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1. Die Promotion: 
Einstieg in die oder Ausstieg aus der Wissenschaft? 

2

In der entstehenden ›Wissensgesell-
schaft‹ gehört die Wissenschaft zu den Be-
reichen, in denen eine Chancengleichheit 
von Frauen anzustreben ist. Frauen sind  
hier – trotz einer in den letzten Jahrzehnten 
deutlich gestiegenen Bildungsbeteiligung, 
die sich ausdrückt in einer wachsenden 
Zahl von Abiturientinnen, besseren Schul-
abschlüssen von jungen Frauen, steigen-
den Frauenanteilen an den Studienanfän-
gerinnen und den -absolventinnen – in den 
oberen Ebenen des Wissenschaftsbetriebs 
weiterhin und beharrlich unterrepräsen-
tiert. Einen wesentlichen Einschnitt in die 
wissenschaftlichen Karriereverläufe scheint 
das Geschehen rund um die Promotion dar-
zustellen. Mit Erwerb des Doktortitels sind 
die Promovierten an einer zentralen Wegga-
belung in ihrer Karriere angekommen: Die 
erfolgreich abgeschlossene Promotion kann 
den Einstieg in eine berufliche Tätigkeit au-
ßerhalb der Wissenschaft ermöglichen und 
erfüllt zugleich eine notwendige Vorausset-
zung für eine wissenschaftliche Laufbahn. In 
dieser Qualifizierungsphase werden folglich 
Weichen für die weitere Karriere gestellt.

Dass im deutschen Wissenschaftssystem 
eine Vielzahl von begonnenen wissen-
schaftlichen Laufbahnen von Frauen nach 
dem Abschluss der Promotion nicht fortge-
setzt wird, ist empirisch belegt (vgl. Enders  
1997). Dieser ›Frauenschwund‹ zeigt sich 
in einem durchweg niedrigeren Frauen- als 
Männeranteil an den abgeschlossenen Ha-
bilitationen und den Professuren – wenn 
auch mit fächerspezifischen Unterschieden. 
Mit höheren Karrierestufen bleibt die Betei-
ligung von Frauen an der Wissenschaft im-
mer weiter hinter dem verfügbaren Poten-
zial zurück. Das Wissenschaftssystem muss 
somit auf erhebliche Potenziale von Frauen 
unwiederbringlich verzichten. Warum we-
niger Frauen als Männer nach der Promo-
tion eine Habilitation oder eine äquivalente  
wissenschaftliche Qualifikation anstreben 
oder gar abschließen beziehungsweise das 
Karriereziel einer ordentlichen Universi-

tätsprofessur verfolgen, ist bisher für das  
deutsche Hochschulwesen kaum erforscht 
(vgl. Lind 2004: 79).

Nur wenige Studien beleuchten, zumeist 
im Rahmen anders fokussierter Themen-
stellungen, wie sich der Übergang von der 
Promotions- zur Postdoc-Phase ausge-
staltet. Als ein Beispiel ist die Untersu-
chung von Jutta Allmendinger und Team 
(vgl. Allmendinger u.a. 1999) zu nennen, die  
der Chancengleichheitsfrage am Beispiel 
der außeruniversitären Max-Planck-Gesell-
schaft nachgegangen sind. Sandra Beaufaÿs 
(2003) richtet in einer ethnographischen Stu-
die zu Wissenschaftskarrieren von Frauen  
und Männern in den Fächern Biochemie 
und Geschichte den Fokus darauf, wie das 
wissenschaftliche Feld funktioniert und 
Laufbahnen hervorbringt. Dabei bleibt aber 
unterbelichtet, wie im Karriereverlauf be-
stimmte Akteure zu einem Teil des wissen
schaftlichen Feldes werden, andere Akteure 
jedoch nicht. Auch Ulrike Vogel und Christia-
na Hinz (2004) analysieren die Bewältigungs-
strategien einer Wissenschaftskarriere in 
den Sozialwissenschaften und der Mathe-
matik. Frauen signalisieren demnach auf 
ihrem Karriereweg mehr Verunsicherung  
und Probleme als Männer, bedingt durch die 
Balance zwischen Beruf und Familie, und 
auch durch ihre geringere Förderung und  
Integration in wissenschaftliche(n) Arbeits
zusammenhänge(n). 

Wenngleich diese Studien erste Hinweise 
darauf liefern, wie sich der Statusübergang 
von der Promotions- in die Postdoc-Phase 
gestaltet und inwiefern er vergeschlechtlicht 
ist, wurden die Karriereorientierungen und 
-planungsprozesse dieser hoch qualifizier-
ten Personengruppe bisher für das deutsche 
Wissenschaftssystem nicht systematisch 
Geschlechter und/oder Fächer vergleichend 
untersucht. Das Bild, das von Wissen-
schaftskarrieren von Frauen (und Männern) 
in der Literatur gezeichnet wird, fokussiert 
auf die Professuren als Spitzenpositionen 

in der Wissenschaft und rückt so den erfolg-
reichen wissenschaftlichen Karriereverlauf 
in den Vordergrund (vgl. z.B. Strehmel 1999; 
Zimmer u.a. 2007). Hingegen fehlen die Pers
pektiven des wissenschaftlichen Nachwuch-
ses und vor allem derjenigen (Frauen und 
auch Männer), die der Wissenschaft auf dem 
Weg an die Spitze verloren gehen.

Hier setzt das Forschungsprojekt »Wissen-
schaftskarrieren: Orientierung, Planung und 
Beratung am Beispiel der Fächer Politikwis-
senschaft und Chemie« an. 

 
Im Mittelpunkt des  
Projekts standen  
folgende Fragen:
• �Wie müsste der Übergang in die Postdoc-

Phase in individueller, institutioneller und 
struktureller Hinsicht gestaltet sein, da-
mit Nachwuchswissenschaftlerinnen ihre 
wissenschaftliche Laufbahn nach der 
Promotion fortsetzen (können)? 

• �Und wie könnte in diesem Statusüber-
gang die Fortsetzung der wissenschaftli-
chen Laufbahn durch professionelle Kar-
riereberatung unterstützt werden?

 
Das Forschungsprojekt wurde aus Mitteln 
des Bundesministeriums für Bildung und 
Forschung (BMBF) und des Europäischen 
Sozialfonds (ESF) der Europäischen Union 
im Themenschwerpunkt »Frauen an die 
Spitze« von März 2008 bis Februar 2011 
gefördert und unter der Leitung von PD 
Dr. Heike Kahlert am Institut für Soziolo-
gie und Demographie der Universität Ros-
tock durchgeführt. Vorstand und Beirat der 
Deutschen Vereinigung für Politische Wis-
senschaft (DVPW) initiierten es, der Vor-
stand der Gesellschaft Deutscher Chemi-
ker (GDCh) unterstützte es. Die vorliegende 
Broschüre präsentiert in Kürze die wich-
tigsten Forschungsergebnisse und daraus 
abzuleitende Handlungsempfehlungen. 
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Während die meisten Forschungen zu 
Wissenschaftskarrieren unter ›Karriere‹ 
eine aufstiegsorientierte Laufbahn verste-
hen, baut die vorliegende Studie auf einem 
mehrdimensionalen Karrierebegriff auf, wie 
er in der professionellen Karriereberatung 
entwickelt wird (vgl. Rappe-Giesecke 2008). 
Der hier zugrunde gelegte Karrierebegriff 
orientiert sich nicht nur an der vertikalen 
Mobilität durch Aufstieg, sondern bezieht 
auch die horizontale Mobilität bis hin zum 
Ausstieg aus der traditionellen, durch die 
Organisation Universität vorgegebenen Wis-
senschaftslaufbahn ein. Karriere wird dabei 
verstanden als das »emergente Produkt der 
bisherigen Lebensgeschichte eines Profes-
sionals, seiner bisherigen Laufbahn in der 
Organisation und seines bisherigen Werde-
gangs in der Profession« (Rappe-Giesecke 
2008: 45). Dieser mehrdimensionale Karrie-
rebegriff ermöglicht es, die Komplexität von 
›Karriere‹ zu erfassen, ohne eine einzelne 
Dimension zu prämieren, wie dies etwa in 
vorliegenden Untersuchungen zu Wissen-
schaftskarrieren üblich ist. Karriere ist dem-
nach als dynamisch zu verstehen, als eine 
Bewegung, deren Richtung nicht zwangsläu-
fig linear nach oben, sondern auch zur Seite 
oder nach unten weisen kann.

Obwohl die Fragestellungen dieser Stu-
die auf den Gewinn von Grundlagenwissen 
über und die Entwicklung von Strategi-
en zur Herstellung der Chancengleichheit 
der Geschlechter zielen und vor allem die 
Nachwuchswissenschaftlerinnen in den 
Blick nehmen, ist die Vorgehensweise Ge-
schlechter vergleichend, denn nur so lassen 
sich eventuelle geschlechtertypische Er-
kenntnisse gewinnen. Der Fächervergleich 
ermöglicht die Identifikation von Mechanis-
men und Bedingungen, die über fachspezi-
fische Besonderheiten hinaus als typisch für  
das deutsche Wissenschaftssystem angese-
hen werden können. Zugleich ermöglicht er 
exemplarische Aussagen über fachkulturell 
besondere Ausgangslagen für wissenschaft-
liche Laufbahnen. Während die Politikwis-
senschaft in Deutschland hinsichtlich ihrer 
Institutionalisierung eine vergleichsweise 
junge Sozialwissenschaft ist, handelt es sich 
bei der Chemie um ein altes naturwissen-
schaftliches Fach. In der Chemie wird das 
Studium zumeist mit der Promotion abge-
schlossen, in der Politikwissenschaft er-
fordert die Aufnahme der Promotion eine 
gezielte Entscheidung zur Fortsetzung der 

wissenschaftlichen Qualifikation nach dem 
Studienabschluss mit dem Magister, Master 
oder Diplom. Beiden Fächern gemeinsam 
sind hohe Frauenanteile bei Studienab-
schlüssen und Promotionen, ein ›Frauen-
schwund‹ nach der Promotion sowie der 
hohe Stellenwert der Habilitation für das 
Erreichen des Karriereziels einer Univer-
sitätsprofessur. Die das Projekt unterstüt-
zenden Fachgesellschaften engagieren sich 
zudem aktiv für die Chancengleichheit der 
Geschlechter. 

Die explorative Studie umfasst neben Lite-
raturstudien zur Karriereorientierung und 
-planung und zur professionellen Karrie-
reberatung des wissenschaftlichen Nach-
wuchses verschiedene empirische Untersu-
chungen: 

Datenanalysen: 
Eine sekundäranalytische Auswertung sta
tistischer Daten zur Situation des wissen
schaftlichen Nachwuchses in Deutschland 
zeigt die Entwicklung und den Status quo 
der Geschlechterverhältnisse allgemein 
und in den beteiligten Fächern auf.

Nachwuchsstudie: 
60 Problemzentrierte Interviews (vgl. Wit-
zel 2000) mit Promovierenden und Pro-
movierten der beteiligten Fächer dienen 
der Analyse der individuellen Motive, in-
stitutionellen Aspekte und strukturellen 
Bedingungen der Karriereorientierungs- 
und -planungsprozesse von Nachwuchs-
wissenschaftlerInnen. Bundesweit wur-
den zwischen Herbst 2008 und Frühjahr 
2009 je Fach 15 Frauen und 15 Männern 
interviewt, die mittels theoretischer Sam-
plebildung zudem nach weiteren Krite-
rien wie sozialer Herkunft, Lebensform, 
Promotionsstatus (Promotionsabschluss 
innerhalb eines Jahres geplant bezie-
hungsweise erfolgt), Promotionsmodell 
(Stelle, Stipendium...) und Karriereziel 
(Wissenschaft, Außerwissenschaftliche 
Tätigkeit, Unentschieden) differenziert 
sind. Die leitfadengestützten Interviews 
wurden digital aufgezeichnet und dauer-
ten zwischen 1,5 und 3 Stunden. Die qua-
litative inhaltsanalytische Auswertung 
(vgl. Mayring 2008) und Typenbildung (vgl. 
Kelle/Kluge 1999) der schriftlichen Inter-
viewfassungen erfolgte mit Unterstüt-
zung der Software MAX.qda. 

Beratungsstudie: 
10 Experteninterviews (vgl. Meuser/Na-
gel 1991) mit professionellen Karriere-/ 
WissenschaftsberaterInnen ermöglichen 
die Analyse der Gegenstände, Verläufe und  
Ergebnisse der Beratung von Promo
vierenden hinsichtlich der Karrierepla
nung. Von den bundesweit im Winter- 
semester 2009/10 interviewten 8 Frauen 
und 2 Männern arbeiten 3 ausschließlich  
freiberuflich, 4 ausschließlich in der Wis-
senschaftsadministration und 3 in  beiden  
Bereichen zugleich. 3 haben einen  
naturwissenschaftlichen Hintergrund, und  
7 kommen aus den Sozial- und Erziehungs- 
wissenschaften. 8 sind promoviert. Die 
leitfadengestützten Interviews wurden  
digital aufgezeichnet und dauerten  
zwischen 1,5 und 3 Stunden. Ihre Auswer-
tung erfolgte mittels der qualitativen In-
haltsanalyse (vgl. Mayring 2008).

Analyse professioneller  
Karriereberatungsangebote: 
Eine bundesweite Bestandsaufnahme 
gibt einen Überblick über professionelle 
Karriereberatungsangebote für Nach-
wuchswissenschaftlerInnen insbesonde-
re im Übergang zur Postdoc-Phase. Ana-
lysiert wurden 63 Mentoringprogramme 
für den wissenschaftlichen Nachwuchs, 
80 Career Services an Universitäten und 
Hochschulen mit Promotionsberechti-
gung und alle 39 Graduiertenschulen, die 
in der 1. und 2. Runde der Exzellenziniti-
ative des Bundes und der Länder geför-
dert werden. Methodisch stützt sich diese 
zwischen Herbst 2010 und Frühjahr 2011 
durchgeführte Studie auf die inhaltsana-
lytische Auswertung (vgl. Mayring 2008) 
der Internetseiten der genannten Pro-
gramme und Einrichtungen. 

Auf der Fachtagung »›Promotion – und was 
dann?‹ Karriereorientierungen, -wege und  
-beratung des wissenschaftlichen Nachwuch-
ses«, die am 27./28.09.2010 an der Universität 
Rostock stattfand, wurden Zwischenergeb-
nisse mit VertreterInnen der hochschul- und 
wissenschaftspolitischen Akteure und der  
beteiligten wissenschaftlichen Fachgesell-
schaften, FachwissenschaftlerInnen und pro
fessionellen KarriereberaterInnen an aktuelle 
fachliche Diskurse rückgebunden, überprüft 
und geschärft. Die Anregungen und Diskussi-
onen der Fachtagung fließen in die Ergebnis-
se der Untersuchungen ein. 

2. Forschungsdesign: 
Der Übergang von der Promotions- in die Postdoc-Phase 
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Geschlechterverhältnisse 
in der wissenschaftlichen 
Laufbahn 
Ein knapper deskriptiver Überblick anhand 
von statistischen Daten zeichnet ein erstes 
Bild zu den Geschlechterverhältnissen in 
Politikwissenschaft und Chemie. Die ver-
wendeten Daten beziehen sich auf das Jahr 
2008, in welchem der Feldzugang der vor-
liegenden Studie begann. Querschnittsdaten 
zu den Geschlechterverhältnissen in wis-
senschaftlichen Laufbahnen belegen, dass 
der Anteil von Frauen am wissenschaftlichen 
Personal mit zunehmendem Status abnimmt. 
Inwiefern trifft dies auch auf die beiden un-
tersuchten Fächer Politikwissenschaft und 
Chemie zu? Die folgenden Aussagen bezie-
hen sich lediglich auf die Statusgruppen an 
Hochschulen, denn für öffentlich geförderte 
außeruniversitäre Forschungseinrichtungen 
und für die industrielle Forschung liegen kei-
ne Daten vor, die eindeutig nach Fächern un-
terscheiden und einen Vergleich zwischen der 
Politikwissenschaft und Chemie zulassen. 

In der Chemie waren 2008 insgesamt 9.964 
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler 
beschäftigt. Bezogen auf das wissenschaft-
liche Personal ist das Fach Chemie fünfmal 
so groß wie das Fach Politikwissenschaft mit 
2.081 WissenschaftlerInnen. Auch bei den 
Studierenden fallen deutliche Unterschiede 
auf. In der Chemie liegt die Anzahl der Stu-
dierenden um circa 30 Prozent höher als in 
der Politikwissenschaft. Für das Jahr 2008 
weist das Statistische Bundesamt 25.720 
Studierende in der Politikwissenschaft und 
33.843 in der Chemie aus (vgl. Statistisches 
Bundesamt 2009c, 2010e).

In beiden Fächern bewegt sich das Verhältnis 
von Männern und Frauen bei den Studieren-
den gerade noch im ausgewogenen Bereich. 
Frauen stellen sowohl in der Politikwissen-
schaft als auch in der Chemie um die 50 
Prozent der Studierenden, wobei der Frau-
enanteil mit 46 Prozent in der Chemie deut-
lich höher ist als in der Politikwissenschaft 
mit 40,2 Prozent. Beim wissenschaftlichen 
Personal sind Frauen in beiden Fächern un-
terrepräsentiert. In der Politikwissenschaft 
waren im Jahr 2008 35 Prozent und in der 
Chemie 31,9 Prozent des gesamten wissen-
schaftlichen Personals weiblich (vgl. Statis-
tisches Bundesamt 2010e). Diese Unterre-
präsentanz findet sich in beiden Fächern in 

allen Statusgruppen wieder und nimmt mit 
steigendem Status zu. In der Chemie sind 
alle wissenschaftlichen Statusgruppen in 
größerem Maße männlich dominiert als in 
der Politikwissenschaft. Mit einem Frauen-
anteil von 10,6 Prozent an den Professuren 
in der Chemie beträgt dieser nur etwa die 
Hälfte des Frauenanteils an Professuren in 
der Politikwissenschaft.

In der Chemie sind die Frauenanteile bezo-
gen auf die Zahlen für das wissenschaftliche 
Personal im Fächer übergreifenden Ver-
gleich in allen Statusgruppen unterdurch-
schnittlich. Die auffälligsten Unterschiede 
zum Fächer übergreifenden Durchschnitt 
weist die Chemie in den höchsten Status-
gruppen auf: Bei den Professuren und den 
Juniorprofessuren betragen die Frauenan-
teile im Fach Chemie jeweils nur 10,6 Pro-
zent beziehungsweise 16,1 Prozent gegen-
über den Anteilen an Hochschulen von 17,4 
Prozent bei den Professuren und 35,6 Pro-
zent bei den Juniorprofessuren. Der Anteil 
von Frauen am wissenschaftlichen Personal 
in der Politikwissenschaft war im Jahr 2008 
in allen Statusgruppen höher als der Anteil 
von Frauen am wissenschaftlichen Personal 
an Hochschulen insgesamt, lediglich bei den 
Studierenden und den Lehrkräften für be-
sondere Aufgaben zeigen sich unterdurch-
schnittliche Werte (vgl. Grafik unten).

Ein interessanter Befund, der für die Poli-
tikwissenschaft genauso wie für die Chemie 
gilt, sind die Anteile der Juniorprofessuren 
an den Professuren insgesamt. Diese sind in 
beiden Fächern überdurchschnittlich: In der 
Chemie liegt der Anteil der Juniorprofes-
suren an den Professuren im Jahr 2008 bei 
5,3 Prozent, in der Politikwissenschaft sogar 
bei 14,2 Prozent. Beide Fächer liegen damit 
sowohl deutlich über dem Fächer übergrei-
fenden Durchschnitt von 2,3 Prozent und den 
Durchschnittswerten der ihnen übergeord-
neten Fächergruppen. In der Fächergruppe 
Mathematik, Naturwissenschaften liegt die-
ser Wert bei 3,5 Prozent und in der Fächer-
gruppe Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwis-
senschaften sogar nur bei 2 Prozent. 

Der Stellenwert  
der Promotion 
Die ›Promotionsintensität‹ bezeichnet das 
Verhältnis von Promotionen zu abgelegten 
Examen drei beziehungsweise bis fünf Jahre 
früher. Sie sagt etwas darüber aus, wie groß 
die Neigung ist, nach Abschluss des Studi-
ums zu promovieren beziehungsweise wel-
cher Prozentanteil der StudienabsolventIn-
nen promoviert. Diesbezüglich weisen beide 
untersuchten Fächer große Unterschiede 
auf. In der Politikwissenschaft liegt die Pro-
motionsintensität bei 14,2 Prozent, in der 
Chemie hingegen liegt diese bei 87,2 Pro-

3. Datenlage: 
Geschlechterverhältnisse in Politikwissenschaft  
und Chemie im Vergleich 

Quellen: 
Statistisches Bundesamt 
2009a-c, 2010a-e
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zent. Damit ist dieser Wert im Vergleich zu 
allen anderen Fächergruppen am höchsten,  
sogar noch höher als in der Humanme-
dizin, in der die Promotionsintensität bei 
70,5 Prozent liegt. Die Chemie liegt in Be-
zug auf die Promotionsintensität auch sehr 
deutlich über dem Fächer übergreifenden 
Durchschnitt von 14,6 Prozent, die Politik-
wissenschaft zu 0,4 Prozent leicht darunter  
(vgl. Statistisches Bundesamt 2009b: 12-13).

Diese Daten belegen, dass die Promotion in 
der Chemie einen anderen Stellenwert hat 
als in der Politikwissenschaft. In der Politik
wissenschaft ist die Promotion nur für eine 
wissenschaftliche Karriere zwingend erfor-
derlich, für eine außeruniversitäre Laufbahn 
stellt sie in der Regel eine Zusatzqualifikation 
dar. In der Chemie hingegen ist die Promoti-
on in vielen Bereichen der erste berufsqua-
lifizierende Abschluss. Chemie-Studierende 
legen mit der Entscheidung Chemie zu stu-
dieren also bereits fest, die Universität in der 
Regel erst mit der Promotion zu verlassen. 

Beim Vergleich der Geschlechterverteilung 
bei der Promotionsintensität zeigen sich in 
beiden Fächern deutliche Unterschiede. In 
der Politikwissenschaft liegt die Promoti-
onsintensität bei den Männern mit 16,2 Pro-
zent deutlich höher als bei den Frauen mit 
11,6 Prozent. Jedoch ist die Promotionsin-
tensität in der Chemie bei Frauen mit 82,1 
Prozent nicht nur geringer als bei den Män-
nern mit 90,5 Prozent, sondern die Differenz 
zwischen den Frauen- und Männeranteilen 
in beiden Fächern ist mit 5 Prozent in der 
Politikwissenschaft deutlich geringer als in 
der Chemie mit etwa 8 Prozent. Interessant 
ist hierbei auch, dass Frauen in der Chemie 
gerade in den Studienbereichen stärker ver-
treten sind, in denen eine Promotion weniger 
üblich ist, beispielsweise Lebensmittelche-
mie. 

Karrierewege auSSerhalb 
der Wissenschaft
Abschließend soll ein kurzer Blick auf die be-
ruflichen Möglichkeiten der AbsolventInnen 
beider Fächer außerhalb der Wissenschaft 
erfolgen. Das Berufsspektrum der Absol-
ventInnen der Chemie ist so vielfältig wie das 
Fach selbst. Dabei wird in der Literatur die 
Beschäftigung in der Industrie gegenüber der 
Beschäftigung in der Universität als vorran-
gig dargestellt. So ist nach Könekamp (2007: 

148) »der Schwerpunkt der Berufstätigkeit 
[...] in der Arbeitswelt von Wirtschaft, Natur-
wissenschaft und Technik zu verorten«. 

Verglichen mit der Chemie ist das Berufs-
spektrum in der Politikwissenschaft zwar 
ebenso vielfältig, aber auch unspezifisch. 
Henning (2001: 13) konstatiert dabei, dass 
SozialwissenschaftlerInnen in diesen vielfäl-
tigen und unspezifischen Berufsfeldern gute 
Chancen haben, weil ihnen ihr Studium mehr 
als nur fachliche Kenntnisse vermittelt. So-
zialwissenschaftlerInnen wären »Fachleute 
mit besonderen Gebietskompetenzen«, die 
ihrem Studium durch »den Erwerb zusam-
menhängender Kenntnisse, bezogen auf be-
stimmte inhaltliche, zeitliche oder geogra-
phische Gebiete [...] besondere Konturen« 
verleihen (Henning 2001: 107). Zacharias 
(2003: 174) weist jedoch auch darauf hin, 
dass PolitikwissenschaftlerInnen ihr Berufs-
feld außerhalb der Lehre, Forschung und 
Schule erst noch schaffen müssen. Daher 
ist es für PolitikwissenschaftlerInnen von 
wesentlicher Bedeutung, ihr eigenes Profil 
herauszuarbeiten und zu präsentieren. 

Dass die Berufsfelder für ChemikerInnen 
deutlich spezifischer sind, zeigt sich auch 
anhand einer Statistik der Gesellschaft Deut-
scher Chemiker (GDCh) zum Verbleib nach 
der Promotion von 1.097 (79 Prozent) der 
1.384 in 2008 promovierten ChemikerInnen. 
Der größte Teil der 1.097 frisch promovierten 
ChemikerInnen, nämlich 397 (36 Prozent), 
wurde in der chemischen und pharmazeuti-
schen Industrie eingestellt. 9 Prozent fanden 
eine Stelle in der übrigen Wirtschaft, 18 Pro-
zent traten eine befristete Stelle in der In-
dustrie, einem Forschungsinstitut oder einer 
Hochschule im Inland an. Ins Ausland zog es 
20 Prozent der Promovierten, hierbei han-
delt es sich überwiegend um Postdoc-Auf-
enthalte. Weitere 5 Prozent blieben nach der 

Promotion zunächst an der Hochschule oder 
dem Forschungsinstitut, wo sie promoviert 
hatten, während 4 Prozent im öffentlichen 
Dienst eine Stelle fanden. Nur ein geringer 
Anteil der promovierten ChemikerInnen 
entschied sich nach der Promotion für ein 
Zweitstudium (0,3 Prozent) oder eine freibe-
rufliche Tätigkeit (0,9 Prozent). 6,7 Prozent 
der ChemikerInnen waren zum Zeitpunkt der 
Befragung noch Stellen suchend (vgl. GDCh 
2009: 10 – 11). 

Eine systematische Erfassung zum Berufs-
verbleib von AbsolventInnen der Politikwis-
senschaft liegt bisher nicht vor. Die meis-
ten AbsolventInnenstudien zeigen, dass ein 
Großteil der PolitologInnen eine adäquate 
und fachnahe Tätigkeit aufgenommen hat 
(meist innerhalb eines Jahres nach Studien
abschluss) und beweisen damit, dass das 
Bild der Taxi fahrenden PolitologInnen ein 
Mythos ist. Charakteristisch für die Beschäf-
tigungsverhältnisse der PolitologInnen ist, 
dass sie nach dem Studium Praktika absol-
vieren (›Generation Praktikum‹), wobei sich 
eine Zunahme des Anteils der ›PraktikantIn-
nen‹ im Zeitverlauf abzeichnet, insbesonde-
re bei den Frauen (vgl. Pfau 2007: 58). Des 
Weiteren ist das Berufsleben von Politolo-
gInnen von Phasen der Erwerbslosigkeit und 
Befristungen gekennzeichnet. Deutlich wird 
auch, dass praktische Erfahrungen während 
des Studiums und Netzwerke die Suche nach 
einer Beschäftigung nach dem Abschluss 
erleichtern. Insgesamt wird in der Literatur 
ein relativ positives Bild der Arbeitsmarkt-
situation der PolitikwissenschaftlerInnen 
gezeichnet (vgl. Pfau 2007; Wagner/Sehring 
2009: 472 – 476). 

Promotionsintensitäten für das Jahr 2008  
ohne Fachhochschulen für die Politikwissenschaft  
und Chemie nach Geschlecht
  Frauen Männer Insgesamt

Politikwissenschaft 11,6 16,2 14,2

Chemie 82,1 90,5 87,2

Quellen: Statistisches Bundesamt 2010a – d und eigene Berechnungen
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Welches Karriereziel verfolgen Politik-
wissenschaftlerInnen und ChemikerInnen 
im Anschluss an die abgeschlossene Pro-
motion? Welche individuellen Karriere
orientierungen und -motive liegen diesen 
Karriereplänen zugrunde? Und welchen Bei-
trag leisten institutionelle und strukturelle 
Bedingungen zur Fortsetzung oder zum Ab-
bruch der wissenschaftlichen Laufbahn von 
Frauen nach dem Abschluss der Promotion? 

Aus den Interviews mit 60 Nachwuchswis-
senschaftlerInnen lassen sich drei Typen von 
Karrierezielen herauskristallisieren, die in 
Tabelle 2 im Überblick dargestellt sind. Die-
se drücken die Visionen, Ziele und Grund-
annahmen der Interviewten im Hinblick auf 
ihre weitere professionelle Karriere aus. 
Aussagen darüber, inwiefern die Befragten 
diese Ziele realisiert haben beziehungswei-
se realisieren werden, sind auf der Basis der 
vorliegenden Daten nicht möglich. Hierzu 
müssten die Interviewpersonen erneut be-
fragt werden. Da es sich um eine qualitati-
ve Studie handelt, sind die Daten nicht re-
präsentativ, zeigen in explorativer Hinsicht 
aber wichtige Trends auf. In den folgenden 
Abschnitten werden die Typen näher cha-
rakterisiert. Alle Namen sind Pseudonyme, 
und alle Informationen, die Aufschluss über 
die konkrete Person geben könnten, sind 
ebenfalls anonymisiert. Dabei wird, wie in 
der qualitativen Sozialforschung üblich, die 

gesprochene Sprache aus den Interviews im 
Original beibehalten. 

Typ I: »Wissenschaft  
als Beruf«

Alle Befragten, die dem Typ »Wissen-
schaft als Beruf« zugeordnet werden kön-
nen, möchten nach Abschluss der Promotion 
weiter wissenschaftlich im Hochschul- und 
Forschungssystem tätig sein. In der Chemie 
ist hier die Anzahl der Frauen (3) im Ver-
gleich zu den Männern (7) wesentlich ge-
ringer als die der Frauen (4) gegenüber den 
Männern (5) in der Politikwissenschaft. An-
ders als in der Politikwissenschaft differen-
zieren die Interviewpersonen in der Chemie 
›die Wissenschaft‹ jedoch nach Institutionen: 
Einige wollen konkret in einer außeruniver-
sitären Forschungseinrichtung und andere 
in der Hochschule wissenschaftlich tätig 
sein. 6 Promovierende (1 Frau, 5 Männer) 
beziehungsweise Promovierte in der Chemie 
streben eine Laufbahn innerhalb der Hoch-
schule und 4 Personen (2 Frauen, 2 Männer) 
eine Tätigkeit in einer außeruniversitären 
Forschungseinrichtung an. 

Gemeinsames Hauptmerkmal derjenigen, 
die eine hochschulische Laufbahn verfolgen 
wollen, ist der Wunsch und die Leidenschaft, 
wissenschaftlich zu arbeiten beziehungswei-
se zu forschen. Die Betreffenden identifizie-
ren sich erkennbar mit den Werten wissen-

schaftlichen Arbeitens und der Wissenschaft 
als Lebensform. Das freie und unabhängige 
Forschen, die ausführliche Auseinander-
setzung mit Problemlagen und Themati-
ken und selbst bestimmtes Arbeiten an der 
Hochschule ohne enge Vorgaben begeistern 
sie. Alle Befragten dieses Subtyps möchten 
Grundlagenforschung betreiben.

Sie wissen, was sie tun müssen, um den 
nächsten Karriereschritt auf dem Weg zum 
Karriereziel einer Professur zu erreichen. 
Die Karriererisiken sind ihnen bekannt, 
spielen aber keine besondere Rolle in ihren 
Überlegungen, denn alle haben ein großes 
Selbstvertrauen und sind davon überzeugt, 
erfolgreich zu sein. Auch die Vereinbarkeit 
von Wissenschaft und Familie schätzen sie 
als gut ein. Das ausschlaggebende Motiv 
für dieses Karriereziel ist die auf Fachlich-
keit ausgerichtete Karriereorientierung der 
Frauen und Männer und der Wunsch, etwas 
Besonderes zu leisten. Finanzielle Überle-
gungen spielen keine Rolle. 

Auch wenn die Laufbahn in einem außeruni-
versitären Forschungsinstitut nicht unbe-
dingt von der Laufbahn an der Hochschule 
abweicht, geben vier ChemikerInnen dieses 
Karriereziel an. Diese Befragten haben je-
doch ganz andere Vorstellungen und Wün-
sche als diejenigen, die eine Hochschullauf-
bahn anstreben. Das hervorstechendste 
Merkmal ist die starke Anwendungsorien-
tierung, die auch darin gründet, dass fast 
alle während der Promotion an einem For-
schungsinstitut praxisnah beziehungsweise 
anwendungsbezogen gearbeitet haben und 
durchweg betonen, wie bedeutsam die in-
haltlichen Aspekte ihrer Arbeit für sie sind. 

4. Wissenschaftlicher Nachwuchs: 
Karriereziele promovierender und promovierter  
PolitikwissenschaftlerInnen und ChemikerInnen 

Typologie der Karriereziele der Befragten
Karrieretyp Politikwissenschaft Chemie

Frauen
(n = 15)

Männer
(n = 15)

Frauen
(n = 15)

Männer
(n = 15)

I: Wissenschaft als Beruf 4 5 3 7

Universität 4 5 1 5

Außeruniversitäre Forschung – – 2 2

II: Außerwissenschaftliche Tätigkeit 3 4 4 5

III: Offenheit 8 6 8 3

Ambivalente 4 2 3 1

Wiedereinstiegsbereite – 2 3 –

Realistische 2 – 2 2

Mehrgleisige 2 2 – –

Quelle: Eigene Erhebung

Dass ich festgestellt habe, durch diese wis-

senschaftliche Tätigkeit bin ich jetz irgendwo 

das, was ich eigentlich immer machen wollte. 

Und das, was ich vorher gemacht habe, war’n die 

Kompromisse. Hab ich vorher keine Zeit gehabt, 

um ganze Bücher zu lesen und einen Aufsatz 

zu schreiben, war’n ’s vorher nur Texte und Ex-

zerpte. Und das Ganze is jetz als etwas Ganzes 

entstanden. Und dieses, dieses ganze Entstehen 

is wie auch ähm, dass man, dass man selber 

endlich dazu kommt, etwas zu vervollständi-

gen. Und dieses Gefühl, [...] dem Ganzen eine 

ganze, eine Gestalt zu geben... ähm, ja das führt 

natür’ch dazu, dass man zufrieden is.

Frau Rabe (Politikwissenschaftlerin)

»

«
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Dabei wünschen sie sich auch eine gewisse 
Freiheit in ihrer Arbeit und lehnen Routine 
ab. Neben der Praxisnähe vermissen sie 
an der Hochschule angesichts der befriste-
ten Verträge aber die Planungssicherheit. 
Wenn überhaupt, so streben sie als höchs-
tes Karriereziel eine Gruppenleitung an. Die 

fehlende Aufstiegsorientierung und auch die 
Ablehnung einer hochschulischen Laufbahn 
resultieren überwiegend aus dem starken 
Wunsch nach Vereinbarkeit von Beruf und 
Familienleben. Die Interviewpersonen die-
ses Subtyps leben zumeist in einer festen 
Beziehung, wollen am Wohnort bleiben und 
möchten zügig eine unbefristete Beschäfti-
gungsposition erreichen. 

Typ II: »AuSSerwissen
schaftliche Tätigkeit«

Alle AkademikerInnen, die dem Typ 
»Außerwissenschaftliche Tätigkeit« zuge-
ordnet werden können, möchten das Wissen-
schaftssystem nach Abschluss der Promoti-
on verlassen. Eine außerwissenschaftliche 
Tätigkeit streben von den befragten Che-
mikerInnen 9 Interviewpersonen (4 Frauen, 
5 Männer) an, wobei die gewünschten oder 
ausgeübten Tätigkeiten sehr breit gefächert 
sind. Von den interviewten Politikwissen-
schaftlerInnen möchten im Anschluss an die 
Promotion 7 Personen (3 Frauen, 4 Männer) 
außerwissenschaftlich tätig sein. In beiden 
Fächern ist das Geschlechterverhältnis in 
diesem Typ also recht ausgeglichen.

In diesem Typ finden sich zum einen Nach-
wuchswissenschaftlerInnen, die die Promo-
tion bereits mit dem Ziel begonnen haben, 
nach deren Fertigstellung außerhalb der 
Wissenschaft zu arbeiten. Zum anderen fin-

den sich hier NachwuchswissenschaftlerIn-
nen, die sich erst am beziehungsweise zum 
Ende der Promotion entscheiden, die Wis-
senschaft zu verlassen; sie haben zumeist in 
dieser Karrierephase schlechte Erfahrungen 
im Wissenschaftsbetrieb gemacht. Charak-
teristisch für die Befragten dieses Typs ist, 
dass sie lieber praxisnah, problembezogen 
und lösungsorientiert arbeiten wollen. Dem-
nach ist es primär die Art der Arbeit, die zu 
einer Orientierung weg von der Wissenschaft 
führt. Diese Interviewpersonen haben oft 
schon Berufserfahrungen in anderen Be-
reichen gesammelt und festgestellt, dass 
ihnen eine andere Art der Arbeit mehr liegt 
beziehungsweise sie darin ›besser‹ sind, 
beispielsweise Managementtätigkeiten und 
politisches Agieren.

Die Befragten dieses Typs kritisieren auch 
die schlechte finanzielle Ausstattung, die 
konkurrenzhafte Arbeitsatmosphäre, die un-
durchsichtige Stellenvergabe und die großen 
Risiken der wissenschaftlichen Laufbahn, 
denn die vorhandenen Stellen würden nicht 
für alle Qualifizierten reichen. Vor allem die 
ChemikerInnen weisen zudem darauf hin, 
dass sie in der Industrie deutlich besser 
bezahlt (werden) würden als in der Wissen-
schaft. Ihr Bedürfnis nach Sicherheit und 
Beständigkeit verbindet sie mit denjenigen, 
die in außeruniversitären Forschungsein-
richtungen tätig sein möchten. 

Dass diese Personen jedoch keine Tätigkeit 
in einem außeruniversitären Forschungs-
institut anstreben, scheint dabei auf die 
verschiedenartigen Interessen in Bezug auf 
Grundlagen- oder anwendungsorientierte  

Forschung und auf das stärker ausgeprägte 
Bedürfnis nach finanzieller und zeitnaher  
Sicherheit zurückzuführen zu sein. 

Typ III: »Offenheit«
Gemeinsam ist denjenigen Interviewper-

sonen, die dem Typ »Offenheit« zugeordnet 
sind, dass ihr Karriereziel zum Zeitpunkt 
des Interviews offen war. Die Zahl der Pro-
movierenden mit offenem Karriereziel ist 
sehr groß – in der Chemie sind es insgesamt  
11 Befragte und in der Politikwissenschaft 
14 Befragte – und die Ursachen für diese 
Offenheit sind vielfältig. Daher ist dieser Typ 
in vier Subtypen untergliedert, die näheren 
Aufschluss über die Motive und Bedingungen 
der Offenheit geben: Unterschieden werden 
»Ambivalente«, »Wiedereinstiegsbereite«, 
»Realistische« und »Mehrgleisige«. Auffällig 
ist, dass die Offenheit bezüglich des beruf-
lichen Karriereziels deutlich mehr Frauen  
(16, also etwas mehr als die Hälfte der in der 
Studie interviewten) als Männer (9, also etwas  
weniger als ein Drittel der in der Studie in-
terviewten) betrifft. Besonders krass ist 
die Geschlechterdifferenz in der Chemie  
(8 Frauen, 3 Männer), aber auch in der Po-
litikwissenschaft dominieren in diesem Typ 
die Frauen (8) gegenüber den Männern (6). 

Den »Ambivalenten« gemeinsam ist, dass 
sie eher eine abstrakte als eine klare be-
ziehungsweise genaue Vorstellung von ihrer  
beruflichen Zukunft haben. Die diesem 
Subtyp zugeordneten Interviewpersonen, 
6 PolitikwissenschaftlerInnen (4 Frauen,  
2 Männer) und 4 ChemikerInnen (3 Frauen,  
1 Mann), wägen besonders die Vor- und 

Man investiert dann sechs Jahre und dann 

muss man sehen, dass man einen Lehrstuhl 

kriegt. Ich kenn das von vielen, die dann fertig 

waren mit habilitieren. Die haben sich dann mit 

befristeten Verträgen über Wasser gehalten 

und über Wasser gehalten bis sie mal das Glück 

hatten eine Professur zu kriegen. Ja. Das ist un-

heimlich schwer. Das... Das ist ein-. Das ist zu 

dünnes Eis für mich. Da fehlt mir einfach die Si-

cherheit auch. Wenn man dann ne Professur hat, 

dann mag ’s wohl schleichen, aber vorher hat 

man absolute Unsicherheit. Und das kann man 

sich eigentlich mit Familie nicht erlauben.

Herr Nabe (Chemiker)

»

«

[...] dass mir das, was ich denke was zen-

tral ist für die Forschung und Hochschule jetzt, 

dass mir das zu wenig Spaß macht. Ja? Also ähm 

das Bücherschreiben... ja, erstmal zentral das 

Bücherschreiben. Ich glaube nicht, dass ich das- 

also ich weiß, das möchte ich nicht mein Leben 

lang machen. Ja, da bin ich nicht-. Ähm ich füh-

le mich nicht gut genug dafür. Es gibt mir auch 

nicht die Befriedigung, die- die meine Betreu-

erin zum Beispiel immer ausstrahlt, wenn sie 

Artikel schreibt oder Bücher schreibt. Ich find es 

auch teilweise bei unseren Themen nicht wichtig 

genug. Ich weiß auch nicht, ähm wofür das denn 

gut ist, wenn da noch ’n Buch steht, das vielleicht 

drei Leute lesen.

Frau Uecker (Politikwissenschaftlerin)

»

«

also dadurch, dass ich eigentlich nicht so... 

der Forscher bin und mir wahrscheinlich irgend-

wann die Ideen ausgehen würden, was an was 

ich noch forschen könnte, ((lacht)), wär’s viel-

leicht nicht wirklich was für mich. [...] Hm. Das 

war für mich damals schon recht schnell klar, 

dass ich das nicht will. Also die Laborpraktika 

haben halt immer Spaß gemacht [...], aber es 

war halt immer so, dass ich gedacht hab: ›Hm.‹ 

Also ich bin einfach keiner, der sich irgendwie da 

so ewig lange im Labor verkriecht und dann auch 

noch irgendwie ganz viel Literatur wälzt, um da 

irgendwelche nichtigen Ergebnisse rauszukrie-

gen, die sowieso niemanden interessieren, au-

ßer mich selber.

Frau Baade (Chemikerin)

»

«
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Nachteile bestimmter Berufsfelder ab, ohne 
sich jedoch konkret auf ein bestimmtes künf-
tiges berufliches Tätigkeitsfeld festzulegen. 
An Wissenschaft reizen sie die inhaltliche 
Arbeit an Themen, die sie interessieren, so-
wie das freiheitliche und flexible Arbeiten, 
aber die von ihnen ebenfalls benannten 
Nachteile wie die finanzielle Lage des wis-

senschaftlichen Nachwuchses, die geforder-
te lange Anwesenheit am Arbeitsplatz und 
die Anfertigung einer Habilitationsschrift zur 
Weiterqualifizierung wiegen schwer gegen 
Vorteile, sodass diese Interviewpersonen in 
besonderem Maß hin und her gerissen sind. 
Wichtig ist den Befragten dieses Subtyps, 
dass die Arbeit Spaß machen und erfüllen 
soll. Sie haben überwiegend ziellos die Pro-
motion begonnen und währenddessen keine 
Karriereplanung vorgenommen. Innerhalb 
dieses Subtyps können nochmals zwei ver-
schiedene Ausprägungen ausgemacht wer-
den: zum einen Singles und unverheiratet 
zusammen lebende Paare, zum anderen 
Personen mit einer hohen Familienorientie-
rung, von denen ein Großteil verheiratet ist 
und Kinder hat.

Die »Wiedereinstiegsbereiten« streben kei-
ne wissenschaftliche Laufbahn an, lassen 
sich aber die Möglichkeit der Rückkehr an 
die Hochschule beziehungsweise in die Wis-
senschaft offen. Die 2 Politikwissenschaftler 
und 3 Chemikerinnen haben sich zum Teil 
bereits in anderen Berufsfeldern etabliert. 
Dementsprechend formulieren sie die Rück-
kehr in die Wissenschaft als etwas Fernes, 
das durchaus wünschenswert ist, allerdings 
an bestimmte Bedingungen geknüpft wird, 

zum Beispiel an ein konkretes Stellenange-
bot. Der Wunsch an die Hochschule zurück-

zukehren ist dabei nicht unbedingt greifbar 
und wird eher als Bonus gesehen denn plan-
voll angegangen. Er erwächst zumeist aus 
der Vision, die beruflichen Erfahrungen in 
der Lehre weitergeben zu wollen. Fast alle 
in diesem Subtyp sprechen davon, sich als 
Karriereziel eine Fachhochschulprofessur 
vorstellen zu können.

Abschreckend finden die »Wiedereinstiegs-
bereiten« die materielle Unsicherheit einer 
wissenschaftlichen Laufbahn, aber auch die 
Ineffizienz der Forschung und die fehlende 
Praxisorientierung. Deshalb haben sie sich 
zunächst Arbeitsfelder außerhalb der Wis-
senschaft gesucht beziehungsweise suchen 
danach. Allerdings reizt sie auch die Mög-
lichkeit, etwas Neues, Eigenes zu schaffen, 
bestimmte fachliche Aspekte durch eine 
Professur revolutionieren zu können und ihr 
Wissen weitergeben zu können. Aus diesen 
Gründen wenden sie sich nicht vollständig 
von der Wissenschaft ab, sondern behalten 
diese Option als mögliches Karriereziel im 
Hinterkopf. 

Kennzeichnend für den Subtyp der »Realisti-
schen« ist, ebenso wie für den Typ »Wissen-
schaft als Beruf«, der starke Wunsch, wis-
senschaftlich zu arbeiten beziehungsweise 
zu forschen. Die Befragten möchten keine 
Routinetätigkeiten ausführen oder ein Le-
ben lang die gleiche Arbeit machen, sondern 
inhaltlich abwechslungsreich und kreativ in 
flachen Hierarchien arbeiten und für ihre 
Arbeit Anerkennung bekommen. Ebenso wie 
jene, die dem Typ »Wissenschaft als Beruf« 
zugeordnet sind, schätzen diese Interview
personen die Freiheit des Forschens und 

den Umstand, dass eine Professur sehr viel 
Verantwortung mit sich bringt, als Hauptkri-
terien für eine wissenschaftliche Laufbahn. 
Sie wollen mitgestalten und beeinflussen. 
Auch die Tatsache, dass ihnen finanzielle As-
pekte weniger wichtig sind als der Spaß an 
der Arbeit und der Umstand, dass ihnen Leh-
re sehr wichtig ist, sind bei denen, die das 
Karriereziel Wissenschaft ins Auge gefasst 
haben, ebenfalls zu finden. Anders als diese 
jedoch können beziehungsweise wollen die 
»Realistischen« sich (noch) nicht für dieses 
Ziel entscheiden. 

Die 6 Interviewpersonen dieses Subtyps,  
2 Politikwissenschaftlerinnen und 4 Chemi-
kerInnen (2 Frauen, 2 Männer), präferieren 
die Wissenschaft als Berufsfeld, schätzen 
aber die Hürden und Hindernisse in der 
Laufbahn sowie Widersprüche mit der ei-
genen Lebensplanung nüchtern ein und 
formulieren das Karriereziel dadurch sehr 
eingeschränkt. Die meisten sehen vor al-
lem das strukturelle Risiko, nach der Habi-
litation keinen Ruf zu erhalten und auch in 
anderen Branchen nicht mehr Fuß fassen 
zu können, sowie den Zwang zur Mobilität 
als Hindernisse an, sich tatsächlich für eine 
wissenschaftliche Laufbahn zu entscheiden. 
Zum Teil führen sie auch die Problematik 
der fehlenden (Planungs-)Sicherheit sowie 
die Unvereinbarkeit der wissenschaftlichen 
Laufbahn mit der jetzigen oder zukünftigen 
angestrebten Lebenssituation an, vor allem 

Also ich- ich weiß jetzt nicht mehr wirklich, 

ob ich in der Chemie arbeiten will. Also würd 

ich ’n Job angeboten bekommen, so angeboten 

bekommen, so ähnlich wie während der Pro-

motionsphase, dass ich am Messgerät sitze und 

auswerte, Hilfskräfte anleite, das wär super. 

Ähm... aber dass ich als Leiter eingesetzt wer-

de [...], wo ich denke, die Anforderungen sind zu 

hoch, das ist für mich jetzt vielleicht doch nicht 

machbar. So dass ich schon manchmal überlege, 

ob ich total was anderes machen sollte. [...] Und- 

oder ja, ich hab auch Nachhilfe gegeben- ob [...] 

ich Tagesmutter mache. [...] Das ist ja perfekt 

für Kinder. Und dass ich ’n bisschen was zuver-

diene.

Frau Croppenstedt (Chemikerin)

»

«

»Ja also auf der... also die Arbeit mit den 

Studierenden hat mir immer sehr viel Spaß ge-

macht, also ganz konkret mit den Studierenden. 

Also, und auch, auch das Schreiben äh, von, von 

Lehrbriefen oder das Abhalten von Seminaren 

und Ähnliches, das war das, was mir wirklich an 

der Universität extrem Spaß gemacht hat. Und 

das ist, das wäre auch ne Motivation, ähm, oder 

Motivation in den Bereich reinzugehen. Ähm, 

der, der Forschungsbereich, wär da keine Moti-

vation. Oder viel weniger.«

Herr Tuscher (Politikwissenschaftler)

»

«

Ich hab mir ’ne Frist gesetzt von zwei Jah-

ren, mir anzugucken, wie das alles so läuft und 

dann will ich noch mal ähm ’ne Bilanz ziehen 

und mal gucken was, was hat mir das gebracht 

und was hat mich das gekostet ((lacht)). [...] 

Und ähm... ich versuche die Augen aufzuhalten, 

tatsächlich immer so ’n bisschen in Richtung 

Wissenschaft zu schielen und zu gucken, na ’ne 

Juniorprofessur mit ’ner abgeschlossenen Pro-

motion wäre ja schon mal drin und wer weiß, you 

never know. Es kann immer mal sein, dass in K 

(Ort), dass in A (Ort) oder in, ich mein, da kommt 

man mit dem ICE in anderthalb Stunden hin, also 

insofern liegt A (Ort) näher als D (Ort), ähm, ab-

surderweise, ähm oder in B (Ort) oder in H (Ort) 

oder, oder in E (Ort), ob da nich mal doch mal 

was frei wird, und mein Kind wird ja auch älter 

denn, macht auch zunehmend sein eigenes Ding 

dann irgendwann so.

Frau Uwe (Politikwissenschaftlerin)

»

«
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mit der Elternschaft. Daher schieben sie die 
Entscheidung erst einmal auf und wollen zu 
einem späteren Zeitpunkt die Lebenssituati-
on und die Möglichkeit einer wissenschaftli-
chen Laufbahn noch einmal abwägen.

Dem Wunsch nach einer wissenschaftlichen 
Laufbahn und dem Verlangen nach freier 
Forschung und Selbstständigkeit stehen die 
hohe Arbeitsbelastung, die große finanzielle 
Einschränkung und die Tatsache gegenüber, 
nicht zu wissen, ob die Betreffenden das 
Karriereziel einer Professur erreichen kön-
nen und wie die Familie beziehungsweise die 
Partnerschaft darin Platz finden kann. An-
ders als jene, die dieses versuchen wollen, 
sind die »Realistischen« hin und her geris-
sen zwischen dem Wunsch, wissenschaftlich 
zu arbeiten, und den Hindernissen, die sie 
bei dessen Erfüllung sehen. Die Befragten 
des Typs »Wissenschaft als Beruf« sehen 
diese Hindernisse zwar auch, bewerten sie 
aber als weniger gravierend beziehungswei-
se nehmen sie in Kauf, um ihr Karriereziel 
zu erreichen. 

Die »Mehrgleisigen«, ausschließlich Politik-
wissenschaftlerInnen (2 Frauen, 2 Männer), 
zeichnen sich im Unterschied zu den anderen 
Subtypen dadurch aus, dass sie sich bewusst 
die Entscheidung für oder gegen die Wissen-
schaft noch offen lassen. Sie haben bereits 
konkrete Vorstellungen von bestimmten 
Wegen beziehungsweise Berufsfeldern in-
ner- und außerhalb der Wissenschaft, die 
sie beschreiten können und schätzen ihre 
Erfolgschancen in der Wissenschaft als gut 
ein. Oftmals haben sie die Weichen bereits so 
gestellt, dass sie die Möglichkeit haben, sich 
zu einem späteren Zeitpunkt für oder gegen 
eine wissenschaftliche Laufbahn zu ent-
scheiden. Diesem Subtyp können keine Che-
mikerInnen zugeordnet werden, da die Diffe-
renz zwischen »Wissenschaft als Beruf« und 
»Außerwissenschaftlicher Tätigkeit« in der 
Chemie durch das durchweg sehr verbreite-

te experimentelle Arbeiten deutlich geringer 
ist und sich die Frage von Wissenschaft oder 
außeruniversitären Arbeitsfeldern für sie 
nicht so wie für die PolitikwissenschaftlerIn-
nen stellt.

Die Offenheit für verschiedene Wege resul-
tiert bei diesen Interviewpersonen, anders 
als beispielsweise bei den »Ambivalenten«, 
zum größten Teil nicht aus den strukturellen 
Risiken einer wissenschaftlichen Laufbahn, 
sondern aus der Ambivalenz, ob sie sich 
besser und lieber in einer wissenschaftli-
chen oder einer eher praktisch orientierten 
Tätigkeit verwirklichen können. Gemeinsam 
ist den »Mehrgleisigen«, dass sie eine recht 
starke intrinsische Motivation für das wis-
senschaftliche Arbeiten aufweisen, ebenso 
wie diejenigen des Typs »Wissenschaft als 
Beruf«. Der Entscheidungsaufschub gründet 
auch in der privaten Lebenssituation, die für 
die Befragten im Hinblick auf aktuelle und 
zukünftige berufliche Entscheidungen eine 

wichtige Rolle spielt. Alle setzen den künfti-
gen beruflichen Weg mit privaten Bedürfnis-
sen in Beziehung.

Die hohe Bedeutung der privaten Lebens-
situation unterscheidet die »Mehrgleisi-
gen« auch beispielsweise deutlich von den 
»Ambivalenten«. Die »Mehrgleisigen« er-
scheinen vor allem im Gegensatz zu den 
»Ambivalenten« aktiv in der Schaffung von 
Möglichkeiten. Sie nennen konkrete Pläne 
für ihre berufliche Zukunft beziehungsweise 
haben konkrete Ideen, wie sie ihre berufliche 
Zukunft gestalten können. Es scheint, dass 
sie in beruflicher Hinsicht bewusster daran 
arbeiten, sich Gelegenheiten zu schaffen be-
ziehungsweise diese aufzubauen. 

Karriereziele des wissen-
schaftlichen Nachwuchses 
im Vergleich 
Obwohl die dargestellten Ergebnisse auf die 
individuellen Perspektiven der Promovieren-
den und Postdocs der Fächer Politikwissen-
schaft und Chemie fokussieren, greift es zu 
kurz, die Karriereorientierungen und -pläne 
der Befragten als lediglich individuell gestal-
tet zu deuten. Alle Interviewpersonen gingen 
auf die Rahmenbedingungen von Wissen-
schaftskarrieren im deutschen Hochschul- 
und Forschungssystem ein und problemati-
sierten einige der darin verankerten Aspekte 
der Nachwuchsphase. Fast alle benannten 
die Risiken der wissenschaftlichen Laufbahn 
mit ihren Zwängen zu räumlicher Mobilität 
und zur Habilitation ohne funktionsbezogene 
Alternativen jenseits der Professur, die zum 
Teil extrem kurz befristeten Arbeitsverträge, 
die lange Lebensphase bis zum eventuel-
len Erhalt einer unbefristeten Stelle in der 
Wissenschaft sowie die Herausforderung, 
die lange Qualifikationsphase mit einer Fa-
miliengründung vereinbar zu machen. Hinzu 
kommt Kritik an den intransparenten Stel-
lenvergabe- und Rekrutierungspraktiken im 
Wissenschaftsbetrieb, der langen Abhängig-

»Ja, also es ist einerseits offen, bei mir, 

hatte ich ja gesagt. Aber es ist nicht, also ein-

fach offen eher wegen der Gelegenheiten, weil 

das einfach ah mehrere Möglichkeiten gibt und 

darunter keine klare und auch keine sichere, ja? 

Also ich seh mich durchaus auch in der Wissen-

schaft in zehn Jahren, ja? Vielleicht äh, mit äh, 

einigem Glück auch mit ner Professur. [...] Ich 

seh mich aber eben auch, ja, durchaus, sag ich 

mal, in dem Bereich so vielleicht der Politikbe-

ratung, ja? Und kann eben kein so klares Ziel 

vorgeben, weil ich das eben durchaus auch mit 

anderen privaten Dingen abwägen würde. [...] 

ich wäre auch zufrieden quasi, wenn meine Kar-

riere flacher verläuft und äh, vielleicht die Kar-

riere meine Partnerin äh, dadurch, ne, also des-

halb, es gibt so ’n paar, sagen wir mal, ich hab 

keinen Plan, sondern es sind eher Szenarien, die 

ich mir durchaus vorstellen kann, ne?«

Herr Putzker (Politikwissenschaftler)

»

«
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keit von Vorgesetzten und der konkurrenz-
haften Arbeitsatmosphäre. Insbesondere 
die ChemikerInnen weisen zudem darauf 
hin, dass die Verdienstmöglichkeiten in der 
Industrie besser als in der Hochschule und 
außeruniversitären Forschungseinrichtun-
gen sind. 

Deutliche Unterschiede zwischen den ver-
schiedenen Typen zeigen sich hinsichtlich 
der Bewertung dieser Aspekte und der in-
dividuellen Konsequenzen für die weite-
re Karriereplanung: Abgesehen vom Typ  
»Wissenschaft als Beruf« und hier insbeson-
dere dem Subtyp derjenigen mit dem Karri-
ereziel einer hochschulischen Laufbahn und 
dem Subtyp der »Mehrgleisigen« sehen die 
Befragten in den genannten Kritikpunkten 
gewichtige Gründe, eine Wissenschaftskar-
riere nicht in Betracht zu ziehen. Insbeson-
dere die Chemikerinnen zeigen sich zudem 
mit der Betreuung während der Promoti-
onsphase deutlicher unzufriedener als die 
Chemiker und die PolitikwissenschaftlerIn-
nen und haben damit auch negativere Er-
fahrungen gemacht. Das Karrierehandeln in 
Wissenschaftskarrieren ist also auch institu-
tionell und strukturell hergestellt, beispiels-
weise durch Laufbahnmuster und professio-
nelle Besonderheiten. 

Die Frauen zeigen sich in beiden unter-
suchten Fächern weniger als die Männer 
bereit, angesichts der institutionellen und 
strukturellen Anforderungen gezielt eine 
wissenschaftliche Laufbahn zu planen. Ihre 
Karrierefindungsprozesse scheinen zudem 
angesichts der nach wie vor hohen Wirk-
samkeit des männlichen Ernährermodells 
größere, sozial legitimierte Entscheidungs-
spielräume zu eröffnen. Als moderierende 
Faktoren wirken neben lebensstilbezogenen 
Fragen unter anderem andere Ansprüche an 
die Qualität der Arbeit und der Arbeitsbedin-
gungen, aber auch des Privatlebens als bei 
Männern. Dies ist in der Chemie noch deut-
lich häufiger der Fall als in der Politikwis-
senschaft, zumal die Frauen hier mit einer 
professionellen Tradition konfrontiert sind, 
in der Frauen immer wieder ausgeschlossen 
wurden und in der sie real Arbeitsschutzbe-
dingungen während der Schwangerschaft 
von der Laborarbeit fernhalten, die für sie 
zu einem Karrierenachteil gegenüber Män-
nern geraten können. Im Geschlechter- und 
Fächervergleich zeigt sich die anhaltende 

Wirksamkeit von institutionellen Faktoren 
wie dem geschlechtlich ungleich struktu-
rierten Lebenslaufregime, professionell im 
Wissenschaftssystem differenzierten Stan-
dards und einem Karrieresystem, das das 
wissenschaftliche Laufbahnmuster am Ide-
al einer männlichen, bildungsbürgerlichen, 
weißen und unabhängigen Forscherpersön-
lichkeit ausrichtet, die Tag und Nacht für die 

Wissenschaft lebt. Das Geschlecht erweist 
sich demnach als eine zentrale Kategorie, 
die die Differenzierung in den Karrierezielen 
moderiert. 
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Zur Erweiterung und Vertiefung der Er-
gebnisse aus den fächerbezogenen Fallstu-
dien mit NachwuchswissenschaftlerInnen 
wurden im Rahmen des Forschungsprojekts 
10 professionelle BeraterInnen interviewt. 
Diese verfügen über zumeist langjährige 
und durchweg einschlägige Expertise und 
Erfahrungen in Bezug auf Gegenstände, 
Verläufe und Ergebnisse der professionellen 
Beratung von Promovierenden in Gruppen- 
und Einzelsettings. Dabei ist zu beachten, 
dass die interviewten ExpertInnen zwangs-
läufig einen hochgradig selektiven Blick auf 
Karriereorientierungen und -planungen des 
wissenschaftlichen Nachwuchses haben, 
denn professionelle Beratungsangebote 
nehmen in der Regel nur diejenigen Promo-
vierenden (und Promovierten) in Anspruch, 
die sehr drängende Fragen und/ oder Pro-
bleme hinsichtlich ihrer Karriereplanung 
haben und/oder über keine anderen An-
sprechpartnerInnen verfügen, mit denen sie 
sich hierzu beraten können. Zudem kann 
insbesondere bei den befragten freiberuf-
lich tätigen BeraterInnen auch von einem 
Eigeninteresse ausgegangen werden, ihre 
Expertise als wichtig für die Hochschulent-
wicklung und Karriereplanung der Promo-
vierenden und Promovierten darzustellen. 
Gleichwohl liefern die Experteninterviews 
wertvolle Ergänzungen zu den Analysen der 
Interviews mit den Nachwuchswissenschaft-
lerInnen der Politikwissenschaft und Chemie 
und schärfen den Blick für die institutionelle 
und strukturelle Rahmung des Promotions-
prozesses und der Karriereplanung mit Blick 
auf die Zeit danach. 

Gleicht man die Klientel der professionel-
len BeraterInnen mit den zuvor heraus-
gearbeiteten Typen der Karriereziele von 
NachwuchswissenschaftlerInnen in der Po-
litikwissenschaft und Chemie ab, so schei-
nen vor allem zwei Typen professionelle 
Karriereberatung in Anspruch zu nehmen: 
Der Typ »Wissenschaft als Beruf« geht in 
Beratung, um eine individuelle Strategie 
zu entwickeln, wie das anvisierte Karriere-
ziel möglichst gradlinig, zügig und Erfolg 
versprechend erreicht und gegebenenfalls 
noch mit einer Familiengründung verbun-
den werden kann. Hier geht es wesentlich 
darum, das Erreichen des geplanten Karri-
ereziels mit Unterstützung professioneller 
Expertise zu befördern und das strukturelle 
Risiko einer wissenschaftlichen Laufbahn, 

nach der Habilitation gegebenenfalls keinen 
Ruf auf eine Universitätsprofessur oder eine 
adäquate anderweitige Beschäftigungspo-
sition zu bekommen, zu minimieren. Wenn-
gleich alle ExpertInnen zögerlich in Bezug 
auf geschlechtertypisierende Zuschreibun-
gen sind, diese Zuschreibungen problema-
tisieren und sich je auf wenige Fallbeispiele 
beziehen, verbinden sie ein derartiges Be-
ratungsanliegen in den Interviews mit ihren 
männlichen Kunden. 

Weit mehr Raum in den Interviews mit den 
professionellen BeraterInnen nimmt jedoch 
der Typ »Offenheit« ein. Die hinsichtlich ihrer 
Karriereziele Unentschiedenen beschreiben 
die ExpertInnen als diejenigen, die bisher 
kaum eine gezielte Karriereplanung ge-
schweige denn eine Realitätsprüfung hin-
sichtlich ihrer Pläne vorgenommen hätten. 
Diese Promovierenden hätten sehr unrea-
listische Vorstellungen und erhebliche Infor-
mationsdefizite in Bezug auf ihren weiteren 
beruflichen Weg. Sie wüssten beispielswei-
se wenig über die reale Stellensituation in 
ihrem jeweiligen Feld und über notwendige 
Karriereschritte beziehungsweise zielfüh-
rende Karrierestrategien. Die Aufnahme der 
Promotionen sei häufig auch motiviert durch 
ein sozial legitimiertes Aufschieben von Ent-
scheidungen in Bezug auf »das Leben nach 
der Qualifikationsphase«, was zugleich den 
Abschluss der Promotion erschwere. An-
dere Promovierende könnten sich nicht 
entscheiden, welchen möglichen Karriere-
weg sie nach Abschluss der Promotion ein-
schlagen sollten, häufig bedingt durch den 
Wunsch nach der Vereinbarung von Beruf 
und Familie(ngründung). Die Betreffenden 
suchten in der Beratung Unterstützung bei 
der Karriereorientierung und Strategieent-
wicklung. Ein derartiges Beratungsanliegen 
verbinden die befragten ExpertInnen eher 
mit Rat suchenden Frauen. 

Inwiefern die Geschlechterzuschreibungen 
der ExpertInnen den empirischen Tatsa-
chen entsprechen oder Ausdruck gängiger 
Geschlechterstereotypen sind, die die Wahr-
nehmung beeinflussen und in den Interviews 
reproduziert werden, kann im Rahmen der 
Studie nicht überprüft werden. Übereinstim-
mend beschreiben die Befragten ihre Klien-
tel als zu einem hohen Anteil bestehend aus 
Frauen sowie Personen bildungsferner Her-
kunft und/oder mit Migrationsintergrund. Es 

scheint so zu sein, dass all diejenigen, die 
nicht dem nach wie vor dominierenden Ste-
reotyp des männlichen, weißen, (bildungs)
bürgerlichen und heterosexuellen (Nach-
wuchs-)Wissenschaftlers entsprechen, ver-
mehrt professionelle Beratung nachfragen. 
Diese könnte so kompensatorische Bedeu-
tung haben.

Obwohl alle Befragten ihre Beratungsange-
bote für wichtige, notwendige und sinnvolle 
Ergänzungen der fachbezogenen Betreuung 
Promovierender durch Hochschullehren-
de halten, schätzen sie die Bewertung der 
professionellen Beratung durch Hochschul-

lehrende nüchtern ein. Eine Karrierebera-
terin, die seit über 20 Jahren freiberuflich  
NachwuchswissenschaftlerInnen berät, be- 
schreibt das Funktionieren des wissen-
schaftlichen Karrieresystems als Prinzip 
der »mittelalterlichen Werkstatt«, und zwar 
unabhängig davon, ob es sich um Promovie-
rende in Form der traditionellen Individual-
promotion oder um Promovierende in struk-
turierten Promotionsprogrammen handelt. 
Ungeachtet aller Versuche, personenbe-
zogene Abhängigkeiten aufzubrechen und 
transparente Kriterien für Selektions- und 
Rekrutierungsprozesse einzuführen, beru-
hen Wissenschaftskarrieren demnach nach 
wie vor zu einem hohen Anteil auf Koopta-
tionsmechanismen und persönlichen Bezie-
hungen, in denen die Auserwählten weiter 
kommen, weil sie weitergereicht werden. 

Das beschriebene Modell der Karrierebe-
ratung und -förderung durch Hochschul-
lehrende ist jedoch weder für alle Promo-
vierenden hilfreich noch allen zugänglich. 
Nicht alle Promovierenden sind derart in 
die Scientific Community eingebunden und 
damit auch aus Kooptationsprozessen und 

5. Professionelle Karriereberatung: 
Klärungs- und Entscheidungshilfe bei der Karriereplanung 

Da war eben Publikum, was ich nicht wuss-

te, ein Medizinprofessor, ne, und als ich dann 

angefangen hab zu erzählen und so, da hat 

er gesagt: ›Was soll denn der ganze Schnick-

schnack, Beratung ist doch Blödsinn. Wenn mich 

jemand fragt, wie jemand da Karriere macht in 

der Medizin, dann sage ich dem: ›Geh zu Profes-

sor soundso aus F (Ortsname) und häng dich da 

dran und engagier dich und dann wirst du Prof.‹ 

Wozu der ganze Krempel?‹, ne.

Expertin

»

«
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Referenzsystemen ausgeschlossen, und 
sie gehören eben auch nicht zu denjenigen, 
die auf Zuruf von vakanten Stellen und För-
dermöglichkeiten erfahren oder gar weiter 
empfohlen werden. Sowohl die Interviews 
mit den NachwuchswissenschaftlerInnen als 
auch die Interviews mit den professionellen 
BeraterInnen zeigen zudem, dass die fach-
liche Betreuung nicht immer unterstützend 
ist. Fragen der Karriereplanung haben hier 
keinen selbstverständlichen Platz. Vor allem 
wenn die betreffenden Promovierenden un-
entschieden bezüglich einer wissenschaftli-
chen Laufbahn sind oder aber ihre berufliche 
Zukunft außerhalb der Wissenschaft sehen, 
finden sie bei den betreuenden Hochschul-
lehrenden nicht unbedingt ein ›offenes Ohr‹ 
und/oder kompetenten Rat oder gar weitere 
Unterstützung. 

Laut den ExpertInnen wird das »Leben nach 
der Promotion« in der Promotionsphase 
tabuisiert, und zwar sowohl von den Pro-
movierenden selbst als auch insgesamt im 
Wissenschaftssystem. Dies zeigt sich ihrer 
Expertise zufolge auch darin, dass die Fra-
ge der Karriereplanung im Anschluss an die 
Promotion in der professionellen Beratung 
innerhalb von Hochschul- und Forschungs-
organisationen schwieriger zu thematisieren 
sei als außerhalb. Professionelle Beratung 
im Gruppen- und/oder Einzelsetting über 
die gesamte Promotionsphase hinweg kann 
ihren Erfahrungen zufolge dazu beitragen, 
den Abschluss der Qualifizierung zu be-
schleunigen und die berufliche Einmündung 
der Promovierten in außerwissenschaftli-
che Tätigkeiten oder eine Fortsetzung der 
wissenschaftlichen Laufbahn zu fördern. 
Sie kann zugleich Überfrachtungen von und  
Unzulänglichkeiten in fachlichen Betreu-
ungsverhältnissen kompensieren. 

Festzuhalten ist: Professionelle Karrierebe-
ratung in der Wissenschaft kann und sollte 
die Karriereplanung der Promovierenden er-
gebnisoffen und in Strategie entwickelnder 
Absicht systematisch in den Blick nehmen. 
Sie unterscheidet sich damit in ihrer Zielset-
zung von allen bisherigen Strategien, Maß-
nahmen und Instrumenten der Politik der 
Chancengleichheit. Sie zielt nicht zwangs-
läufig auf den Aufstieg im wissenschaftli-
chen Karrieresystem, sondern kann auch 
den Ausstieg oder Umstieg oder die individu-
elle Profilbildung begleiten. 

• �So kann und sollte sie bereits zu Beginn 
der Promotionsphase ansetzen, etwa 
hinsichtlich der Themen-, Methoden-, 
Betreuungs- und Institutionenwahl, und 
den Promotionsprozess mit den diesem 
inhärenten Krisen und Herausforderun-
gen wie auch die Entwicklungen beruf-
licher Perspektiven im Anschluss an die 
Promotion begleiten. 

• �Sie kann und sollte die Professionals darin 
unterstützen, die Orientierungen und  
Werte zu entdecken, die der individuellen 
Karrieregeschichte zugrunde liegen und 
die die Karriereentscheidungen, längst 
nicht immer bewusst, beeinflussen. 

• �Sie kann und sollte die Professionals darin 
unterstützen, die Dysbalancen in den 
individuellen Karriereorientierungen zu  
reflektieren, beispielsweise in Bezug auf  
die Vereinbarkeit von Beruf/ Wissen- 
schaft und Familie oder in Bezug auf 
die Dysbalance zwischen der eigenen 
Biographie und funktionsbezogenen 
Karrierewünschen. 

• �Zudem kann sie die Professionals darin 
unterstützen, die Richtung und die  
damit verbundenen nächsten Schritte in  

der individuellen Karriereplanung und  
-gestaltung herauszufinden, beispiels- 
weise im Hinblick auf den Auf- oder  
Ausstieg in oder aus der Wissenschaft. 
Dies kann auch die Wissensvermittlung 
über Karrierestrategien und -wege, zum 
Beispiel bezüglich des Stellenmarkts, 
notwendige Karrierestrategien, Mobili- 
tätsanforderungen und Publikations
anforderungen beinhalten. 

Relevant für die Herstellung von Chancen-
gleichheit und sogar von Gleichstellung wer-
den die angesprochenen Punkte dadurch, 
dass sich einige der erwähnten Heraus-
forderungen bisher eher für Frauen als für 
Männer als typisch in ihren Karriereplänen 
und -verläufen erwiesen haben, etwa die 
Frage der Vereinbarkeit von Beruf/ Wissen-
schaft und Familie. Auch die sorgfältige Re-
flexion eines jeden Karriereschritts gehört 
vor allem zu den Karriereentscheidungen 
und -wegen von Frauen, während Männer 
die Schritte einfach auszuprobieren schei-
nen, ohne sie allzu intensiv abzuwägen. Die 
Gleichstellungsrelevanz von professionel-
ler Karriereberatung läge demzufolge da-
rin, diejenigen empirisch bisher vor allem 
weiblichen beziehungsweise nicht mit ihren 
Lebensweisen und Karrierevorstellungen in 
der monokulturellen Organisation gleich-
berechtigt repräsentierten Individuen auf 
ihrem (Karriere-)Weg zu begleiten und im 
Such- und Klärungsprozess bezüglich der 
weiteren Karriere zu unterstützen. Profes-
sionelle Karriereberatung stellt folglich  
Klärungs- und Entscheidungshilfen zur indi-
viduellen Karriereplanung bereit. 
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Die bisherigen Ergebnisse zeigen, dass 
professionellen Beratungsangeboten für die 
berufliche Orientierung und Karrierepla-
nung im Anschluss an die Promotion eine 
zentrale Bedeutung zukommen kann, auch 
im Hinblick auf die Förderung der Chancen-
gleichheit der Geschlechter. Doch inwiefern 
sind Promovierende und Promovierte im 
Blick der professionellen Karriereberatung? 
Welche Beratungsangebote gibt es insbe-
sondere für diejenigen, die im Übergang von 
der Promotions- in die Postdoc-Phase offen 
bezüglich ihrer weiteren Karriereplanung 
sind? Wie könnte professionelle Karriere-
beratung die Fortsetzung der wissenschaft-
lichen Laufbahn insbesondere von Frauen 
unterstützen? Gibt es im deutschen Hoch-
schul- und Forschungssystem professionelle 
Beratungsangebote, die sich dieser Zielset-
zung widmen? Wie sind diese konzipiert und 
welche Themen verfolgen sie? Aufschluss zu 
diesen Fragen sollte eine bundesweite Be-
standserhebung von vorhandenen Karriere-
beratungsangeboten für Promovierende im 
Übergang in die Postdoc-Phase geben, die 
auf einer Homepage-Analyse basiert. 

Professionelle Karriereberatungsangebote  
für den wissenschaftlichen Nachwuchs 
können derzeit in verschiedenen institu-
tionellen Kontexten ausgemacht werden. 
Entsprechend institutionalisierte Angebo-
te innerhalb des Hochschul- und Wissen-
schaftssystems finden sich etwa in den Pro-
grammen der Personalentwicklung für den 
Wissenschaftsbereich, der Career Services, 
der Graduiertenakademien und -schulen, 
der hochschuldidaktischen Weiterbildungen 
sowie im Rahmen formaler Mentoringpro-
gramme, die je wiederum in verschiedenen 
Bereichen in den Hochschulen und außeruni- 
versitären Forschungseinrichtungen ange-
siedelt sind. Wendet man zudem ein breiteres  
Verständnis von Karriereberatung an, das 
auch semi-professionelle Beratung integ-
riert, so können auch Hochschullehrende 
als Karriereberatende gefasst werden, bei-
spielsweise im Rahmen von Mentoringbe-
ziehungen. Daneben wird Karriereberatung  
außerhalb des Hochschul- und Wissen-
schaftssystems in der Promotionsförderung 
durch die Begabtenförderwerke und durch 
individuelle BeraterInnen, zum Beispiel so 
genannte Wissenschafts- oder Promotions-
coaches, angeboten.

Die vorliegende Bestandserhebung konzen-
triert sich auf institutionalisierte professio-
nelle Karriereberatungsangebote innerhalb 
des deutschen Hochschul- und Wissen-
schaftssystems. Sie stützt sich auf die Ana-
lyse der Webseiten von formalen Mento-
ringprogrammen, Career Services sowie 
Graduiertenschulen an Universitäten und 
außeruniversitären Forschungseinrichtun-
gen mit Fokus auf professionellen Karriere-
beratungsangeboten. Die untersuchten Pro-
gramme und Einrichtungen unterscheiden 
sich hinsichtlich ihrer institutionellen Veran-
kerungen und der Zielgruppenorientierung: 
Angebote im Rahmen von Career Services 
und Graduiertenschulen stehen in der Re-
gel allen Interessierten zur Verfügung, die 
bestimmte formale Kriterien erfüllen (Mit-
gliedschaft beziehungsweise Angehörigkeit 
bezüglich der anbietenden Hochschule, Auf-
nahme in die jeweilige Graduiertenschule…). 
Formelle Mentoringprogramme begrenzen 
hingegen ihre Zielgruppe(n) beispielswei-
se durch Fokussierung auf ein bestimmtes 
Merkmal. In den hier untersuchten Beispie-
len handelt es sich dabei um das zumeist 
weibliche Geschlecht, zum Teil noch in Ver-
bindung mit der Fächer(gruppen)zugehörig-
keit. 

Mentoringprogramme
Mentoring wird in der Wissenschaft als 

Instrument zur Förderung der Chancen-
gleichheit insbesondere von Frauen einge-
setzt. Bei den Mentoringbeziehungen im 
Rahmen des formellen Mentorings handelt 
es sich um eine semi-professionelle Bera-
tung, die per se auch eine Beratung zu Kar-
rierefragen der mentierten Person durch 
die Mentorin beziehungsweise den Mentor, 
in der Regel Hochschullehrende, impliziert. 
Diese Perspektive der Hochschullehrenden, 
die qua Funktion mit der fachlichen Betreu-
ung und Förderung von Promovierenden und 
Promovierten betraut sind und zum Teil auch 
in Mentoringprogrammen als MentorIn mit-
wirken, wird gesondert in einer Anschluss-
studie untersucht und hier nicht weiter  
vertieft (vgl. Kahlert 2013). Die meisten  
Mentoringprogramme verfügen neben der 
eigentlichen Mentoringbeziehung auch über 
ein Rahmenprogramm, das Workshops,  
Seminare und gegebenenfalls professionelle 
Karriereberatungsangebote beinhaltet. 

Von den analysierten 63 Mentoringpro-
grammen, die auf die Promotions- und 

6. Bestandserhebung: 
Professionelle Karriereberatung  
für den wissenschaftlichen Nachwuchs

die Postdoc-Phase fokussieren, sind 59 an 
Hochschulen und Universitäten angesie-
delt. Lediglich ein Programm wird von ei-
ner wissenschaftlichen Fachgesellschaft 
organisiert und ist damit unabhängig von 
der Anbindung an eine einzelne Universität. 
3 Mentoringprogramme werden von außer
universitären Forschungsgesellschaften 
angeboten und beziehen sich auf deren ver-
schiedene Standorte. Mit Blick auf die regio-
nale Verteilung der untersuchten Mentoring-
programme fällt die starke Konzentration 
auf wenige Bundesländer und Universitäten 
auf: Die analysierten 59 Mentoringprogram-
me verteilen sich auf 43 Universitäten und  
4 mit diesen kooperierende Fachhoch-
schulen, 38 von 59 hochschulbezogenen 
Mentoringprogrammen werden in den 
Bundesländern Nordrhein-Westfalen (22), 
Niedersachsen (9) und Bayern (7) angeboten. 

Die fächer(gruppen)bezogene Analyse weist 
29 Mentoringprogramme in den Natur- und 
Technikwissenschaften und der Medizin 
aus. Damit ist immerhin fast die Hälfte der 
analysierten Programme auf diese Fächer-
gruppen spezialisiert. Demgegenüber ste-
hen nur 7 Mentoringprogramme mit einer 
Spezialisierung auf die Geistes- und Sozi-
alwissenschaften und den Sport. Immerhin  
27 Mentoringprogramme richten sich an den 
wissenschaftlichen Nachwuchs aller Fach-
richtungen. Die Mehrzahl der untersuch-
ten Programme ist offen für verschiedene  
Statusgruppen im wissenschaftlichen Nach-
wuchs. 

57 Mentoringprogramme nehmen aus-
schließlich Frauen auf, und 6 Mentoringpro-
gramme sind für beide Geschlechter offen, 
davon hat ein Programm eine Frauenquo-
te. Mentoringprogramme in der deutschen 
Hochschul- und Wissenschaftslandschaft 
dienen folglich in erster Linie der Frauenför-
derung. Dies wird auch darin deutlich, dass 
immerhin 37 Mentoringprogramme bei der 
Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten 
angesiedelt sind. Neben oder ergänzend 
zum geschlechtsbezogenen Fokus finden 
sich aber nur sehr vereinzelt Mentoring-
programme, die auch noch andere Diversi-
tätskriterien wie Klasse beziehungsweise 
soziale Herkunft, Ethnie beziehungsweise 
Migrationshintergrund, sexuelle Orientie-
rung und Behinderung in den Blick nehmen.
42 Mentoringprogramme bieten Trainings 
sowie Fort- und Weiterbildungen an, die für 
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eine wissenschaftliche Laufbahn qualifizie-
ren (etwa Präsentationstrainings, Seminare 
zu Drittmittelakquise und Forschungsför-
derung). 32 Mentoringprogramme halten 
ergänzend zu den semi-professionellen 
Mentoringbeziehungen professionelle Kar-
riereberatungsangebote vor. Dabei handelt 
es sich in der Regel um gruppenbezogene 
Angebote in Form von Workshops oder Se-
minaren. Der Kontext, in dem diese Karrie-
reberatungsangebote stehen, deutet darauf 
hin, dass die Zielgruppe vornehmlich aus 
NachwuchswissenschaftlerInnen besteht, 
die eine wissenschaftliche Laufbahn verfol-
gen (wollen) und hierfür gezielt ihre Strate-
gien weiterentwickeln möchten. Die Mentees 
haben sich also zumeist bereits für eine 
Fortsetzung der wissenschaftlichen Lauf-
bahn entschieden und gehören somit dem 
Karrieretyp »Wissenschaft als Beruf« an. 

Career Services 
Career Services, zum Teil auch Career 

Centers oder Career Offices genannt, sind 
Einrichtungen an Universitäten und Hoch-
schulen, die explizit der Berufsorientierung 

und -vorbereitung von Studierenden und Ab-
solventInnen dienen. Damit gehört die pro-
fessionelle Karriereberatung zu ihren Aufga-
ben. Da im Zuge des Bologna-Prozesses die 
Promotionsphase als dritte Studienphase 
festgeschrieben wurde, können auch Pro-
movierte zu den HochschulabsolventInnen 
gezählt werden. Inwiefern Promovierende 
und Promovierte jedoch als Zielgruppen der 
Career Services angesehen werden, ist um-
stritten. So wird nach Grühn u.a. (2008: 18) 
unterstellt, dass »der ›Mittelbau‹ und ›Pro-
movierende‹ generell die Hochschullehrer-
laufbahn beziehungsweise den Weg dorthin 
eingeschlagen haben«. Von den 106 deut-
schen Universitäten und Hochschulen mit 
Promotionsrecht, die sich im Career Service 
Netzwerk Deutschland e.V. zusammenge-
schlossen haben, verfügen 80 über einen 
Career Service. Lediglich 10 bieten laut ih-
ren Webseiten explizit Veranstaltungen für 
den wissenschaftlichen Nachwuchs in der 
Promotionsphase an, also Veranstaltungen, 
die sich an diejenigen richten, die an einer 
Promotion arbeiten. 

Die Analyse zeigt, dass sich diese 10 Career 
Services überschaubar auf die alten Bun-
desländer verteilen. Sofern eine Fächer
gruppeneinschränkung erfolgt, bezieht sich 
diese in 2 Fällen auf die Natur- beziehungs-
weise Technikwissenschaften und in je ei-
nem Fall auf die Wirtschafts- beziehungs-
weise Geistes- und Kulturwissenschaften.  
3 Career Services bieten einige Veranstal-
tungen an, die sich ausschließlich an pro-
movierende Frauen richten und auf die Stär-
kung von Soft Skills wie Verhandlungs- und 
Führungsfähigkeiten zielen oder aber für 
Bewerbungen trainieren. Postdocs und Ha-
bilitierende gehören in 3 Career Services 
zur Zielgruppe, 1 Career Service richtet sich 
auch an neu berufene Hochschullehrende.  
Andere Diversitätskriterien wie Klasse be-
ziehungsweise soziale Herkunft, Ethnie 
beziehungsweise Migrationshintergrund, 
sexuelle Orientierung und Behinderung 
finden keine besondere Berücksichtigung 
in den Veranstaltungsankündigungen. Alle  
10 Career Services machen ausdrücklich 
auf Veranstaltungen zur Karriereplanung für 
Promovierende und Promovierte aufmerk-
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sam, einmal explizit für Berufsfelder außer-
halb der Hochschule. Bei den Veranstaltun-
gen zur professionellen Karriereberatung 
handelt es sich in der Regel um gruppen-
bezogene Angebote in Form von Workshops 
oder Seminaren, ergänzt durch individuelle 
Beratung.

Graduiertenschulen 
Graduiertenschulen richten sich in struk-

turierter und strukturierender Form explizit 
an die Promovierenden. Diese zielgruppen-
spezifische Ausrichtung zeichnet sie ge-
genüber den anderen Einrichtungen aus, 
an denen professionelle Karriereberatung 
für den Übergang von der Promotions- in 
die Postdoc-Phase angeboten wird. Die im 
Rahmen der vorliegenden Studie unter-
suchten 39 Graduiertenschulen der Exzel-
lenzinitiative gelten als »Qualitätsinstru-
ment zur Förderung des wissenschaftlichen 
Nachwuchses und folgen dem Prinzip der 
Qualifizierung herausragender Doktoran-
dinnen und Doktoranden innerhalb eines 
exzellenten Forschungsumfelds« (Deutsche 
Forschungsgemeinschaft o.J.). Sie sollen 
»optimale Promotionsbedingungen« (Deut-
sche Forschungsgemeinschaft o.J.) bieten 
und damit weit über Graduiertenkollegs hi-
nausgehen und sich substanziell von diesen 
unterscheiden. 

Die 39 Graduiertenschulen verteilen sich 
auf 33 Universitäten in 13 Bundesländern, 
wobei sich die stärkste Konzentration mit 9 
Graduiertenschulen in Baden-Württemberg 
(9), Berlin (7), Bayern (5) und Nordrhein-
Westfalen (5) findet. 27 Graduiertenschulen 
richten sich an Promovierende der Natur- 
und Technikwissenschaften und der Medizin, 
10 an Promovierende der Sozial-, Geistes- 
und Kulturwissenschaften, eine Graduier-
tenschule fördert Promovierende an der 
Schnittstelle von Geistes- und Naturwissen-
schaften, und eine Graduiertenschule ist für 
Promovierende aller Fachrichtungen offen. 
Nur wenige Graduiertenschulen bieten auch 
Veranstaltungen für Postdocs an. 

Alle Graduiertenschulen sind für beide Ge-
schlechter offen, wobei nur eine konkre-
te Aussagen zum Frauenanteil macht und 
mindestens 50 Prozent Frauen aufnehmen 
möchte. Andere Diversitätskriterien wie 
Klasse beziehungsweise soziale Herkunft, 
Ethnie beziehungsweise Migrationshinter-
grund, sexuelle Orientierung und Behinde-

rung werden auf den Webseiten nicht als 
explizite Aufnahmekriterien genannt. Bei 19 
Graduiertenschulen ist auch die Förderung 
von Eltern Bestandteil ihres Gender-Equali-
ty-Plans. 

Neben Trainings und Fort- und Weiterbil
dungen, etwa zu Selbstmarketing oder Prä- 
sentationsfähigkeiten, gehört bei 20 Gradu
iertenschulen auch Mentoring zum Rahmen- 
programm, zum Teil in Kooperation mit den 
Mentoringprogrammen der betreffenden 
Universitäten. Davon sind 13 naturwissen-
schaftlich-technisch beziehungsweise medi- 
zinisch, 4 sozial-, geistes- und kulturwis-
senschaftlich und 2 Fächer übergreifend 
ausgerichtet. Lediglich 13 Graduiertenschu-
len weisen auf ihren Internetseiten explizit 
auf eine programminterne professionelle 
Karriereberatung hin, wobei die Ausfüh-
rungen hierzu zumeist sehr knapp gehal-
ten sind, sodass offen bleiben muss, was 
jeweils darunter verstanden wird, welche  
Konzepte verfolgt und welche Settings ge-
wählt werden. 

Statuspassage Promotion 
als Leerstelle professio-
neller Karriereberatung 

Die Untersuchung der professionel-
len Karriereberatungsangebote, die auf 
den Übergang von der Promotions- in die 
Postdoc-Phase fokussieren, zeigt, dass die 
verschiedenen Karriereziele von Promovie-
renden und Promovierten nur partiell im 
Rahmen von Mentoringprogrammen, Care-
er Services und Graduiertenschulen adres-
siert werden. Die Tendenz ist eindeutig: Im 
Blick der hochschulischen Nachwuchs- und 
Frauenförderung sind vor allem diejenigen, 
die rund um den Abschluss der Promotion 
entschieden sind, ihre wissenschaftliche 
Laufbahn fortsetzen zu wollen und hierfür 
Beratungs- und Unterstützungsangebote 
suchen, die sie in Mentoringprogrammen 
finden. Beratungsangebote für diejenigen 
Frauen und Männer, die mit Abschluss der 
Promotion aus der Wissenschaft ausschei-
den wollen, sind rar. Promovierende und 
auch promovierte Frauen, aber auch Män-
ner, die in der Bestimmung ihres Karriere-
ziels im Anschluss an die Promotion offen 
beziehungsweise unentschieden sind, finden 
im deutschen Hochschul- und Forschungs-
system ebenfalls kaum professionelle Bera-
tungsmöglichkeiten hinsichtlich ihrer Karri-
ereplanung in institutionalisierter Form vor. 

Damit bleiben möglicherweise Potenziale 
von Frauen für eine wissenschaftliche Lauf-
bahn ungenutzt. Nur wenige Career Services 
bieten Karriereberatung für Promovierende 
an, und auch die Graduiertenschulen schei-
nen die Karriereplanung ihrer AbsolventIn-
nen für die Zeit nach der Promotion nicht 
systematisch in ihr Beratungsangebot in-
tegriert zu haben. Insbesondere diejenigen 
Promovierenden, die unentschieden oder 
zögerlich in ihrer Entscheidung für die Fort-
setzung einer wissenschaftlichen Laufbahn 
sind, werden so in ihrer Karriereplanung 
allein gelassen. An den Universitäten und 
Hochschulen mit Promotionsberechtigung 
scheint zudem nicht eindeutig geklärt zu 
sein, wo die Frage professioneller Karriere-
beratung für Promovierende und Promovier-
te institutionell zu verankern ist. 

Die nähere Analyse der räumlichen und ge-
schlechter- wie fächergruppenbezogenen 
Verteilung der vorhandenen Karrierebera-
tungsangebote zeigt beachtliche Differenzen 
auf. In räumlicher Hinsicht wird deutlich, 
dass die Universitäten und Hochschulen mit 
Promotionsberechtigung in den einzelnen 
Bundesländern unterschiedlich aktiv in der 
Förderung der Karriereplanung Promovie-
render und Promovierter sind. Die neuen 
Bundesländer bleiben diesbezüglich noch 
hinter den alten Bundesländern zurück. Ins-
gesamt sind Veranstaltungen, die sich ge-
zielt an den weiblichen wissenschaftlichen 
Nachwuchs richten, in den Career Services 
und den Graduiertenschulen eher selten. 
Inwiefern die gezielte Frauenförderung sei-
tens dieser Einrichtungen den Frauen- und 
Gleichstellungsbeauftragten der betreffen-
den Hochschulen überlassen und von diesen 
in Bezug auf promovierende und promovier-
te Frauen auch aufgegriffen wird, konnte in 
dieser Studie nicht untersucht werden. Als 
weitere Diversitätskriterien findet in den 
untersuchten Programmen und Einrichtun-
gen lediglich die Lebensform Familie Be-
rücksichtigung. Auffällig ist schließlich das 
starke Gewicht der gezielten Förderung von 
Frauen in den naturwissenschaftlich-tech-
nischen Fächern und der Medizin, während 
die anderen Fächergruppen deutlich weniger 
Beachtung finden. 
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Die zentrale wissenschaftliche Zielset-
zung des Forschungsprojekts »Wissen-
schaftskarrieren: Orientierung, Planung und 
Beratung am Beispiel der Fächer Politikwis-
senschaft und Chemie« war eine detaillier-
te Analyse der Karriereorientierungen und 
-pläne von NachwuchswissenschaftlerInnen 
der Fächer Politikwissenschaft und Chemie 
im Statusübergang von der Promotions- in 
die Postdoc-Phase. Darüber hinaus soll-
te geklärt werden, inwiefern professionelle 
Karriereberatung die Fortsetzung der wis-
senschaftlichen Laufbahn von Frauen nach 
der Promotion unterstützen kann. 

Mit dem im Vorhaben verwendeten mehr-
dimensionalen Karrierebegriff können die 
Beziehungen der Faktoren »Profession«, 
»Person« und »Funktion« unter Berück-
sichtigung von Raum und Zeit in den Kar-
riereorientierungen der befragten Politik-
wissenschaftlerInnen und ChemikerInnen 
analysiert werden (vgl. Kahlert 2012). Dabei 
zeigt sich, dass der Faktor »Profession« 
überwiegend im Einklang mit den Werten 
der Befragten ist. Die meisten Interviewten 
haben eine sehr hohe Motivation zur fachbe-
zogenen Arbeit an politikwissenschaftlichen 
beziehungsweise chemischen Fragestellun-
gen und sind mit der gewählten Profession 
zufrieden. Einschränkungen machen sie 
jedoch hinsichtlich der Anforderung nach 
räumlicher Mobilität: Diese steht bei einer 
Reihe der Befragten in Spannung zu wert-
bezogenen Fragen der privaten Lebenspla-

nung, die mit Mobilitätsanforderungen nicht 
immer nahtlos kompatibel zu machen ist. 

Großes Gewicht kommt in den Interviews 
folglich dem Faktor »Person« zu. Dies zeigt 
sich in der Bedeutung, die die Befragten 
der Vereinbarkeit von Aspekten des Privat-
lebens, beispielsweise hinsichtlich der Fa-
miliengründung oder des Familienlebens, 
aber auch der vorhandenen oder gewünsch-
ten Partnerschaft sowie dem Wohnort, mit 
den Anforderungen der angestrebten pro-
fessionellen Tätigkeit im Anschluss an die 
Promotion beimessen. Lebensstilbezogene 
Fragen werden in den Interviews von beiden 
Geschlechtern als bedeutsam für die Karri-
ereplanung thematisiert. Frauen scheinen 
ihnen jedoch bei der Realisierung ihrer Kar-
rierepläne größeres Gewicht beizumessen 
als Männer. 

Der dritte Faktor »Funktion« umfasst nicht 
nur den formalen Status und Belohnungen, 
sondern auch die für die Karriere so wichti-
ge berufliche Laufbahn. Abgesehen vom Typ 
»Wissenschaft als Beruf« und hier insbeson-
dere vom Subtyp derjenigen mit dem Karri-
ereziel einer hochschulischen Laufbahn und 
dem Subtyp der »Mehrgleisigen« kritisieren 
die Befragten zentrale Anforderungen einer 
wissenschaftlichen Laufbahn in Deutsch-
land. Bei den Befragten der Typen »Außer-
wissenschaftliche Tätigkeit« und »Offen-
heit«, abgesehen von den »Mehrgleisigen«, 
steht der Faktor »Funktion« in erheblicher 

Spannung insbesondere zum Faktor »Per-
son«, bei vielen auch zum Faktor »Professi-
on«. Aus diesen Spannungen im individuel-
len Karriereverständnis resultiert auch die 
Ablehnung einer wissenschaftlichen Lauf-
bahn beziehungsweise das Hin- und Herge-
rissensein zwischen verschiedenen mögli-
chen Karrierewegen nach der Promotion. 

Insbesondere die »Offenen« könnten bei der 
Klärung und Entscheidungsfindung hinsicht-
lich der nächsten Karriereschritte nach Ab-
schluss der Promotion durch ergebnisoffene 
professionelle Karriereberatung unterstützt 
werden. Dies muss nicht zwangsläufig be-
deuten, dass sie die wissenschaftliche Lauf-
bahn fortsetzen (wollen). Es kann sie jedoch 
im Orientierungsprozess im Anschluss an 
die Promotionsphase bei der Entwicklung ei-
nes individuellen Karriereplans und entspre-
chender Karrierestrategien unterstützen. 
Die Bestandsaufnahme professioneller Kar-
riereberatungsangebote an Universitäten 
und Hochschulen mit Promotionsberechti-
gung und außeruniversitären Forschungs-
einrichtungen zeigt jedoch, dass diese 
Gruppe nicht im Fokus institutionalisierter 
Karriereberatungsangebote steht. Genau 
an der Gabelung verschiedener Karriere-
wege innerhalb und außerhalb der Wissen-
schaft werden Promovierende folglich in ih-
rer Karriereplanung sich selbst überlassen. 
Vorhandene Angebote professioneller Kar-
riereberatung in der Statuspassage Promo-
tion richten sich vor allem an diejenigen, die 
entschieden haben, eine wissenschaftliche 
Laufbahn weiter verfolgen zu wollen. 

Strategien zur Durchsetzung von Chancen-
gleichheit für Frauen in Bildung und For-
schung können folglich nicht nur individuell 
an den Frauen ansetzen, sondern müssen 
auch die strukturellen und institutionellen 
Rahmenbedingungen des wissenschaftli-
chen Karrieresystems in Deutschland in 
den Blick nehmen. Im Fokus steht damit das 
Spannungsverhältnis zwischen der indivi-
duellen Karriereplanung und den institutio-
nalisierten Anforderungen an eine wissen-
schaftliche Laufbahn. Personenbezogene 
Maßnahmen wie Beratungsangebote allein 
greifen folglich zu kurz, denn sie verlagern 
die Herstellung einer Balance zwischen 
»Profession«, »Funktion« und »Person« ein-
seitig auf die – im hier interessierenden Fall 
weiblichen – Individuen. 

16

7. Fazit: 
Individuelle Karriereplanung und institutionalisierte  
Laufbahnmuster im Spannungsverhältnis

 »Promoviert – was nun?« Karriereorientierungen, -pläne und -beratung des wissenschaftlichen Nachwuchses



Die Ergebnisse des Forschungsprojekts  
zeigen Handlungs- und Forschungsbedarf   
hinsichtlich gleichstellungsorientierter struk- 
tureller Reformen und institutioneller Unter
stützungsstrukturen im Übergang von der 
Promotions- in die Postdoc-Phase auf.

Reform des wissenschaft
lichen Karrieresystems
• �Im deutschen Hochschul- und Forschungs-

system sind Wissenschaftskarrieren nach 
wie vor ausschließlich als Führungskarrie-
ren konstruiert. Sie zielen auf die Berufung 
auf eine Universitätsprofessur. Dieses in-
stitutionalisierte Karriereprogramm stellt 
für viele Promovierende und Promovierte 
eine zu hohe Hürde für die Fortsetzung 
der wissenschaftlichen Laufbahn dar, zu-
mal das Risiko des Scheiterns groß ist. Die 
Einrichtung alternativer Karrieremöglich-
keiten und unbefristeter Mittelbaustellen 
könnte dazu beitragen, mehr hoch qualifi-
zierte Frauen für eine Wissenschaftskarri-
ere zu gewinnen. 

• �Neu unter Bedingungen sich globalisie-
renden Wettbewerbs um wissenschaftliche 
Exzellenz zu überdenken ist aber auch die 
Bedeutung der Habilitation als wissen-
schaftlicher Qualitätsnachweis. Die Inter-
views mit den Nachwuchswissenschaftle-
rInnen beiderlei Geschlechts zeigen, dass 
die Habilitation ein zentrales Hindernis für 
die Fortsetzung der wissenschaftlichen 
Laufbahn ist, zumal damit keine Garantie 
für eine dauerhafte qualifizierte Beschäf-
tigung im Wissenschaftsbetrieb verbun-
den ist. Ein Tenure-Track-Modell für die-
jenigen, die die formale Qualifikation für 
eine Universitätsprofessur (Habilitation 
beziehungsweise Habilitationsäquivalenz) 
erwerben, könnte einen Anreiz für die in-
dividuell erforderlichen Qualifizierungsin-
vestitionen im Anschluss an die Promotion 
darstellen. 

• �Zahlreiche Maßnahmen zur Nachwuchs- 
und Frauenförderung setzen an der Pro-
motionsförderung an. Demgegenüber 
stehen deutlich weniger Förderangebote 
für Postdocs. Denkbar als Maßnahme der 
Förderung des weiblichen wissenschaftli-
chen Nachwuchses in der Postdoc-Phase 
wäre folglich ein Stellenprogramm, etwa in 
Gestalt von Juniorprofessuren oder Nach-
wuchsgruppenleitungen, das den hoch 
qualifizierten Frauen die Durchführung 

weisungsungebundener Forschung und 
den Erwerb weiterer wissenschaftlicher 
Qualifikationen ermöglicht. 

• �Im deutschen Wissenschaftssystem domi-
nieren insbesondere hinsichtlich von Wis-
senschaftskarrieren an Universitäten noch 
immer Vorstellungen einer linear sich ent-
wickelnden Laufbahn, in der vorgegebene 
Qualifizierungs- und Karriereschritte lü-
ckenlos aufeinander aufbauen. Der profes-
sorable wissenschaftliche Nachwuchs soll 
zudem möglichst jung sein. Dieses norma-
tiv aufgeladene Karrieremodell entspricht 
längst nicht mehr den Lebensplänen und 
den Rahmenbedingungen auf einem sich 
globalisierenden akademischen Arbeits-
markt. Gefordert sind mehr Durchlässig-
keit zwischen verschiedenen Sektoren des 
Arbeitsmarktes und des Wissenschafts-
systems, seitens der Wissenschaft eine 
institutionelle Wertschätzung von Qualifi-
kationen, die in anderen Arbeitsbereichen 
als der Wissenschaft erworben wurden, 
Programme zur Rückgewinnung von qua-
lifizierten AkademikerInnen aus anderen 
Bereichen des Arbeitsmarktes für eine 
wissenschaftliche Laufbahn und der Ver-
zicht auf normative Vorgaben hinsichtlich 
des Alters auch in arbeits- und beamten-
rechtlichen Regelungen. 

Organisations- und  
Personalentwicklung  
in Hochschulen und  
Forschungseinrichtungen 
• �Personalentwicklung in der und für die 

Wissenschaft muss bereits in der Promo-
tionsphase ansetzen, um die Promovieren-
den systematisch auf die Übernahme von 
Führungspositionen in der Wissenschaft 
vorzubereiten und in ihrer Karriereent-
wicklung zu begleiten. Dies könnte etwa 
in Form von Förderprogrammen, Bereit-
stellung von Mitteln für internationale Ver-
netzung, Anreizsystemen zum Verbleib in 
der Wissenschaft, Rückkehroptionen nach 
einem Auslandsaufenthalt oder einer Tä-
tigkeit in einem qualifizierten Berufsfeld 
außerhalb der Wissenschaft und Dual-Ca-
reer-Programmen für Promovierende und 
Postdocs umgesetzt werden. 

• �Die Entwicklung einer Kultur der Wertschät-
zung von hoch qualifizierten (Nachwuchs-)
WissenschaftlerInnen umfasst auch eine  
Bindung des Personals an die jeweilige 

Organisation. Dies beinhaltet auch eine  
Revision der Anforderungen an räum-
liche Mobilität nach erfolgreichem Ab
schluss einer wissenschaftlichen Weiter- 
qualifizierung (einschließlich des Haus-
berufungsverbots). Warum müssen Hoch-
qualifizierte nach erfolgreichem Abschluss 
der Promotion und gegebenenfalls Habili-
tation die Organisation verlassen? Warum 
investieren Hochschulen und Forschungs-
einrichtungen in die Qualifikation ihres 
Personals, um es nach Erwerb der Quali-
fikation wegzuschicken? Die Erweiterung 
der wissenschaftlichen und persönlichen 
Perspektiven muss nicht zwangsläufig 
mit einem vollständigen Wechsel des Ar-
beitsplatzes und des privaten Lebensum-
felds einhergehen, sondern kann auch 
durch die Förderung von vorübergehenden  
Forschungs- und Lehraufenthalten an 
anderen Hochschulen und Forschungs-
einrichtungen oder auch bei anderen Ar-
beitgebern im In- und Ausland erreicht 
werden. 

• �Die Wissenschaftseinrichtungen sind zu-
dem aufgefordert, sich als lernende Orga-
nisationen zu begreifen und eine Kultur der 
institutionellen Selbstreflexion zu entwi-
ckeln. Hierzu gehören beispielsweise Stu-
dien zum Verbleib der Promovierten, der 
Postdocs und der Habilitierten, aber auch 
zu den Gründen, warum Promovierende 
die Wissenschaft verlassen. Die vorlie-
gende Studie zeigt deutlich, dass aus Sicht 
der Befragten insbesondere die deutschen 
Universitäten als wenig attraktive Arbeit-
geber gelten. Universitäten könnten sich 
diesbezüglich Organisationen zum Vorbild 
nehmen, die als vorbildliche Arbeitgeber, 
auch hinsichtlich der Chancengleichheit, 
gelten. 

Professionelle Karriere
beratung in der Status
passage Promotion 
• �Professionelle Beratungsangebote für die  

berufliche Orientierung und Karrierepla-
nung im Anschluss an die Promotion sind 
an deutschen Universitäten und Hoch-
schulen mit Promotionsberechtigung so-
wie außeruniversitären Forschungsein-
richtungen bisher kaum institutionalisiert. 
Dies gilt insbesondere für Angebote für 
diejenigen, die ihre berufliche Laufbahn 
außeruniversitär fortsetzen wollen, und für 
diejenigen, die hinsichtlich der weiteren 
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Karriereplanung offen und unentschieden 
hinsichtlich der Fortsetzung einer wissen-
schaftlichen Laufbahn und der Aufnahme 
einer außerwissenschaftlichen Tätigkeit 
sind. Insbesondere aus der Gruppe der-
jenigen mit »offenem« Karriereziel könn-
ten gegebenenfalls weibliche Postdocs 
für eine Wissenschaftskarriere gewonnen 
werden. Hier sind die Hochschulen und 
Forschungseinrichtungen aufgefordert, 
entsprechend institutionalisierte Angebote 
zu entwickeln. 

• �Für die Konzeption und Durchführung pro-
fessioneller Karriereberatung mit Gleich-
stellungsbezug im Übergang von der Pro-
motions- in die Postdoc-Phase empfiehlt 
sich die Entwicklung und Einhaltung von 
Qualitätsstandards. Professionelle Kar-
riereberaterInnen benötigen Beratungs-, 
Feld- und Genderkompetenz. Hierzu sind 
unter Einbeziehung einschlägiger Fach-
verbände für professionelle berufsbezo-
gene Beratung entsprechende Fort- und 
Weiterbildungsangebote zu konzipieren, 
durchzuführen und zu evaluieren. Professi-
onelle Karriereberatung ist keine Aufgabe 
von Hochschullehrenden.

• �Die gleichstellungsbezogene professio-
nelle Karriereberatung sollte sich an alle 
Fächergruppen richten und ausdrück-
lich auch Geistes-, Kultur- und Sozial-
wissenschaften einbeziehen, denn der 
›Frauenschwund‹ nach der Promotion 
ist fächergruppenübergreifend. Für die 
verschiedenen Fächergruppen sind an-
gesichts der fächergruppenspezifischen 
Besonderheiten in professionellen Karri-
eren unterschiedliche Karriereberatungs-
angebote zu entwickeln. Hinsichtlich der 
Konzeption, Durchführung und Evaluation 
dieser Karriereberatungsangebote emp-
fiehlt es sich, die wissenschaftlichen Fach-
gesellschaften einzubeziehen. 

• �Die professionelle Beratung der Karri-
ereplanung für Promovierende und Pro-
movierte sollte idealerweise bereits wäh-
rend der Promotionsphase ansetzen. Dies 
umfasst die Anfangsphase mit der The-
menfindung, Konzeption und institutionel-
len Ansiedlung des Vorhabens, die Durch-
führungsphase und die Abschlussphase, 
in der die Gestaltung des Übergangs im 
Mittelpunkt steht. Entsprechende Karrie-

reberatungsangebote könnten differenziell 
konzipiert werden und dabei die je spezi-
fischen Bedarfe und Fragestellungen der 
verschiedenen Karrieretypen berücksich-
tigen. 

��• �Die professionelle Karriereberatung ist 
eine personenbezogene Maßnahme der 
Nachwuchs- und Frauenförderung und als 
solche zielführend. Professionelle Bera-
tung kann jedoch nur dann einen Einfluss 
auf die institutionelle und die strukturelle 
Ebene entfalten, wenn sie Hand in Hand 
geht mit dem kollektiven Handeln der In-
dividuen, beispielsweise indem die Karri-
ereberatung die Professionals ermächtigt, 
sich für Veränderungen in der Universität 
(gemeint als Idee und Organisation von 
Wissenschaft) einzusetzen und dafür zu  
arbeiten. Ergänzend sind strukturelle Maß
nahmen erforderlich. 

Weiterführende  
Forschungsfragen 
• �In Bezug auf wissenschaftliches Grund-

lagenwissen fehlen systematische Ge-
schlechter- und Fächer(gruppen)verglei-
che hinsichtlich der Karrierepläne und 
-verläufe des wissenschaftlichen Nach-
wuchses. Hier empfiehlt sich die Durch-
führung quantitativer und qualitativer 
Panelstudien mit explizitem Bezug auf 
chancengleichheits- und gleichstellungs-
bezogene Fragen, die den Fokus auf die 
Postdoc-Phase und die berufliche Einmün-
dung der Promovierten in außerwissen-
schaftliche Tätigkeitsbereiche richten.

• �Mit Blick auf die Bewertung der For-
schungsergebnisse und die daran an-
schließende Entwicklung von Hand-
lungsempfehlungen und -ansätzen zur 
Durchsetzung der Chancengleichheit von 
Frauen bietet sich eine Erweiterung der 
Analysen an um die Perspektiven von Sta-
keholdern, beispielsweise VertreterInnen 
von wissenschaftlichen Fachgesellschaf-
ten, Wissenschafts- und Gleichstellungs-
politikerInnen und ArbeitgeberInnen. 

• �Zudem empfiehlt sich eine Erweiterung 
und Vertiefung der Analysen zu Karrieren 
des wissenschaftlichen Nachwuchses im 
Fächer- und Geschlechtervergleich um die 
internationale Perspektive. Für den inter-
nationalen Vergleich bieten sich insbeson-

dere Fallstudien zu Ländern an, die bei ei-
ner annähernd gleichen Personalstruktur 
höhere Frauenanteile in der Postdoc-Pha-
se und an den Professuren als Deutsch-
land aufweisen. 
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