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In der entstehenden >Wissensgesell-
schaft< gehort 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 ausdrickt in einer wachsenden
Zahl von Abiturientinnen, besseren Schul-
abschliissen von jungen Frauen, steigen-
den Frauenanteilen an den Studienanfan-
gerinnen und den -absolventinnen - in den
oberen Ebenen des Wissenschaftsbetriebs
weiterhin und beharrlich unterreprasen-
tiert. Einen wesentlichen Einschnitt in die
wissenschaftlichen Karriereverlaufe 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 Tatigkeit au-
Berhalb der Wissenschaft erméglichen und
erfiillt zugleich eine notwendige Vorausset-
zung fir eine wissenschaftliche Laufbahn. In
dieser Qualifizierungsphase werden folglich
Weichen fiir 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
Manneranteil an den abgeschlossenen Ha-
bilitationen und den Professuren - wenn
auch mit facherspezifischen Unterschieden.
Mit hoheren Karrierestufen bleibt die Betei-
ligung von Frauen an der Wissenschaft im-
mer weiter hinter dem verfiigbaren Poten-
zial zuriick. Das Wissenschaftssystem muss
somit auf erhebliche Potenziale von Frauen
unwiederbringlich verzichten. Warum we-
niger Frauen als Manner nach der Promo-
tion eine Habilitation oder eine aquivalente
wissenschaftliche Qualifikation anstreben
oder gar abschlieBen beziehungsweise das
Karriereziel einer ordentlichen Universi-

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

Nur wenige Studien beleuchten, zumeist
im Rahmen anders fokussierter Themen-
stellungen, wie sich der Ubergang 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 auBleruniversitaren Max-Planck-Gesell-
schaft nachgegangen sind. Sandra Beaufays
(2003) richtet in einer ethnographischen Stu-
die zu Wissenschaftskarrieren von Frauen
und Mannern in den Fachern 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 Bewaltigungs-
strategien einer Wissenschaftskarriere in
den Sozialwissenschaften und der Mathe-
matik. Frauen signalisieren demnach auf
ihrem Karriereweg mehr Verunsicherung
und Probleme als Manner, bedingt durch die
Balance zwischen Beruf und Familie, und
auch durch ihre geringere Férderung und
Integration in wissenschaftliche(n) Arbeits-
zusammenhange(n).

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

in der Wissenschaft und riickt 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 Manner), die der Wissenschaft auf dem
Weg an die Spitze verloren gehen.

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

IM MITTELPUNKT DES

PROJEKTS STANDEN

FOLGENDE FRAGEN:

 Wie miisste der Ubergang in die Postdoc-
Phase in individueller, institutioneller und
struktureller Hinsicht gestaltet sein, da-
mit Nachwuchswissenschaftlerinnen ihre
wissenschaftliche Laufbahn nach der
Promotion fortsetzen (kénnen)?

e Und wie konnte in diesem Statusiiber-
gang die Fortsetzung der wissenschaftli-
chen Laufbahn durch professionelle Kar-
riereberatung unterstiitzt werden?

Das Forschungsprojekt wurde aus Mitteln
des Bundesministeriums fiir Bildung und
Forschung (BMBF) und des Europaischen
Sozialfonds (ESF) der Europaischen Union
im Themenschwerpunkt »Frauen an die
Spitze« von Marz 2008 bis Februar 2011
gefordert und unter der Leitung von PD
Dr. Heike Kahlert am Institut fir Soziolo-
gie und Demographie der Universitat Ros-
tock durchgefiihrt. Vorstand und Beirat der
Deutschen Vereinigung fur Politische Wis-
senschaft (DVPW) initiierten es, der Vor-
stand der Gesellschaft Deutscher Chemi-
ker (GDCh) unterstiitzte es. Die vorliegende
Broschiire prasentiert in Kirze die wich-
tigsten Forschungsergebnisse und daraus
abzuleitende Handlungsempfehlungen. i
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2. FORSCHUNGSDESIGN:
Der Ubergang von der Promotions- in die Postdoc-Phase

Wahrend 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
Mobilitat durch Aufstieg, sondern bezieht
auch die horizontale Mobilitat bis hin zum
Ausstieg aus der traditionellen, durch die
Organisation Universitat 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 ermdglicht es, die Komplexitat von
>Karriere< zu erfassen, ohne eine einzelne
Dimension zu pramieren, wie dies etwa in
vorliegenden Untersuchungen zu Wissen-
schaftskarrieren iblich ist. Karriere ist dem-
nach als dynamisch zu verstehen, als eine
Bewegung, deren Richtung nicht zwangslau-
fig linear nach oben, sondern auch zur Seite
oder nach unten weisen kann.

Obwohl die Fragestellungen dieser Stu-
die auf den Gewinn von Grundlagenwissen
Uber 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 Fachervergleich
ermdglicht die ldentifikation von Mechanis-
men und Bedingungen, die Uber fachspezi-
fische Besonderheiten hinaus als typisch fir
das deutsche Wissenschaftssystem angese-
hen werden konnen. Zugleich ermdglicht er
exemplarische Aussagen Uber fachkulturell
besondere Ausgangslagen fir wissenschaft-
liche Laufbahnen. Wahrend 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 Fachern gemeinsam
sind hohe Frauenanteile bei Studienab-
schliissen und Promotionen, ein >Frauen-
schwund< nach der Promotion sowie der
hohe Stellenwert der Habilitation fir das
Erreichen des Karriereziels einer Univer-
sitdtsprofessur. Die das Projekt unterstiit-
zenden Fachgesellschaften engagieren sich
zudem aktiv fir 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 sekundaranalytische Auswertung sta-
tistischer Daten zur Situation des wissen-
schaftlichen Nachwuchses in Deutschland
zeigt die Entwicklung und den Status quo
der Geschlechterverhaltnisse allgemein
und in den beteiligten Fachern auf.

NACHWUCHSSTUDIE:

60 Problemzentrierte Interviews (vgl. Wit-
zel 2000) mit Promovierenden und Pro-
movierten der beteiligten Facher dienen
der Analyse der individuellen Motive, in-
stitutionellen Aspekte und strukturellen
Bedingungen der Karriereorientierungs-
und -planungsprozesse von Nachwuchs-
wissenschaftlerlnnen. Bundesweit wur-
den zwischen Herbst 2008 und Friihjahr
2009 je Fach 15 Frauen und 15 Mannern
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, AuBerwissenschaftliche
Tatigkeit, Unentschieden) differenziert
sind. Die leitfadengestitzten 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 Unterstit-
zung der Software MAX.qda.
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BERATUNGSSTUDIE:

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

ANALYSE PROFESSIONELLER
KARRIEREBERATUNGSANGEBOTE:

Eine bundesweite Bestandsaufnahme
gibt einen Uberblick {iber professionelle
Karriereberatungsangebote fiir Nach-
wuchswissenschaftlerlnnen insbesonde-
re im Ubergang zur Postdoc-Phase. Ana-
lysiert wurden 63 Mentoringprogramme
fir den wissenschaftlichen Nachwuchs,
80 Career Services an Universitaten und
Hochschulen mit Promotionsberechti-
gung und alle 39 Graduiertenschulen, die
in der 1. und 2. Runde der Exzellenziniti-
ative des Bundes und der Lander gefor-
dert werden. Methodisch stiitzt sich diese
zwischen Herbst 2010 und Frithjahr 2011
durchgefiihrte 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 Universitat
Rostock stattfand, wurden Zwischenergeb-
nisse mit Vertreterlnnen der hochschul- und
wissenschaftspolitischen Akteure und der
beteiligten wissenschaftlichen Fachgesell-
schaften, Fachwissenschaftlerinnen und pro-
fessionellen Karriereberaterinnen an aktuelle
fachliche Diskurse riickgebunden, iberprift
und gescharft. Die Anregungen und Diskussi-
onen der Fachtagung flielen in die Ergebnis-
se der Untersuchungen ein. [
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Ein knapper deskriptiver Uberblick anhand
von statistischen Daten zeichnet ein erstes
Bild zu den Geschlechterverhaltnissen 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 Geschlechterverhaltnissen 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 Facher Politikwissenschaft und
Chemie zu? Die folgenden Aussagen bezie-
hen sich lediglich auf die Statusgruppen an
Hochschulen, denn fir offentlich geforderte
auBeruniversitare Forschungseinrichtungen
und fir die industrielle Forschung liegen kei-
ne Daten vor, die eindeutig nach Fachern un-
terscheiden und einen Vergleich zwischen der
Politikwissenschaft und Chemie zulassen.

In der Chemie waren 2008 insgesamt 9.964
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler
beschaftigt. Bezogen auf das wissenschaft-
liche Personal ist das Fach Chemie flinfmal
so grof3 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 hoher als in
der Politikwissenschaft. Flir 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 Fachern bewegt sich das Verhaltnis
von Mannern 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 hoher ist als in der Politikwissenschaft
mit 40,2 Prozent. Beim wissenschaftlichen
Personal sind Frauen in beiden Fachern un-
terreprasentiert. 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-
prasentanz findet sich in beiden Fachern in

allen Statusgruppen wieder und nimmt mit
steigendem Status zu. In der Chemie sind
alle wissenschaftlichen Statusgruppen in
groBerem Mafle mannlich dominiert als in
der Politikwissenschaft. Mit einem Frauen-
anteil von 10,6 Prozent an den Professuren
in der Chemie betragt dieser nur etwa die
Halfte des Frauenanteils an Professuren in
der Politikwissenschaft.

In der Chemie sind die Frauenanteile bezo-
gen auf die Zahlen fiir das wissenschaftliche
Personal im Facher Ubergreifenden Ver-
gleich in allen Statusgruppen unterdurch-
schnittlich. Die auffalligsten Unterschiede
zum Facher Ubergreifenden Durchschnitt
weist die Chemie in den hochsten 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-
Uber 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 hoher als der Anteil
von Frauen am wissenschaftlichen Personal
an Hochschulen insgesamt, lediglich bei den
Studierenden und den Lehrkraften fiir be-
sondere Aufgaben zeigen sich unterdurch-
schnittliche Werte (vgl. Grafik unten).

Ein interessanter Befund, der fir die Poli-
tikwissenschaft genauso wie fir die Chemie
gilt, sind die Anteile der Juniorprofessuren
an den Professuren insgesamt. Diese sind in
beiden Fachern Uberdurchschnittlich: 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 Facher liegen damit
sowohl deutlich Uber dem Facher Ubergrei-
fenden Durchschnitt von 2,3 Prozent und den
Durchschnittswerten der ihnen Ubergeord-
neten Fachergruppen. In der Fachergruppe
Mathematik, Naturwissenschaften liegt die-
ser Wert bei 3,5 Prozent und in der Facher-
gruppe Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwis-
senschaften sogar nur bei 2 Prozent.

Die >Promotionsintensitat< bezeichnet das
Verhéltnis von Promotionen zu abgelegten
Examen drei beziehungsweise bis fiinf Jahre
friher. Sie sagt etwas dariber aus, wie grof3
die Neigung ist, nach Abschluss des Studi-
ums zu promovieren beziehungsweise wel-
cher Prozentanteil der Studienabsolventin-
nen promoviert. Diesbeziiglich weisen beide
untersuchten Facher groBe Unterschiede
auf. In der Politikwissenschaft liegt die Pro-
motionsintensitat bei 14,2 Prozent, in der
Chemie hingegen liegt diese bei 87,2 Pro-

Geschlechterverhaltnisse an Hochschulen nach
Statusgruppen und Qualifikation im Fachervergleich (2008)
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zent. Damit ist dieser Wert im Vergleich zu
allen anderen Fachergruppen am héchsten,
sogar noch hoher als in der Humanme-
dizin, in der die Promotionsintensitat bei
70,5 Prozent liegt. Die Chemie liegt in Be-
zug auf die Promotionsintensitat auch sehr
deutlich Uber dem Facher Ubergreifenden
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 fir eine
wissenschaftliche Karriere zwingend erfor-
derlich, fir eine auBeruniversitare Laufbahn
stellt siein 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 Universitat in der
Regel erst mit der Promotion zu verlassen.

Beim Vergleich der Geschlechterverteilung
bei der Promotionsintensitat zeigen sich in
beiden Fachern deutliche Unterschiede. In
der Politikwissenschaft liegt die Promoti-
onsintensitat bei den Mannern mit 16,2 Pro-
zent deutlich hoher als bei den Frauen mit
11,6 Prozent. Jedoch ist die Promotionsin-
tensitat in der Chemie bei Frauen mit 82,1
Prozent nicht nur geringer als bei den Man-
nern mit 90,5 Prozent, sondern die Differenz
zwischen den Frauen- und Manneranteilen
in beiden Fachern 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 starker ver-
treten sind, in denen eine Promotion weniger
tblich ist, beispielsweise Lebensmittelche-
mie.

AbschlieBend soll ein kurzer Blick auf die be-
ruflichen Maglichkeiten der Absolventinnen
beider Facher auBlerhalb der Wissenschaft
erfolgen. Das Berufsspektrum der Absol-
ventlnnen der Chemie ist so vielfaltig wie das
Fach selbst. Dabei wird in der Literatur die
Beschaftigung in der Industrie gegeniiber der
Beschaftigung in der Universitat als vorran-
gig dargestellt. So ist nach Kénekamp (2007:

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

Verglichen mit der Chemie ist das Berufs-
spektrum in der Politikwissenschaft zwar
ebenso vielfaltig, aber auch unspezifisch.
Henning (2001: 13) konstatiert dabei, dass
Sozialwissenschaftlerinnen in diesen vielfal-
tigen und unspezifischen Berufsfeldern gute
Chancen haben, weil ihnen ihr Studium mehr
als nur fachliche Kenntnisse vermittelt. So-
zialwissenschaftlerlnnen waren »Fachleute
mit besonderen Gebietskompetenzen«, die
ihrem Studium durch »den Erwerb zusam-
menhangender 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 Politikwissenschaftlerlnnen ihr Berufs-
feld auBerhalb der Lehre, Forschung und
Schule erst noch schaffen missen. Daher
ist es fur Politikwissenschaftlerinnen von
wesentlicher Bedeutung, ihr eigenes Profil
herauszuarbeiten und zu prasentieren.

Dass die Berufsfelder fiir Chemikerlnnen
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 Chemikerlnnen.
Der grofite Teil der 1.097 frisch promovierten
Chemikerlnnen, namlich 397 (36 Prozent],
wurde in der chemischen und pharmazeuti-
schen Industrie eingestellt. 9 Prozent fanden
eine Stelle in der Ubrigen 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 Uberwiegend um Postdoc-Auf-
enthalte. Weitere 5 Prozent blieben nach der
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Promotion zundchst an der Hochschule oder
dem Forschungsinstitut, wo sie promoviert
hatten, wahrend 4 Prozent im offentlichen
Dienst eine Stelle fanden. Nur ein geringer
Anteil der promovierten Chemikerlnnen
entschied sich nach der Promotion fir ein
Zweitstudium (0,3 Prozent) oder eine freibe-
rufliche Tatigkeit (0,9 Prozent). 6,7 Prozent
der Chemikerlnnen 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
Grofiteil der Politologlnnen eine adaquate
und fachnahe Tatigkeit aufgenommen hat
(meist innerhalb eines Jahres nach Studien-
abschluss) und beweisen damit, dass das
Bild der Taxi fahrenden Politologlnnen ein
Mythos ist. Charakteristisch fiir die Beschaf-
tigungsverhaltnisse der Politologlnnen 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-
glnnen von Phasen der Erwerbslosigkeit und
Befristungen gekennzeichnet. Deutlich wird
auch, dass praktische Erfahrungen wahrend
des Studiums und Netzwerke die Suche nach
einer Beschaftigung 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).

PROMOTIONSINTENSITATEN FUR DAS JAHR 2008
OHNE FACHHOCHSCHULEN FUR DIE POLITIKWISSENSCHAFT

UND CHEMIE NACH GESCHLECHT

Frauen
Politikwissenschaft 11,6
Chemie 82,1

Manner Insgesamt
16,2 14,2
90,5 87,2

Quellen: Statistisches Bundesamt 2010a-d und eigene Berechnungen
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4. WISSENSCHAFTLICHER NACHWUCHS:
Karriereziele promovierender und promovierter
Politikwissenschaftlerlnnen und Chemikerlnnen

Welches Karriereziel verfolgen Politik-
wissenschaftlerinnen und Chemikerlnnen
im Anschluss an die abgeschlossene Pro-
motion? Welche individuellen Karriere-
orientierungen und -motive liegen diesen
Karriereplanen 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-
senschaftlerlnnen lassen sich drei Typen von
Karrierezielen herauskristallisieren, die in
Tabelle 2 im Uberblick dargestellt sind. Die-
se dricken die Visionen, Ziele und Grund-
annahmen der Interviewten im Hinblick auf
ihre weitere professionelle Karriere aus.
Aussagen dardlber, inwiefern die Befragten
diese Ziele realisiert haben beziehungswei-
se realisieren werden, sind auf der Basis der
vorliegenden Daten nicht moglich. Hierzu
mussten die Interviewpersonen erneut be-
fragt werden. Da es sich um eine qualitati-
ve Studie handelt, sind die Daten nicht re-
prasentativ, zeigen in explorativer Hinsicht
aber wichtige Trends auf. In den folgenden
Abschnitten werden die Typen naher cha-
rakterisiert. Alle Namen sind Pseudonyme,
und alle Informationen, die Aufschluss liber
die konkrete Person geben kénnten, sind
ebenfalls anonymisiert. Dabei wird, wie in
der qualitativen Sozialforschung ublich, 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 kon-
nen, mochten nach Abschluss der Promotion
weiter wissenschaftlich im Hochschul- und
Forschungssystem tatig sein. In der Chemie
ist hier die Anzahl der Frauen (3) im Ver-
gleich zu den Méannern (7) wesentlich ge-
ringer als die der Frauen (4) gegeniiber den
Ménnern (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 auBeruniver-
sitdren Forschungseinrichtung und andere
in der Hochschule wissenschaftlich tatig
sein. 6 Promovierende (1 Frau, 5 Minner)
beziehungsweise Promovierte in der Chemie
streben eine Laufbahn innerhalb der Hoch-
schule und 4 Personen (2 Frauen, 2 Manner)
eine Tatigkeit in einer aufBeruniversitaren
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 unabhangige
Forschen, die ausfiihrliche Auseinander-
setzung mit Problemlagen und Themati-
ken und selbst bestimmtes Arbeiten an der
Hochschule ohne enge Vorgaben begeistern
sie. Alle Befragten dieses Subtyps mochten
Grundlagenforschung betreiben.

Dass ich festgestellt habe, durch diese wis-
senschaftliche Tatigkeit 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 Biicher 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 dhm, dass man, dass man selber
endlich dazu kommt, etwas zu vervollstandi-
gen. Und dieses Gefiihl, [...] dem Ganzen eine
ganze, eine Gestalt zu geben... Ghm, ja das fiihrt

<«

Sie wissen, was sie tun missen, um den
nachsten Karriereschritt auf dem Weg zum
Karriereziel einer Professur zu erreichen.
Die Karriererisiken sind ihnen bekannt,
spielen aber keine besondere Rolle in ihren
Uberlegungen, denn alle haben ein groBes
Selbstvertrauen und sind davon Uberzeugt,
erfolgreich zu sein. Auch die Vereinbarkeit
von Wissenschaft und Familie schatzen sie
als gut ein. Das ausschlaggebende Motiv
fur dieses Karriereziel ist die auf Fachlich-
keit ausgerichtete Karriereorientierung der
Frauen und Manner und der Wunsch, etwas
Besonderes zu leisten. Finanzielle Uberle-
gungen spielen keine Rolle.

natiir'ch dazu, dass man zufrieden is.

Frau Rabe (Politikwissenschaftlerin)

Auch wenn die Laufbahn in einem aufieruni-
versitaren 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 Wiin-
sche als diejenigen, die eine Hochschullauf-
bahn anstreben. Das hervorstechendste
Merkmal ist die starke Anwendungsorien-
tierung, die auch darin griindet, dass fast
alle wahrend der Promotion an einem For-
schungsinstitut praxisnah beziehungsweise
anwendungsbezogen gearbeitet haben und
durchweg betonen, wie bedeutsam die in-
haltlichen Aspekte ihrer Arbeit fiir sie sind.

»PROMOVIERT - WAS NUN?« KARRIEREORIENTIERUNGEN, -PLANE UND -BERATUNG DES WISSENSCHAFTLICHEN NACHWUCHSES




Dabei wiinschen sie sich auch eine gewisse
Freiheit in ihrer Arbeit und lehnen Routine
ab. Neben der Praxisndhe vermissen sie
an der Hochschule angesichts der befriste-
ten Vertrage aber die Planungssicherheit.
Wenn Uberhaupt, so streben sie als hochs-
tes Karriereziel eine Gruppenleitung an. Die

fehlende Aufstiegsorientierung und auch die
Ablehnung einer hochschulischen Laufbahn
resultieren Uberwiegend 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
mochten zligig eine unbefristete Beschafti-
gungsposition erreichen.

Alle Akademikerinnen, die dem Typ
»Auflerwissenschaftliche Tatigkeit« zuge-
ordnet werden konnen, mochten das Wissen-
schaftssystem nach Abschluss der Promoti-
on verlassen. Eine auBlerwissenschaftliche
Tatigkeit streben von den befragten Che-
mikerinnen 9 Interviewpersonen (4 Frauen,
5 Manner] an, wobei die gewilinschten oder
ausgelibten Tatigkeiten sehr breit gefachert
sind. Von den interviewten Politikwissen-
schaftlerlnnen mochten im Anschluss an die
Promotion 7 Personen (3 Frauen, 4 Manner)
auBerwissenschaftlich tatig sein. In beiden
Fachern ist das Geschlechterverhaltnis 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 auflerhalb 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 fur die Befragten dieses Typs ist,
dass sie lieber praxisnah, problembezogen
und lésungsorientiert arbeiten wollen. Dem-
nach ist es primar die Art der Arbeit, die zu
einer Orientierung weg von der Wissenschaft
fuhrt. 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 Managementtatigkeiten und
politisches Agieren.

Die Befragten dieses Typs kritisieren auch
die schlechte finanzielle Ausstattung, die
konkurrenzhafte Arbeitsatmosphare, die un-
durchsichtige Stellenvergabe und die grofien
Risiken der wissenschaftlichen Laufbahn,
denn die vorhandenen Stellen wiirden nicht
fir alle Qualifizierten reichen. Vor allem die
Chemikerlnnen weisen zudem darauf hin,
dass sie in der Industrie deutlich besser
bezahlt (werden) wiirden als in der Wissen-
schaft. |hr Bedirfnis nach Sicherheit und
Bestandigkeit verbindet sie mit denjenigen,
die in auBeruniversitdren Forschungsein-
richtungen tatig sein mochten.

Dass diese Personen jedoch keine Tatigkeit
in einem aufBleruniversitaren Forschungs-
institut anstreben, scheint dabei auf die
verschiedenartigen Interessen in Bezug auf
Grundlagen- oder anwendungsorientierte
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Forschung und auf das starker ausgepragte
Bedirfnis nach finanzieller und zeitnaher
Sicherheit zurtickzufiihren zu sein.

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 grof3 - in der Chemie sind es insgesamt
11 Befragte und in der Politikwissenschaft
14 Befragte - und die Ursachen fir diese
Offenheit sind vielfaltig. Daher ist dieser Typ
in vier Subtypen untergliedert, die naheren
Aufschluss liber die Motive und Bedingungen
der Offenheit geben: Unterschieden werden
»Ambivalente«, »Wiedereinstiegsbereite,
»Realistische« und »Mehrgleisige«. Auffallig
ist, dass die Offenheit beziiglich des beruf-
lichen Karriereziels deutlich mehr Frauen
(16, also etwas mehr als die Halfte der in der
Studie interviewten) als Manner (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 Manner), aber auch in der Po-
litikwissenschaft dominieren in diesem Typ
die Frauen (8) gegeniiber den Mannern (6).

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

Die diesem
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Nachteile bestimmter Berufsfelder ab, ohne
sich jedoch konkret auf ein bestimmtes kiinf-
tiges berufliches Tatigkeitsfeld 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 Maf} hin und her gerissen sind.
Wichtig ist den Befragten dieses Subtyps,
dass die Arbeit Spafl machen und erfiillen
soll. Sie haben Uberwiegend ziellos die Pro-
motion begonnen und wahrenddessen keine
Karriereplanung vorgenommen. Innerhalb
dieses Subtyps konnen nochmals zwei ver-
schiedene Auspragungen ausgemacht wer-
den: zum einen Singles und unverheiratet
lebende Paare,
Personen mit einer hohen Familienorientie-
rung, von denen ein Grofteil verheiratet ist
und Kinder hat.

Zusammen zum anderen

Die »Wiedereinstiegsbereiten« streben kei-
ne wissenschaftliche Laufbahn an, lassen
sich aber die Moglichkeit der Riickkehr 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 Rick-
kehr in die Wissenschaft als etwas Fernes,
das durchaus wiinschenswert ist, allerdings
an bestimmte Bedingungen gekniipft wird,

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

zukehren ist dabei nicht unbedingt greifbar
und wird eher als Bonus gesehen denn plan-
voll angegangen. Er erwachst 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 konnen.

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
zunachst Arbeitsfelder auBerhalb der Wis-
senschaft gesucht beziehungsweise suchen
danach. Allerdings reizt sie auch die Mdg-
lichkeit, etwas Neues, Eigenes zu schaffen,
bestimmte fachliche Aspekte durch eine
Professur revolutionieren zu konnen und ihr
Wissen weitergeben zu kdnnen. Aus diesen
Griinden wenden sie sich nicht vollstandig
von der Wissenschaft ab, sondern behalten
diese Option als magliches Karriereziel im
Hinterkopf.

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

den Umstand, dass eine Professur sehr viel
Verantwortung mit sich bringt, als Hauptkri-
terien fir eine wissenschaftliche Laufbahn.
Sie wollen mitgestalten und beeinflussen.
Auch die Tatsache, dass ihnen finanzielle As-
pekte weniger wichtig sind als der Spaf} 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 kénnen beziehungsweise wollen die
»Realistischen« sich (noch) nicht fir dieses
Ziel entscheiden.

Die 6 Interviewpersonen dieses Subtyps,
2 Politikwissenschaftlerinnen und 4 Chemi-
kerlnnen (2 Frauen, 2 Manner), praferieren
die Wissenschaft als Berufsfeld, schatzen
aber die Hirden und Hindernisse in der
Laufbahn sowie Widerspriche mit der ei-
genen Lebensplanung nilchtern ein und
formulieren das Karriereziel dadurch sehr
eingeschrankt. Die meisten sehen vor al-
lem das strukturelle Risiko, nach der Habi-
litation keinen Ruf zu erhalten und auch in
anderen Branchen nicht mehr FuB3 fassen
zu konnen, sowie den Zwang zur Mobilitat
als Hindernisse an, sich tatsachlich fir eine
wissenschaftliche Laufbahn zu entscheiden.
Zum Teil flihren sie auch die Problematik
der fehlenden (Planungs-)Sicherheit sowie
die Unvereinbarkeit der wissenschaftlichen
Laufbahn mit der jetzigen oder zukinftigen
angestrebten Lebenssituation an, vor allem



mit der Elternschaft. Daher schieben sie die
Entscheidung erst einmal auf und wollen zu
einem spateren Zeitpunkt die Lebenssituati-
on und die Moglichkeit einer wissenschaftli-
chen Laufbahn noch einmal abwagen.

Dem Wunsch nach einer wissenschaftlichen
Laufbahn und dem Verlangen nach freier
Forschung und Selbststandigkeit stehen die
hohe Arbeitsbelastung, die grof3e finanzielle
Einschrankung und die Tatsache gegentiber,
nicht zu wissen, ob die Betreffenden das
Karriereziel einer Professur erreichen kon-
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 Erfiillung 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«, ausschlieBlich Politik-
wissenschaftlerlnnen (2 Frauen, 2 Manner),
zeichnen sich im Unterschied zu den anderen
Subtypen dadurch aus, dass sie sich bewusst
die Entscheidung fir oder gegen die Wissen-
schaft noch offen lassen. Sie haben bereits
konkrete Vorstellungen von bestimmten
Wegen beziehungsweise Berufsfeldern in-
ner- und aufBlerhalb der Wissenschaft, die
sie beschreiten konnen und schatzen ihre
Erfolgschancen in der Wissenschaft als gut
ein. Oftmals haben sie die Weichen bereits so
gestellt, dass sie die Maglichkeit haben, sich
zu einem spateren Zeitpunkt fir oder gegen
eine wissenschaftliche Laufbahn zu ent-
scheiden. Diesem Subtyp kdnnen keine Che-
mikerinnen zugeordnet werden, da die Diffe-
renz zwischen »Wissenschaft als Beruf« und
»AuBerwissenschaftlicher Tatigkeit« in der
Chemie durch das durchweg sehr verbreite-

te experimentelle Arbeiten deutlich geringer
ist und sich die Frage von Wissenschaft oder
aufleruniversitaren Arbeitsfeldern fir sie
nicht so wie fir die Politikwissenschaftlerin-
nen stellt.

Die Offenheit fir verschiedene Wege resul-
tiert bei diesen Interviewpersonen, anders
als beispielsweise bei den »Ambivalenten,
zum grofiten 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
Tatigkeit verwirklichen kdnnen. Gemeinsam
ist den »Mehrgleisigen«, dass sie eine recht
starke intrinsische Motivation fiir das wis-
senschaftliche Arbeiten aufweisen, ebenso
wie diejenigen des Typs »Wissenschaft als
Beruf«. Der Entscheidungsaufschub griindet
auch in der privaten Lebenssituation, die fir
die Befragten im Hinblick auf aktuelle und
zukinftige berufliche Entscheidungen eine
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wichtige Rolle spielt. Alle setzen den kiinfti-

gen beruflichen Weg mit privaten Bedirfnis-
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
Méglichkeiten. Sie nennen konkrete Plane
fur ihre berufliche Zukunft beziehungsweise
haben konkrete Ideen, wie sie ihre berufliche
Zukunft gestalten konnen. Es scheint, dass
sie in beruflicher Hinsicht bewusster daran
arbeiten, sich Gelegenheiten zu schaffen be-
ziehungsweise diese aufzubauen.

Obwohl die dargestellten Ergebnisse auf die
individuellen Perspektiven der Promovieren-
den und Postdocs der Facher Politikwissen-
schaft und Chemie fokussieren, greift es zu
kurz, die Karriereorientierungen und -plane
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 Zwangen zu raumlicher Mobilitat
und zur Habilitation ohne funktionsbezogene
Alternativen jenseits der Professur, die zum
Teil extrem kurz befristeten Arbeitsvertrage,
die lange Lebensphase bis zum eventuel-
len Erhalt einer unbefristeten Stelle in der
Wissenschaft sowie die Herausforderung,
die lange Qualifikationsphase mit einer Fa-
miliengriindung vereinbar zu machen. Hinzu
kommt Kritik an den intransparenten Stel-
lenvergabe- und Rekrutierungspraktiken im
Wissenschaftsbetrieb, der langen Abhangig-
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keit von Vorgesetzten und der konkurrenz-
haften Arbeitsatmosphare. Insbesondere
die Chemikerlnnen weisen zudem darauf
hin, dass die Verdienstmoglichkeiten in der
Industrie besser als in der Hochschule und
auBeruniversitaren Forschungseinrichtun-
gen sind.

Deutliche Unterschiede zwischen den ver-
schiedenen Typen zeigen sich hinsichtlich
der Bewertung dieser Aspekte und der in-
dividuellen Konsequenzen fir 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 Griinde, eine Wissenschaftskar-
riere nicht in Betracht zu ziehen. Insheson-
dere die Chemikerinnen zeigen sich zudem
mit der Betreuung wahrend 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 Fachern weniger als die Manner
bereit, angesichts der institutionellen und
strukturellen Anforderungen gezielt eine
wissenschaftliche Laufbahn zu planen. lhre
Karrierefindungsprozesse scheinen zudem
angesichts der nach wie vor hohen Wirk-
samkeit des mannlichen Ernahrermodells
groBere, sozial legitimierte Entscheidungs-
spielraume zu eroffnen. Als moderierende
Faktoren wirken neben lebensstilbezogenen
Fragen unter anderem andere Anspriiche an
die Qualitat der Arbeit und der Arbeitsbedin-
gungen, aber auch des Privatlebens als bei
Mannern. Dies ist in der Chemie noch deut-
lich haufiger 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 wahrend der Schwangerschaft
von der Laborarbeit fernhalten, die fir sie
zu einem Karrierenachteil gegenliber Man-
nern geraten kénnen. Im Geschlechter- und
Fachervergleich 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 mannlichen, bildungsbiirgerlichen,
weiflen und unabhéngigen Forscherperson-
lichkeit ausrichtet, die Tag und Nacht fir die

Wissenschaft lebt. Das Geschlecht erweist
sich demnach als eine zentrale Kategorie,
die die Differenzierung in den Karrierezielen
moderiert.
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9. PROFESSIONELLE KARRIEREBERATUNG:

Klarungs- und Entscheidungshilfe bei der Karriereplanung

Zur Erweiterung und Vertiefung der Er-
gebnisse aus den facherbezogenen Fallstu-
dien mit Nachwuchswissenschaftlerinnen
wurden im Rahmen des Forschungsprojekts
10 professionelle Beraterlnnen interviewt.
Diese verfligen Uber zumeist langjahrige
und durchweg einschlagige Expertise und
Erfahrungen in Bezug auf Gegenstande,
Verlaufe und Ergebnisse der professionellen
Beratung von Promovierenden in Gruppen-
und Einzelsettings. Dabei ist zu beachten,
dass die interviewten Expertlnnen zwangs-
laufig 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 drangende Fragen und/oder Pro-
bleme hinsichtlich ihrer Karriereplanung
haben und/oder Uber keine anderen An-
sprechpartnerinnen verfiigen, mit denen sie
sich hierzu beraten kdonnen. Zudem kann
insbesondere bei den befragten freiberuf-
lich tatigen Beraterlnnen auch von einem
Eigeninteresse ausgegangen werden, ihre
Expertise als wichtig fiir die Hochschulent-
wicklung und Karriereplanung der Promo-
vierenden und Promovierten darzustellen.
Gleichwohl liefern die Experteninterviews
wertvolle Erganzungen zu den Analysen der
Interviews mit den Nachwuchswissenschaft-
lerInnen der Politikwissenschaft und Chemie
und scharfen den Blick fir die institutionelle
und strukturelle Rahmung des Promotions-
prozesses und der Karriereplanung mit Blick
auf die Zeit danach.

Gleicht man die Klientel der professionel-
len Beraterlnnen 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 moglichst gradlinig, ziigig und Erfolg
versprechend erreicht und gegebenenfalls
noch mit einer Familiengriindung verbun-
den werden kann. Hier geht es wesentlich
darum, das Erreichen des geplanten Karri-
ereziels mit Unterstitzung professioneller
Expertise zu befordern und das strukturelle
Risiko einer wissenschaftlichen Laufbahn,

nach der Habilitation gegebenenfalls keinen
Ruf auf eine Universitatsprofessur oder eine
adaquate anderweitige Beschaftigungspo-
sition zu bekommen, zu minimieren. Wenn-
gleich alle Expertlnnen zdgerlich 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
mannlichen Kunden.

Weit mehr Raum in den Interviews mit den
professionellen Beraterlnnen nimmt jedoch
der Typ »Offenheit« ein. Die hinsichtlich ihrer
Karriereziele Unentschiedenen beschreiben
die Expertlnnen als diejenigen, die bisher
kaum eine gezielte Karriereplanung ge-
schweige denn eine Realitatsprifung hin-
sichtlich ihrer Plane vorgenommen hatten.
Diese Promovierenden hatten sehr unrea-
listische Vorstellungen und erhebliche Infor-
mationsdefizite in Bezug auf ihren weiteren
beruflichen Weg. Sie wissten beispielswei-
se wenig Uber die reale Stellensituation in
ihrem jeweiligen Feld und Uber notwendige
Karriereschritte beziehungsweise zielfiih-
rende Karrierestrategien. Die Aufnahme der
Promotionen sei haufig 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 konnten sich nicht
entscheiden, welchen mdglichen Karriere-
weg sie nach Abschluss der Promotion ein-
schlagen sollten, haufig bedingt durch den
Wunsch nach der Vereinbarung von Beruf
und Familie(ngrindung). Die Betreffenden
suchten in der Beratung Unterstitzung bei
der Karriereorientierung und Strategieent-
wicklung. Ein derartiges Beratungsanliegen
verbinden die befragten Expertinnen eher
mit Rat suchenden Frauen.

Inwiefern die Geschlechterzuschreibungen
der Expertlnnen den empirischen Tatsa-
chen entsprechen oder Ausdruck gangiger
Geschlechterstereotypen sind, die die Wahr-
nehmung beeinflussen und in den Interviews
reproduziert werden, kann im Rahmen der
Studie nicht Gberpriift werden. Ubereinstim-
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 mannlichen, weiflen, (bildungs)
birgerlichen und heterosexuellen (Nach-
wuchs-)Wissenschaftlers entsprechen, ver-
mehrt professionelle Beratung nachfragen.
Diese konnte so kompensatorische Bedeu-
tung haben.

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

Da war eben Publikum, was ich nicht wuss-
te, ein Medizinprofessor, ne, und als ich dann
angefangen hab zu erzdhlen und so, da hat
er gesagt: »Was soll denn der ganze Schnick-
schnack, Beratung ist doch Blodsinn. 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 héng dich da
dran und engagier dich und dann wirst du Prof.<

<«

lehrende niichtern ein. Eine Karrierebera-
terin, die seit Uber 20 Jahren freiberuflich
Nachwuchswissenschaftlerinnen berat, be-
schreibt das Funktionieren des wissen-
schaftlichen Karrieresystems als Prinzip
der »mittelalterlichen Werkstatt«, und zwar
unabhangig 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 Abhangigkeiten aufzubrechen und
transparente Kriterien fir Selektions- und
Rekrutierungsprozesse einzufiihren, beru-
hen Wissenschaftskarrieren demnach nach
wie vor zu einem hohen Anteil auf Koopta-
tionsmechanismen und personlichen Bezie-
hungen, in denen die Auserwahlten weiter
kommen, weil sie weitergereicht werden.

Wozu der ganze Krempel?«, ne.

Expertin

Das beschriebene Modell der Karrierebe-
ratung und -férderung durch Hochschul-
lehrende ist jedoch weder fir alle Promo-
vierenden hilfreich noch allen zuganglich.
Nicht alle Promovierenden sind derart in
die Scientific Community eingebunden und
damit auch aus Kooptationsprozessen und
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Referenzsystemen ausgeschlossen, und
sie gehoren eben auch nicht zu denjenigen,
die auf Zuruf von vakanten Stellen und For-
dermdglichkeiten erfahren oder gar weiter
empfohlen werden. Sowohl die Interviews
mit den Nachwuchswissenschaftlerlnnen als
auch die Interviews mit den professionellen
Beraterlnnen zeigen zudem, dass die fach-
liche Betreuung nicht immer unterstiitzend
ist. Fragen der Karriereplanung haben hier
keinen selbstverstandlichen Platz. Vor allem
wenn die betreffenden Promovierenden un-
entschieden beziglich einer wissenschaftli-
chen Laufbahn sind oder aber ihre berufliche
Zukunft auBBerhalb der Wissenschaft sehen,
finden sie bei den betreuenden Hochschul-
lehrenden nicht unbedingt ein >offenes Ohr¢
und/oder kompetenten Rat oder gar weitere
Unterstitzung.

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 auBerhalb. Professionelle Beratung
im Gruppen- und/oder Einzelsetting Uber
die gesamte Promotionsphase hinweg kann
ihren Erfahrungen zufolge dazu beitragen,
den Abschluss der Qualifizierung zu be-
schleunigen und die berufliche Einmindung
der Promovierten in auferwissenschaftli-
che Tatigkeiten oder eine Fortsetzung der
wissenschaftlichen Laufbahn zu férdern.
Sie kann zugleich Uberfrachtungen von und
Unzulanglichkeiten in fachlichen Betreu-
ungsverhaltnissen 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, Maf3-
nahmen und Instrumenten der Politik der
Chancengleichheit. Sie zielt nicht zwangs-
laufig 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
inharenten Krisen und Herausforderun-
gen wie auch die Entwicklungen beruf-
licher Perspektiven im Anschluss an die
Promotion begleiten.

Siekannundsolltedie Professionalsdarin
unterstitzen, die Orientierungen und
Werte zu entdecken, die derindividuellen
Karrieregeschichte zugrunde liegen und
die die Karriereentscheidungen, langst
nicht immer bewusst, beeinflussen.

SiekannundsolltedieProfessionalsdarin
unterstitzen, 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
Karrierewiinschen.

e Zudem kann sie die Professionals darin
unterstiitzen, die Richtung und die
damit verbundenen nachsten 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

Uber Karrierestrategien und -wege, zum
Beispiel bezliglich des Stellenmarkts,
notwendige Karrierestrategien, Mobili-
tatsanforderungen und Publikations-
anforderungen beinhalten.

Relevant fir die Herstellung von Chancen-
gleichheit und sogar von Gleichstellung wer-
den die angesprochenen Punkte dadurch,
dass sich einige der erwahnten Heraus-
forderungen bisher eher fir Frauen als fir
Manner als typisch in ihren Karrierepldnen
und -verldufen erwiesen haben, etwa die
Frage der Vereinbarkeit von Beruf/ Wissen-
schaft und Familie. Auch die sorgfaltige Re-
flexion eines jeden Karriereschritts gehort
vor allem zu den Karriereentscheidungen
und -wegen von Frauen, wahrend Manner
die Schritte einfach auszuprobieren schei-
nen, ohne sie allzu intensiv abzuwagen. Die
Gleichstellungsrelevanz von professionel-
ler Karriereberatung lage demzufolge da-
rin, diejenigen empirisch bisher vor allem
weiblichen beziehungsweise nicht mit ihren
Lebensweisen und Karrierevorstellungen in
der monokulturellen Organisation gleich-
berechtigt reprasentierten Individuen auf
ihrem (Karriere-)Weg zu begleiten und im
Such- und Klarungsprozess beziiglich der
weiteren Karriere zu unterstitzen. Profes-
sionelle Karriereberatung stellt folglich
Klarungs- und Entscheidungshilfen zur indi-
viduellen Karriereplanung bereit. ®
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Die bisherigen Ergebnisse zeigen, dass
professionellen Beratungsangeboten fiir die
berufliche Orientierung und Karrierepla-
nung im Anschluss an die Promotion eine
zentrale Bedeutung zukommen kann, auch
im Hinblick auf die Forderung der Chancen-
gleichheit der Geschlechter. Doch inwiefern
sind Promovierende und Promovierte im
Blick der professionellen Karriereberatung?
Welche Beratungsangebote gibt es insbe-
sondere fiir diejenigen, die im Ubergang von
der Promotions- in die Postdoc-Phase offen
beziiglich ihrer weiteren Karriereplanung
sind? Wie konnte professionelle Karriere-
beratung die Fortsetzung der wissenschaft-
lichen Laufbahn insbesondere von Frauen
unterstiitzen? 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 fiir Promovierende im
Ubergang in die Postdoc-Phase geben, die
auf einer Homepage-Analyse basiert.

Professionelle  Karriereberatungsangebote
fir den wissenschaftlichen Nachwuchs
konnen 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 fiir 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 auf3eruni-
versitaren Forschungseinrichtungen ange-
siedelt sind. Wendet man zudem ein breiteres
Verstandnis von Karriereberatung an, das
auch semi-professionelle Beratung integ-
riert, so konnen auch Hochschullehrende
als Karriereberatende gefasst werden, bei-
spielsweise im Rahmen von Mentoringbe-
ziehungen. Daneben wird Karriereberatung
auflerhalb des Hochschul- und Wissen-
schaftssystems in der Promotionsforderung
durch die Begabtenforderwerke und durch
individuelle Beraterlnnen, 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 stitzt sich auf die Ana-
lyse der Webseiten von formalen Mento-
ringprogrammen, Career Services sowie
Graduiertenschulen an Universitaten und
aufleruniversitaren 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 Verfligung, die
bestimmte formale Kriterien erfillen (Mit-
gliedschaft beziehungsweise Angehorigkeit
beziglich 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 Facher(gruppen)zugehorig-
keit.

Mentoring wird in der Wissenschaft als
Instrument zur Forderung 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 Forderung von Promovierenden und
Promovierten betraut sind und zum Teil auch
in Mentoringprogrammen als Mentorln mit-
wirken, wird gesondert in einer Anschluss-
studie untersucht und hier nicht weiter
vertieft (vgl. Kahlert 2013). Die meisten
Mentoringprogramme verfligen neben der
eigentlichen Mentoringbeziehung auch tber
ein  Rahmenprogramm, das Workshops,
Seminare und gegebenenfalls professionelle
Karriereberatungsangebote beinhaltet.

Von den analysierten 63 Mentoringpro-
grammen, die auf die Promotions- und
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die Postdoc-Phase fokussieren, sind 59 an
Hochschulen und Universitaten angesie-
delt. Lediglich ein Programm wird von ei-
Fachgesellschaft
organisiert und ist damit unabhangig von
der Anbindung an eine einzelne Universitat.
3 Mentoringprogramme werden von aufler-
universitaren Forschungsgesellschaften
angeboten und beziehen sich auf deren ver-
schiedene Standorte. Mit Blick auf die regio-
nale Verteilung der untersuchten Mentoring-
programme fallt die starke Konzentration
auf wenige Bundeslander und Universitaten
auf: Die analysierten 59 Mentoringprogram-
me verteilen sich auf 43 Universitdten und
4 mit kooperierende Fachhoch-
schulen, 38 von 59 hochschulbezogenen
Mentoringprogrammen den
Bundesliandern Nordrhein-Westfalen (22),
Niedersachsen (9) und Bayern (7) angeboten.

ner wissenschaftlichen

diesen

werden in

Die facher(gruppen)bezogene Analyse weist
29 Mentoringprogramme in den Natur- und
Technikwissenschaften und der Medizin
aus. Damit ist immerhin fast die Halfte der
analysierten Programme auf diese Facher-
gruppen spezialisiert. Demgegeniber 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 flir verschiedene
Statusgruppen im wissenschaftlichen Nach-
wuchs.

57 Mentoringprogramme nehmen
schliefilich Frauen auf, und 6 Mentoringpro-
gramme sind fur beide Geschlechter offen,
davon hat ein Programm eine Frauenquo-
te. Mentoringprogramme in der deutschen
Hochschul- und Wissenschaftslandschaft
dienen folglich in erster Linie der Frauenfor-
derung. Dies wird auch darin deutlich, dass
immerhin 37 Mentoringprogramme bei der
Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten
angesiedelt sind. Neben oder erganzend
zum geschlechtsbezogenen Fokus finden
sich aber nur sehr vereinzelt Mentoring-
programme, die auch noch andere Diversi-
tatskriterien 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 fir

aus-
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eine wissenschaftliche Laufbahn qualifizie-
ren (etwa Prasentationstrainings, Seminare
zu Drittmittelakquise und Forschungsfor-
derung]. 32 Mentoringprogramme halten
erganzend 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 hierfiir gezielt ihre Strate-
gien weiterentwickeln mochten. Die Mentees
haben sich also zumeist bereits fiir eine
Fortsetzung der wissenschaftlichen Lauf-
bahn entschieden und gehdren somit dem
Karrieretyp »Wissenschaft als Beruf« an. l

CAREER SERVICES

Career Services, zum Teil auch Career
Centers oder Career Offices genannt, sind
Einrichtungen an Universitaten und Hoch-
schulen, die explizit der Berufsorientierung

und -vorbereitung von Studierenden und Ab-
solventinnen dienen. Damit gehort die pro-
fessionelle Karriereberatung zu ihren Aufga-
ben. Da im Zuge des Bologna-Prozesses die
Promotionsphase als dritte Studienphase
festgeschrieben wurde, kdnnen auch Pro-
movierte zu den Hochschulabsolventinnen
gezahlt werden. Inwiefern Promovierende
und Promovierte jedoch als Zielgruppen der
Career Services angesehen werden, ist um-
stritten. So wird nach Griihn 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 Universitaten und Hochschulen mit
Promotionsrecht, die sich im Career Service
Netzwerk Deutschland e.V. zusammenge-
schlossen haben, verfligen 80 Uber einen
Career Service. Lediglich 10 bieten laut ih-
ren Webseiten explizit Veranstaltungen fir
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 liberschaubar auf die alten Bun-
deslander verteilen. Sofern eine Facher-
gruppeneinschrankung erfolgt, bezieht sich
diese in 2 Fallen 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 ausschliefllich an pro-
movierende Frauen richten und auf die Star-
kung von Soft Skills wie Verhandlungs- und
Fihrungsfahigkeiten zielen oder aber fir
Bewerbungen trainieren. Postdocs und Ha-
bilitierende gehdren in 3 Career Services
zur Zielgruppe, 1 Career Service richtet sich
auch an neu berufene Hochschullehrende.
Andere Diversitatskriterien wie Klasse be-
ziehungsweise soziale Herkunft, Ethnie
beziehungsweise Migrationshintergrund,
sexuelle Orientierung und Behinderung
finden keine besondere Berlicksichtigung
in den Veranstaltungsankiindigungen. Alle
10 Career Services machen ausdriicklich
auf Veranstaltungen zur Karriereplanung fiir
Promovierende und Promovierte aufmerk-
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sam, einmal explizit fur Berufsfelder aufler-
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, erganzt durch individuelle
Beratung.

Graduiertenschulen richten sich in struk-
turierter und strukturierender Form explizit
an die Promovierenden. Diese zielgruppen-
spezifische Ausrichtung zeichnet sie ge-
genlber den anderen Einrichtungen aus,
an denen professionelle Karriereberatung
fir den Ubergang von der Promotions- in
die Postdoc-Phase angeboten wird. Die im
Rahmen der vorliegenden Studie unter-
suchten 39 Graduiertenschulen der Exzel-
lenzinitiative gelten als »Qualitatsinstru-
ment zur Forderung 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 o0.J.) bieten
und damit weit Uber Graduiertenkollegs hi-
nausgehen und sich substanziell von diesen
unterscheiden.

Die 39 Graduiertenschulen verteilen sich
auf 33 Universitaten in 13 Bundeslandern,
wobei sich die starkste Konzentration mit 9
Graduiertenschulen in Baden-Wirttemberg
(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 fordert Promovierende an der
Schnittstelle von Geistes- und Naturwissen-
schaften, und eine Graduiertenschule ist fur
Promovierende aller Fachrichtungen offen.
Nur wenige Graduiertenschulen bieten auch
Veranstaltungen fiir Postdocs an.

Alle Graduiertenschulen sind fir beide Ge-
schlechter offen, wobei nur eine konkre-
te Aussagen zum Frauenanteil macht und
mindestens 50 Prozent Frauen aufnehmen
mochte. Andere Diversitatskriterien 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 Férderung
von Eltern Bestandteil ihres Gender-Equali-
ty-Plans.

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

Die Untersuchung der professionel-
len Karriereberatungsangebote, die auf
den Ubergang 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
Frauenforderung sind vor allem diejenigen,
die rund um den Abschluss der Promotion
entschieden sind, ihre wissenschaftliche
Laufbahn fortsetzen zu wollen und hierfir
Beratungs- und Unterstiitzungsangebote
suchen, die sie in Mentoringprogrammen
finden. Beratungsangebote fiir diejenigen
Frauen und Manner, die mit Abschluss der
Promotion aus der Wissenschaft ausschei-
den wollen, sind rar. Promovierende und
auch promovierte Frauen, aber auch Man-
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-
tungsmoaglichkeiten hinsichtlich ihrer Karri-
ereplanung in institutionalisierter Form vor.
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Damit bleiben mdglicherweise Potenziale
von Frauen fir eine wissenschaftliche Lauf-
bahn ungenutzt. Nur wenige Career Services
bieten Karriereberatung fiir Promovierende
an, und auch die Graduiertenschulen schei-
nen die Karriereplanung ihrer Absolventin-
nen fir die Zeit nach der Promotion nicht
systematisch in ihr Beratungsangebot in-
tegriert zu haben. Insbesondere diejenigen
Promovierenden, die unentschieden oder
zogerlich in ihrer Entscheidung fiir die Fort-
setzung einer wissenschaftlichen Laufbahn
sind, werden so in ihrer Karriereplanung
allein gelassen. An den Universitaten und
Hochschulen mit Promotionsberechtigung
scheint zudem nicht eindeutig geklart zu
sein, wo die Frage professioneller Karriere-
beratung flir Promovierende und Promovier-
te institutionell zu verankern ist.

Die nahere Analyse der raumlichen und ge-
schlechter- wie fachergruppenbezogenen
Verteilung der vorhandenen Karrierebera-
tungsangebote zeigt beachtliche Differenzen
auf. In rdumlicher Hinsicht wird deutlich,
dass die Universitaten und Hochschulen mit
Promotionsberechtigung in den einzelnen
Bundeslandern unterschiedlich aktiv in der
Forderung der Karriereplanung Promovie-
render und Promovierter sind. Die neuen
Bundeslénder bleiben diesbeziliglich noch
hinter den alten Bundeslandern zuriick. 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 Frauenforderung sei-
tens dieser Einrichtungen den Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragten der betreffen-
den Hochschulen tberlassen und von diesen
in Bezug auf promovierende und promovier-
te Frauen auch aufgegriffen wird, konnte in
dieser Studie nicht untersucht werden. Als
weitere Diversitdtskriterien findet in den
untersuchten Programmen und Einrichtun-
gen lediglich die Lebensform Familie Be-
ricksichtigung. Auffallig ist schlieflich das
starke Gewicht der gezielten Férderung von
Frauen in den naturwissenschaftlich-tech-
nischen Fachern und der Medizin, wahrend
die anderen Fachergruppen deutlich weniger
Beachtung finden.
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Individuelle Karriereplanung und institutionalisierte
Laufbahnmuster im Spannungsverhaltnis

Die zentrale wissenschaftliche Zielset-
zung des Forschungsprojekts »Wissen-
schaftskarrieren: Orientierung, Planung und
Beratung am Beispiel der Facher Politikwis-
senschaft und Chemie« war eine detaillier-
te Analyse der Karriereorientierungen und
-plane von Nachwuchswissenschaftlerinnen
der Facher Politikwissenschaft und Chemie
im Statusiibergang von der Promotions- in
die Postdoc-Phase. Darlber hinaus soll-
te geklart werden, inwiefern professionelle
Karriereberatung die Fortsetzung der wis-
senschaftlichen Laufbahn von Frauen nach
der Promotion unterstitzen kann.

Mit dem im Vorhaben verwendeten mehr-
dimensionalen Karrierebegriff konnen die
Beziehungen der Faktoren »Profession,
»Person« und »Funktion« unter Beriick-
sichtigung von Raum und Zeit in den Kar-
riereorientierungen der befragten Politik-
wissenschaftlerlnnen und Chemikerlnnen
analysiert werden (vgl. Kahlert 2012). Dabei
zeigt sich, dass der Faktor »Profession«
tberwiegend 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 gewahlten Profession
zufrieden. Einschrankungen machen sie
jedoch hinsichtlich der Anforderung nach
raumlicher Mobilitat: Diese steht bei einer
Reihe der Befragten in Spannung zu wert-
bezogenen Fragen der privaten Lebenspla-

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

GroBes 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-
miliengriindung oder des Familienlebens,
aber auch der vorhandenen oder gewiinsch-
ten Partnerschaft sowie dem Wohnort, mit
den Anforderungen der angestrebten pro-
fessionellen Tatigkeit im Anschluss an die
Promotion beimessen. Lebensstilbezogene
Fragen werden in den Interviews von beiden
Geschlechtern als bedeutsam fiir die Karri-
ereplanung thematisiert. Frauen scheinen
ihnen jedoch bei der Realisierung ihrer Kar-
riereplane grofBeres Gewicht beizumessen
als Manner.

Der dritte Faktor »Funktion« umfasst nicht
nur den formalen Status und Belohnungen,
sondern auch die fir 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 »Aufer-
wissenschaftliche Tatigkeit« und »Offen-
heit«, abgesehen von den »Mehrgleisigenx,
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 Karriereverstandnis resultiert auch die
Ablehnung einer wissenschaftlichen Lauf-
bahn beziehungsweise das Hin- und Herge-
rissensein zwischen verschiedenen magli-
chen Karrierewegen nach der Promotion.

Insbesondere die »Offenen« konnten bei der
Klarung und Entscheidungsfindung hinsicht-
lich der nachsten Karriereschritte nach Ab-
schluss der Promotion durch ergebnisoffene
professionelle Karriereberatung unterstitzt
werden. Dies muss nicht zwangslaufig 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 unterstitzen.
Die Bestandsaufnahme professioneller Kar-
riereberatungsangebote an Universitdten
und Hochschulen mit Promotionsberechti-
gung und aufBleruniversitdren Forschungs-
einrichtungen zeigt jedoch, dass diese
Gruppe nicht im Fokus institutionalisierter
Karriereberatungsangebote steht. Genau
an der Gabelung verschiedener Karriere-
wege innerhalb und aufBlerhalb der Wissen-
schaft werden Promovierende folglich in ih-
rer Karriereplanung sich selbst tUberlassen.
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 fir Frauen in Bildung und For-
schung konnen folglich nicht nur individuell
an den Frauen ansetzen, sondern missen
auch die strukturellen und institutionellen
Rahmenbedingungen des wissenschaftli-
chen Karrieresystems in Deutschland in
den Blick nehmen. Im Fokus steht damit das
Spannungsverhaltnis zwischen der indivi-
duellen Karriereplanung und den institutio-
nalisierten Anforderungen an eine wissen-
schaftliche Laufbahn. Personenbezogene
Maflnahmen 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. ®
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8. HANDLUNGSEMPFEHLUNGEN:
Durchsetzung von Chancengleichheit in der Forderung
und Beratung des wissenschaftlichen Nachwuchses

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

REFORM DES WISSENSCHAFT-

LICHEN KARRIERESYSTEMS

¢ Im deutschen Hochschul- und Forschungs-
system sind Wissenschaftskarrieren nach
wie vor ausschlief3lich als Fihrungskarrie-
ren konstruiert. Sie zielen auf die Berufung
auf eine Universitatsprofessur. Dieses in-
stitutionalisierte Karriereprogramm stellt
fur viele Promovierende und Promovierte
eine zu hohe Hirde fir die Fortsetzung
der wissenschaftlichen Laufbahn dar, zu-
mal das Risiko des Scheiterns grof} ist. Die
Einrichtung alternativer Karrieremoglich-
keiten und unbefristeter Mittelbaustellen
konnte dazu beitragen, mehr hoch qualifi-
zierte Frauen fir eine Wissenschaftskarri-
ere zu gewinnen.

Neu unter Bedingungen sich globalisie-
renden Wettbewerbs um wissenschaftliche
Exzellenz zu Uberdenken ist aber auch die
Bedeutung der Habilitation als wissen-
schaftlicher Qualitatsnachweis. Die Inter-
views mit den Nachwuchswissenschaftle-
rinnen beiderlei Geschlechts zeigen, dass
die Habilitation ein zentrales Hindernis fir
die Fortsetzung der wissenschaftlichen
Laufbahn ist, zumal damit keine Garantie
fir eine dauerhafte qualifizierte Beschaf-
tigung im Wissenschaftsbetrieb verbun-
den ist. Ein Tenure-Track-Modell fiir die-
jenigen, die die formale Qualifikation fir
Universitatsprofessur (Habilitation
beziehungsweise Habilitationsdquivalenz)
erwerben, kénnte einen Anreiz fir die in-
dividuell erforderlichen Qualifizierungsin-
vestitionen im Anschluss an die Promotion
darstellen.

eine

Zahlreiche Mafinahmen zur Nachwuchs-
und Frauenférderung setzen an der Pro-
motionsforderung an. Demgegeniiber
stehen deutlich weniger Foérderangebote
fur Postdocs. Denkbar als Mafinahme der
Forderung des weiblichen wissenschaftli-
chen Nachwuchses in der Postdoc-Phase
ware folglich ein Stellenprogramm, etwa in
Gestalt von Juniorprofessuren oder Nach-
wuchsgruppenleitungen, das den hoch
qualifizierten Frauen die Durchfiihrung

weisungsungebundener Forschung und
den Erwerb weiterer wissenschaftlicher
Qualifikationen ermaglicht.

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

ORGANISATIONS- UND

PERSONALENTWICKLUNG

INHOCHSCHULEN UND

FORSCHUNGSEINRICHTUNGEN

¢ Personalentwicklung in der und fir die
Wissenschaft muss bereits in der Promo-
tionsphase ansetzen, um die Promovieren-
den systematisch auf die Ubernahme von
Fihrungspositionen in der Wissenschaft
vorzubereiten und in ihrer Karriereent-
wicklung zu begleiten. Dies konnte etwa
in Form von Forderprogrammen, Bereit-
stellung von Mitteln fir internationale Ver-
netzung, Anreizsystemen zum Verbleib in
der Wissenschaft, Riickkehroptionen nach
einem Auslandsaufenthalt oder einer Ta-
tigkeit in einem qualifizierten Berufsfeld
auBlerhalb der Wissenschaft und Dual-Ca-
reer-Programmen fiir Promovierende und
Postdocs umgesetzt werden.

Die EntwicklungeinerKulturderWertschat-
zung von hoch qualifizierten (Nachwuchs-)
Wissenschaftlerinnen umfasst auch eine
Bindung des Personals an die jeweilige
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Organisation. Dies beinhaltet auch eine
Revision der Anforderungen an raum-
liche Mobilitat nach erfolgreichem Ab-
schluss einer wissenschaftlichen Weiter-
qualifizierung (einschlieBlich des Haus-
berufungsverbots). Warum miissen 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 persénlichen
Perspektiven muss nicht zwangslaufig
mit einem vollstandigen Wechsel des Ar-
beitsplatzes und des privaten Lebensum-
felds einhergehen, sondern kann auch
durch die Forderung von voriibergehenden
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 gehoren beispielsweise Stu-
dien zum Verbleib der Promovierten, der
Postdocs und der Habilitierten, aber auch
zu den Grinden, warum Promovierende
die Wissenschaft verlassen. Die vorlie-
gende Studie zeigt deutlich, dass aus Sicht
der Befragten insbesondere die deutschen
Universitaten als wenig attraktive Arbeit-
geber gelten. Universitaten konnten sich
diesbeziiglich Organisationen zum Vorbild
nehmen, die als vorbildliche Arbeitgeber,
auch hinsichtlich der Chancengleichheit,
gelten. ®

PROFESSIONELLE KARRIERE-

BERATUNG IN DER STATUS-

PASSAGE PROMOTION

¢ Professionelle Beratungsangebote fiir die
berufliche Orientierung und Karrierepla-
nung im Anschluss an die Promotion sind
an deutschen Universitaten und Hoch-
schulen mit Promotionsberechtigung so-
wie aufBeruniversitdren Forschungsein-
richtungen bisher kaum institutionalisiert.
Dies gilt insbesondere fiir Angebote fir
diejenigen, die ihre berufliche Laufbahn
auBleruniversitar fortsetzen wollen, und fir
diejenigen, die hinsichtlich der weiteren
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Karriereplanung offen und unentschieden
hinsichtlich der Fortsetzung einer wissen-
schaftlichen Laufbahn und der Aufnahme
einer auflerwissenschaftlichen Tatigkeit
sind. Insbesondere aus der Gruppe der-
jenigen mit »offenem« Karriereziel konn-
ten gegebenenfalls weibliche Postdocs
fur eine Wissenschaftskarriere gewonnen
werden. Hier sind die Hochschulen und
Forschungseinrichtungen  aufgefordert,
entsprechend institutionalisierte Angebote
zu entwickeln.

Fir die Konzeption und Durchfiihrung pro-
fessioneller Karriereberatung mit Gleich-
stellungsbezug im Ubergang von der Pro-
motions- in die Postdoc-Phase empfiehlt
sich die Entwicklung und Einhaltung von
Qualitatsstandards. Professionelle Kar-
riereberaterinnen benétigen Beratungs-,
Feld- und Genderkompetenz. Hierzu sind
unter Einbeziehung einschldgiger Fach-
verbande fir professionelle berufsbezo-
gene Beratung entsprechende Fort- und
Weiterbildungsangebote zu konzipieren,
durchzufiihren und zu evaluieren. Professi-
onelle Karriereberatung ist keine Aufgabe
von Hochschullehrenden.

Die gleichstellungsbezogene professio-
nelle Karriereberatung sollte sich an alle
Fachergruppen richten und ausdrick-
lich auch Geistes-, Kultur- und Sozial-
wissenschaften einbeziehen, denn der
>Frauenschwund< nach der Promotion
ist fachergruppenibergreifend. Fir die
verschiedenen Fachergruppen sind an-
gesichts der fachergruppenspezifischen
Besonderheiten in professionellen Karri-
eren unterschiedliche Karriereberatungs-
angebote zu entwickeln. Hinsichtlich der
Konzeption, Durchfiihrung und Evaluation
dieser Karriereberatungsangebote emp-
fiehlt es sich, die wissenschaftlichen Fach-
gesellschaften einzubeziehen.

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

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

Die professionelle Karriereberatung ist
eine personenbezogene Maflnahme der
Nachwuchs- und Frauenforderung und als
solche zielfihrend. 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 ermachtigt,
sich fir Veranderungen in der Universitat
(gemeint als Idee und Organisation von
Wissenschaft) einzusetzen und dafir zu
arbeiten. Erganzend sind strukturelle Maf3-
nahmen erforderlich. ®

WEITERFUHRENDE
FORSCHUNGSFRAGEN

e In Bezug auf wissenschaftliches Grund-
lagenwissen fehlen systematische Ge-
schlechter- und Facher(gruppenlverglei-
che hinsichtlich der Karriereplane und
-verlaufe des wissenschaftlichen Nach-
wuchses. Hier empfiehlt sich die Durch-
fuhrung quantitativer und qualitativer
Panelstudien mit explizitem Bezug auf
chancengleichheits- und gleichstellungs-
bezogene Fragen, die den Fokus auf die
Postdoc-Phase und die berufliche Einmin-
dung der Promovierten in auBerwissen-
schaftliche Tatigkeitsbereiche richten.

Mit Blick auf die Bewertung der For-
schungsergebnisse und die daran an-
schlieBende  Entwicklung Hand-
lungsempfehlungen und -ansatzen 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.

von

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

dere Fallstudien zu Landern an, die bei ei-
ner annahernd gleichen Personalstruktur
hohere Frauenanteile in der Postdoc-Pha-
se und an den Professuren als Deutsch-
land aufweisen. l
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Detlev Garz/Klaus Kraimer (Hg.): Qualitativ-empiri-

sche Sozialforschung. Konzepte, Methoden, Analysen,

Wiesbaden, S. 441-471

Berliner Absolventinnen der Politikwissenschaft
zwischen Karriere, Prekaritat und Arbeitslosigkeit:
Die sechste 0SI-Verbleibsstudie, Berlin, www.
osi-club.de/dokumente/verbleibsstudie2007.pdf
(25.03.2010)

Triadische Karriereberatung.
Die Begleitung von Professionals, Fiihrungskraften
und Selbststandigen, Bergisch-Gladbach

Bildung und Kultur.
Personal an Hochschulen 2008.
Fachserie 11 Reihe 4.4, Wiesbaden

Bildung und Kultur.
Priifungen an Hochschulen 2008.
Fachserie 11, Reihe 4.2, Wiesbaden

Bildung und Kultur.
Studierende an Hochschulen Wintersemester
2008/2009, Fachserie 11, Reihe 4.1, Wiesbaden

Bestandene Priifungen nach 1. Studienfach,
zusammengefassten Abschlusspriifungen
und Priifungsjahren - Biochemie,
Wiesbaden (persénliche Mitteilung von
Efstathia Papadimitriou am 26.02.2010)
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Bestandene Priifungen nach 1. Studienfach,
zusammengefassten Abschlusspriifungen
und Priifungsjahren - Chemie,

Wiesbaden [persénliche Mitteilung von
Efstathia Papadimitriou am 26.02.2010)

Bestandene Priifungen nach 1. Studienfach,
zusammengefassten Abschlusspriifungen
und Priifungsjahren - Lebensmittelchemie,
Wiesbaden (persénliche Mitteilung von
Efstathia Papadimitriou am 26.02.2010)

Bestandene Priifungen nach 1. Studienfach,
zusammengefassten Abschlusspriifungen und
Priifungsjahren - Politikwissenschaft/Politologie,
Wiesbaden (personliche Mitteilung von Efstathia
Papadimitriou am 14.01.2010)

Wissenschaftliches und kiinstlerisches Personal
1982-2008 - Politikwissenschaft und Chemie,
Wiesbaden (personliche Mitteilung von Efstathia
Papadimitriou am 08.03.2010)

Karriereplanung mit Familie.
Eine Studie Uiber Wissenschaftlerinnen
mit Kindern, Bielefeld

Wissenschaftskarriere, Geschlecht und Fachkultur.
Bewaltigungsstrategien in Mathematik und
Sozialwissenschaften, Bielefeld

Politikwissenschaft und Arbeitsmarkt,

in: Hans-Joachim Lauth/Christian Wagner (Hg.):
Politikwissenschaft: Eine Einfiihrung, 6. aktualisierte
und verdnderte Auflage, Paderborn/Miinchen/Wien/
Zirich, S. 471-494

Das problemzentrierte Interview.

[26 Absétze], in: Forum Qualitative Sozialforschung:
Qualitative Social Research 1 (1),
http://qualitativ-research.net/fqs (01.09.2008)

Studienfiihrer Sozialwissenschaften Soziologie,
Politikwissenschaft,
5. Uberarbeitet und aktualisierte Auflage, Wiirzburg.

Frauen an Hochschulen: Winners among Losers.
Zur Feminisierung der deutschen Universitat,
Opladen/Farmington Hills



Buchpublikationen zum Projekt »Wissenschaftskarrieren«

Kahlert, Heike (2013):
Riskante Karrieren.
Wissenschaftlicher
Nachwuchs im Spiegel

Berlin, Toronto: Verlag
Barbara Budrich.

der Forschung. Opladen,

Kahlert, Heike (2014):
Promotion - und was
dann? Karriereberatung
fir den wissenschaftlichen
Nachwuchs in Hochschule
und Forschung. Opladen,
Berlin, Toronto: Verlag
Barbara Budrich.
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Kahlert, Heike (2014):
Wissenschaft als Beruf?
Karriereorientierungen
und -plane des wissen-
schaftlichen Nachwuchses.
Opladen, Berlin, Toronto:
Verlag Barbara Budrich.
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