgl.
Pfeffer 1985; Wiersema/Bantel 1992). Dazu zdhlen z.B. Alter, Geschlecht, fachliche
Ausrichtung, Mobilitdt sowie die Verweildauer im obersten Amt der Universitat. Im
Folgenden sollen ausgewdhlte biografische Daten von deutschen Universitdtsleitern
analysiert und - soweit vorhanden - mit biografischen Daten von Universitdtspréasidenten
aus dem US-amerikanischen Raum kontrastiert werden. In den USA werden Universitaten
in der Regel von professionellen, hauptamtlich beschaftigten Prasidenten geleitet. Der
Vergleich ermdglicht, die Besonderheiten der Karrierewege fiir deutsche Universitats-
prasidenten herauszuarbeiten und bietet damit eine wichtige Informationsgrundlage fiir
die aktuelle Debatte zur Professionalisierung von Leitungsstrukturen an Universititen
(vgl. Nickel/Ziegele 2006; Palandt 2006).

Auswahl der Variablen

Im organisationsdemografischen Ansatz werden verschiedene Charakteristika von Ent-
scheidungstrdagern diskutiert, die fiir die strategische Ausrichtung und den Wandel von
Organisationen von Bedeutung sein kdnnen. Die kognitive Basis des Entscheidungstragers
ist das Verbindungsstiick zwischen demografischen Charakteristika und organisatorischer
Ausrichtung. Sie bestimmt, welcher Ausschnitt aus der Organisationsumwelt als relevant
eingestuft wird und auf welche Weise diese wahrgenommenen Informationen zu hand-
lungsrelevanten Daten verarbeitet werden (Hambrick/Mason 1984; March/Simon 1958).
Die kognitive Basis entwickelt sich z.B. aus persdnlichen Erfahrungen und Ausbildungs-
wegen (Cyert/March 1963) und |3sst sich mithilfe organisationsdemografischer Variablen
erfassen (vgl. Neck 1996; Hambrick/Mason 1984). Zu den geléufigsten Variablen zéhlen
Geschlecht, Alter, Ausbildungsfachrichtung, Mobilitdt und Amtszeit der Organisations-
mitglieder (vgl. z. B. Neck 1996; Wiersema/Bantel 1992, Ely 1994; Hitt/Tyler 1991).

Geschlecht

Studien dber die Auswirkungen des Geschlechts der Fiihrungsperson auf das Arbeitser-
gebnis reichen von Kanters (1977, S. 206-264) einflussreicher Arbeit liber die geschlech-
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termaBige Zusammensetzung von Arbeitsteams, Michel und Hambricks (1992) Untersu-
chung dariiber, wie eine gemischte Zusammensetzung von Fiihrungsteams den Erfolg von
Organisationen beeinflussen kann, bis hin zu Elys (1994) Analyse tber Frauen in Fiih-
rungsetagen und ihre Auswirkung auf die Motivation der weiblichen Belegschaft.

Alter

Auch das Alter der Entscheidungstrager kann die strategische Ausrichtung einer Organi-
sation beeinflussen (Hambrick/Mason 1984). Jingeren Entscheidungstrdgern wurde z.B.
ein risikoreicheres Verhalten zugeschrieben. Zu einem dhnlichen Ergebnis kommen Hitt
und Tyler (1991), die mit einem zunehmenden Alter der Entscheidungstrager abnehmende
Flexibilitdt und starkere Widerstdnde gegen Wandel beobachteten.

Fachrichtung

Die Auswahl des Studienfachs spiegelt die individuelle kognitive Ausrichtung und die
Personlichkeit eines Individuums wider (Holland 1973), und die mehrjahrige Ausbildung in
einer bestimmten Disziplin formt die individuellen Interpretationsrahmen und Sichtweisen
(Hitt/Tyler 1991). Wiersema und Bantel (1992) beobachteten, dass der fachliche Hintergrund
von Flihrungspersonen ihre strategischen Entscheidungen beeinflussen kann. Zum Beispiel
bewerteten Entscheidungstrager aus natur- und techniknahen Feldern Fortschritt und
Erfindung positiver als solche aus den Geistes- und Sozialwissenschaften.

Mobilitat

Ob Fiihrungspersonen innerhalb einer Organisation oder von auB3en rekrutiert werden,
kann einen Einfluss auf die strategische Neuausrichtung einer Organisation haben. In-
terne Rekrutierung ist haufig mit einer héheren Teamhomogenitit verbunden (Jackson/
Brett/Sessa/Cooper et al. 1991) und kann eine stdrkere Verpflichtung auf den Status quo
erzeugen (Janis 1972).

Amtsdauer

Zum Zusammenhang zwischen Amtsdauer von Fiihrungspersonen und organisatorischem
Wandel herrschen unterschiedliche Auffassungen. Manche Organisationswissenschaftler
sehen in kurzen Amtszeiten und den damit einhergehenden kiirzeren Planungshorizonten
ein zentrales Hindernis fiir tief greifenden Wandel (vgl. z. B. Rumelt 1994). Andere Auto-
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ren argumentieren, dass langere Amtszeiten zu einer starkeren Verbundenheit mit dem
Status quo flihrten, wodurch Verdnderungen erschwert wiirden (Staw/Ross 1980, Wier-
sema/Bantel 1992).

2 Profile deutscher Universitatsleitungen
2.1 Biografische Merkmale der Hochschulleiter

Im Folgenden werden die biografischen Hintergriinde deutscher Universitatspréasidenten
und -rektoren auf der Basis der zuvor beschriebenen Variablen analysiert. Die empirische
Datenbasis bildet die Dokumentation der Hochschulrektorenkonferenz, die seit 1960
jahrlich Materialien zum fachlichen Hintergrund und der Amtsdauer der Universitatspra-
sidenten an die Hochschulleitungen herausgibt. Die Untersuchungseinheiten umfassen
die im Hochschulkompass zum Erhebungszeitpunkt aufgefiihrten 116 Universitaten.
Fachhochschulen sowie weitere Mitglieder hochschulischer Leitungsgremien (Prorektoren,
Vizeprisidenten) wurden aufgrund der unzureichenden Datenbasis von der Analyse aus-
geschlossen. Ergédnzt wurden die Prasidenten- und Rektorendaten durch eine Internet-
recherche, die zwischen Mai und Oktober 2005 am Arbeitsbereich Weiterbildung und
Bildungsmanagement an der Universitdt Oldenburg durchgefiihrt wurde.

Geschlecht

Die groBe Mehrheit der Universitatsprasidenten ist mannlich. Unter den derzeit 116 Univer-
sititsleitungen haben sechs Frauen das Amt der Rektorin/Présidentin inne. Bis auf die
Technischen und die Theologischen Hochschulen haben alle Hochschultypen mindestens
eine Frau im obersten Amt der Hochschule. Gemessen am durchschnittlichen Frauenanteil
innerhalb der Professorenschaft, der im Jahr 2004 bei 14% lag, sind Frauen in der Universitats-
leitung mit 5,7 % unterdurchschnittlich vertreten. Berlicksichtigt man auch die Leitungen
der Fachhochschulen, steigt der Frauenanteil an der Spitze der Hochschulen auf 8,2 %.

Alter

Im Durchschnitt liegt das Alter eines Universitatsprasidenten bei 57,5 Jahren. Damit sind
Universitatsprasidenten ca. 5,5 Jahre dlter als der durchschnittliche deutsche Hochschul-
professor. Bei Amtsantritt liegt das Durchschnittsalter derzeit bei 53,7 Jahren. Insgesamt
ist die Streuung der Altersverteilung relativ gering. 62,2 % der derzeit amtierenden Rek-
toren und Prdsidenten libernahmen ihr Amt im Alter zwischen 50 und 60 Jahren. Der
Anteil der Prasidenten und Rektoren, die bei Amtsantritt unter 45 oder tiber 60 Jahre alt
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waren, liegt bei 11,7%. 26,19% der Prasidenten und Rektoren libernahmen ihr Amt zwi-
schen 45 und 49 Jahren.

Deutschlands jlingster Universitatsprasident war bei Amtsantritt 32 Jahre alt, der dlteste
ibernahm sein Amt mit 67. Insgesamt lassen sich keine wesentlichen Altersunterschiede
zwischen den einzelnen Hochschultypen feststellen. Prasidenten an Privathochschulen
scheinen bei Amtsantritt etwas jlinger zu sein als der Durchschnitt. Beim Amtsantritt
tiber dem Altersdurchschnitt liegen Prasidenten an staatlichen Universitdten und spezia-
lisierten Universitaten, wie z.B. der Medizinischen Hochschule, den Universitdten der
Bundeswehr oder Verwaltungshochschulen.

Interne vs. externe Rekrutierung

Die groBe Mehrheit der Universitatsleitungen wurde aus der eigenen Professorenschaft
rekrutiert. Lediglich 16,5% der Rektoren und Prasidenten waren unmittelbar vor Amts-
antritt an einer anderen Hochschule oder bei einem anderen Arbeitgeber beschaftigt. Am
haufigsten rekrutieren die Privathochschulen ihre Leitungen von auBerhalb: in sieben von
zwolf Féllen stammen die Prasidenten und Rektoren nicht aus der eigenen Hochschule.
Die Anzahl der extern rekrutierten Prasidenten und Rektoren liegt bei den Pddagogischen,
Theologischen und Technischen Hochschulen sowie den staatlichen Universitdten unter
dem Durchschnitt (vgl. Tab. 1).

Tabelle 1: Hochschultyp und Herkunft der Universitdtsleitung

A R rei):t?czzrt % rerrtletl;r;rt % ST
Private Hochschule 7 58,3 5 41,7 12
Padagogische Hochschule 0 0,0 4 100,0 4
Spezialhochschule® 2 25,0 6 75,0 8
Theologische Hochschule 1 8,3 11 91,7 12
Technische Universitdt/Hochschule 1 7.7 12 92,3 13
Universitat 7 11,7 53 88,3 60
Gesamt 18 16,5 91 83,5 109

3 Hierunter fallen z.B. die Medizinische Hochschule, die Tierdrztliche Hochschule, die Verwaltungs-
hochschule in Speyer, die Universitdten der Bundeswehr, die Sporthochschule in KéIn und Manage-
ment-Hochschulen mit Promotionsrecht.
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Im Vergleich zu Deutschland werden in den USA Hochschulprésidenten wesentlich hdu-
figer von auBerhalb angeworben. Zudem ist die Quote der externen Rekrutierung liber
die letzten Jahrzehnte stetig gewachsen. Cohen und March (1986, S. 21) kamen in ihrem
Sample von 42 Four-Year-Institutionen zu dem Ergebnis, dass der Anteil der intern Re-
krutierten von 51,2% in den 1920er Jahren auf 32,1% in den 1960er Jahren gesunken
ist. Eine Umfrage unter 2.822 amerikanischen College-Prasidenten von Two-Year- und
Four-Year-Institutionen aus dem Jahr 1988 bestétigt dieses Ergebnis. Knapp ein Drittel
der Kandidaten wurde aus der eigenen Institution rekrutiert, ein weiteres Drittel stammt
aus anderen Universititen der gleichen Hochschulkategorie (vgl. Green/Ross/Holmstrom
1988, S. 18).

Die niedrigere externe Rekrutierungsquote in Deutschland muss vor dem Hintergrund des
lange Zeit vorherrschenden Rotationsprinzips bei der Bestellung der Hochschulrektoren
interpretiert werden. Bereits in den mittelalterlichen Universitaten war es ublich, das
Rektorenamt reihum an die Fakultdten zu vergeben. Die hohe Arbeitsbelastung des Rek-
tors — er verwaltete das Universitdtsvermdgen, war Richter fiir alle Streitigkeiten der
Universitdtsangehdrigen, musste die Universitdt nach auBen vertreten und auf die Vali-
ditdt der Zeugnisse achten - fiihrte offensichtlich dazu, ,dass man sich vor diesem Amt
zu driicken versuchte" (Roellecke 1996, S. 14). Aus diesem Grund wurde das Rotations-
prinzip an den Universititen eingefiihrt, das bis in die Nachkriegszeit des 20. Jahrhunderts
in Deutschland Bestand hatte. Das Rotationsprinzip war nur durch interne Rekrutierung
aufrechtzuerhalten. Erst durch die Neuordnung der Leitungsdmter seit Ende der sechziger
Jahre war es prinzipiell mdglich, auch externe Kandidaten bei der Prdsidentenwahl zu-
zulassen. Seitdem ldsst sich ein kontinuierlicher Anstieg externer Kandidaten fiir die
Ubernahme des Prisidentenamts beobachten, der sich vermutlich im Zuge der Bemiihun-
gen um Professionalisierung der universitaren Leitungsstrukturen fortsetzen wird (vgl.
dazu auch Nickel/Ziegele 2006).

Fachlicher Hintergrund

Der fachliche Hintergrund der Universitatsleitungen spiegelt im Ganzen die Institutionen
wider, an denen sie tatig sind. Hiufig kommen die Présidenten und Rektoren aus domi-
nierenden Fachergruppen der Hochschule. Das wird deutlich, wenn man den akademischen
Hintergrund und den Hochschultypus in Relation setzt (vgl. Tab. 2). Prasidenten an den
Theologischen Hochschulen haben fast durchgédngig eine theologische Ausbildung, Pra-
sidenten an Padagogischen Hochschulen stammen aus den Erziehungswissenschaften,
und Leitungspersonen an den Technischen Hochschulen und Universitdten haben in der
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Regel eine naturwissenschaftliche, mathematische oder ingenieurwissenschaftliche Aus-
bildung absolviert. Eine Ausnahme bilden Hochschulleitungen mit einer wirtschafts-,
rechts- oder sozialwissenschaftlichen Ausbildung, die an allen Hochschultypen gleicher-
maBen stark vertreten sind.

Aus Tabelle 2 geht hervor, dass in Relation zu den anderen Fachrichtungen Rechts-,
Wirtschafts- und Sozialwissenschaftler besonders hdufig Universitdten leiten. Zusammen
machen sie 40,3 % der Rektoren und Prisidenten aus, gefolgt von den Mathematik- und
Naturwissenschaftlern (20,2 %), den Sprach- und Kulturwissenschaftlern (149%) und den
Theologen (10,5%). Der vergleichsweise hohe Anteil der Theologen im Vergleich zum
relativen Anteil der Professoren dieser Fachrichtung lasst sich auf die Theologischen
Hochschulen zurlickfiihren, deren Leitung in elf von 14 Fillen ein Theologe innehat.
Prasidenten und Rektoren mit einer theologischen Ausbildung konzentrieren sich auf
kleine Institutionen (< 1.000 Studierende), Sprach- und Kulturwissenschaftler sowie
Ingenieurwissenschaftler sind hauptsdchlich in den Leitungen mittelgroBer Universitdten
(1.000 bis 8.000 Studierende) titig, wahrend Mathematik- und Naturwissenschaftler
tendenziell eher in Universitdten mit mehr als 8.000 Studierenden vertreten sind. Rechts-,
Wirtschafts- und Sozialwissenschaftler sind an kleineren, mittleren und groBen Univer-
sitdten gleich stark vertreten.

Tabelle 2: Hochschultyp und fachlicher Hintergrund der Universitétsleitung

Hochschultyp

Privat- Pddag. Spezial- Theol. Techn. Univer-
Fachrichtung N % hoch- Hoch- hoch- Hoch- Univer- sitit

schule schule schule schule sitat
Agrarwissenschaften 3 26 0 0 1 0 1 1
Ingenieurwissenschaften 10 88 1 0 1 0 5 3
Mathematik/Naturwissen-
schaften 23 20,2 3 0 0 1 6 13
Medizin 4 35 0 0 1 0 0 3
Sprach-/Kulturwissen-
schaften 16 14,0 1 5 1 2 0 7
Theologie 12 10,5 0 0 1 1" 0 0
Rechtswissenschaften 13 114 1 0 1 0 1 10
Sozialwissenschaften 13 114 0 0 3 0 0 10
Wirtschaftswissenschaften 20 17,5 7 0 2 1 0 10
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Vergleicht man die fachliche Ausbildung der Prasidenten und Rektoren mit der Verteilung
der Fachergruppen an den Hochschulen, wird die Konzentration auf bestimmte Facher-
gruppen noch deutlicher. Erstaunlich ist der liberproportional hohe Anteil der Rechts-,
Wirtschafts- und Sozialwissenschaftler, die im Fachergruppenvergleich doppelt so stark
vertreten sind wie zu erwarten wire (vgl. Abb. 1). Die Sprach- und Kulturwissenschaftler
sind proportional zu ihrem Anteil an der Hochschullehrergruppe in den Universitatslei-
tungen vertreten, wahrend die anderen Fachergruppen zum Teil deutlich unterreprasen-
tiert sind. Am stérksten ist die Diskrepanz zwischen Erwartungs- und Beobachtungswert
bei den Ingenieurwissenschaftlern, die nur zu 8,5% in den Leitungen vertreten sind, aber
mit 24,3% die groBte Fachgruppe unter den Hochschullehrern stellen.

Abbildung 1: Fachlicher Hintergrund der Universitdtsleitungen 2005 in Relation zur Ver-
teilung der Professuren auf die Fdchergruppen an den Universitéten
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Im Zeitvergleich ergeben sich leichte Verschiebungen in den fachlichen Qualifikationen
der Leitungen (vgl. Abb. 2). Da 1976 die Theologischen Hochschulen im Verzeichnis der
Westdeutschen Rektorenkonferenz nicht mit aufgefiinrt waren, bezieht sich der Anteil
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der Theologen in Leitungspositionen nur auf ihre damalige Reprdsentanz in den anderen
Universitatstypen. Aus Abb. 2 geht hervor, dass auch im Jahr 1976 Rechts-, Wirtschafts-
und Sozialwissenschaftler mit 34,9 % in den Universitatsleitungen dominierten. Auffallend
ist der starke Anstieg der Wirtschaftswissenschaftler unter den Prédsidenten und Rektoren:
wahrend 1976 9,5% der Prasidenten und Rektoren aus den Wirtschaftswissenschaften
stammten, gehdren im Jahr 2005 bereits 17,5% der Universitatsleitungen dieser Fach-
richtung an. Etwas zurlickgegangen ist der Anteil der Rechtswissenschaftler, der Ingenieur-
wissenschaftler, der Mathematik- und Naturwissenschaftler sowie der Mediziner in den
obersten Leitungsdmtern. Der Anteil der Sprach- und Kulturwissenschaftler ist im gleichen
Zeitraum sogar um 37 % gesunken.

Abbildung 2: Fachlicher Hintergrund der Universitdtsleitungen 2005 in Relation zum
fachlichen Hintergrund der Universitétsleitungen 1976
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Der Riickzug der Ingenieur-, Mathematik-, und Naturwissenschaftler aus den Hochschul-
leitungen wurde bereits von Fischer (1990, S. 53) beobachtet. Er fiihrt diese Entwicklung
auf die gestiegene Bedeutung der Drittmittelforschung fiir diese Fachgruppen zuriick
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(a.a.0, S. 56), die die Bindung an die Fakultat erh6ht und gleichzeitig einen Wechsel in
das Hochschulmanagement weniger attraktiv erscheinen lasst. Die hohe Zahl der Wirt-
schafts-, Rechts- und Sozialwissenschaftler ist nach Fischer (1990, S. 56) auf die Nihe
dieser Facher zum 6ffentlichen Dienst und auf die Verrechtlichung des Hochschulwesens
zuriickzufihren.

Auf die zunehmende Konzentration der Wirtschafts-, Rechts- und Sozialwissenschaftler
in den Hochschulleitungen groBer US-amerikanischer Universitdten haben auch Cohen
und March (1986) hingewiesen. Sie erklaren das Wachstum in erster Linie mit der zu-
nehmenden Studentennachfrage nach diesen Fichern und dem einhergehenden Bedeu-
tungszuwachs der entsprechenden Fakultdten innerhalb der Universitdten. Eine dhnliche
Entwicklung l3sst sich in Deutschland beobachten, wo die Nachfrage nach Studiengiangen
in den Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften lber die letzten 20 Jahre konti-
nuierlich gestiegen ist. Noch starker ist im gleichen Zeitraum die Nachfrage nach ma-
thematischen und naturwissenschaftlichen Studiengangen gestiegen (vgl. Wissenschafts-
rat 2002, S. 11).

Geografische Mobilitat

In den USA ist das Thema Mobilitdt unter Wissenschaftlern regelm&Big Bestandteil der
hochschulpolitischen und wissenschaftssoziologischen Literatur. Ferrari (1970) zeigte,
dass College-Prasidenten im Schnitt zwar mobiler sind als der durchschnittliche Ameri-
kaner, diese Mobilitit aber nicht auBerordentlich ist. Cohen und March (1986) bezeichnen
die Universititsprasidentschaft sogar als ,provinzlerischen Job" (Cohen/March 1986, S. 1),
weil Hochschulprasidenten eine gewisse geografische und institutionsbezogene Néhe zu
der Institution aufwiesen, die sie leiten. Die Mobilitdt unter Hochschulprasidenten vari-
iere allerdings zwischen verschiedenen HochschulgréBen und Finanzausstattungen.
GroBere, wohlhabende Universitaten rekrutierten ihre Prasidenten aus einem groBeren
Umkreis heraus; insgesamt sei die Mobilitdt der Universitdtsleitungen iber die letzten
Jahrzehnte gestiegen (Cohen/March 1986). Ebenso wie der Einzugsbereich der Studie-
renden fiir eine Hochschule ein Reputationskriterium sein kann, so wird argumentiert,
wird eine Hochschule einen hdheren Rekrutierungsradius fiir den Hochschulprasidenten
zugrunde legen. Dariiber hinaus gibt die Mobilitdt von Fiihrungspersonen auch indirekt
Aufschluss dariiber, welche Bedeutung der Hochschulleitung liberhaupt beigemessen
wird. Je mehr Einfluss der Flihrungsperson zugestanden wird, desto mehr Energie wird
die Organisation in die Rekrutierung dieser Person investieren (vgl. Pfeffer 1976, S. 110),
und desto gréBer wird der Rekrutierungsradius sein.
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Um festzustellen, wie mobil deutsche Universitatsleitungen sind, wurde ermittelt, wie
viele Einrichtungen ein Préasident oder Rektor in seiner bisherigen akademischen Laufbahn
bis zur Ubernahme seines Amtes kennengelernt hat. Eingerechnet wurden die Orte der
Promotion, der Habilitation, der ersten Professur sowie ggf. weiterer angenommener Rufe
und der Ort des Leitungsamts. Aus Tabelle 3 geht hervor, dass deutsche Universitétspra-
sidenten und Rektoren im Durchschnitt an 2,5 Institutionen tatig waren, bevor sie ihr
Amt libernommen haben. Diese Zahl schlieBt auch die Hochschule ein, an der die Uni-
versitatsleitung ausgeiibt wird. Damit sind deutsche Universitdtsprasidenten und Rektoren
etwas weniger mobil als ihre US-amerikanischen Kollegen, die im Schnitt vor Amtsiiber-
nahme drei Institutionen kennengelernt haben (vgl. Ferrari 1970). Der wesentlich hohere
Anteil interner Rekrutierungen deutscher Universitatsleitungen kdnnte eine Erklarung fiir
diese leichte Diskrepanz sein.

Sieben von 103 Prdsidenten und Rektoren haben auf dem Weg zum obersten Amt der
Hochschule nur eine Institution durchlaufen. In sechs der sieben Fille handelt es sich
hierbei um Leitungen staatlicher Universitaten. Die Varianz bei der Anzahl der besuchten
Institutionen ist bei den staatlichen Universitdten besonders hoch. Sieben der zwdlf
Hochschulleiter, die vor Ubernahme ihres jetzigen Amts an vier oder mehr Institutionen
tatig waren, leiten jetzt eine staatliche Universitat. Uberdurchschnittlich mobil sind auch
Universitétsleitungen an den Privathochschulen sowie an den spezialisierten Hochschu-
len, an denen jeder zweite Prasident oder Rektor an drei oder mehr Institutionen vor
Ubernahme des Leitungsamtes titig war (vgl. Tab. 3).

Tabelle 3: Hochschultyp und Anzahl besuchter Universititen vor Amtsantritt der Hoch-

schulleitung
Anzahl der besuchten Universitdten vor Amtsantritt

Hochschultyp N 1 2 3 >4
Private Hochschule 12 0 6 4 2
Pddagogische Hochschule 3 0 2 1 0
Spezialhochschule 10 0 5 3 2
Theologische Hochschule 10 0 5 5 0
Technische Universitit/

Hochschule 13 1 9 2 1
Universitat 55 6 18 24 7
Gesamt 103 7 45 39 12
% 100 6,8 43,7 379 11,7
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Setzt man die Zahl der besuchten Institutionen mit der UniversitatsgroBe in Beziehung,
fallt auf, dass die Leitungen an kleineren Universitdten mit weniger als 8.000 Studieren-
den etwas mobiler sind als ihre Kollegen an den sehr groBen Universitdten mit mehr als
18.500 Studierenden. In fiinf von sieben Fallen waren es Prdsidenten und Rektoren an
den gréBten Universitaten, die ihre gesamte Laufbahn innerhalb der eigenen Institution
verbrachten. An den sehr kleinen Universitdten unter 1.000 Studierenden haben alle
Leitungen zuvor mindestens eine andere Hochschule kennengelernt. Diese Ergebnisse
decken sich damit nicht mit den Studien von Cohen/March (1986) und Ferrari (1970), die
bei Universitatsprasidenten an sehr groBen Institutionen eine hdhere Mobilitat ermittelt
haben als bei ihren Kollegen an kleinen Einrichtungen.

2.2  Amtszeit
Absolvierte Amtszeiten derzeitiger Prasidenten und Rektoren

Um die Amtszeiten der Hochschulprdsidenten und -rektoren zu ermitteln, wurden die
Daten aus dem Informations- und Dokumentationsdienst der Hochschulrektorenkonferenz
aus den Jahren 1960 bis 2004 zugrunde gelegt. Zum Zeitpunkt der Datenauswertung
sind die derzeitigen Universitatsprasidenten im Schnitt seit 3,6 Jahren im Amt. Diese Zahl
bezieht sich auf die tatsdchliche Amtszeit und schlieBt daher auch die Wiederwahlen
mit ein. Der Prasident mit der ldngsten Amtszeit leitet die Universitat seit 14 Jahren.
Acht Présidenten sind zwischen neun und zehn Jahren an der Universitatsspitze, 15 Pra-
sidenten zwischen sechs und acht Jahren. Die Mehrheit der Universitatsleitungen befin-
det sich in der ersten Amtsperiode: 64,9 % der Rektoren und Prasidenten sind vier oder
weniger Jahre im Amt.

Die durchschnittlich absolvierten Amtszeiten im Jahr 2005 an den Technischen und den
staatlichen Universitdten fallen mit 4,1, und 4,2 Jahren liberdurchschnittlich hoch aus,
wahrend Prasidenten an privaten Universititen mit 2,2 Jahren die kiirzeste Amtszeit
aufweisen. Auch hier tritt im Vergleich zu den USA ein deutlicher Unterschied zutage:
Eine Studie von Padilla/Ghosh (2000) kam zu dem Ergebnis, dass die Amtszeit eines
Prasidenten an einer amerikanischen o6ffentlichen Hochschule signifikant kiirzer ist als
an einer privaten Einrichtung. Begriindet wird diese Entwicklung mit gewachsenen
Finanzierungsengpassen der 6ffentlichen Hand bei gleichzeitiger Erhhung von Rechen-
schaftspflichten gegeniiber staatlichen Instanzen, einer starkeren Einflussnahme durch
das Board of Trustees und einer anspruchsvolleren Erwartungshaltung von Studierenden
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und anderen Einflussgruppen an eine Hochschulbildung. Offentliche Einrichtungen seien
von diesen Entwicklungen besonders stark betroffen (Padilla/Ghosh 2000).

Differenzen in den Amtszeiten ergeben sich auch zwischen verschiedenen Universitats-
groBen. In Tabelle 4b wurden die Universitaten in vier GroBenkategorien eingeteilt: Etwa
ein Viertel der Hochschulen weist weniger als 1.000 Studierende auf, ein Viertel hat
zwischen 1.000 und 8.000 eingeschriebene Studierende usw. An den kleineren Hochschu-
len mit weniger als 1.000 Studierenden liegt die Amtszeit der Universitatsleitung mit
2,5 Jahren deutlich unter der durchschnittlichen Amtszeit von 4,4 Jahren an den Univer-

sitdten mit mehr als 18.500 Studierenden.

Tabellen 4a und 4b: Mittelwerte der absolvierten Amtszeiten derzeitiger Présidenten und
Rektoren nach Hochschultyp und HochschulgrdBe

Hochschultyp

Private Hochschule

Padagogische Hochschule
Spezialhochschule

Theologische Hochschule
Technische Universitidt/Hochschule

Universitat

Insgesamt

HochschulgroBenkategorie

< 1000 Studierende
1.000-8.000 Studierende
8.001-18.500 Studierende
> 18.500 Studierende

Insgesamt

Entwicklung der Amtszeiten

Mittelwert der absolvierten Amtszeit
derzeitiger Universitatsleitungen

2,2
3,6
2
2,3
4,2
41
3,6
Mittelwert der absolvierten Amtszeit
derzeitiger Universitatsleitungen
2,5
3.1
41
44
3,6

11

11
13
13
61

114

26
30
28
30
114

Studien aus den USA deuten darauf hin, dass die Amtszeiten von Hochschulleitungen im
Zeitverlauf variieren. Kerr (1970) analysierte z.B. die Amtsjahre der Prisidenten an Mit-
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gliedshochschulen der Association of American Universities und kam zu dem Ergebnis,
dass die durchschnittliche Amtszeit im Jahr 1899 bei 10,9 Jahren lag, 1929 bei 7,7, 1939
bei 7,4, und 1969 nur noch bei 5,9 Jahren. Andere Autoren berichten von abrupt gefallenen
Amtszeiten wahrend der 1960er Jahre. Diese Reduktion wurde insbesondere auf die
Studentenunruhen und die Schwierigkeiten der Présidenten, mit den Campus-Unruhen
fertig zu werden, zuriickgefiihrt (vgl. Kerr 1970). Cohen und March (1986, S. 155) bezwei-
feln hingegen die These von den gesunkenen Amtszeiten und fiihren diese auf eine
fehlerhafte Ermittlung der Kennzahlen fiir Amtszeiten zuriick. Die Studie von Padilla/
Ghosh (2000) deutet indes darauf hin, dass sich in den letzten 30 Jahren die Amtszeiten
US-amerikanischer Hochschulprdsidenten weiter verkiirzt haben. Auf Basis eines Samp-
les von 200 Forschungsuniversitdten wurde ermittelt, dass mit einer durchschnittlichen
Prasidentschaft von 8,8 Jahren an Privatuniversitdten und 5,7 Jahren an o6ffentlichen
Einrichtungen die Amtszeiten an amerikanischen Universitaten ein historisches Tief er-
reicht haben (Padilla/Ghosh 2000).

Um die Entwicklung der durchschnittlichen Amtszeit deutscher Universitdtsprasidenten
und -rektoren zu ermitteln, wurden zwei MessgroBen entwickelt: die durchschnittliche
volle Amtszeit sowie die durchschnittlich absolvierte Amtszeit.

Bei der durchschnittlichen vollen Amtszeit wurden nur abgeschlossene Amtsperioden
zugrunde gelegt. Der Durchschnittswert ergibt sich, indem fir jedes Jahr die volle Amts-
periode zugrunde gelegt wird. Fiir eine achtjahrige Amtszeit wird also fiir jede Jahres-
zelle ein Wert von acht eingefiigt. AnschlieBend wurde ein Durchschnittswert der absol-
vierten Amtsjahre fiir jedes einzelne Jahr errechnet. Diese Kennzahl kann allerdings zu
einer leichten Unterschdtzung der Amtszeiten in den jlingsten Jahren fiihren. Sie entsteht
dadurch, dass ein Teil der Idngeren Amtszeiten, die bis zum Untersuchungszeitpunkt noch
nicht abgeschlossen waren, ausgeschlossen werden musste.

Die durchschnittlich absolvierte Amtszeit enthalt diese Verzerrung nicht. Hier wurde fiir
jedes Jahr ermittelt, seit wie vielen Jahren der Rektor oder Prasident im Amt ist. Fiir eine
achtjdhrige Amtszeit wird fiir jede Jahreszelle die bis dato absolvierte Amtszeit eingetragen.
Problematisch an dieser Kennzahl ist, dass sie mit der Anzahl der in einem Jahr vollzogenen
Amtswechsel variiert. Wurden in einem Jahr oder in einer Periode beispielsweise tiberdurch-
schnittlich viele neue Hochschulen gegriindet, die simultan eine neue Universitatsleitung
bestellten, hitte dies eine Reduktion der durchschnittlich absolvierten Amtszeit in dem
betreffenden Jahr zur Folge. Es bietet sich daher an, beide Kennzahlen parallel zu betrach-
ten und die moglichen Verzerrungen bei der Interpretation zu beachten.
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Abbildung 3: Durchschnittliche volle Amtszeit
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Aus den Abbildungen 3 und 4 l3sst sich erkennen, dass seit Anfang der siebziger Jahre
die Amtszeiten zundchst kontinuierlich angestiegen sind. Dieser Anstieg fallt zusammen
mit der Offnung der Leitungsstrukturen fiir Alternativen (Rektorats- oder Prasidialver-
fassung, Direktorium) seit Ende der sechziger Jahre. Neben der traditionellen Rektorats-
verfassung war es nun z.B. mdglich, Universitaten durch einen mehrjahrig tatigen,
hauptberuflichen Universitatsprasidenten leiten zu lassen, wovon einige Universitdten
auch friihzeitig Gebrauch machten (z.B. Universitdt Hamburg, Freie Universitat Berlin,
Universitdt Augsburg, Technische Hochschule Darmstadt).

Seit Anfang der neunziger Jahre Idsst sich hingegen wieder eine Abnahme der Amtszeiten
beobachten. Obwohl die Abbildungen 3 und 4 auf sinkende Amtszeiten in den letzten
Jahren hindeuten, produzieren die beiden Kennzahlen in absoluten Werten sehr unter-
schiedliche Ergebnisse. Insgesamt liegen die Werte der vollen Amtszeit Gber denen der
bisher absolvierten Amtszeit, weil letztere auch Neulinge in der Universitatsleitung be-
ricksichtigt, die mit wenigen Amtsjahren einen niedrigeren Durchschnittswert verursachen.
Wihrend die durchschnittliche volle Amtszeit seit 1988 von urspriinglich 10,7 Jahren auf
6,3 Jahre in 2003 kontinuierlich zurlickgegangen ist, lasst sich fiir den gleichen Zeitraum
eine Abnahme der durchschnittlich absolvierten Amtszeit von 6,8 Jahren fiir 1988 auf 4,5
im Jahr 2003 beobachten. In Abbildung 3 diirften die letzten Jahre etwas unterschatzt
worden sein, weil langere, bis zum Untersuchungszeitpunkt nicht abgeschlossene Amts-
zeiten nicht beriicksichtigt werden konnten. Andererseits kdnnte die durchschnittliche
absolvierte Amtszeit zu Beginn der Neunziger Jahre auch unterschédtzt worden sein, weil
in diese Periode mehrere Universitdtsneugriindungen fallen (vgl. Abb. 4).

Ein Vergleich mit den Ergebnissen der Studie von Fischer (1990, S. 50 f.) deutet ebenfalls
darauf hin, dass die durchschnittlich absolvierte Amtszeit seit 1989 leicht gesunken ist.
Er ermittelte in seiner Untersuchung der Mitgliedshochschulen der Westdeutschen Rek-
torenkonferenz, dass 1989 an den Universitdten die Leitungen im Schnitt seit 4,4 Jahren
im Amt waren, wahrend die durchschnittlich absolvierte Amtszeit im Jahr 2005 bei
3,6 Jahren liegt.

Die leichte Verkiirzung der Amtszeit deutscher Hochschulleitungen ist insofern iiberra-
schend, als die Verlangerung der Amtszeit als wichtiger Baustein in der Professionalisie-
rung der Leitungsstrukturen an Hochschulen diskutiert wird. Kontinuitat in der Fiihrungs-
spitze gilt als eine wichtige Voraussetzung dafiir, die Leitungseffektivitit zu erhéhen (vgl.
z.B. Miiller-Béling/Kiichler 1998, S. 30). Mit der Verldngerung der Amtszeiten wird in der
aktuellen Reformdiskussion eine Reihe von Vorteilen assoziiert: So erhofft man sich z.B.
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durch die Stetigkeit und Verldsslichkeit in der Leitung bessere Verhandlungsoptionen mit
Akteuren in der Hochschul- und Wissenschaftspolitik. Erfahrungen im jahrlichen Haus-
haltsgeschaft, akkumulierende Personalkenntnisse in Wissenschaft, Politik, Verwaltung
und Wirtschaft oder die souverdne Haltung gegeniiber den Hochschulmitgliedern in den
Senaten gelten ebenso als wichtige Griinde fiir die Verldngerung der Amtszeiten der
Hochschulleitungen (Fischer 1990, S. 49-52). Ahnlich wird auch in der Organisations-
theorie ein haufiger Flihrungswechsel als ein zentrales Hindernis gesehen, tief greifenden
Wandel in der Organisation zu initiieren (vgl. z. B. Rumelt 1994). Ein Fiihrungswechsel ist
zudem haufig mit einem hohen Energieaufwand fiir die strukturelle und personelle Um-
stellung verbunden (vgl. Nadler 1982). Auch kamen Studien zur Fiihrungsnachfolge in
Organisationen zu dem Ergebnis, dass langere Verweildauern in der Leitungsposition in
einem positiven Zusammenhang mit dem Organisationserfolg stehen (vgl. z. B. Eitzen/
Yetman 1972).

Es gibt aber auch Griinde, die gegen ldngere Amtszeiten mit einer damit verbundenen
Professionalisierung der Universitatsleitung sprechen. So wird z.B. bezweifelt, dass Wis-
senschaft und Hochschule sich - etwa durch ein mehrjahrig tétiges, professionelles
Managementteam - zentral steuern lieBen (vgl. z. B. Palandt 2006). Wissenschaft ist die
Arbeit an der Grenze zum Unbekannten, sie Idsst sich nur bedingt planen oder steuern.
Die Etablierung einer starken Leitung mit langer oder sogar Lebenszeitamtsperiode wiirde
daher wirkungslos bleiben.

.Der mehrjihrige hauptberufliche Prisident ist ein Kind des Irrtums.” (Vgl. Roellecke 1978,
S. 476-477.) Eben weil Universitaten sich so schwer steuern lieBen, sei der Rektor mit der
kurzen Amtszeit die bessere Alternative, weil er sich durch seine wissenschaftliche Orien-
tierung besser mit der Institution identifizieren kénne und daher eine bessere Ausgangs-
voraussetzung fiir die Motivation der Hochschulmitglieder habe. Bessere Leistungen in
Forschung und Lehre lieBen sich eben nicht durch Befehle, Zwinge, Erldsse, Leitbilder,
Rundschreiben und Sonntagsreden befehlen, sondern kénnten vor allem durch vorbildhafte
Leistungen erreicht werden. Auch habe der Rektor durch seine interne Vernetzung die
besseren Voraussetzungen als Streitschlichter und Verhandlungsfiihrer bei universitaren
Interessenkonflikten. Ein hdufiger Amtswechsel gewdhrleiste zudem, dass der Rektor
seinen Einfluss nicht fiir personliche Vorteile missbraucht (Roellecke 1978, S. 484-485).

Es bleibt die Frage offen, wieso sich trotz der gesetzlichen Fixierung in den spaten 1960er

Jahren und der aktuellen Debatte zur Professionalisierung der hochschulischen Leitungs-
strukturen durch ldngere Amtszeiten ein gegenldufiger Trend im letzten Jahrzehnt
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beobachten lasst. Aus Perspektive der Krisentheorie kdnnte argumentiert werden, dass
in Zeiten finanzieller Knappheit und auferlegter Sparzwange durch die Landesregierungen
die Wiederwahlwahrscheinlichkeit der amtierenden Hochschulleitung abnimmt.

Die leicht riicklaufigen Amtszeiten konnten aber auch auf die erweiterten Rekrutierungs-
optionen zuriickzufiihren sein. In der Fiihrungsnachfolgeforschung gibt es z. B. empirische
Anhaltspunkte dafiir, dass externe Rekrutierungen haufiger bei nicht bzw. weniger er-
folgreichen Unternehmen realisiert werden und haufiger in kiirzeren Verweildauern re-
sultieren (vgl. z. B. Schwartz/Menon 1985, S. 680). Bezogen auf Hochschulen, kann argu-
mentiert werden, dass externe Kandidaten liber weniger interne Hausmacht verfiigen als
interne Kandidaten, die bereits eine ldngere Organisationszugehdrigkeit aufweisen kon-
nen. Die geringere Verbundenheit zur Organisation konnte in Krisen dazu fiihren, dass
sich die Hochschule schneller von der extern rekrutierten Leitung trennt. Da die Zahl der
extern rekrutierten Prasidenten und Rektoren in den letzten Jahren gestiegen ist, konnte
sich die durchschnittliche Amtszeit der Universitatsleitungen etwas verkiirzt haben.

Zur Uberpriifung dieser These wurde in Abb. 5 die Linge der Amtszeiten mit der Variab-
le Herkunft (d. h. interne oder externe Rekrutierung) der Kandidaten in Beziehung gesetzt.
Die Mehrheit der externen Kandidaten ist zwischen null und zwei Jahren im Amt. Der
relativ hohe Durchschnittswert von 3,07 kommt allerdings auch durch einen AusreiBer
zustande: An der Universitdt Hamburg ist der extern rekrutierte Prasident bereits seit
14 Jahren in der Hochschulleitung tatig. Die durchschnittliche Verweildauer der intern
rekrutierten Kandidaten liegt bei 3,6 Jahren und damit etwas liber der durchschnittlichen
Amtszeit der Externen. Bei der Interpretation des Ergebnisses miissen aber noch andere
Faktoren beriicksichtigt werden. Ein GroBteil der extern rekrutierten Universitatsleitungen
ist z.B. an Privathochschulen tétig, die unter besonderen organisatorischen und finan-
ziellen Bedingungen operieren, die die Dauer der Amtszeit beeinflussen kénnen.

Beitrdge zur Hochschulforschung, Heft 4, 28. Jahrgang, 2006



Profile deutscher Universitdtsleitungen @

Abbildung 5: Herkunft der Universitdtsleitung und Amtszeit
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3 Zusammenfassung und Fazit

Die biografische Analyse bestatigte zum Teil die vorherrschenden Vorstellungen von den
Inhabern des hochsten Universitdtsamts, teilweise hat sie aber auch einige liberraschende
Muster in den Karriereverlaufen deutscher Universitdtsprasidenten und Rektoren gezeigt.
Wenig liberraschend schienen zundchst die Geschlechts- und Alterszusammensetzung der
Hochschulleitungen und auch die Tatsache, dass ein GroBteil der Universitatsprasidenten
und Rektoren aus der eigenen Organisation heraus rekrutiert wird. Bei der fachlichen
Zusammensetzung dominieren Fachvertreter aus den Rechts-, Wirtschafts- und Sozial-
wissenschaften, wahrend Ingenieurwissenschaftler in den Hochschulleitungen deutlich
unterreprdsentiert sind. Der Vergleich mit dem Jahr 1976 zeigt, dass sich die Konzentra-
tion auf bestimmte Fachergruppen, insbesondere auf die Wirtschaftswissenschaften, bei
der Besetzung der Rektorendmter in den letzten Jahren sogar noch verstérkt hat.

Die Erfassung der Mobilitdt unter deutschen Universitédtsleitungen hat insofern ein
liberraschendes Ergebnis hervorgebracht, als der von Cohen und March (1986) beobach-
tete Zusammenhang zwischen UniversitatsgroBe und Mobilitdt der Hochschulleitung fiir
deutsche Universitaten nicht zutrifft. Wahrend amerikanische Prasidenten an groBen und
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finanziell gut ausgestatteten Universitdten tendenziell eine hohere Mobilitdt aufweisen
als die Kollegen an kleineren und wirtschaftlich schwdcheren Einrichtungen, Idsst sich
in Deutschland ein gegenldufiger Trend beobachten. An den sehr groBen, staatlichen
Universitdten wiesen die Universitatsleitungen tendenziell eine geringere Mobilitat auf
als die Kollegen an den kleineren Hochschulen. Eine mdgliche Interpretation fiir dieses
Ergebnis konnte die generell hthere Mobilitat der US-amerikanischen arbeitenden Be-
volkerung sein. Eine kiirzlich durchgefiihrte Studie des National Center for Educational
Statitiscs (NCES 2004, zitiert in Kohl 2000) ergab z.B., dass ein Amerikaner im Durchschnitt
sechs verschiedene Arbeitsverhaltnisse wahrend seiner Berufskarriere durchlduft. Bis zum
Jahr 2020 wird erwartet, dass diese Zahl auf sieben bis acht Jobpositionen ansteigt (vg/.
Kohl 2000, S. 23). Eine alternative Erklarung fiir die héhere Mobilitdt in den USA konnte
der starkere Professionalisierungsgrad amerikanischer Hochschulleitungsstrukturen bie-
ten. Ein wachsender Anteil von Hochschulprdsidenten wird auBerhalb der eigenen
Hochschule rekrutiert, wodurch die Chance erhdht wird, dass Personen die Universitats-
leitung libernehmen, die noch nicht in der jeweiligen Region verankert sind.

Erstaunlich ist auch die Entwicklung der Amtszeiten. Wahrend in der Literatur die Ver-
langerung der Amtszeit seit vielen Jahren als wichtiges Kriterium zur Professionalisierung
der Leitungsstrukturen an Hochschulen diskutiert wird, deuten die empirischen Daten
auf einen gegenldufigen Trend hin. Sowohl die Analyse der durchschnittlichen vollen
Amtszeiten als auch die der absolvierten Amtszeiten weisen darauf hin, dass heutige
Rektoren und Présidenten auf eine kiirzere Amtsdauer zurilickblicken als ihre Vorganger
in den 1980er und 1990er Jahren.

In der Leadership-Literatur ist die langere Amtsdauer ein viel diskutierter Aspekt. Ein
moglicher Effekt ist z.B., dass kurze Amtsdauern zu organisationaler Myopie flihren
konnen. Das bedeutet, Strategien, die einen grundlegenden Wandel erfordern und ihre
Erfolgswirkungen erst auf lange Sicht zeigen, werden nicht in Angriff genommen. Ande-
rerseits kann auch argumentiert werden, dass ein Wechsel in der Universitatsleitung neue
Impulse fiir die Einrichtung bringen und die Hochschulangehdrigen zu neuen Zielen und
Aktionen bewegen kann.

Die empirischen Daten liefern eine Grundlage fiir die kiinftige Ausgestaltung der Lei-
tungsstrukturen an deutschen Hochschulen. In der Hochschulautonomie-Debatte wird
die Rolle der Organisationsleitung beim Wandel der Hochschule derzeit wieder neu
definiert. Fiir bildungspolitische Entscheidungstréger sind deskriptive Daten zur Zusam-
mensetzung der Universitdtsleitungen und ihrer Entwicklung im Zeitverlauf daher von
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zentraler Bedeutung. Eine Verringerung der staatlichen Detailsteuerung und die damit
einhergehende Erweiterung des Gestaltungsspielraums aufseiten der Universitatslei-
tungen, wie sie derzeit von vielen hochschulpolitischen Akteuren gefordert wird, setzen
fachlich qualifizierte Entscheidungstrager mit einschldgiger Berufserfahrung in Leitungs-
positionen voraus. Dieser Beitrag lieferte mit einer deskriptiven Analyse der Karrierewege
von deutschen Universitatsprasidenten eine empirische Basis, die fiir die aktuelle Profes-
sionalisierungsdebatte fiir Leitungspositionen an Hochschulen eine Grundlage bietet.
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Winners among Losers:
Zur Feminisierung der deutschen Universitaten

Annette Zimmer, Holger Krimmer, Freia Stallmann

Warum ist es fiir Frauen noch immer schwierig, eine Spitzenposition an deutschen
Universitdten zu erreichen, obwohl in den letzten Jahrzehnten eine quantitative
Feminisierung der Universitdt zu beobachten ist? Der folgende Artikel stellt die Er-
gebnisse einer Befragung von 619 Professorinnen und 537 Professoren der Besol-
dungsgruppen C3 und C4 aus sechs Disziplinen vor, die eine umfassende Darstellung
der Arbeits- und Lebenssituation deutscher Universitdtsprofessorinnen und -profes-
soren mit einem Fokus auf den Unterschieden zwischen den Geschlechtern gibt. Die
Ergebnisse weisen darauf hin, dass sich Frauen nicht bedeutsam in ihren Motiven,
ihren Karrierewegen oder ihrer Leistung von ihren mannlichen Kollegen unterscheiden,
sich aber von wichtigen Netzwerken ausgeschlossen und in der wissenschaftlichen
Community nicht umfassend akzeptiert sehen.

1 Einleitung

Im européischen Vergleich zeichnet sich Deutschland dadurch aus, dass nur sehr wenige
Frauen es auf der Karriereleiter bis in die oberen Fiihrungspositionen schaffen (IAB 2006;
Bischoff 1999). Dies gilt fiir den privaten wie fiir den 6ffentlichen Sektor. Obwohl bereits
in den spaten 1970er Jahren spezielle Férderprogramme eingerichtet wurden (Faerber
2000; Majcher 2003, S. 115 ff.; Schenk 2005, S. 199 1., die Frauen den Zutritt zu héheren
Positionen im Offentlichen Dienst ermdglichen sollen, sind Deutschlands Universitaten
im GroBen und Ganzen auch heute noch mannerdominierte Institutionen (Etan 2000;
Schenk 2005; Majcher 2003, S. 97).

Die Griinde fiir die Unterreprasentation von Frauen in Fiihrungspositionen an deutschen
Universitaten sind vielfaltig. Insbesondere ist aber auf das historische Erbe und die da-
raus resultierende Pfadabhdngigkeit zu verweisen. In Deutschland ist der implizite
.Geschlechtervertrag” (Daly 2000), der die Arbeitsteilung zwischen den Geschlechtern
organisiert, stark durch die konservative Tradition des Landes und insbesondere durch
den starken Einfluss der Kirche auf die Sozial- und Erziehungspolitik gepragt (Willems
20017). Entsprechend dem Ideal der ,Biirgerlichen Familie" des Biedermeier-Zeitalters im
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19. Jahrhundert werden Frauen immer noch in die Rolle der Hausfrau und Mutter hinein
sozialisiert (Notz 2004, Vinken 2001). Wahrend Frauen flr das Wohl der Kinder zustandig
sind, versuchen ihre Eheméanner, der Familie durch das Erlangen einer angesehenen
Position einen angemessenen Lebensstandard zu sichern (vgl. Giddens 1997).

Vor diesem Hintergrund ist es nicht verwunderlich, dass die universitdre Ausbildung von
Frauen erst in den 1960er Jahren zu einem Thema der Bildungspolitik wurde und erst im
Zuge der Reformpolitik der sozialliberalen Koalition wohlwollende Unterstiitzung erfah-
ren hat (Fuchs 2000; Thranhardt 1990). Seitdem haben Frauen es jedoch in einem be-
achtlichen AusmaB geschafft, an den Universitaten FuB zu fassen (Majcher/Zimmer 2004;
Lind 2004; Abele 2003, S. 49). Gleichzeitig erfolgt jedoch ein Prestige- und Bedeutungs-
verlust der deutschen Universitdten, die ehemals elitdre Institutionen waren (Ellwein
1992). Seit den 1970er Jahren hat das tertidre Bildungssystem in Deutschland tief grei-
fende Prozesse der Veranderung und insbesondere der Ausweitung oder sog. Massifizie-
rung erfahren, die nicht ohne Auswirkungen auf die Karrierewege und -chancen geblie-
ben sind (Majcher 2003; Huisman 2003; Katzenstein 1987). Eine Feminisierung der Uni-
versitat ist sowohl auf dem Eingangslevel als auch beim wissenschaftlichen Nachwuchs
zu erkennen: Inzwischen machen Frauen die Mehrheit der Studierenden an deutschen
Hochschulen aus und es bewerben sich zunehmend mehr Akademikerinnen auf ausge-
schriebene Professuren. Dennoch finden sich immer noch vergleichsweise wenige Frauen
an der Spitze deutscher Forschungsinstitute und Universititen (Vogel/Hinz 2004)'.

Der folgende Artikel diskutiert, warum der Karriereweg zur Professur fiir Akademikerinnen
in Deutschland immer noch schwierig ist, obwohl die deutschen Universitdten in den
letzten Jahrzehnten flir Frauen wesentlich zugénglicher geworden sind. Hierzu wird
zunichst ein knapper Uberblick iiber die Entwicklung des Universititssystems unter
besonderer Beriicksichtigung der Teilnahme von Frauen gegeben. Im Anschluss daran
wird der Frage nachgegangen, ob das Geschlecht sich auf eine Wissenschaftskarriere
auswirkt. Als Grundlage hierfiir werden die Ergebnisse einer Umfrage unter deutschen
Professorinnen und Professoren im Rahmen des Forschungs- und Ausbildungsnetzwerkes
Women in European Universities" (http;//csn.uni-muenster.de/women-eu,; Krimmer/
Zimmer 2003) herangezogen.

"Anmerkung der Redaktion: Vgl. auch R&bken (2006): Profile deutscher Universitdtsleitungen (in
diesem Heft).
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2 Das Universitatssystem in Deutschland - Statistischer Uberblick des
tertidren Ausbildungssystems in Deutschland

Das hiesige Universitatssystem spiegelt die Entwicklung von Politik und Gesellschaft nach
Ende des Zweiten Weltkriegs in Deutschland wider. Die ersten Nachkriegsjahre waren vor
allem durch den Wiederaufbau gepragt. In den spdten 1960er und 1970er Jahren profi-
tierte das Universitatssystem von Erweiterungen und Verdnderungen im Zuge weitrei-
chender Reformen. In den 1990er Jahren hatte besonders die Integration ostdeutscher
Universitaten einen gestaltenden Einfluss auf die Hochschullandschaft. Gegenwaértig kann
ein zunehmender Trend zur Griindung privater Universitdten unter Finanzierung durch
Stiftungen festgestellt werden.?

Aktuell (Stichjahr 2004/2005) setzt sich die deutsche Hochschullandschaft aus 102
Universititen, 167 Fachhochschulen, sechs Pddagogischen Hochschulen,® 15 theolo-
gischen Hochschulen, 52 Kunstakademien und 20 Verwaltungsfachhochschulen zusam-
men. Die privaten Universitaten, die in jlingster Zeit zunehmend gegriindet werden,
bieten zumeist Studiengénge in den Wirtschaftswissenschaften an. Doch auch die Inge-
nieurwissenschaften, die Medizin und die Rechtswissenschaft finden sich im wachsenden
Angebot privater Hochschulen wieder.

Die Ausdehnung des Hochschulsystems zeigt sich deutlich in der Zunahme der Studie-
rendenzahlen (siehe Abbildung 1). So hat sich im Lauf der Nachkriegszeit der Anteil
derjenigen eines Jahrgangs, die eine Universitat besuchen, fast verdreifacht. Gleichzeitig
nimmt der Anteil von Frauen in der Studierendenschaft seit den 1960ern zu. Wahrend
in den friihen 1960er Jahren der Frauenanteil bei weniger als 249 rangierte, liegt die
gegenwartige Frauenquote unter den Studierenden und Graduierenten bei etwa 50 %.
Was in Abbildung 1 nicht klar zum Ausdruck kommt, ist die Tatsache, dass sich im Jahr
2002 erstmalig sogar mehr weibliche als mannliche Studierende an deutschen Universi-
taten immatrikulierten.

2Zur weiteren Information siehe: http://www.hochschulkompass.de. Ein exzellenter Uberblick der
Entwicklung des Hochschulsystems findet sich bei Majcher 2006, S. 97-99. Sie kommt zu dem
Schluss, dass das ostdeutsche Hochschulsystem frauenfreundlicher war als das westdeutsche,
dass Frauen aber auch dort Schwierigkeiten hatten, Spitzenpositionen zu erlangen.

3In den 1970er Jahren wurde die Lehrerausbildung, mit Ausnahme von Baden-Wiirttemberg, in das
Universitatssystem integriert. Die Ausbildung fiir Grundschullehrer verblieb in Baden-Wiirttem-
berg an den Pddagogischen Hochschulen.
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Abbildung 1: Entwicklung der Studierendenzahlen, Angaben fiir das Wintersemester,
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Quellen: Statistisches Bundesamt, Statistisches Jahrbuch Deutschland 1951-2000 (Zahlen fiir 1913-1998);

Statistisches Bundesamt, 2006 (Zahlen fiir 2000, 2004 und 2005)

' Die Daten fiir 1960, 1970, und 1980 schlieBen nur deutsche Staatsbiirger ein.
2 Die Daten fiir 1960, 1970, und 1980 beziehen sich nur auf die westlichen Bundeslinder.
3 Die Daten fiir 1950 beziehen sich auf alle Bundeslander auBer Saarland und Berlin.
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Ein Vergleich der unterschiedlichen Disziplinen verdeutlicht, dass sich der Frauenanteil
unter den Studierenden je nach Fachrichtung unterscheidet. Disziplinen wie die Geistes-
wissenschaften waren schon immer sehr attraktiv fiir Frauen, wéhrend andere Studien-
gange - wie etwa die Ingenieurwissenschaften - gewohnlich mannerdominiert sind.
Tabelle 1 zeigt jedoch, dass viele dieser Fachgebiete zunehmend attraktiv fiir Frauen ge-
worden sind. Das trifft auf die Medizin und im Besonderen auf die Veterindrmedizin zu.
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Tabelle 1: Anteil der Studentinnen in verschiedenen Studienrichtungen in 1980 und

1998, alle Hochschularten, in absoluten Zahlen und in Prozent

Féachergruppe E—
Geisteswissenschaften 259.6002
Jura, Wirtschafts- und Sozialwissen-

schaften 271.802
Mathematik und Naturwissenschaften 160.033
Medizin 78.757
Veterindrmedizin 5.206
Agrar-, Forst- und Ernahrungswissen-

schaften 28.661
Ingenieurwissenschaften 186.855
Kunst 52.921

Quelle: Majcher 2004, S.17

" Ohne Beriicksichtigung der ostdeutschen Universitaten
2 Mit Sport

1980’
Frauen
147.0432

93.732
53.766
27314

2.262

12.790
17.276
28.833

%

56,6

34,5
33,6
34,7
43,4

446
92
54,5

Gesamt
411.853

563.158
271.118
95.869
8.128

38.320
305.063
79.533

1998
Frauen

269.878

244.255
93.127
47.786

6.303

20.007
58.097
49.242

%

65,5

43,4
343
49,8
775

52,2
19,0
61,9

Der zunehmende Frauenanteil unter deutschen Studierenden filihrte bislang zu keiner
Feminisierung der universitaren Personalstruktur. Noch heute ist die Hierarchie an deut-
schen Hochschulen durch Manner in den Fiihrungsetagen und Frauen in unteren und
mittleren Positionen gekennzeichnet - und das, obwohl Frauen in zunehmendem Mafe

Zugang zum Universitatssystem finden (siehe Tabelle 2).
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Tabelle 2: Frauenanteile in der Studierendenschaft und beim akademischen Personal in
Deutschland 1980-2005, alle Hochschularten, in Prozent

Jahr Stu.(_iien- Studie- Absol- PITO- Ha.bilita- Pro- C4-Pro-
anfanger rende venten  motionen tionen fessuren  fessuren
Prozent
1980 40,2 36,7 34,1 19,6 4,8 53 2,5
1985 39,8 37,8 36,8 241 72 51 23
1990 39,4 38,3 36,5 27,8 10,0 55 2,6
1995 47,8 41,7 40,7 3l 13,8 8,2 4.8
2000 49,2 46,1 44,8 34,3 18,4 10,5 71
2001 49,4 46,7 46,0 8518 17,2 11,2 7,7
2002 50,6 47,4 46,9 36,4 21,6 11,9 8,0
2003 48,2 47,4 48,4 37,9 22,0 12,8 8,6
2004 48,8 47,7 49,2 39,0 22,7 13,6 9,2
2005 48,8 47,8 49,5 39,6 23,0 14,3 9,7

Quellen: Statistisches Bundesamt 2001: Appendix Tabelle 14.1; Statistisches Bundesamt 2003, S. 35;
Statistisches Bundesamt 2006a

Seit den friihen 1980er Jahren hat sich der Anteil der Professorinnen an deutschen
Hochschulen fast verdreifacht. Im internationalen Vergleich sind die Zahlen dennoch sehr
niedrig (ETAN 2000; European Commission 2006), womit deutlich wird, dass deutsche
Akademikerinnen auf ihrem Weg zur Professur noch immer mit Hindernissen konfrontiert
sind. Tabelle 2 zeigt, dass Frauen in geringerem MaB weiterfiihrende Qualifikationen
anstreben als Méanner. Dies betrifft die Promotion und besonders die Habilitation. Auf
deutschen Lehrstiihlen ist ihre Prasenz noch erheblich niedriger.

Ahnliches gilt fiir Fiihrungspositionen im Management der deutschen Hochschulen. Ende
der 1990er Jahre waren lediglich 5% der Rektoren- oder Prasidentenstellen mit Frauen
besetzt (BLK 2000). Im Jahr 2004 waren immerhin 16 von 226 deutschen Rektoren (7,1 %)
und 14 von 104 Présidenten (13,5%) Frauen (BLK 2005). Aber auch hier muss man noch
immer von ungleichen Verhdltnissen sprechen, die schwerwiegende Konsequenzen haben.
Frauen sind in den wichtigen Debatten nicht prasent, in denen Entscheidungen zur insti-
tutionellen Struktur der Universitdt getroffen werden. Unabhangig davon, dass Frauen
inzwischen einen signifikanten Anteil der Studierendenschaft ausmachen, finden ambi-
tionierte Akademikerinnen auch heute nur sehr wenige ,Vorbildfrauen" an deutschen
Hochschulen, an denen sie sich orientierten kdnnen.
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Vor diesem Hintergrund ist es sinnvoll, einen genaueren Blick auf diejenigen Frauen zu
werfen, die sich fiir eine akademische Karriere entschieden haben und erfolgreich Zugang
zum deutschen Universitatssystem finden konnten. Die Studie ,Karrierewege an deutschen
Hochschulen” liefert diesbeziiglich wertvolle Untersuchungsergebnisse.

3 Karrierewege an deutschen Universititen - die Ergebnisse einer Umfrage
3.1 Methodik und Sampling

Unterscheiden sich die Karrierewege von Professoren und Professorinnen? Wenn ja, in-
wiefern und warum? Diese Fragen standen im Zentrum einer Umfrage, die im Rahmen
des Forschungs- und Ausbildungsnetzwerks ,Women in European Universities” unter
deutschen Universitdtsprofessoren und -professorinnen (C3 und C4) durchgefiihrt wurde.*
Die Studie beriicksichtigte unterschiedliche akademische Disziplinen, angefangen bei den
Ingenieurwissenschaften mit einer traditionell geringen Frauenquote bis hin zu den
Geisteswissenschaften, inklusive der Germanistik, als einem unter Frauen besonders
geschatzten Studienfach. Zu den weiteren in der Studie beriicksichtigten Disziplinen
zéhlten die Naturwissenschaften (Biologie, Chemie, Physik, Mathematik), die Rechtswis-
senschaft, die Betriebs- und Volkswirtschafslehre sowie die Sozialwissenschaften (Sozio-
logie, Psychologie und Politikwissenschaft).

Aufgrund der Fokussierung der Umfrage auf die Karrierewege von Professorinnen, ver-
wendete die Untersuchung ein spezifisches Sampling. Die Analyse basierte auf einer
Totalerhebung der Professorinnen, die an deutschen Universitdten eine C3- oder C4-
Position in den genannten Disziplinen innehaben. Zum Vergleich wurde eine gleiche
Anzahl von Professoren in C3- und C4-Positionen in die Befragung miteinbezogen. Die
Adressen des mannlichen Vergleichssamples wurden einerseits Gber Nennungen der
Professorinnen sowie andererseits liber Internet-Recherchen ermittelt. Der Weg der
Adressermittlung liber die Nennung durch Kolleginnen wurde gewahlt, um eine Paralle-
lisierung des weiblichen und mannlichen Samples vor allem hinsichtlich des Alters der
Befragten zu gewdhrleisten.

Wie Tabelle 3 zeigt, ist die Zahl der Professorinnen an deutschen Hochschulen vergleichs-
weise niedrig - ein Phdnomen, das in den Ingenieur- und Naturwissenschaften besonders

4Fachhochschulen wurden aufgrund mangelnder internationaler Vergleichbarkeit nicht in die Be-
fragungen einbezogen, weil dieser Hochschultyp nur in Deutschland und Osterreich existiert.
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deutlich ist. Nur Germanistik bildet eine Ausnahme. Hier liegt der Anteil weiblicher

Professoren liber 20 %.

Tabelle 3: Professorinnen und Professoren mit C3- und C4-Positionen an Universitdten in

ausgewdhlten Disziplinen, in Prozent und absoluten Zahlen'

Professorinnen

%
Biologie 9,8
Chemie 39
Deutsche Philologie 22,7
Geschichte 11,4
Mathematik 3,7
Physik 29
Politikwissenschaft 14,7
Psychologie 16,8
Rechtswissenschaft 7,5
Sozialwissenschaft? 16,2
Wirtschaftsingenieurwissenschaften 2,1
Wirtschaftswissenschaften 55
Ingenieurwissenschaften (ohne Architektur) 3,0
Grundgesamtheit 7.2

Quelle: Statistisches Bundesamt 2000

Absolut
82
39

123
72
39
31
34
76
65
64

1
74
71
765

Professoren
% Absolut
92,2 VS5
96,1 821
77,3 419
88,6 558
96,3 1.010
971 1.031
85,3 197
83,2 376
92,5 796
83,8 331
979 47
94,5 1.282
97,0 2.297
928 9.920

837
854
542
630
1.049
1.049
231
452
861
895
48
1.356
2.368
10.685

" In dieser Tabelle bezieht sich die Angabe ,Absolut" lediglich auf die Zahl der Professoren in den untersuchten
Disziplinen der Studie ,Women in European Universities". Da die Umfrage nicht alle Disziplinen beriicksichtigte,
ist der Prozentanteil aller Professorinnen in Tabelle 3 niedriger als der ermittelte Wert fiir alle universitaren

Disziplinen durch das Statistische Bundesamt.

2 Sozialwissenschaft: Einige Bundeslinder differenzieren nicht zwischen der Politikwissenschaft und der Sozio-
logie. Die Zahlen beziehen sich liberwiegend auf Professoren in der Soziologie. Aufgrund der Besonderheit des
Sampling wurden jedoch auch Professoren der Politikwissenschaft hinzugerechnet.

Sowohl Sampling als auch Adressenrecherche erwiesen sich als schwieriger und zeitauf-

wandiger als zundchst geplant. Allen, die dazu beigetragen haben, dass eine persénliche

Ansprache der Professorinnen und Professoren moglich war, sei an dieser Stelle nochmals
herzlich gedankt. Entsprechendes gilt fiir die Kolleginnen und Kollegen, die die Unter-
suchung durch ihre Teilnahme an der Befragung aktiv unterstiitzt haben.
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Insgesamt beteiligten sich mehr als tausend deutsche Professorinnen und Professoren an
der Umfrage. Die Feldforschung erfolgte im Zeitraum von Juli 2002 bis Januar 2003.
Unter Anwendung des Computerprogramms CATI wurden 1.156 Telefonate durchgefiihrt.
Wie aus anderen Studien in diesem Feld bereits bekannt, waren Professorinnen eher zur
Teilnahme bereit als ihre madnnlichen Kollegen. Dabei erwies sich die Lange der Befragung
als groBtes Hindernis fiir eine Beteiligung. Um eine ausfiihrliche Analyse der Karriere-
entwicklungen zu ermdglichen, umfasste die Befragung ein breites Themenspektrum.
Dieses reichte von der Motivation, eine universitire Karriere zu beginnen, lber die Zu-
friedenheit im Arbeitsalltag bis hin zu Fragen der sogenannten ,work-life-balance"” sowie
der Vereinbarkeit von Beruf und Familie. Die folgenden Ergebnisse basieren auf Interviews
mit 619 Professorinnen und 537 Professoren, die in den zuvor genannten sechs Diszipli-
nen tatig sind. Da fiir die Auswertung ein Gewichtungsfaktor konstruiert wurde, der den
Datensatz auf die Grundgesamtheit von Professorinnen und Professoren in den verschie-
denen Disziplinen hochrechnet, sind die Ergebnisse der Umfrage reprasentativ fiir die
ausgewahlten Fachrichtungen. Diese Grundgesamtheit wurde mittels Daten des Statis-
tischen Bundesamtes errechnet (siehe Tabelle 3).

3.2 Untersuchungsergebnisse

Die Studie zeigt klare Gemeinsamkeiten der Berufswege und Karriereverlaufe deutscher
Professoren und Professorinnen. Die Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler bilden
insgesamt eine recht homogene Gruppe in Bezug auf Motivation und Griinde fiir die
Berufswahl, akademische Leistung und familidren Hintergrund. In diesem Zusammenhang
muss betont werden, dass die Ergebnisse der Umfrage auf Daten beruhen, die durch
Interviews mit Akademikerinnen und Akademikern erfasst wurden, die bereits eine Fiih-
rungsposition innehatten. Alle Befragten konnten somit auf eine erfolgreiche Bewaltigung
der verschiedenen Karrierehirden zuriickblicken.

3.2.1 Karrierewege und Motivation

Vor den aktuellen Universitatsreformen in den 1990er Jahren war die Berufsbiographie
von Professorinnen und Professoren in héherem MaB standardisiert als in anderen Be-
rufen. Ublich war eine Sequentialisierung in drei Qualifikationsphasen, die jeweils mit
formalen Qualifikationsabschliissen endeten: das Studium mit Diplom, Magister oder
Examen, die Promotion und schlieBlich die Habilitation, die eine Voraussetzung fiir eine
verbeamtete Professur darstellte. Vor der Reformierung des Universitatssystems war die
Habilitation die Voraussetzung sowohl fiir den Eintritt in den akademischen Arbeitsmarkt
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als auch fiir die Akzeptanz innerhalb der wissenschaftlichen Community einer Fach-
disziplin. Dies @nderte sich insbesondere mit der kiirzlich eingefiihrten Junior-Professur,
mit der ein junger Akademiker bzw. eine Akademikerin auch ohne Habilitation ordentliches
Fakultdtsmitglied werden kann.

Mit Ausnahme der Professoren in den Ingenieurwissenschaften konnte die Mehrheit der
Befragten auf einen ,normalen” Karriereweg mit den oben genannten Qualifikations-
abschliissen zuriickblicken. Interessanterweise zeichnen sich die akademischen Lauf-
bahnen hierzulande durch bemerkenswerte Homogenitat aus. Dies trifft insbesondere auf
den zeitlichen Rahmen und die verschiedenen Karriereetappen zu.

Tabelle 4: Durchschnittliches Alter der Befragten bei Statuspassagen, nach Fachergruppen

N Studien- . e Erste
Disziplin abschluss Promotion Habilitation Professur

Durchschnittsalter

Geisteswissenschaften 25 30 39 42
Sozialwissenschaften 25 31 39 41
Rechtswissenschaft 24 29 37 39
Wirtschaftswissenschaften 24 30 36 38
Naturwissenschaften 25 28 36 39
Ingenieurwissenschaften

(ohne Architektur) 25 31 39 41
Insgesamt 25 30 37 40

Quelle: Alle Ergebnisse der Befragung werden im Folgenden unter dem Kurztitel , Wissenschaftskarriere” berichtet.

Zum Zeitpunkt ihrer Graduierung waren die Befragten im Durchschnitt 25 Jahre alt. Mit
anderen Worten: Erfolgreiche Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler sind zum Zeit-
punkt der Beendigung ihres Studiums jiinger als die Mehrheit der deutschen Studieren-
den. Das Durchschnittsalter der Graduierten lag 2004 bei 28 Jahren, wobei das Studium
in der Regel mit 22 Jahren aufgenommen wird (Statistisches Bundesamt 2006c).

Entsprechend unseren Ergebnissen wird die Doktorarbeit im Durchschnitt fiinf Jahre nach
Abschluss des Studiums beendet. Dies heil3t nicht, dass Professorinnen und Professoren
in Deutschland in etwa flinf Jahre ausschlieBlich in ihre Doktorarbeit investieren, ohne
weiteren Verpflichtungen nachzugehen. Dennoch kann die Flinf-Jahres-Periode als Indi-
kator flir den akademischen Karriereweg betrachtet werden. Im Durchschnitt sind deut-
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sche Akademikerinnen und Akademiker Ende 20 oder Anfang 30, wenn sie ihre Doktor-
arbeit erfolgreich abschlieBen und sich damit fiir die Planung des ndchsten Karriere-
abschnitts qualifizieren.

Der zeitliche Rahmen fiir den erfolgreichen Abschluss der Habilitation ist, je nach Diszi-
plin, leicht unterschiedlich. GemaB unseren Ergebnissen erreichten Wirtschaftswissen-
schaftlerinnen und -wissenschaftler diese Qualifikation am schnellsten (sechs Jahre),
wahrend Akademikerinnen und Akademiker in den Humanwissenschaften durchschnitt-
lich mehr Zeit benétigen (neun Jahre).

Es wird deutlich, dass der nachste Karriereschritt - die Berufung auf eine Professur - eine
ganz entscheidende Hiirde darstellt. Unsere Befragten brauchten nach Beendigung ihrer
Habilitation im Durchschnitt drei Jahre, um den erfolgreichen Einstieg in den akade-
mischen Arbeitsmark zu vollziehen. In der Tat handelt es sich hierbei um einen sehr
langen Weg, muss man doch beriicksichtigen, dass die Wissenschaftlerinnen und Wis-
senschaftler sich der 40 ndhern, ehe sie berechtigt sind, sich um eine Professur zu be-
werben. In diesem Alter sind die Lehrstuhlanwarterinnen und -anwarter de facto darauf
angewiesen, eine Stelle im Wissenschaftsbetrieb zu finden, weil der Arbeitsmarkt auBer-
halb der Universitdt nur sehr bedingt dazu bereit ist, Neueinsteiger oder Neueinsteige-
rinnen ohne berufliche Erfahrungen jenseits von Forschung und Lehre zu akzeptieren.
Mit anderen Worten: Fiir habilitierte Akademikerinnen und Akademiker gibt es kaum
realistische Alternativen bzw. eine Art Sicherheitsnetz, falls es ihnen nicht gelingt, es in
dem relativ engen Zeitfenster nach der Habilitation auf die verbeamtete Position der
Professur zu schaffen. Unsere Ergebnisse zeigen auch, dass, je attraktiver der Arbeitsmarkt
auBerhalb der Hochschule ist, desto schneller auf unbefristete Stellen berufen wird. So
erhalten Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler in den Bereichen Okonomie, Natur-
wissenschaften und Jura einen Ruf auf einen Lehrstuhl in ihren DreiBigern, wéahrend
Sozialwissenschaftlerinnen und -wissenschaftler und insbesondere Geisteswissenschaft-
lerinnen und -wissenschaftler im Durchschnitt Mitte 40 sind, ehe sie auf eine Profes-
sorenstelle berufen werden.

Gibt es Unterschiede zwischen Mannern und Frauen hinsichtlich der Karrierewege? Um
dieser Frage nachzugehen, wurden auf der Basis des Datenmaterials drei Gruppen iden-
tifiziert: Professorinnen und Professoren, die jeden Karriereschritt in einem relativ jungen
Alter bewaltigt hatten, eine durchschnittlich schnelle Gruppe und schlieBlich die Nach-
ziigler.
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Tabelle 5: Alter der Befragten bei den Qualifikationsabschliissen, nach Geschlecht und

Gruppe
Alter Schnellste Durchschnittliche Langsamste
Gruppe Gruppe Gruppe

Studienabschluss bis 24 Jahre 25-26 Jahre 27 Jahre und alter
ménnlich 27 % 48% 25%
weiblich 46% 409% 15%

Promotion bis 27 Jahre 28-31 Jahre 32 Jahre und dlter
mannlich 17 % 57 % 269%
weiblich 229% 529% 27 %

Habilitation bis 34 Jahre 35-39 Jahre 40 Jahre und alter
ménnlich 289% 53 % 209%
weiblich 16% 45% 399%

Erste Professur bis 36 Jahre 37-43 Jahre 44 Jahre und alter
mannlich 27 % 509% 229%
weiblich 19% 509% 31%

Quelle: Wissenschaftskarriere

Verglichen mit ihren méannlichen Kollegen, waren die deutschen Professorinnen besonders
erfolgreich — und damit schnell - bei der Beendigung ihres ersten Karriereabschnitts. Wie
Tabelle 5 zeigt, erhielt etwa die Halfte der an der Studie beteiligten Professorinnen ihre
Diplome mit 24 Jahren oder jiinger, wihrend nur 27 % ihrer mannlichen Kollegen den
ersten Abschluss in diesem Alter erreichten. Wissenschaftlerinnen dominieren zudem den
.schnellsten Weg", wenn es um den Erhalt der Doktorwiirde geht. Es kommt jedoch zur
JTrendwende”, sobald es sich um die Habilitation und den Ruf auf eine verbeamtete
Professur handelt. Die befragten Professorinnen brauchten fiir den Abschluss ihrer Habi-
litation in der Regel ldnger und waren somit bei Beginn der Bewerbungsphase um die
Professur alter als ihre mannlichen Kollegen. Die Umfrageergebnisse zeigen jedoch auch,
dass sich bei den Frauen die Zeitspannen zwischen den Karriereabschnitten zunehmend
vermindern. Mit anderen Worten: Bestand vor Jahren noch ein bedeutender Zeitunter-
schied zwischen Mannern und Frauen in der Habilitationsphase, so nahmen die jiingeren
Professorinnen, die an der Umfrage teilgenommen haben, die Hiirde der Habilitation
ebenso schnell wie ihre mannlichen Kollegen. Fiir die jlingeren Professoren und Profes-
sorinnen |&dsst sich somit eine Angleichung hinsichtlich des zeitlichen Verlaufs und der
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Dauer des Karrierewegs bzw. hinsichtlich der zeitlichen Investition in eine Professur
feststellen.

Beriicksichtigt man, dass universitdre Karrieren doch eine vergleichsweise zeitintensive
Investition darstellen und zugleich sehr risikobehaftet sind, miissen junge Akademike-
rinnen und Akademiker, die diesen beruflichen Weg einschlagen, besonders motiviert sein.
Die Ergebnisse der Umfrage ermdglichen interessante Einblicke, warum Mann oder Frau
sich fiir den Beruf des Universitatsprofessors bzw. der Professorin entscheidet.

Tabelle 6: Motive der Befragten fiir die Wahl einer wissenschaftlichen Karriere

... spezifischen Neigungen ... autonom . ... einer gesellschaftlich
.. . .. finanzielle .

nachgehen zu kdnnen bzw. arbeiten zu Griinde sinnvollen Arbeit nach-
zur Selbstverwirklichung kénnen gehen zu kdnnen

Gar nicht

wichtig 2,6 3l 35,5 99

Eher nicht

wichtig 24 2,8 36,6 10,0

Teils/teils 6,6 7.6 20,2 28,6

Eher wichtig 25,9 30,4 6,6 33,6

Sehr wichtig 62,4 56,0 1.1 17.8

Quelle: Wissenschaftskarriere

Wie Tabelle 6 zeigt, sind die wichtigsten Motive fiir die Wahl einer akademischen Karriere
der Wunsch nach ,Selbstverwirklichung” und ,autonomer Arbeit". Insgesamt 87 % der
Befragten bezeichneten die Mdglichkeit, ,spezifischen Neigungen nachgehen zu kdnnen
bzw. zur Selbstverwirklichung” als ,wichtig" oder gar ,sehr wichtig” fiir ihre Berufsent-
scheidung. Mit 84 % schatzte fast der gleiche Anteil die ,Mdglichkeit, autonom arbeiten
zu kdnnen" als wichtig ein. Gleichzeitig bezeichnete etwa die Halfte der Befragten die
Maglichkeit, einer gesellschaftlich sinnvollen Arbeit nachzugehen, als ,wichtig" bis ,sehr
wichtig”. Hingegen wurden Motivationen, die nicht direkt mit der ,Aura” der akade-
mischen Arbeit verbunden sind, wie etwa ,finanzielle Griinde", ,beruflicher Aufstieg" oder
Jdie Sicherheit des Arbeitsplatzes”, als ,eher unwichtig" bis ,gar nicht wichtig" fiir die
Entscheidung fiir eine universitire Karriere bewertet. Auch auf die Frage, ob die Erwar-
tungen zu Beginn ihres Berufslebens von den gegenwartigen Arbeitsbedingungen erfiillt
werden kdnnen, kamen die meisten Umfrageteilnehmerinnen und -teilnehmer zu einem
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eher positiven Ergebnis. Gleichzeitig wiirde sich riickblickend die Mehrheit der Befragten
wieder fiir eine Universitatskarriere entscheiden.

In Hinblick auf die Motivation weist unsere Studie kaum geschlechtsbezogene Unter-
schiede auf. Sowohl fiir Ménner als auch fiir Frauen stellt das ,akademische Arbeiten”
die Verwirklichung ihrer beruflichen Wiinsche und Traume dar. Vor diesem Hintergrund
ging die Studie der Frage nach, ob und inwiefern Unterschiede bei Mannern und Frauen
beziiglich ihres Zugangs zum Hochschulsystem und zum akademischen Arbeitsmarkt
festzustellen sind.

3.2.2 Verdeckte Diskriminierung

Vor allem Marc Granovetters herausragende Arbeit ,Getting a Job" (Granovetter 1995)
macht deutlich, wie wichtig so genannte weak ties - lose Kontakte und Verbindungen -
fiir den beruflichen Erfolg und das Erreichen einer bestimmten Position im Berufsalltag
sind. Diese Beziehungen umfassen Freundeskreise und Bekanntschaften mit einem ge-
teilten Ideenhorizont und einem dhnlichen Lebensstil. Bereits zuvor hatte Pierre Bourdieu
in dhnlicher Weise argumentiert und die Konzepte des ,sozialen Kapitals" und des ,Habi-
tus" in die Debatte eingeflihrt (Bourdieu 1984). Entsprechend der Argumentation von
Bourdieu ist der berufliche Erfolg nicht ausschlieBlich auf personliche Leistung zuriick-
zufiihren. Ob eine Person eine bestimmte Position erhdlt oder nicht, hdngt daneben ganz
entscheidend von ihrer sozialen Akzeptanz bei ihren zukiinftigen Kolleginnen und Kolle-
gen ab. Untersuchungen zum sozialen Hintergrund von Eliten (Hartmann 2004; Majcher
2006) zeigen deutlich, dass wir als Mitglieder der Gesellschaft von unsichtbaren Grenzen
umgeben sind. Diese basieren in erster Linie auf Reziprozitat, und zwar in dem Sinne, dass
man von seinem Gegeniiber bzw. dem Kollegen oder der Kollegin als zugehorig zur selben
sozialen Gruppierung mit dhnlichen Ideen, Idealen und einem vergleichbaren Lebensstil
erkannt und akzeptiert wird. GemaB Bourdieu konstituiert der ,Habitus" einen wichtigen
Teil unserer sozialen Realitat. Durch den spezifischen Habitus wird signalisiert, dass man
zu einer bestimmten gesellschaftlichen Gruppe gehort, oder, falls man nicht lber den
entsprechenden Habitus verfiigt, als ein Nichtdazugehoriger oder eine Nichtdazugehorige
von der Umgebung schnell identifiziert und ausgeschlossen wird.

Granovetters und Bourdieus Beobachtungen hinsichtlich des Nexus zwischen sozialer
Schichtung und Karrierechancen sind von beachtlicher Relevanz fiir die Universitaten.
Deutschlands Gruppenuniversititen sind in der Sprache der Organisationssoziologie lose
verbundene ,natiirliche Systeme". Hier werden Entscheidungen vorrangig als Ergebnis
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von Verhandlungsprozessen getroffen, an denen die unterschiedlichen, an der Universitat
beschaftigten Statusgruppen partizipieren, wobei jedoch die ausschlaggebende Stimme
bei der Professorenschaft liegt. Auch die Berufungsverfahren bzw. die Auswahl der Kan-
didatinnen und Kandidaten fiir die Neubesetzung einer Professur unterliegen dem Ent-
scheidungsfindungsprozedere der Gruppenuniversitat.

Vor diesem Hintergrund ist das vertraut sein des Bewerbers oder der Bewerberin mit dem
spezifischen ,Habitus” der etablierten Professorengruppe eine ganz wesentliche Voraus-
setzung fiir die Akzeptanz des oder der Neuen. Kurzum: Nur die ,Integration” in die Gruppe
und die damit verbundene Anerkennung sind Garanten fiir persénlichen beruflichen Erfolg.
Dies gilt nicht nur fiir Universitaten, sondern trifft auf alle Berufsfelder zu. Man muss sich
somit rechtzeitig mit den Gepflogenheiten und dem jeweiligen Stil des Berufsfelds vertraut
machen, um liberhaupt in die engere Wahl fiir eine Stelle zu kommen. Ganz praktisch
betrachtet, bedeutet dies flir den Nachwuchswissenschaftler oder die Nachwuchswissen-
schaftlerin, dass er oder sie sich mdglichst friihzeitig den spezifischen Habitus ihrer zu-
kiinftigen Kollegen der betreffenden Fachdisziplin aneignen muss, um im Rahmen von
Bewerbungsgesprachen als einer oder eine ,von uns" anerkannt zu werden. Dariiber hinaus
hat er oder sie zeitgleich ein solides Netzwerk von ,weak ties" in der jeweiligen wissen-
schaftlichen Community aufzubauen, um friihzeitig liber freie Positionen sowie iiber Interna
und Hintergriinde, u.a. des Bewerberinnen- und Bewerberfeldes, sowie fachliche oder
personliche Praferenzen des Fachbereichs oder Instituts informiert zu werden.

Zweifellos wird der junge Wissenschaftler oder die junge Wissenschaftlerin am ehesten
in die Community des Fachs sozialisiert, wenn er oder sie iber eine feste Anstellung an
der Universitdt oder an einem Forschungsinstitut verfiigt. Taglicher Kontakt mit der
akademischen Kultur und enge Zusammenarbeit mit Fachkolleginnen und -kollegen
ermoglichen eine reibungslose Sozialisierung ins Universitdtsleben und eine schnelle
Adaption des jeweils spezifischen akademischen Lebensstils oder Habitus. Allerdings sind
auf dem Weg zur Professur noch weitere Hiirden zu bewaltigen. Im Gegensatz zur
Geschaftswelt, in der sich Neueinsteigerinnen und -einsteiger vor allem mit der Firmen-
kultur und den damit verbundenen formalen und informalen Hierarchien vertraut machen
miissen, sind junge Akademikerinnen und Akademiker mit dem Karriereziel Wissenschaft
mit mindestens zwei Herausforderungen konfrontiert: einerseits mit der Integration in
die wissenschaftliche Gemeinschaft und damit der Gewinnung der Akzeptanz der Pro-
fessorinnen und Professoren der Heimatuniversitdt, andererseits mit der Integration in
die nationale und zunehmend internationale Scientific Community der betreffenden
Fachdisziplin. Zweifelsohne ist die Integration in die Heimatuniversitdt wesentlich leich-
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ter zu vollziehen als der Eintritt in die internationale Wissenschaftsgemeinschaft. Hierzu
bedarf es in der Regel der Unterstilitzung eines international anerkannten Professors bzw.
einer Professorin, der oder die wichtige Mentoring-Funktionen libernimmt und der oder
die aufgrund seiner bzw. ihrer Reputation in der Lage ist, entsprechende Tiiren zu &ffnen
und Hilfestellung zu geben, z.B. bei der Vorbereitung einer Publikation in einem inter-
nationalen Journal. Es wird somit deutlich, dass der Nachwuchswissenschaftler oder die
Nachwuchswissenschaftlerin neben dem haufig fachspezifischen ,Habitus” auch einen
starken Mentor bzw. eine Mentorin sowie ein unterstiitzendes Netzwerk der ,schwachen
Bindungen" bendtigt, um sich eine solide Basis fiir eine professionelle und akademische
Reputation aufzubauen.

Alle Teilnehmerinnen und Teilnehmer unserer Studie mussten diese Hirden berwinden.
Von besonderem Interesse ist daher, ob und inwiefern Unterschiede zwischen den mann-
lichen und weiblichen Befragten beziiglich ihrer friihen Integration in den Forschungs-
betrieb via universitarer Tatigkeit, Betreuung oder Nutzung bestimmter Netzwerke be-
stehen. Um diesen Aspekt zu beleuchten, wurden die teilnehmenden Professorinnen und
Professoren gefragt, wie sie ihre verschiedenen Karriereetappen, insbesondere die Pro-
motion und Habilitation, finanzierten. Des Weiteren beriicksichtigte die Befragung die
Themen der Betreuung und der Netzwerkbildung, welche - wie bereits durch zahlreiche
Studien belegt werde konnte (Lind 2004; Léther 2003) — von besonderer Bedeutung fiir
eine erfolgreiche universitdre Karriere sind. Ziel unserer Untersuchung war u.a. heraus-
zufinden, ob eine verdeckte Diskriminierung von Frauen existiert, die diese daran hindert
oder es ihnen zumindest erschwert, sich in einem friihen Stadium ihrer Karriere in die
wissenschaftliche Gemeinschaft zu integrieren. Diese Frage stellt sich besonders vor dem
Hintergrund, dass Frauen wahrend ihrer Promotions- oder Habilitationszeit seltener an
einer Universitdt beschaftigt sind. Sie haben daher eine vergleichsweise schlechtere
Chancenstruktur dafiir, sich in einer friihen Phase ihrer wissenschaftlichen Laufbahn den
spezifischen Habitus ihres Fachs anzueignen. Dies hat gleichzeitig zur Folge, dass sie
auch vergleichsweise ungiinstigere Ausgangsbedingungen im Hinblick auf die Integration
in die internationale Scientific Community haben.

Zu der Frage, wie sie ihre Karriere finanzierten, wurden den Professorinnen und Profes-
soren folgende Antwortmdglichkeiten angeboten, wobei auch Mehrfachnennungen
moglich waren: Finanzierung durch eine Anstellung an einer Universitdt oder einem
Forschungsinstitut, die langer als drei Monate dauerte, durch ein Stipendium, durch eine
Anstellung in der freien Wirtschaft, durch die Unterstiitzung durch Eltern oder andere
Familienmitglieder oder durch Selbstandigkeit. Diese Frage wurde sowohl fiir die Zeit-
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raume der Promotion und der Habilitation als auch fiir die Ubergangsphase von der
Habilitation zur ersten Professur gestellt.

Abbildung 2: Finanzierung der Promotion
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Fiir die Phase der Promotion zeigte sich, dass signifikant mehr Nachwuchswissenschaft-
ler als -wissenschaftlerinnen eine feste Anstellung an einem Forschungsinstitut oder
einer Universitdt nachweisen konnten (siehe Abbildung 2). Dies war bei immerhin 75%
der Professoren der Fall, hingegen nur bei 57 % der Professorinnen. Entsprechend finan-
zierten sich mehr Frauen (38%) als Manner (24 %) wihrend ihrer Promotion durch ein
Stipendium. Auch hatten anteilig mehr Wissenschaftlerinnen als Wissenschaftler auf eine
unvorteilhaftere Finanzierung ihrer Promotion rekurriert: so sicherten bei 9% der weib-
lichen Befragten (bei 6% der méannlichen) die Eltern oder ein Elternteil den Lebens-
unterhalt, 6% der Professorinnen (3% der Professoren) finanzierten ihre Promotion iiber
eine Anstellung in der Privatwirtschaft.

Auch in der Habilitationsphase werden Unterschiede deutlich - wenn auch in abge-

schwachter Form. Damit wurde im Rahmen der vorliegenden Studie auch fiir diese
Karriereetappe eine leichte Tendenz zur verdeckten Diskriminierung gegeniiber Frauen
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festgestellt. So féllt die Differenz bei der Finanzierung durch eine Stelle an einem Institut/
einer Universitdt mit 819% bei den Frauen und 87 % bei den Mannern zwar wesentlich
geringer aus als bei der Promotion, wiederum liegt jedoch der Anteil der Frauen bei der
Finanzierung durch ein Stipendium mit 26 % gegeniiber 159% bei den Mannern auf einem
héheren Niveau.

Der Ubergang von der Habilitation zur ersten Professur steht unzweifelhaft fiir die un-
sicherste Periode einer wissenschaftlichen Karriere in Deutschland. Wieder stellt sich die
Anstellung an einer Universitdt oder einem Forschungsinstitut als die erfolgverspre-
chendste Alternative heraus. Knapp zwei Drittel der Befragten beiderlei Geschlechts
hatten in diesem Zeitraum eine Stelle an einem wissenschaftlichen Institut oder an der
Universitét inne.

Mit Blick auf die Ergebnisse der Umfrage ldsst sich zusammenfassend festhalten, dass
die Anstellung an einer Universitat oder an einem Forschungsinstitut als eine wichtige
Voraussetzung fiir eine erfolgreiche akademische Karriere betrachtet werden muss. Die
Integration in die wissenschaftliche Gemeinschaft via Festanstellung an der Universitadt
oder an einem Forschungsinstitut scheint fiir mannliche Akademiker leichter zu sein als
fiir ihre Kolleginnen.

Gilt dies auch fiir die Mentoring-Beziehungen und den Aufbau von Netzwerken? Im
Wissenschaftsbetrieb ist die Férderung und Unterstiitzung durch wichtige Bezugspersonen
von besonderer Relevanz. Solche Bezugspersonen kdnnen nicht nur mit Rat und Tat zur
Seite stehen, wenn es darum geht, fiir die wissenschaftliche Laufbahn wichtige Entschei-
dungen zu treffen, haufig verfligen Mentorinnen und Mentoren auch qua Position oder
Amt lber eine privilegierte Stellung hinsichtlich der Verteilung zentraler Ressourcen, wie
etwa Stellen, Forschungsmittel oder Beziehungen. Wie die Studie zeigt, sind Netzwerke
sowie Aufbau und Pflege enger Mentoring-Beziehungen wesentliche Elemente einer
erfolgreichen Wissenschaftskarriere. Dabei waren Mentoring-Beziehungen zu Professo-
rinnen und Professoren der Heimatuniversitdt wesentlich haufiger anzutreffen als zu
externen Betreuerinnen oder Betreuern.

Insgesamt 73 % der befragten Professorinnen wurden im Laufe ihrer Karriere durch den
Inhaber oder die Inhaberin eines Lehrstuhls geférdert, davon 64 9% von einem Professor
und 9% von einer Professorin. Von den mannlichen Befragten wurden 73 9% durch einen
Lehrstuhlinhaber und 4 9% durch eine Lehrstuhlinhaberin geférdert - insgesamt also 77 %.
Etwas mehr Professoren als Professorinnen profitierten somit von den Mentorenbezie-

Beitrdge zur Hochschulforschung, Heft 4, 28. Jahrgang, 2006



IHF Annette Zimmer, Holger Krimmer, Freia Stallmann

hungen wahrend ihrer friihen Karrierephasen. Interessanterweise erhielten die weiblichen
Befragten im Gegensatz zu ihren ménnlichen Kollegen etwas mehr Unterstiitzung von
externen Mentorinnen oder Mentoren. Es scheint, dass erfolgreiche Akademikerinnen
bereits in einer friihen Phase ihrer Karriere damit beginnen, sich Netzwerke auch auBer-
halb ihrer Heimatuniversitdt aufzubauen.

Obwohl die heutigen Professoren nach eigener Aussage mehr Unterstiitzung durch Men-
toring erhielten als ihre Kolleginnen, erfuhr diese Hilfeleistung auf dem Weg zur Profes-
sur von den befragten Professorinnen eine wesentlich héhere Wertschitzung. Obwohl
sie etwas seltener angeben, liberhaupt geférdert worden zu sein, geben sie in deutlich
groBerem MaBe an, Unterstiitzung bei zentralen Ereignissen ihres beruflichen Werdegangs
erhalten zu haben. Dies gilt sowohl fiir die Hilfe beim Erhalt einer Stelle, beim Erhalt
eines Stipendiums als auch fiir die Unterstiitzung filir einen Auslandsaufenthalt. Ausge-
wogen prasentiert sich das Verhdltnis einzig beim Publizieren von Artikeln oder Verfassen
von Biichern. Eine mdgliche Interpretation, die anhand der vorliegenden Daten nicht
tiberpriift werden kann, wiirde lauten, dass Manner dazu neigen, Erfolgserlebnisse in ihrer
Karriere eher als Resultat ihrer eigenen Leistungen zu interpretieren, wahrend Frauen in
ihrem Attributionsverhalten starker Bezug auf ihr Umfeld nehmen.

3.2.3 Erfahrene Diskriminierung

Die Befragung veranschaulicht, dass eine friihzeitige Integration in das akademische
Umfeld im Rahmen einer Tatigkeit einen wesentlichen Schliisselfaktor fiir eine erfolgreiche
Wissenschaftskarriere darstellt. Diesbeziiglich waren die heutigen Professoren wéhrend
ihrer Promotions- und Habilitationsphase in einer vorteilhafteren Position als ihre Kol-
leginnen. Vor diesem Hintergrund interessierte uns die Frage, wie Professoren und Pro-
fessorinnen ihre gegenwartige berufliche Situation sehen und wie sie ihr berufliches
Umfeld heute beurteilen. Mit anderen Worten: Wie nehmen insbesondere Professorinnen
ihr berufliches Umfeld wahr? Sehen sie sich als anerkannte, integrierte und respektierte
Mitglieder der Fakultdt bzw. des Instituts ihrer Heimatuniversitat? Und wie beurteilen
sie ihren Stellenwert in der internationalen Forschungsgemeinschaft?

Bei der Bewertung der Akzeptanz von Akademikerinnen im Universitdtsbetrieb zeigen sich
erstaunliche Unterschiede. Wahrend die Professoren in tiberwdltigendem MafBe die Meinung
vertraten, dass ihre Kolleginnen durchweg in ihrer Heimatuniversitdt integriert seien,
bezweifelte dies jede zweite Professorin. Mit Blick auf die allgemeine Akzeptanz von Frau-
en im Forschungsbetrieb (Hochschulen und auBeruniversitire Forschung) wird ein noch
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groBerer Bewertungsunterschied bei den médnnlichen und weiblichen Befragten deutlich.
Lediglich 38% der teilnehmenden Professorinnen konnten sich einer positiven Einschdtzung
der Akzeptanz von Frauen im generellen Forschungsbetrieb anschlieBen - demgegeniber
76% der mannlichen Kollegen.

Die Befragungsergebnisse vermitteln einen Eindruck der Selbsteinschatzung von Wissen-
schaftlerinnen an unseren Universitaten, der nachdenklich stimmt. Alle Teilnehmerinnen
waren Vollzeitprofessorinnen und blickten auf eine erfolgreiche Karriere zuriick. Jede
Hiirde auf dem akademischen Karriereweg war von ihnen gemeistert worden. Sie schétzten
ihren Beruf in gleichem MaBe wie ihre mannlichen Kollegen, und trotzdem hatten sie
den Eindruck, in der wissenschaftlichen Community an ihrer Universitat nicht integriert
sowie von der internationalen Forschungsgemeinschaft nicht voll akzeptiert zu sein.

Noch pessimistischer fallt die Einschdtzung der Professorinnen beziiglich der Akzeptanz
von Frauen in Fiihrungspositionen aus. Wie Abbildung 3 zeigt, sehen nur 37% diese
Akzeptanz ,eher" oder gar ,voll und ganz"® gegeben. Demgegeniiber waren 73% der
befragten Professoren der Meinung, dass Frauen in Spitzenpositionen an der Universitat
voll und ganz akzeptiert sind.

Abbildung 3: Frauen in Fiihrungspositionen werden generell akzeptiert.
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Obwohl diese Wahrnehmung nicht durch die Aussagen ihrer ménnlichen Kollegen besta-
tigt wird, tendieren Professorinnen dazu, sich nicht als akzeptierte Mitglieder ihrer Fakul-
tat, ihrer Universitdt oder ihrer spezifischen Fach-Community zu sehen. Im GroBen und
Ganzen verstehen sie sich nicht als Mitglieder der Peer Group ihres jeweiligen Wissen-
schaftsbetriebs. Gefiihle des ausgegrenzt seins, die mit der Wahrnehmung einhergehen,
nicht Teil der Gemeinschaft zu sein, sind oft verbunden mit der Empfindung von Stress
und Burn-out-Syndrom. In der Tat gaben die befragten Professorinnen wesentlich haufiger
als ihre Kollegen an, unter solchen Symptomen zu leiden. Ein Viertel der Hochschul-
lehrerinnen erklarte ,oft" oder ,sehr oft" Stress oder nervése Spannungen zu empfinden.
Im Gegensatz gaben nur 8% der Professoren an, solche Symptome ,oft" und nur 3 9%,
sie ,sehr oft" zu empfinden.

Des Weiteren beklagten insbesondere die Professorinnen, durch administrative Aufgaben
sowie durch Lehre in hohem MaBe belastet zu sein. In diesem Zusammenhang ist zu
beriicksichtigen, dass es sich hierbei hdufig um solche Aufgaben und Tatigkeiten handelt,
die in engem Kontext zu so genannten weiblichen Pflichten und Tugenden stehen. Insofern
machen die Befragungsergebnisse deutlich, dass auch erfolgreiche Akademikerinnen ihren
sozialen Status und ihre wissenschaftliche Reputation nicht als gleichwertig mit der
Anerkennung ihrer méannlichen Kollegen im Forschungsbetrieb erachten. Insgesamt be-
trachten deutsche Professorinnen die Arbeit an einer Universitdt oder einem Forschungs-
institut noch immer als durchaus ,gegenderte” Unternehmung, obgleich ihre mannlichen
Kollegen generell angeben, dass sie die Arbeit und akademischen Errungenschaften der
Wissenschaftlerinnen sehr schatzen.

Es stellt sich die Frage, warum Professorinnen und Professoren in Deutschland ihr aka-
demisches Umfeld so unterschiedlich wahrnehmen. Die Studie gibt hier eine mdgliche
Antwort: Im Laufe ihrer Karriere sehen sich Akademikerinnen vermehrt Integrations-
problemen gegeniiber, weil sie im Gegensatz zu ihren mannlichen Kollegen weniger von
einer institutionalisierten Integration in die Forschungsgemeinschaft via universitarer
Anstellung und professioneller Betreuung profitieren. Die Ergebnisse der Befragung
weisen jedoch auf ein weiteres und vergleichsweise schwieriger zu liberwindendes Inte-
grationshindernis fiir Akademikerinnen hin: Wissenschaftlerinnen entsprechen nicht den
Vorstellungen des klassischen weiblichen Rollenmodells, das auch noch heute unter
vielen deutschen Mannern - inklusive der Professoren - verbreitet ist.
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Wie die Ergebnisse der Umfrage zeigen, reprasentieren deutsche Professoren eine gesell-
schaftliche Gruppe, die in hohem MaBe konservative Normen und Werte widerspiegelt.
Dies trifft besonders hinsichtlich des Familienlebens zu.

Abbildung 4: Familienstand von Professorinnen und Professoren in Deutschland
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Der typische deutsche Professor ist ein Familienmensch mit mindestens zwei Kindern.
Beinahe alle befragten Hochschullehrer (90%) gaben an, derzeit verheiratet zu sein oder
in einer festen Beziehung zu leben. Die Mehrheit der mannlichen Befragten (82%) sah
sich zudem als Oberhaupt der Familie. Im Gegensatz zu ihren Kollegen hatte nur die
Hélfte der Professorinnen ein oder mehrere Kinder. Ein Fiinftel der Akademikerinnen war
zum Zeitpunkt der Befragung ledig — und auch nicht in einer festen Partnerschaft lebend.
Weitere 139% waren getrennt oder geschieden. Die Zahl der Scheidungen war unter den
Professorinnen erheblich héher als unter ihren Kollegen: 17 % der weiblichen Befragungs-
teilnehmer (11% der ménnlichen) gaben an, mindestens einmal geschieden worden zu
sein. Insgesamt betrachtet, erfiillte die groBe Mehrheit der Professoren die traditionelle
Rolle des ,Brotverdieners”, wahrend die Akademikerinnen im GroBen und Ganzen vom
klassischen Rollenmodell der deutschen Hausfrau deutlich abwichen.

Fasst man die Ergebnisse der Untersuchung zusammen, so zeigt sich, dass sich Professoren
und Professorinnen in ihren Karrierebestrebungen kaum unterscheiden. Das Gleiche gilt
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fiir die Motivation, die Profession der Hochschullehrerin bzw. des Hochschullehrers an-
zustreben. Dennoch gibt es feine oder versteckte Formen der Diskriminierung, die Frauen
den Weg zur Professur erschweren. Im Gegensatz zu ihren ménnlichen Kollegen erhalten
Wissenschaftlerinnen wahrend ihrer Promotionsphase nicht die gleichen Mdglichkeiten
der Anstellung an einer Universitat. Als Folge ihrer weniger vorteilhaften Arbeitsbedin-
gungen ist ihnen ein einfacher Zugang zu Netzwerken und informellen Kreisen innerhalb
der Forschungsgemeinschaft verwehrt. Aufgrund ihres anspruchsvollen Karriereziels
entsprechen sie zudem nicht dem noch immer weit verbreiteten klassischen Frauenbild.
Damit stehen sie im deutlichen Kontrast zu ihren Kollegen, die mit ihrem Lebensstil und
ihrer Familiensituation in hohem MaBe das traditionelle méannliche Rollenmodell verkor-
pern. Vor diesem Hintergrund erscheint es plausibel, dass Professorinnen im Gegensatz
zu ihren mannlichen Kollegen ihr akademisches Umfeld sehr unterschiedlich wahrnehmen
und wesentlich hédufiger unter Stress und nervésen Spannungen leiden.

4 Schlussbemerkungen

Erst nach Ende des Zweiten Weltkriegs waren Frauen in Deutschland und vielen anderen
Landern in der Lage, sich erfolgreich in der Wissenschaft zu etablieren. Seit den spaten
1960er Jahren ist die deutsche und weltweite Studierendenschaft durch zunehmende
Frauenanteile maBgeblich verdndert worden. So sind gegenwaértig die Neuimmatrikula-
tionen junger Frauen hauptverantwortlich fiir das Ansteigen der Studierendenzahlen an
deutschen Universitaten. Trotz dieser Feminisierung der Studierendenschaft erreichten
bislang relativ wenige Akademikerinnen eine Fiihrungsposition an deutschen Universi-
taten. Im europdischen Vergleich ist Deutschland noch immer ein Nachziigler hinsichtlich
der weiblichen Besetzung von Spitzenpositionen in Wissenschaft und freier Wirtschaft.

Seit einigen Jahren werden Verdnderungen dieser Situation sichtbar - besonders in der
Wissenschaft. Akademikerinnen sind zunehmend erfolgreich bei der Erlangung von Fiih-
rungspositionen im Forschungsbetrieb und in der universitdren Verwaltung. Allerdings
erhalten sie wahrend der Qualifikationsphase seltener feste Anstellungen an der Univer-
sitdt und stoBen nach eigenen Angaben noch immer auf Akzeptanzprobleme und man-
gelnde Integration.

Aufféllig ist ferner, dass die zunehmende Feminisierung mit einer abnehmenden Attrak-
tivitat der universitdren Karriere einhergeht. Der universitdre Werdegang ist nicht nur
sehr zeitintensiv, sondern auch mit hohem Risiko verbunden, da der Weg in eine unbe-
fristete Position angesichts des engen Stellenmarktes fiir Professuren in Deutschland im
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Vergleich zu anderen Bereichen als eher begrenzt einzuschdtzen ist und echte Alternativen
zur Professur nicht existieren. Ferner bedeutet die Umstellung des deutschen Studiensys-
tems auf die Bachelor- und Masterstudiengdnge eine deutliche Zunahme der Aufgaben
in der Lehre. Dariiber hinaus wurden durch die Reformen des Hochschuldienstrechtes in
den letzten Jahren die Qualifikationswege an deutschen Hochschulen stark verdndert
und das Besoldungssystem fiir neu eingestellte Professorinnen und Professoren in Rich-
tung einer Absenkung der Grundgehélter reformiert (BMBF 2000; Deutscher Bundestag
2001). Der erhohte Zugang von Frauen zu universitaren Positionen geschieht also in einer
Situation, in der der traditionelle Karriereweg des Universitatsprofessors und seine Ent-
lohnung deutlich in Frage gestellt werden. Wahrend Frauen zunehmend als legitime
Mitglieder in der wissenschaftlichen und universitaren Gemeinschaft akzeptiert werden,
verliert die eigentliche Tatigkeit als Hochschullehrer, und folglich die Professur, an Wert-
schatzung und Ansehen. Man kdnnte es auch umgekehrt formulieren: Wahrend der Beruf
des Universitatsprofessors zunehmend unattraktiver wird, sind Frauen besonders will-
kommen, eine wissenschaftliche Karriere zu beginnen.
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Finf Jahre Lehrauftragsprogramm in Bayern:
Von der Lehrbeauftragten zur Fachhochschulprofessorin

Gerdi Stewart

Ziel des Lehrauftragsprogramms ,Rein in die Horsale" ist es, in Bayern mehr Frauen
als Fachhochschulprofessorinnen zu gewinnen. In einer Begleituntersuchung befragte
das Bayerische Staatsinstitut flir Hochschulforschung und Hochschulplanung die
Teilnehmerinnen nach ihren Erfahrungen mit dem Lehrauftragsprogramm sowie zu
Bewerbungen und Berufungen. Uber die Halfte der an der Befragung teilnehmenden
Lehrbeauftragten hat sich auf Professorenstellen beworben. Fast 129% sind bereits
zu Professorinnen berufen worden, und zwar auch in den Ingenieur- und Naturwis-
senschaften. Ein gleich hoher Anteil steht zum Zeitpunkt der Befragung auf einer
Berufungsliste. Fast alle librigen planen noch, sich zu bewerben. Entscheidend fiir
den Bewerbungserfolg der neu berufenen Professorinnen war neben ihrer Berufser-
fahrung ihre Lehrkompetenz. Die Erweiterung der Lehrerfahrung, das Feedback der
Studierenden und der Erfahrungsaustausch mit anderen Lehrenden wurden als gute
Vorbereitung flir eine Professur empfunden. Das Programm erschlieBt damit ein neues
Potenzial an praxiserfahrenen Akademikerinnen und qualifiziert sie fiir Berufswege
an Fachhochschulen.

1 Die Ausgangslage: Zu wenige Professorinnen an deutschen und bayerischen
Fachhochschulen

Der Bedarf an Fachhochschulprofessorinnen und -professoren ist wegen des zu erwar-
tenden Anstiegs der Studierendenzahlen, der Altersstruktur der derzeitigen Stelleninhaber
sowie des beabsichtigten Ausbaus der Fachhochschulen groB3. An den bayerischen Fach-
hochschulen waren im Dezember 2004 53 % der Professorinnen und Professoren 50 Jahre
oder alter, 179% hatten das 60. Lebensjahr vollendet. Dies verdeutlicht den erheblichen
Ersatzbedarf und damit die groBen Chancen auf Professuren in den néchsten Jahren
(Bayer. Landesamt 2005). Zudem sollen sowohl die Studierquote als auch der Anteil der
Studierenden an Fachhochschulen entsprechend den Vorstellungen des Wissenschaftsrats
erhoht werden. Um ausreichend qualifiziertes Personal flir Fachhochschulen zu erhalten
und eine ausgewogene Personalentwicklung zu erreichen, miissen daher mehr Frauen
gewonnen und ihre Chancen auf eine Berufung verbessert werden.
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An allen deutschen Fachhochschulen stieg zwar der Anteil der von Frauen besetzten
Stellen stetig von 6,3% im Jahr 1992 auf 13,2% im Jahr 2003, doch ist der Frauenanteil
an den Fachhochschulprofessuren in den einzelnen Bundeslandern noch immer sehr
unterschiedlich; er streut zwischen 6,6 % in Schleswig-Holstein und 19,7 % in Berlin (BLK
2005, Tabelle 4.2.4). Bayern liegt noch immer im unteren Bereich. Allerdings hat sich der
Frauenanteil von 7,8% (2001) auf 9,7 % (2004) gesteigert (vgl. auch Abbildung 1).

Abbildung 1: Frauenanteile an den Fachhochschulprofessuren in den Bundesldndern im
Jahr 2003, in Prozent

Berlin 19,7%
Sachsen-Anhalt 179%
Niedersachsen 17,8%
Brandenburg 16,4 %
Sachsen 16,20
Hamburg i14,9°/o
Nordrhein-Westfalen 14%
Hessen 13,7%
Rheinland-Pfalz 133%
Mecklenburg-Vorpommern 13,1%
Thiiringen —12,1%
Baden-Wiirttemberg 110,2%
Saarland {9,5%
Bayern 9,10
Bremen 8,6%
Schleswig-Holstein 66%

Datenquelle: BLK (2005), Tabelle 4.2.4

Im Jahr 2004 erfolgten an deutschen Fachhochschulen 245 Berufungen von Frauen,
nachdem im Jahr zuvor nur 157 Berufungen zu verzeichnen waren, was auf einen Riick-
gang aller Berufungen von Mannern und Frauen von 1.044 (2002) auf 887 (2003) zu-
rlickzufiihren ist. Der Anteil der Frauen an allen Berufungen schwankte in den letzten
fiinf Jahren leicht und lag im Jahr 2004 bei 17,6 %. Der Anteilswert ndherte sich damit
nach einem Riickgang im Jahr 2001 wieder dem vom Jahr 2000 mit 189% an. Der Anteil
der Berufungen von Frauen lag leicht tiber dem der Bewerberinnen und der Frauen auf
Listenpldtzen. Betrachtet man die Fachergruppen, erfolgten die Berufungen von Frauen
im Jahr 2004 zu mehr als der Hilfte (53%) in Wirtschafts- und Sozialwissenschaften,
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zu etwa 159% in Mathematik und Naturwissenschaften und zu 189% in Ingenieurwissen-
schaften.'

Um mehr Professorinnen an Fachhochschulen zu gewinnen, wurde in Bayern im Jahr
2001 ein Lehrauftragsprogramm aufgelegt, das berufserfahrenen Akademikerinnen die
Gelegenheit bietet, sich didaktische Erfahrungen anzueignen und den Nachweis von
Lehrqualifikationen in ein Berufungsverfahren einzubringen. Seitdem hat sich die Zahl
der Professorinnen an bayerischen Fachhochschulen von 146 auf 188 und ihr Anteil an
allen Professuren von 7,8% (2001) auf 9,7% (2004) erhoht. Dabei streut der Frauen-
anteil je nach Ficherausrichtung und Fachhochschule.? Wahrend in den Ingenieurwis-
senschaften nur 3,6% und in den Naturwissenschaften 7,3% der Professuren von
Frauen eingenommen werden, liegt der Frauenanteil in den Rechts- Wirtschafts- und
Sozialwissenschaften bei 17,3%, in den Kunstwissenschaften bei 16,7 %, in den Erndh-
rungswissenschaften bei 10% und in den Gesundheitswissenschaften sogar bei 46%.3
Der Wert in den Ingenieurwissenschaften ware noch niedriger ohne das darin einbe-
zogene Fach Architektur mit einem relativ hohen Frauenanteil von 10 %.

" sowie zu knapp 8% in Sprach- und Kulturwissenschaften und zu 4% in Kunstwissenschaften, vgl.
dazu: Berufungen nach Fichergruppen BLK (2005), Tabelle 5.2.2.12.

2Bei den Stiftungsfachhochschulen liegt der Frauenanteil trotz eines leichten Riickgangs in den
letzten zwei Jahren bei Professuren liber 40 %, bei Lehrbeauftragten tiber 50 %.

3 Datenquelle: Bayer. Landesamt (2005) Blll-4-1J 2004 Personalbestand an den Hochschulen in
Bayern, S. 83
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Abbildung 2: Veriinderung des Frauenanteils an den Professuren staatlicher Fachhoch-
schulen in Bayern von 2001 bis 2004, in Prozent

Amberg-Weiden
Ansbach

Augsburg
Coburg
Deggendorf
Hof
Ingolstadt
Kempten
Landshut

13,6%
12,9 %

Neu-Ulm 4:_15,41"/60'70/0
Niirnberg
Regensburg
Rosenheim
Weihenstephan 9,7% | 200

Wiirzburg-Schweinfurt —ﬂho 300 0 2004

Datenquelle: Bayer. Landesamt (2005) BIIl 4-1J 2004, S. 63 ff.

Wahrend zu Beginn des Lehrauftragsprogramms im Jahr 2001 der Anteil der Frauen an
den Professuren an zehn bayerischen Fachhochschulen noch unter 7% lag, gab es im
Jahr 2004 nur noch sechs Fachhochschulen mit einem so niedrigen Professorinnenanteil.
An 13 Hochschulen war ein Anstieg des Frauenanteils zu verzeichnen. In Hof, Landshut,
Miinchen und Wiirzburg-Schweinfurt hat man einen Frauenanteil von mindestens 10%
erreicht, in Ansbach, Aschaffenburg und Neu-Ulm sogar Giber 15% (siehe Abbildung 2).

In Bayern lag der Frauenanteil bei Bewerbungen auf Fachhochschulprofessuren im Jahr
2004 bei 15,1%; auf Listenpldtze gelangten 16,2 %, und Berufungen an Frauen erfolgten
bei 16,6 % aller Besetzungen von Professorenstellen (BLK 2005, Tabelle 5.3.1). Der Anteil
von Frauen an den Berufungen war damit leicht héher als jener an den Bewerbungen
und den Nennungen auf Listenpldtzen. Der Frauenanteil an den Berufungen in Bayern
war von 11,2% im Jahr 2002 auf 18,3 % im Jahr 2003* gestiegen und hatte damit sowohl

4wenn auch im Jahr 2004 ein geringfiigiger Riickgang auf 16,6 % erfolgte.
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erheblich den Frauenanteil an den bayerischen Professuren mit 8,2 % als auch den bundes-
weiten Durchschnitt der Berufungen von 17,7 % im Jahr 2003 (ibertroffen.

2 Untersuchungsziel und -methode

Ziel des Lehrauftragsprogramms ist es, in Bayern® mehr wissenschaftlich qualifizierte,
berufserfahrene Frauen als Fachhochschulprofessorinnen zu gewinnen. In einer ersten
Begleituntersuchung hatte das Staatsinstitut die Lehrbeauftragten zu ihrem Bildungsweg,
ihren wissenschaftlichen und berufspraktischen Qualifikationen sowie zu ihren positiven
und negativen Erfahrungen mit dem Lehrauftragsprogramm befragt und erste Erfolge
festgestellt (Schindler/Stewart 2004). Der Schwerpunkt einer zweiten Befragung aller
bisherigen Teilnehmerinnen am Lehrauftragsprogramm im Herbst 2005 lag auf Bewer-
bungen und Berufungen. Dabei sollte der Erfolg des Programms in Bezug auf die Gewin-
nung von mehr qualifiziertem weiblichem Lehrpersonal ermittelt werden. Die zweite
Befragung der Teilnehmerinnen am bayerischen Lehrauftragsprogramm wurde an 224
Frauen versandt, an die vom Sommersemester 2001 bis zum Sommersemester 2005
Lehrauftrédge fiir jeweils maximal vier Semester vergeben worden waren, oder die zumin-
dest am Begleitprogramm teilgenommen hatten. 108 Lehrbeauftragte - fast die Halfte
(48%) - nahmen an der Befragung teil. Knapp zwei Drittel von ihnen hatten noch nicht
an der ersten Befragung im Jahr 2003 partizipiert. Bei der ersten Befragung, d.h. bis
2003, waren 5% der Befragten bereits zu Professorinnen berufen, bei der zweiten Be-
fragung waren Gber 11% (zwdlf Teilnehmerinnen) bereits Professorinnen.

3 Sozialstatistische Charakterisierung der befragten Lehrbeauftragten

Das Durchschnittsalter der befragten Lehrbeauftragten lag knapp tber 40, das Alter
streute zwischen 30 und 55 Jahren, was auf zum Teil langjdhrige berufliche Erfahrung
hinweist. Fast die Halfte der Teilnehmerinnen war iber 40 Jahre, knapp ein Drittel zwi-
schen 35 und 40 Jahre und ein Fiinftel zwischen 30 und 35 Jahre alt.

Wie bei der ersten Befragung, waren etwas liber drei Viertel der Teilnehmerinnen ver-

heiratet oder lebten in einer Partnerschaft. 57 % hatten Kinder - mehr als bei der ersten
Befragung (45%). Davon hatte die Halfte zwei Kinder, etwa 40% hatten ein Kind und

5In Baden-Wiirttemberg gibt es seit Langem das Mathilde-Planck-Lehrauftragsprogramm, (vgl.
Aiwanger/Jdger 2003).
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129% drei Kinder.® Fast 30% aller Kinder waren im Vorschulalter, knapp 60% zwischen
6 und 14 Jahre und der Rest liber 14 Jahre alt, das dlteste 29 Jahre. Die Tatigkeit und
der Status einer Lehrbeauftragten scheinen wegen der flexiblen, selbst bestimmten Ar-
beitszeiten und der nur stundenweisen Anwesenheitsverpflichtung an den Fachhoch-
schulen gut mit der Familienarbeit kombinierbar zu sein.

4 Qualifikationsprofile der Lehrbeauftragten

Als Studienabschluss verfligen 53 % der Befragten liber ein Universitatsdiplom, 24 % liber
ein Fachhochschuldiplom und 7,5% Uber einen Abschluss an einer Kunsthochschule.
12% haben die Magisterpriifung abgelegt. Gegenliiber der ersten Befragung 2003 ist der
Anteil der Beteiligten mit Staatsexamen mit 9% nur halb so groB. Die Hélfte der Lehr-
beauftragten hat zwei, liber 8% haben sogar drei Studienabschliisse.

Fast die Halfte erfiillte eine wichtige Voraussetzung fiir die Berufung auf eine Professur:
die Promotion (47 %). Dies waren mehr als bei der ersten Befragung (43 %). Vom Nach-
weis der Promotion ausgenommen sind diejenigen, die von einer Kunsthochschule kom-
men und den Nachweis kiinstlerischer Befdhigung erbringen. 13% weisen sonstige
Qualifikationen auf, darunter Masterabschliisse, z. B. Master of Architecture oder Master
of Arts, kiinstlerische Preise und Qualifikationen, kirchliche Examen, Zertifikate fiir Auf-
baustudien oder Fachausbildungen sowie Publikationen.

Etwa je die Halfte der Frauen sah am Ende ihres Studiums ihr Berufsziel in der Wissen-
schaft und in der Wirtschaft, knapp 10% auch in beiden Bereichen. Eine Karriere an der
Universitat konnten sich 27%, an der Fachhochschule 319 vorstellen. Letzteres ist er-
heblich mehr als bei der letzten Befragung, wo nur 239% diesen Wunsch duBerten. Da-
gegen wollten weniger Absolventinnen an einer Universitit tatig werden (27 % gegen-
liber 349%). Dazu kamen 19 9%, die in Forschungseinrichtungen titig werden wollten. Im
Bereich der Wirtschaft wurden auch selbstindige oder freiberufliche Tatigkeiten sowie
Tatigkeiten bei Verbanden, Vereinen, Kirchen oder Krankenhdusern ins Auge gefasst.
Selbstdndig sein oder freiberuflich arbeiten wollten 42 %.

Fachhochschulprofessorinnen zeichnen sich gegeniiber Universitatsprofessorinnen durch
Berufs- und Praxisbezug aus. Regelvoraussetzung fiir eine Berufung ist intensive Erfahrung

&1m Vergleich zur ersten Befragung hatten mehr Frauen bisher nur ein Kind (40 % gegeniiber 26 %)
und weniger zwei oder drei Kinder.
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mit der jeweiligen fachspezifischen beruflichen Praxis. Deshalb wurden die Lehrbeauf-
tragten zu ihren bisherigen beruflichen Erfahrungen nach Abschluss ihres Studiums sowie
zu den Wirtschaftszweigen und den Beschéaftigungszeiten befragt, in denen sie die fiir
eine Berufung an eine Fachhochschule notwendige Praxiserfahrung erworben haben.

Abbildung 3: Beschdftigungsbereiche, in denen die Lehrbeauftragten parallel zu ihren
Lehrauftrigen erwerbstitig waren (Mehrfachnennungen), in Prozent der
Nennungen

Andere Bereiche; 21% Bildungs- und
Forschungseinrichtungen; 41%

Verbande,
Vereine, 6ffentliche
Verwaltung; 10%

Verarbeitendes Gewerbe/

Dienstleistungen; 58 % Industrie; 21%

Die meisten Befragten waren parallel zu ihren Lehrauftrdgen im Bereich der Dienstleis-
tungen oder der Bildungs- und Forschungseinrichtungen beschéaftigt. Im verarbeitenden
Gewerbe und der Industrie war ein Fiinftel tatig. Bei Verbanden, Vereinen und der 6f-
fentlichen Verwaltung hat ein Zehntel einen Arbeitsplatz gefunden. Einen ,anderen
Bereich" gab ein Fiinftel der Lehrbeauftragten an.

Uber die Hlfte der an der Befragung teilnehmenden Lehrbeauftragten arbeitete im Bereich
der Dienstleistungen: bei Banken oder Versicherungen (3), der Rechts-, Wirtschafts- und
Personalberatung (13), in Ingenieur- und Architekturbiiros (14), im Bereich der Kultur-
einrichtungen (7), des Verlagswesens, der Medien, der Offentlichkeitsarbeit (12) sowie im
Sozialbereich (9). In Verbinden, Vereinen sowie Beh6rden” waren zehn Lehrbeauftragte
tatig. 40% kommen aus der Wissenschaft und dem Bildungsbereich: Ein Viertel hat Er-
fahrung mit Lehre und Forschung, davon 14 an Hochschulen und acht an Forschungs-

7 Beispielsweise Deutscher Anwaltsverein, Diakonie, Selbsthilfebeirat, IHK, Stadtbehorde, Stiftungs-
amt, Marketing-Club ...
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instituten. 18% sind im Bildungsbereich tdtig, davon sieben an Schulen und zwdlf an
Institutionen der Erwachsenenbildung. 21 Frauen sind im verarbeitenden Gewerbe und in
der Industrie tatig. Fast 20% geben an, in einem anderen Bereich zu arbeiten, als Unter-
nehmerin, Geschaftsfiihrerin, Unternehmensberaterin oder Kommunikationstrainerin, als
Wirtschaftspriiferin oder Sachverstandige. Andere waren als Kiinstlerin tatig oder wid-
meten sich als Stipendiatin ihrer Dissertation oder in der Elternzeit ihren Kindern.

Obwohl die Frage nach dem Beschaftigungsbereich, in dem die Lehrbeauftragten neben
ihrem Lehrauftrag erwerbstatig waren, mit der Bitte um die Auswahl einer vorgegebenen
Antwort versehen war, benannten 33 Lehrbeauftragte mehrere Bereiche. Dies zeigt die
teilweise bestehende Notwendigkeit, zu gleicher Zeit mehrere Tatigkeiten in unterschied-
lichen Beschéaftigungsbereichen auszuiiben. So waren Tatigkeiten in der Erwachsenen-
bildung mit einer Beschéaftigung im Kulturbereich, dem Verlagswesen, in Vereinen und
im eigenen Unternehmen verbunden, es wurde aber auch eine Tatigkeit im Baugewerbe
oder in einem Architekturbiliro mit einem ganz anderen Einsatzfeld kombiniert, beispiels-
weise einer sozialen Tatigkeit, Vereinsarbeit oder Erwachsenenbildung.

Abbildung 4: Haufigkeit der ausgeliibten parallelen beruflichen Tétigkeit (Mehrfach-
nennungen)

redaktionelle Tatigkeit
Offentlichkeitsarbeit
Lehre

Leitung

Forschung
Verwaltung/Organisation
Beratung

andere Tatigkeit

Fragen zu Dauer und Funktion der derzeitigen beruflichen Tétigkeit ergaben, dass 83 %
der Lehrbeauftragten schon drei Jahre und mehr in den Beschaftigungsbereichen tatig
waren, in denen sie wahrend ihrer Lehrauftrage arbeiteten, von denen, die bereits Pro-
fessorinnen sind oder auf einer Berufungsliste stehen, sogar 87 %. Sie haben sich also
aus einer gefestigten beruflichen Position heraus entschlossen, einen Lehrauftrag an einer
Fachhochschule anzunehmen und sich fiir die Karriere als Fachhochschulprofessorin zu
qualifizieren. Bei denen, die sich noch nicht bewerben konnten, fehlte z.T. auch noch die
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geforderte Dauer beruflicher Praxis, die sie wahrend ihres Lehrauftrags parallel vervoll-
stdndigen konnten. Wie schon in der ersten Befragung zeigte sich, dass eine Neuorien-
tierung auf eine Fachhochschulkarriere gerade fiir selbstandige oder freiberuflich tatige
Frauen attraktiv ist. Fast 400 waren selbstdndig oder freiberuflich titig. Aus diesem
Potenzial kdnnen neue Professorinnen gewonnen werden, die liber Organisationstalent
und Erfahrung im Selbstmanagement verfiigen. Jeweils 9% der Teilnehmerinnen hatten
leitende Funktionen als Geschaftsfiihrerin oder Abteilungsleiterin inne, 16% waren
Projektleiterinnen und 9% waren Sachbearbeiterinnen oder wissenschaftliche Mitarbei-
terinnen.

5 Bewerbungsverhalten und Bewerbungserfolg

Uber die Halfte der an der Befragung teilnehmenden Lehrbeauftragten (56 von den 108)
hat sich bereits ein- oder mehrmals um eine Fachhochschulprofessur beworben (54 %).
Weitere 450% wollen sich noch bewerben, verfligen aber meist noch nicht tiber alle dafiir
notwendigen Voraussetzungen. Je 11,4 % wurden bereits berufen oder befinden sich zum
Zeitpunkt der Befragung auf einer Berufungsliste. Bisher erfolglos beworben haben sich
30,5%.

Von den freien Professuren an Fachhochschulen, auf die sie sich bewarben, hat liber die
Halfte der Befragten aus der Zeitung oder dem Internet erfahren. Hinweise kamen auch
von Arbeitgebern oder wurden beruflichen Fachzeitschriften entnommen. 40% erhielten
den Hinweis auf eine freie Stelle von der Koordinierungsstelle des Programms.
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Abbildung 5: Stand der Bewerbungen um eine Fachhochschulprofessur, in absoluten
Zahlen

Keine Bewerbung
geplant; 2

Professorin; 12

Bewerb lant; 47 .
I e Auf Berufungsliste; 12

Bisher erfolglos beworben; 32

Nahezu die Halfte derjenigen Lehrbeauftragten, die sich noch nicht auf eine Professur
beworben haben, beklagte, dass es zu wenige freie Stellen gabe. Etwa 10% konnten noch
keine flinfjdhrige Berufstatigkeit nachweisen und weitere 6% keine dreijahrige Berufs-
tatigkeit auBerhalb der Hochschule. Sieben Lehrbeauftragte haben noch nicht mit der
Promotion begonnen und weitere zehn konnten ihre Promotion noch nicht abschlieBen.
Bemerkenswert ist, dass keine der Befragten festgestellt hat, dass ihr die Lehrtatigkeit
oder die Tatigkeit an einer Fachhochschule nicht zusagt. Sieben Frauen sahen wegen
ihrer familidaren Situation, vor allem wegen der Betreuung der Kinder, derzeit nicht die
M@dglichkeit, sich zu bewerben. Sechs Befragte gaben an, es gabe in ihrer Fachrichtung
keine passenden Professuren oder die aktuelle berufliche Situation lieBe eine Bewerbung
derzeit nicht zu. Einige hatten sich zundchst fiir den Lehrauftrag beworben und wollten
die beruflichen Perspektiven aus der gewonnenen Erfahrung heraus neu ordnen, um sich
auf eine Tatigkeit als Professorin vorzubereiten.

Bisher sind in den Jahren 2003 bis 2005 zwdlf Professorinnen berufen worden und zwar
in jedem Semester etwa zwei, meist direkt nach dem letzten Lehrauftragssemester. Da
Berufungen nicht immer unmittelbar aus den Lehrauftrdgen heraus oder im direkten
Anschluss erwartet werden konnen, ist davon auszugehen, dass es noch mehr erfolgreiche
Bewerbungen geben wird.
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Sieben Befragte wurden an bayerische Fachhochschulen berufen (in Miinchen und je eine
an die Fachhochschulen Aschaffenburg, Augsburg, Regensburg und die Evangelische Stif-
tungsfachhochschule Niirnberg), drei an auBerbayerische Fachhochschulen und zwei an
Universitdten, davon eine in Bayern. Fiinf wurden an die Fachhochschule berufen, an der
sie auch einen Lehrauftrag im Rahmen des Lehrauftragsprogramms durchgefiihrt hatten.

Die Fachrichtungen bzw. Lehrgebiete der Professorinnen lagen viermal im Bereich von
Architektur, Design, Innenarchitektur, dreimal im Bereich Sozialwesen und Religions-
padagogik, zweimal im Bereich Betriebswirtschaftslehre und Volkswirtschaftslehre, zwei-
mal im Bereich Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften und einmal in den Inge-
nieurwissenschaften. Bei sieben der neuen Professorinnen entsprach das Lehrgebiet ihrer
fachlichen Ausbildung voll und ganz und bei fiinf zum Teil. Bei fast allen steht das Lehr-
gebiet im Zusammenhang mit dem bisherigen Lehrauftrag. Nur in einem Fall gab es keine
solche Verbindung.

In ihrem Bewerbungsverfahren machten die erfolgreichen Bewerberinnen auf inre Bereit-
schaft zur Mitarbeit an besonderen Aufgaben im Fachbereich, z.B. bei der Curriculums-
gestaltung, Verwaltungstatigkeiten, der Studienberatung, oder den Bemiihungen zur
Internationalisierung und zur Einwerbung von Drittmitteln aufmerksam. Sie achteten bei
ihrer Bewerbung auf die schriftliche und vor allem auch auf die miindliche Prasentation.
Ihre Lehrkompetenz belegten sie mit ihren Erfahrungen aus dem Lehrauftrag und mit
Evaluationen ihrer Lehrveranstaltungen. Sie entwickelten wahrend ihrer Teilnahme am
Lehrauftragsprogramm ihre didaktischen Fahigkeiten in hohem MaBe durch den Lehrauf-
trag selbst, durch learning by doing, weiter und gewannen durch den Umgang mit den
Studierenden an Erfahrung. Sie wiesen bei ihrer Bewerbung auf ihre Praxiserfahrungen hin
und gaben Beispiele aus der eigenen Berufspraxis. Ergdnzend zu ihren Erfahrungen aus den
Lehrauftrdgen konnten einige auf ihre Tatigkeit als wissenschaftliche Assistentin oder als
wissenschaftliche Mitarbeiterin an einer Universitat verweisen oder auf Lehr- und Vortrags-
tatigkeiten im Rahmen von Mitarbeiterfortbildung oder in der Erwachsenenbildung.

Die Dauer der Berufungsverfahren variierte zwischen drei und 32 Monaten, im Mittel
betrug sie 11,25 Monate, d.h., es gab schnelle Verfahren, aber auch sehr langwierige. Die
Halfte der Professorinnen (sechs) wurde iiber den Stand des Berufungsverfahrens einmal
informiert, zwei regelmaBig und zwei ofters.

Als Kriterien, die entscheidend fiir den Erfolg der Bewerbung um die Professur waren,
wurden von elf der zwdlIf Professorinnen die Lehrkompetenz sowie die Berufserfahrung
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genannt. Drei Viertel verwiesen auf die wissenschaftliche Qualifikation, die Halfte auf
ihr besonderes Engagement und ein Drittel auf die persdnliche Bekanntheit, ein Viertel
auch auf Auslandserfahrung. Bei einer spielte nach eigener Einschdtzung die Tatsache,
dass sie eine Frau ist, eine Rolle.

Die bereits als Professorinnen tatigen Befragten sind mit ihrer Tatigkeit zufrieden: Sie
haben Freude an der Lehre, ,Spal3 an der Arbeit mit den Studierenden”. Dazu kommen
Freirdume bei der Ausgestaltung der inhaltlichen Arbeit, die Mdglichkeit zu Selbst-
bestimmung, Unabhidngigkeit und Entscheidungsfreiheit sowie die ,Mdglichkeit etwas
zu bewegen". Auch die Kombination von Lehre und Praxisndhe und die intensive Ausein-
andersetzung mit den Inhalten des Fachs tragen zur Zufriedenheit bei. Neben dem Ge-
staltungsspielraum, der sich bei der Professur bietet, und der abwechslungsreichen
Tatigkeit, werden Freude liber die Mdglichkeit, an einer bestimmten Fachhochschule zu
arbeiten oder ,trotz der Familie einen anspruchsvollen, interessanten Beruf ausiiben zu
konnen" genannt. Keine der neuen Professorinnen dufBerte sich unzufrieden mit ihrer
Position und Funktion.

Die Bedeutung des Lehrauftragsprogramms fiir den Erfolg bei der Bewerbung wurde von
den bereits berufenen Professorinnen hoch eingeschatzt, vor allem in Bezug auf das Kennen-
lernen des Lehrbetriebs an einer Fachhochschule und den Erwerb von Lehrerfahrung.

6 Lehrauftrage als Vorbereitung auf eine Fachhochschulprofessur

Die Fachbereiche der bayerischen Fachhochschulen machen unterschiedlich vom Angebot
des Lehrauftragsprogramms Gebrauch. 66 der an der Befragung teilnehmenden Lehr-
beauftragten boten im Jahr 2005, also im Sommersemester 2005 und/oder im Winter-
semester 2005/2006, Lehrveranstaltungen im Rahmen des Lehrauftragsprogramms an.®
In der Regel werden nur vier Semester lang Lehrauftrdge aus dem Programm gefordert.
630% der Teilnehmerinnen hatten noch nicht an der ersten Befragung im Jahr 2003
teilgenommen. Wahrend der gesamten Laufzeit des Lehrauftragsprogramms wurden an
der Fachhochschule Miinchen 36,5% der von den Befragungsteilnehmerinnen ausge-
fiihrten Lehrauftrdge vergeben, an der zweitgroBten Fachhochschule Niirnberg 129,

8davon 24 an der Fachhochschule Miinchen, sechs an der Fachhochschule Niirnberg, fiinf an der
Fachhochschule Coburg, je drei in Amberg/Weiden, Augsburg, Wiirzburg-Schweinfurt und an der
Katholischen Stiftungsfachhochschule Miinchen sowie weitere an den Fachhochschulen Ingol-
stadt, Landshut, Regensburg, Weihenstephan und an einem Fachhochschulstudiengang der Katho-
lischen Universitat Eichstatt sowie an nicht genannten Fachhochschulen
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gefolgt von den Fachhochschulen Augsburg (9%), Coburg (7 %), Wiirzburg-Schweinfurt
(7 %), Regensburg (5%) sowie den Fachhochschulen Aschaffenburg und Weihenstephan
(je 3,5%). Die restlichen Fachhochschulen beteiligten sich mit je ein oder zwei Lehrauf-
tragen an dem Programm.

Abbildung 6: Verteilung der durchgefiihrten Lehrauftrdge auf einzelne Fachhochschulen?®,
in absoluten Zahlen

FH Miinchen

FH Niirnberg

FH Augsburg
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Kath. Stiftungs-FH Miinchen
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Katholische Universitat Eichstatt

30 Teilnehmerinnen machten keine Angabe, wo sie ihren Lehrauftrag ausfiihren. Acht
haben bereits an zwei Fachhochschulen solche Lehrauftrage wahrgenommen. Zusétzlich
haben einige Lehrauftrdge auBerhalb des Lehrauftragsprogramms tibernommen.'® Im
Vergleich zur ersten Befragung machten wesentlich mehr, namlich 28% der Teilneh-
merinnen, keine Angaben, wo sie ihren Lehrauftrag ausiiben. Trotzdem bleiben die GroBen-
ordnungen und die Rangfolge der Fachhochschulstandorte vergleichbar. Damit verteilen
sich auch hier die an der Befragung beteiligten Lehrbeauftragten ungefahr entsprechend
der GroBe der Fachhochschulen (gemessen an der Zahl der Studierenden). Neu hinzuge-
kommen ist gegeniiber der letzten Befragung die Fachhochschule Ingolstadt.

9sowie einen Fachhochschulstudiengang der Katholischen Universitat Eichstitt

%an bayerischen Fachhochschulen sechs, an Fachhochschulen in Deutschland auBerhalb Bayerns
fiinf und an Universitaten weitere fiinf
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Den Zielen des Lehrauftragsprogramm entsprechend, zeigt sich, dass neben den auch
bisher schon gut versorgten Bereichen Architektur und Design auch die Fachrichtungen
Ingenieurwissenschaften und Naturwissenschaften (einschlieBlich der Informatik, wo der
Frauenanteil bei den Professuren nur 3,6 % bzw. 7,3 % betragt) mehr als vor zwei Jahren
am Lehrauftragsprogramm partizipieren. Die meisten Lehrauftrdge wurden ausgefiihrt in
Betriebswirtschaft (24), Design (23), Architektur (16), Ingenieurwissenschaften (17),
Sozialwesen (17), Mathematik und Naturwissenschaften einschlieBlich Informatik (11),
Allgemeinwissenschaften (8) und Sonstigen (9)."" 13 Antwortende benannten auch
mehrere Fachrichtungen, in denen sie Lehrauftrage anboten, beispielsweise Betriebswirt-
schaft in Kombination mit Verkaufs- und Wirtschaftspsychologie, aber auch mit Ingenieur-
wissenschaften, Sozialwesen oder Allgemeinwissenschaften.

Abbildung 7: Verteilung der Lehrauftrdge auf Fachrichtungen (Mehrfachnennungen),
in Prozent der Nennungen

Allgemein- Sonstige; 7%
wissenschaften; 6%

BWL; 19%

Mathematik/Informatik/
Naturwissen-
schaften; 9%

Design; 18%

Sozialwesen;
14%

Ingenieur- Archi .
; tektur; 13 9%
wissenschaften; 14 % reniteitur 0

Aus der ersten Evaluation des Lehrauftragsprogramms resultierte die Empfehlung, beson-
ders vordringlich mehr Lehrbeauftragte fiir die Fachrichtungen Ingenieurwissenschaften
sowie Mathematik/Naturwissenschaften zu gewinnen, in denen Frauen unterreprésentiert
sind. Das Ergebnis der zweiten Befragung zeigt nun einen Zugewinn in diesen Bereichen,
der zu einem groBeren Potenzial fiir die Gewinnung von Professorinnen fiihrt.

" Unter ,Sonstige’ wurden genannt: Praxisorientierte Sozialwissenschaften, Jura, Interkulturelle
Kommunikation, Lebensmitteltechnologie, Gesundheitsmanagement, Pflegemanagement, Theo-
logie, Verkaufspsychologie, Wirtschaftspsychologie, Feinwerktechnik.
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Die Themen der Lehrauftrdge bestimmten je zu 30% die Kandidatinnen selbst und die
jeweiligen Fachbereiche. In 409% der Fille wurde von beiden gemeinsam das Thema
besprochen und abgestimmt. Wenn ein Fachbereich spezifischen Bedarf an speziellen
Lehrveranstaltungen hat, kann er sich aus den Dateien der Koordinierungsstelle des
Lehrauftragsprogramms (iber die personlichen Qualifikationsprofile der Bewerberinnen
informieren und entsprechende Kontakte aufnehmen. Andererseits kdnnen sich praxis-
erfahrene Frauen mit Themenvorschldgen und Lehrangeboten gezielt an die gewlinschten
Fachhochschulen und Fachbereiche wenden. Das Lehrangebot der Fachbereiche kann
dabei sowohl bei der Vermittlung von Grundwissen als auch von Spezialgebieten in der
Form von Vorlesungen, Seminaren und Ubungen durch Lehrauftrige unterstiitzt werden.
Zum Teil sind dabei auch Priifungen abzuhalten und Korrekturen zu erbringen.

Die Lehrbeauftragten wurden befragt, ob die Themen ihrer Lehrauftrage im Rahmen des
Lehrauftragsprogramms ihnen gute Mdglichkeiten boten, sich auf eine entsprechende
Professur vorzubereiten. Drei Viertel der Befragten beantworteten diese Frage positiv,
17 % glaubten dies eher nicht und 9% sahen darin keine Vorbereitung. Die Griinde fiir
eine positive Bewertung waren vielféltig. Die selbst vorgeschlagenen oder mit dem
Fachbereich vereinbarten Themen geben die Mdglichkeit, sich sowohl in Themen einzu-
tiben, die zur Basisqualifikation gehdren als auch in solche, die eine Spezialisierung er-
moglichen. Die Lehrbeauftragten werden mit den inhaltlichen, didaktischen und metho-
dischen Anforderungen einer Lehrtatigkeit vertraut, gewinnen Routine im Vermitteln des
Stoffes und erwerben didaktische Kompetenz.

Nach Auskunft der befragten Lehrbeauftragten konnen sie durch ihre Lehrauftrage die
Gestaltung unterschiedlicher Veranstaltungsformen erproben, Abldufe bei Priifungen
kennen lernen und den Umgang mit Klausuren und deren Korrekturen einiiben. Die Be-
treuung von Diplomarbeiten und Projektarbeiten bereitet auf die Arbeit einer Professorin
vor. Sie lernen Themen zu wiahlen, die aktuelle Relevanz fiir die Studierenden haben und
diese Themen pddagogisch aufzubereiten, Unterrichtseinheiten vorzubereiten, Erfah-
rungen in Gruppenarbeit zu sammeln sowie entsprechende Prdsentationstechniken zu
erarbeiten. Die Arbeit mit den Studierenden und die Evaluierung der Lehrveranstaltungen
bieten ein Feedback. Die Lehrbeauftragten lernen ihre Zielgruppen kennen und kdnnen
ihre Resonanz bei den Studierenden testen und dadurch breite Lehrerfahrung erwerben.
Sie haben die Mdglichkeit, Motivationsprobleme auf Seiten der Studierenden kennenzu-
lernen und zu Uberpriifen, welches Lehrniveau fiir diese angemessen ist. Die Lehrbeauf-
tragten konnen so die eigenen Angebote auf die Erfordernisse der Studiengdnge abstim-
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men. Der Spielraum bei der Auswahl und Gestaltung fordert selbstandiges, fachbezogenes
Arbeiten und Eigeninitiative.

Férderlich fiir die Aussicht auf eine Professur waren der Aufbau von Kontakten und die
Kooperation innerhalb des Fachbereichs mit Professorinnen und Professoren sowie der
Austausch mit anderen Lehrbeauftragten zur Reflexion der gemeinsamen Erfahrungen.

Die Teilnehmerinnen am Lehrauftragsprogramm waren zu 90 % der Auffassung, dass ihre
didaktischen Fédhigkeiten durch den Lehrauftrag weiterentwickelt wurden. Drei Viertel
der Befragten sahen im Umgang mit den Studierenden sowie in deren Resonanz wichtige
Aspekte fiir die Entwicklung ihrer didaktischen und paddagogischen Qualifikationen. Fast
die Halfte derer, die die Workshops und das Coaching im Rahmen des Lehrauftragspro-
gramms aus eigener Anschauung bewerten konnten, zog Nutzen aus den Workshops.
Gefordert sahen sich Befragte auch durch die Seminare am Zentrum flir Hochschuldi-
daktik, die in Bayern fiir alle neu berufenen Fachhochschulprofessoren wie auch fiir
Lehrbeauftragte angeboten werden. Mehrere Lehrbeauftragte verwiesen auf langjahrige
padagogische Erfahrung, beispielsweise als Assistentin an einer Universitat, durch Lehr-
tatigkeiten an weiterbildenden Schulen und in der Erwachsenenbildung sowie im beruf-
lichen Umfeld. Forderlich fiir die didaktische Weiterentwicklung der Befragten waren
auch Gesprache mit anderen Lehrbeauftragten, der Austausch mit Kolleginnen sowie
Hinweise anderer Kursteilnehmerinnen.

7 Erfahrungen der Teilnehmerinnen mit dem Lehrauftragsprogramm

Wichtig fiir die Beurteilung des Erfolgs des Lehrauftragsprogramms ist seine Bewertung
durch die Teilnehmerinnen. Dabei wurde nach der Betreuung und der Vernetzung sowie
den speziellen Angeboten des Lehrauftragsprogramms gefragt.'

2Da die an der Befragung teilnehmenden Lehrbeauftragten nicht alle Angebote im Rahmen des
Lehrauftragsprogramms wahrnehmen oder kennenlernen konnten oder die Beurteilung der ein-
zelnen Angebote des Lehrauftragsprogramms nicht immer, wie gewiinscht, durchgéngig durch-
gefiihrt haben, wird im Folgenden die Bewertung der einzelnen Elemente des Lehrauftragspro-
gramms in Prozent der jeweiligen Nennungen dargestellt.
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Tabelle 1: Beurteilung von Betreuung und Vernetzung durch das Lehrauftragsprogramm,
in Prozent der Nennungen

gut mittel schlecht
Betreuung durch die Koordinierungsstelle 72,6 253 2,1
Vernetzung 478 43,5 8,7

Skala von 1 = ,sehr gut" bis 6 = ,sehr schlecht”,
Nennungen fiir Kategorien 1-2 = ,gut”, 3-4 = ,mittel" sowie 5-6 = ,schlecht”

Die Betreuung durch die Koordinierungsstelle wurde von 95 Teilnehmerinnen bewertet,
und zwar liberwiegend sehr positiv.’® Die Vernetzung, die durch gemeinsame Veranstal-
tungen und Erfahrungsaustausch der Lehrbeauftragten erfolgt, erhielt ebenfalls eine
positive Bewertung. Nahezu die Halfte der Beurteilungen war ,sehr gut” oder ,gut".

Das Service-Programm des Lehrauftragsprogramms beinhaltet Get-Together-Veranstal-
tungen, die jeweils am Anfang des Semesters zur Vorstellung des Programms und seiner
Mdglichkeiten sowie zum kennenlernen der Lehrbeauftragten untereinander und zur
Kontaktaufnahme zu Professorinnen und Professoren durchgefiihrt werden, didaktische
Workshops und Coachings fiir Berufungsverfahren, die Aufnahme und Vermittlung tber
eine Bewerberinnendatenbank, einen Newsletter und die Mdglichkeit zum informellen
Austausch bei einem Stammtisch. 70% der Teilnehmerinnen beurteilten die Get-Together-
Veranstaltungen positiv. An einem Stammtisch konnte zwar aus regionalen oder zeitlichen
Grlinden nur weniger als ein Drittel teilnehmen, aber fast alle Teilnehmerinnen fanden
diese Zusammenkiinfte fiir den Erfahrungsaustausch sehr geeignet. Der Workshop wurde
fiir die Bewerbung auf eine Professorenstelle als sehr hilfreich empfunden. Das Coaching
war nach Meinung einer Bewerberin ,hervorragend” und die Kontaktaufnahme sehr
hilfreich. Die Informationsveranstaltungen wurden von drei Vierteln derer, die schon daran
teilgenommen hatten, als besonders ertragreich gewertet, da sie "kurz und pragnant
wichtige Fakten vermitteln und dadurch organisatorische Fehler vermeiden helfen”. Die
Bewerberinnendatenbank wie auch der Newsletter wurden von liber zwei Dritteln posi-
tiv beurteilt. Den Bewerbungscheck hatten knapp 309% schon erprobt, von denen vier
Flinftel sehr angetan waren. Die Beratung wurde von drei Vierteln derer, die sie nach-
gefragt hatten, als ,sehr gut” oder ,gut” empfunden.

3in einer 6-stufigen Skala von ,sehr gut" bis ,sehr schlecht” von 42 % mit ,sehr gut”
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Drei Viertel der Befragten berichteten in Beantwortung einer offenen Frage iiber ihre
speziellen Erfahrungen mit dem Lehrauftragsprogramm und hoben dabei ihren Gewinn
an Lehrerfahrung, Personlichkeitsentwicklung, Information und Betreuung, Kooperation
und Vernetzung sowie Unterstiitzung bei Bewerbungen hervor.

Die Lehrbeauftragten wurden mit der Arbeit in einem Fachbereich und deren Organisa-
tion und Koordination vertraut. Das Angebot, einen Lehrauftrag wahrzunehmen, bot eine
gute Gelegenheit, die internen Strukturen einer Fachhochschule kennenzulernen. Da viele
Lehrbeauftragte als Universitdtsabsolventinnen die Rahmenbedingungen an den Fach-
hochschulen nicht aus ihrer eigenen Studienzeit kennen, konnten sie auf diese Weise
gute Einblicke in die Aufgabenbereiche von Fachhochschulprofessorinnen gewinnen,
positive Beispiele fiir einen solchen Karriereweg kennenlernen und sich liber Berufs- und
Berufungschancen austauschen. Freundliches Entgegenkommen, gute Integration und
kollegiale Aufnahme im Fachbereich erleichterten vielen den Lehrauftrag, wenngleich
mancherorts mehr Unterstiitzung erwartet worden war. Der Austausch mit ,gleich ge-
sinnten Kolleginnen” Gber erste Erfahrungen und Schwierigkeiten wurde mehrfach als
besonders wichtig genannt.

Als positive Erfahrung wurde das Feedback der Studierenden geschildert. Motivierend fiir
eine Befragte war die ,Begeisterungsfahigkeit und positive und motivierte Grundeinstel-
lung der Studierenden”. Besonders hervorgehoben wurde, dass die Konzeption und
Durchfiihrung der Lehrveranstaltungen selbstdndiges und freies Arbeiten ermdglichte,
das der besseren Selbsteinschatzung und einer ,Starkung bei der Suche nach Rollenklar-
heit" diente. Learning by doing und die dadurch gewonnene Lehrerfahrung dienten der
Eigensténdigkeit, Selbstvergewisserung und Persdnlichkeitsbildung.

Die Koordinierungsstelle zeichnet sich nach dem Urteil vieler Befragter durch intensive
Betreuung, guten personlichen Kontakt und umfassende Beratung aus. Sie bietet die
Moglichkeit, eine Ansprechpartnerin fiir alle Fragen im Zusammenhang mit Lehrauftrag
und Professur zu haben. Kooperation, Beratung und Betreuung werden als freundlich und
unbiirokratisch geschildert. In vielen Fallen wurden kompetente Beratung zur Bewerbung
und Hinweise auf Kontaktpersonen gegeben. Es gibt einen guten Informationsaustausch
durch Newsletter und Einladungen zum Coaching. Gelobt wird eine ,stets offene, kom-
petente und zielflihrende Hilfe fiir alle Fragen zum Lehrauftrag und einer Professur".

Negativ wurde vermerkt, dass der groBe Aufwand bei der Vorlesungsvorbereitung und
der Klausurkorrektur in keinem Verhdltnis zum finanziellen Ertrag eines Lehrauftrags
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stehe. Beklagt werden in Einzelfdllen auch zu kurzfristige Angebote, die lange Dauer der
Priifung eines Arbeitsvertrags und vor allem die spate Bezahlung des Honorars. Von eini-
gen Teilnehmerinnen wird mangelnde Einbindung im Fachbereich beklagt. Es gibt die
Befiirchtung, dass durch das Programm die Fachbereiche veranlasst wiirden, die Frauen
wegen der Finanzierung durch das Programm und nicht wegen deren Qualifikation ein-
zusetzen und sie nach Beendigung nicht zu Gbernehmen. Von einigen Umfrageteilneh-
merinnen wurden mehr Unterstiitzung durch die Frauenbeauftragte am Fachbereich und
ein besserer Kontakt zwischen den Lehrbeauftragten und der Professorenschaft ge-
wiinscht. Auch organisatorisch wird von einigen Lehrbeauftragten mehr Engagement
innerhalb des Fachbereichs erwartet.

Verbesserungsvorschlage der Befragten greifen die erfragten und dargestellten Erfah-
rungen wahrend des Lehrauftrags auf. Dort wurde von den Lehrerfahrungen, der Akzep-
tanz durch die Studierenden, der Integration in den Fachbereich, vom Austausch und der
Vernetzung mit Kolleginnen und der durch den Lehrauftrag erworbenen Eigenstandigkeit
sowie der Vorbereitung auf Bewerbungen fiir eine Professur berichtet, und die entspre-
chenden MaBnahmen wurden beurteilt: Das Lehrauftragsprogramm wurde als ,ein guter
und wichtiger Weg der Frauenférderung” bezeichnet und die ,sehr motivierte und moti-
vierende Gestaltung" hervorgehoben. Viele der Befragten duBerten sich bei der Frage
nach Verbesserungsvorschldgen zundchst ausdriicklich zufrieden mit dem Programm. ,Das
Lehrauftragsprogramm ist sehr ausgereift und kompetent besetzt", es seien ,keine Ver-
besserungsvorschldge notig, es bietet vielfache Unterstiitzung, die man nutzen kann,
wenn man mdchte”. Die Koordinierungsstelle solle so ausgestattet sein, dass keine orga-
nisatorischen und verwaltungstechnischen Engpésse auftreten. Verbesserungsvorschldge
bezogen sich auf die Anbindung und die Betreuung innerhalb der Fachhochschulen in
den Fachbereichen, die bessere Vernetzung innerhalb unterschiedlicher Disziplinen und
die drtliche Vernetzung auch auBerhalb Miinchens.

Nach der Aussage einer Lehrbeauftragten hilft das Programm zwar beim Einstieg und
vermittelt wichtige Lehrerfahrungen, doch seien manche Fachhochschulen nicht zur
Weiterbeschaftigung aus eigenen Mitteln und zur Férderung des Einstiegs in das Profes-
sorinnenamt bereit. Fiir eine noch bessere Akzeptanz des Lehrauftragsprogramms hielt
es eine Befragte fiir gut, wenn von der Koordinationsstelle der Kontakt zu den Dekanen
noch intensiviert wiirde. Dekane und Frauenbeauftragte sollten tiber Berufungschancen
informieren und die Einbeziehung der Lehrbeauftragten in die Kollegien der Fachhoch-
schulen fordern. Ein Befragte regte an, die Fachhochschulen sollten ihren Bedarf an
Inhalten und Themen formulieren, sodass man sich ,nicht ins Blaue bewirbt, sondern das

Beitrdge zur Hochschulforschung, Heft 4, 28. Jahrgang, 2006



Von der Lehrbeauftragten zur Fachhochschulprofessorin IHF

Angebot abstimmen kann". Das Coaching-Angebot wird als sehr gut bezeichnet, doch
wird auch gewiinscht, den Lehrbeauftragten schon vor Ubernahme der Lehrauftrige
Kontaktpersonen aus dem eigenen Bereich zu benennen sowie mehr fachspezifische
Coaching-Veranstaltungen einzurichten.

Die Konzentration der vernetzenden Begleitveranstaltungen auf Miinchen erschwert
einigen Teilnehmerinnen die Partizipation. Sie merken an, dass sie wegen der Entfernung
kaum an den Veranstaltungen teilnehmen kdnnen, vor allem, wenn die Informationen
liber diese Veranstaltungen kurzfristig versandt werden und die Zeitpunkte der Veran-
staltungen fiir Berufstatige nicht geeignet sind. Deshalb werden von mehreren Lehrbe-
auftragten auch Veranstaltungen in Nordbayern, beispielsweise in Nirnberg, gewiinscht.
Beratungs- und Betreuungsangebote sollten zum Teil auch fachbereichspezifisch ange-
boten werden, um fachbezogene Treffen unter den Lehrbeauftragten zu férdern und mehr
Informationen Uiber spezielle Bereiche zu vermitteln, weil die Situation und die Probleme
in den verschiedenen Disziplinen sehr unterschiedlich seien. Eine starkere Vernetzung der
Lehrbeauftragten in den einzelnen Fachgebieten kdnnte auch mit dem Austausch einer
Adressenliste stattfinden.

Willkommen wiéren auch zusatzliche methodische und didaktische Seminare, die auf die
Vorbereitung und Gliederung von Lehrveranstaltungen eingehen und eine Einfiihrung in
die Hochschulverwaltung und -politik bieten. Eine bessere Bezahlung ware wiinschens-
wert. Bei der Vergabe der Lehrauftrdge sollten die Evaluierungsergebnisse Berlicksichti-
gung finden und eine ldngere Forderzeit gewdhrt werden. Angemerkt wird auch, dass die
Vereinbarung von Familie und Beruf thematisiert werden sollte.

8 Zusammenfassung der Ergebnisse und Empfehlungen

Die Fachhochschulen brauchen mehr Lehrpersonal und eine ausgewogenere Verteilung
zwischen Professorinnen und Professoren. Der Anteil der Frauen auf Fachhochschulpro-
fessuren in Bayern hat in den letzten Jahren auf 9,7 % zugenommen, doch liegt er noch
immer unter dem Bundesdurchschnitt. Deshalb ist es notwendig, das Lehrauftragspro-
gramm weiterzufiihren, das dazu beitragt, in Bayern mehr Frauen als Fachhochschulpro-
fessorinnen zu gewinnen.

Zu ihren Erfahrungen mit dem bayerischen Lehrauftragsprogramm hat das Bayerische

Staatsinstitut fiir Hochschulforschung und Hochschulplanung die Teilnehmerinnen zu
zwei Zeitpunkten befragt. Uber die Hilfte der befragten Lehrbeauftragten hat sich bereits
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um Professuren beworben. Fast 12 9% sind bereits zu Professorinnen berufen worden, und
zwar auch in den Bereichen der Ingenieur- und Naturwissenschaften, in denen Frauen
besonders unterreprasentiert sind. Ein gleich hoher Anteil steht zum Zeitpunkt der zwei-
ten Befragung auf einer Berufungsliste. Fast alle {ibrigen Teilnehmerinnen des Lehrauf-
tragsprogramms planen noch eine Bewerbung.

So erschlieBt das Lehrauftragsprogramm neues Potenzial an praxiserfahrenen Akademi-
kerinnen und qualifiziert sie flir Berufswege an Fachhochschulen. Als Lehrbeauftragte
lernen sie die Rahmenbedingungen einer Fachhochschulprofessur kennen und bereiten
sich so auf die Ubernahme einer solchen vor. Durch den Umgang mit den Studierenden
und deren Resonanz erwerben sie didaktische und padagogische Erfahrungen und steigern
ihre rhetorische und soziale Sicherheit. Der Einblick in die Fachbereiche fordert ihre
fachlichen und organisatorischen Fahigkeiten bei der Bewaltigung der im Hochschul-
betrieb anstehenden Aufgaben. Durch die begleitenden MaBnahmen des Lehrauftragspro-
gramms werden sie auf Bewerbungen vorbereitet. Das Programm ermdglicht den Teil-
nehmerinnen einen Gewinn an Eigenstdndigkeit, Lehrerfahrung, Betreuung, Kooperation
und Vernetzung. Es bereitet sie auf Bewerbungen und Berufungen durch Information,
Coaching, Beratung und Unterstiitzung vor und macht auf Stellenausschreibungen auf-
merksam. Durch eine entsprechende Themenwahl fiir den Lehrauftrag kann neben der
didaktischen zumindest in Teilbereichen auch eine thematische Vorbereitung auf das
Fachgebiet einer ausgeschriebenen Professur erfolgen.

Die Berufserfahrungen der Lehrbeauftragten bieten den Fachbereichen zusatzlich aktuelle
berufspraktische Beziige in der Lehre und bei der Besetzung entsprechender Lehrgebiete.
Durch das Lehrauftragsprogramm lernen die Fachbereiche Lehrbeauftragte und deren
Arbeitsweise und Akzeptanz bei den Studierenden im Vorfeld einer Stellenausschreibung
kennen oder kdnnen sie zumindest in den Pool ihrer eigenen, vom Fachbereich finanzier-
ten Lehrbeauftragten libernehmen. Die Fachbereiche kdnnen auf diesem Weg Defizite bei
der Personalgewinnung von weiblichem wissenschaftlichem Nachwuchs ausgleichen.

Das Lehrauftragsprogramm sollte weitergefiihrt werden. Die Koordinierungsstelle als
zentrale Vermittlungs- und Beratungsstelle sollte addquat und kompetent besetzt sein,
da sie - ebenso wie fiir die Lehrbeauftragten selbst - fiir die Fachhochschulen und
Fachbereiche gute Serviceleistungen erbringt. Die Vernetzungsaktivitdten des Lehrauf-
tragsprogramms schaffen eine Verbindung zwischen den Lehrbeauftragten auch tber die
Grenzen einzelner Fachbereiche und Fachhochschulen hinaus und suchen durch gemein-
same Veranstaltungen den Kontakt zu den Professorinnen und Professoren herzustellen.
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Neben dem Facher lbergreifenden Begleitprogramm sollten die Einbindung der Lehr-
beauftragten in die einzelnen Fachbereiche und der fachspezifische Informationsaus-
tausch noch weiter verbessert werden. Eine noch konsequentere Einbindung der Lehr-
beauftragten in die Fachbereiche und in die Hochschulen insgesamt wiirde die Aneignung
von Lehrkompetenz und das Hineinwachsen in eine Professur erleichtern. Anbindung und
Betreuung der Lehrbeauftragten sollten als Aufgabe und Verpflichtung des Fachbereichs
betrachtet werden, weil diese wichtige Bedingung fiir deren Qualifizierung als kiinftige
Fachhochschulprofessorinnen nicht von auBerhalb der Hochschule, also von Seiten der
Programmkoordination, geschaffen werden kann. Die Fachbereiche sollten die Méglich-
keiten, potentielle Bewerberinnen flir zu besetzende Professuren durch das Lehrauf-
tragsprogramm kennenzulernen, im Vorfeld ihrer Stellenausschreibungen bewusst wahr-
nehmen. Lehrbeauftragte sollten von ihrem Fachbereich liber mdgliche vakante Profes-
suren unterrichtet und in das Bewerbungsverfahren mit einbezogen werden. Das Lehr-
auftragsprogramm sollte als ein Teil gezielter Berufungspolitik von den Verantwortlichen
der Hochschul- bzw. Fachbereichsleitungen genutzt werden.
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Learning by Doing? Eine empirische Studie zum Status
quo und den Konsequenzen der Nachwuchsbetreuung in
der Kommunikations- und Medienwissenschaft

Jorg Matthes, Werner Wirth, Ursina Mdgerle

Die Betreuung von Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftlern
ist ein wichtiger Faktor fiir deren weitere wissenschaftliche Karriere und damit fiir
die Qualitatssicherung und Professionalisierung der Wissenschaft. Die vorliegende
Studie berichtet liber die Ergebnisse der ersten breit angelegten Nachwuchsstudie in
der Kommunikations- und Medienwissenschaft. Hierfiir wurden 281 Promovierende
in Deutschland, der Schweiz und Osterreich u.a. zu ihren Betreuungsverhiltnissen
befragt. Die Ergebnisse zeigen, dass die Befragten zwar ausreichend inhaltlich un-
terstiitzt, aber zu wenig auf die Lehrtétigkeit vorbereitet werden und zu wenig Hilfe
beim Zeitmanagement bekommen. Zudem lassen sich verschiedene Typen von Be-
treuungsverhaltnissen ausmachen: die gute Betreuung, die soziale Unterstiitzung und
die Isolation. Es zeigt sich, dass lediglich die gut betreuten Doktoranden eine opti-
male Férderung erhalten. Fiir diese Gruppe gestalten sich die Berufssituation, die
Fachintegration und die Karriereaussichten deutlich besser als fiir die beiden anderen.
Die Ergebnisse werden vor dem Hintergrund einer optimal strukturierten Doktoran-
denausbildung diskutiert.

1 Einleitung

+Rabenvater - Schlechte Noten fiir Deutschlands Professoren” titelt Die Zeit am 30.09.2004
in Reaktion auf die publizierte THESIS-Studie (vgl. Gerhardt/Briede/Mues 2005) zur Situa-
tion des wissenschaftlichen Nachwuchses in Deutschland. Jede fiinfte Nachwuchskraft,
so heiBt es, beklagt, dass sich ihr Professor bzw. ihre Professorin zu wenig mit dem Thema
der Promotion auskenne. Jeder Dritte meint, die Vorgesetzten kdnnten ihn nicht ausrei-
chend motivieren, und jeder vierte schimpft tiber schlecht vorbereitete Treffen. Ahnlich
argumentieren auch der Wissenschaftsrat in seinen ,Empfehlungen zur Doktorandenaus-
bildung" (vgl. WR 2002) sowie die Hochschulrektorenkonferenz (vgl. HRK 1996): Es be-
stehe noch immer ein Reformbedarf hinsichtlich einer optimal strukturierten Ausgestal-
tung der Doktorandenausbildung in Deutschland.
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Die Phase bis zur Promotion ist nach wie vor im Sinne eines Ausbildungsverhaltnisses zu
begreifen, in der die Nachwuchskrafte Fertigkeiten fiir eine mdgliche weitere wissen-
schaftliche Laufbahn erlangen (Enders 1996, S. 142). Die Betreuung ist dabei der Kern
der wissenschaftlichen Ausbildung. Sie ist nicht nur entscheidend fiir die Ausrichtung
der Dissertation, sondern auch wegweisend fiir die weitere wissenschaftliche Karriere der
Nachwuchskrafte, fiir die Entscheidung, nach der Promotion an der Universitdt zu bleiben
und damit auch fiir die Qualitatssicherung und Professionalisierung wissenschaftlicher
Disziplinen. Die vorgesetzten Professorinnen und Professoren tragen entscheidend dazu
bei, die Nachwuchskréfte in der wissenschaftlichen Community zu sozialisieren und sie
an entsprechenden Netzwerken teilhaben zu lassen. Gerade dieser Punkt - die Vernetzung
von Wissenschaftlern - ist gemaB der Studie von Lang/Neyer (2004) der wichtigste
Faktor fiir das Erreichen einer Professur.

Unsere Studie beleuchtet die Betreuungssituation an deutschen, schweizerischen und
osterreichischen Universitdten. Im Unterschied zu den jlingsten breit angelegten Dokto-
randenbefragungen (vgl. Berning/Falk 2005; Gerhardt/Briede/Mues 2005) wird in diesem
Beitrag die Betreuung des wissenschaftlichen Nachwuchses in einer Disziplin - der
Kommunikations- und Medienwissenschaft — untersucht. Die berichteten Daten sind Teil
einer breiter angelegten Studie - ,Wege in die Wissenschaft (WiWi)", in der der medien-
und kommunikationswissenschaftliche Nachwuchs bis zur Promotion in Deutschland, in
der Schweiz und in Osterreich befragt wurde (vgl. Mdgerle/Matthes/Wirth 2005; Wirth/
Matthes/Mégerle/Prommer 2005a, b; Prommer/Liinenborg/Matthes/Mégerle/Wirth 2006).
Die von der Deutschen Gesellschaft flir Publizistik- und Kommunikationswissenschaft
(DGPuK) in Auftrag gegebene und geférderte und von der Schweizerischen Gesellschaft
fiir Kommunikations- und Medienwissenschaft (SGKM) mitfinanzierte Untersuchung
behandelt in erster Linie den ,Weg in die Wissenschaft", d.h., die Beweggriinde fiir eine
wissenschaftliche Laufbahn, die dabei empfundenen Hiirden und Probleme sowie die
Vorstellungen des Nachwuchses tiber die Ausgestaltung der eigenen Karriere (vgl. Wirth/
Matthes/Mégerle/Prommer 2005a). In diesem Beitrag wird hingegen die Betreuungs-
situation des Nachwuchses untersucht. Im Mittelpunkt steht vor allem die Frage, wie
intensiv die Nachwuchskrdfte von ihren vorgesetzten Professorinnen und Professoren
betreut werden und welche Auswirkungen dies auf die Qualitét, die Arbeitssituation und
die Berufsaussichten des Nachwuchses hat. In einem ersten Schritt wird zunéchst ein
kurzer Uberblick iiber bisherige Studien gegeben, die sich der Thematik Betreuung/
Betreuungsverhéltnisse gewidmet haben (Kap. 2). AnschlieBend werden das Ziel und der
Aufbau der Untersuchung geschildert (Kap. 3) und die Ergebnisse dargestellt (Kap. 4).
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SchlieBlich werden die Ergebnisse in ihrer Bedeutung fiir eine optimal strukturierte
Doktorandenausbildung diskutiert (Kap. 5).

2 Die Betreuung von Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissen-
schaftlern

Zur Betreuung durch den Doktorvater oder die Doktormutter zéhlen, breit gefasst, nicht
nur die inhaltliche Unterstlitzung der Dissertation, sondern auch die Hilfestellung beim
wissenschaftlichen Arbeiten sowie bei der Lehrtdtigkeit. In der Hochschulforschung
lassen sich eher wenige Studien finden, die sich ausschlieBlich und vordergriindig mit
dem Thema Betreuung beschaftigt haben. In einer der umfassendsten und prominentes-
ten Studien zum wissenschaftlichen Nachwuchs von Enders (1996; vgl. auch ders. 1998,
1999, 2000; Enders/Teichler 1997; Hammer/Lihnemann 1995) finden sich nur wenige
spezifische Fragen zur Betreuung durch die Professorinnen und Professoren. Allerdings
stellt Enders (1996, S. 164) fest, dass in der Promotionsphase eine unklare Vermischung
von Ausbildung und Beschaftigung liberwiegt und Nachwuchsférderung als ,Einlibung
in den Beruf durch dessen Ausilibung" beschrieben werden kann: ,Paradoxerweise setzt
gerade der Berufsstand, der die Bedeutung einer systematischen Wissensproduktion und
-aneignung fiir die Gesellschaft besonders betont, in der Férderung des eigenen Nach-
wuchses auf eher unsystematische und vorindustrielle Formen der Qualifizierung seiner

,akademischen Lehrlinge™ (a. a. 0.). Einen etwas tieferen Einblick gewéahrt die bereits
erwdhnte, bundesweit durchgefiihrte, facheriibergreifende THESIS-Befragung, an der im
Jahr 2004 knapp 10.000 Doktoranden teilgenommen haben (vgl. Gerhardt/Briede/Mues
2005). Die Antworten zeigen, dass 8% der sozialwissenschaftlichen Doktoranden von
ihrem offiziellen Betreuer gar nicht betreut werden. Diese verhaltnismaBig geringe Zahl
verdeutlicht, dass insgesamt der Umfang der Betreuung als positiv empfunden wird und
den Erwartungen der Nachwuchskrifte entspricht (Gerhardt/Briede/Mues 2005). Fast
zwei Drittel sind tiberwiegend oder véllig mit der Betreuung zufrieden. Uber die Hilfte
der Befragten trifft sich regelmdBig mit dem Chef bzw. mit der Chefin, um den Stand der
Arbeit zu besprechen und ca. 40% haben den Projektplan fiir die Arbeit mit den Betreu-
ern abgestimmt und dokumentiert. Immerhin ca. 20% der Befragten geben fertige Teile
der Arbeit zum Lesen an den/die Betreuer weiter. Die eingangs erwihnte Uberschrift
«Rabenviter” scheint angesichts dieser Ergebnisse schon etwas liberzeichnet. Allerdings
sehen die Autoren der Studie auch Verbesserungsbedarf: Die Betreuerinnen und Betreu-
er verlangen zu selten Zwischenberichte, motivieren die Promovierenden zu wenig, sind
bei Treffen nicht so gut vorbereitet oder kennen sich im Promotionsthema zu wenig
aus.
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Zu ahnlichen Ergebnissen kommt auch die Befragung ,Promovieren in Bayern”, die vom
Bayerischen Staatsinstitut fiir Hochschulforschung und Hochschulplanung durchgefiihrt
wurde (Berning/Falk 2005). In dieser Studie wurden insgesamt 2.861 Promovierende und
680 Professorinnen und Professoren an bayerischen Universitdten befragt. Die Antworten
zeigen, dass die Intensitdt, mit der die Nachwuchskrifte betreut werden, sehr stark
zwischen den einzelnen Féachergruppen variiert. In den Sozial- Geistes-, Kultur- und
Rechtswissenschaften dominiert der Doktorvater bzw. die Doktormutter das Betreuungs-
verhaltnis. Dies entspricht dem klassischen Meister-Schiiler-Modell nach Humboldt'scher
Tradition. In den Natur- und Ingenieurwissenschaften werden die Doktoranden haufiger
von anderen Wissenschaftlern betreut. Die Autoren schlussfolgern, dass ,die projektorien-
tierten Betreuungsverhaltnisse und projektformigen Arbeitsweisen in den Naturwissen-
schaften (mit Ausnahme der Informatik) in quantitativer und qualitativer Hinsicht zu
einer Verbesserung der Betreuung beitragen” (Berning/Falk 2005, S. 61). Fiir fast alle
Facher zeigt sich aber, dass die Doktoranden nur eine verhdltnismaBig geringe Unter-
stiitzung bei Lehraktivitdten und beim Forschungsmanagement erhalten. Sowohl die
befragten Nachwuchskréfte als auch die befragten Professorinnen und Professoren
wiinschen sich gemaB der Studie eine graduelle Reform des bestehenden Promotions-
wesens, wobei jedoch eine vollkommene Anpassung an das angelsdchsische Modell der
Doctoral Studies nicht gewiinscht wird. Gegenstand dieser Reform sollten eine starkere
Internationalisierung der Ausbildung sowie die Einfiihrung klarer Leistungsanforderungen
und verbindlicher Betreuungsabsprachen sein. Welche der referierten Betreuungsverhalt-
nisse in der Kommunikations- und Medienwissenschaft vorliegen, kann aufgrund fehlender
empirischer Untersuchungen nicht genau spezifiziert werden. Allerdings ist davon aus-
zugehen, dass die Situation der Doktorandinnen und Doktoranden in diesem Fach ver-
gleichbar ist mit anderen geistes- und sozialwissenschaftlichen Fachern (vgl. Berning/Falk
2005).

Einige wenige Erkenntnisse liber die Situation des wissenschaftlichen Nachwuchses in
der Kommunikationswissenschaft lassen sich aus der Studie von Fréhlich/Holtz-Bacha
(1993a, b) ableiten. Insgesamt wurden in dieser Untersuchung 153 Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftler von der wissenschaftlichen Hilfskraft bis zum Professor befragt. Auf
die Frage, ob die Dozentinnen und Dozenten bei ihrer Promotion oder Habilitation von
ihren Vorgesetzten oder Kollegen unterstiitzt werden, antwortete immerhin ein Drittel
mit ,ja", 45% meinten ,teils/teils" und ca. ein Viertel fiihlte sich bei der Weiterqualifi-
kation nicht unterstitzt.
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Neben diesen empirischen Ergebnissen wurde auch intensiv die Frage debattiert, welchen
Stellenwert eine gezielte Forderung des Nachwuchses an den Universitdten einnimmt
und einnehmen sollte (vgl. Enders 1998, 2005a, b; Mummendey 1996; Wild/Kracke 1996;
WR 2002). Qualitatssicherung an deutschen Universitaten ist, so meinen Wild/Kracke
(1996, S. 9), nicht nur durch Selektion, sondern auch durch berufliche Sozialisation zu
erreichen. Darunter féllt in erster Linie die Nachwuchsfdérderung im Sinne einer kontinu-
ierlichen Aus- und Weiterbildung. Ein Mangel an gezielter Férderung kann zu den Proble-
men fiihren, auf die Mummendey (1996, S. 123) mit Blick auf die Doktorandenférderung
in der Psychologie hinweist: zu lange Promotionsdauer, Isolierung von Doktoranden bzw.
mangelnde Einbindung in einen breiteren Forschungskontext sowie fachliche Uberspezia-
lisierung. Ahnlich kritisch urteilt auch der Wissenschaftsrat in den ,Empfehlungen zur
Doktorandenausbildung”:

WViele Tatigkeiten an einem Lehrstuhl erlernen Promovierende durch Learning-by-doing.
Begleitende Qualifizierungsangebote fiir die wissenschaftlichen Mitarbeiter, etwa zur
Vermittlung von didaktischen Kompetenzen oder Projektmanagementkenntnissen, kdnnten
als Erganzung hilfreich sein, fehlen jedoch hadufig. Promovierende wissenschaftliche
Mitarbeiter sind bislang auch noch wenig in Studienprogramme eingebunden, die lber
die dblichen Doktorandenkolloquien hinausgehen und fiir Promovierende konzipierte
Lehrveranstaltungen umfassen.” (WR 2002, S. 16)

Im Folgenden wird (iber eine Studie berichtet, die verschiedene Aspekte der Betreuung
in der Kommunikations- und Medienwissenschaft sowie die Folgen der Betreuung fiir die
Leistungsfahigkeit des Nachwuchses untersucht hat. Im Mittelpunkt steht dabei vor allem
die geleistete Betreuung durch die Professorinnen und Professoren. Damit werden andere
Qualifikationsangebote, z. B. von der Fakultdt oder im Rahmen von Graduiertenprogram-
men in diesem Beitrag ausgeblendet oder nur implizit beriihrt.

3 Ziel und Aufbau der Untersuchung

Ziel dieser Studie ist es, die Betreuungssituation aus der subjektiven Sicht des Nach-
wuchses in der Kommunikations- und Medienwissenschaft zu beleuchten. Dazu wurden
in einer Vollerhebung die Doktorandinnen und Doktoranden der Kommunikations- und
Medienwissenschaft befragt (vgl. Wirth/Matthes/Mdégerle/Prommer 2005a, b). Die Durch-
flihrung der Befragung erfolgte dabei nicht nur an deutschen Lehrstiihlen, sondern auch
an deutsch-, franzdsisch- und italienischsprachigen Instituten in der Schweiz sowie in
Osterreich. Aus den oben berichteten Ergebnissen und der aktuellen Diskussion um die
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Ausgestaltung der Betreuung an deutschen Universititen (vgl. Enders 2005a, b) lassen
sich flir diese Untersuchung folgende drei Hauptfragestellungen ableiten:

1. Wie stark werden die Nachwuchskrdfte durch die Professorinnen und Professoren
betreut?

2. Welche Betreuungsmodelle lassen sich in der Kommunikations- und Medienwissen-
schaft vorfinden, bzw. wie lassen sich die Befragten nach ihrer Betreuung in Gruppen
einteilen?

3. Welche Folgen hat die Betreuungsleistung fiir die Qualitdt des Nachwuchses?

Die Auswahl der Befragungsinstrumente orientierte sich an bereits durchgefiihrten Mit-
arbeiterbefragungen an Hochschulen (August/Waltman 2004; Fréhlich/Holtz-Bacha
1993a, b; Enders 1996; Hagedorn 2000; Lacy/Sheehan 1997; Santiago/Einarson 1998;
Schaeper 1995). Die Recherche der Nachwuchskrafte erfolgte per Internet auf Grundla-
ge bisheriger Recherchen (vgl. Wirth 2000) sowie unter Beriicksichtigung des Handbuchs
der Universititen und Fachhochschulen in Deutschland, Osterreich, Schweiz (vgl. Schwei-
zer 2004). Das genaue Vorgehen ist ausfiihrlich an anderer Stelle dokumentiert (Wirth/
Matthes/Mégerle/Prommer 2005a). Insgesamt konnten die E-Mail-Adressen von 533
Nachwuchskraften ermittelt werden. In einem zweiten Schritt wurden diese im Juni 2004
mit einer E-Mail angeschrieben, die einen Link zum Ausfiillen des Online-Fragebogens
enthielt. Im Juli wurde eine Erinnerungs-E-mail an alle Adressen versandt. Die Feldzeit
betrug insgesamt zwei Monate. Es wurden keine persénlichen Daten der Befragten ab-
gespeichert, so dass die Anonymitdt gewdhrleistet bleibt. Um eine Befragung in der
franzosisch- und italienischsprachigen Schweiz zu gewahrleisten, wurde der Fragebogen
mit finanzieller Unterstlitzung der SGKM ins Franzgsische und Italienische lbersetzt.

4 Ergebnisse

Von den insgesamt 533 angemailten Nachwuchskraften haben 281 den Fragebogen
(giiltig) beantwortet (Deutschland: n = 205; Schweiz: n = 57; Osterreich: n = 19)." Damit
ergibt sich eine Ausschépfungsquote von knapp 53%. Der verhdltnismadBig moderate
Riicklauf hdngt wahrscheinlich damit zusammen, dass auch Nachwuchswissenschaftle-
rinnen und Nachwuchswissenschaftler angemailt wurden, die an genuin film- und oder
fernsehwissenschaftlichen Instituten beschaftigt sind und ein eher geringes Interesse an

TWir mochten uns bei allen Kolleginnen und Kollegen bedanken, die durch ihre Teilnahme die
Studie ermdglicht haben.
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einem kommunikations- und publizistikwissenschaftlichen und daher aus ihrer Perspek-
tive teilweise ,fachfremden” Fragebogen haben diirften. Zudem muss bei einer Online-
Recherche von einem betrdchtlichen Teil von ,Blindgdngern" ausgegangen werden, d.h.,
von veralteten Personeninformationen auf den homepages.? Das Durchschnittsalter der
Befragten betrégt 30,6 Jahre (SD = 4.3), wobei ca. 57 % unter und bis einschlieBlich 30
Jahre, 13% zwischen 31 und 35 Jahre und ca. 13 % sogar mehr als 35 Jahre alt sind. Es
wurden ungefahr gleich viele Frauen befragt wie Ménner (53 % weiblich).

Zufriedenheit mit der Betreuung

Zunéchst wurden die Antworten im Hinblick darauf ausgwertet, wie stark die Befragten
durch ihre Vorgesetzten betreut werden (Fragestellung 1). Es zeigt sich, dass immerhin
300% der Befragten mit der Betreuung, die sie insgesamt erfahren, unzufrieden oder sehr
unzufrieden sind. Diese Zahl ist doppelt so hoch wie bei der bundesweiten, facherlber-
greifenden THESIS-Befragung, in der die gleiche Frage gestellt wurde (vgl. Gerhardt/
Briede/Mues 2005, S. 86). Woher kommt diese Unzufriedenheit? Tabelle 1 zeigt die von
den Befragten eingeschatzte Betreuungsleistung der Professorinnen und Professoren
unter verschiedenen Aspekten.

Die Nachwuchskréfte schitzen ihre Vorgesetzten als fair bei Fragen der Autorenschaft
und -reihenfolge ein, sie empfinden geniigend Freiheiten, eigenen wissenschaftlichen
Interessen nachgehen zu kdnnen, haben das Gefiihl, jederzeit wichtige Informationen fiir
ihre Arbeit einholen zu kénnen und bekommen Riickendeckung, wenn einmal etwas nicht
so gut lduft. Weiterhin sind die Vorgesetzten um ein gutes Klima in der Abteilung bemiiht,
und sie unterstiitzen die Befragten bei ihrem Promotionsvorhaben. Die Professorinnen
und Professoren scheinen aber weniger darauf zu achten, ob sich ihre Mitarbeiter zu viel
Arbeit aufladen oder ob sie den Zeitplan fiir die Promotion einhalten. Karriereberatung,
Tipps fiir die Lehre oder fiir das Zeitmanagement und Anregungen zu Weiterbildungen
sind eher die Ausnahme als die Regel.

2 Einige Teilnehmerinnen und Teilnehmer haben angemerkt, seit wenigen Monaten promoviert zu
sein und die Fragen daher riickwirkend beantwortet zu haben. Es wurde entschieden, diese nicht
auszuschlieBen, da eine Auskunft Gber die Zeit als Doktorandin bzw. Doktorand auch noch nach
einigen Monaten erteilt werden kann.
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Tabelle 1: Subjektiv eingeschdtzte Betreuungsleistung des/der vorgesetzten Professors/

Professorin

Mein/e vorgesetzte/r Professor/in...

ist fair, wenn es um die Beriicksichtigung von Autorenschaft und Autorenreihenfolge geht.

|dsst mir gentigend Freiheiten, um meinen eigenen wissenschaftlichen Interessen nach-
zugehen.

ist um ein gutes Klima in der Abteilung bemiiht.

gibt mir das Gefiihl, bei Bedarf jederzeit wichtige Informationen fiir meine Arbeit von ihm/

ihr einholen zu kénnen.

gibt mir Riickendeckung, wenn mal etwas nicht so gut lauft.

unterstiitzt mich bei der Dissertation bzw. bei einem Dissertationsvorhaben.
regt mich an, auf Tagungen zu gehen.

regt mich an, Vortrage zu halten bzw. zu publizieren.

unterstiitzt mich bei meinen Publikationsaktivitaten.

tragt zum wissenschaftlichen Austausch innerhalb der Abteilung bzw. des Lehrstuhls bei.

gibt mir wichtigen inhaltlichen Input fiir meine Arbeit.

erachtet es als wichtig, dass ich ihm/ihr von Sachverhalten meiner Arbeit berichte.
gibt mir Riickmeldung dariiber, wie er/sie meine Arbeit wahrnimmt.

flihrt Forschungskolloquien durch.

ist bei unseren Treffen gut vorbereitet.

libt Kritik an meiner Arbeit.

stellt wichtige Kontakte zu anderen Fachpersonen her.

flihrt Mitarbeitergesprache mit mir durch.

regt mich an, auch international in Erscheinung zu treten.

achtet darauf, dass ich mir nicht zuviel Arbeit aufhalse.

achtet darauf, dass ich den Zeitplan fiir meine Promotion bzw. mein Promotionsvorhanden

einhalte.

berdt mich beziiglich meiner beruflichen Karriere.
regt mich an, Weiterbildungen zu besuchen.

gibt mir didaktische Tipps fiir die Lehre.

hilft mir beim Zeitmanagement.

3.9

8i9
3,8

3.4
3.4
g3
3,0
3,0
3,0
3,0
3,0
3,0
29
29
29
28
2,7
2,7
2,6
2,5

2,5
24
2,1
2,0
1.7

SD

(1,0)

Anmerkung: Gefragt wurde: ,Bitte geben Sie an, wie oft folgende Titigkeiten auf Ihre/n vorgesetzte/n Professor/in zutreffen.
Mein/e vorgesetzte/r Professor/in..." Skala von 1 bis 5, wobei: 1 = ,sehr selten”; 5 = ,sehr oft". Zusiitzliche Antwortméglichkeit:

JAspekt trifft nichtzu®.n . =194, n = 269.

max
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Ein GroBteil der Befragten (569%) wiirde sich Weiterbildungen wiinschen. Nur 26% sind
mit den Weiterbildungsangeboten, die ihnen zur Verfiigung stehen, zufrieden. Gewlinscht
werden vor allem Weiterbildungen in den Bereichen Didaktik/Lehre/Betreuung (65 % der
Befragten), Karriereplanung/Karriereforderung/Mentoring (51 %), Fremdsprachen (51 %)
und sogar Statistik/Methoden (46%). Dieses Ergebnis entspricht auch den Befunden aus
bisherigen Studien, die belegen, dass sich die Nachwuchskrafte nur ungeniigend auf den
eigenen Beruf vorbereitet fiihlen (vgl. Enders, 1996, 2005a). Jiingere Nachwuchskréfte
(bis 30 Jahre) werden stirker betreut als Altere (ab 30 Jahre): Sie erhalten mehr
Unterstiitzung bei Publikationsaktivitdten (t(234) = 2.1; p < .05), bei der Dissertation
(t(257) = 2.4; p < .05), sie kénnen mehr Informationen einholen (t(264) = 2.2; p < .05)
und haben eher das Gefiihl, dass die vorgesetzten Professorinnen und Professoren bei
den Treffen gut vorbereitet sind (t(249) = 2.1; p < .05). Auch insgesamt sind jiingere
zufriedener als Altere (t(275) = 3.2; p < .01). Vergleicht man Frauen und Manner auf
allen Items in Tabelle 1, so lassen sich nur wenige Unterschiede finden: Frauen werden
im Vergleich zu Mannern weniger in Bezug auf ihre berufliche Karriere beraten (t(246)
=-3.6; p <.001) und erhalten insgesamt auch weniger Riickendeckung, wenn mal etwas
nicht so gut lduft (t(247) = -2.5; p < .05).

Typen von Betreuungsverhaltnissen

Im Mittelpunkt der Auswertungen stand die Frage, welche unterschiedlichen Typen von
Betreuungsverhaltnissen sich in der Stichprobe ausfindig machen lassen (Fragestellung 2).
Um diese Typen zu ermitteln, wurde in zwei Schritten vorgegangen: Zundchst wurden
die Items in Tabelle 1 explorativ faktorisiert und anschlieBend wurden mit einer Cluster-
analyse verschiedene Typen gebildet. Das Ziel einer Clusteranalyse ist es, die befragten
Personen auf Basis ihrer Betreuungserfahrungen in verschiedene Gruppen einzuteilen,
wobei die Unterschiede innerhalb einer Gruppe mdglichst klein und zwischen den Grup-
pen mdglichst groB sein sollen. Eine Hauptkomponentenanalyse mit schiefwinkeliger
Rotation ergab drei Faktoren (Varianzaufkldrung: 65%)°, deren Faktorladungsmatrix in
Tabelle 2 aufgefiihrt ist. Der erste Faktor kann als Inhaltliche Unterstiitzung (o = .85)
bezeichnet werden, d.h., ein inhaltlicher, wissenschaftlicher Austausch mit den Promo-
vierenden sowie Unterstiitzung beim Dissertationsvorhaben. Items, die auf dem zweiten
Faktor laden, bringen eine Unterstlitzung beim Publizieren zum Ausdruck (o = .86) und

3 Die Extraktion der Faktoren erfolgte tiber das Kaiserkriterium. Ausschlusskriterium fiir Items war
eine Ladung < .3, eine zu hohe Doppelladung oder das Aufspannen eines nicht interpretierbaren
Faktors. Nach diesen Kriterien wurden sieben Items ausgeschlossen.
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die Items des dritten Faktors (o0 = .86) eine Unterstiitzung beim Zeitmanagement. Der
vierte Faktor, Soziale Unterstiitzung, umfasst eher weiche Betreuungsaspekte wie das
Abteilungsklima und eine ,moralische” Unterstiitzung, wenn einmal etwas nicht so gut
lauft.

Tabelle 2: Faktorladungsmatrix der Betreuungsitems auf den vier Faktoren

Faktoren
1 2 3 4

Mein/e vorgesetzte/r Professor/in...

erachtet es als wichtig, dass ich ihm/ihr von Sachverhalten meiner Arbeit
berichte. .876

gibt mir das Gefiihl, bei Bedarf jederzeit wichtige Informationen fiir meine
Arbeit von ihm/ihr einholen zu kdnnen. 770

gibt mir wichtigen inhaltlichen Input fiir meine Arbeit. 718

unterstiitzt mich bei der Dissertation bzw. bei einem Dissertationsvorhaben. .558

ist bei unseren Treffen gut vorbereitet. .528 .390
regt mich an, Vortrage zu halten bzw. zu publizieren. 924

regt mich an, auf Tagungen zu gehen. 813

regt mich an, auch international in Erscheinung zu treten. 776
unterstiitzt mich bei meinen Publikationsaktivitaten. .609

achtet darauf, dass ich mir nicht zuviel Arbeit aufhalse. .748
hilft mir beim Zeitmanagement. .726

achtet darauf, dass ich den Zeitplan fiir meine Promotion bzw. mein
Promotionsvorhanden einhalte. .691

berdt mich beziiglich meiner beruflichen Karriere. .559
ist um ein gutes Klima in der Abteilung bemiiht. -.796
gibt mir Riickendeckung, wenn mal etwas nicht so gut lauft. -.564

tragt zum wissenschaftlichen Austausch innerhalb der Abteilung bzw. des
Lehrstuhls bei. .355 -.535

Anmerkung: Skala von 1 bis 5, wobei: 1 =, trifft iiberhaupt nicht zu"; 5 = , trifft voll und ganz zu", nmin = 194, nmax = 269; angezeigt
werden Faktorladungen ab .35.

Die Faktoren korrelieren relativ hoch von r = .36 bis r = .64. Eine multiple Regressions-
analyse zeigt, dass die inhaltliche Unterstiitzung mit einem Beta-Gewicht von 3 = .41
(p < .001; korr. R2 = .65) den stdrksten Einfluss auf die separat (metrisch) abgefragte
Gesamtzufriedenheit mit der Betreuung hat - die anderen drei Faktoren erreichen nur
Beta-Koeffizienten von B = .18 (p < .001) bis B = .22 (p < .001).
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Die Typenbildung wurde mit einer hierarchischen Clusteranalyse (Ward-Methode mit
quadrierter euklidischer Distanz) der vier gebildeten Faktoren vorgenommen: Mittels des
Ellenbogenkriteriums konnten drei Cluster identifiziert werden.* Die Nachwuchswissen-
schaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftler im ersten Cluster (n = 107, 62 % weiblich;
Alter M = 31, SD = 4.5) werden in allen vier Bereichen sehr schwach betreut: Es erfolgt
eine geringe inhaltliche, publikatorische, zeitliche oder soziale Unterstiitzung. Anschei-
nend werden diese Nachwuchskrafte mit ihren Belangen und Problemen weitgehend
alleine gelassen. Von daher kdnnte man das Cluster auch die Isolierten nennen. Ganz
anders sieht es aus beim zweiten Cluster, den gut Betreuten. Diese weisen in allen Be-
treuungsdimensionen sehr hohe Werte auf, erhalten also in allen Facetten eine ausge-
zeichnete Betreuung. Allerdings ist dies auch nur ein kleines Cluster mit 51 Personen,
also 18% der Befragten (Alter M = 30, SD = 4.0). Ca. die Halfte dieses Clusters ist weib-
lich. Besonders interessant ist aber das dritte und groBte Cluster (n = 123, 46% weiblich,
Alter M = 31, SD = 4.2): Personen, die in dieser Gruppe sind, erhalten eine mittelmaBige
inhaltliche Unterstiitzung sowie ebenso eine mittelmaBige Unterstiitzung beim Publika-
tions- und Zeitmanagement. Am positivsten fallt in diesem Cluster aber die soziale
Unterstlitzung aus. Mit anderen Worten, die Vorgesetzten klopfen den Promovierenden
4durchaus mal auf die Schulter" und sorgen fiir ein gutes Klima am Arbeitsplatz und in
der Abteilung. Eine liber diese ,moralische” Unterstiitzung hinausgehende inhaltliche
Auseinandersetzung sowie Support beim Zeit- und Publikationsmanagement bleiben
allerdings weitestgehend aus. Aus diesem Grund konnte man dieses Cluster auch als die
sozial Unterstiitzten bezeichnen.

Schon beim Arbeitsalltag der Nachwuchskrafte gibt es deutliche Unterschiede zwischen
den Clustern: Zunéchst gestalten sich der Weg in die Wissenschaft und die Wahl des
Promotionsthemas anders: Wahrend 719% der gut Betreuten von ihrem Vorgesetzten
konkret auf die Stelle angesprochen wurden, sind dies bei den anderen beiden Gruppen
nur jeweils ca. 40%. 29 % der gut Betreuten, aber nur 19 9% der sozial Unterstiitzten und
149% der Isolierten bekamen ihr Dissertationsthema von ihrem Chef bzw. ihrer Chefin
vorgeschlagen. Zwar zeigen sich keine Unterschiede in der Anzahl der besuchten Wei-
terbildungen, allerdings sind die Isolierten mit den Mdglichkeiten, die ihnen zur Weiter-
bildung zur Verfligung stehen, weniger zufrieden als die gut Betreuten (p < .05). Ca. 60 %

4HeterogenitdtsmaBe: 439 (5 Cluster), 498 (4 Cluster), 564 (3 Cluster), 693 (2 Cluster), 1120
(1 Cluster). Bei der Fusionierung von Cluster zwei und Cluster drei ist ein lberproportionaler
Anstieg der Heterogenitdt zu erkennen. Folglich wird die Clusterfusionierung hier abgebrochen,
und es werden drei Cluster identifiziert. Es wurden vorher die Missings der Faktorwerte durch den
Gesamtmittelwert ersetzt, um eine Aufteilung der gesamten Stichprobe zu gewéhrleisten.
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der Isolierten wiirden sich aber beispielsweise eine Weiterbildung zum wissenschaftlichen
Schreiben wiinschen, bei den sozial Unterstiitzten sind dies nur 45% und bei den gut
Betreuten sogar nur 35%. Fast genau der gleiche Unterschied zeigt sich bei gewlinsch-
ten Weiterbildungen zur Karriereplanung und -forderung. Ahnlich wiirden sich 31% der
Isolierten, aber nur 14 9% der sozial Unterstiitzten und 129% der gut Betreuten mehr Zeit
fiir Besprechungen mit Kollegen und Vorgesetzten wiinschen.

Konsequenzen der Betreuung

Welche Konsequenzen hat nun die Betreuungsleistung der Professorinnen und Professoren,
bzw. wie unterscheiden sich die Cluster in Hinsicht auf zentrale Qualititsvariablen (Fra-
gestellung 3)? Zwar kann man die folgenden Befunde nicht kausal auf die Betreuungs-
leistung zuriickfiihren, allerdings zeigen sich massive Unterschiede zwischen den Clustern:
Diejenigen, die schlechter betreut werden (die Isolierten), fiihlen sich signifikant (Scheffé-
Post-hoc Tests) schwicher dem Fach Kommunikations- und Medienwissenschaft zuge-
horig, als dies die gut Betreuten (p < .01) und die sozial Unterstiitzten (p < .01) tun.
Zudem haben die Isolierten signifikant weniger wissenschaftliche Publikationen im Ver-
gleich zu den anderen beiden Gruppen (beide p < .05): Im Schnitt kdnnen die Isolierten
nur 1.9 (SD = 2.6) Verlagspublikationen und 1.8 (SD = 3.6) Vortrdge aufweisen - bei den
gut Betreuten sind dies aber fiir Verlagspublikationen 3.5 (SD = 5.4) und fiir Vortréage 2.7
(SD = 5.0). So kann es wenig verwundern, dass die Isolierten im Vergleich zu den ande-
ren Clustern ihre Chancen, einmal Professorin oder Professor zu werden, wesentlich
schlechter einschitzen (beide p < .05). Welchen Einfluss die Betreuung auf die Vernetzung
haben kann, zeigt auch folgender Befund: Nur 24 9% der Isolierten, aber 389% der sozial
Unterstilitzten und 34 % der gut Betreuten sind Mitglied einer nationalen Fachgesellschaft.
Die Isolierten (44 %) haben auch weniger Interesse an einer Mitgliedschaft als die ande-
ren beiden Gruppen (33 % der sozial Unterstiitzten und 309% der gut Betreuten). Ahnlich
sieht es bei Kontakten zu auslandischen Wissenschaftlern aus: Ca. jeweils 50% der gut
Betreuten und der sozial Unterstiitzten, aber nur 37 % der Isolierten kdnnen auf derartige
Kontakte verweisen.

Die Cluster unterscheiden sich auch im Hinblick auf die Berufszufriedenheit: Die Isolier-
ten sind weniger mit der Vereinbarkeit von Beruf und Familie zufrieden als die sozial
Unterstiitzten (p < .05). Ferner sind sie im Vergleich zu den anderen beiden Clustern
weniger zufrieden mit Mitsprachemdglichkeiten bei wichtigen Entscheidungen (beide
p < .001), mit dem Klima am Arbeitsplatz (beide p < .001), mit der Arbeitsbelastung und
den Arbeitszeiten (beide p < .001), der Flexibilitit in der Zeiteinteilung (sozial Unter-
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stlitzte p = .06; gut Betreute: p < .05) und sogar den konkreten Arbeitsbedingungen
(Raumausstattung, EDV) an der Universitat (sozial Unterstiitzte: p < .05; gut Betreute:
p < .001). Umgekehrt sind die gut Betreuten insgesamt am zufriedensten mit ihrer Arbeit
(Unterschied zu den sozial Unterstiitzten: p < .05; zu den Isolierten: p < .001). Die sozial
Unterstlitzten nehmen zwar eine Mittelposition ein, sind aber immer noch deutlich zu-
friedener als die Isolierten (p < .001).

Interessanterweise unterscheiden sich die Cluster aber nicht in Bezug auf das Geschlecht
des vorgesetzten Professors bzw. der vorgesetzten Professorin, d.h., alle Cluster haben
ungefdhr gleich haufig eine Chefin. Allerdings zeigen sich interessante Unterschiede,
wenn man die Geschlechtsdyade betrachtet: Frauen sind generell zufriedener mit der
Betreuung, wenn sie eine Chefin haben (57 % sind zufrieden) im Vergleich zu einem Chef
(379% sind zufrieden). Fiir Manner l3sst sich dieser Effekt nicht finden. Auch gibt es keine
Unterschiede zwischen den Clustern in Bezug auf die Gr6Be des Instituts (= Anzahl der
beschaftigten Professorinnen und Professoren), die GrBe des Lehrstuhls (= Anzahl der
Beschiftigen im wissenschaftlichen Mittelbau), die Art der Anstellung (wissenschaftlicher
Mitarbeiter, Projektmitarbeiter etc.), die durchschnittliche Arbeitszeit und die Stellenpro-
zente. Die Defizite in der Betreuung lassen sich demnach nicht mit strukturellen Gege-
benheiten vor Ort begriinden, sondern scheinen eine Frage des personlichen Umgangs
der Professorinnen und Professoren mit ihren Angestellten zu sein.

5 Diskussion

Die vorliegende Studie lieferte einen ersten, allerdings ausschnitthaften Einblick in die
Betreuung von Nachwuchskraften. Es konnte gezeigt werden, dass die befragten Promo-
vierenden mit der inhaltlichen und sozialen Unterstiitzung durch die Vorgesetzten liber-
wiegend zufrieden sind. Die wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter genieBen
einen inhaltlichen, d.h., wissenschaftlichen Austausch mit ihren Chefs sowie ein soziales
Klima, das die Professorinnen und Professoren in ihre Abteilungen einbringen. Allerdings
lassen sich auch einige Schwachstellen ausmachen: Die Studie zeigt, dass die Nachwuchs-
krafte nach eigenen Angaben zu wenig Unterstiitzung beim Zeit- und Publikations-
management bekommen. Es wird eher zu selten darauf geachtet, ob sich die Nachwuchs-
wissenschaftler beispielsweise zu viel Arbeit aufladen oder den Zeitplan fiir ihre Promotion
einhalten, und sie werden eher zu wenig angeregt, publikatorisch bzw. durch Vortrage in
Erscheinung zu treten. Eine Clusteranalyse der Betreuungsvariablen ergab weiterhin drei
Gruppen von Betreuten: Wahrend die gut Betreuten, die den geringsten Teil der Stichprobe
ausmachen, hoch zufrieden, produktiv und vernetzt sind, zeigen sich bei den anderen
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beiden, viel groBeren Clustern, den sozial Unterstiitzten und den lIsolierten, deutliche
Defizite. Vor allem die Isolierten weisen eine geringe Fachidentifikation auf, sie publizieren
weniger, sind unzufriedener, verspiiren schlechtere Karrierechancen und haben weniger
Interesse an einer nationalen Fachgesellschaft. Damit werden einem erheblichen Teil der
Nachwuchskrafte keine optimalen Chancen fiir die berufliche Entwicklung gewahrt. Die
sozial Unterstiitzten, also Nachwuchskréfte, die ,moralisch”, nicht aber inhaltlich von ihren
Vorgesetzten betreut werden, stehen zwar immerhin etwas besser da als die Isolierten, sie
sind aber auch deutlich unzufriedener mit ihrer Berufssituation im Vergleich zu den gut
Betreuten. Die Ergebnisse deuten damit an, dass die soziale Unterstiitzung allein nicht fiir
eine optimale Ausrichtung der Promotionszeit ausreicht. Die Nachwuchskrafte kdnnen am
besten von der Betreuung profitieren, wenn sie sozial, inhaltlich und bei ihrem Zeit- und
Publikationsmanagement unterstiitzt werden.

Die Ergebnisse sind nicht nur fiir die Kommunikationswissenschaft und Medienwissenschaft
relevant, sondern die Studie liefert auch wichtige Impulse fiir die Hochschulforschung im
Allgemeinen. Im Gegensatz zu den breiter angelegten Nachwuchsbefragungen (vgl. Ber-
ning/Falk 2005; Enders 1996; Gerhardt/Briede/Mues 2005), die eine interessante - aber
hauptsachlich deskriptive - Beschreibung der Betreuungssituation vornehmen, konnten
hier erstmalig die Konsequenzen der Betreuung aufgezeigt werden. Die Ergebnisse der
Studie machen deutlich, dass die Personen, die besser betreut werden, auch bessere Leis-
tungen erzielen, besser im Fach integriert und zufriedener sind, mehr zum wissenschaft-
lichen Erkenntnisfortschritt beitragen und letztlich mehr Chancen auf eine wissenschaft-
liche Karriere haben. Mit anderen Worten: Mit der Selektion der besten Leute allein ist es
nicht getan. Eine Qualitatssicherung ist in erheblichem MaBe durch berufliche Sozialisa-
tion zu erreichen, worunter die Nachwuchsférderung im Sinne einer kontinuierlichen und
gezielten Aus- und Weiterbildung fallt (vgl. Wild/Kracke 1996). Die Studie liefert ferner
Anzeichen dafiir, dass sich zumindest ein Teil der Befragten nur ungeniigend auf den Beruf
vorbereitet fihlt (vgl. auch Enders 1996). Beispielsweise wiirde sich ein GroBteil der Be-
fragten Weiterbildungsangebote wiinschen, die zum Teil den Nachwuchskraften nicht in
ausreichendem MaBe zur Verfligung stehen. Wie auch schon eingangs vom Wissenschafts-
rat (2002) konstatiert, gibt unsere Studie ebenfalls einige Hinweise darauf, dass sich die
Tatigkeit der Promovierenden durch ein ,Learning by doing” auszeichnet.

Allerdings miissen die Ergebnisse vor dem Hintergrund interpretiert werden, dass es sich
um subjektive Einschdtzungen der Nachwuchskréafte handelt. Ein umfassendes Bild der
Betreuungssituation kann nur dann gewahrleistet werden, wenn sowohl die Nachwuchs-
krafte als auch die vorgesetzten Professoren befragt werden. Auch kann iber die Griin-
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de fiir die verschiedenartige Betreuung natiirlich zunédchst nur gemutmafBt werden. Das
Ergebnis, dass die gut Betreuten eher ein Thema von ihrer Professorin bzw. ihrem Pro-
fessor vorgeschlagen bekommen als die anderen beiden Cluster, spricht natiirlich auch
dafiir, dass die Vorgesetzten selbst stirker an der Forschung ihrer Doktoranden interessiert
sind - gewissermaBen aus ,Eigeninteresse” gut betreuen. Andererseits sind als Griinde
natiirlich auch die Leistungsfahigkeit der Nachwuchskrafte selbst, das AusmaB, in dem
Betreuung von den Doktoranden eingefordert wird oder auch die Berufssozialisation der
Professoren denkbar. Diesen Fragestellungen miisste in zukiinftigen Studien vertieft
nachgegangen werden.

SchlieBlich spiegelt die Studie die Situation im Fach Kommunikations- und Medienwis-
senschaft wider, die natiirlich nicht ohne weiteres auf die Gesamtsituation an deutschen,
schweizerischen und dsterreichischen Universitdten lGbertragen werden darf. Dennoch ist
davon auszugehen, dass die Situation der Doktorandinnen und Doktoranden in diesem
Fach dhnlich ist wie in anderen geistes- und sozialwissenschaftlichen Fachern: Die Be-
treuung wird hauptsdchlich vom Doktorvater bzw. der Doktormutter libernommen und
entspricht eher dem klassischen Meister-Schiiler Modell nach Humboldt'scher Tradition
(vgl. Berning/Falk 2005).

Trotz dieser Einschrankungen weist unsere Studie darauf hin, dass eine verbesserte Be-
treuungsleistung der Professorinnen und Professoren im Zeit- und Publikationsmanage-
ment erforderlich ist. Mdgliche Strategien sind verpflichtende Zielvereinbarungsgesprache
und eine starkere Strukturierung des zeitlichen Ablaufs der Promotionsphase. Fiir frisch
in den Beruf kommende Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler ist es oft schwer, den
Arbeits- und Zeitaufwand fiir ihre Dissertation oder fiir die Projekt- und Lehrtatigkeit zu
kalkulieren. Zudem miissen die Nachwuchskrafte darauf vorbereitet werden, welche
Anforderungen bei einer moglichen Karriere in der Wissenschaft an sie gestellt werden.
Dies betrifft nicht nur, dass die Nachwuchskrafte durch ihre Vorgesetzten im Fach vernetzt
werden, sondern auch, dass sie ein Bewusstsein fiir zentrale Publikationsmdglichkeiten
und -notwendigkeiten aufbauen, evtl. notwendige Methodenkenntnisse erwerben und
die zunehmende Internationalisierung des Fachs nicht aus dem Blick verlieren.

Eine ganz andere Verbesserungsmdéglichkeit bietet die langsame, schrittweise Umstruk-
turierung der Doktorandenausbildung (Enders 2005a, b; HRK 1996; WR 2002). In jiinge-
rer Zeit lassen sich deutliche Reformbemiihungen im Promotionswesen erkennen. Er-
wahnenswert sind dabei insbesondere neue Wege der Doktorandenausbildung wie
beispielsweise die DFG-Graduiertenkollegs. Enders (2005a) spricht auch davon, dass
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tendenziell das klassische europédische Lehrlingsmodell durch den angelsachsischen Ph. D.
erganzt wird, obwohl beide Modelle parallel bestehen bleiben werden. Die klassische
Doktorandenausbildung, so Enders (2005a), setzt meist stillschweigend voraus, dass das
Studium die Grundlagen des wissenschaftlichen Arbeitens irgendwie gelegt hat, und
daher scheint eine weitere, systematische Ausbildung nicht mehr notwendig. Die Ar-
beitsweise der Doktoranden ist somit durch ein ,training on the job" bzw. das schon
erwdhnte ,learning by doing"” gekennzeichnet. Inwieweit Graduiertenprogramme in den
Wissenschaften und damit auch in der Kommunikations- und Medienwissenschaft
starkere Bedeutung gewinnen werden, wird sich in den nédchsten Jahren zeigen. Sicher-
lich sind mit Graduiertenkollegs viele Vorteile verbunden. Es gibt aber auch einige
Nachteile: Eine zu schnelle Promotion kann beispielsweise auf dem wissenschaftlichen
Arbeitsmarkt von Nachteil sein, wenn die Nachwuchskraft zu wenig Publikationen neben
der Dissertation vorzuweisen hat. Letztlich ist aber davon auszugehen, dass zumindest
die Gruppen der Isolierten und der sozial Unterstiitzten in einem Graduiertenkolleg nicht
mehr denkbar sind, da das Graduiertenkolleg ja gerade die Ausbildung und damit die
Betreuung starker strukturiert. Somit ware ein wichtiges Ziel in Angriff genommen -
namlich vor allem die anteilsmdBig in dieser Studie stark vertretene Gruppe der Isolier-
ten zu verkleinern. Dies wiirde nicht nur den schwéacher betreuten Nachwuchskraften
Gelegenheit geben, ihrer inhaltlichen und sozialen Isolation zu entkommen, sondern
auch - so das Fazit dieser Studie - die Berufszufriedenheit, die Fachintegration, den
wissenschaftlichen Output und damit auch die Leistungsfahigkeit der Promovierenden
erhdhen.
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Entwicklungen im bayerischen Hochschulwesen

Miinchner Universitaten Gewinner der Exzellenzinitiative

In der ,Exzellenzinitiative des Bundes und der Lander zur Férderung von Wissenschaft
und Forschung an deutschen Hochschulen" konnten sich die beiden Miinchner Univer-
sitdten in der dritten Forderlinie ,Zukunftskonzepte zum projektbezogenen Ausbau der
universitdren Spitzenforschung" durchsetzen. Fiir die Begutachtung der zehn Antrdge in
dieser Forderlinie war die vom Wissenschaftsrat eingesetzte Strategiekommission zu-
standig; Voraussetzung war die Bewilligung mindestens eines Exzellenzclusters und einer
Graduiertenschule (erste und zweite Forderlinie) an der jeweiligen Universitit. Die LMU
Miinchen war mit drei Exzellenzclustern und einer Graduiertenschule, die TU Miinchen
mit zwei Exzellenzclustern und einer Graduiertenschule erfolgreich; dariiber hinaus
konnten die Universitaten Wiirzburg und Erlangen-Niirnberg je eine Graduiertenschule
einwerben. Die Zukunftskonzepte der LMU und der TUM, die im Zusammenhang mit
hervorragenden Entwiirfen fiir Graduiertenkollegs und Exzellenzcluster schlieBlich die
Auswahlkommission liberzeugten, sollen nachfolgend kurz vorgestellt werden.

LMUexcellent: Das Zukunftskonzept der Ludwig-Maximilians-Universitdt Miinchen

Die Ludwig-Maximilians-Universitdt Miinchen (LMU) hat als Zukunftskonzept zur projekt-
bezogenen Forderung der universitdren Spitzenforschung das Programm ,LMUexcellent:
Working Brains - Networking Minds - Living Knowledge” vorgelegt. Das Konzept zielt
darauf ab, die LMU weltweit als hochrangigen Partner zur Identifikation und problem-
orientierten Losung von Zukunftsfragen um Mensch, Gesellschaft, Kultur, Umwelt und
Technologie zu etablieren. Leitziel ist es, die Universitat in ihren starken Forschungsfeldern
und als Gesamtinstitution von der deutschlandweit leistungsfahigsten Volluniversitéat zu
einer der weltweit flihrenden Forschungsuniversitaten zu entwickeln.

Um diese Ziele zu erreichen, fiihrt die LMU den Weg der Schwerpunktbildung und Ver-
netzung fort, den sie seit Jahren erfolgreich beschreitet. LMUexcellent zielt auf den
international konkurrenzfahigen Ausbau vorhandener Leistungskerne ab und berticksich-
tigt den Umgang mit strategisch wichtigen, profilbestimmenden und international stark
im Wettbewerb stehenden Bereichen. Darliber hinaus setzt LMUexcellent an spezifischen
strukturellen Schwachen der LMU an und sieht Instrumente vor, die diese beseitigen und
den Umgang mit externen Risiken erleichtern.
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Zu diesem Zweck biindelt das Projekt eine groBere Anzahl an MaBnahmen zu sechs
Modulen bzw. Konzepten: 1. Investition; 2. Rekrutierung (einschlieBlich der Erfiillung des
Gleichstellungsauftrags); 3. Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses;
4. Qualitdtsmanagement; 5. Kooperation; 6. Governance. Dadurch, dass die MaBnahmen
dieser Module miteinander vernetzt sind und teilweise aufeinander aufbauen, erreicht
das Gesamtkonzept die Kohdrenz, die erforderlich ist, um die strukturellen Problem-
bereiche der LMU von verschiedenen Seiten zu bearbeiten.

Die wichtigsten MaBnahmen des Projekts sind folgende:

1. Investitionskonzept:
® Einrichtung hochrangiger Gastprofessuren,
® Etablierung von Forschungsprofessuren,
® Einrichtung eines Investitionsfonds,
® Einrichtung eines ,High Potential Fund" (Risikofonds),

® Etablierung eines ,People Management"-Programms (Mitarbeiterfiihrung im For-
schungsbereich).

2. Rekrutierungskonzept:

® Straffung herkdmmlicher Berufungsverfahren und Einfiihrung eines proaktiven
Berufungsverfahrens,

® Umfangreiche MaBnahmen zur Stérkung der Gleichstellung,
® Etablierung eines Dual Career-Konzepts,

@ Internationale Vermarktung der Leistungen.

3. Nachwuchskonzept:
® Exzellenzprogramm fiir Studierende,

® Ausbau des Miinchner Tenure-Track-Modells.

4. Qualitatskonzept:
® Verstetigung und Ausbau des LMUinnovativ-Prozesses,

® Ausbau der Qualititssicherung in vertikalen Organisationseinheiten (Fakultiten,
Departments),

® Flexibilisierung von Personal- und Sachressourcen.
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5. Kooperationskonzept:
® Ausbau der regionalen und internationalen Kooperation mit ausgewdahlten Partnern,
auf wissenschaftlicher Ebene und mit dem Ziel des Benchmarkings.

6. Governance:
® Griindung eines Centre for Advanced Studies (CASLMU) als interdisziplindre Platt-
form fiir hochrangige Forscherpersonlichkeiten,
® Einrichtung eines Graduiertenservicezentrums (GraduateCentreLMU),
® Einrichtung eines Forschungsservicezentrums (ResearchCentreLMU),
® Entwicklungsplan fiir den Umbau der LMU zu einer Stiftungsuniversitat.

Das gesamte Projekt ist auf fiinf Jahre angelegt und mit einem Konzept fiir ein kontinuier-
liches Projektmanagement unterlegt. Hierdurch wird es der Hochschulleitung ermdglicht,
rechtzeitig auf neuere Entwicklungen zu reagieren, die MaBnahmen von LMUexcellent ggf.
hieran anzupassen und die Weiterfiihrung des Projekts nach dem Jahr 2011 vorzubereiten.

Dr. Christoph Miilke

Leiter der Stabsstelle Strategie und Entwicklung
Ludwig-Maximilians-Universitat Miinchen,
Geschwister-Scholl-Platz 1, 80539 Miinchen

TUM.The Entrepreneurial University

Die Technische Universitdt Miinchen erhielt den Zuschlag fiir ein kohdrentes Gesamt-
konzept zur Weiterentwicklung ihres unternehmerischen Ansatzes unter dem Motto:
JUM.The Entrepreneurial University”. Dazu gehort die ,Riickwartsintegration” in das
Schulsystem ebenso wie die ,Vorwartsintegration” in die Berufsmarkte.

Ankniipfend an die zahlreichen Reformschritte seit 1966 konnte die TUM darlegen, wie
sie kiinftig die hohen internationalen Standards einer unternehmerischen Universitat
ansteuern will. Im Zentrum steht das ,TUM Institute for Advanced Study" (TUM-IAS),
dessen |dee die Schaffung maximaler Freirdume zur kreativen Entfaltung der wissen-
schaftlich-technischen Eliten ist.

Das Projekt ,TUM.The Entrepreneurial University" |asst sich nach dem Wortlaut des be-

willigten Antrags wie folgt zusammenfassen: ,Unternehmerischer Geist bedeutet an der
Technischen Universitiat Miinchen (TUM), die Vielfalt der Begabungen zu férdern und
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zusammenzufiihren. Im Kontext von Spitzenforschung hei3t dies, ein Maximum an indi-
vidueller Freiheit mit einer funktionierenden, wissenschaftsfreundlichen Administration
zu verbinden.

Strukturell und inhaltlich steht das im Jahre 2005 gegriindete ,TUM Institute for Advanced
Study" (TUM-IAS) im Zentrum. Es soll das unverwechselbare TUM-Profil Naturwissen-
schaften - Ingenieurwissenschaften - Medizin - Lebenswissenschaften international
scharfen. Wie das legendire IAS in Princeton, griindet das TUM-IAS auf der Uberzeugung,
dass eine Atmosphare von Kreativitdt und Inspiration, von Freiheit und unblirokratischer
Unterstiitzung fiir exzellente Wissenschaftler die ergiebigste Quelle hervorragender
Fortschritte ist. Es ist der Ehrgeiz der TUM, diese Zielsetzung an die spezifischen Anfor-
derungen einer Technischen Universitdt anzupassen und insbesondere die wissenschaft-
liche Nachwuchsgeneration einzubeziehen.

Gleichzeitig mochte die TUM Deutschlands attraktivste Technische Universitat fiir hoch-
qualifizierte Studentinnen und Wissenschaftlerinnen werden. Frauen- und familienfreund-
liche MaBnahmen sind zentral fiir die ,unternehmerische Universitat” und pragen deshalb
stark den Antrag.

Spitzenforschung braucht ein flankierendes Umfeld. Schwerpunkte der Professionalisie-
rung sind:

1. Fundraising - Alumni-Netzwerk,

2. Qualifikationsbasierte Studentenauswahl (Student Admission Center),
3. Berufungsverfahren mit umfassendem Qualitdtsmanagement,

4. Internationale Allianzen, EU-Prasenz, TUM-Ausgriindungen,
5

Integration exzellenter Emeriti in die Arbeit der TUM (Emeriti of Excellence-Pro-
gramm),

6. Zusammenwirken und Austausch mit den Gymnasien, Verbesserung der Lehrqualitat
(HighTUM & educaTUM),

7. Academic Lecturers-Pilotprojekt,
8. Forderung der Personlichkeitsentwicklung (u.a. Carl von Linde-Akademie),
9. Wissenschaftsaustausch mit der Industrie (TUM Rudolf Diesel Fellowships),

10. Summer Schools unter Nutzung des kiinftigen TUM-Studienzentrums Kloster Raiten-
haslach/Salzach,

11. Akademisch verpflichtete Fiihrungs- und Aufsichtsstrukturen.
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Diese MaBnahmen sind kein Selbstzweck, sondern Ausdruck des Willens, bestehende
Stérken im scharfen internationalen Wettbewerb zu verstetigen und schwéachere Bereich
durch ein attraktives Umfeld und Anreizsysteme nach oben zu entwickeln. Die TUM
mochte bei allen ihren Mitgliedern das Bewusstsein dafiir schdrfen, dass sie sich nicht
auf Besitzstdnde verlassen konnen, sondern sich vielmehr in einer ,Universitdt der
Chancen” die besten Arbeitsmdglichkeiten in einem Klima von Leistung und Loyalitat
schaffen kdnnen."

Quelle: Pressmeldung der TU Miinchen vom 13. Oktober 2006
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Verdffentlichungen des Staatsinstituts

Im Jahr 2006 sind beim Bayerischen Staatsinstitut fiir Hochschulforschung und Hochschul-
planung in der Reihe ,Monographien: Neue Folge" die Bande 72, 73 und 74 erschienen.

Monographie Nr. 72:

Berning, Ewald; Falk Susanne: Promovieren an den Universitdten in Bayern. Praxis
- Modelle - Perspektiven. ISBN 3-927044-54-7, 235 Seiten

Die Studie befasst sich mit der gegenwartigen Praxis und den Perspektiven des
Promotionswesens. Im Rahmen der Untersuchung wurden alle Doktoranden und
Professoren an bayerischen Universitdten und Forschungseinrichtungen befragt.
Themenschwerpunkte sind die Auswahl junger Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler,
ihre Betreuung und wissenschaftliche Férderung sowie die Perspektiven fiir eine
Neugestaltung des Promotionswesens. Die Ergebnisse der Studie sollen dazu beitragen,
die Diskussion um die Qualitdt der gegenwartigen Doktorandenausbildung in Deutschland
mit empirischen Daten zu untermauern. Sie verdeutlichen die Notwendigkeit von Reformen
bei gleichzeitigem Erhalt der Stdrken des gegenwartigen Systems. Die Mehrheit der
befragten Doktoranden und Professoren spricht sich fiir verbindliche Standards in der
Betreuung und eine verstarkte Internationalisierung der Doktorandenausbildung aus. Eine
flichendeckende Einbindung aller Doktoranden in so genannte Promotionskollegs wird
von der Mehrheit der Befragten hingegen abgelehnt.

Monographie Nr. 73:

Waltenberger, Monika: Rechnungslegung staatlicher Hochschulen: Prinzipien, Struktur
und Gestaltungsprobleme. ISBN 978-3-927044-55-5, 255 Seiten

Durch die Einfiihrung globalisierter Budgets fiir Hochschulen verliert das bisherige
kameralistische Kontrollinstrumentarium im offentlichen Bereich an Aussagekraft. Vor
diesem Hintergrund wird in einigen Bundeslandern von den Hochschulen eine
Rechnungslegung auf Basis kaufmannischer Rechnungslegungsprinzipien nach dem
Handelsgesetzbuch gefordert. Die in dieser Schrift entwickelten Grundsétze zur externen
Rechnungslegung von Hochschulen greifen die Erfahrungen erwerbswirtschaftlicher
Unternehmungen auf, sind aber auf die spezifischen Anforderungen staatlicher
Hochschulen ausgerichtet. Damit bieten sie eine wertvolle Grundlage, um die Hochschulen
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mit aussagefdhigen Rechnungsinstrumenten auszustatten und Fehlentwicklungen zu
vermeiden.

Monographie Nr. 74:

Gensch, Kristina; Waltenberger, Monika: Entwicklung der &rztlichen Versorgung in
Bayern unter Beriicksichtigung des steigenden Anteils an Arztinnen. ISBN 978-3-
927044-56-2, 141 Seiten

Immer mehr Frauen studieren Medizin und wollen Arztinnen werden. Aber bereits nach
der Approbation verlduft ihre Facharztweiterbildung anders als bei ihren ménnlichen
Kollegen. Dies hat Konsequenzen fiir die drztliche Versorgung. Halt die derzeitige Tendenz
an, werden MaBnahmen zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen in Krankenhdusern
und Universitatsklinika notwendig. Dazu einige wichtige Ergebnisse der Studie:

® Familidre, aber auch arbeitsvertragliche Griinde verlangern die Facharztweiterbildung
vieler Arztinnen, sodass sich der Eintritt in den Arbeitsmarkt verzdgern kann.

® Wahrend oder nach der Weiterbildung zu Facharztinnen wandern vergleichsweise viele
Arztinnen wegen geregelter oder kiirzerer Arbeitszeiten aus dem stationdren Bereich
in ambulante Praxen oder Tatigkeitsfelder auBerhalb des kurativen Bereichs ab.

® Da die wissenschaftliche Arbeit parallel zur Tatigkeit im Krankenhaus und der Familien-
betreuung erfolgen muss, habilitieren sich weniger Arztinnen. Ihre Facharztweiter-
bildung absolvieren sie seltener an Universitatskliniken als an kleineren Kranken-
hdusern.

® Die starke Praferenz der Medizinerinnen fiir wenige Fachgebiete, die weitgehend der
Basisversorgung zuzurechnen sind, kann zur Ausdiinnung der drztlichen Versorgung
in spezialisierten Fachgebieten fiihren.
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Die hier vorgestellten Biicher stellen eine Auswahl von Neuerscheinungen aus dem Bereich
der Hochschulforschung dar, die der Herausgeber zum gegenwartigen Zeitpunkt fiir
lesenswert halt.

Mittag, Sandra: Qualitdtssicherung an Hochschulen - Eine Untersuchung zu den
Folgen der Evaluation von Studium und Lehre. Miinster: Waxmann Verlag, 2006,
ISBN-10 3-8309-1713-9 und ISBN-13 978-3-8309-1713-7, 172 Seiten

Seitdem Ende der 1980er Jahre in Europa die mehrstufigen Verfahren zur Evaluation von
Studienfiachern nach dem niederlandischen Modell eingefiihrt wurden, sind nur wenige
systematische Untersuchungen zu den Folgen der Verfahren durchgefiihrt worden. Die
vorliegende Dissertation stellt in einem einflihrenden Teil kenntnisreich sowohl die Unter-
schiede und Einsatzbereiche von Evaluation, Akkreditierung und Audits als auch den
Einsatz von Evaluationen in linderiibergreifenden (OECD) sowie nationalen Zusammen-
hangen in GroBbritannien, Schweden, Danemark und den Niederlanden vor. Gegenstand
des Hauptteils der Studie sind die Folgen der Evaluation von Studium und Lehre und
damit die Umsetzung von Evaluationsergebnissen. Untersucht werden die beiden altesten
Evaluationseinrichtungen in Deutschland, der Verbund Norddeutscher Universitdten
(Nordverbund) und die Zentrale Evaluations- und Akkreditierungsagentur Hannover
(ZEvA). Es wird dargestellt, inwieweit die Ergebnisse von Evaluationsverfahren im Bereich
Studium und Lehre im ersten Evaluationszyklus der beiden Einrichtungen Konsequenzen
aufweisen und welche Griinde sich fiir einen Umsetzungserfolg bzw. -misserfolg identi-
fizieren lassen. Auch werden die Ursachen fiir ausbleibende Folgeaktivitdten analysiert
und Vorschldge fiir eine Erhdhung des Umsetzungserfolgs von Evaluationsverfahren im
Bereich Studium und Lehre entwickelt. Die Abhandlung wird durch ein umfangreiches
Literaturverzeichnis zu Fragen der Evaluation komplettiert.

Witte, Johanna: Change of Degrees and Degrees of Change - Comparing Adaptations
of European Higher Education Systems in the Context of the Bologna Process.
Enschede: Cheps/UT, 2006, ISBN 90-365-2382-6, 634 Seiten

Der ,Bologna-Prozess" hat bisher nur wenig zur Konvergenz der europdischen Hochschul-
systeme beigetragen, dafiir aber notwendige nationale Reformen unterstiitzt. Dies ist das
zentrale Ergebnis einer internationalen Vergleichsstudie. Eine detaillierte Analyse gibt
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dem Leser Auskunft liber den Wandel der Hochschulsysteme und deren Anpassung im
europdischen Hochschulraum in Deutschland, Frankreich, GroBbritannien und den Nieder-
landen zwischen 1998 und 2004. Die Autorin zeigt auf, wie sich die Zielsetzungen, die
Ausgangssituationen, bezogen auf die Hochschulstrukturen, und die Kompetenzen der
Akteure in den einzelnen Landern unterscheiden und leitet daraus die Veranderungs-
prozesse ab. Uber die Entwicklung der gestuften Hochschulabschliisse hinaus, stellt die
Promotionsschrift dar, wie sich die unter dem Namen ,Bologna-Prozess” initiierten Re-
formen auf das Verhaltnis der Hochschulen zueinander, die Qualitatssicherung und die
Finanzierung der Studiengédnge, die Lehr- und Lernkulturen, den Zugang zum Studium
und den Ubergang in den Arbeitsmarkt ausgewirkt haben. Die Untersuchung ist fiir
Hochschulforscher und Entscheidungstrager im Bologna-Prozess interessant, weil sie
wichtiges Hintergrundwissen liefert und durch die systematische Erhebung des aktuellen
Reformstands eine Plattform fiir weitere Entwicklungsschritte sein kann.

Defila, Rico; Di Guilio, Antonietta; Scheuermann, Michael: Forschungsverbund-
management. Handbuch fiir die Gestaltung inter- und transdisziplindrer Projekte.
Ziirich: vdf Hochschulverlag AG der ETH Ziirich, 2006, ISBN 3-7281-3042-7,
348 Seiten

Das Handbuch stellt in zwei Teilen das Management von Forschungsverbiinden dar und
vermittelt handlungsorientierte Grundlagen fiir die Planung und Durchfiihrung von inter-
und transdisziplindren Forschungsprojekten. Die Autoren nehmen dabei die gesamte
Laufzeit eines Forschungsverbunds in den Blick und geben Hilfestellungen, wie die Auf-
gaben des Forschungsverbundmanagements erfolgreich angegangen werden kdnnen. Das
Handbuch versteht sich als Nachschlagewerk, in dem Verantwortliche fiir das Manage-
ment inter- und transdisziplindrer Forschungsverbilinde aufgabenspezifisch nach Hin-
weisen und Tipps suchen konnen. Das Buch basiert auf einer empirischen Untersuchung
von vier Forschungsprogrammen mit jeweils mehreren Forschungsverbiinden aus Deutsch-
land, Osterreich und der Schweiz. Nihere Ausfiihrungen zu den Erhebungen sowie eine
+Aufgaben-Matrix" sind im Anhang enthalten.

Beitrdge zur Hochschulforschung, Heft 4, 28. Jahrgang, 2006



Jahresindex 2006

Jahresindex 2006

Heft
Detmer, Hubert; PreiBler, Ulrike: Die W-Besoldung und ihre Anwendung
in den Bundesldndern 2
Fangmann, Helmut: Hochschulsteuerung in Nordrhein-Westfalen.
Strukturen und Instrumente, Sachstand und Perspektiven 1
Frankenberg, Peter: Hochschullandschaft Bayern 2010.
Von Nachbarn lernen? 3
Goppel, Thomas: Uberblick liber die aktuelle Wissenschafts- und
Hochschulpolitik in Bayern 3
Hartwig, Lydia: Neue Finanzierungs- und Steuerungsinstrumente und
ihre Auswirkungen auf die Universitdten. Zur Situation in vier Bundes-
landern 1
Krieger, Wolfgang: Neue Finanzierungs- und Steuerungssysteme und
ihre Auswirkungen auf die Hochschulen. Die Sicht der Freien Universitat
Berlin 1
Lange, Josef: Universitdten im Umbruch 2

Matthes, Jérg; Wirth, Werner; Mdgerle, Ursina: Learning by Doing?
Eine empirische Studie zum Status quo und den Konsequenzen der
Nachwuchsbetreuung in der Kommunikations- und Medienwissenschaft 4

May, Thomas: Neue Finanzierungs- und Steuerungsinstrumente und ihre
Auswirkungen auf die Hochschulen. Die Sicht der Ludwig-Maximilians-
Universitat Miinchen 1

Mittag, Sandra; Bornmann, Lutz; Daniel, Hans-Dieter: Qualitatssicherung
und -verbesserung von Studium und Lehre durch Evaluation. Akzeptanz
und Folgen mehrstufiger Evaluationsverfahren 2

MittelstraB, Jirgen: Wissenschaftsland Bayern 2020. Uber Prinzipien
einer forderlichen Universitdtsentwicklung und die Empfehlungen einer
bayerischen Expertenkommission 3

Miiller-Arens, Hans-Jiirgen: Hochschulfinanzierung und -steuerung in
Baden-Wiirttemberg 1

Beitrdge zur Hochschulforschung, Heft 4, 28. Jahrgang, 2006

IHF

Seite

50

54

76

90

82
116

82

44

92



IHF Jahresindex 2006

Heft Seite
Pautsch, Arne: Autonomiegewinn durch Rechtstrdgerwechsel?
Das Modell der niedersdchsischen Stiftungshochschule 2 28
Rébken, Heinke: Profile deutscher Universitatsleitungen 4 6
Schick, Marion: Differenzierung der Hochschullandschaft in Bayern 3 60
Spaenle, Ludwig; Klinger, Guido: Neue Finanzierungs- und Steuerungs-
systeme und ihre Auswirkungen auf die Hochschulen aus Sicht der
Politik 1 26
Stewart Gerdi: Fiinf Jahre Lehrauftragsprogramm in Bayern: Von der
Lehrbeauftragten zur Fachhochschulprofessorin 4 58
Stewart, Gerdi: Praxisbezug als profilbildendes Element in Bachelor-
studiengdngen an bayerischen Fachhochschulen 2 90
Strobel, llka: Neue Finanzierungs- und Steuerungssysteme und ihre
Auswirkungen auf die Hochschulen. Die Sicht der Senatsverwaltung fiir
Wissenschaft, Forschung und Kultur des Landes Berlin 1 66
Tarazona, Mareike: Berechtigte Hoffnung auf bessere Studierende durch
hochschuleigene Studierendenauswahl? Eine Analyse der Erfahrungen
mit Auswahlverfahren in der Hochschulzulassung 2 68
Vinek, Giinther: Steuerung autonomer Universitaten. Erfahrungen aus
Osterreich 3 38
WeiB, Adalbert: Neue Finanzierungs- und Steuerungsinstrumente und
ihre Auswirkungen auf die Hochschulen. Die Sicht des Bayerischen
Staatsministeriums fiir Wissenschaft, Forschung und Kunst 1 34
Worner, Johann-Dietrich: Universitat als Unternehmen.
Modell einer autonomen Universitat 3 20
Zimmer, Annette; Krimmer, Holger; Stallmann, Freia:
Winners among Losers: Zur Feminisierung der deutschen Universitdten 4 30

Beitrdge zur Hochschulforschung, Heft 4, 28. Jahrgang, 2006



Index of abstracts 2006

Index of abstracts 2006

Detmer, Hubert; PreiBler, Ulrike: A new Remuneration Scheme for
German Professors

Fangmann, Helmut: Higher education governance in Nordrhein-West-
falen. Structures and instruments, actual state and outlook

Frankenberg, Peter: Bavarian university landscape 2010.
Copy the neighbours?

Goppel, Thomas: Overview of the current science and higher education
policy in Bavaria

Hartwig, Lydia: New financing and governing models and their effects
on universities - the situation in four federal states

Krieger, Wolfgang: New financing and governing models and their
effects on higher education institutions. The point of view of the Freie
Universitat Berlin

Lange, Josef: Universities in a Changing Environment

Matthes, Jérg; Wirth, Werner; Mdgerle, Ursina: Learning by Doing?
An Empirical Study of the Support of Ph. D. Students of Communication
and Media Science by their Doctoral Advisors

May, Thomas: New financing and governing models and their effects on
higher education institutions - The point of view of the Ludwig-Maxi-
milians-Universitat Miinchen

Mittag, Sandra; Bornmann, Lutz; Daniel, Hans-Dieter: Quality Assurance
and Improvement in Study Courses and Teaching by Evaluation.
Acceptance and Consequences of multi-level Evaluation Procedures

MittelstraB3, Jiirgen: Science State Bavaria 2020. On principles for

university development and the recommendations of a panel of Bavarian

experts

Miiller-Arens, Hans-Jiirgen: Higher Education funding and management
in Baden-Wiirttemberg

issue

Beitrdge zur Hochschulforschung, Heft 4, 28. Jahrgang, 2006

IHF

page

50

54

76

90

82
116

82

44

92



IHF Index of abstracts 2006

issue page
Pautsch, Arne: Gain in Autonomy by changing the legal Entity?
The Model of a ,University as a Foundation” in Lower Saxony 2 28
Roebken, Heinke: Profiles of German University Presidents 4 6
Schick, Marion: Differentiation of the university landscape in Bavaria 3 60
Spaenle, Ludwig; Klinger, Guido: New financing and governing models
and their effects on higher education institutions. The point of view of
policy 1 26
Stewart, Gerdi: A Review of five Years of a Teaching Appointment Pro-
gramme for Women at Bavarian Universities of Applied Sciences 4 58
Stewart, Gerdi: Reference to Practice as a distinguishing Characteristic
in Bachelor Study Courses at Universities of Applied Sciences in Bavaria 2 90
Strobel, llka: New financing and governing models and their effects
on higher education institutions. The point of view of the office of
Sciences, Research and Culture in Berlin 1 66
Tarazona, Mareike: Can Higher Education Institutions hope for better
Students by individual Selection? An Analysis of Experiences made with
Student Selection by Selection Procedures 2 68
Vinek, Giinther: Controlling self-governed universities. Experiences from
Austria 3 38
WeiB, Adalbert: New financing and governing models and their effects
on higher education institutions. The point of view of the Bavarian State
Ministry of Sciences, Research and the Arts 1 34
Wdrner, Johann-Dietrich: The entrepreneurial university. A model for a
self-governed university 3 20
Zimmer, Annette; Krimmer, Holger; Stallmann, Freia:
Winners among Losers: On Feminisation of German Universities 4 30

Beitrdge zur Hochschulforschung, Heft 4, 28. Jahrgang, 2006



Hinweise fiir Autoren IHF

Hinweise fiir Autoren:

Die Zeitschrift ,Beitrdge zur Hochschulforschung” bildet ein wissenschaftliches Forum
fiir Arbeiten aus der Hochschulforschung und richtet sich an Hochschulleitungen sowie
Mitarbeiter in Hochschulverwaltungen und Ministerien, an politische Entscheidungs-
trdger, Wissenschaftler und Hochschulorganisationen sowie an Forscher, die sich mit
Fragen des Hochschulwesens und seiner Entwicklung befassen. Sie bietet Hochschul-
forschern und Akteuren im Hochschulbereich die Mdglichkeit zur Publikation wissen-
schaftlicher Arbeiten mit einem Umfang von maximal 20 Seiten.

Wie fiir eine wissenschaftliche Zeitschrift liblich, durchlaufen alle eingereichten Beitrdge
eine zweifache Begutachtung durch anonyme Sachverstdndige innerhalb und auBerhalb
des Instituts. Danach erhalten die Autoren eine schriftliche Riickmeldung zu ihrem Auf-
satz. Die redaktionelle Betreuung der Beitrdge liegt bei Mitarbeitern des Staatsinstituts,
wéhrend die Druckfassung extern von einem Grafiker erstellt wird.

Allen Manuskripten sollten ein kurzes Abstract in deutscher und in englischer Sprache
sowie Anschrift und Angaben zur beruflichen Funktion des Autors beigefiigt sein. Es wird
darum gebeten, Word-Dokumente nicht mit speziellen Dokumentvorlagen zu verbinden
und von eingebetteten Abbildungen zusétzlich die Originaldatei (aus Powerpoint, Excel
oder anderen Programmen) mitzuschicken. Bitte senden Sie lhr Manuskript an:

Dr. Lydia Hartwig

Bayerisches Staatsinstitut fiir Hochschulforschung und Hochschulplanung
PrinzregentenstraBBe 24

80538 Miinchen

E-Mail: L.Hartwig@ihf.bayern.de
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