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Jetzt erhdltlich in der Reihe Hochschulwesen: Wissenschaft und Praxis

Karin Gavin-Kramer
Allgemeine Studienberatung nach 1945: Entwicklung, Institutionen, Akteure
Ein Beitrag zur deutschen Bildungsgeschichte

Uber Aligemeine Studienberatung, obwohl
schon in den 1970er Jahren in bildungspoliti-
schen Empfehlungen von KMK und WRK als wis-
senschaftliche Tatigkeit beschrieben, gibt es bis
heute keine ausfiihrliche Publikation. Dieses
Buch fiillt daher eine langjahrige Liicke. Es geht
darin nicht nur um Geschichte und Entwicklung
der Institution ,Allgemeine Studienberatung",
sondern auch um ihre Akteure. Nach einer allge-
meinen Einflhrung in die Geschichte der Zentra-
len Studienberatungsstellen, ihrer bildungspoliti-

Karin Gavin-Kramer

Allgemeine Studienberatung

nach 1945:

Entwicklung, Institutionen, Akteure
Ein Beitrag zur deutschen Bildungsgeschichte

schen Bedeutung und ihren Kooperations- und
Konkurrenzbeziehungen zu Studienfachberatung,
Psychologischer Beratung und Berufsberatung
geht es in den Kapiteln 7, 8 und 9 vor allem um
die Beratungskrafte selbst. Wahrend Kapitel 7
mit praktischen Beispielen das Aufgabenspek-
trum und die Eingruppierungsproblematik be-
handelt, geht es in Kaptel 8 um die Entwicklung
der organisierten Studienberatung, v. a. ARGE, |
GIBeT und FEDORA. Kapitel 9, das letzte Kapitel ‘
des Buchteils, behandelt die , Beraterkooperation

auf Landerebene" und beschreibt, wie sich diese

in den einzelnen Bundesldndern entwickelt hat.

Im Anhang | kommen dann u. a. Studienberate- {

rinnen und Studienberater selbst zu Wort: 15

Kolleginnen und Kollegen aus sechs Bundeslan- ‘
dern, Uberwiegend ZSB-Leiter*innen der zwei-
ten Beratergeneration, haben in den Jahren
2009 bis 2014 auf Interviewfragen der Autorin
geantwortet.

Einen besonderen Leistungsaspekt der Allgemeinen Studienberatung und ihrer Akteure dokumentiert anschlieBend
die Uber 100-seitige Tagungschronik, die u. a. Tagungs- und Workshopthemen von 1971 bis 2017 umfasst.
Anhang Il bietet unter insgesamt etwa 90 Dokumenten auch friihe Resolutionen und Protokolle der organisier-
ten Studienberaterschaft.

Das Buch ist nicht nur eine Fakten-Fundgrube fiir dringend notwendige neue Untersuchungen zur Allgemeinen
Studierendenberatung, sondern auch fiir Studienberaterinnen und Studienberater, die ihr Tatigkeitsfeld besser
kennenlernen wollen. Es eignet sich als Nachschlagewerk fiir Bildungsforscher und -politiker ebenso wie als his-
torische Einfiihrung in die deutsche Bildungspolitik nach 1945 einschlielich Exkursen zur Situation in der DDR
und zu den Anfingen der Studierendenberatung in Osterreich und der Schweiz.
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Die Zeitschrift hat einen ihrer langjdhrigen Herausgeber
verloren: Ludwig Huber. Er wird in einem eigenen Nach-
ruf in dieser Ausgabe gewrdigt. Seite 58

Der erste Beitrag wendet sich den Risiken und Verldufen
der Wege in eine Universitatsprofessur zu. Spatestens
seit Einfihrung der Habilitation in Deutschland in den
50 Jahren zwischen 1816 (Berlin) und 1867 (Kiel) und
dem wachsenden Gewicht der Forschung sind die Ar-
beitsmarkte in der Wissenschaft von denen anderer aka-
demischer Berufe mangels dortiger Forschungsméglich-
keiten getrennt. Damit wuchsen die Gefahren, mit der
eigenen Spezialisierung, im eigenen Profil den jeweili-
gen Bedarf an Professuren zu verfehlen. Der Ersatz- und
Erweiterungsbedarf an Professuren waren nur schwer in-
dividuell kalkulierbar, sodass die Frage einer Passung des
Zeitpunktes der persénlichen Qualifikation und eines
Berufungsverfahrens immer unsicherer wurde. Auch der
Wandel der Zustandigkeit von einer rein staatlichen Ent-
scheidung bis zu einer reinen Universitdtsentscheidung
hat die Risiken eher erhoht. Interessant ist es nun, diese
Wege einmal aus der Perspektive des wissenschaftlichen
Nachwuchses zu erfassen und zugdnglich zu machen.
Dies leistet die qualitative Studie, Uber die Martin Win-
ter berichtet: Qualifizierungswege zur Professur aus
Sicht von Juniorprofessor*innen, Nachwuchsgruppenlei-
ter*innen und habilitierenden wissenschaftlichen Mitar-
beiter*innen. Seite 60

Akademische Berufe haben sich einmal dadurch ausge-
zeichnet, dass ihre Absolvent*innen imstande waren,
mit ihrem Uberblick, ihrem Denkvermégen, ihren Ar-
beitstechniken — aber auch ihren Einstellungen und Hal-
tungen (Stichwort: Das Bohren dicker Bretter — Ausdau-
er, Hartndckigkeit, Sorgfalt) sich in kiirzester Zeit in un-
bekannte Felder einzuarbeiten. Besonders den Juristen
wurden diese Merkmale zugeschrieben. Das bedeutete
zugleich eine hohe berufliche Flexibilitit gegenlber
Veranderungen der beruflichen Anforderungen. Mit der
nach der Bologna-Reform schnell wachsenden Speziali-
sierung ist diese Fahigkeit trotz der Betonung von Kom-
petenzen nicht mehr gewahrleistet. Um so interessan-
ter ist es, zu untersuchen, wie sich das ,Arbeitsmarkt-
verhalten" unter diesen Vorzeichen entwickelt hat.
Markus Herklotz & Robert Pelz berichten dariiber in
ihrem Beitrag Kompetenzprofile von Universitdtsabsol-
ventinnen und -absolventen und deren Einfluss auf den
Ubergangsverlauf in den Beruf und prasentieren Ergeb-
nisse, die zeitweilig als gesichert geltende Ergebnisse
neu in Frage stellen. Seite 70

Die erfolgreiche Bewiltigung jedes neuen Lebensab-
schnitts mit neuen Rahmenbedingungen erfordert An-

Einfiihrung des

geschiftsfiihrenden Herausgebers

passungsleistungen, um unter
diesen neuen Bedingungen ur-
teils- und handlungsfahig zu
werden und die eigene Autono-
mie zu bewahren. Das gilt schon
fur die Ubergangsphase von der
Schule oder einem anderen Zu-
gangsweg zum Studium sowie
beim Eintritt in den Beruf nach
Abschluss des Studiums. Um
das Studium und evtl. Bera-
tungsleistungen fiir Studierende
an diese Bedingungen besser
anpassen zu kénnen, muss mehr
uber die Uberginge, die indivi-
duellen Anpassungserfordernisse (als Stressoren) und die
individuellen Lésungsstrategien bekannt sein. Stephanie
Duchek & Meike Nicolau haben in ihrem Beitrag Bolo-
gna, Employability und Resilienz — Der Einfluss der Hoch-
schulausbildung auf die Resilienz von Absolventen hierzu
den Forschungsstand zusammengetragen und damit
auch den Forschungsbedarf sichtbar gemacht. Kiinftig
darauf aufbauende Studien missten um die Dimension
.Citizenship" erweitert werden, dem zweiten, gleichbe-
rechtigten Studienziel der Bologna-Reform. Ein Teil der
damit verbundenen Merkmale kdnnte in einem erweiter-
ten Sinne sogar der Employability zugerechnet werden.

Seite 76

Wolff-Dietrich
Webler

Die soziale Offnung der Hochschulen — oder anders for-
muliert die Einddmmung sozial bedingter Nachteile im
Zugang zur Bildung auf der tertidren Ebene — beschéftigt
empirische Forschung und gestaltende Politik schon
lange. Jetzt, Bund und Ldnder haben 2008 ein Foérder-
programm ,Aufstieg durch Bildung" aufgelegt. Im Text
des BMBF heift es dazu: ,Ziel ist es, Konzepte fiir berufs-
begleitendes Studieren und lebenslanges, wissenschaftli-
ches Lernen besonders fiir Berufstdtige, Personen mit
Familienpflichten und Berufsriickkehrer/-innen zu for-
dern".m Nicolas Nause, Elisabeth Klimmek & Peter John
haben die Ergebnisse eines der geférderten Projekte zu-
sammengefasst, das besonders schwierige Vorbedingun-
gen zu Uberwinden hatte. Ihr hier publizierter Artikel
lautet: Aufstieg durch Bildung: offene Hochschulen —
erreichte Verdanderungen und gebliebene Herausforde-
rungen am Praxisbeispiel ,Entwicklung eines berufsbe-
gleitenden Masterstudiengangs, International Maritime
Management'”. Seite 82

W.-D. Webler
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In eigener Sache
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Nachruf fiir Ludwig Huber

Ludwig Huber war einer der lautersten Menschen, die
mir begegnet sind!

(Hartmut von Hentig in seiner Trauerrede anldsslich der
Beisetzung)

Ludwig Huber ist tot. Beim Schwimmen im Meer vor Zy-
pern ist er ertrunken. Diese Nachricht und die Art, wie
er auf sehr tragische Weise umkam, haben die ihm Na-
hestehenden Mitte Mai schockiert. Obwohl schon 82-
jahrig, war er fir das weitere Jahr als Prof. emeritus der
Erziehungswissenschaft (insbesondere Wissenschafts-
didaktik) der Universitat Bielefeld und langjahriger wis-
senschaftlicher Leiter des Oberstufenkollegs noch voller
Pline gewesen ... Das ist mit einem Schlag
Vergangenheit. Was bleibt? Im privaten und
beruflichen Umfeld eine groRe Licke. Und
doch hinterlasst er viel.

Als herausragende Personlichkeit hatte er
Modellwirkung fir viele jingere Kolleg*in-
nen. So ist auch die Zuschrift zu verstehen:
.Ich habe ihn als einer der wirklich vollkom-
menen Wissenschaftler (und Personlichkei-
ten!) im Bereich der Hochschulforschung
kennenlernen diirfen, mit einem immensen
Wissen gekoppelt mit Bescheidenheit und
Humor. Das ist fiir mich unbedingt nachah-
menswert. Ich bin sehr froh, ihn gekannt zu
haben und werde ihn sehr vermissen."

In flinf Jahrzehnten (!) hat er durch viele eigene Studien,
Anregungen, AnstéBe und Beratungen GroRes fir die
Hochschulforschung und Hochschulentwicklung, fir die
Oberstufenreform an Gymnasien und die Hochschuldi-
daktik geleistet. Die Hochschuldidaktik sieht in ihm
einen ihrer wichtigsten wissenschaftlichen Begriinder.
Seit 28 Jahren war er Mitglied des Herausgeberkreises
dieser Zeitschrift.

Kennen gelernt haben die meisten ihn als Wissenschaft-
ler. Beeindruckt hat er sie sowohl wissenschaftlich, als
auch als Mensch. Nach dem Abitur in Bielefeld und dem
Studium der Klassischen Philologie und Theologie an
vier Universitdten, darunter London, sowie ersten Be-
rufsstationen verdnderte die Begegnung mit Hartmut
von Hentig seinen Weg: Begeisterung fiir die Schulre-
form und die fiir Bielefeld geplanten Schulprojekte La-
borschule und Oberstufenkolleg fithrten ihn als wissen-
schaftlichen Assistenten bei Hartmut von Hentig
zundchst nach Gottingen und dann wieder nach Biele-
feld. Sein schon damals kritischer Blick auf Studium und
Lehre an deutschen Universititen brachte ihn in die
Bundesassistentenkonferenz (BAK). Ein erstes Konzept
und (zusammen mit Otto Herz) erste Initiativen fiir ein
Interdisziplindres Zentrum fir Hochschuldidaktik (IZHD)
im Senat der neugegriindeten Universitdt Bielefeld, Be-
rufung auf eine Professur fiir Hochschuldidaktik an die
Universitdt Hamburg, dort Realisierung des Aufbaus
eines IZHD, das bald als Leuchtturm der Hochschuldi-
daktik in Deutschland mit seinen Studien von sich reden
machte, markante Kongresse zu Themen der Studienre-
form und der akademischen Lehre, Herausgabe und

58

Ludwig Huber

kreative Koordination des Bandes 10 der Enzyklopadie
Erziehungswissenschaft ,Tertidrbereich: Ausbildung und
Sozialisation in der Hochschule" und im Laufe von 50
Jahren wissenschaftlicher Arbeit zahlreiche Publikatio-
nen, von denen wesentliche Impulse ausgingen. Und
dann sein Einsatz fiir die deutsch-russische Verstandi-
gung durch eine lebendige Partnerschaft mit der Stadt
Nowgorod und mit der dortigen Universitdt — ein Ein-
satz, der mit der Ehrendoktorwiirde von dort anerkannt
wurde. Immer war ihm wichtig, Wissenschaft in ihrem
Bildungswert fiir andere — auch nicht studierte Men-
schen erlebbar zu machen. So erklart sich sein umfang-
reiches DFG-Projekt zum Zustand des Studium Generale
aus institutioneller Sicht der Hochschulen
und der Studierenden, so erklart sich auch
sein spdteres Engagement fiir das Forum Of-
fene Wissenschaft der Universitat Bielefeld,
das viele Birger der Stadt anzieht. Was unbe-
kannt geblieben ist: Er setzte sich in der
Wendezeit der DDR sogar mit Briefen an Mi-
nister fur verdiente Personen ein, denen dort
aus Unkenntnis der Rahmenbedingungen
Unrecht zu geschehen drohte.

Nach Hubers Tod erreichten viele E-Mails
den Unterzeichneten, und sie stellten trotz
der beruflichen, wissenschaftlichen Verdiens-
te den Menschen als beeindruckend in den
Vordergrund.

Angesichts der vielfdltigen Ehrungen wurde auch die
skeptische Frage laut, ob Ludwig Huber in einer an wah-
ren Helden armen Welt von manchen auf einen Sockel
gehoben werden solle. Daran ist richtig, dass die heutige
Zeit oft zu wenig innehdlt, wenn verdienstvolle Men-
schen gegangen sind, um ihr Leben, ihre Verdienste zu
wirdigen. Hier in diesem Fall hélt ein sehr groRer Kreis
zwar inne, aber Ubertrieben ist es nicht — ein Sockel nicht
geplant. Aber 230 Trauernde hatten zT. weite Wege auf
sich genommen und sich zu seiner Beisetzung versam-
melt, und weit mehr waren nur verhindert teilzunehmen.
Ungewdhnlich viele Menschen verdanken ihm Zuge-
wandtheit und Hilfe. Seine hohen ethischen Malstdbe
hatten ihn — neben der Altphilologie — nicht nur ins Theo-
logie-Studium geflhrt, sondern (verstarkt durch die Stu-
dentenbewegung, Vietnamkrieg usw.) auch politisiert
und zu zahlreichem sozialen Engagement gefiihrt. Infol-
gedessen hat es ihn im Laufe der Jahre ehrenamtlich in
viele Vorstinde sozialer [nitiativen, wissenschaftlicher
Gesellschaften und Berufsorganisationen bis hin zu Initia-
tiven fiir die Stadtbibliothek (Lesungen usw.) gefiihrt, wo
er mit Rat und Tat zur Verfligung stand und mitgestaltete.
Seine Unterstiitzung sozialer Projekte verschiedener Tra-
ger ist bewundernswert, wie etwa Projekte des Rotary
Clubs oder den Verein Wohngemeinschaft — einen ge-
meinnutzigen Verein der Jugendhilfe mit betreuten Kin-
dern, oder die Tabula - eine Bildungsinitiative, die Kin-
der und Jugendliche aus sozial belasteten Stadtteilen
fordert. Hier wird (in Anlehnung an ,Tafeln", die Le-
bensmittel sammeln und weitergeben) Zeit von Men-
schen gesammelt, um daraus Bildungsangebote fir Kin-

HSW 3/2019 |



HSW

der zu komponieren. Diese vielféltigen, mit hoher Inten-
sitdt verbundenen Engagements fiihrten dazu, dass die
jeweiligen Umgebungen ihr ganz eigenes Bild von ihm
entwickelten - je nachdem, welche Seite seiner Vielsei-
tigkeit er dort einsetzte. Als es um eine wechselseitige
Verstandigung Gber Ehrungen und den Text in Traueran-
zeigen ging, zeigte sich der Wunsch, das je eigene Bild
von seiner Prdsenz in Raumen und Themen in den Mit-
telpunkt der Anzeige zu stellen. So hatten die Hambur-
ger ein anderes Bild von ihm (ndmlich Gberwiegend das
des Hochschuldidaktikers) als die Bielefelder (iiberwie-
gend das des Schulreformers) und wieder andere erneut
ein variiertes Bild. Und jedes war richtig — flr eine ge-
wisse Zeit in seinem Leben typisch. Einig war man sich
nur, wenn es um den Menschen Ludwig Huber ging. So
kamen fiir eine Traueranzeige im Namen von Freundin-
nen und Freunden in der Siiddeutschen Zeitung vier Zi-
tate aus mails zusammen, die als Beileidsbekundung
dem Unterzeichneten zugesandt worden waren. Die Zu-
stimmung reichte bis zu der Aussage: ,Ich kdonnte jede
Zeile unterschreiben!" Der Anzeigentext lautet:

Nachruf fiir Ludwig Huber

Wir trauern um unseren guten Freund und klugen Ge-

spréchspartner.

Er war ein groBartiger Mensch, der auch Andersden-
kende im kritischen Dialog nicht geschont, doch

immer respektiert hat.

Er verstand es, intellektuelle Kritik und persénliche

Waédrme eng miteinander zu verbinden.

Seine Werthaltung, sein Intellekt und seine grofSe Er-
fahrung, verbunden mit zutiefst menschlicher Aus-
strahlung, haben die Begegnung mit ihm zu einem be-

sonderen Erlebnis gemacht.

Er war stolz auf das, was er bewegen konnte, aber nie
Auch das unterscheidet ihn von vielen anderen

eitel.
Menschen.

Wir verabschieden uns voller Respekt vor dieser Lebens-

leistung.

Wolff-Dietrich Webler im Namen des Verlages und der
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Martin Winter

Qualifizierungswege zur Professur

aus Sicht von Juniorprofessor*innen,

Nachwuchsgruppenleitertinnen und habilitierenden

wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen?

Martin Winter

With the junior professorship, the leadership of junior research groups and the habilitation, there are three diffe-
rent ways to qualify for a university professorship. In order to compare these different pathways to the professor-
ship, professional biographical interviews were conducted with junior professors, junior research group leaders
and academic staff members. All interviewees are united by the joy of researching and the desire to do so on a
permanent basis. It showed that the uncertain job prospects contribute the most to the dissatisfaction of the
postdocs — no matter which group they belong to. However, there are also group specific issues that interviewees
report about. In the following, the findings of the qualitative study are summarized and discussed.

2002 wurde die Juniorprofessur in Deutschland einge-
fihrt und damit die Monopolstellung der traditionellen
Habilitation relativiert.2 Zudem haben sich weitere
Wege zur Professur aufgetan; dazu zdhlen insbesondere
die Leitungen von Forschernachwuchsgruppen3. Mitt-
lerweile herrscht eine Vielfalt an Méglichkeiten, wie die
hochschulgesetzliche Voraussetzung ,zusétzliche wis-
senschaftliche Leistungen” erfillt werden kann, um auf
eine Professur berufen zu werden.

ZahlenmaRig betrachtet sind die Wege zur Professur un-
terschiedlich stark befahren: Die grofte Gruppe ist die
der Habilitationen. Deren Anzahl lag im Jahr 2017 bei
1.586; dieses Niveau hdlt sich seit ungefahr sieben Jah-
ren; 2001 — ein Jahr vor der Einfithrung der Juniorprofes-
sur — waren es noch 2.199.4 Seit einigen Jahren stagniert
auch die Anzahl der Juniorprofessuren bei rund 1.600.5
Die Anzahl der verschiedenen Nachwuchsgruppenlei-
tungen im Jahr 2014 ist im Bundesbericht zum Wissen-
schaftlichen Nachwuchs mit 921 angegeben (davon 354
im Emmy-Noether-Programm der Deutschen For-
schungsgemeinschaft DFG, siehe Konsortium 2017, S.
119). Beim Vergleich dieser Zahlen ist zu beachten, dass
—im Gegensatz zu den abgeschlossenen Habilitationen —
sicherlich nicht alle ,amtierenden’' Juniorprofessor*innen
und Nachwuchsgruppenleiter*innen aktuell auch als po-
tenzielle Bewerber*innen auf eine Professur gelten kdn-
nen — auch wenn sich eine Mehrzahl bereits auf eine
Professur beworben hat.6

Die neue Vielfalt an Qualifizierungswegen macht Ver-
gleiche moéglich — und auch nétig. Wie hat sich die Ju-
niorprofessur gegeniiber den traditionellen wie auch ge-
genliber den alternativen Karrierepfaden behaupten
kdnnen? Was sind die Vor- und Nachteile der verschie-
denen Wege zur Professur? Gibt es gar einen ,Konigs-
weg'? Diesen Fragen ist ein Forschungsprojekt nachge-
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gangen, das gemeinsam vom Institut fir Hochschulfor-
schung HoF Wittenberg und dem Centrum fiir Hoch-
schulentwicklung CHE durchgefiihrt und von der Hans-
Bockler-Stiftung 2012 bis 2014 geférdert wurde (Burk-
hardt/Nickel 2015).

In einem Teilprojekt wurden 2013 alle ,amtierenden’ Ju-
niorprofessor*innen und Nachwuchsgruppenleiter*innen
per Online-Fragebogen befragt, die im Rahmen des
Emmy-Noether-Programms der Deutschen Forschungs-
gemeinschaft geférdert werden (Berndt/Rathmann, un-
ter Mitarbeit von Winter/Burkhardt 2015).7 Auf diese
Weise sind belastbare statistische Vergleiche zwischen
den beiden Gruppen méglich geworden.

In einem weiteren Teilprojekt wurden diese weitgehend
standardisierten Vollerhebungen durch neun qualitative
berufsbiografische Interviews ergdnzt (Winter 2016).

Tin diesem Beitrag sind die wichtigsten Befunde und Schlussfolgerungen
aus dem Forschungsbericht (Winter 2016) zusammengefasst.

2 Dazu mehr in Berndt/Burkhardt/Kieslich 2015.

3 Forderprogramme zur Nachwuchsgruppenleitung gibt es von der Deut-
schen Forschungsgemeinschaft, den groBen auReruniversitdren Forschungs-
einrichtungen sowie dem Europdischen Forschungsrat (European Research
Council, ERC Starting Grants). Das BMBF schreibt ebenfalls Nachwuchs-
gruppenleitungen im Rahmen verschiedener Férderprogramm aus.

4 Quelle: Statistisches Bundesamt, URL: https://www.destatis.de/DE/Presse
Service/Presse/Pressemitteilungen/2014/06/PD14_223_213.html;
https://www.destatis.de/DE/PresseService/Presse/Pressemitteilungen/201
8/07/PD18_242_213.html.

5 Die exakten Zahlen: 2013: 1.597, 2014: 1.623 und 2017: 1.606 (Statisti-
sches Bundesamt 2017, 2015, 2014).

6 Rund 67% der Juniorprofessor*innen und knapp 60% der Nachwuchs-
gruppenleiter*innen, die im Rahmen der Wittenberger Studie befragt wor-
den sind (Berndt/Rathmann 2015, S. 255), hatten sich bereits auf eine
Professur beworben.

7 Es beteiligten sich 604 Juniorprofessor*innen sowie 123 Nachwuchsgrup-
penleiter*innen; dies entspricht einem bereinigten Riicklauf von jeweils
rund 50% (Berndt/Rathmann 2015, S. 111ff.)
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Wiéhrend die Umfragen Aussagen Uber die gesamte
Gruppe erlauben, fungieren die leitfadengestiitzten In-
terviews als eine Art ,Tiefenbohrungen', in denen aus-
fihrlich individuelle Berufsbiografien, Erfahrungen und
Einschdatzungen thematisiert werden konnten. Im Ge-
gensatz zu den beiden Umfragen wurden nicht nur Ju-
niorprofessor*innen und Nachwuchsgruppenleiter*innen,
sondern auch wissenschaftliche Mitarbeiter*innen mit
Habilitationsabsicht in den Blick genommen. Dies ist
deshalb so hervorzuheben, weil es fir diese zahlenmaRig
groBte Gruppe der Postdocs kaum aktuelle Untersu-
chungen gibt.8

Interviewt wurden insgesamt neun Promovierte — je-
weils drei Juniorprofessor*innen, drei Nachwuchsgrup-
penleiter*innen und drei wissenschaftliche Mitarbei-
ter*innen. Finf der interviewten Wissenschaftler*innen
sind in den Naturwissenschaften und vier in den Geis-
tes-und Sozialwissenschaften beheimatet; fiinf sind
Frauen und vier Ménner. Fiinf der neun Befragten haben
ein oder mehrere Kinder.

In den folgenden Abschnitten wird vor dem Hintergrund
der statistischen Befunde aus den beiden Online-Umfra-
gen ein Reslimee aus den Interviews gezogen. Gefragt
wurde danach, wie die berufliche Situation und Perspek-
tive wahrgenommen wird und welche Erfolgskriterien
sowie welche Hemmnisse auf dem Qualifizierungsweg
zur Professur nach der Promotion identifiziert werden.
Im letzten Abschnitt werden daraus einige Uberlegun-
gen zur hochschulpolitischen Diskussion iiber die Perso-
nalstrukturen an Universitaten abgeleitet.

1. (Miss-)Erfolgsfaktoren wissenschaftlicher
Karrieren

Wissenschaft auf Dauer zu betreiben, ist ein Privileg,
das nur wenigen zu Teil wird. Das grundsdtzliche Pro-
blem besteht darin, dass es viel mehr Menschen gibt,
die hauptberuflich forschen und lehren kénnen und wol-
len, als Stellen bzw. Gelder hierfur bereitstehen. Der
Karriereerfolg hangt damit von den Selektionsmodalita-
ten ab, also von der Frage, wie man durch in der Post-
doc-Phase durch den Flaschenhals zur Professur gelan-
gen kann. Wie und nach welchen Kriterien wird dartiber
entschieden, wer dieses Privileg in Anspruch nehmen
kann? Vordergriindig funktionalistisch konnte man argu-
mentieren: Es werden diejenigen Menschen ausgewdhlt,
die am besten forschen (und lehren) und damit Wissen-
schaft und Universitdt bestméglich voranbringen. Aller-
dings gibt es eine Reihe von Faktoren, die das merito-
kratische Prinzip der Bestenauslese relativeren, wenn
nicht sogar aushebeln. In seinem beriihmten Aufsatz
Wissenschaft als Beruf" berichtet Max Weber, wie stark
der Zufall mit entscheidet:
.GewiB: nicht nur der Zufall herrscht, aber er herrscht
doch in ungewodhnlich hohem Grade. Ich kenne kaum
eine Laufbahn auf Erden, wo er eine solche Rolle
spielt. Ich darf das um so mehr sagen, als ich person-
lich es einigen absoluten Zufilligkeiten zu verdanken
habe, daB ich seinerzeit in sehr jungen Jahren in eine
ordentliche Professur eines Faches berufen wurde, in
welchem damals Altersgenossen unzweifelhaft mehr
als ich geleistet hatten" (Weber 2002/1919, S. 4771.).

| HSW 3/2019

Qualifizierungswege zur Professur aus Sicht von Juniorprofessor*innen, ...

Auch wenn vieles vom Zufall abhangt, werden die Pro-
fessuren haufig doch mit den richtigen Personen be-
setzt, wunderte sich Max Weber. Woran liegt das? Am
guten Willen der beteiligten Menschen, sachliche Griin-
de entscheiden zu lassen, wie er mutmaBt? Das mag
sein. Folgt man den Einschdtzungen der Interviewpart-
ner, dann ist das Niveau ihrer Konkurrenten generell
hoch; entsprechend viele gute Leute bewerben sich auf
die wenigen Professuren; die Wahl wird zwangslaufig
auf einen dieser guten Leute fallen. Aus Sicht der jewei-
ligen Hochschule, die eine Professur zu besetzen hat,
mag diese Konstellation funktional und daher richtig
sein. Denn fiir Qualitat ist gesorgt. Aus Hochschulsicht
wdre dieser Auswahlprozess nur dann problematisch,
wenn Leistungsvermoégen und FleiB bei der Auswahl
keine Rolle spielen wiirden. Aus Sicht der Bewerber ist
dies jedoch hochproblematisch, weil fir sie nicht zu er-
kennen ist, was letztlich den Unterschied ausmacht und
was folglich tiber Auf- bzw. Ausstieg entscheidet.

Nach den Erfahrungen der interviewten Wissenschaft-
ler*innen ist Leistung zwar wesentlich, aber nicht allein-
entscheidend flr den Karriereerfolg. Zumeist gibt es
mehr als ausreichend viele Wissenschaftler, die sich
durch Leistungsvermdgen und FleiR auszeichnen und
daher fir eine dauerhafte wissenschaftliche Position in
Frage kommen. Die Stellen allerdings sind knapp. Daher
spielen andere unbestimmte, kaum bzw. nicht so ein-
fach zu beeinflussende Faktoren ein Rolle, wie die Inter-
viewpartner berichten bzw. mutmaRen: Glick, Passung
und Beziehungen. Nicht zu vergessen sind ein gelibtes
und gekonntes Impression-Management und Self-Mar-
keting der Aspiranten. Weil dies nicht jedem guten Wis-
senschaftler in die Wiege gelegt ist, werden hierzu auch
zunehmend Fortbildungen angeboten. Leistungsvermo-
gen und Fleifs sind damit lediglich die notwendigen Vor-
aussetzungen, um am Rennen um eine Professur iiber-
haupt teilnehmen zu kdnnen. Hinreichend sind sie dage-
gen offenbar nicht.

Das AusmaR an notwendigem Glick hdngt insbesondere
vom quantitativen Verhdltnis von Bewerbern und Stel-
lenangebot ab. Das Stellenangebot unterliegt kohorten-
spezifischen Konjunkturen. Da werden innerhalb kurzer
Zeit auf einem Spezialgebiet finf Professuren frei, wo in
den letzten Jahren keine angeboten wurde. Wenn Kan-
didaten dringend gesucht werden und die Bewerberlage
dirftig ist, kann es sein, dass auch Kandidaten mit weni-

8 Jungbauer-Gans und Gross (2013) haben Habilitierte aus den drei Fachern
Mathematik, Rechtswissenschaft und Soziologie u.a. nach dem Einfluss
von Lebensalter zum Zeitpunkt der Habilitation auf die Karrierechancen,
von Publikationen, Geschlecht, Bildungsherkunft, Mentoren und vorhan-
dene Zeit fiir Forschung befragt. Zum Teil sind die Ergebnisse der standar-
disierten Umfrage erstaunlich: Frauen haben in der Soziologie unter sonst
gleichen Bedingungen bessere Chancen als Ménner, verheiratete Mathe-
matiker wiederum schlechtere Berufschancen als unverheiratete. Im Rah-
men des Forschungsprojekts haben die Autorinnen (zusammen mit Peter
Kriwy) auch in Gesprachen nach disziplinspezifischen Kriterien einer er-
folgreichen Karriere gefragt (Gross/Jungbauer-Gans/Kriwy 2008).

Vor fast 30 Jahren haben Kossbiel, Helfen und Flock (1986) die Arbeits-
situation von Habilitanden erforscht. Vgl. auch Karpen (1986) zu den Ha-
bilitierten, Bochow und Joas (1987) sowie Enders (1996) zum akademi-
schen Mittelbau insgesamt.

Um die Gruppe der habilitierenden wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen
insgesamt zu erforschen, fehlen allerdings valide statistische Angaben zu
deren tatsachlichen Verbreitung (vgl. Konsortium Bundesbericht Wissen-
schaftlicher Nachwuchs 2013, S. 35f.; Wissenschaftsrat 2014, S. 101).
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ger ausgewiesenen fachlichen Kompetenzen zum Zug
kommen.

Generell ist die Lage von Fach zu Fach unterschiedlich.
Glucklich kann sich derjenige Kandidat schatzen, der
eine Disziplin bzw. ein Fachgebiet mit einem guten Stel-
lenangebot gewdhlt hat. Die Stellensituation ist wiede-
rum auch dann entspannter, wenn es attraktive berufli-
che Alternativen jenseits der Professur gibt, die sowohl
interessant als auch lukrativ sind.

Die Zugehorigkeit zu einem Geschlecht kann ebenfalls
fir die Besetzung einer Professur (mit-)entscheidend
sein. Der verhdltnismaRBig kleine Anteil von Frauen in der
Professorenschaft von knapp einem Viertel legt hierfir
Zeugnis ab. Allerdings berichtet keine der Frauen unter
den Interviewten von geschlechterdiskriminierenden
Verhalten von Professoren und Leistungspersonen (wohl
aber eine Teilnehmerin unserer Umfrage), sondern viel-
mehr von dem Problem, Familie (das heifSt: Kinder) und
wissenschaftlichen Beruf miteinander zu vereinbaren.
Weil sich die Frauen mehr als die Ménner fir die Kinder-
betreuung (insbesondere der Babys und Kleinkinder)
verantwortlich fithlen bzw. weil sie hierflr verantwort-
lich gemacht werden, ist es zwar vorrangig die Kinder-
betreuungsfrage, die mit liber die Karriere entscheidet.
Jedoch ist die Kinderbetreuungsfrage, so wie sie oftmals
innerfamilidr geregelt wird, eben auch eine Frage des
Geschlechts und der definierten geschlechtsspezifischen
Aufgabenverteilung. So arbeiten rund 72% der Partne-
rinnen von mannlichen Juniorprofessoren, die Kinder
haben, in Teilzeit, von den ménnlichen Partnern der Ju-
niorprofessorinnen mit Kindern demgegentiiber nur rund
16% (Berndt/Rathmann 2015, S. 120).

Ist es einer Frau gelungen, einen Fulk in die TUr eines In-
stituts zu bekommen, dann eréffnet sich Einstiegsmog-
lichkeiten fiir weitere nachfolgende Frauen, berichtet
eine Nachwuchsgruppenleiterin. Wenn bereits Professo-
rinnen vor Ort arbeiten, relativiert sich die Sonderpositi-
on der Frauen im Institut und ,normalisieren’ sich das
Verhaltnis sowie der Umgang der Geschlechter im Insti-
tut untereinander. Wenn Frauen nicht mehr eine kleine
Minderheit im Institutsgefiige sind, dann erlbrigt sich
eine besondere Férderung von Frauen. Dann kann der
Fokus darauf verschoben werden, statt Frauen Eltern zu
unterstiitzen, um Familie und Beruf besser zu vereinba-
ren. Denn wie aus den Interviews immer deutlich her-
vorgeht: Ohne eine Unterstiitzung durch ihre Familie
kénnen Kinder den Postdocs die wissenschaftliche Kar-
riere kosten.

Max Weber sprach in seinem Vortrag davon, dass nur
diejenigen das Gliicksspiel ,Wissenschaft als Beruf"
wagen koénnten, die ein Vermdgen im Hintergrund hat-
ten, um so die unsicheren bzw. erwerbslosen Jahre zu
Uberbriicken. Diese ,plutokratischen Voraussetzungen"
(Weber 1919, S. 475) haben sich gewandelt. Heutzuta-
ge — so ist es auch den Interviews zu entnehmen — sind
es weniger reiche Eltern, denn vielmehr die erwerbstati-
gen (Ehe-)Partner, die fiir eine Absicherung prekarer Be-
schaftigungsverhdltnisse und Karriereaussichten sorgen.
Geld verdienen tun indes die Juniorprofessor*innen,
Nachwuchsgruppenleiter*innen und wissenschaftliche
Mitarbeiter*innen selbst. Allerdings sind die Berufstatig-
keit der beiden Partner sowie die Betreuung der Kinder
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unter einen Hut zu bringen. Dies geht auf Kosten der
ortlichen Mobilitat sowie der zur Verfligung stehenden
Arbeitszeit und schlieBlich der Souverénitat in der eige-
nen Arbeitszeitgestaltung. Allerdings ist man in For-
schung und Lehre zeitlich flexibel wie kaum in einem an-
deren Beruf. Weil Wissenschaft als Beruf selten weniger
als 40 Stunden die Woche beansprucht, haben Eltern
zwar wenig Zeit, kdnnen diese jedoch fiir ihr Familienle-
ben flexibel nutzen.?

2. Existenzsicherungs- und Leistungsdruck in
der Wissenschaft

Alle Interviewpartner sind Vollzeit beschaftigt und ver-
dienen entsprechend. Solange sie hauptberuflich fiir die
Wissenschaft arbeiten, kdnnen sie ohne Probleme fur
ihren Lebensunterhalt sorgen. Das unterscheidet sie von
den Professorenanwdrtern mit plutokratischem Hinter-
grund, die Max Weber in seinem Aufsatz meint. Heutzu-
tage gilt die Sorge der Aspiranten weniger dem Gelder-
werb als vielmehr der Befristung der Stellen bzw. der un-
sicheren Karriereperspektive.10

Das Gefiihls- oder Stimmungslage der Interviewpartner
setzt sich dementsprechend aus vier Faktoren zusam-
men: Glick (es bis zu dieser Position geschafft zu
haben), Freude (forschen und lehren zu kénnen, dazu in
Abschnitt 5 mehr), Druck (die erwarteten Leistungen zu
erbringen bzw. zu (ibertreffen) und Angst (vorm erzwun-
genen Exit und der sich daraus ergebenen Perspektivlo-
sigkeit). Dieses Motivationsviereck bestimmt die Ar-
beitseinstellung der Postdocs.

Wie aus den Interviews hervorgeht, hangen Angst und
Druck unmittelbar zusammen. Im Grunde lassen sich
drei wissenschaftsimmanente ,Druckstellen’ lokalisieren:
der Publikationsdruck, der Druck, erfolgreich Drittmittel
zu akquirieren, und der Alltagsdruck, bedingt durch eine
unabléssig gefiihlte Zeitnot und stéandig anfallenden ,Or-
ganisationskram'. Der Druck ist konkreter, die Angst da-
gegen diffuser. Die Angst resultiert wiederum aus den
drei ,Druckstellen’. Es ist letztendlich die Angst zu schei-
tern. Sie miindet in eine permanente — streckenweise
aber auch verdrangte — Furcht vorm drohenden Karriere-
ende und der sich daraus ergebenden Identitdtskrise. Es
ist die Angst vorm Scheitern des lang gehegten Lebens-
traums und der sich daraus ergebenen Perspektivlosig-
keit, da kein echter Plan B vorhanden ist. Deshalb ist so-
wohl der (oftmals fehlende) Tenure Track der Juniorpro-
fessuren als auch die Frage der Festanstellung das be-
herrschende Thema in den Antworten auf die offenen
Fragen der beiden Online-Umfragen. Oftmals fallen
diese AuRerungen iiber die als mangelhaft wahrgenom-

W

9 Die von uns befragten Juniorprofessor*innen geben an, durchschnittlich
54 Stunden, die Nachwuchsgruppenleiter*innen 53 Stunden in der Woche
zu arbeiten (Berndt/Rathmann 2015, S. 181ff.).

101n unseren beiden Online-Umfragen bezeichnet sich die lberwiegende
Mehrheit der Postdocs hinsichtlich der Freiraume in Forschung und
Lehre, der Arbeitsaufgaben und inhalte als zufrieden; Unzufriedenheit
wird von knapp der Hélfte der Befragten hinsichtlich der zeitlichen Bean-
spruchung sowie der Vereinbarkeit von Familie und Beruf und — mit Ab-
stand am haufigsten genannt (rund drei Viertel der Befragten) — hinsicht-
lich der Planbarkeit der Karriere gedufert; mit ihrer Einkommenssituation
sind wiederum rund die Hélfte der Befragten zufrieden (Berndt/Rath-
mann 2015, S. 220ff.).
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menen Perspektiven sehr kritisch ja zuweilen zynisch
oder empért aus.

Tatsachlich ist der Tenure Track unter den Juniorprofes-
suren nicht sehr verbreitet. In der Online-Befragung
2013 haben lediglich 15,2% der der Juniorprofes-
sorinnen eine Aussicht auf eine unbefristete An-
schlussprofessur ohne Ausschreibung, 5,4% kénnen mit
einer unbefristeten Anschlussprofessur mit begrenzter
Ausschreibung rechnen und 2,2% hoffen auf ein un-
befristetes Angestelltenverhdltnis (Berndt/Rathmann
2015, S. 209ff.).

Auf der einen Seite ist die von den Befragten und Inter-
viewten geduBerte Entristung uber die gefihlte Per-
spektivlosigkeit verstandlich, da ein Exit aus der Wissen-
schaft droht. Wo Angst herrscht, da ist Wut auf die Ver-
héltnisse oder gar Resignation nicht weit. Andererseits
zeugt die geduferte Empdrung doch von einem recht
hohen Anspruchsniveau — als gabe es ein moralisch be-
griindetes Recht auf eine Festanstellung. Die Juniorpro-
fessur ist hinsichtlich ihres Verdienstes und ihrer Ver-
tragslaufzeiten im Vergleich zu anderen Postdoc-Positio-
nen eine privilegierte Position, von der aus ein Lamento,
ausgebeutet zu werden 6.a., doch etwas Ubertrieben
wirkt. Auch die These vom engen Flaschenhals ist zu
hinterfragen; eine Professur erreichen am Ende doch
viele der Juniorprofessor*innen. Zimmer (2018, S. 260)
stellt in ihrer Befragung von ehemaligen Juniorprofesso-
ren fest, dass kurz vor Ablauf der in der Regel auf sechs
Jahre befristeten Juniorprofessur 50% der Stelleninha-
ber*innen auf eine Lebenszeitprofessur berufen worden
sind; dieser Anteil erh6éht sich dann nach weiteren 51
Monaten nochmals um 259%. Allerdings ist die Befra-
gung von Zimmer auf Hessen, Rheinland-Pfalz und Saar-
land beschrankt. In der Studie von Nickel, Pittmann
und Duong (2015) fillt die Erfolgsquote noch héher aus:
Demnach haben 85% im Anschluss an ihre Juniorprofes-
sur den Sprung auf eine Professur geschafft. Allerdings
mahnen der geringe Ricklauf bei der Befragung der ehe-
maligen Juniorprofessor*innen und Probleme bei der
Bestimmung der Grundgesamtheit zur Vorsicht bei der
Interpretation der Daten.

Nicht verallgemeinerbar sind die Lebensldufe der neun
interviewten Postdocs: Alle drei Nachwuchsgruppenlei-
terinnen und zwei der drei Juniorprofessor*innen
haben mittlerweile (Stand 02/2019) eine Professur; von
den drei wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen ist eine
nach wie vor auf dieser Position, ein anderer ist Junior-
professur geworden und ein dritter ist aus dem Wissen-
schaftssystem ausgestiegen.

3. Vereinbarkeit von Partnerschaft, Familie,
Kindern und Beruf

Bei allen Problemen, die eine Vereinbarkeit von Familie
und Wissenschaft erschweren — einen Vorteil bieten so-
wohl die Juniorprofessur als auch Nachwuchsgruppen-
leitung sowie — abhangig vom vorgesetzten Professor —
auch die Mitarbeiterstellen: Da es keine Stechuhren
oder feste Anwesenheitsregeln gibt, ist man flexibel in
der Zeiteinteilung. Wissenschaft verlangt allerdings viel
Zeit (mehr als 50 Stunden pro Woche, siehe Fullnote 9)
und steht deshalb in Konkurrenz zur Familienzeit. Je-
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doch, wann diese Zeit investiert wird, obliegt mehr oder

weniger allein der Entscheidung der Wissenschaftler*in-

nen. Wenn sie zur ihrer Arbeitsstatte pendeln missen,
dann verweilen sie hadufig dort nicht alle fiinf Werktage
der Woche, sondern arbeiten auch zu Hause. Wenn

Wohnort und Arbeitsstédtte gar in derselben Stadt liegen,

dann verfiigen sie tiber die zeitliche Flexibilitdt, ihre Kin-

der in den Kindergarten oder zur Schule zu begleiten,

Arztbesuche wéhrend des Tages zu organisieren usw. —

Moglichkeiten, Gber die nur wenige Angestellten verfi-

gen. Diese Flexibilitat steht auf der Plus-Seite, wahrend

die hohe Arbeitsbelastung zu den Minuspunkten in der

Vereinbarkeitsbilanz des Berufs ,Wissenschaft' zahlt.

Von zwei grundsatzlichen Modellen der familiaren und

beruflichen Arbeitsteilung berichten die Interviewten.

Nach dem einen Modell folgt der Partner dem Wissen-

schaftler, der auch fir beider Lebensunterhalt sorgt. Im

anderen Modell fungiert der Partner als das finanzielle

Standbein, weil er mehr und/oder dauerhaft verdient.

Sein Beschéftigungsort bestimmt denn auch den zentra-

len Wohnort der Familie.

Welches Modell gewdhlt wird, hdngt von den Rahmen-

bedingungen und den Gelegenheitsstrukturen ab. Es ist

aber auch das Ergebnis eines innerfamilidren Aushand-
lungsprozesses. Zwei Varianten werden in den Inter-
views genannt:

1. Der Wissenschaftler erhalt (eventuell zum wiederhol-
ten Male) das Zugestdndnis seines Partners, die Le-
bensrichtung der Familie zu bestimmen; die Familie
zieht zum Arbeitsort. Wenn sich aus diesem Engage-
ment keine sichere Anstellung ergibt, dann muss neu
familienintern verhandelt werden. Eventuell wird sich
dann die Planung an den beruflichen Bedarfen des
Partners orientieren.

2. Derjenige Partner bestimmt den Ort, der als dauer-
hafter Hauptverdiener der Familie fungiert. Dies ist
entweder der Lebens- oder Ehe-Partner oder der Wis-
senschaftler, sofern er zwar keine Lebenszeitstelle,
aber doch die Aussicht darauf hat (Stichwort Tenure
Track). Besonders kompliziert wird es allerdings,
wenn beide Partner eine wissenschaftliche Karriere
anstreben.

Das Modell, nach dem der eine Partner seinen Beruf —
temporar — aufgibt (und sich ausschlieBlich um die Fa-
milie kimmert), wahrend der andere sich wissenschaft-
lich qualifiziert, ist bei den neun Interviewten drei Mal
anzutreffen. In zwei Féllen sind es nicht die Frauen,
sondern die mannlichen Lebenspartner, die ihren Beruf
nicht austiben.’ Allerdings ist allen drei Féllen klar,
dass der Partner in der Zukunft eine Berufstatigkeit an-
streben wird.

Mit der Geburt eines Kindes andert sich das Leben
grundlegend. Denn Kinder relativieren die lebensweltli-
chen Hegemonieanspriiche der Wissenschaft. Kinder
und Wissenschaft treten in Konkurrenz zueinander.
Somit spaltet sich die Berufsbiografie haufig in zwei Ab-
schnitte auf. In der ersten Phase entflammt die groRe
Liebe zur Wissenschaft. Man verbringt seinen komplet-

| 11 von einer .Re-Traditionalisierung der Arbeitsteilung” (Rusconi 2013, S.

94) nach der Familiengriindung kann man in diesem Fall nicht sprechen.
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ten Alltag mit der Wissenschaft und mit den Gleichge-
sinnten — den Kolleg*innen im Institut. Zwischen der
privaten und beruflichen Lebenswelt zerflieBen die
Grenzen, Alltag und Wissenschaft sind eins. Ein Partner
— insbesondere, wenn er selbst wissenschaftlich arbeitet
und daher Kenntnis und Verstandnis fiir die Modalitdten
wissenschaftlichen Arbeitens hat — stort dieses Gefuge
kaum. Kinder jedoch tun dies. Denn Kinder kosten Zeit
und: Kinder werden von ihren Eltern geliebt. Die grole
Liebe zu den Kindern verdrangt die groBe Liebe zur Wis-
senschaft oder relativiert sie zumindest. Die Wissen-
schaft jedoch erfordert ihren Tribut; sie mochte eben-
falls nicht vernachldssigt werden. Zuwendung und Zeit
fir die Geliebten sind zu teilen. Doch das sehen Beru-
fungskommissionen und Hochschulpolitiker*innen ei-
gentlich nicht so gerne. Der (junge) Mensch soll sich
namlich mit Haut und Haaren der Wissenschaft ver-
schreiben. Nur mit vélliger Hingabe — so die Anspriiche
an die ,Nachwuchswissenschaftler' kann man auch zur
Exzellenz' aufriicken. Gierig muss der junge Wissen-
schaftler sein — wie ein hungriger Wolf — und nicht satu-
riert und vorsichtig wie ein Familientier.

Im Grunde ist die Wissenschaft eifersiichtig auf die Kin-
der. Man versucht, diese Eifersucht in Zaum zu halten -
durch Audits und Zertifikate, die bescheinigen sollen,
dass die Hochschule familienfreundlich sei. Doch es lasst
sich nicht vermeiden: Mit Kindern dndern sich Alltag
und berufliche Praxis; es beginnt die zweite Phase: Was
vormals entgrenzt war, wird nun wieder getrennt: priva-
te und berufliche Zeit missen bewusst eingeteilt und
geplant werden. Das dichte Zeitmanagement in Familie
und Beruf verlangt eine klare Trennung der Bereiche.
Klappt dies, spricht man gemeinhin von einer gelunge-
nen Work-Life-Balance.

4. Vergleich der verschiedenen
Qualifizierungswege

Wo gibt es Unterschiede, wo Gemeinsamkeiten zwi-
schen den verschiedenen Qualifizierungswegen? In allen
drei Gruppen — Juniorprofessuren, Nachwuchsgruppen-
leitungen und Mitarbeiterstellen — berichten die Inter-
viewpartner von denselben Problemen: temporare Ar-
beitsverhéltnisse, einhergehend mit einer Unsicherheit
Uber das berufliche Fortkommen bzw. das drohende
Ende der wissenschaftlichen Laufbahn. Unsere eigenen
Umfragen wie auch andere Studien12 zeigen, dass die
als unsicher wahrgenommenen Berufsperspektiven am
starksten zur Unzufriedenheit von sich qualifizierenden
Wissenschaftler*innen beitragen.

Die Wissenschaftler*innen fihren eine Art ,Eisschollen-
existenz'. Haben sie fiir einige Jahre (oder gar nur Mona-
ten) eine Scholle erreicht, so schmilzt diese mit der Zeit
unwiederbringlich dahin. Die Frist verstreicht und ein
Anschluss-Engagement muss gefunden werden. So wird
die nachste Eisscholle gesucht, die mal kleiner und mal
groBer ist; sprich: Die Vertragslaufzeiten des Engage-
ments fallen unterschiedlich aus.

Die Kritik an den bestehenden Verhéltnissen und die
Sehnsucht nach verldsslicher Planbarkeit eint die Nach-
wuchsgruppenleiter*innen, Juniorprofessor*innen und
wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen. Die Interview-
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partner berichten jedoch auch von gruppenspezifischen

Problemen:

e Den Nachwuchsgruppenleiter*innen fehlen Regelun-
gen zum Promotionsrecht; generell kritisieren sie ihren
ungekldrten Status in der Universitdtshierarchie und
damit zusammenhangend ihr eigentiimliches Verhdlt-
nis zur Fakultat.’3

e Die wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen zeichnen
sich durch eine strukturelle Abhangigkeit aus, die al-
lerdings auch eine karriere-unterstiitzende Protektion
mit sich bringen kann. Wie sich Abhangigkeit oder
Protektion auswirken, hdngt stark von dem jeweiligen
vorgesetzten Professor ab. Ob dieser einem Mitarbei-
ter Freiheit lasst oder nicht, hdngt ebenfalls vom per-
sonlichen Flhrungsstil ab. Das Spektrum an moglichen
Varianten, wie sich die Vorgesetzten gegeniiber ihren
wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen verhalten, ist
entsprechend groB.
Eine dhnliche Abhangigkeit — wenn auch nicht so stark
ausgepragt — kann auch bei den Juniorprofessor*innen
vorliegen. Unter den Interviewten gibt es Juniorpro-
fessor*innen, die regelrecht an eine ordentliche Pro-
fessur angebunden sind. Andere wiederum verorten
sich weitgehend autonom und bezeichnen sich als ei-
genstdndige Professur. Generell sind zwischen diesen
beiden Polen mehrere Varianten moglich, die offenbar
auch davon abhdngen, welchen Ursprung die Junior-
professur hatte: Ist die Stelle neu geschaffen worden,
war es zuvor eine Mitarbeiterstelle oder handelte es
sich gar um eine ordentliche Professur, die als Junior-
professur (mit Tenure Track) ausgeschrieben wurde?

Die ,Eisschollenexistenz' kann zermirben; die Interview-
partner schwanken zwischen Selbstbewusstsein (iber
das Erreichte und Selbstzweifel iber ihre berufliche Zu-
kunft. Die interviewten Nachwuchsgruppenleiter*innen
und die Juniorprofessor*innen treten hierbei etwas
selbstbewusster auf als die wissenschaftlichen Mitarbei-
ter*innen. Auch der explizite Wille zur Professur ist bei
den Nachwuchsgruppenleiter*innen und den Juniorpro-
fessor*innen starker ausgepragt. Diese sind im Schnitt
auch etwas édlter und damit wohl auch weiter in ihrer
wissenschaftlichen ,Laufbahn'. Dazu kommt, dass sich
wissenschaftliche Mitarbeiter*innen — im Gegensatz zu
den beiden anderen Postdoc-Gruppen — in der Regel
erst dann auf eine Professur bewerben, wenn ihre Habi-
litation vorliegt. Auch der gewandelte Status der habili-
tierenden Mitarbeiter*innen konnte erklaren, warum sie
zogerlicher eine Professur anstreben: Waren die alten
Assistenz- oder Oberassistenz-Stellen an den Universita-
ten noch deutlich als Vorstufe zur Professur zu verste-
hen, so sind die habilitierenden Mitarbeiter*innen for-
mal mit den promovierenden gleichgesetzt. Damit rela-
tiviert sich ihre Position in der Universitatshierarchie.
Letztlich bedeutete die Abschaffung der Oberassistenz-
Stellen eine Herabstufung der Mitarbeiter*innen.

| 12 7.B. Jaksztat/Schindler/Briedis 2010; Briedis/Jaksztat/PreBler/Schiirmann/

Schwarzer 2014; Griihn/Hecht/Rubelt/Schmidt 2009, Rogge 2015a, 2015b.

13 Die Evaluation des Emmy Noether-Programms fiithrt zu &hnlichen Befun-
den; problematisch fiir die von Béhmer (2010) interviewten Nachwuchs-
gruppenleiter*innen sind das fehlende Promotionsrecht und die man-
gelnde Integration in die Fakultat.
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Die Positionen der Juniorprofessur und Nachwuchsgrup-
penleitung vermitteln ein gewisses Selbstbewusstsein,
wie in den Interviews deutlich wird: die der Nachwuchs-
gruppenleitungen offenbar noch mehr, weil mit ihr Dritt-
mittel in Millionenhéhe eingeworben wurden, und
Drittmittel im Wissenschaftsbetrieb als signifikanter
Leistungsindikator gelten. Zudem fordert die DFG als
Programmanbieterin das Elitebewusstsein der Nach-
wuchsgruppenleiter*innen, wie die interviewten Nach-
wuchsgruppenleiter*innen berichten. Wer eine Nach-
wuchsgruppe leitet, der — so die implizite Botschaft
der DFG an ihre Geférderten — gehére zur kiinftigen
Wissenschaftselite und sei dafiir pradestiniert, im Wis-
senschaftssystem zu verbleiben. Die DFG unterstltzt
ihre ,Emmys' organisatorisch wie auch mental, sie for-
dert gar eine Art Korpsgeist unter den ,Emmys’, wie In-
terviewpartner bestdtigen; die jahrlichen Treffen sind
hierbei besonders wichtig.

Mit dieser Auffassung von Elitenférderung Gbernimmt
die DFG schlussendlich auch Aufgaben der Personalaus-
wahl und -entwicklung fir das Universitatssystem. Be-
reits die Bewilligung eines Antrages auf eine Nach-
wuchsgruppenleitung kommt — so der implizite An-
spruch — einer habilitationsdhnlichen Leistung und
damit einer Vorstufe zur Berufung auf eine Professur
gleich. Die Universitaten, die bislang das Privileg hatten,
ihren Professorennachwuchs tber das Habilitationsver-
fahren zu bestimmen, haben mit der DFG einen Konkur-
renten bekommen. Allerdings wird nach wie vor in den
universitdren Berufungskommissionen lber die Stellen-
besetzungen entschieden. Es bleibt den Universitdten
eine gewichtige Kompetenz zum ,Recruitment’ der Pro-
fessuren; sie verfiigen allerdings nicht mehr (iber das al-
leinige Qualifizierungs- und Selektionsmonopol.
Juniorprofessor*innen, Nachwuchsgruppenleiter*innen
und wissenschaftliche Mitarbeiter*innen stehen in Kon-
kurrenz um die knappen Professuren zueinander. Ur-
spriinglich war von der Politik geplant, mit Einflihrung
der Juniorprofessur auch die Habilitation abzuschaffen.
Dies hatte die damalige sozialdemokratische Bundesbil-
dungsministerin, Edelgard Bulmahn, Anfang der 2000er
Jahre jedoch nicht durchsetzen kénnen. Statt der ange-
strebten Monopolisierung des Qualifizierungsweges hat
das Gegenteil stattgefunden: eine Diversifizierung der
Qualifikationswege. Bei der entstandenen Vielfalt von
Karrierepfaden ist die entscheidende Frage, was nun
der erfolgversprechendste Weg — wenn man so will: der
Kénigsweg zur Professur — ist. Eine empirische belast-
bare Antwort kann darauf jedoch erst gegeben werden,
wenn entsprechende Langsschnittdaten erhoben wer-
den kénnen.

Fur die Betroffenen ware es wohl erfolgversprechend,
das Beste aus zwei Welten miteinander zu vereinen: die
finanzielle Ausstattung und Unabhdngigkeit der univer-
sitdtsextern finanzierten Forschergruppe zu verknipfen
mit einem Professoren-Status inklusive der entsprechen-
den Teilhabe- und Promotionsrechte.14 Die eingeworbe-
ne Nachwuchsgruppe und das umfangreiche Drittmittel-
paket bilden gute Voraussetzungen fiir Verhandlungen
mit der aufnehmenden Universitat Giber Status und Titel.
Ebenfalls zwei Welten miteinander zu vereinen, um so
ihre Chancen auf eine Professur zu verbessern, versu-
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chen diejenigen Juniorprofessor*innen und Nachwuchs-
gruppenleiter*innen, die eine Habilitation anstreben. Bis
auf eine Person1 haben alle Interviewpartner vor zu ha-
bilitieren bzw. sind bereits habilitiert. Die verallgemei-
nerbaren Zahlen der beiden Online-Umfragen fallen
demgegeniiber geringer aus, sind aber immer noch be-
achtlich: Demnach planen rund Drittel der Nachwuchs-
gruppenleiter*innen ihre Habilitation bzw. sind bereits
habilitiert, ein Drittel ist unentschlossen und ein letztes
Drittel ist nicht habilitiert und plant auch keine Habilita-
tion. Die Juniorprofessor*innen sind etwas reservierter
gegeniiber der Habilitation; in dieser Gruppe sind rund
40% nicht habilitiert und planen auch keine Habilita-
tion; rund 30% beabsichtigen die Habilitation bzw. sind
bereits habilitiert, die tibrigen 30% sind unentschlossen
(Berndt/Rathmann 2015, S. 237ff.).

5. Die Entscheidung fiir die ,Wissenschaft als
Beruf" und der Wille zur Professur

Bereits bei der Entscheidung, promovieren zu wollen, ist
bei den Interviewten das Interesse an wissenschaftlicher
Arbeit vorrangig. Aus Freude am Forschen — so lasst sich
die Begriindung zusammenfassen, warum dieser unsi-
chere Karriereweg eingeschlagen wird. Diese Freude gilt
es nach der Promotion zu perpetuieren, dies ist das
Kernanliegen aller Interviewten. Sie wollen die als erfiil-
lend wahrgenommene Arbeit einfach nur' fortsetzen
und diesen Zustand ,irgendwie' institutionalisieren. Im
Lauf der Zeit wandelt sich die eher diffuse Entscheidung
fur die ,Wissenschaft als Beruf" hin zu einem expliziten
Willen zur Professur.

Nach dem Studium denken sie erst einmal ,nur' daran,
ihre Dissertation zu schreiben; dieser konkrete nachste
Schritt und nicht die langfristige Karriereplanung stehen
im Fokus. Explizit Professor werden wollen die Interview-
ten zu dem Zeitpunkt noch nicht (unbedingt). Mit zu-
nehmender Berufs- und Lebenserfahrung verfestigt sich
dann aber die Uberzeugung, dass es ohne eine Professur
kaum eine Chance gibt, dauerhaft — und unabhangig! —
Wissenschaft zu betreiben. Mit der Juniorprofessur bzw.
der Nachwuchsgruppenleitung ist dann schon klar das
Ziel der Professur benannt. Andere — insbesondere die
wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen unter den Inter-
viewten — formulieren diesen Wunsch nicht so deutlich;
sie wiirden zwar auch gerne den Ruf auf eine Professur
erhalten, jedoch in erster Linie, weil diese ihnen erlau-
ben wirde zu forschen — und nicht, weil sie sich selbst
als Professor bzw. Professorin sehen.

Warum so zdgerlich? Warum passt die Professur nicht so
recht in das berufliche Selbstbild? Weil sich das die jun-
gen Wissenschaftler*innen nicht zutrauen, oder weil bei
der als realistisch wahrgenommenen Gefahr des Schei-
terns, die Enttduschung kaum zu ertragen ware? Oder
liegt dem eine Art von Zweckpessimismus zugrunde, an-

| 14 Faktisch ist die Vergabe des Professorentitels an die Nachwuchsgruppen-

leiter*innen noch wenig verbreitet: In unserer Umfrage fiihren von den
123 Nachwuchsgruppenleiter*innen, die geantwortet haben, nur zwei
den Professorentitel.

15 Diese hat zum Zeitpunkt des Interviews bereits eine Professur inne, ob-
wohl — wie sie im Interview betont — in ihrem Fachgebiet eine Professur
ohne Habilitation uniiblich sei.
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gesichts des Risikos zu scheitern? Wird die Erfolgswahr-
scheinlichkeit als so gering eingeschdtzt, dass eine Pro-
fessur erst gar nicht anvisiert wird? Manch einer redet
sich eine Professur gar schlecht, man kdme nicht zum
Forschen, der hohe Verwaltungs- und Gremienaufwand
nerve usw. Dennoch: Die Professur ist der Traumberuf —
und ,irgendwie schon' das Karriereziel der fortgeschrit-
tenen Postdocs: So viel Unabhéngigkeit, so viel Einkom-
men, ein so hohes Prestige und so interessante For-
schungs- und Lehrinhalte bietet kaum ein anderer Beruf
— auch wenn die Arbeitsbedingungen von Professuren
langst nicht mehr so attraktiv — und so freiheitlich — sind,
wie sie noch vor Jahrzehnten waren.

Deutlich wird bei allen Interviewten, dass die intrinsi-
sche Motivation dominiert; Wissenschaft wird von den
Interviewten nicht als ,Karrierejob" betrachtet, so wie
das Rogge (2015a) in seinen Interviews mit Postdocs er-
fahren hat. Es sind vielmehr die spannende Forschungs-
fragen, die ungestillte Neugier und — insbesondere bei
den Berufserfahrenen — das Wissen um die akademi-
schen Freiheiten, kurz: Es ist Freude am Forschen oder
gar die Leidenschaft fiir die Wissenschaft. Vielleicht ist
das ein Grund dafur, dass eine konsequente Karrierepla-
nung nicht von Anfang an betrieben wird. Ohne Um-
schweife von sich zu behaupten, man strebe eine Profes-
sur an, wird vielleicht auch als eine Ablenkung von oder
gar als ein Verrat an der eigenen intrinsischen Motiva-
tion gesehen. Die Begeisterung und die Leidenschaft fur
die Wissenschaft wiirden dadurch geschmadlert, wenn
zugegeben wird, dass auch andere, wissenschaftsfremde
Motive — wie der ,schndde' Lebensunterhalt oder der re-
nommierte Titel — fur das Karriereziel ,Professur' ins Feld
gefiihrt werden wirden. Das ernsthafte — wenn man so
will: heilige — Gelébnis fir die Wissenschaft wiirde mit
materiellen und sozialen Argumenten entweiht und die
Berufung zur Forschung damit banalisiert werden. Dies
mag Uberinterpretiert sein, aber ,Liebeserklarungen an
die Wissenschaft' sind den Interviews sehr deutlich zu
entnehmen.

Das Karriereziel muss denn fiir einigen Interviewpartner
auch nicht unbedingt eine Professur sein, sondern es
reicht nur eine Stelle, die erméglicht, Forschung (und
Lehre) dauerhaft — also ohne Existenzangste — betreiben
zu kénnen. In Frage kommen deshalb auch Dauerstellen
in den auReruniversitdren Forschungseinrichtungen und
im unbefristet angestellten Mittelbau an den Universita-
ten, eventuell auch eine Professur an einer Fachhoch-
schule. Auch wenn die Interviewpartner nach eigenen
Aussagen allesamt gerne lehren, so ist die Fachhoch-
schul-Professur aufgrund ihrer geringen Forschungsan-
teile allerdings nur zweite Wahl. Die Postdocs wollen
forschen — und das am liebsten an der Universitat.16
Diese Freude am Forschen eint Nachwuchsgruppenlei-
ter¥innen, Juniorprofessor*innen und wissenschaftliche
Mitarbeiter*innen.

6. Das ,Spielchen Wissenschaft"

Max Webers berithmtes Diktum vom wilden Hazard, der
den akademischen Lebenslauf bestimmt, gilt auch hun-
dert Jahre nach seinem Miinchner Vortrag. Dieses Glicks-
spiel ist flr das individuelle Schicksal héchst folgenreich.
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Der Hauptgewinn ist die Professur; und wenn man ver-
liert, dann fast alles, was man in die eigene Qualifizierung
investiert hat. Aus Sicht der Betroffenen lauft das Spiel auf
ein Alles oder Nichts hinaus. Das liegt insbesondere
daran, dass es an den Universitaten nur wenige dauerhaf-
te Stellen fiir Forscher unterhalb der Professorenschaft
gibt. Ein Interviewpartner fragte sich denn auch, wie
lange er denn dieses ,Spielchen” noch mitmache.

Aus Perspektive des Hochschulsystems mag die Spiel-
logik funktional sein. Hier gilt es, die Professuren kom-
petent zu besetzen. Es werden viele potenzielle Anwar-
ter herangezogen, so dass eine Auswahl getroffen wer-
den kann. Der Preis dieses Selektionsmechanismus' ist
von denen zu zahlen, die durchfallen. Von einer Viel-
zahl von Bewerbern kann nur einer die Stellenzusage
erhalten. Auf dem Weg zur Professur ndhren die auf-
strebenden  Wissenschaftler*innen Forschung und
Lehre mit ihrer Energie und ihren Ideen und halten so
die eigene Universitat wie auch die Wissenschaft gene-
rell mit am Laufen.

Nach der Logik des Karrieresystems in Deutschland soll
die Aspiranten auf eine Professur mittels Selektions-
druck motiviert werden. Der ,hungrige Wolf' ist das Leit-
bild, dem der junge Wissenschaftler zu folgen hat. Es
geht davon aus, dass Druck — oder im libertragenden
Sinne ,Hunger' — per se leistungssteigernd, qualitatsfor-
dernd und motivierend sei. Daher werden auf dem Weg
zur Professur immer wieder Opferbereitschaft und Lei-
denschaft fir die Wissenschaft Gberpriift. Ob diese Art
von Druck einer guten Forschung und Lehre tatsdchlich
dienlich ist, wdre noch zu beweisen. Hunger haben und
nicht satt werden, kann denn auch Kraft und Nerven
kosten und vom Wesentlichen abhalten. Wenn die In-
terviewten von ihrer Motivation sprechen, dann berich-
ten sie von ihrer Freude an der Wissenschaft und nicht
von einem Verlangen nach Wettbewerb.

Generell gilt die Befristung von Doktorandenstellen als
unproblematisch. In den meisten Fachern ist die Promo-
tion nicht nur der Ausweis, forschen zu kdnnen, sondern
qualifiziert auch fiir hohere Weihen nicht wissenschaftli-
cher Art. So kann die Promotion in vielen Bereichen des
Arbeitsmarktes die Chancen erhdhen, gut dotierte Stel-
len zu erhalten. In der Chemie ist die Promotion gar der
eigentliche berufsqualifizierende Abschluss.

Anders dagegen liegt der Fall bei der Qualifikation nach
der Promotion: Eine Habilitation, ein erfolgreicher Pro-
jektabschluss einer Forschergruppe oder eine positiv
evaluierte Juniorprofessur sind auBerhalb des Wissen-
schaftssystems weitgehend unbekannt und gelten daher
nicht als beruflich verwertbarer Qualifikationsnachweis.
Wer diesen Weg einschldgt, geht ein hohes Risiko ein. Er
qualifiziert sich fiir einen eng begrenzten Arbeitsmarkt
der Wissenschaft und disqualifiziert sich gleichzeitig fir
andere Positionen auferhalb der Wissenschaft. Je alter
man wird, desto gréRer werden die Probleme, in einem
auf Jugendlichkeit getrimmten Arbeitsmarkt unterzu-
kommen. Das eine Problem sind die fehlenden Uber-
gangsmoglichkeiten in andere Berufsfelder; es mangelt

| 16 Dieser Befund wird auch in unseren beiden Online-Umfragen bestatigt
(Berndt/Rathmann 2015, S. 250ff.).
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in vielen wissenschaftlichen Disziplinen an attraktiven
Exit-Optionen fiir Wissenschaftler*innen, die keine Pro-
fessur bekommen. Das andere Problem besteht aus dem
— hierarchisch strukturierten — Ungleichgewicht aus vie-
len Qualifikationsstellen im Postdoc-Bereich und der ge-
ringen Anzahl von Professuren (und anderen unbefriste-
ten Mitarbeiterstellen in Forschung und Lehre). Es han-
delt sich hierbei um ein typisch deutsches Problem, wie
Kreckel und Zimmermann (2014) in ihrer internationa-
len Vergleichsstudie beschreiben; in anderen westlichen
Landern haben Postdocs mehr Méglichkeiten, dauerhaft
in der Wissenschaft zu bleiben.
Die relativ geringe Anzahl von Professuren und die stark
hierarchische Struktur an deutschen Universitaten zeu-
gen von einem Uberhdhten Professorenstatus. In dem
abwertenden Begriff vom wissenschaftlichen Nach-
wuchs kommt diese grundsatzliche Struktur des deut-
schen Universitatswesens zum Ausdruck; es dreht sich
letztlich alles um die Professur, wie auch die beiden So-
ziologen Dorre und Neis (2008, S. 674) konstatieren:
.Der Begriff \wissenschaftlicher Nachwuchs' verdeut-
licht bereits, dass das deutsche Wissenschaftssystem
prinzipiell nur Professoren kennt und solche, die es
noch werden wollen."

Das deutsche System lebt vom Nimbus des genialen
Professors — auch wenn daran in den letzten Jahren
gehorig gertttelt wurde.17 Weil einem Professor Genia-
litit — oder zumindest Exzellenz — zugeschrieben wird,
traut sich nur derjenige, Hochschullehrer zu werden, der
ein entsprechend groBes Selbstbewusstsein aufweist.
Und Professoren wiederum trauen nur wenigen Empor-
kémmlingen zu, in den Olymp der Hochschullehrer-
schaft aufzusteigen.

Die Entmythologisierung des deutschen Professors wére
ein Schritt weg von der universitdren Standegesellschaft
hin zur Starkung von Mitbestimmung und Mitwirkung
im Wissenschaftssystem. Ein Beitrag dazu wére es auch,
im relevanten Ausmal neue Professuren einzurichten, so
dass schlussendlich die Hochschullehrenden nicht mehr
nur eine elitdre Minderheit im deutschen Universitats-
wesen bilden. Einen Aufwuchs in Hhe von mehreren
tausend Stellen fordert denn auch der Wissenschaftsrat
(2014) in seinen Empfehlungen zu den Karrierezielen
und -wegen an Universitaten.18 Ein Schritt in diese Rich-
tung ist das 2016 beschlossene Bund-Ldnder-Nach-
wuchsprogramm, mit Hilfe dessen von 2017 bis 2032
ein tausend zusdtzliche Tenure-Track-Professuren einge-
richtet werden sollen.

Der individuelle Weg zur Professur erfolgt unter einer
viele Jahre andauernden UbermaRigen Anspannung;
.per aspera ad astra” (Teichler 2016, S. 63), durch Miih-
sal zu den Sternen - dies zeichnet den Weg zur deut-
schen Professur aus. Wenn das Ziel erreicht ist, kann die
Entspannung einsetzen — dank verbeamteter Beschéfti-
gungssicherheit und wissenschaftlicher Unabhangigkeit.
Doch auch diese sichere Bastion gerdt zunehmend ins
Wanken; das heutige Professorendasein entspricht nicht
mehr ganz der alten Ordinarien-Herrlichkeit. Die Ent-
zauberung der Professur ist im vollen Gange: Der Druck
steigt, Drittmittel einzuwerben, ,hochwertig' zu publi-
zieren und erfolgreich zu lehren (damit verbunden: Ab-
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brecherquoten zu senken bzw. Erfolgsquoten zu stei-
gern). Rektoren und Dekane treten als Dienstvorgesetz-
te vormals souverdner Professoren auf. Leistungsorien-
tierte Anreize werden bei der Mittelvergabe und der Be-
soldung gesetzt; die Effekte sind zwar nicht einschnei-
dend; die MaRnahmen wirken jedoch zumindest symbo-
lisch. Evaluationen und Akkreditierungen erhéhen zu-
dem die Kontrolldichte. Und nicht zuletzt sind immer
mehr Professuren bei Erstberufungen befristet; seit Be-
ginn des Jahrhunderts wird in der Giberwiegenden Mehr-
zahl der Bundesldnder die Erst-Professur nur auf Zeit
bzw. auf Probe vergeben.1?
Die Reform der Personalstruktur an den Universitdten ist
ein hochschulpolitisches Dauerthema. Dazu zahlt insbe-
sondere die Neugestaltung der Qualifikationswege zur
Professur. Dabei sind zwei grundsatzliche Fragen zu be-
antworten: Erstens ist der Zeitpunkt der Entfristung zu
klaren. Aktuell gleicht der Karriereweg zur Professur
kurz vor seinem Ziel einem Flaschenhals. Auf welcher
Stufe im Karriereverlauf soll tatsachlich selektiert wer-
den bzw. wann sollte die Phase der permanenten Uber-
prifung enden?
Zweitens ist zu entscheiden, wie stark selektiert werden
soll, wie viele der Wissenschaftler*innen bei dem Wett-
lauf zur Professur antreten und wie viele Platze auf dem
Treppchen der Sieger' zu vergeben sind. Es gilt, die
(schwierige) Entscheidung zu treffen, wer zu den Gewin-
nern und wer zu den Verlierern dieses Konkurrenzkamp-
fes gehoren soll.
Je hoher die unbefristeten Stellen dotiert sind, das
heil’t, je teurer die Professuren sind, desto weniger kann
es davon bei gegebener Finanzausstattung geben, desto
enger ist folglich der Flaschenhals. Dieser Zusammen-
hang ist fiir die Debatte um eine Reform der Personal-
struktur an den Universitdten zentral. In Deutschland
gibt es nur relativ wenige, gleichwohl hochdotierte Pro-
fessuren; der Zeitpunkt der finalen Selektion ist zudem
recht spat angesetzt (Kreckel/Zimmermann 2014). Mit
der Befristung von Erst-Professuren wird er nochmals
nach hinten verlegt. Im Vergleich zu anderen Nationen
verfolgt Deutschland hier einen ,Sonderweg" (Kreckel
2016, S. 30). Es lohnt daher der Blick tiber den nationa-
len Tellerrand. So schreibt ein Juniorprofessor in unserer
Online-Umfrage:
,Ein Blick nach UK sollte helfen. Dort werden Stellen
nach Themen ausgeschrieben; ob die Stelle als Lectu-
rer, Reader oder Professor besetzt wird, wird endgil-
tig erst bei der Besetzung entschieden. Innerhalb des
Systems ist dann leistungsbezogen der Aufstieg mog-
lich. Stellen sind in der Regel nicht befristet, dafir ist
das Kiindigungsrecht lockerer."

| 17 Bemerkenswert ist, dass Wissenschaftler*innen, die tatsachlich gemein-

hin als genial anerkannt sind, nicht mehr Professor, sondern nur noch mit
ihrem bloBen Namen genannt werden. Dazu zihlt sicherlich der in die-
sem Beitrag zitierte Max Weber oder auch Albert Einstein und viele an-
dere mehr.

18 Bis 2025 soll insbesondere durch eine entsprechende strukturelle Fort-
entwicklung des wissenschaftlichen Personalbestands einschlieRlich der
Umwandlung vorhandener Stellen bundesweit ein schrittweiser Auf-
wuchs um 7.500 Professuren an Universitaten und gleichgestellten Hoch-
schulen erreicht werden" (Wissenschaftsrat 2014, S. 14).

19 siehe die Zusammenstellung der Bundes- und Landesregelungen von
Detmer/PreiBler (2015, S. 732f.).
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Ahnlich argumentierte bereits vor mehr als einem Vier-
teljahrhundert der Soziologe Hans Joas (1992). Er hatte
vorgeschlagen, sich an den Strukturen des (damaligen)
britischen Universitatssystems zu orientieren. Dort
kénnten die Hochschullehrer nach der Promotion in ein
unbefristetes Beschaftigungsverhaltnis als Lecturer’

Ubernommen werden, das sie zu selbstdndiger Lehre

und Forschung berechtigt. Von diesen Positionen aus

sei, so Joas (1992, S. 119), durch den Nachweis erfolg-
reicher Forschung die Bewerbung auf h&here Stellen
moglich.20

Promovierte Wissenschaftler sollten demnach in der

Regel auf Dauerstellen arbeiten; und der Zeitpunkt, sich

in seinem Berufsleben fiir die Universitdt zu entschei-

den, sollte deutlich friiher als derzeit angesetzt sein.

Diese Karrierestruktur verspricht den Betroffenen mehr

Planungssicherheit (dhnlich argumentiert auch Bessel

2013). Durch ,langerfristige Freistellungen zu For-

schungszwecken" blieben allerdings auch , Anreize, Mo-

bilitdt und Konkurrenzmechanismen in produktivitats-

fordernder Weise" erhalten, so Joas (1992, S. 119);

moglich sei zudem eine ,Differenzierung zwischen den

Positionen", die auf den tatsachlichen Gehalt ihrer Tatig-

keiten zugeschnitten sei.

Vielleicht liegt hier ein Ausweg aus dem Hopp-oder-

Top-Dilemma von Postdocs, das entweder den Aufstieg

auf eine hochdotierte Professur oder den Ausstieg aus

dem Wissenschaftssystem kennt:

e Bereits nach der Promotion sowie Erfahrungen in der
Lehre (einschlieBlich einer entsprechenden hoch-
schuldidaktischen Ausbildung) wird von der Univer-
sitdt in einem Auswahlverfahren tber die Besetzung
einer entfristeten Hochschullehrenden-Stelle ent-
schieden. Neben einer nachgewiesenen Lehrbefdhi-
gung ist insbesondere eine herausragende Promotion
das maRgebliche Selektionskriterium. Diese Stelle
wird angemessen, jedoch im Vergleich zu einer W2-
bzw. W3-Professur mit einem niedrigen Einstiegsge-
halt dotiert.

* Mit dieser Position sind vielfdltige und wiederum aus-
wahlabhdngige (auch temporare) Aufstiegschancen in-
nerhalb der eigenen Universitat oder an einer anderen
Einrichtung verbunden.

Eine derartige Reform wiirde nicht weniger als einen
Systemwechsel im deutschen Hochschulwesen bewir-
ken. Den Titel eines Professors bzw. einer Professorin
kénnten diese Personen selbstverstandlich auch fiihren.
Denn sie tun genau das, was Hochschullehrende auch
tun: selbstdndig forschen und lehren. Folglich sollten sie
in der Universitat auch der Statusgruppe der Professo-
renschaft angehoéren. Nicht die Gruppe der unselbstéan-
digen Hochschullehrenden unterhalb der Ebene ver-
meintlich charismatischer Professorenpersonlichkeiten
sollte ausgeweitet werden, wie dies bei vielen vorheri-
gen Reformansdtzen beabsichtigt war. Das Ziel ist viel-
mehr die Schaffung vieler neuer Professuren auf einem
entsprechend niedrigen Gehaltsniveau — mit den Chan-
cen (dauerhaft oder temporar) aufzusteigen. Auf diese
Weise konnte die Universitdt auf eine breitere personel-
le Basis gestellt werden.
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Aletta F. Hinsken

Qualitatssicherung und Governance in der Lehrerbildung

Eine Bestandsaufnahme nach der Reform in Baden-Wiirttemberg

Reformprozesse im Hochschulrecht und Hochschulstrukturen, der Bo-
logna-Prozess und seine Umstrukturierungen der Studienstruktur, (ex-
terne) Qualitatssicherung — mit der Hochschulreform ging eine weit-
reichende Verdnderung einher, ein Feld, das durch politische und
Machtprozesse gekennzeichnet ist.

Hauptaugenmerk der qualitativen Studie liegt auf der Qualitétssiche-
rung in der Lehrerbildung nach der baden-wiirttembergischen Struk-
turreform mit dem Erkenntnisinteresse, wie die Anforderungen an
Studium und Priifung zwischen Hochschulen und Ministerien mode-
riert und wie sie in Governancestrukturen an Hochschulen umgesetzt
werden. Welche MaRnahmen im Bereich der Qualitatssicherung von
den Hochschulen wurden umgesetzt, um die politisch vorgegebenen
Ziele zu erreichen? Welche Verdanderungen haben stattgefunden?
Ausgehend von einem kursorischen Uberblick tGber die Entwicklung
und insbesondere auch der jingsten Verdnderungen im Rahmen der
Reform der Lehrerbildung werden die in der Reform der Lehrerbil-
dung manifestierten Verdnderungen, die Verdnderungen des spezifi-
schen Organisationstypus Hochschule auf institutioneller Ebene, in
den Blick genommen. Durch die Verlagerung der Priifungshoheit von
staatlicher auf die hochschulische Ebene — ein deutliches Signal fir
eine gestarkte Autonomie der lehrerbildenden Hochschulen — geht
gleichermaBen die Verantwortlichkeit fiir die Qualitatssicherung der
Lehramtsstudiengédnge einer. Doch die Vielfalt der qualitatszusichern-
den Inhalte und Prozesse erfordert in der Praxis besondere Methoden
und Verfahren, die quasi von aullen angelegt werden miissen, um zu

Aletta F. Hinsken

Qualititssicherung und Governance
in der Lehrerbildung

Eine Bestandsaufnahme nach der

Reform in Baden-Wiirttemberg

O e
P

=
NEEe

& UniversititsVerlagWebler

ISBN 978-3-946017-13-4, Bielefeld

2018, 80 Seiten, 18.95 Euro

geeigneten Urteilen und Verfahren einer Qualitatssicherung auf der organisationalen Ebene einer Hochschule zu
kommen. Diejenigen, die das tun, miissen daflir befdhigt und legitimiert sein. Damit bekommt das Vorhaben des
Qualitdtsmanagements im Tertidren Sektor unter anderem auch macht- und steuerungspolitische Dimensionen,
hier Governance genannt, die natirlich Berlihrungspunkte mit der Forschungs- und Wissenschaftspolitik haben.

Bestellung — E-Mail: info@universitaetsverlagwebler.de, Fax: 0521/ 923 610-22

| HSW 3/2019

69




Hochschulforschung

Markus Herklotz & Robert Pelz

Kompetenzprofile von
Universitatsabsolventinnen und
-absolventen und deren Einfluss

auf den Ubergangsverlauf in den Beruf

Robert Pelz

Markus Herklotz

Competences remain to be considered a key topic in higher education and emerge in a distinctive spotlight in
most of the discussions about the transition of university's graduates to their first employment. The discourse
revolves around the on-going debate about employability, job-relevant competences and the function of higher
education in that matter. In that respect the role of competences for job-seeking graduates provokes a wide range
of mindsets. This article questions the human capital theory assumption made by related studies, which consists
of employers being able to select their employees precisely basing on the applicants' competences. Further, the
authors examine those deficiencies theoretically and empirically and present the signal theory as a better fit to
describe and explain the transition process of university graduates.

Nicht nur durch den Bologna-Prozess und der damit
einhergehenden verstarkten Hinwendung zur Arbeits-
marktrelevanz von Hochschulabschliissen ist das Schlag-
wort Employability in den Fokus bildungspolitischer De-
batten gerlickt. Trotz der nach wie vor geringen qualifi-
kationsspezifischen Arbeitslosenquote’ unter Absolven-
tinnen und Absolventen von Hochschulen stellen sich
bei einer weiterhin steigenden Anzahl an Abschliissen
dieser Qualifikationsgruppe2 und einem regional stark
unterschiedlichen Arbeitsplatzangebot Fragen zur Em-
ployability bzw. Beschéftigungsfahigkeit3 der Alumni,
wobei eine Berufsvorbereitung nicht als alleiniges Ziel
eines Hochschulstudiums verstanden werden kann. In-
sofern war es konsequent, dass auf den Bologna-Folge-
konferenzen 2005 und 2007 ,Citizenship" (vgl. Webler
2017) als zweites, gleichberechtigtes und erstes ergan-
zendes Studienziel benannt wurde.

Zentral ist in diesem Zusammenhang die Bedeutung der
Kompetenzen, ein Aspekt, welcher der Gemengelage
um Employability vorangestellt ist. In einigen Untersu-
chungen werden im Sinne eines holistischen Begriffsver-
standnisses insbesondere generische Kompetenzen im
direkten Zusammenhang mit dem Erfolg am Arbeits-
markt gesehen (vgl. Teijeiro/Rungo/Freire 2013). Dies
setzt die nah an der Humankapitaltheorie angesiedelte
Annahme einer vollstindigen Informationslage der Ar-
beitgeber*innen voraus. Das heift, dass diese diejenigen
Absolventinnen und Absolventen bei der Besetzung of-
fener Stellen auswahlen, die den gesuchten Kompetenz-
profilen am ehesten entsprechen. Allerdings muss be-
zweifelt werden, ob eine derartig konkrete Einschatzung
der Kompetenzauspragungen tatsachlich moglich ist.
Der Beitrag hinterfragt diese Grundannahme theoretisch
wie empirisch. Er nutzt die Signaltheorie, bei welcher
die Informationsasymmetrie zwischen Arbeitgeber*in
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und Arbeitsnehmer*in beriicksichtigt wird und geht
davon aus, dass Bewerber*innen eher aufgrund be-
stimmter Signale (bspw. Ausbildungszertifikate) fir eine
vakante Stelle ausgewdhlt werden.

1. Begriffe und theoretischer Hintergrund

Der Begriff der Kompetenzen wurde in seiner Entwick-
lung bereits in den 1950 und 1960er Jahre stark durch
Autoren wie Piaget oder Chomsky geprégt (vgl. Zlatkin-
Troitschanskaia/Seidel 2011). In den heutigen, schwer-
lich zu Uberblickenden Debatten findet sich haufig ein
Ruckgriff auf die Definition von Weinert: Kompetenzen
meinen dabei die ,bei Individuen verfiigbaren oder
durch sie erlernbaren kognitiven Fahigkeiten und Fertig-
keiten, um bestimmte Probleme zu l6sen sowie die
damit verbundenen motivationalen, volitionalen und
sozialen Bereitschaften und Fahigkeiten, um die Pro-
blemlésungen in variablen Situationen erfolgreich und
verantwortungsvoll nutzen zu kénnen" (Weinert 2001).
Kompetenzen stehen in dieser Definition in der Nihe
von Begriffen wie Intelligenz, Expertise oder kognitive
Fahigkeit und werden Uber Leistungstests erfasst (vgl.
Braun et al. 2018; Blémke et al. 2015). Diesem kogniti-
onspsychologischen Ansatz kénnen starker handlungs-

T ———

Laut dem Institut fir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung lag diese im Jahr
2016 durchschnittlich unter 3% (vgl. IAB 2017).

2 Fiir 2016 sind nach den Zahlen des Statistischen Bundesamtes 491.678
Prifungen absolviert worden. Zehn Jahre vorher waren es mit 265.704
noch fast halb so viele (vgl. Statistisches Bundesamt 2016).

3 Der Begriff Employability schlieBt im deutschsprachigen Raum eine um-
fangreiche und kontroverse Debatte ein. Eine einheitliche Definition exis-
tiert nicht, es werden zudem verschiedene Begriffe wie Beschaftigungs-
fahigkeit, Berufsfahigkeit, Berufsqualifizierung und Berufsbefahigung weit-
gehend synonym verwendet (vgl. Schubarth/Speck 2014, S. 13ff.).
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bezogene Definitionen gegeniibergestellt werden (vgl.
hierflr samt kritischer Diskussion Zlatkin-Troitschans-
kaia/Seidel 2011). Neuere Ansdtze versuchen diese
Dichotomie zu tiberwinden, indem sie Kompetenzen als
ein Kontinuum verstehen, dass von Dispositionen (Kog-
nition, Motivation usw.) Uber situationsspezifische
Fahigkeiten (Wahrnehmung, Interpretationen und Ent-
scheidungen) zur Leistung, als beobachtbares Verhalten,
fiihrt. Allerdings sind diese Ansdtze sowohl konzeptio-
nell als auch methodisch stark herausfordernd (vgl.
Blomke et al. 2015).

Werden Kognition, Motivation und Leistung als ein zu-
sammenhdngendes System verstanden, dass fir jede
Person je nach Aufgabenanforderung unterschiedlich zu-
sammengesetzt ist, so sind Vorstellungen von ,Kompe-
tenz-Profilen" (vgl. Oser 2013) naheliegend. Allerdings
ist in der aktuellen Forschung noch offen, wie diese Res-
sourcen zur Bewadltigung der Anforderungen zusammen-
héangen, wovon das Zusammenspiel abhdngt und wie sie
Uberhaupt aufgebaut werden kénnen (vgl. Bldmke et al.
2015). Hingegen werden im Qualifikationsrahmen deut-
scher Hochschulen Kompetenzen und Fertigkeiten defi-
niert, Uber die Absolventinnen und Absolventen bei
Studienabschluss verfiigen sollten. Der vorliegende Bei-
trag wird die Konstruktion von Kompetenzprofilen fir
Universitatsabsolventinnen und -absolventen aufgreifen,
einen Vorschlag zu deren Darstellung unterbreiten und
mit einem multivariaten Modell, welches die Einfluss-
stirken aller Variablen gleichzeitig beriicksichtigt und
Uberlagernde Effekte offenbart, deren Einfluss auf den
Berufseinstiegsverldaufe prifen (vgl. Kapitel 4).

Doch welche Rolle kénnen Kompetenzen beim Ubertritt
in den Arbeitsmarkt spielen? Bei der theoretischen Aus-
einandersetzung mit dem Ubergang in den Arbeitsmarkt
bildet haufig die neoklassische Arbeitsmarkttheorie den
Ausgangspunkt (vgl. Abraham/Hinz 2018, S. 13f). Bei
ihr wird unter anderem davon ausgegangen, dass alle
Akteurinnen und Akteure am Arbeitsmarkt rational han-
deln sowie vollstindig informiert sind und dass alle Ar-
beitnehmer*innen eine identische Produktivitit und
Kompetenz aufweisen. Das in vielen Untersuchungen
verwendete Theoriekonstrukt, wonach Arbeitgeber*in-
nen eine genaue Vorstellung von den gewiinschten
Kompetenzen der Arbeitnehmer*innen haben und die-
jenigen Bewerber*innen auswéhlen, die diesem Kompe-
tenzprofil entsprechen, kann hingegen auf die Human-
kapitaltheorie zuriickgefiihrt werden. Diese basiert auf
der neoklassischen Arbeitsmarkttheorie, bricht mit ihr
aber insofern, dass die ,unrealistische Annahme der Ho-
mogenitdt des Faktors Arbeit aufgegeben wird" (Kiihne
2009, S. 65). Das heilst, Arbeitnehmer*innen bzw. Be-
werber*innen unterscheiden sich in ihren Kompetenzen
und ihrer Produktivitat. Die Humankapitaltheorie weist
damit eine ganze Reihe von teilweise verzahnten An-
wendungsfeldern auf. Mit ihr kénnten beispielsweise
Bildungsinvestitionen, Einkommensunterschiede und feh-
lende Adaquanz von Ausbildung und Erwerbstatigkeit
erklart werden.

Allerdings ist die Erkldrkraft der Humankapitaltheorie
auch Einschrankungen unterworfen, die insbesondere
auf die tibernommenen Annahmen aus der neoklassi-
schen Arbeitsmarkttheorie zurlickgehen. An diesem
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Punkt setzt die Signaltheorie an, die eine weitere Annah-
me der neoklassischen Arbeitsmarkttheorie und folglich
der Humankapitaltheorie aufldst. Mit ihr wird bezwei-
felt, dass den Akteurinnen und Akteuren am Markt voll-
standige Informationen vorliegen, eher sehen sie sich mit
wunvollstindigen und asymmetrischen Informationen”
(Kihne 2009, S. 67) konfrontiert. Pointiert beschreibt
Spence (1973, S. 356) die Besetzung einer Stelle als
Lhiring as investment under uncertainty”. Die Arbeit-
geber*innen kénnen demnach die Produktivitit und
Kompetenzen der Bewerber*innen nicht vollstandig ein-
schatzen und greifen stattdessen auf bestimmte Signale
zuriick. Dabei sind insbesondere Héhe und Qualitdt von
Ausbildungszertifikaten zu nennen, welche die potentiel-
le Produktivitdt der Bewerber*innen repréasentieren.

Die Signaltheorie ist eine Erweiterung der Humankapi-
taltheorie, bei der Frage nach dem Einfluss von Kompe-
tenzen auf den Ubergang in den Beruf von Universitats-
absolventinnen und -absolventen stellen sie jedoch zwei
konkurrierende Ansdtze dar. GemaR der Humankapital-
theorie kdnnen Arbeitgeber*innen die Kompetenzprofi-
le der Bewerber*innen addquat einschdtzen und dem-
entsprechend ihre Auswahl treffen. Fir kompetenzada-
quatere Alumni mdissten demnach héhere Beschafti-
gungschancen bestehen und sich die Kompetenzprofile
zwischen denen unterscheiden, die bereits eine Er-
werbstatigkeit aufgenommen haben und denen, die dies
bisher noch nicht realisieren konnten. In der Signaltheo-
rie wird diese Pramisse der vollstandigen Informationsla-
ge aufgel6st, die konkrete Ausprdgung der Kompeten-
zen sollte daher einen weniger starken Einfluss nehmen,
da die Auswahl der Bewerber*innen auf Signalen wie
den Ausbildungszertifikaten basiert.

2. Forschungsdesign und Hypothesen

Der Beitrag soll die Kompetenzprofile von Universitits-
absolventinnen und -absolventen aufzeigen und deren
Einfluss auf den beruflichen Ubergang uiberpriifen. Dazu
werden die Absolventinnen und Absolventen der Geis-
tes-, Sozial- und Wirtschaftswissenschaften (GSW) sowie
der Ingenieurwissenschaften (ING) der Technischen Uni-
versitdt Dresden mit Hilfe der Daten der Dresdner und
Sachsischen Absolventenstudie betrachtet. Die Auswahl
erfolgte, weil fiir beide Fachrichtungen eine ausreichend
groRe Anzahl an Fallen zur Verfiigung stehen und gleich-
zeitig die Disziplinen sich stark unterschiedlichen Ar-
beitsmarktlagen gegenilibersehen. Die Untersuchung fo-
kussiert dabei auf Absolventinnen und Absolventen der
Masterabschlussebene#. Bacheloralumni werden auf-
grund des selteneren Ubergangs in den Beruf und des
sich stark unterscheidenden Qualifikationsniveaus nicht
betrachtet.

Die Kompetenzen der Befragten wurden tiber Selbstein-
schdtzungen erhoben. Dafiir wurden 23 Kompetenzen
von den Absolventinnen und Absolventinnen dahinge-
hend bewertet, ob sie Uiber diese nach dem Hochschul-

|4

An der TU Dresden werden neben den Masterabschliissen — vor allem im
Bereich der Ingenieurwissenschaften — weiterhin bolognakonforme Di-
plomstudiengdnge angeboten. Diese Absolventinnen und Absolventen
werden ebenfalls in die Untersuchung mit einbezogen.
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studium verflgten und wie wichtig diese bei der ersten
Tatigkeit im Beruf waren. Selbsteinschatzungen haben
sich dabei in der Literatur als gute Pradiktoren und somit
leicht umzusetzender Ersatz fiir komplexe Messverfahren
gezeigt, sofern nicht bspw. unterschiedliche Qualifikati-
ons- oder Altersgruppen miteinander verglichen werden
(vgl. Muellerbuchhof/Zehrt 2004). Zudem ist ein Zusam-
menhang mit den Selbstkonzepten der Befragten nach-
weisbar, sodass fiir die Konstrukte von einer hohen pro-
gnostischen Validitdt ausgegangen werden kann.

In einem ersten Schritt wurden die beim Berufseintritt
geforderten (Soll-)Kompetenzen, die von den Absolven-
tinnen und Absolventen mittels Selbsteinschatzung er-
hoben wurden, analysiert und zu Kompetenzfaktoren
zusammengefasst. Eine Faktorenanalyse bestdtigte eine
sechs Faktoren umfassende Losung. So setzten sich die
hier erfassten Profile aus nachfolgenden Kompetenz-In-
dizes zusammen: Fithrungskompetenzen, Selbstlern-
kompetenzen, betriebswirtschaftlichen Kompetenzen,
Ausdrucksfahigkeit, interkulturellen Kompetenzen und
den Fachkompetenzen.

Fir die Analyse des Ubergangs in den Beruf fokussiert
die Untersuchung auf das erste Jahr nach Studienab-
schluss. Aufgrund der niedrigen qualifikationsspezifi-
schen Arbeitslosenquote von Hochschulalumni ist die
Zahl der erwerbssuchenden Absolventinnen und Absol-
venten nach diesem ersten Jahr sehr klein und wiirde
keinen Vergleich zwischen denjenigen, die erfolgreich in
den Beruf eingestiegen sind und denjenigen, denen dies
nicht gelang, zulassen. Statt einen starren Zeitpunkt zur
Unterscheidung der Gruppen in ,erwerbstdtig’ und
.nicht erwerbstdtig' zu wahlen, soll vielmehr die Dyna-
mik des Tatigkeitsverlaufs der Alumni im beruflichen
Ubergang beriicksichtigt werden. Aus diesem Grund
wird die Stichprobe in zwei Gruppen unterteilt: In dieje-
nigen, die im ersten Jahr nach Studienabschluss mindes-
tens sechs Monate reguldr, abhangig beschaftigt waren
und diejenigen, die weniger als die Hélfte dieser zwolf
Monate einer solchen Erwerbstatigkeit nachgingen und
in der restlichen Zeit arbeitssuchend waren.

Diese beiden Gruppen von Absolventinnen und Absol-
venten werden in ihren Kompetenzprofilen miteinander
verglichen. Wiirden die oben geschilderten Annahmen
zur Kompetenzpassung vor dem Hintergrund der Human-
kapitaltheorie erflllt, missten sich relevante Unterschie-
de zwischen diesen Gruppen finden lassen. Dieser Analy-
se soll sich die Konstruktion eines multifaktoriellen Mo-
dells anschlieRen, das den Einfluss der Kompetenzen in
Relation zu anderen Kontext- und Kontrollvariablen
(bspw. Alter, Geschlecht, Elternschaft, Beginn der Stellen-
suche, Mobilitat/Flexibilitat bei der Stellensuche, Prakti-
kum wahrend des Studiums) setzt, die im Zusammenhang
mit einem erfolgreichen Berufseinstieg stehen kénnen
und bereits in vergleichbaren Modellen zum Berufserfolg
nach Studienabschluss aufgenommen wurden (bspw.
Neumeyer/Alesi 2018 oder Bopple 2010 oder Kihne
2009). Da mit diesem Modell, Uber die Humankapital-
theorie hinausgehend, die modifizierten Uberlegungen
der Signaltheorie in die Untersuchung einbezogen wer-
den sollen, schlieBt das Modell in einem weiteren Schritt
Faktoren ein, die als einfach zu interpretierende Signale
der Leistungsfahigkeit der Absolventinnen und Absolven-
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ten an die Arbeitgeber*innen gelten: die Abschlussnote
und die (Nicht-)Einhaltung der Regelstudienzeit.

3. Deskriptive Ergebnisse

In einem ersten Schritt sollen die Kompetenzprofile der
Absolventinnen und Absolventen der beiden untersuch-
ten Fachrichtungen dargestellt werden. Die Absolven-
tinnen und Absolventen der GSW (n=671) charakterisie-
ren sich vor allem Uber eine im Durchschnitt> hohe
Selbstlernkompetenz (M=1.78, SD=0.69). Danach fol-
gen Ausdrucksfahigkeit (M=1.97, SD=0.82) und Fach-
kompetenzen (M=2.19, SD=0.70). In geringerem MaRe
verfligen diese Absolventinnen und Absolventen beim
Verlassen der Hochschule tber interkulturelle (M=2.71,
SD=1.00) und betriebliche Kompetenzen (M=3.28,
SD=0.93), wobei fiir beide Kompetenzen die hochsten
Standardabweichungen zu beobachten sind.

Auch die angehenden Ingenieurinnen und Ingenieure
(n=1.052) verlassen die Universitit nach eigener Ein-
schdtzung vor allem mit einer ausgepragten Selbstlern-
kompetenz (M=1.84, SD=0.62). An zweiter Stelle folgt
bei ihnen allerdings die Fachkompetenz (M=2.20,
SD=0.61) vor der Ausdrucksfahigkeit (M=2.48, SD=
0.84). In geringerem Umfang verfigen die angehenden
Ingenieurinnen und Ingenieure nach eigener Einschat-
zung Uber interkulturelle (M=2.90, SD=0.94) und be-
triebliche Kompetenzen (M=3.93, SD=0.77).

Abb. 1: Kompetenzprofile bei Studienabschluss, Arith-
metisches Mittel6, GSW und ING im Vergleich

—=GSW (1=670) =—e=ING (n=1.052)

Fachwissen

Interkulturelle
Kompetenzen

Fiihrungs-
qualitiiten

Ausdrucks-
fihigkeit

Selbstlern-
kompetenz

Betriebliche
Fahigkeiten

Wie die aufgezeigten Durchschnittswerte und Abb. 1
zeigen, gibt es bei den Fach- und Selbstlernkompeten-
zen keine Unterschiede in den Bewertungen der Absol-
ventinnen und Absolventen der GSW und der ING. Alle
anderen Kompetenzformen unterscheiden sich — wenn
zum Teil auch nur geringfligig — signifikant. Die groften
Unterschiede sind bei der Ausdrucksfahigkeit festzustel-
len, welche die Absolventinnen und Absolventen der
GSW im Mittel deutlich besser einschétzen.

I 5 Skala von 1, in sehr hohem MaBe vorhanden, bis 5, gar nicht vorhanden.
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Hinsichtlich des Berufseinstiegsverlaufs unterscheiden
sich die beiden untersuchten Bereiche ebenfalls signifi-
kant (p<0.05), aber in geringem MaRe (Cramer-V=0.06).
Wahrend bei den ING (n=8796) 84% der Absolventin-
nen und Absolventen im ersten Jahr nach Studienab-
schluss mindestens sechs Monate beschéftigt waren,
sind es bei den GSW (n=620) 79%.

Fur die Geistes-, Sozial- und Wirtschaftswissenschaften
zeigt sich im Ergebnis der bivariaten Untersuchung zum
Effekt der erworbenen Kompetenzen auf den Berufsein-
stieg, dass betriebliche Kompetenzen diesen beeinflus-
sen kénnen (vgl. Abb. 2). Dahinter kann sich allerdings
ein Facheffekt verbergen. Im Vergleich zu den restlichen
Geistes- und Sozialwissenschaftlerinnen haben die Ab-
solventinnen und Absolventen der Wirtschaftswissen-
schaften, die erwartungsgemal liber hohe Kompeten-
zen in diesem Bereich verfiigen, einen unkomplizierte-
ren Berufseinstieg — auch bedingt durch einen héheren
Berufsfeldbezug. Im multivariaten Modell soll dies
berticksichtigt werden. Bei den Ingenieurinnen und In-
genieuren zeigt sich interessanterweise kein signifikan-
ter Einfluss (vgl. Abb. 3). Die Kompetenzprofile der Ab-
solventinnen und Absolventen mit gelungenem bzw.
nicht gelungenem Einstieg in den Beruf unterscheiden
sich nicht.

Abb. 2: Kompetenzprofile GSW, Arithmetisches Mittel®,
Vergleich nach Ubergangsverlauf
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Abb. 3: Kompetenzprofile ING, Arithmetisches Mittel,
Vergleich nach Ubergangsverlauf
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Insgesamt ergibt sich das Bild, dass die Kompetenzen
der Absolventinnen und Absolventen eine eher unterge-
ordnete Rolle beim Berufseinstieg spielen und die —
wenn auch geringen — Unterschiede in den Berufsein-
stiegsverlaufen nicht erkldren kénnen. Dies hat hohe
Plausibilitdt, da sich Absolventinnen und Absolventen,
die einen Studiengang erfolgreich absolviert haben, nur
wenig unterscheiden sollten.

4. Multivariate Ergebnisse

Fir die multivariate Analyse wurden binar logistische Re-
gressionsmodelle getrennt fiir die beiden betrachteten
Fachbereiche konzipiert. Als abhangige Variable gilt in
beiden Modellen der Ubergangsverlauf in den Beruf. Die
Variablen im Modell werden in Variablenbl6cken nach-
einander eingeschlossen. Dieses hierarchische Vorgehen
ermoglicht es, Uber die angegeben r>-Werte die Anpas-
sungsverbesserungen der Modelle im Vergleich zu einem
0-Modell relational darzustellen (Backhaus et al. 2016).
Es zeigt sich fir die Absolventinnen und Absolventen
der GSW (n=315, vgl. Tab. 17), dass zwei Variablen tber
alle Modelle hinweg einen signifikanten Einfluss auf den
Ubergang in den Beruf ausiiben: der Beginn der Stellen-
suche und das gewahlte Fach Wirtschaftswissenschaf-
ten. Wird erst nach dem Abschluss des Studiums nach
einer Stelle gesucht, verringert dies erwartungsgemal
die Chance, auf einen gelungenen Berufseinstieg. Fur die
Absolventinnen und Absolventen der Wirtschaftswis-
senschaften wirkt sich scheinbar die deutlich bessere Ar-
beitsmarktsituation auf den Ubergang in den Beruf aus.
Ihre Chance erhdht sich im Vergleich zu ihren Kommili-
toninnen und Kommilitonen der anderen Studienberei-
che um das 2,4-fache.

Das Einfiigen des Variablenblocks der Kompetenzen im
Modell A2 zeigt keine signifikanten Modellverbesserun-
gen. Erst im Modell A3 wird ein Einfluss der betriebli-
chen Kompetenzen sichtbar, der bereits in den bivariaten
Analysen zu beobachten war. Dies ist besonders interes-
sant, da dies trotz der Berticksichtigung der Wirtschafts-
wissenschaftler*innen im Modell auftritt. Sind diese
Kompetenzen geringer ausgepragt, verringert sich fir
die Absolventinnen und Absolventen, die einen Uber-
gang in den Beruf anstreben, die Chance, auf einen ge-
lungenen Berufseinstieg. Ein dhnlicher Effekt lasst sich
auch fiir die Abschlussnote beobachten. Ist sie schlech-
ter, sinkt damit die Chance auf einen problemlosen
Ubergang.

Fur die Absolventinnen und Absolventen der ING
(n=499) bringt sowohl der Einschluss des Variablen-
blocks der Kompetenzen als auch der Abschlussnote
und der Regelstudienzeitliberschreitung keine Modell-
verbesserung. Einflussreiche Variablen befinden sich
ausschlieBlich im ersten Variablenblock: Wie bei den
GSW zeigt der Beginn der Stellensuche erwartungs-

|

6 Die Zahl derjenigen, die zum Zeitpunkt der Befragung bereits eine Er-
werbstatigkeit gesucht haben, fallt sowohl fir die ING als auch fiir die
GSW etwas geringer aus als bei den Kompetenzbewertungen. Diese Ab-
solventinnen und Absolventen verbleiben bspw. im Hochschulsystem oder
gehen bspw. Familientatigkeiten nach.

7 Werte mit p<0.05 sind in Fettdruck gesetzt.
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gemaRl einen Effekt auf einen gelungenen Be-
rufseinstieg. Zudem hat bei den Absolventin-
nen und Absolventen der ING die erworbene
Abschlussart einen Einfluss. Wurde ein Mas-
terabschluss erworben, verringert dies die
Chance auf einen unproblematischen Berufs-
einstieg. Dies mag damit in Verbindung ste-
hen, dass in diesem Berufsfeld der Masterab-
schluss lange Zeit auf groRere Vorbehalte ge-
stoBen ist. Zudem verringert ein absolvierter
Auslandsaufenthalt die Chance auf einen ge-
lungenen Berufseinstieg.

Insgesamt bestdtigen die multivariaten Mo-
delle fur die betrachteten Absolventinnen und
Absolventen bei den Kompetenzvariablen nur
einen geringen Einfluss auf einen gelungenen
beruflichen Einstieg. Entsprechend scheint
dieser starker von anderen Variablen beein-
flusst werden.

5. Resiimee

Die Grundannahme vieler Untersuchungen,
dass Arbeitgeber*innen Hochschulabsolven-
tinnen und -absolventen auf Grundlage ihrer
konkreten Passung auf das gesuchte Kompe-
tenzprofil auswéhlen und einstellen (kénnen),
muss mit den hier vorliegenden Ergebnissen
bezweifelt werden. Es ldsst sich vermuten,
dass die sehr giinstige Arbeitsmarktsituation
dazu fuhrt, dass dem Groliteil der Absolven-
tinnen und Absolventen - wenn auch mit
einer Zeit der friktionellen Arbeitslosigkeit —
innerhalb weniger Monate der Ubergang in
den ersten Beruf nach dem Hochschulstudium
gelingt. Fir diese Annahme spricht auch, dass
eine friihzeitige Orientierung und ein zeitiger
Beginn der Stellensuche einflussreiche Varia-
blen in den aufgezeigten Modellen sind.
Vermutlich sind die Kompetenzprofile von
Absolventinnen und Absolventen der glei-
chen Studienfachrichtung, die mit dem Ab-
schluss des Studiums die gleichen Studienzie-
le erreicht haben mussten, fir eine solche An-
nahme zu dhnlich. So unterscheiden sich die
Kompetenzen zwischen den Absolventinnen
und Absolventen mit einem stringenteren
Einstieg und denjenigen mit einem weniger
reibungslosen Einstieg in den hier verwende-
ten Modellen nur marginal, lediglich mit der
Ausnahme der betrieblichen Kompetenzen in
den GSW.

Auch wenn hinterfragt werden kann, wie
hoch die Aussagekraft der hier verwendeten
Selbsteinschdtzungen der Alumni ist, drangt
sich diesbeziiglich noch stérker die Frage auf,
inwiefern die Arbeitgeber*innen mit den
ihnen vorliegenden Informationen in der Lage
sein sollten, ohne Rickgriffe auf komplexe
Messverfahren wie bspw. Assessment-Center
zu einer solchen Einschatzung zu kommen.
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Tab 1: Logistische Regression — Ubergang in den Beruf (Bereich GSW, n=315)

Variablen- Modell A1 Modell A2 Modell
block Variablen Exp(B) Exp(B) A3 Exp(B)
Stellensuche (Ref. Nach der Ab-
schlussphase)

Wihrend der Abschlussphase 3.117 3.206 3.010
Vor der Abschlussphase 2.173 2.184 2.072
Geschlecht x Elternschafi 774 779 575
Abschluss (Ref. Diplom) .802 .830 819
Geschlecht (Ref. Frauen) 892 B53 1.079

Reichweite Stellensuche (Ref. nur

. 621 619 .640
sachsenweit)
Praktika (Ref. keine Praktika) 1.031 986 849
Elternschaft (Ref. Kind/er vorhan 1322 1314 1.599
den)
Auslandsaufenthalt (Ref. kein o9
Auslandsaufenthalt) 92 881 763
Wirtschafiswissenschaften (Ref.
Kein/e Wirtschaftswissenschaft- 2.999 2.251 2.436
ler/in)
Fachkompetenz 943 1.077
Interkulturelle Kompetenz 1.003 940
Ausdrucksfihigkeit 1.349 1.630
Betriebliche Kompetenzen 694 580
Selbstlernkompetenz .862 913
Fiihrungskompetenz 1.011 1.068
Abschlussnote 368
Regelstudienzeit (Ref. Regelstudi- 533
enzeit iiberschritten =2
Konstante 1.613 3.742 25.085
r A37 152 187

Tab 2: Logistische Regression — Ubergang in den Beruf (Bereich ING, n=499)

Modell  Modell Modell
Variablen- Al A2 A3
block Variablen Exp(B)  Exp(B) Exp(B)
Stellensuche (Ref. Nach der Ab-
schlussphase)

Wiihrend der Abschlussphase 2925  3.042 2.977

Vor der Abschlussphase 3712  4.124 4.009
Geschlecht x Elternschaft 449 460 451
Abschluss (Ref. Diplom) 156 124 120
Geschlecht (Ref. Frauen) 2,038  2.157 2.221
Remhwel.te_ Stellensuche (Ref. nur 1.070 1.056 1.062
sachsenweit)
Praktika (Ref. keine Praktika) 603 547 553
Elternschaft (Ref. Kind/er vorhan- 2345 2320 2330
den)
Auslfmd:saulcmhall (Ref. kein Aus- 604 508 494
landsaufenthalt)
Fachkompetenz 1.775 1.779
Interkulturelle Kompetenz 856 852
Ausdrucksfihigkeit 854 .858
Betriebliche Kompetenzen 1.142 1.144
Selbstlernkompetenz 742 727
Fiihrungskompetenz 1.248 1.263
Abschlussnote 865
Regelstudienzeit (Ref. Regelstudi-

St : © 1.028
enzeit tiberschritten
Konstante 2.040 1.254 1.603
r 094 114 15
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Naheliegender erscheinen in diesem Zusammenhang die
Annahmen der Signaltheorie, bei der sich die Auswahl-
kriterien aus den Arbeitgeber*innen tatsachlich vorlie-
genden Informationen zusammensetzen. Dazu zdhlen
weiterhin auch Zertifikate, die wahrend des Studiums er-
worben werden kénnen, ebenso wie ausgeiibte Tatigkei-
ten. Gleichsam ist zu vermuten, dass nur schwer zu ope-
rationalisierenden Faktoren wie Netzwerke, Reputation
und Selbstdarstellung einen Einfluss nehmen kénnen.
Deutlich wird dabei einmal mehr die hohe Komplexitat,
welche den Begriff der Kompetenzen umschlieBt. Wie
schon durch die Reichweite an entsprechenden Defini-
tionen aufgezeigt und schlieflich durch die empirischen
Ergebnisse in dieser Untersuchung bestétigt wird, sollte
diese Komplexitdt auch in der Auseinandersetzung mit
dem Ubergang in den Beruf beriicksichtigt werden. Die
Annahme einer vollkommenen Informationshoheit der
Arbeitgeber*innen in der Beurteilung der Kompetenzen
der Alumni verkiirzt die Tragfahigkeit des Kompetenzbe-
griffs auf ein wenig realistisches MaR. Eine Sensibilisie-
rung fiur die Vielschichtigkeit von Kompetenzen sollte
gerade vor dem Hintergrund der fortwdhrenden Debatte
um Employability und berufsvorbereitende Kompeten-
zen zu einem besseren Verstandnis der Verknlipfung von
Hochschule und Beruf beitragen. Insbesondere gilt es
damit innerhalb der Debatte die einseitige Vorstellung zu
hinterfragen, dass der Arbeitsmarkt diktieren sollte oder
kénnte, mit welchen Kompetenzen die Absolventinnen
und Absolventen die Hochschulen verlassen. Abgesehen
davon, wie stark sich die Hochschule auf die Berufsvor-
bereitung ausrichten sollte, steht ohnehin die Frage im
Raum, wie sehr sie es denn, gemessen an der Breite der
Berufsfelder, der Verschiedenheit der Anforderungen
und den Problemen bei der Beurteilung der erforderli-
chen Kompetenzen, tiberhaupt kénnte.
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Bologna, Employability und Resilienz

Der Einfluss der Hochschulausbildung auf die

Resilienz von Absolventen

Meike Nicolaus

Stephanie Duchek

After completing their studies, graduates find themselves in a work environment that is characterized by a high
degree of dynamism, insecurity, complexity and ambiguity. To succeed in this environment and stay mentally
healthy, resilience is necessary. Today, resilience is regarded as one of the central competences of professionals
and executives, because it enables them to meet critical situations with mental strength and grow in the face of
new challenges. It becomes clear that in addition to the required professional competence, students must also
develop a resilience competence as part of their studies. Against the background of the “"Employability” goal,
which has been accepted by European institutions of higher education in the course of the Bologna process, it
seems necessary to question how higher education can contribute to the development and promotion of the per-
sonal resilience of graduates. An equally comprehensive and differentiated study of these possibilities of influence
is still missing. This article aims to give an overview of the range of influence of higher education on the promo-
tion of resilience and the means by which institutions of higher education can fulfill their educational mission in
the context of the Bologna goal “"Employability”. For this purpose, the article explains the resilience concept,
gives an overview of the current state of resilience research in the context of higher education, and provides

implications for research and practice.

1. Hintergrund — Bologna, Employability und
neue Anforderungen

Eines der zentralen Ziele der im Jahr 1999 von 30 eu-
ropdischen Staaten unterzeichneten ,Bologna”-Erkla-
rung ist, neben der Vereinheitlichung und Verkirzung
der akademischen Ausbildung, die Steigerung der Be-
schaftigungsfahigkeit (,Employability") von Hochschul-
absolventen (vgl. BMBF 2016). Das weitere, 2005 und
2007 hinzugekommene, gleichberechtigte Ziel ist die
.Citizenship". Im vorliegenden Artikel wird spezifisch
auf die Employability eingegangen. Der Eurydice-Bericht
der Europdischen Kommission aus dem Jahre 2014 riickt
die Employability deutlich in den Fokus der Zielsetzung
und legt zwei wesentliche Definitionen zu Grunde: eine
beschéftigungsorientierte und eine kompetenzorientier-
te (Eurydice 2014).

Beschéftigungsorientierte Definition von Beschéftigungs-
fahigkeit:

Beschaftigungsfahigkeit ist die Kombination von Fakto-
ren, die dem Einzelnen ermdglichen, Fortschritte auf
dem Weg ins Erwerbsleben zu machen oder ins Er-
werbsleben einzutreten, dort zu verbleiben und beruf-
lich voranzukommen.

Kompetenzorientierte Definition von Beschaftigungsfa-
higkeit:

Beschéaftigungsfahigkeit ist ein Blindel von zentralen re-
levanten (am Arbeitsmarkt benétigten und nachgefrag-
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ten) und Ubertragbaren (nicht mit bestimmten Berufen
in Zusammenhang stehenden) Leistungsmerkmalen im
Sinne von Féhigkeiten, Vorstellungen und persénlichen
Eigenschaften, die es den Absolventen erméglichen,
eine Beschdftigung zu finden und in ihrem gewahlten
Berufen erfolgreich zu sein bzw. sich im Arbeitsmarkt zu
bewegen.

Den Hochschuleinrichtungen wird im Rahmen dieser
Definitionen und der Bologna-Zielsetzung ,Employabili-
ty" die Aufgabe zugeschrieben, beschaftigungsfihige
Absolventen hervorzubringen und dabei den Anforde-
rungen des Arbeitsmarktes Rechnung zu tragen (Eury-
dice 2014). Diese Aufgabe nimmt im Hinblick auf aktuel-
le Entwicklungen in der Arbeitswelt, die in einem hohen
MaB gepréagt ist durch Dynamik und Unsicherheit, zu-
nehmende Komplexitdt und Ambiguitdt, eine besondere
Stellung ein. Das Qualitdtsniveau der Anforderungen an
Fach- und Fihrungskréfte hat sich massiv gewandelt und
erfordert ,neue" individuelle Fahigkeiten. Unter Zu-
grundlegung der zuvor genannten, kompetenzorientier-
ten Definition von Employability, ist eine dieser Fahig-
keiten, die seit Jahren zunehmend an Bedeutung gewin-
nen, die personliche Resilienz. Sie wird allgemein ver-
standen als ,die Fahigkeit, Herausforderungen und Kri-
sen zu meistern und gestdrkt daraus hervorzugehen"
(Hoffmann 2016, S. 1). Resilienz kann somit im heutigen
Arbeitsumfeld die ,,Employability” erhéhen.

Vor dem Hintergrund der genannten verdnderten Kon-
textbedingungen ist die Frage zu stellen, welche hoch-
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schulseitigen Faktoren Resilienz fordern kdnnen und wie
die Hochschulen die persénliche Resilienz entwickeln
und fordern kdnnen, damit die Absolventen den verdn-
derten Anforderungen in der Arbeitswelt addquat be-
gegnen.

2. Resilienzforschung — Ursprung,
Definitionen und Modelle

Die Resilienzforschung entstammt einem fundamenta-
len Paradigmenwechsel in der Forschungsrichtung der
Entwicklungspathologie. Diese entwicklungspsychologi-
sche Teildisziplin konzentrierte sich zunachst auf Kinder
mit einem erhéhten Risiko fiir psychische Erkrankungen
und auf deren Diagnose (vgl. Masten 2016; Zander
2010). In der Mitte des 20. Jahrhunderts erfolgte zuneh-
mend ein Umdenken, weg von einer Fixierung auf Risi-
ken (Defizitorientierung) hin zu einer Analyse der
Schutzfaktoren (Ressourcenorientierung), durch welche
es gelingen kann, eine durch bestimmte Risikofaktoren
potenziell negative Entwicklung, abzuwenden (vgl. Zan-
der 2010).

Seit den 1980er Jahren gewinnt auch die erwachsenen-
bezogene Resilienzforschung an Bedeutung (vgl. Hofler
2016). Berk (2011) weist hierbei auf die Betrachtung
einer Psychologie Uiber die Lebensspanne hin, anders als
zu Beginn der Resilienzforschung. Jeder Lebensabschnitt
bringt seine eigenen spezifischen Herausforderungen
und Méglichkeiten mit sich, die wiederum individuelle
Anpassungsstrategien erfordern.

2.1 Die Suche nach einem einheitlichen Verstandnis fur

Resilienz

Uber den Ursprung des Wortes ,Resilienz" vom lateini-

schen ,resilire”, das so viel bedeutet wie ,zuriicksprin-

gen, zurlickprallen oder abprallen”, besteht weitest-
gehend Einigkeit in der Resilienzforschung (vgl.

Schmidthermes 2009). In der Enzyklopadie der Psycho-

logie ist Resilienz ganz allgemein beschrieben als ,die

Fahigkeit [...], relativ unbeschadet mit den Folgen belas-

tender Lebensumstiande umzugehen und Bewaltigungs-

kompetenzen entwickeln zu kénnen" (Scheithauer et al.

2005, S. 510f).

Folgende Resilienz-Charakteristika finden sich in den

Werken unterschiedlicher Autoren (vgl. u.a. Masten

2016; Wustmann 2005; Werner 2008; Rutter 2006), so

dass sie als Gbereinstimmende Annahmen gewertet wer-

den kénnen:

* Resilienz als dynamischer Anpassungs- und Entwick-
lungsprozess. Resilienz ist kein angeborenes Persén-
lichkeitsmerkmal und die hierfiir erforderlichen Kom-
petenzen kdnnen im Laufe des Lebens in Interaktion
mit der Umwelt erlangt werden. Resilienz entsteht im
sozialen Kontext und bezieht sich auf einen wechsel-
seitigen Prozess von Person und Umwelt.

* Resilienz als variable (situationsabhdngige) GréRe. Re-
silienz ist eine flexible und den jeweiligen Anforderun-
gen einer Situation anpassbare Widerstandsfahigkeit.
Das jeweilige Mal an Resilienz kann variieren in Ab-
hangigkeit von der Situation sowie Erfahrungen und
Fahigkeiten, die ein Mensch im Laufe seines Lebens
erworben hat. Auch resiliente Menschen kénnen kurz-
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fristige psychische Beeintrachtigungen in negativen
Lebensphasen und -umstdnden erleben. Entwick-
lungslibergdnge (Lebensphasenwechsel) wie bspw. der
Eintritt ins Berufsleben stellen hierbei besonders kriti-
sche Perioden dar.

* Resilienz als doméanenspezifische GroRe. Resilienz lasst
sich nicht ohne weiteres von einem Lebens- bzw.
Kompetenzbereich auf andere Bereiche tibertragen. So
kann ein Mensch im privaten Kontext bspw. bei der
Gestaltung von sozialen Beziehungen durchaus resi-
lient sein, im beruflichen Kontext muss dies nicht
zwingend der Fall sein.

2.2 Das Modell der Risiko und Schutzfaktoren

Das Modell der Risiko- und Schutzfaktoren ist ein Ver-
such, Resilienz in umfassenderen theoretischen Kontex-
ten zu verorten. Bis heute besteht jedoch in der wissen-
schaftlichen Literatur eine Kontroverse dartber, was
genau Schutzfaktoren ausmacht und wie das Zusam-
menwirken von Risiko- und Schutzfaktoren zu betrach-
ten ist (vgl. Rénnau-Bose/Frohlich-Gildhoff 2015). Den-
noch ist es das in der Resilienzforschung am weitesten
verbreitete Modell.

* Risikofaktoren sind demnach umgebungsbezogene Be-
dingungen bzw. Merkmale, die beim Individuum die
Wahrscheinlichkeit positiver Verhaltensweisen senkt
und dem gegeniiber die Wahrscheinlichkeit des Auf-
tretens einer Stérung oder negativer Konsequenzen
erhoht (im Vergleich zu einer unbelasteten Kontroll-
gruppe). Risikofaktoren sind im familidren Umfeld z.B.
Disharmonie zwischen den Eltern, Alkohol- oder Dro-
genmissbrauch der Eltern und Mobbing/Ablehnung
durch Gleichaltrige (vgl. Wustmann 2004; Werner
2008), im weiteren Umfeld sind es z.B. gesellschaftli-
cher Wandel, Wirtschaftskrisen oder individuelle Le-
benskrisen (vgl. Leipold 2015).

Schutzfaktoren (auch protektive Faktoren, Ressourcen)
werden verstanden als spezifische Kompetenzen, die
dafiir notwendig sind, dass sich der Prozess der Resi-
lienz ereignen kann. lhnen wird eine risikomildernde
bzw. gesundheitsférdernde Wirkung zugesprochen
(vgl. Schmidthermes 2009). Die umfassenden Meta-
analysen von Bengel/Lyssenko (2012) und Rénnau-
Bose/Frohlich-Gildhoff (2015) ermittelten im Erwach-
senenalter u.a. folgende Schutzfaktoren in der Person:
Problemldsefdhigkeiten, adaptive Bewadltigungsstrate-
gien, positiver Selbstwert erganzt durch Optimismus,
Hoffnung, Kontrolliiberzeugung, Koharenzgefiihl, Har-
diness, Religiositdt und Spiritualitat (vgl. Bengel/Lys-
senko 2012). Im weiteren Umfeld sind es: ein unter-
stitzendes soziales Netzwerk, Partnerschaft mit einer
guten Beziehungsqualitat, organisierte soziale Netz-
werke (vgl. Rénnau-Bése/Fréhlich-Gildhoff 2015) zu-
sammengefasst als ,Soziale Unterstiitzung" bei Ben-
gel/Lyssenko (2012)

Cooper et al. (2013) spezifizieren die Risiko- und
Schutzfaktoren nochmals in individuelle und situative
Faktoren (siehe Abbildung 1).
¢ Individuelle Faktoren
Die individuellen Faktoren umfassen Personlichkeits-
merkmale (z.B. Offenheit, Extraversion, Neurotizis-
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mus) und individuelle Fahigkeiten (z.B. Lésungsorien-
tierung, vernetztes Denken), die eine Bewdltigung von
Herausforderungen und Aufgaben ermdglichen (vgl.
Duchek/Foérster 2017).
e Situative Faktoren

Die situativen Faktoren finden sich im Umfeld der Per-
son, im familidren oder kontextbezogenen wie bspw.
dem der Hochschule und koénnen soziale Unterstit-
zungsangebote oder auch den interpersonalen Um-
gang betreffen (ebd.)

Abb. 1: Modell der Resilienz nach Cooper et al. (2013) entnommen aus

Forster/Duchek (2017)

HSW

auf einzelne Aspekte. Drei Beitrage beschéftigen sich
mit dem Stresserleben von Studierenden als Risikofak-
tor, auf den die Hochschule moglicherweise Einfluss
nehmen kann. Drei weitere Beitrdge konnten in einer er-
weiterten Recherche mittels Google Scholar als thema-
tisch relevant eingestuft werden.

Untersuchungen, die sich mit einer generellen Darstel-
lung hochschulseitiger Einflussbereiche im Sinne von Ri-
siko- und Schutzfaktoren beschéftigen, finden sich nicht.

Viele der 222 thematisch relevanten
Beitrdge untersuchen den Zusammen-
hang von soziodemografischen und/

oder personlichkeitsbezogenen Aspek-

Individuelle Faktoren

Persdnlichkeitsmerkmale “terakdion

und Resilienzressourcen

A

ten und der personlichen Resilienz von
Studierenden. Zum Beispiel beschéftigen
sich die Studien mit Spiritualitat und Re-
ligion (Javanmard 2013; Mehrinejad/

Situative Faktoren

Externe Unterstitzung
und Ressourcen

v

Resilienz (Prozess)
Anwendung und Ausweitung der
vorhandenen Resilienzressourcen, z.B
Selbstvertrauen gewinnen durch Managen
neuer Verantwortlichkeiten

v

Resilienz (Ergebnis)
Effektiv bleiben trotz Unsicherheit;
zuversichtlich bezlglich des Wachstums an
Herausforderungen und Errungenschaften

Tarsafi/Rajabimoghadam 2015), kultur-
spezifischen Unterschieden (Shamoa-Nir
2014; Maercker et al. 2015) oder ge-
schlechter- und fakultdtsbezogenen Un-
terschieden (Erdogan/Ozdogan/Erdogan
2015) und deren Einfluss auf die persén-
liche Resilienz von Studierenden. Auf
diese Studien mit biografischem bzw. so-
ziodemografischem Hintergrund soll an
dieser Stelle nicht ndher eingegangen
werden, da die Hochschulausbildung
hierauf faktisch keinen Einfluss nehmen
kann. Die nachfolgenden Ausfihrungen
stutzen sich daher auf die Ergebnissyn-

3. Einflussméglichkeiten der Hochschul-
ausbildung auf die Resilienz von
Studierenden - Ein Literaturiiberblick

Die ,Kauai-Studie" von Werner/Smith (1955-1987) leg-
te den Grundstein fiir eine Vielzahl von Resilienzstudien
mit dem Fokus auf die (frithe) Kindheit. Untersuchungen
zu resilienzférdernden Faktoren in Schulen und insbe-
sondere in Hochschulen sind gleichsam seltener. Gleich-
zeitig rangiert der Eintritt ins Berufsleben entwicklungs-
psychologisch am Ubergang zur Phase ,Frithes Erwach-
senenalter und ist per se mit besonderen Herausforde-
rungen verbunden (vgl. Petermann/SchultheiR 2013).
Durch verkiirzte bildungspolitische Entwicklungszeiten
verschiebt sich dieser Ubergang in die Selbstbestimmt-
heit zunehmend in jingere Altersstufen.

Systematische Literaturrecherche

In einer systematischen Literaturrecherche in den Da-
tenbanken ScienceDirect, PsycINFO und PSYNDEX wur-
den wissenschaftliche, frei zugangliche Journalbeitrage
in deutscher und englischer Sprache identifiziert, die im
Abstract die Begriffe ,resilience" und ,students" aufwei-
sen. Insgesamt wurden 222 thematisch relevante Beitra-
ge identifiziert.

Davon untersuchen lediglich 12 Beitrdge das Thema
.Einflussméglichkeiten der Hochschulausbildung auf die
Resilienz von Studierenden” unter starker Fokussierung
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these der 18 Studien, die sich mit kon-
kreten Einflussmoglichkeiten der Hochschule (im Sinne
individueller und situativer Schutzfaktoren) auf die Resi-
lienz von Absolventen beschéftigen. Von der spezifischen
Gestaltung hangt ab, ob diese im Sinne eines Schutzfak-
tors wirken oder gegebenenfalls zum Risikofaktor werden.
* Individuelle Schutzfaktoren
Commitment zur Hochschule
Die Erkenntnisse der quantitativen Untersuchung von
Pidgeon et al. (2014) zeigen, dass Studierende, die
eine hohe Verbundenheit mit der Universitat und eine
hohe wahrgenommene soziale Unterstiitzung wahrend
des Studiums angaben, ein geringeres Stressempfinden
haben. Ein positives Verbundenheitsgefiihl zur Hoch-
schule scheint demnach die Resilienz von Studieren-
den positiv zu beeinflussen.

Hochschulseitige Schutzfaktoren

Interaktive didaktische Methoden und selbstgesteuer-
tes Lernen

Am Beispiel des ,Being Onstage Programs (BIP)" zeigt
Harari (2015), dass Theaterarbeit und Dramatherapie
als didaktische Methoden dazu geeignet sind, die Re-
silienz von Studierenden zu fordern. Es deutet sich an,
dass interaktive Lehrmethoden — hier v.a. ein klares
Rollenverstdndnis, die Zusammenarbeit in der Gruppe
und der (gemeinsame) Auftritt — persdnliche und inter-
personale Aspekte der Resilienz férdern und Improvi-
sation die Bewaltigungsstrategien der Studierenden
verbessert. Vor dem Hintergrund der Studierenden-
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Generation ,Digital Natives" zeigen Cho/Kim/Yang
(2015), dass Smartphones dazu beitragen kénnen,
selbstgesteuertes Lernen zu ermdglichen. Studierende,
die hierbei besonders aktiv waren, zeigten ein héheres
Mal an Resilienz als solche, die dies nicht waren.

Gezielte Resilienzprogramme

Diverse quantitative Untersuchungen beschéftigten
sich damit, inwieweit gezielte Resilienzprogramme
Uber einen ldngeren Zeitraum (i.d.R. mindestens 3 Wo-
chen) die personliche Resilienz von Studierenden be-
einflussen kénnen (z.B. Herrero/Mira/Cormo 2018; Ga-
lante/Dufour/Vainre 2017; Steinhardt/Dobier 2008).
Die Ergebnisse deuten darauf hin, dass diese eine wirk-
same Komponente der Resilienzférderung sein konnen.
Die positiven Auswirkungen zeigen sich z.B. in einer
durchschnittlich héheren Resilienzauspragung und bes-
seren Bewadltigungsstrategien (z.B. Problemlésungs-
fahigkeit). Zudem zeigen die Studierenden weniger
stressbedingte und depressive Symptome.

Humorvolle und respektvolle Lehrende, die fordern
und férdern

Humorvoller Umgang seitens des Lehrenden kann po-
sitiv auf die Resilienz der Studierenden wirken. In der
fragebogenbasierten Untersuchung von Minulescu

S. Duchek & M. Nicolaus

Bologna, Employability und Resilienz

(2015) zeigt sich, dass einerseits Humor in interperso-
nalen Beziehungen die Frustration senkt und resiliente
Lebenseinstellungen fordert und dass Lehrende, wel-
che selbst tiber ein hohes MaB an Resilienz verfligen,
forderlich auf die Resilienz von Studierenden wirken
kénnen. AuBerdem wirkt eine positive Beziehung zum
Lehrer — geprégt durch respektvollen Umgang mit und
eine |osungsorientierte Begleitung der Jugendlichen —
ebenfalls resilienzférdernd (Sanders/Munford/Lieben-
berg 2016). Die Interviewstudie von Theron/Theron
(2014) gibt zudem Hinweise darauf, dass ein ausgewo-
genes MaB an ,Fordern und Fordern" sowie der Glau-
be des Lehrenden an das Potenzial der Studierenden
resilienzfordernd wirken kann.

Soziale Unterstiitzung und Partizipation

Soziale Unterstitzung und Partizipation im (Hoch-)
Schulleben kénnen die Resilienz von Studierenden po-
sitiv beeinflussen (Wilks/Spivey 2010; Lereya et al.
2014). Gut integrierte Studierende verfiigen Uber ein
hoheres Mal an individueller Problemlésungsorientie-
rung, ein hoheres Selbstwertgefiihl und ein niedrigeres
allgemein-subjektives Stressempfinden. AuBerdem be-
steht ein positiver Zusammenhang zwischen der Resili-
enz des Einzelnen und der Resilienz der Gruppe (Peers)
(Vanno/Kaemkate/Wongwanich 2014). Besonders der

Abb. 2: Einflussmoglichkeiten der Hochschule auf die Resilienz von Absolvent*innen
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Quelle: eigene Darstellung in Anlehnung an das Resilienzmodell von Cooper et al. (2013).
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Eintritt ins Studium wird von jungen Menschen als
herausfordernd wahrgenommen (Stanley/Bhuvanes-
wari 2016; Abolghasemi/Varaniyab 2010). Eine gute
soziale und akademische Integration kann helfen, das
Heimweh ortsfremder Studierender zu senken und
deren Resilienz zu férdern (Thomas 2018).

Ausgehend von den aufgefiihrten Studien kann den fol-
genden (kategorisierten) Einflussfaktoren auf die Resi-
lienz von Hochschulabsolventen eine Relevanz zuge-
sprochen werden (siehe Abbildung 2).

4. Erste Implikationen fir die Hochschulen

Aus den vorgestellten Studien und den resultierenden,
in Abbildung 2 dargestellten Einflussmoglichkeiten sei-
tens der Hochschule kénnen nachfolgende Implikatio-
nen abgeleitet werden:

* Moglichkeiten, um Commitment zur Hochschule zu
erzeugen: Die Verbundenheit mit der Hochschule
kann durch einen respektvollen Umgang des Lehrper-
sonals mit den Studierenden geférdert werden. Eben-
so sind Aktivitditen von Alumni fiir Studierende (Men-
torenprogramme 0.4.) denkbar.

* Maglichkeiten, resilienzfordernde Lehrveranstaltun-
gen und Zusatzkurse zu gestalten: Freiwillige Zusatz-
kurse zum Thema ,Forderung der persénlichen Resi-
lienz" kénnen ebenso einen Beitrag leisten wie die in-
teraktive Gestaltung des didaktischen Konzeptes
bspw. durch den Einsatz von Theaterstiicken, Experi-
menten, Planspielen und Ahnlichem. Zudem kann mit-
tels E-Learning-Angeboten das selbstgesteuerte Ler-
nen unterstiitzt und geférdert werden.

Maoglichkeiten zur Weiterbildung von Lehrkréften an-

bieten: Spezielle Angebote, bspw. ,Die Lehrkraft als

Coach" oder ,Die resiliente Lehrkraft", konnen durch

Lehrkrafte genutzt werden und somit Einfluss auf die

Resilienz von Studierenden nehmen.

Moglichkeiten zur sozialen Unterstiitzung anbieten:

Viele Hochschulen kooperieren mit Psychotherapeuti-

schen Beratungsstellen (PBS), die den Studierenden in

schwierigen Situationen zur Seite stehen. Die Hoch-
schulen kénnen zudem durch ein ,Vertrauenslehrer-"
bzw. ,Vertrauensstudenten-Programm* soziale Unter-
stitzung fur Studierende anbieten. Um die Integration
zu verbessern, sind Erstsemesterveranstaltungen eben-
so ein denkbarer Ansatz wie Peer-Group-Nachbhilfe-

Programme.

e Maglichkeiten zur Partizipation schaffen: Studierende
kénnen Partizipation in vielen Bereichen erfahren,
bspw. in der Mitgestaltung der Vorlesungen, in
der Mitgliedschaft in Studierendenvertretungen und
Hochschulgremien, aber auch in der Selbstorganisa-
tion des Studiums (Modulwahl und Vorlesungsplan).

5. Zusammenfassung und Ausblick

Dieser Artikel gibt einen Uberblick iiber den derzeitigen
Stand der Resilienzforschung im Kontext Hochschulaus-
bildung. Es wird herausgestellt, woriiber in der Resili-
enzforschung derzeit weitestgehend Einigkeit besteht
und in welchen Punkten Diskussionsbedarf im Rahmen
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einer Resilienzdebatte besteht. Das , Risiko- und Schutz-
faktorenmodell” scheint ein geeigneter Rahmen, um
Einflussmoglichkeiten auf die persénliche Resilienz von
Studierenden zu verdeutlichen. Anhand eines Uberblicks
Uber Resilienzstudien aus dem Hochschulbereich konn-
ten zentrale Einflussbereiche der Hochschulausbildung
abgeleitet werden (siehe Abbildung 2). Allerdings zeigt
sich auch deutlicher Forschungsbedarf: 1) hinsichtlich
einer umfassenden Ermittlung von Risiko- und Schutz-
faktoren der Hochschulausbildung und somit Einfluss-
méglichkeiten auf die Resilienz von Hochschulabsolven-
ten, 2) hinsichtlich eines Beitrags der Hochschulausbil-
dung zur Resilienzentwicklung vor dem Hintergrund der
Bologna-Zielsetzung ,Employability” sowie der Betrach-
tung systembezogener Unterschiede (z.B. Universititen,
Fachhochschulen) und 3) hinsichtlich einer differenzier-
ten Untersuchung der als Stressoren wahrgenommenen
kritischen Ereignisse im Studium und im ersten Berufs-
jahr, um Implikationen fiir die Hochschulausbildung ab-
leiten zu kdnnen.

Hierzu besteht Bedarf an der Entwicklung und Uberprii-
fung eines gleichermalBen umfassenden wie spezifischen
Resilienzmodells, welches die Entstehung von resilien-
tem Verhalten vor dem Hintergrund hochschulseitiger
Risiko- und Schutzfaktoren im Kontext der Hochschul-
ausbildung abbildet. Der Einsatz qualitativer und quan-
titativer Untersuchungsmethoden koénnte Aufschluss
darliber geben, welche Einflussfaktoren es im Kontext
der Hochschulausbildung gibt und wie die personliche
Resilienz von Hochschulabsolventen nach dem Erststu-
dium ausgepragt ist. Die Durchfiihrung einer reprasenta-
tiven Langsschnittstudie mit Studierenden verschiede-
ner Jahrgdnge kdnnte zudem die Entwicklung der Resi-
lienz im Verlauf des Studiums und des ersten Berufsjah-
res zeigen und bietet die Méglichkeit, die Untersuchung
von kritischen Ereignissen und Stressoren im Studium
und wéhrend des ersten Berufsjahrs zu konkretisieren,
um daraus Implikationen fir die Hochschulausbildung
abzuleiten.
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Aufstieg durch Bildung: offene

Hochschulen - erreichte Verinderungen
und gebliebene Herausforderungen am

Praxisbeispiel ,Entwicklung eines

berufsbegleitenden Masterstudiengangs
International Maritime Management'"

Nicolas Nause Elisabeth Klimmek

The post-graduate, distance-education study course of International Maritime Manage-
ment, M.Sc. has been developed under the funding scheme of Advancement through
Education: Open Universities. This paper provides an overview of how the course has
been implemented within the structure of Jade University of Applied Sciences. It also de-
scribes some of the challenges which needed to be targeted to achieve a successful com-
pletion of the project undertaken to install this new course. The successful integration of
the study course has led to a number of organisational changes which are also outlined.

Peter John

Im folgenden Artikel wird der Bund-Ldnder-Wettbewerb
+Aufstieg durch Bildung: offene Hochschulen einschlief-
lich seiner Folgen und Nachhaltigkeit anhand des gefér-
derten Praxisbeispiels ,Entwicklung eines berufsbeglei-
tenden Masterstudiengangs ,International Maritime
Management'" rickblickend betrachtet. Mit der Ent-
wicklung des vorliegenden Studiengangs wurde in ver-
schiedener Weise ,Neuland” betreten: Erstmals in
Deutschland wird ein berufsbegleitendes Masterstudi-
um fiir aktive Nautikerinnen und Nautiker an Bord von
Seeschiffen méglich. Am Fachbereich Seefahrt und Logis-
tik der Jade Hochschule war ein didaktisches Konzept
fur diese auBergewdhnliche Zielgruppe zu entwickeln.
Neben didaktischen Herausforderungen waren Struktu-
ren in der Verwaltung fiir das Angebot wissenschaftli-
cher Weiterbildung an Fachbereich (und Hochschule) zu
entwickeln und zu verankern. Eng damit verbunden ist
ein Verdnderungsprozess an der Hochschule, der neben
den beiden (etablierten) Bereichen Forschung und Stu-
dium und Lehre zu einer Aufwertung der dritten Sdule —
der wissenschaftlichen Weiterbildung — fithren kann.

1. Vorgehensweise

Im vorliegenden Artikel wird das Teilprojekt ,Entwick-
lung eines berufsbegleitenden Masterstudiengangs ,In-
ternational Maritime Management'" vorgestellt. Es wur-
de im Rahmen des Bund-Lander-Wettbewerbs ,Aufstieg
durch Bildung: offene Hochschulen" von 10/2011 bis
09/2017 vom Bundesministerium fir Bildung und For-
schung (BMBF) geférdert. Ausgehend davon wird es
hinsichtlich der folgenden drei Fragen — aus dem Aufruf
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zur Einreichung von Beitrdgen lber geplante Themen-

schwerpunkte fir Das Hochschulwesen zum Thema

«Wettbewerbe fir Hochschulen und die Folgen" (UVW

2018) - riickblickend betrachtet:

1. Inwiefern fithrte die Teilnahme am Bund-Lander-
Wettbewerb zu internen Verdnderungen oder einer
Fassadenbildung?

2. Welche Griinde waren ausschlaggebend fir die An-
tragstellung des Projekts? Anders ausgedriickt: Inwie-
fern ist der Antrag als Reaktion auf eine Ausschrei-
bung erst entstanden bzw. inwiefern hat ein vorhan-
denes Konzept durch den Antrag Férderung erfahren?

3. Welche Moglichkeiten gibt es, um Projekte wiirdig
enden zu lassen bzw. Abrisskanten durch Forderent-
scheidungen Dritter zu dampfen?

Um die Fragen beantworten zu kénnen erfolgt zundchst
die Vorstellung des Bund-Lander-Wettbewerbs (2). Da-
ran schlieft sich die Darstellung des Projektverlaufs an
(3). Ausgehend davon werden die aufgeworfenen Fra-
gen beantwortet und Erkenntnisse fiir andere Akteure
abgeleitet (4). Der Artikel schlieBt mit einer Zusammen-
fassung ab (5).

2. Bund-Lander-Wettbewerb ,Aufstieg durch
Bildung: offene Hochschulen”

Der Bund-Lander-Wettbewerb ,Aufstieg durch Bildung:
offene Hochschulen" ist Teil der im Jahr 2008 gestarte-
ten Qualifizierungsinitiative ,Aufstieg durch Bildung".
Die MalRnahme wurde mit den Zielen initiiert, Bildungs-
chancen zu steigern und solche Konzepte zu férdern, die
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ein berufsbegleitendes Studium sowie lebenslanges,
wissenschaftliches Lernen ermdglichen. Dabei sollten
insbesondere die folgenden drei — an (deutschen) Hoch-
schulen unterreprasentierten — Gruppen adressiert wer-
den: 1. berufstdtige Personen, 2. Personen mit Familien-
pflichten und 3. Personen, die nach einer Unterbre-
chung wieder eine Berufstdtigkeit aufnehmen mdchten
(BMBF 0.D.-a). Es werden also ausdriicklich solche Per-
sonengruppen adressiert, fir die aus verschiedenen
Grinden ein ,klassisches" Prasenzstudium (in Vollzeit)
nicht studierbar ist. Ferner steht die engere Verzahnung
von beruflicher und akademischer Bildung im Mittel-
punkt, um neues Wissen schnell(er) in der Praxis nutzbar
zu machen (ebd.).

Das Programm setzt sich aus zwei Wettbewerbsrunden
zusammen, die jeweils zweiphasig aufgebaut waren/
sind. Insgesamt wurden 122 Zuwendungsempfdnger
beriicksichtigt, woraus 73 Verbund- und Einzelprojekte
gebildet wurden. Diese wurden/werden an 95 verschie-
denen deutschen Hochschulen sowie vier auleruniver-
sitdren Forschungseinrichtungen bzw. weiteren Institu-
tionen realisiert. Das bedeutet, dass ungefdhr jede vierte
deutsche Hochschule beriicksichtigt wurde. Es wurden
(bereits) mehr als 250 Angebote im Bereich der wissen-
schaftlichen Weiterbildung in den reguldren Betrieb
Uberfihrt. Zu den Angebotsformaten zdhlen einzelne
Module, Zertifikatskurse sowie Bachelor- und Master-
studiengdnge. Ferner wurden Beratungsangebote ent-
wickelt, um den Ubergang an die Hochschulen zu ver-
bessern (BMBF 0.D.-b).

3. Teilprojekt , Entwicklung eines
berufsbegleitenden Masterstudiengangs
International Maritime Management'" im
Kontext wissenschaftlicher Weiterbildung

In diesem Kontext wurde die Jade Hochschule Wil-
helmshaven/Oldenburg/Elsfleth (Jade HS) mit dem Teil-
projekt ,Entwicklung eines berufsbegleitenden Master-
studiengangs ,International Maritime Management'"
gefoérdert. Die Entwicklung war Bestandteil der ersten
Wettbewerbsrunde und wurde am Fachbereich Seefahrt
und Logistik (FBSL) in Elsfleth realisiert. Das Projekt war
dem niedersachsischen ,Verbundprojekt Mobilitatswirt-
schaft" zugehérig (TU Braunschweig 2017). Wichtigstes
Ergebnis der ersten Férderphase (10/2011 bis 03/2015)
war die Entwicklung eines didaktischen Konzepts, das
ausgehend von Zielgruppen- und Marktanalysen sowie
in Abgrenzung zu bestehenden maritimen Masterstudi-
engangen festgelegt wurde. Zentraler Bestandteil der
zweiten Forderphase (04/2015 bis 09/2017) war die
Produktion, Erprobung und Evaluation aller Module. In
der viersemestrigen Erprobungsphase wurden ab dem
Wintersemester 2015 alle Module einmalig angeboten,
von Probanden studiert und systematisch evaluiert. Der
erste Durchlauf der Module gab Aufschluss (iber die
Wirksamkeit und Qualitdt des didaktischen Konzepts.
Ausgehend von den Ergebnissen des ersten Durchlaufs
wurden Module und Studiengang weiterentwickelt.
Neben den didaktischen Fragen galt es, das weiterbil-
dende Studienangebot in den Strukturen von Fachbe-
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reich und Hochschule zu verankern. Mittlerweile ist das
Projekt beendet, und der Betrieb des akkreditierten
Weiterbildungsstudiengangs wurde zum Wintersemes-
ter 2017/2018 offiziell aufgenommen.

Im weiteren Verlauf des Kapitels wird die Ausgangssitua-
tioin des Projekts dargelegt. Im Anschluss daran wird das
Fallbeispiel diskutiert, wobei anhand der drei Facetten
(Charakteristika und Anforderungen nebenberuflich Stu-
dierender, Rolle der Lehrenden und Organisatorische
Verankerung) die Unterschiede und daraus resultieren-
den Herausforderungen bei der Entwicklung und Imple-
mentierung von Studienangeboten der wissenschaftli-
chen Weiterbildung gegenuber ,klassischen” Prasenzstu-
diengdngen aufgezeigt werden. Neben den eigenen Er-
fahrungen werden auch stets relevante Ansétze zur Ent-
wicklung und Verankerung von Angeboten und Struktu-
ren wissenschaftlicher Weiterbildung einbezogen.

3.1 Ausgangssituation

Die Alumni der Bachelorstudiengédnge des FBSL (,Nau-
tik", ,Seeverkehrs- und Hafenwirtschaft" und ,Interna-
tionales Logistikmanagement") kénnen nach dem Er-
werb ihres ersten akademischen Abschlusses eine Be-
rufstatigkeit aufnehmen oder weiter studieren — bei-
spielsweise in Prdsenz im konsekutiven Masterstudien-
gang ,Maritime Management" am FBSL. Alternativ dazu
treten sie in das Berufsleben ein: Dabei handelt es sich
in der Hauptsache um Beschéftigungen im nautischen
Schiffsdienst an Bord von Seeschiffen bzw. in Nach-
wuchsfithrungspositionen in maritim-logistisch ausge-
richteten Unternehmen im In- und Ausland. Berufstatig-
keiten auf Schiffen sind durch lange und unregelmaRBige
Phasen der Arbeit und des Urlaubs gepragt, die Studie-
renden befinden sich in unterschiedlichen (und standig
wechselnden) Zeitzonen, eine permanente Internetver-
bindung ist nicht gewahrleistet — der Zugriff auf E-Mails
(ohne Dateianlagen) hingegen ist in der Regel moglich.
Nautikerinnen und Nautiker fahren in der Regel einige
Jahre zur See, bevor sie addquate Beschaftigungsmog-
lichkeiten an Land suchen: Die Vereinbarkeit von Fami-
lie und Beruf wird auf Dauer flir nicht gegeben angese-
hen. Ein maritimes, berufsbegleitendes Masterstudium
war fir aktive Seeleute in Deutschland bisher (noch)
nicht moéglich. Mit dem vorliegenden Projekt wurde
eine dritte Alternative geschaffen: Mit International Ma-
ritime Management (IMM) kénnen sich die Teilnehmen-
den erstmals in Deutschland nebenberuflich auf den Ar-
beitsplatzwechsel von See an Land oder die Ubernahme
von Fithrungsaufgaben in maritimen Unternehmen (Ree-
dereien, Hafenbetreiber, Versicherungen, Logistikabtei-
lungen in Handelsunternehmen, usw.) und Schifffahrts-
behorden (Wasser- und Schifffahrtsverwaltung des Bun-
des und der Lander) vorbereiten. Ziel des Projekts war
die Biindelung der genannten Anforderungen in einem
neuen maritimen Fern-Masterstudiengang (vgl. auch
Nause et al. 2018).

3.2 Charakteristika und Anforderungen nebenberuflich
Studierender

Teilnehmende von Weiterbildungsstudiengdngen mit ei-
nem ersten Hochschulabschluss (Bachelor) und Berufs-
erfahrung verfligen im Regelfall Gber mehr Berufs- und
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Lebenserfahrung im Vergleich zu ihren ,traditionellen”
Kommilitoninnen und Kommilitonen. Folglich bringen
sie Wissen und Kompetenzen mit an die Hochschulen,
stellen auf der anderen Seite aber auch héhere Anforde-
rungen an dieselben (vgl. auch Cendon 2017, S. 83f;
Kauffeld 2016, S. 69f): Studierende bringen unter-
schiedliches und spezifisches Wissen aus ihren jeweili-
gen Berufen mit, verfligen tiber unterschiedliche Lerner-
fahrungen und Lernvoraussetzungen, sind ggf. mit den
Besonderheiten von Bildungseinrichtungen bzw. des
Lernens nicht (mehr) vertraut, haben zeitliche und/oder
raumliche Einschrankungen und verfliigen infolge der
bewussten Entscheidung firr ihr nebenberufliches Studi-
um in der Regel Gber ein hohes Durchhaltevermégen.
Aus diesen Charakteristika resultieren Anforderungen an
die Studienangebote flir nebenberuflich Studierende,
die sich von denen fur ,traditionell Studierende" in ver-
schiedener Weise unterscheiden (vgl. auch Cendon
2017; Hanft/Brinkmann 2013): Es miussen Anschluss-
stellen aus der und an die Praxis geschaffen werden, um
die ,beruflichen Erfahrungen beriicksichtigen und an
diese ankniipfen” (KMK 2010, S. 5) zu kénnen. Die be-
stehende Heterogenitdt der Studierenden sollte als
Chance begriffen werden, um voneinander lernen zu
kénnen. Strukturen zur Anrechnung von vorhandener
Expertise und Berufserfahrung (praxisorientierte Kennt-
nisse, Fertigkeiten und Kompetenzen) missen imple-
mentiert werden, um eben diese zu wiirdigen. Ferner
sollte der Nachfrageorientierung der Weiterbildungs-
programme hinsichtlich Flexibilitdit auf verschiedenen
Ebenen Rechnung getragen werden.

Hanft und Brinkmann (2013) haben eine auf berufstatige
bzw. heterogene Studierende zugeschnittene Studien-
organisation vorgelegt. Im Gegensatz zu ,klassischen”
Modellen setzt der Ansatz bereits vor dem Studienbe-
ginn an, den Kern bildet das Angebot der Studienorga-
nisation in einem ,,one-stop-office' aus einer Hand"
(ebd., S. 218). Diese ,Anlaufstelle” (Studiengangkoordi-
nation) ist den (potenziellen) Studierenden bekannt und
fahrt die Aktivitaten der verschiedenen (zentralen) Ein-
richtungen der Hochschulverwaltung (zentrale Studien-
beratung, Immatrikulationsamt, usw.) zusammen, in-
dem Fragen der (potenziellen) Studierenden zentral be-
antwortet werden — ggf. durch Einbindung der relevan-
ten Stellen.

3.3 Rolle der Lehrenden

Infolge der gednderten Anforderungen verdndert sich
auch die Rolle der Lehrenden. Im Gegensatz zu Modu-
len ,klassischer" Prdsenzstudiengdnge folgen diese in
weiterbildenden Studiengdngen (eher) einer einheitli-
chen Struktur. Diese Struktur erleichtert das Studium fiir
die Lernenden, da sie einzelne (didaktische) Elemente
wiedererkennen. Nachdem die Modulverantwortlichen
gewonnen wurden, galt es die Module in Anlehnung an
das didaktische Konzept des Studiengangs zu ent-
wickeln. Im vorliegenden Projekt wurde zur Umsetzung
des Konzepts ein Pilot-Modul entwickelt, das als ,Bei-
spiel guter Praxis" iV.m. einem Leitfaden fiir Lehrende
entstanden ist, um die Beteiligten in didaktischer Art
und Weise zu begleiten. Daruiber hinaus wurden die
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Lehrenden in technischer Hinsicht bei der Modulpro-
duktion unterstltzt (Texte in einheitliches Format Gber-
fihren, Abbildungen und Tabellen erstellen, Modul im
virtuellen Lernraum bzw. Lernmanagementsystem abbil-
den, usw.).

Wiéhrend dieser Phase sind die unterschiedlichen Inte-
ressen der Lehrenden im Bereich der Weiterbildung
deutlich geworden (Bartsch/Nause 2018): unterschiedli-
che Schwerpunktsetzung innerhalb der Bereiche Studi-
um und Lehre, Forschung sowie Weiterbildung, Interes-
se an dem Diskurs mit den i.d.R. dlteren und (berufs-)er-
fahrenen Studierenden, Offenheit gegenliber Verdnde-
rungen, wechselseitige Beeinflussung von Fern- und
Prasenzlehre, Zweitverwertung des Studienbriefs als
Publikation und/oder Umsetzung strategischer Ziele
von Fachbereich/Hochschule. Vor diesem Hintergrund
kommt der Unterstilitzung eine wichtige Rolle zu, um es
den Lehrenden vor dem Hintergrund der knappen Res-
source Zeit zu erleichtern, sich auf ihre Kernaufgabe im
Bereich Studium und Lehre konzentrieren zu kénnen —
die Ermoglichung von Lernen. Daneben spielt die Frage
der finanziellen Abwicklung eine entscheidende Rolle
fir die Lehrenden, sich neben den anderen Aufgaben in
der Weiterbildung einzubringen (siehe unten).

3.4 Organisatorische Verankerung

Neben den didaktischen Uberlegungen und der konzep-
tionellen Entwicklung des Studiengangs galt es, das Pro-
gramm bis zum Ende der Fdrderung organisatorisch zu
verankern, um den Ubergang vom Projekt — als zeitlich
befristetes Vorhaben —in den reguldren Betrieb im Sinne
der Sicherung der Nachhaltigkeit zu vollziehen. Dane-
ben stellte sich die Frage danach, welche Gebuhren fiir
die Teilnahme zu erheben sind.

Aktivitditen der wissenschaftlichen Weiterbildung sind
an deutschen Hochschulen unterschiedlich organisiert
(in Reihenfolge der Haufigkeit): wissenschaftliche Ein-
richtung/wissenschaftliches Zentrum, zentrale Betriebs-
einheit, Abteilung/Arbeitsbereich in zentraler Verwal-
tung, An-Institut, auleruniversitdre Einrichtung, Stabs-
stelle/Stabsabteilung der Hochschulleitung, Teil einer
Fakultdt/eines Fachbereichs, Sonstiges (Faulstich et al.
2007, S. 110 zitiert in DGWF 2015, S. 2). Die Studi-
engdnge und die zugehorigen Strukturen der wissen-
schaftlichen Weiterbildung haben sich an den drei Studi-
enorten der Jade HS dezentral entwickelt. An jedem
Standort wird ein weiterbildender Masterstudiengang
angeboten: ,Public Health" seit 2013 in Oldenburg,
.Online-Masterstudiengang Betriebswirtschaftslehre"
seit 2014 in Wilhelmshaven. Den bestehenden Struktu-
ren folgend sollte IMM ebenfalls dezentral im FBSL ver-
ankert werden. Alternativ dazu hatten die Aktivitdten im
Bereich der weiterbildenden Studiengdnge gebiindelt
werden kénnen. Daneben besteht an der Jade HS ein
Zentrum fiir Weiterbildung, woriiber jedoch ,nur" hoch-
schulinterne Weiterbildungen administriert werden.
Hinsichtlich der Gebiihrenkalkulation konnte auf Vorer-
fahrungen zuriickgegriffen werden. Ankniipfend daran
wurde in Zusammenarbeit mit dem Dezernat fiir Finan-
zen ein Gebiithrenmodell unter Beriicksichtigung der fol-
genden Fragen entwickelt: ,1. Welche Kosten sind zu
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berticksichtigen? 2. Welcher Gemeinkostenzuschlagssatz
ist zugrunde zu legen? 3. Wie erfolgt die Vergltung der
Hochschullehrenden an der ,eigenen' Hochschule?
4. Welche Einnahmen kénnen erzielt werden? 5. Wann
wird die Gewinnschwelle erreicht?" (Bartsch/Nause
2018, S. 213). Nach wie vor ist die Einstufung der wis-
senschaftlichen Weiterbildung hinsichtlich wirtschaftli-
cher oder nicht-wirtschaftlicher (hoheitlicher) Tatigkeit
mit Bezug auf Studiengdnge (im Land Niedersachsen)
unklar. Dennoch war wahrend des Akkreditierungsver-
fahrens ein Geschaftsmodell vorzulegen, das 1. von den
Verantwortlichen der Jade HS aber insbesondere auch
vom Niedersachsischen Ministerium fiir Wissenschaft
und Kultur genehmigt und 2. dem Spannungsfeld Voll-
kostenberechnung/Kostendeckung versus ,Marktfahig-
keit" gerecht werden musste.

4. Diskussion

Ausgehend von der Vorstellung des Teilprojekts sollen
in diesem Kapitel die drei eingangs aufgeworfenen For-
schungsfragen beantwortet werden. Die Antworten
werden hinsichtlich der skizzierten neuen Herausforde-
rungen am FBSL und vor dem Hintergrund weiterer Be-
funde aus der Praxis gegeben.

41 Interne Veranderungen

Inwiefern fiihrte die Teilnahme am Bund-Lander-Wett-
bewerb zu internen Verdnderungen oder einer Fassa-
denbildung? Die Teilnahme fiihrte zu internen Verdnde-
rungen. Das Ziel des Projekts wurde erreicht: Der be-
rufsbegleitende Masterstudiengang ist nach Projektab-
schluss nahtlos gestartet. Nichtsdestotrotz war das Pro-
jekt mit Anstrengungen verbunden, um die (nachhalti-
ge) Implementierung einzuleiten, und sie ist noch (nicht)
abgeschlossen — das Programm muss sich noch langfris-
tig zu einem gleichberechtigten (und unverzichtbaren)
Bestandteil des FBSL etablieren.

Insbesondere die Implementierung von IMM hat eine
Vielzahl an Herausforderungen mit sich gebracht:
1. Strukturelle Barrieren waren (und sind) zu iberwin-
den. 2. Die bestehende Hochschulkultur war (und ist)
fur das Thema Weiterbildung zu sensibilisieren (und zu
erweitern). 3. Neuartige und innovative Studienstruk-
turen, einschlieBlich der dazu passenden Studienorga-
nisation und Verwaltung, waren zu entwickeln und
einzufiihren (und sind weiterzuentwickeln). Ferner
mussten (und miissen) sich die Beteiligten auf den Um-
gang mit den Anforderungen nebenberuflich Studie-
render einstellen.

Infolge dieser Auseinandersetzungen (und der Aufwer-
tung des Bereichs wissenschaftlicher Weiterbildung all-
gemein) kann es zu (Re-)Organisationen an Hochschulen
kommen (Dollhausen et al. 2013, S. 10f.), denn Weiter-
bildung wird bisher ,nicht selten als ,Fremdkérper!
wahrgenommen" (Stéter/Maschwitz 2017, S. 329). Hin-
zu kommt, dass aktuell die Auseinandersetzung mit und
die Implementierung der wissenschaftlichen Weiterbil-
dung an Hochschulen durch Programme, wie den Bund-
Lander-Wettbewerb, bewirkt wird, obgleich es sich, ver-
glichen mit den beiden konkurrierenden Feldern (For-
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schung und Studium und Lehre), um eine scheinbar
randstdndige Aufgabe handelt. Ausschlaggebend dafiir
ist unter anderem die Herausforderung der Finanzierung
der Angebote aus den Entgelten der Teilnehmenden,
woraus sich eine fiir Hochschulen eher ungewohnte
Nachfrageorientierung der Angebote entlang der Anfor-
derungen der Teilnehmenden ergibt, die gleichzeitig
einen neuen Steuerungsmodus darstellt (Seitter 2014,
S. 141). Die Nachfrage- bzw. die Serviceorientierung er-
fahrt — im Gegensatz zum steuerfinanzierten Bereich —
eine neue Qualitit, da nicht die Teilnehmenden, son-
dern anstelle ihrer die Hochschule bzw. ihr Personal in
der ,Bringschuld" steht (ebd., S. 144).

Fur die Implementierung von Weiterbildung an Hoch-
schulen ist ein Change-Management-Prozess erforder-
lich, der zu nicht unerheblichen Hirden fiihrt. Hanft et
al. (2016) fanden in ihrer Teilstudie zur wissenschaftli-
chen Begleitung des Bund-Lander-Wettbewerbs heraus,
dass eben diese u.a. darauf zuriick zu fihren sind, dass
es sich bei Hochschulen um Expertenorganisationen
(Pellert 1999) bzw. ,professionelle Burokratien" (Mintz-
berg 1983, S. 189-215 zitiert in Hanft et al. 2016, S. 37)
handelt, in denen Top-Down-Entscheidungen wenig
Durchsetzungskraft haben. Entscheidender fiir die Um-
setzung sind Projektumfeld, Projektergebnisse und
Begeisterungsfahigkeit. Sie kommen ferner zu dem
Schluss, dass ,Fakultaten [.] dann als besonders ein-
flussreich [gelten], wenn sie von als méachtig einge-
schatzten Dekaninnen und Dekanen geleitet werden
(18_39)" (ebd. S. 40). Ferner spielt die Verwaltung eine
wichtige Rolle: ,Die Erfahrungen der Projekte mit der
Hochschulverwaltung sind durchaus unterschiedlich
und reichen von burokratisch, regelfixiert und innovati-
onsbehindernd bis hin zu konstruktiv und l6sungsorien-
tiert" (ebd. S. 41).

Aus Sicht der Autorengruppe kénnen diese Aspekte als
entscheidende Kriterien fir eine erfolgreiche Imple-
mentierung benannt werden, da sich die Erkenntnisse
auch im vorliegenden Projekt widerspiegeln. Die Fach-
bereichsleitung war wahrend der Anbahnung und
Durchfithrung des Projekts pro Weiterbildung einge-
stellt. Im Projektverlauf hat die Projektleitung selbst
die Fachbereichsleitung Gbernommen. Daneben hat
auch das Préasidium die Implementierung des Studien-
angebots im Sinne der Internationalisierung und Diver-
sifizierung des Studienangebots der Hochschule unter-
stitzt. Auch die Einschdtzung zur Verwaltung spiegelt
sich im vorliegenden Projekt wider. Lésungen wurden
(zumeist) durch konstruktive Zusammenarbeit herbei-
gefiihrt, denen aber in der Regel zundchst mit Skepsis
begegnet wurde und denen langwierige Diskussionen
und lange Entscheidungsprozesse voraus gegangen
sind. Auch hier wirkt(e) sich positiv aus, dass bereits
die zentralen Bereiche sowie Personen an den beiden
anderen Studienorten liber Expertise im Bereich des
Managements von Weiterbildungsstudiengdngen ver-
fugten und auf bestehende Strukturen zurlckgegriffen
werden konnte. Kurzum, bei der Implementierung und
der Weiterentwicklung der Strukturen von wissen-
schaftlicher Weiterbildung war und ist ein ,langer
Atem" gefragt.
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4.2 Antragstellung

Welche Griinde waren ausschlaggebend fiir die Antrag-
stellung des Projekts? Anders ausgedriickt: Inwiefern ist
der Antrag als Reaktion auf eine Ausschreibung erst ent-
standen bzw. inwiefern hat ein vorhandenes Konzept
durch den Antrag Forderung erfahren? Es besteht der
Bedarf nach einer berufsbegleitenden Variante des Stu-
diengangs ,Maritime Management" am FBSL infolge der
regelmaBigen Nachfragen der Alumni und Studierenden
der grundstdndigen Studiengdnge — insbesondere der
«Nautik”. Auch ehemalige Studierende anderer (deut-
scher) maritimer Bildungseinrichtungen sowie Berufs-
tatige aus der maritimen Wirtschaft fragen einen be-
rufsbegleitenden, maritimen Masterstudiengang nach.
Die Idee/das Konzept ist infolge dieser regelmaBigen
Nachfragen der Alumni und Studierenden entstanden.
Das lasst sich insbesondere darauf zurtckfihren, dass
die Berufstatigkeit an Bord von Schiffen mit ,klassi-
schen" Masterstudiengdngen nicht, aber selbst mit
einer Vielzahl von Fernstudiengdngen kaum vereinbar
ist. Die Antragstellung ist als Reaktion auf die Ausschrei-
bung des Bund-Linder-Wettbewerbs erfolgt, womit die
vorhandene Idee/das vorhandene Konzept Forderung
erfahren hat.

4.3 Abrisskanten

Welche Méglichkeiten gibt es, um Projekte wirdig
enden zu lassen bzw. Abrisskanten durch Férderent-
scheidungen Dritter zu ddmpfen? Das Lehrdeputat fiir
Hochschullehrende betrdgt gemal §§ 4 und 5 LVVO
(Lehrverpflichtungsverordnung — Verordnung Uber die
Lehrverpflichtung an Hochschulen) an Universitaten und
gleichgestellten Hochschulen acht Lehrveranstaltungs-
stunden (LVS) und an Fachhochschulen 18 LVS. In der
Folge stellt sich die Frage, inwiefern kann (und/oder
sollte) das Engagement in der wissenschaftlichen Wei-
terbildung im Rahmen der Lehrverpflichtung abgebildet
werden? Obwohl Weiterbildung neben Forschung sowie
Lehre und Studium seit 20 Jahren — mit der Novellierung
des Hochschulrahmengesetzes (HRG) im Jahr 1998 —
eine Kernaufgabe von Hochschulen ist (§ 2 Abs. 1 HRQ)
und demgemdlR auch zu den dienstlichen Aufgaben
Hochschullehrender gehort (8 43 HRG), fehlt eine ent-
sprechend ihrem Stellenwert addquate Wertschdtzung
aus Haushaltsmitteln, wie sie, im Gegensatz zu den an-
deren beiden Kernaufgaben, vorgesehen ist. (Einzelne)
Lehrende sind angesichts dessen grundsatzlich gegen
eine Beteiligung in der Weiterbildung, halten sie fir
strategisch nicht bedeutsam und/oder fiir nicht ausfiihr-
bar. Ferner ist sie neben der Lehrverpflichtung (von
18 LVS) sowie weiteren Dienstaufgaben kaum zu leisten
und obendrein im Nebenamt zu schlecht bezahlt. Eng
verbunden mit diesen Hirden sind weiterfithrende Fra-
gen, die die Motivation der Lehrenden und damit ein-
hergehend die Nachhaltigkeit der Programme betreffen.
Wenn die wissenschaftliche Weiterbildung als hoheitli-
che Aufgabe eingestuft wiirde, dann konnten Professo-
rinnen und Professoren (im Land Niedersachsen) in der
wissenschaftlichen Weiterbildung im Rahmen ihres
Lehrdeputats eingesetzt werden. Dies ware insbesonde-
re fur Lehrende an Fachhochschulen attraktiv und auf-
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grund dessen sollte der (hochschul-)politische Rahmen
klaren, inwiefern Hochschullehrende (im Land Nieder-
sachsen) in der wissenschaftlichen Weiterbildung im
Rahmen ihrer reguldren Lehrverpflichtung eingesetzt
werden konnen (Bartsch/Nause 2018, S. 214). Und: Zur
Frage der Vergiitung dieser Tatigkeit ergeben sich wie-
derum aus den momentan unklaren Zuordnungen von
wissenschaftlicher Weiterbildung als hoheitlicher Aufga-
be oder als kostendeckend wirtschaftlich zu organisie-
render Bereich unterschiedliche Konsequenzen (vgl.
auch Maschwitz et al. 2017).

Wie bereits an verschiedenen Stellen deutlich geworden
ist (und auch der Praxis erfahrenerer Anbieter in dem Be-
reich entspricht), ist fiir den Betrieb von weiterbildenden
Studiengangen die Einrichtung einer Studiengangkoordi-
nation als ,Dreh- und Angelpunkt" unbedingt erforder-
lich. Dabei wird die ,klassische" bipolare Binnenordnung
an Hochschulen durchbrochen, die aus einer Gruppe von
Experten (um ein Team handelt es sich in den seltensten
Fallen) mit mehr oder weniger groRer Autonomie und
einer relativ birokratischen Verwaltung besteht (Zimmer
2014, S. 128). Ein dritter Bereich (,Third Space") ent-
steht, der sich dadurch auszeichnet, dass die Grenzen
zwischen den beiden Bereichen (Lehre und Verwaltung)
verschwimmen. Salden (2013) formuliert: ,Wer im ,drit-
ten Raum' arbeite, sei zwar woméglich mit Verwaltungs-
aufgaben befasst, Gibe aber gleichzeitig selbst quasi-wis-
senschaftliche Tatigkeiten aus oder habe aufgrund seiner
Tatigkeit eine besondere Ndhe zum wissenschaftlichen
Bereich” (ebd., S. 27). Der Begriff des ,Third Space" geht
auf die britische Hochschulforscherin Whitchurch (2008)
zurlick, die ihn 2008 einfihrte (ebd.). Mitarbeitende
dieses Bereichs bilden die Schnittstelle zwischen Lehre
und Verwaltung. Sie sind in der Hauptsache zustdndig
fiir die Wahrnehmung der folgenden drei Aufgabenfelder
(vgl. auch Hanft 2014, S. 110): 1. Studienkoordination
(Programmleitung zuarbeiten, Semesterprogramm ver-
antworten, Lehrende unterstitzen, Grundsatz- und
Rechtsfragen klaren, Prifungskommission betreuen,
Lehrveranstaltungen und Studiengang evaluieren, Akkre-
ditierungsverfahren koordinieren, Gremien hinsichtlich
Fragen von Studium und Lehre beraten, Informationen
auf Internetseiten pflegen, etc.), 2. Studienfachberatung
(Interessierte zum Studiengang und zu Anrechnung bera-
ten, etc.) und 3. Modellierung (Studiengdnge weiterent-
wickeln, an Netzwerken und Gremien teilnehmen, etc.).
Kurzum, die Personen ibernehmen anspruchsvolle zuar-
beitende Aufgaben, woraus sich ihr Anforderungsprofil
ergibt (vgl. auch Salden 2013, S. 28): bereichsspezifi-
sches Wissen und Fachkompetenz, Analyse-, Beratungs-
und Vermittlungsfédhigkeit, Organisationserfahrung, Sen-
sibilitdt sowie Beratungs-, Verhandlungs- und Modera-
tionskompetenz. Dieses ,Biindel” resultiert daraus, dass
der Zustdndigkeitsbereich bereits durch die beiden
groBen Felder Lehre und Verwaltung besetzt ist. Auch
hier stellt sich die Frage, wie das hierflr erforderliche
Personal im Spannungsfeld von Befristung (hinsichtlich
rechtlicher Rahmenbedingungen bei Daueraufgaben)
und Entfristung (hinsichtlich nicht dauerhaft gesicherter
Einnahmen) beschaftigt werden kann (vgl. auch Ma-
schwitz et al. 2018).
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5. Zusammenfassung und ,lessons learned"

Zunichst wurde der Bund-Linder-Wettbewerb ,Auf-
stieg durch Bildung: offene Hochschulen" skizziert. Aus-
gehend davon wurde das Teilprojekt ,Entwicklung eines
berufsbegleitenden Masterstudiengangs ,International
Maritime Management'”, das Bestandteil des Wettbe-
werbs war, hinsichtlich der Ausgangssituation und dreier
entscheidender Aspekte (Anforderungen der Studieren-
den und Lehrenden, organisationale Verankerung) vor-
gestellt. Ausgehend davon wurden die eingangs formu-
lierten Fragen beantwortet.

Das Urteil Uber das beschriebene Teilprojekt fallt
grundsatzlich positiv aus. Aus Sicht der Hochschule
wurde das Projektziel erreicht: Der berufsbegleitende
Masterstudiengang mit internationalem, maritim-logis-
tischem Profil wurde erfolgreich entwickelt und imple-
mentiert. Was ist — im Sinne der Nachhaltigkeit — geblie-
ben? 1. Der im Projekt entstandene Weiterbildungsstu-
diengang ,International Maritime Management" wurde
akkreditiert und befindet sich seit dem Wintersemes-
ter 2017 im reguldren Betrieb. 2. Aktuell sind 94 Studie-
rende (Stand: 12. Dezember 2018) in dem Studiengang
eingeschrieben, mittlerweile haben bereits 34 Personen
ihr Studium erfolgreich abgeschlossen. 3. Insbesondere
am Fachbereich aber auch an der Hochschule sind Struk-
turen fir wissenschaftliche Weiterbildung entstanden
bzw. weiterentwickelt worden. 4. Fiir den Betrieb des
Programms wurden 1,5 Vollzeitdquivalente, verteilt auf
zwei Stellen fir wissenschaftliche Mitarbeitende, fur die
Studiengangkoordination am Fachbereich verstetigt.
Trotz der Forderung konnten in diesem Rahmen nicht
alle Fragestellungen und Probleme auf dem Weg zu
einer dauerhaften Implementierung von Strukturen der
wissenschaftlichen Weiterbildung geldst werden. An-
ders ausgedriickt: Auch nach Abschluss des Projekts sind
Fragen offen geblieben. Das betrifft bspw. die Frage da-
nach, inwiefern Lehrende im Land Niedersachsen in der
wissenschaftlichen Weiterbildung im Rahmen ihrer re-
guldren Lehrverpflichtung eingesetzt werden koénnen.
Nebenbei bemerkt: Diese Hirde wurde frith im vorlie-
genden aber auch in vielen weiteren Projekten des
Wettbewerbs deutlich und thematisiert.

Insgesamt ldsst sich fir den vorliegenden Fall festhalten,
dass es ohne die oben genannte Férderung nicht mog-
lich gewesen wére, den weiterbildenden Masterstudien-
gang zu entwickeln und die erforderlichen Strukturen
am Fachbereich Seefahrt und Logistik der Jade Hoch-
schule zu verankern. DemgemaR waére es aktiven Nauti-
kerinnen und Nautikern an Bord von Seeschiffen, berufs-
tatigen Personen an Land im maritim-logistischen Be-
reich sowie Personen in der Familienphase (bisher) nicht
oder zumindest schwerer méglich, sich nebenberuflich
zum ,Master of Science" weiterzubilden.

| HSW 3/2019
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=%, Das Schicksal der 5,3 Millionen sowjetischer Kriegsgefangener aus
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Hersusgegeben von Fallk Pingel | q . . .
e T e e @ wurde. Nur wenige Gedenkorte erinnern bisher an diese Fortset-
' . zung des Vernichtungskrieges mit zivilen Mitteln unter der Verant-
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@ ‘ Ausgehend von der Wiirdigung, die die damalige ,Dokumentati-
UniversitatsVerlagWebler b

onsstatte” in SchloB Holte-Stukenbrock durch den Besuch des Bun-
desprasidenten erhalten hatte, haben sich politische und zivilge-
sellschaftliche Initiativen gebildet mit dem Ziel, um Unterstiitzung fiir die Ausgestaltung des Gedenkortes zu
werben. Diesem Ziel dient diese Broschiire, die vom Initiativkreis zur Unterstiitzung des Ausbaus der Gedenk-
stétte Stalag 326, Bielefeld, zusammengestellt wurde.
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Gute Fiihrung lehren und lernen

Carl-Zeiss-Stiftung fordert Projekt zu Fiihrungsethik mit 1,2 Millionen Euro

Stuttgart, 17. April 2019: Die meisten Flihrungskrafte in
Deutschland haben studiert. Auf Fragen der Fiihrung,
insbesondere Fihrungsverantwortung und -ethik wur-
den sie im Studium jedoch nicht vorbereitet. Das Ethik-
zentrum der Universitat Tiibingen und das Wittenberg-
Zentrum fir Globale Ethik, das Zentrum fiir Qualitatssi-
cherung der Universitit Mainz und die Arbeitsgruppe
Chemiedidaktik der Universitit Jena entwickeln ge-
meinsam ein Lehrangebot zum Thema ,Fithrungsethik”
fur die MINT-Facher (Mathematik, Informatik, Natur-
wissenschaften und Technik). Die Carl-Zeiss-Stiftung
unterstiitzt das Vorhaben mit 1,2 Millionen Euro lber
drei Jahre.

In der Vergangenheit haben Skandale in der Automobil-
industrie oder im internationalen Finanzhandel gezeigt,
dass Fuhrungskrafte ihrer Verantwortung, vor allem im
Sinne einer Fiihrungsethik, nicht immer gerecht werden.
Obwohl laut DIW Fiihrungskraftemonitor (2017) uber
zwei Drittel der Fihrungskrédfte in Deutschland einen
Hochschulabschluss haben, viele davon in den MINT-
Fachern, werden Fragen der Flhrungsethik im Studium
sehr selten thematisiert. Dies zeigte eine Studie des In-
ternationalen Zentrums fiir Ethik in den Wissenschaften
(IZEW) der Universitdt Tubingen (gemeinsam mit den
Universitaiten Mainz und Jena), die ebenfalls von der
Carl-Zeiss-Stiftung gefoérdert wurde. Wie empirisch be-
statigt, werden Fihrungskompetenzen und die damit
verbundenen ethischen Fragen im Lehrangebot kaum
thematisiert. Die Folge ist, dass Studierende ohne ethi-
sche Flhrungskompetenzen die
Universitdt verlassen.

Diese Liicke mochte das von der
Carl-Zeiss-Stiftung geférderte For-
schungsprojekt fiillen. ,Unsere
Forderung adressiert ein wichti-
ges Anliegen, das bisher in den
Curricula kaum verankert ist. Ver-
antwortungsvolle Fiihrung ist kein
Selbstlaufer, wie zahlreiche nega-
tive Beispiele der Vergangenheit
zeigen. Daher sollten spéatere Fiih-
rungskrafte sich schon im Studi-
um damit auseinandersetzen”, so
Ministerin Theresia Bauer, Vor-
sitzende der Stiftungsverwaltung
der Carl-Zeiss-Stiftung.

Im Verbund entwickeln die betei-
ligten Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler  Lehrangebote,
die Studierende befdhigen, gute
Fuhrungskrafte zu werden. Mit
Bezug auf die aktuelle For-
schungslage werden Lehreinhei-
ten konzipiert, die die Studieren-
den in ihrem eigenen fachlichen
Kontext ansprechen und die zu-
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kiinftigen Berufsfelder der Studierenden beriicksichti-
gen. Die Studierenden sollen lernen, Moralvorstellun-
gen, Werte und Ziele zu reflektieren, mit denen Fiih-
rungskrafte im Arbeitsumfeld konfrontiert werden. Eine
anschlieBende wissenschaftliche Evaluation der Lehran-
gebote soll zeigen, inwieweit die Studierenden lernen,
welche Fithrungskompetenzen wichtig sind und wie sie
eingesetzt werden. Daher werden im Projekt ein praxis-
orientiertes Kompetenzmodell sowie passende Messin-
strumente entwickelt, mit denen sich die Wirksamkeit
nachvollziehen lasst.

Verbundkoordination: Internationales Zentrum fur Ethik
in den Wissenschaften (IZEW) der Universitat Tiibingen,
Dr. Cordula Brand (cordula.brand@uni-tuebingen.de,
Tel. 07071-2977969)

Uber die Carl-Zeiss-Stiftung

Die Carl-Zeiss-Stiftung hat sich zum Ziel gesetzt, Freirdu-
me fiir wissenschaftliche Durchbriiche zu schaffen. Als
Partner exzellenter Wissenschaft unterstiitzt sie sowohl
Grundlagenforschung als auch anwendungsorientierte
Forschung und Lehre in den MINT-Fachbereichen. 1889
von dem Physiker und Mathematiker Ernst Abbe gegriin-
det, ist die Carl-Zeiss-Stiftung die &lteste private wissen-
schaftsfordernde Stiftung in Deutschland. Sie ist alleinige
Eigentlimerin der Carl Zeiss AG und SCHOTT AG. lhre
Projekte werden aus den Dividendenausschiittungen der
beiden Stiftungsunternehmen finanziert.

Das Projektteam beim Auftakttreffen in Tiibingen
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