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Vorwort von Dr. Volker Meyer-Guckel

Der Stifterverband fiir die Deutsche Wissenschaft wollte mit seinem im Jahre 2006
ausgeschriebenen Aktionsprogramm ,Akademisches Personalmanagement” das
hochschulpolitische Interesse fiir die Personalentwicklung wissenschaftlicher Nach-
wuchs- und Fithrungskrifte in Deutschland wecken. In diesem Rahmen lud er die
Hochschulen ein, um die besten Ideen und Strategien zur Implementierung und
Weiterentwicklung von Personalmanagementmafinahmen zueinander in Wett-
bewerb zu treten. Als einziges Projektvorhaben in der Forderkategorie ,Junge
Forschende® wurde das Konzept ,Personalentwicklung junger Forschender zu in-
ternationalen Fithrungskriften inner- und auflerhalb der Hochschule® des an der
Technischen Universitit Kaiserslautern verankerten Pilotzentrums Internationales
Doktorandenforum ausgezeichnet.

Die Auswahljury, der Vertreterinnen und Vertreter aus Wissenschaft und aus Wirt-
schaft angehorten, iiberzeugte vor allem die hochschuldidaktische Ausgestaltung
der akademischen Personalentwicklung als , Personlichkeitsbildung® an der Schnitt-
stelle von Universitit und Wirtschaft. Innovative Lehr- und Lernformate bio-
graphischen Erfahrungslernens sollten die Personalentwicklung junger For-
schender zum einen durch universitire Fithrungskrifte und zum anderen durch
aufleruniversitire Fithrungskrifte vor allem aus Industrie und Wirtschaft ermég-
lichen. Auf diese Weise wurden erstmals Lern- und Handlungsfelder der Wissen-
schaft und der Wirtschaft bereits in der Promotionsphase institutionell miteinander
verschrankt und didaktisch ausgestaltet. Ein Novum stellte auflerdem die in die
Doktorandenausbildung zu integrierende Managementausbildung fiir Pro-
movierende dar. Nicht zuletzt war der Entscheidungsfindung der Jury zutriglich,
dass die Pionierarbeit des von der Stiftung Mercator geférderten Pilotzentrums In-
ternationales Doktorandenforum bereits zum Antragszeitpunkt entscheidend zur
gesamtuniversitiren und fachtibergreifenden Strukturbildung der Promotion an
der Technischen Universitit Kaiserslautern beigetragen hatte, so dass der Weg fiir
eine weiterfilhrende Strategieentwicklung der Personalentwicklung junger
Forschender innerhalb der Universitit bereitet war.
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Vor diesem Hintergrund musste sich die Projektrealisierung der ,Personalentwick-
lung junger Forschender” im Strukturwandel der Promotion im Bologna-Prozess
vielfiltigen Herausforderungen stellen und dabei insbesondere dem Profil einer
Technischen Universitit Rechnung tragen. Fiir den Projekterfolg war vor allem aus-
schlaggebend, dass der Personalentwicklung Promovierender an der Technischen
Universitit Kaiserslautern die spezifischen und authentischen Forschungs-, Lehr-
und Fihrungskontexte einer ,Ingenieurpromotion“ zugrundegelegt wurden. Die
,Personalentwicklung junger Forschender“ erfolgte somit integrativ und zeitoko-
nomisch im Promotionsalltag einer Technischen Universitit. Auf diese Weise
konnte die Pionierleistung des Pilotzentrums Internationales Doktorandenforum
als bundesweites Modell fiir die Personalentwicklung Promovierender an einer
Technischen Universitit in die , Empfehlungen zur Ausgestaltung der Promotions-
phase in den Ingenieurwissenschaften“ des Verbands der Elektrotechnik, Elek-
tronik, Informationstechnik e.V. (VDE) und des Vereins Deutscher Ingenieure e.V.
(VDI) Eingang finden und eine entsprechende Wirkkraft in der deutschen Hoch-
schullandschaft entfalten. Dariiber hinaus zeigt die hohe Beteiligung aufleruniver-
sitarer Filhrungskrafte aus der Industrie und Wirtschaft die aufSerordentlich positive
Resonanz des Pilotprojektes bei den Unternehmen und eréffnet damit neue und zu-
kunftsweisende Aktionsfelder Technischer Universititen mit der Wirtschaft in der
Lehr- und Hochschulentwicklung.

Der Anspruch des Pilotprojektes wie des Aktionsprogramms ,Akademisches Per-
sonalmanagement®, die Doktorandenausbildung als , Personalentwicklung junger
Forschender” in den universititsspezifischen Leitbild- und Profilentwicklungen zu
verankern, war der Anlass fuir die Initilerung von Transferworkshops durch das
Pilotzentrum Internationales Dokorandenforum. In diesem Rahmen fand eine
zweitidgige bundesweite Klausurtagung ,Von der Doktorandenausbildung zur Per-
sonalentwicklung junger Forschender” in der PfalzAkademie Lambrecht statt, deren
Tagungsbeitrige im vorliegenden Band dokumentiert werden.

Der Stifterverband dankt allen beteiligten Universititen fiir ihr Engagement, und
spricht insbesondere der Projektleiterin Frau Privatdozentin Dr. Ulrike Senger
seine Anerkennung fiir die geleistete Pionierarbeit in der , Personalentwicklung
junger Forschender” aus.

! Z§ %{ 2,(./
Dr. Volker Meyer-Guckel

Stellvertretender Generalsekretir
des Stifteverbandes fiir die Deutsche Wissenschaft

8 VORWORT



Vorwort von PD Dr. Ulrike Senger

Dass das von der Stiftung Mercator geforderte Pilotzentrum Internationales Dok-
torandenforum der Technischen Universitit Kaiserslautern in fachlichen Aus-
tausch mit anderen Universititen iiber die Frage dariiber treten konnte, wie der
Weg von der Doktorandenausbildung zur Personalentwicklung junger Forschen-
der gelingen kann, ist vor allem der Forderung des Stifterverbandes fiir die
Deutsche Wissenschaft im Rahmen des Aktionsprogramms ,Akademisches Per-
sonalmanagement“ zu verdanken. Mit seiner Unterstiitzung konnte insbesondere
eine bundesweiten Klausurtagung am 18. und 19. September 2007 zum Transfer
des Modellprojektes , Personalentwicklung junger Forschender zu internationalen
Fithrungskriften inner- und auflerhalb der Hochschule® in der PfalzAkademie
Lambrecht realisiert werden.

Der vorliegende Band dokumentiert die Tagungsbeitrige des Lambrechter Trans-
ferworkshops und stellt diese zur hochschulpolitischen Diskussion. Dabei wird
vor allem der Differenzierung der Universititen hinsichtlich der Gestaltung der
Promotionsphase Rechnung getragen. Die Beitrige zeigen deutlich auf, dass die
institutionelle Verortung, die Struktur- und Organisationsentwicklung sowie die
Konzeption der Personalentwicklung junger Forscher mafigeblich vom univer-
sitatsspezifischen Profil abhingen.

An dieser Stelle danke ich den Tagungsbeitragenden dafiir, dass sie sich dazu be-
reit erkldrt haben, ihre universititsspezifischen Personalentwicklungskonzepte in
der vorliegenden Buchpublikation 6ffentlich zu machen und auf diese Weise in
den hochschulpolitischen Diskurs einzubringen.

Der Stiftung Mercator und dem Stifterverband fiir die Deutsche Wissenschaft sei
dafiir Dank gesagt, dass sich unter der Federfithrung des Pilotzentrums Interna-
tionales Doktorandenforum ein bundesweites Forum bilden konnte und damit ein
hochschulentibergreifender Gedankenaustausch — mit der Erméglichung der per-
sonlichen Begegnung in Lambrecht — zustande kommen konnte.
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Nicht zuletzt mochte ich die wissenschaftlichen und studentischen Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeitern des Pilotzentrums Internationales Doktorandenforum dan-
kend erwihnen. Insbesondere danke ich Thomas Heckmann, Michael Kaletta, Ka-
tharina Ritschi, Manuela Schmid, Konstanze Spohrer und Christian Vollmer fur
ihre organisatorische Unterstiitzung bei der Transfertagung.

PD Dr. Ulrike Senger

Leiterin des Referats Hochschuldidaktik im Zentrum fiir Lehrerbildung, Fach-
didaktik und Hochschuldidaktik (ZLF) der Universitit Passau

Privatdozentin fiir Hochschulbildung an der Technischen Universitit Dortmund

vormals Leiterin des Modellprojektes ,Pilotzentrum Internationales Doktoran-
denforum* an der Technischen Universitit Kaiserslautern

10 VORWORT
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1. Von der Doktorandenausbildung
zur Personalentwicklung junger
Forschender'

PD DRr. ULRIKE SENGER

Das Modellprojekt ,,Personalentwicklung junger Forschender*
des Pilotzentrums Internationales Doktorandenforum
der Technischen Universitit Kaiserslautern

Das Modellprojekt , Personalentwicklung junger Forschender zu internationalen
Fihrungskriften inner- und auflerhalb der Hochschule“ (Senger 2006/2008/
2009) wurde im Aktionsprogramm ,Akademisches Personalmanagement” des
Stifterverbandes fiir die Deutsche Wissenschaft (2006/2009) mit einem Preisgeld
in Hohe von Euro 200.000,— primiert. Im bundesweiten Wettbewerb um Perso-
nalentwicklungskonzepte fiir (1) junge Forschende, (2) wissenschaftliche
Fithrungskrifte und (3) Fakultits- und Hochschulleitungen hatte sich dieses als
einziges Projekt in der Forderlinie , Junge Forschende“ durchgesetzt.

Ziel des vom Stifterverband ausgeschriebenen Aktionsprogramms war die Sensibi-
lisierung der Hochschulen fiir eine ,neue Kultur der Personalentwicklung®, um in
dem von einer ,Mischung aus behordlicher Tradition und akademischen Ge-
pflogenheiten (Stifterverband 20006, S. 35) gekennzeichneten universitiren Per-
sonalwesen zukunftsweisende Akzente zu setzen. Das dem Wettbewerb zugrunde-
liegende Leitbild — in der Verzahnung von Personal- und Hochschulenetwicklung —
stellte fiir das akademische Personalmanagement junger Forschender die folgen-
den Thesen auf:

1 Im Interesse der besseren Lesbarkeit wird in der vorliegenden Buchpublikation auf die Unterscheidung von
mannlicher und weiblicher Form verzichtet. Selbstverstandlich sind immer beide Geschlechter ange-
sprochen.
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,Hochschulen brauchen ein eigenstindiges Entwicklungsprogramm fiir die Gruppe
der jungen Forschenden, also die Doktoranden, Post-Doktoranden und Gruppenleiter.
Dieses Programm etfasst alle jungen Forschenden einer Universitit, unabhdngig von
ihrem Anstellungsverhiltnis und der Art der Promotion. Es beriicksichtigt univer-
sitdire wie auferuniversitire Karrierewege und wird vom Doktorand und Betreuer auf
Basis einer individuellen Analyse festgelegt.

Hochschulen strukturieren und standardisieren ihre Doktorandenausbildung. Hoch-
schulweit geltende Betreuungsstandards sind Grundlage fiir Promotionsvertrige, die
die gegenseitigen Verantwortlichkeiten von Doktorand und Betreuern (Zeitrahmen,
Arbeitspline, regelmifSige Feedbacks etc.) festlegen. Doktoranden werden fachlich,
organisatorisch und personlich durch ein Team von mehreren Professoren betreut.
Rechtzeitige Karriereplanung und Hilfe bei Krisensituationen gehéren ebenso zur Be-
treuung wie die Forderung einer eigenstindigen wissenschaftlichen Forschungsleis-
tung und die Vernetzung in der wissenschafilichen Gemeinschaft.

Die Auswahl der Doktoranden findet im Regelfall in einem wettbewerblichen Ver-
fahren statt. Dieses Verfahren soll auch Qualifizierungspotenziale in Bevilkerungs-
teilen erschliefien, die in der derzeitigen Professorenschaft unterreprisentiert sind.“
(Stifterverband 20060, S. 35)

Die im Wettbewerb ausgezeichnete Konzeptidee ,Personalentwicklung junger For-
schender” baute auf der gesamtuniversitiren Struktur- und Organisationsentwick-
lung des Pilotzentrums Internationales Doktorandenforum (Senger 2003/2007/
2010) auf, das von der Stiftung Mercator als bundesweites Pilotprojekt gefordert
wurde und von 2005 bis 2008 an der Technischen Universitit Kaiserslautern
institutionell verankert war. Die konzeptionelle Schnittstelle des Pilotzentrums
Internationales Doktorandenforum mit dem Aktionsprogramm ,Akademisches
Personalmanagement” bestand in der Auslegung der Promotionsphase als ,Per-
sonalentwicklungsprozess“. In einem aus Hochschul(bildungs)forschung, Hoch-
schulentwicklung und Hochschulpraxis bestehenden Arbeitszirkel hochschu-
lischen Innovations- und Qualititsmanagements hatte das Pilotzentrum Inter-
nationales Doktorandenforum ein Bildungskonzept entwickelt, das die Promotion
als Ubungsfeld biographischen Erfahrungslernens in der Interaktion mit ver-
schiedenen Kultur- und Zeitzeugen didaktisch ausgestaltet. Von Dbesonderer
Bedeutung waren die akademische und soziokulturelle Integrationsférderung in-
ternationaler Promovierender sowie die internationale Qualifizierung deutscher
Promovierender.

In struktureller wie in didaktischer Hinsicht bot das Pilotzentrum Internationales

Doktorandenforum mehrere Ankniipfungspunkte, um das Leitbild akademi-
schen Personalmanagements des Stifterverbandes fiir die Deutsche Wissenschaft
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innovativ weiterzuentwickeln und umzusetzen. Dies stellte ein umso heraus-
fordernderes Unterfangen dar, als sich die Promotion im Zeichen von Bologna
vor allem in natur- und technikwissenschaftlichen Forschungs- und Lehrkon-
texten? in einem hochschulpolitischen Spannungsfeld zwischen Doktoran-
den“ausbildung” und wissenschaftlicher Berufseingangsphase befand. Zusitz-
lich musste sich die Implementierung des Personalentwicklungsonzeptes junger
Forschender an einer Technischen Universitit — in Zusammenarbeit mit den
Max-Planck- und Fraunhofer-Instituten vor Ort (,Science Alliance*) — dem An-
spruch stellen, die Promovierenden der Natur- und Ingenieurwissenschaften
sowie der Informatik (,High Potentials“) optimal auf ihre mdogliche kiinftige
Fithrungs- und Fachverantwortung in der Industrie und Wirtschaft vorzube-
reiten.

Vor diesem Hintergrund bildete die Projektidee ,Personalentwicklung junger
Forschender zu internationalen Fithrungskriften inner- und aufRerhalb der Hoch-
schule“ eine vorbereitende Mafinahme zur fachlichen und tiberfachlichen Aus-
gestaltung universititsweiter Promotionsvereinbarungen bzw. -vertrige, bei der
die Promovierenden aller Fachdisziplinen und Promotionsformate der Tech-
nischen Universitit Kaiserslautern beriicksichtigt werden sollten. Deren direkte
Erreichbarkeit war durch eine erste gesamtuniversitire Promovierenden-
erfassung® im Pilotzentrum Internationales Doktorandenforum gewihrleistet.
Die zentrale Konzeptidee bestand — nicht zuletzt in Vorbereitung der ,Mehrfach-
betreuung” in der Promotionsphase — in der Personalentwicklung der jungen
Forschenden (JF) durch die Dissertationsbetreuer bzw. inneruniversitiren Fiih-
rungskrifte als ,fachliche bzw. ,interne“ Personalentwickler (IPE) und durch
aufleruniversitire Fithrungskrifte als ,tiberfachliche bzw. ,externe“ Personal-
entwickler (EPE).

2 Vgl. dazu die Positionen der 4Ing (http://www.4ing.net/) und der TU g(http://www.tug.de/).

3 Die erste Promovierendenerfassung des Pilotzentrums Internationales Doktorandenforum bildete auch die

Grundlage fiir das vom BMBF und vom Stifterverband fiir die Deutsche Wissenschaft“ geforderte Studien-
projekt ,International promovieren in Deutschland* in Kooperation mit der Hochschul-Informations-System
GmbH (HIS). Vgl. die in diesem Projektkontext entstandenen Buchpublikationen von Senger/ Vollmer 2010
und 2011.
Im Rahmen des Modellprojektes ,,Personalentwicklung junger Forschender* wurde eine zweite Promovie-
rendenerfassung an der TU Kaiserslautern durchgefiihrt, der aufgrund des fehlenden Doktoranenstatus in
Deutschland die folgende Definition eines ,Promovierenden zugrundegelegt wurde: ,Unabhingig von
dem betreffenden Finanzierungskontext ist eine Person dann als Promovierende/r zu betrachten, wenn
diese ein verbindliches Betreuungsverhiltnis mit einer Fakultit bzw. mit einem promotionsberechtigten
Hochschullehrer an der Technischen Universitit Kaiserslautern eingegangen ist.“ Diese Definition des
Doktorandenstatus wurde durch eine Senatsmitteilung der TU Kaiserslautern universititsintern verbindlich
abgesichert.
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Inneruniversitare Fihrungskraft
= Interner Personalentwickler (IPE)

QL

Junger
Forschender (JF)

Promovierter

AuBeruniversitére Fihrungskraft
= Externer Personalentwickler (EPE)

Abbildung 1[1: Akteursgruppen im Modellprojekt ,Personalentwicklung junger Forschender*

Dabei sollten zum einen die durch die verschiedenen Promotionsformate (EUA
2005/2010) bedingten Verhaltensanker der Promotion fiir die Kompetenzentwick-
lung junger Forschender als ,biographisches Erfahrungslernen® fruchtbar gemacht
werden und zum anderen die didaktische Verzahnung der inner- und aufleruniver-
sitiren Handlungskontexte — und damit ein nachhaltiges Fundament der Netzwerk-
bildung zwischen Akademia und Wirtschaft — als profilbildendes Element einer
Technischen Universitit erzielt werden. Die Fihrungskrifteentwicklung junger
Forschender wurde zusitzlich durch eine in die Promotionsphase zu integrierende
Managementausbildung flankiert. Die aus den Leistungspotenzialanalysen und
,Mitarbeitergesprichen“ mit den jungen Forschenden zu gewinnenden Erkennt-
nisse der Pilotphase sollten wiederum Konsequenzen fiir die wettbewerblichen Re-
krutierungsmodi der Promovierenden haben, nicht zuletzt um der Heterogenitit
der Promotionsaspiranten Rechnung zu tragen. Die Strategieentwicklung des Mo-
dellvorhabens ,Personalentwicklung junger Forschender” in zehn Meilensteinen
sollte insbesondere dem Anspruch gerecht werden, den Weg von der Doktoranden-
ausbildung zur Personalentwicklung junger Forschender in der Promotionsphase
professionell auszugestalten und damit die aus dem Projekt erwachsende Umset-
zungserfahrung systematisch und verallgemeinerungsfihig fiir den bundesweiten
Modelltransfer in der deutschen Hochschullandschaft fruchtbar zu machen.
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‘ Meilenstein 10: Verstetigung: Promotionsvertrage

‘ Meilenstein 9: Transferphase: Andere Universitaten ‘

‘ Meilenstein 8: Begleitende Evaluation Pilotzentrum ‘

‘ Meilenstein 7: Praxisphase Personalentwicklung ‘

‘ Meilenstein 6: Vorbereitungsworkshops JF, IPE, EPE ‘

‘ Meilenstein 5: Auswahl und Zuordnung JF, IPE, EPE ‘

‘ Meilenstein 4: Gewinnung Zielgruppen JF, IPE, EPE ‘

‘ Meilenstein 3: Zentrales Datenerfassungssystem ‘

‘ Meilenstein 2: Senatsmitteilung Doktorandenstatus ‘

‘ Meilenstein 1: Inneruniversitéres Projektteam ‘

Vorarbeiten des Pilotzentrums

JF steht abkiirzend fiir ,,Junge Forschende, IPE fiir , Interne Personalentwicklerinnen®, EPE fiir ,,Externe Personalentwicklerinnen*

Abbildung 1]2: Zehn Meilensteine der Strategieentwicklung und der Umsetzung des Modell-
projekts , Personalentwicklung junger Forschender

Aus dem Projektverlauf der ,Personalentwicklung junger Forschender” sollen
nachfolgend exemplarische Konzeptions- und Umsetzungserfahrungen herausge-
griffen und als Transfergrundlage einer innovativen Gestaltung der Promotions-
phase als Doktoranden“bildung“ beschrieben werden.

Erfahrungswerte des Modellprojektes ,,Personalentwicklung junger
Forschender“ als Ausgangsposition des Lambrechter Transferworkshops

Die Konzeptbildung des Modellprojektes , Personalentwicklung junger Forschen-
der” beruhte, — im Unterschied zum vorrangigen berufs- und arbeitsplatzbezoge-
nen Qualifikationsbezug unternehmerischer Personalentwicklung, der zum Teil
auch akademische Personalmanagementansitze (Pellert/Widmann 2008) auf der
Grundlage betriebswirtschaftlicher Herangehensweisen (,Von der Organisation
zur Person®) prigt, — auf dem ,subjektorientierten Bildungskonzept der Per-
sonlichkeitsentwicklung (,Von der Person zur Organisation®). Dieses konvergiert
zum einen mit dem Humboldtschen Bildungsverstindnis und zum anderen mit
dem Kompetenz- und Anforderungsprofil des Europiischen Qualifikationsrah-
mens fiir Lebenslanges Lernen (EQR 2008) bzw. mit den ,Lernergebnissen“ des
dritten Studienzyklus im Bologna-Prozess (Niveau 8 ****) wonach die pro-
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fessionelle Kompetenz im Sinne der ,Ubernahme von Verantwortung und Selbst-
stindigkeit“# fiir die Promotion wie folgt umrissen wird:

,Fachliche Autoritit, Innovationsfihigkeit, Selbststindigkeit, wissenschaftliche und
berufliche Integritit und nachhaltiges Engagement bei der Entwicklung neuer Ideen
oder Verfahren in fiihrenden Arbeits- oder Lernkontexten, einschliefSlich der For-
schung.“ (EQR 2008, S. 13)

Auf der Grundlage eines auf die Verhaltensanker Promovierender in Forschung,
Lehre und Management ausgelegten Kompetenzmodells (Senger 2010, S. 41 f.)
wurden verschiedene Instrumente und Mafinahmen akademischer Personalent-
wicklung erarbeitet und exemplarisch im Modellprojekt umgesetzt. Dieser ging
zunichst eine Ist-Stand-Analyse der universitiren Zustindigkeiten der Dokto-
randenausbildung an der TU Kaiserslautern voraus. Zur inneruniversitiren Ak-
zeptanzforderung des Change Managements — mit dem Ziel der fiir das Modell-
projekt erforderlichen universitiren Struktur- und Organisationsentwicklung —
wurde den zu gewinnenden Zielgruppen der Mehrwert einer akteurzentrierten
und bildungsbezogenen Personalentwicklung vor Augen gefiihrt.

Die jungen Forschenden wurden vor allem fiir den Zuwachs an Qualitit der Promo-
tion sensibilisiert, der sich durch die individuelle Kompetenzentwicklung in An-
wendung auf den Promotionskontext, i.e. den Gewinn an ,Promotionsmanage-
ment“, und insbesondere im Vergleich der Selbst- und Fremdwahrnehmung durch
die auferuniversitiren Fithrungskrifte bot.

Den Professoren wurde der Vorteil der sich iiber die aufleruniversitiren Fithrungs-
krifte erweiternden universitiren Netzwerkbildung, vor allem mit Bezug auf die
Profilbildung und die Industriekontakte einer Technischen Universitit, vor Augen
gefiihrt. AuRerdem sollte die Personalentwicklung der in der Mehrheit als wissen-
schaftliche Mitarbeiter titigen Promovierenden zu eigenverantwortlichen Wissen-
schaftler- und Fithrungspersonlichkeiten zu einer effektiveren Lehrstuhlorgani-
sation fithren, was von umso groflerer Bedeutung ist, wenn man bedenkt, dass die
Promovierenden einer Technischen Universitit mehrheitlich Koordinationsauf-

4 Die Personalentwicklung junger Forschender zu eigenverantwortlichen und selbststindigen Forscherper-
sénlichkeiten wird ebenfalls in den ,,Empfehlungen zur Doktorandenausbildung® (2002) des Wissenschafts-
rats zugrundegelegt: , Die Promotion ist Ausweis der Befahigung zur selbststidndigen wissenschaftlichen Ar-
beit. Im Zuge der Anfertigung einer Dissertation eignen sich Promovierende vertiefte Kenntnisse ihres
Spezialgebietes ebenso an wie die Fahigkeit zur Anwendung wissenschaftlicher Methoden ihres Fach-
gebietes. Diese Kernfunktion der Promotion soll weiter gestirkt werden und damit die wissenschaftliche
Selbststindigkeit der Promovierenden beférdert werden.“ (Wissenschaftsrat 2002, S.48)
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gaben in Forschung und Selbstverwaltung sowie in der Lehre und Betreuung wahr-
nehmen. Demzufolge fungierten die fiir das Modellprojekt gewonnenen Pro-
fessoren verschiedener Fachdisziplinen als ,Kontaktprofessoren“® in den Fakul-
titen, um universititsweit fiir die Realisierung der ,Personalentwicklung junger
Forschender“ zu werben. Dieses Kommunikationsforum bildete konsequenter-
weise die Grundlage fiir die inneruniversitire Verstindigung tiber die Rollen- und
Aufgabenklirung der verschiedenen Promotions-Akteure im , Promotionscommit-
ment“, das als Vorstufe zur Promotionsvereinbarung verstanden werden durfte.

Die am Modellprojekt mitwirkenden aufleruniversitiren Fithrungskrifte wurden
vor allem mit einem Akquisekonzept ,Alma Mater im regionalen Netzwerk* in der
Intention einer Attraktivititssteigerung des Wissenschafts- und Wirtschaftsstand-
orts Kaiserslautern und Rheinland-Pfalz gewonnen. Insbesondere die Gelegen-
heit, bereits in der Promotionsphase hervorragende Nachwuchskrifte kennen zu
lernen und diese fiir das Unternehmen zu gewinnen — zumal in Zeiten des In-
genieur- und Fachkriftemangels! —, wurde als wesentlicher Motivationsfaktor fiir
die beteiligten Fithrungskrifte angesehen. Aber auch die Chance, universitire
Bildungskontexte mitzugestalten, war fiir das mehrheitlich ehrenamtliche En-
gagement der aufleruniversitiren Fithrungskrifte ausschlaggebend. Nicht zuletzt
spielte auch die Moglichkeit, Nachwuchswissenschaftler an dem eigenen
bildungs- wie berufsbiographischen Erfahrungsschatz teilhaben zu lassen, eine
nicht zu unterschitzende ideelle Rolle.

Die institutionelle wie didaktische Verzahnung inner- und aufseruniversitirer
Bildungskontexte stellte das Novum des Modellprojektes ,Personalentwicklung
junger Forschender” dar. Diese zeigte sich in den Instrumenten und Mafnahmen
der akademischen Personalentwicklung junger Forschender vor allem in der
Einzel- und Gruppenbegleitung der Promovierenden durch aufieruniversitire
Fithrungskrifte sowie in der in die Promotionsphase zu integrierende Manage-
mentausbildung fiir Promovierende. Das didaktische Konzept zielte darauf, dass
die aufSeruniversitiren Fithrungskrifte die Promovierenden in der Entwicklung
ihres individuellen Kompetenz- und Qualifikationsprofils férdern sollten. In der
Auseinandersetzung mit den jungen Forschenden zu méglichen Krisen und
Hiirden des Promotionsalltags sowie der Karriereentwicklung inner- und aufier-
halb der Wissenschaft referierten die aufleruniversitiren Fithrungskrifte sowohl
auf ihren ,authentischen“ bildungs- und berufsbiographischen Erfahrungsschatz

5 Der Vizeprisident fiir Lehre und Studium, die Projektverantwortlichen im Pilotzentrum Internationales Dok-
torandenforum und die sogenannten ,Kontaktprofessoren“ bildeten das in der Abbildung 1|2. aufgefiihrte
sinneruniversitire Projektteam* des Meilensteins 1.
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als auch auf analoge Fallbeispiele ihres aktuellen Fiihrungs- und Berufskontextes.
Sie standen den Promovierenden Rede und Antwort und spiegelten diesen ihre
Fremdwahrnehmung zum Verhalten im Promotionskontext. Diese Riickmeldung
konnte personliche Entwicklungspotenziale des Promovierenden ebenso betreffen
wie die Supervision der Promovierenden in Krisen- und Konfliktsituationen im
Promotions- und Universititsalltag. Die Impulse der aufleruniversitiren Fiih-
rungskrifte zur Personalentwicklung junger Forschender wurden in Zusammen-
hang mit den zu Projektbeginn durchgefiithrten Leistungspotenzial- und Bedarfs-
analysen Promovierender betrachtet und miindeten in die bedarfsspezifische
Konzeption und Umsetzung einer Managementausbildung fiir Promovierende,
die in einem ersten Schritt die Promovierenden fiir werteorientiertes Fithrungs-
handeln sensibilisierte und in einem zweiten Schritt verschiedene projekt-
bezogene Fallbeispiele aus Unternehmenskontexten bis hin zu einem Unter-
nehmensplanspiel fiir die Promovierenden bereit stellte. Die verschiedenen
Komponenten der Personalentwicklung wurden durch Instrumente der Selbst-
reflexion wie z.B. Portfoliodokumentationen nachhaltig begleitet.

Den im Aktionsprogramm ,Akademisches Personalmanagement” des Stifterver-
bandes fiir die Deutsche Wissenschaft angelegten Modelltransfer gestaltete das
Pilotzentrum Internationales Doktorandenforum durch die Gewihrleistung eines
kontinuierlichen Qualititsmanagements und durch die frithzeitige bundesweite
Netzwerkbildung mit anderen Universititen. Dabei ging es weniger um eine Eins-
zu-Eins-Ubertragung des Kaiserslauterer Modells der ,Personalentwicklung
junger Forschender” als um die Sensibilisierung und Professionalisierung des
akademischen Personalmanagements fiir die Zielgruppe Promovierender an
deutschen Universititen. In diesem Zusammenhang fanden zwei Transferwork-
shops statt. Im Rahmen des ersten Transferworkshops am 11. Juli 2007 in Kaisers-
lautern stand die Prisentation der Projektkonzeption und -erfahrung des im
Aktionsprogramm ,Akademisches Personalmanagement“ ausgezeichneten Mo-
dellprojekts , Personalentwicklung junger Forscher im Zentrum. Die Teilneh-
menden des ersten Transferworkshops vereinbarten, den Status quo und die Wei-
terentwicklungsperspektiven der Doktorandenausbildung an ihrer Universitit im
Zusammenhang mit dem Ansatz der ,Personalentwicklung junger Forschender*
zu betrachten und ihre universitiren Zwischenergebnisse im Tagungskontext des
geplanten zweiten Transferworkshops zu prasentieren und zur Diskussion zu
stellen. Die folgenden Beitrdge wurden bei dem zweiten Transferworkshop am 18.
und 19.September 2007 in der PfalzAkademie Lambrecht von den beteiligten Uni-
versititen vorgestellt und im Sinne des folgenden Schaubildes in einen Prozess des
sinteraktiven“ Modelltransfers von der Doktorandenausbildung zur Personalent-
wicklung junger Forschender gebracht.
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Vor diesem Hintergrund beleuchten die folgenden Beitrage nicht nur unterschied-
lich akzentuierte Personalentwicklungskonzepte in der Promotionsphase, son-
dern setzen bereits bei der Struktur- und Organisationsentwicklung der Doktoran-
denausbildung an.

Struktur- und Organisationsentwicklung der Doktorandenausbildung

Die Struktur- und Organisationsentwicklung der Doktorandenausbildung stellt
die Universititen vor die Herausforderung der Gestaltung der Promotion im Zuge
des Bologna-Prozesses. In diesem Zusamenhang entziindet sich die Diskussion
dariiber, ob die Promotion als dritter Studienzyklus des Bologna-Prozesses oder
als Einstiegsphase der wissenschaftlichen Berufstitigkeit betrachtet werden soll.
Dazu kommt, dass die Vielfalt der Promotionsformate — Individualpromotion,
Promotion als Promotionsstipendiat eines Begabtenférderungswerks oder nach
dem Landesgraduiertenfoérderungsgesetz, Promotion in strukturierten Aus-
bildungsstitten wie in den DFG-Graduiertenkollegs, Promotion im Rahmen einer
Tatigkeit als wissenschaftlicher Mitarbeiter an der Universitit oder an einer auf3er-
universitiren Forschungseinrichtung, externe Promotion z. B. in der Wirtschaft —
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die Frage nach vergleichbaren Qualititsstandards aufwirft. Vor diesem Hinter-
grund bedarf es zunichst einer integrativen Strukturbildung innerhalb der Uni-
versitit, um in einem weiteren Schritt die universitire Konzeption der aka-
demischen Personalentwicklung anzugehen.

Die folgenden Beispiele der Humboldt-Universitit zu Berlin, der Universitit des
Saarlandes, der Universitit Vechta und der Ruhr-Universitit Bochum zeichnen
den Weg der gesamtuniversitiren Organisationsentwicklung der Doktoranden-
ausbildung — von der Analyse der vereinzelten Strukturansitze bis hin zur kon-
zeptionellen Promotionsgestaltung ,aus einer institutionellen Hand“ — nach. Die
universitiren Fallstudien werden durch die zielgruppenspezifische Ubertragung
des Seminarprogramms ,Karriere und Berufung“ des Deutschen Hochschulver-
bandes auf die Zielgruppe der Promovierenden erginzt. Auf diese Weise greifen
die Prozessentwicklung einzelner Universititen im Bereich der Doktorandenaus-
bildung und die Initiative des Deutschen Hochschulverbandes institutioneniiber-
greifend ineinander, so dass ,neue Wege der Doktorandenausbildung® inner- wie
aufleruniversitir gebahnt werden.

Der Beitrag ,Doktorandenausbildung und Personalentwicklung an der Humboldt-
Universitat zu Berlin“ zielt auf die Strukturentwicklung der Doktorandenausbildung
im spezifischen Handlungskontext einer Volluniversitit mit einem vielfiltigen
Spektrum an Ficherkulturen und Promotionsformaten. Insbesondere wird das
hohe Engagement der Humboldt-Universitit in der strukturierten Promotionsfor-
derung der DFG und der Exzellenzinitiative der Forschung betont. Hier liegt die
Chance wie die Herausforderung des Strukturmodells der Humboldt-Universitit zu
Berlin. Die 2006 gegriindete Humboldt Graduate School hat ein Verfahren ent-
wickelt, das die bestehenden Promotionsprogramme nicht nur formal unter einem
Dach zusammenfiihrt, sondern das die Aufnahme eines Promotionsprogramms in
die Humboldt Graduate School von der Erfiillung bestimmter Qualititskriterien
und deren Einhaltung alle fiinf Jahre durch externe ,informed peer reviews“ ab-
hingig macht. Zu den Qualititsstandards der Humboldt Graduate School zihlen
die Auswahl der Promovierenden in transparenten, mehrstufigen Auswahlver-
fahren, die Zeichnung von Betreuungsvereinbarungen zwischen Dissertationsgut-
achtern und Promovierenden, die wissenschaftliche Begleitung der Promovie-
renden durch ein moglichst interdisziplinir zusammengesetztes Betreuer-
gremium, die verpflichtende Teilnahme der Promovierenden an einem Lehrpro-
gramm mit fachlichen und nicht fachlichen Komponenten, z.B. zu wissenschafts-
relevanten Schliisselkompetenzen, die Internationalisierung der Doktorandenaus-
bildung durch die besondere Foérderung internationaler Promovierender und die
Erméglichung von Kongressreisen und Forschungsaufenthalten deutscher Pro-
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movierender im Ausland, die Gewihrleistung der Chancengleichheit durch die
Konzeptentwicklung der Vereinbarung der wissenschaftlichen Arbeit mit Familien-
pflichten und nicht zuletzt die Regelpromotionszeit von drei Jahren bis zur Dis-
putation (http://humboldt-graduate- school.de/programme/qualitaetssicherung).

Die Entwicklung des Strukturmodells ,Humboldt Graduate School“ wird, aus-
gehend von der ersten Mafdnahme der Einstellung einer , Referentin fiir den wissen-
schaftlichen Nachwuchs“ im Ressort des Vizeprasidenten fiir Forschung, in den ver-
schiedenen Arbeitsphasen des Beitrags beschrieben. Dabei zieht sich das Anliegen
der Begriindung einer ,Promotionskultur an der Humboldt-Universitit zu Berlin
wie ein roter Faden durch die gesamte Darstellung. Das universitire Leitbild der
Personalentwicklung wird insbesondere in der Férderung der Promovierenden als
eigenstindige Wissenschaftlerpersénlichkeiten deutlich. Diese miissen ihr For-
schungs- und Lehrprofil durch wissenschaftliche Eigenleistungen in Forschung
und Lehre wihrend der Promotion ,entwickeln und unter Beweis stellen, wie es
die ,Leitlinien fiir strukturierte Promotionsprogramme innerhalb der Humboldt
Graduate School“ verbindlich vorschreiben.

Die Vision einer ,nachwuchsférdernden Atmosphire“ innerhalb der gesamten
Universitit teilt die Universitit des Saarlandes in ihrem Beitrag ,GradUS -
Graduiertenprogramm an der Universitit des Saarlandes: Strukturierung und
Differenzierung in der Promotionsphase“. Ausgehend von einer Initiative der
Universititsleitung bzw. des Prasidialbiiros, legt diese der Strukturbildung ihres
gesamtuniversitiren Graduiertenprogramms ein dreistufiges Konzept zugrunde,
worauf der Titel ,Gradus“ — im Wortspiel zu GradUS (UdS ist die Abkiirzung fiir
die Universitit des Saarlandes) — hinweist. Das Fundament des Programms, i.e.
die erste Stufe, bildet das Qualititsmanagement des Promotionsverfahrens, das
sich zum einen auf die Einrichtung eines zentralen Promotionsregisters sowie auf
die Einfithrung von Promotionsberichten und Promotionsvereinbarungen, zum
anderen auf die infrastrukterelle Entwicklung durch die Einrichtung eines Online-
Portals und eines Graduate Centres stiitzen soll. Die zweite Stufe bezieht sich auf
das Lehrprogramm zu Schliisselqualifikationen in den Bereichen der Wissen-
schaft, des Managements, der Karriereentwicklung und der interkulturellen Kom-
petenz innerhalb des Graduate Centres, wobei in der Realisierung der Lehr- und
Lernumgebungen vor allem dem Blended-Learning-Ansatz Rechnung getragen
wird. In Erginzung dazu verantworten die Ficher bzw. Fakultiten die fach-
spezifische und transdisziplinire Kompetenzentwicklung der Promovierenden.
Die Dreiecksspitze des Stufenmodells, i. e. die dritte Stufe, zielt auf die Exzellenz-
forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses und bindet die Promovierenden —
insbesondere im Rahmen der Graduiertenschule der Informatik in der Exzellenz-
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initiative der Forschung — in die Spitzenforschung ein. Die Fachexzellenz soll
durch die Interdisziplinaritit zwischen den Natur- und Geisteswissenschaften
potenziert werden und universititsweit ausstrahlen. In diesem Sinne dient die
Exzellenzforderung an der Universitit des Saarlandes nicht nur einem kleinen
Kreise von Promovierenden, sondern fungiert als ,Innovations- und Ex-
perimentierfeld der UdS-Graduiertenausbildung®. Denn die Férderinstrumente,
die sich im Bereich des Exzellenzprogramms bewihren, sollen langfristig auf den
gesamtuniversitiren Organisationskontext der Doktorandenausbildung tiber-
tragen werden. Bei der sukzessiven Realisierung des Stufenkonzepts der Univer-
sitit des Saarlandes ist hervorzuheben, dass es sich bei der Ausbildung der ,Dach-
struktur” der Doktorandenausbildung nicht um eine additive, sondern um eine
integrative Struktur- und Organisationsentwicklung handelt. Dies wird ins-
besondere an der inneruniversitiren Abstimmung mit den ,Promotions-Ak-
teuren“, an der Betonung des ,kommunikativen Qualititsbegriffs und dem
Bemiihen um eine ,offene” Hochschulorganisation deutlich. Im Beitrag der Uni-
versitit des Saarlandes spricht dafiir die transparente Klirung der Kompetenzen
und Zustindigkeiten sowie der entsprechenden Schnittstellen der inneruniver-
sitiren Kooperation, die in einem Aufgabenabgleich mit den mit der Dokto-
randenausbildung befassten Institutionen vorgenommen wird. Eine besonders in-
novative Schnittstelle zum Graduiertenprogramm ,GradUS* stellt dabei das
E-Mentoring-Angebot des Online-Portals ,Wissenschaft — Karriere — Familie“ dar,
an dem die Promovierenden in verschiedenen Mentoringformaten partizipieren
konnen. Die Universitit des Saarlandes gestaltet ihren Strukturentwicklungs-
prozess zur Doktorandenausbildung bewusst als ,sanfte“ Institutionalisierung,
um moglichst viele Promotions-Akteure in der Synergiebildung zur Forderung
des wissenschaftlichen Nachwuchses miteinander zu vernetzen und fiir den
Promotionsprozess fruchtbar zu machen. Damit zeichnet sich die Universitit des
Saarlandes besonders durch ihren Anspruch aus, dass dem Qualititsmanagement
der Promotionsverfahren unabdingbar das Qualititsmanagement der univer-
sititsinternen Kommunikation und Kooperation vorausgehen muss.

Demgegentiber sieht die Hochschule (Universitit) Vechta, deren Umbenennung von
Hochschule in Universitit im Sommer 2010 beschlossen wurde, im Rahmen ihres
Beitrags ,Wissenschaftlicher Nachwuchs an der Hochschule (Universitit) Vechta —
Profilelement fiir Exzellenz* in ihren Bemiithungen um die wissenschaftliche Nach-
wuchsférderung vorrangig ein Instrument der Forschungsférderung. Die Doktoran-
denausbildung soll mafigeblich zur Entwicklung des universititsspezifischen For-
schungsprofils der Universitit Vechta in der ,Geometrie des Lebensverlaufs auf
unterschiedlichen individuellen, institutionellen und gesellschaftlichen Ebenen im
Lebensalter” beitragen und damit die , Universitit als Ganzes“ stirken. Damit ist der
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Erfolg der wissenschaftlichen Nachwuchsforderung unmittelbar mit dem Aufbau
neuer Forschungseinrichtungen wie z.B. dem Forschungszentrum Altern und
Gesellschaft (ZAG) und dem Zentrum fiir Bildungsforschung und Didaktik ver-
bunden. Der thematische Schwerpunkt der Doktorandenausbildung liegt gemifd
dem Ficherspektrum und den Profilschwerpunkten der Universitit Vechta auf den
Wissenschaftsbereichen Soziale Dienstleistungen, Alter(n) und Gesellschaft, Er-
nihrungswissenschaft und Bildung und Didaktik. Dartiber hinaus soll mit dem Ab-
schluss des ,Master of Education® die Promotion in allen Fichern der Lehrerbildung
ermoglicht werden. Dabei bildet das von der Universitit Vechta eigenfinanzierte
Promotionskolleg ,Bildungsforschung und Didaktik“ die strategische ,Keimzelle*
der wissenschaftlichen Nachwuchsférderung, nicht zuletzt um das universitits-
spezifische Profil der Lehrerbildung zu schirfen. Grundlegendes Instrument der
Qualititssicherung im Promotionskolleg , Bildungsforschung und Didaktik ist die
verbindliche Regelung des Promotionsverhiltnisses in einer Promotionsverein-
barung zwischen Betreuern und Promovierenden. Im Rahmen dieses Promotions-
kollegs wurde zunichst modellhaft das Qualifizierungsprogramm ,QUALITA* fir
Nachwuchskrifte erprobt, das zwischenzeitlich universititsweit durchgeftihrt wird.
Dieses wurde als Gruppenprogramm konzipiert und soll den Austausch zwischen
den Nachwuchswissenschaftlern zunichst im kollegialen Kontext des Promotions-
kollegs, dann im universititsweiten Aktionsradius férdern.

Im Unterschied zur Darstellung der Universitit Vechta dokumentiert der Beitrag
»Stabsstelle ,Interne Fortbildung und Beratung — ifb‘ der Ruhr-Universitit Bochum
(RUB) — ,Fortbildung aus einer Hand‘ “ weniger den Prozess als das Ergebnis der
Struktur- und Organisationsentwicklung der Doktorandenausbildung. Die Stabs-
stelle ,Interne Fortbildung und Beratung* (ifb) biindelt ein breites Spektrum an
Fortbildungsangeboten in den Kompetenzfeldern Fithrung, Lehre und Hoch-
schuldidaktik, Karriereplanung und Orientierung im wissenschaftlichen Feld. Von
besonderer Bedeutung fiir die inneruniversitire Strukturbildung der Promotion
ist die Verankerung in einer Stabsstelle der Universititsleitung, wobei angemerkt
werden muss, dass sich die Programme nicht ausschlief}lich an Promovierende,
sondern generell an den wissenschaftlichen Nachwuchs richten. Neben einem
breit geficherten Spektrum von Workshopangeboten setzt das Bochumer Modell
vor allem auf Coaching- und Mentoringformate. Insbesondere die Férderung des
weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchses kommt in dem gemeinsam von der
Ruhr-Universitit Bochum, der Technischen Universitit Dortmund und der Uni-
versitit Duisburg-Essen verantworteten mentoring3-Programm zum Tragen.
Darauf wird in dem Beitrag ,Heute Doktorandin — (iiber-)morgen Professorin!
Karriereentwicklung in der Universititsallianz Metropole Ruhr => mentoring?“
niher eingegangen. In diesem Zusammenhang wird vor Augen gefiihrt, dass die
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Fortbildungskonzeption des wissenschaftlichen Nachwuchses in der Universitits-
allianz Metropole Ruhr (UAMR) zum grofien Teil auf erprobte Férderformate fiir
Nachwuchswissenschaftlerinnen zurtickgeht.

Einen anderen Zielgruppentransfer nimmt der Deutsche Hochschulverband vor,
indem er in seinem Beitrag ,Der Deutsche Hochschulverband und sein Fort-
bildungsangebot” dem strukturbildenden Ansatz der wissenschaftlichen Nach-
wuchsforderung grundsitzlich das Kompetenz- und Qualifikationsprofil eines
Universititsprofessors zugrunde legt. Demzufolge zielt das Fortbildungs-
angebot des Deutschen Hochschulverbandes auf die wissenschaftliche
Karriereentwicklung in Forschung, Lehre und Management. Ausgehend von
dem ersten Serviceseminar ,Karriere und Berufung® fiir den wissenschaftlichen
Nachwuchs im Jahre 2001, hat sich der Deutsche Hochschulverband sukzessive
die verschiedenen Zielgruppen in den Qualifizierungsphasen auf dem Weg zur
Professur erschlossen und hilt entsprechende Angebote vor (http://www.
karriere-und-berufung.de/cms1/seminaruebersicht.hmtl). Hierbei verfolgt die
wissenschaftliche Nachwuchsférderung des Deutschen Hochschulverbandes
den Transfer von Seminarinhalten fiir Professoren auf die Promovierenden. In
dieser Konzeption kommt zum einen die hochschulrechtliche Expertise des
Deutschen Hochschulverbandes wie z.B. in dem Seminar ,Wissenschaftliche
Mitarbeiter an der Hochschule — Dienstrecht, Wissenschaftszeitvertragsgesetz,
TV-L¢, aber auch vor allem dessen langjihrige Erfahrung im Bewerbungs-
training von Nachwuchswissenschaftlern fiir Berufungsverfahren und dessen
einschligige Beratungskompetenz von Hochschullehrenden in Berufungsver-
handlungen zum Tragen. Damit bereichert der Deutsche Hochschulverband die
Doktorandenausbildung in Deutschland — tiber die bestehenden universitiren
Betreuungs- und Beratungsstrukturen hinaus — entscheidend, nicht zuletzt weil
sich in seinem Fortbildungs- und Beratungskontext die Promotion konsequent
als grundlegende Phase der wissenschaftlichen Laufbahn, i.e. als Beginn einer
wissenschaftlichen Karriere, auf dem Weg zur Professur einordnen lisst. In
diesem seinem Auftrag und Selbstverstindnis 14dt der Deutsche Hochschulver-
band die Universititen zur Zusammenarbeit im Feld der wissenschaftlichen
Nachwuchsférderung ein.

Gestaltungsperspektiven der Personalentwicklung junger Forschender
in der Promotionsphase

Die wissenschaftliche Nachwuchsforderung bietet den deutschen Universititen
vielfiltige Gestaltungsperspektiven, insbesondere um mit der Schaffung der vom
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Wissenschaftsrat empfohlenen ,Zentren fiir Graduiertenstudien“ (Wissenschafts-
rat 2002, S. 56) eine auf den Promotions- und Universititskontext zugeschnittene
Personalentwicklung junger Forschender zu konzipieren und fiir die Doktoranden
aller Promotionsformate universititsweit umzusetzen.

Vor diesem Hintergrund befasst sich das erste Praxisbeispiel der Universitit
Koblenz-Landau mit der Frage, inwiefern der unternehmerische Personalent-
wicklungsansatz auf universitire Zusammenhinge iibertragen werden kann und
welche Charakteristika ein universititsspezifisches bzw. akademisches Personal-
entwicklungskonzept auszeichnen sollten. Die weiterfiihrende Gestaltung der
Promotion in der Lehrerbildung als Personalentwicklungsfeld der Pidagogischen
Hochschule Heidelberg bzw. der sechs Pidagogischen Hochschulen in Baden-
Wiirttemberg zeigt die Relevanz der Personalentwicklung fiir die Forschungsent-
wicklung an einem Hochschultypus auf, der traditionell vor allem lehrbezogen
ausgerichtet ist. Mit Blick auf die besondere Promotionssituation in den In-
genieur- und Naturwissenschaften ist die Genese des Personalentwicklungskon-
zepts des Karlsruhe House of Young Scientists (KHYS) von umso gréferem
Interesse, als dieses im Zuge der Fusion der Universitit Karlsruhe (TH) und des
Forschungszentrums Karlsruhe erarbeitet und umgesetzt wurde. Zwischen-
zeitlich liegt die Verantwortung fiir die akademische wie nicht akademische Per-
sonalentwicklung in einer gemeinsamen Abteilung. Dahingegen unterscheidet
das Praxisbeispiel der Universitit Duisburg-Essen zwischen der Personalent-
wicklung Promovierender, die als wissenschaftliche Mitarbeiter titig sind und
denen demzufolge das Qualifizierungsprogramm des Zustindigkeitsbereichs fur
die Personal- und Organisationsentwicklung in der Universititsverwaltung offen
steht, und der Personalentwicklung im Rahmen des Kompetenzbereichs
,Karriereentwicklung des Zentrums fiir Hochschul- und Qualititsentwicklung
(ZfH), das die Promovierenden aller Promotionsformate berticksichtigt. Aus-
gehend von einem Personalentwicklungskonzept fiir Nachwuchswissenschatftler,
stellt die Universitit Bielefeld drei Sdulen der Personalentwicklung fiir alle
wissenschaftlichen Zielgruppen vor, i.e. (neu berufene) Professoren, Nach-
wuchswissenschaftler (Postdocs, Juniorprofessoren, Doktoranden mit und ohne
Arbeitsvertrag an der Universitit) und unbefristet wissenschaftliche Beschiftigte.
Damit bettet sich die Personalentwicklung Promovierender zum Abschluss
dieses Themenabschnitts wiederum in die Wissenschaftsbiografie der pro-
movierenden Nachwuchswissenschaftler auf dem Weg zur Professur ein.

Der Beitrag ,Kompetenzentwicklung im Interdisziplindren Promotionszentrum

(IPZ) der Universitat Koblenz-Landau“ setzt die akademische bzw. universitire Per-
sonalentwicklung zunichst von dem unternehmerischen Personalentwicklungs-
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konzept dahingehend ab, dass letzteres in Vorbereitung von Mitarbeitern auf
aktuelle und kiinftige Anforderungen im Unternehmen vor allem qualifikations-
orientiert zu verstehen ist. Promovierende dahingegen wiirden in den wenigsten
Fillen an der Universitit und zum Teil noch nicht einmal an der Universitit ver-
bleiben, an der sie promoviert haben. Daher sei die akademische Personalent-
wicklung von der ,klassischen“ Personalentwicklung dadurch abzugrenzen, dass
die funktional bedingte Personalentwicklung in Unternehmen terminologisch
und konzeptionell durch die ,Kompetenzentwicklung“ Promovierender ersetzt
werden miisse, insbesondere um diese im Universitits- und Wissenschaftskontext
zielgruppenspezifisch auszugestalten. Die ,Kompetenzentwicklung® ziele dabei
vor allem auf die Reflexion der Rolle und der Entwicklung als (Nachwuchs-)
Wissenschaftlerpersénlichkeit sowie auf den Erwerb komplexer Handlungs- und
Problemlésekompetenz. Dementsprechend zeichnet die Konzeption des Interdis-
ziplindren Promotionszentrums (IPZ) in allen seinen vier Sdulen — dem Kurs-
programm, dem Career Service, den Arbeitsgruppen und der Beratung — eine
starke Subjektorientierung aus, die sich insbesondere in der eigenverantwort-
lichen Bildung von diszipliniren und interdiszipliniren Arbeitsgruppen der
Doktoranden zeigt. Die Promovierenden schlieflen sich selbststindig zu Gruppen
zusammen und erarbeiten in der wechselseitigen Verstindigungsorientierung ihr
Arbeitsprogramm, wobei das Interdisziplinidre Promotionszentrum lediglich eine
infrastrukturelle Unterstiitzung in Form der Bereitstellung von Riumlichkeiten
und der Prisentationsmoglichkeiten auf der IPZ-Website bietet. Die Férderung
des eigenverantwortlichen Kompetenzerwerbs zeugt insbesondere an einer Uni-
versitit mit einem traditionell stark ausgeprigten erziehungswissenschaftlichen
Profil, die 1990 aus einer Erziehungswissenschaftlichen Hochschule (EWH) her-
vorgegangen ist, vom Selbstverstindnis der soziopolitischen Verantwortung fiir
die Doktoranden, bildung*.

Im vorrangigen Handlungskontext der Ausgestaltung piadagogischer Promotionen
bewegt sich der Beitrag ,, Doktorandenausbildung an der Pidagogischen Hochschule
Heidelberg: Individuelle Qualifikationsforderung — Personliche Betreuung — Inter-
disziplinaritit* der Piddagogischen Hochschule Heidelberg. Dementsprechend ist
dem spezifischen Charakter einer Promotion an einer Pidagogischen Hochschule,
die aufgrund der wissenschaftlichen Verzahnung von padagogischen und fachbezo-
genen Inhalten grundsitzlich interdisziplinidr angelegt ist, sowie der besonderen
Zielgruppe Promovierender, die zumeist schulische oder auflerschulische Lehr-
oder Vermittlungsberufe ausiiben werden oder als abgeordnete Lehrer bereits schu-
lische Lehrverantwortung inne hatten, Rechnung zu tragen. Die Forschung zur
schulischen Unterrichtspraxis und -entwicklung in den verschiedenen Fachdiszi-
plinen impliziert einen herausgehobenen Anspruch des Theorie-Praxis-Felds in
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Schule und Hochschule. Die im Rahmen von mehrtigigen Akademien angebotenen
Fortbildungen fiir die Promovierenden der Pidagogischen Hochschulen in Baden-
Wiirttemberg zielen daher vor allem auf den Erwerb von Querschnitts- und
Schliisselkompetenzen fiir piddagogische bzw. erziehungswissenschaftliche For-
schungsfelder.

Der Beitrag , Karlsruhe House of Young Scientists (KHYS) — Férderung von Nach-
wuchswissenschaftlern am Karlsruher Institut fiir Technologie (KIT) beschreibt
den Anspruch der konzeptionellen Ausrichtung des Karlsruher Personalentwick-
lungskonzepts Promovierender als Gratwanderung zwischen der Individualisie-
rung und dem eigenverantwortlichen Handeln einerseits und der systematischen
Forderung und Betreuung der Doktoranden andererseits. Diese ,ambivalente”
Herausforderung gewinnt nochmals an Bedeutung, wenn man das Spannungs-
feld der Promotion in den Ingenieur- und Naturwissenschaften zwischen der von
den TU g abgelehnten ,Verschulung* als dritter Phase des Bologna-Prozesses und
den Desideraten einer professionellen Personalentwicklung von Promovierenden,
die als wissenschaftliche Mitarbeiter titig sind, betrachtet. Das Personalentwick-
lungskonzept des Karlsruhe House of Young Scientists trigt dem Rechnung, dass
in der Zusammenarbeit mit der Karlsruher Wissenschaftlichen Weiterbildung
(kww) des House of Competence (HoC) ein Ansatz entwickelt wurde, der, aus-
gehend von den Erfahrungswerten der hochschuldidaktischen Angebote des KIT,
auf die Férderung der ,Metakompetenz“ Promovierender durch entsprechende
Weiterbildungsangebote und die Erméglichung der Reflexion auf die zielgruppen-
spezifischen Alltagssituationen in der Forschung, in der Lehre und im
Management zielt. Die starke Akteurszentrierung der Promovierenden verbindet
sich mit dem Interaktions- und Netzwerkgedanken, so dass insbesondere in der
Aufbauphase des KHYS die Personal- und Organisationsentwicklung im Zuge der
Fusion der Technischen Universitit Karlsruhe (TH) und des Forschungszentrums
Karlsruhe unmittelbar ineinandergreifen. Die Implementierung des Weiter-
bildungsprogramms in der Phase der Institutionenentwicklung des KIT erlaubt
es, im Rahmen des KHYS den ,Geist des KIT“ zu vermitteln und damit die
Identifikation der Promovierenden mit dem Universitits- und Forschungsstand-
ort Karlsruhe zu férdern. Dartiber hinaus vermittelt sich das Leitbild der Interdis-
ziplinaritit des KIT durch die fakultiteniibergreifende und gesamtuniversitire
Verankerung des KHYS als zentraler Einrichtung am KIT. Dabei gilt es auch, die
Institution wie die Zielgruppe selber mit neuen Personalentwicklungsinstru-
menten, wie z.B. dem Promotionscoaching oder dem Portfolio, vertraut zu
machen und dadurch den KIT-spezifischen Ansatz der Subjekt- und Teilnehmer-
orientierung und der damit verbundenen Ausbildung der Reflexionskompetenz
bzw. ,Metakompetenz“ im Basis- wie im Zusatzprogramm des KHYS erfahrbar zu
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machen. Dieser kommt vor allem in dem Angebot ,keysacompetence” zum Aus-
druck, wobei sich in diesem Fall die Reflexions- und Interaktionspraxis nicht nur
auf das universitire Handlungsfeld, sondern durch die zusitzliche Teilnahme von
Young Professionals aus der Industrie und Wirtschaft auch auf aufleruniversitire
Berufskontexte an der Schnittstelle von Wissenschaft und Praxis bezieht.

Die Eroffnung authentischer Erfahrungskontexte der Promotionssituation steht
auch im Zentrum des Beitrags , Personalentwicklung des (weiblichen) wissenschaft-
lichen Nachwuchses an der Universitat Duisburg-Essen®. Dazu hat der Kompetenz-
bereich , Karriereentwicklung“ des Zentrums fiir Hochschul- und Qualititsentwick-
lung (ZfH) der Universitit Bochum ein zielgruppenspezifisches Fortbildungs- und
Personalentwicklungsangebot fiir Promovierende entwickelt, das insbesondere mit
seiner 2006 begriindeten und jihrlich stattfindenden Herbstakademie Promovie-
rende von der Entscheidungsfindung der Promotion tiber die gesamte Promotions-
phase hindurch bis hin zur Karriereentwicklung nach der Promotion begleiten
mochte. Die Herbstakademie richtet sich an die Doktoranden aller Fachdisziplinen,
wobei bestimmte Kurse zum einen auf die Promovierenden der Geistes-, Wirt-
schafts- und Gesellschaftswissenschaften und zum anderen auf die Promovierenden
der Mathematik, Informatik, Natur- und Ingenieurwissenschaften zugeschnitten
sind. Seit 2008 bildet die Herbstakademie die vierte Programmlinie zur Férderung
des wissenschaftlichen Nachwuchses in der Universititsallianz Metropole Ruhr
(UAMR) im Rahmen des Programms ,Wissenschaftskarriere hoch 4“ des Science
CareerNetRuhr (SCNR), an dem die Ruhr-Universitit Bochum, die Technische Uni-
versitit Dortmund und die Universitit Duisburg-Essen beteiligt sind. Die Herbst-
akademie, deren Projektleitung nach wie vor bei der Universitit Duisburg-Essen
liegt, gestaltet die Promotion als grundlegende Phase der Karriereentwicklung in
Forschung und Lehre aus und wird auf diese Weise zur Gelenkstelle in der
wissenschaftlichen Laufbahn. In der fortfithrenden Personalwicklung fiir Nach-
wuchswissenschaftler nach der Promotion kntipfen innerhalb des SCNR das Pro-
gramm ,CoachingPlus“ in der Projektverantwortung der Ruhr-Universitit Bochum
und das Programm , Karriereforum* unter der Leitung der Technischen Universitit
Dortmund fiir Postdocs an. Die Personalentwicklung weiblicher Promovierender
und Postdocs ist das zentrale Anliegen aller drei am SCNR partizipierenden Univer-
sititen und greift daher als mentoring3-Programm im Gesamtangebotsspektrum
der ,Wissenschaftskarriere hoch 4. Die mit der Promotionsphase beginnende
Personal- und Karriereentwicklung junger Forschender im SCNR entfaltet neue
Gestaltungspotenziale fiir die professionelle Begleitung junger Forschender von der
Entscheidungsfindung fiir eine wissenschaftliche Laufbahn bis hin zur Professur
oder aber im Ubergang zu anspruchsvollen Titigkeiten und herausgehobenen
Positionen aufserhalb der Universitit.
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Die von den Promovierenden auf andere Zielgruppen — wie Postdocs, Juniorpro-
fessoren, (neu berufene) Professoren, aber auch auf unbefristet wissenschaftliche
Beschiftigte — ausstrahlende Konzeptbildung liegt auch dem Beitrag ,Konzept
und Praxis der Personalentwicklung fiir Wissenschaftler an der Universitat Biele-
feld“ zugrunde. Besonders bezeichnend ist in diesem Fall, dass die Initiative fur
die Personalentwicklung der Nachwuchswissenschaftler von der Abteilung fur
Personalentwicklung ausging, die 1999 im Personaldezernat eingerichtet wurde.
Seitens der Universititsverwaltung wurde die Expertise des Interdiszipliniren
Zentrums fiir Hochschuldidaktik zur hochschuldidaktischen Fundierung eines
Personalentwicklungsprogramms zundichst fiir die Zielgruppe der Promovie-
renden in Vorbereitung auf Karrierewege inner- und auflerhalb der Hochschule
herangezogen. Die im Beitrag nachgezeichnete konzeptionelle Entwicklung des
zwischenzeitlich fiir alle akademischen Zielgruppen gedffneten und als Zerti-
fikatssystem aufgebauten ,Personalentwicklungsprogramms® (PEP) zeigt die
Orientierung der Bielefelder Personalentwicklung an der Ausbildung ,aka-
demischer Handlungskompetenz“ in verschiedenen Handlungsfeldern des Pro-
motions- und Universititskontextes wie Lehre, Forschung, Fithrung, Transfer, In-
ternationales, Karriere und Personliche Kompetenzen auf. Dabei greifen die
zielgruppenspezifische Bedarfsorientierung, fach- wie universititskulturelles Er-
fahrungslernen (,Selbstlernkompetenz®) an der Universitit Bielefeld und eine
strategische Personalentwicklung des wissenschaftlichen Nachwuchses als Mehr-
wert fiir Forschung und Lehre unmittelbar ineinander. Die Universitit Bielefeld
stellt daher in ihrem Personalentwicklungskonzept einen direkten Bezug des von
Workshops, Coaching und kollegialer Beratung getragenen Programms zur Orga-
nisationsberatung der Universitit her, wobei vor allem der Fithrungskrafteentwick-
lung in wissenschaftlichen Einrichtungen Rechnung getragen wird.

Personalentwicklung verschiedener Zielgruppen Promovierender

Dass sich Personal- und Organisationsentwicklung wechselseitig bedingen, l4sst
sich eindriicklich an der bedarfsspezifischen Konzeptionierung verschiedener Ziel-
gruppen Promovierender erkennen. Das Modul ,mentoring3“ des Programms
ScienceCareerNetRuhr (SCNR) bietet mit der Personalentwicklung fortgeschrittener
Doktorandinnen und Postdoktorandinnen, die eine Karriere in Wissenschaft und
Forschung — sei es im universitiren oder aufleruniversitiren Bereich — anstreben,
nicht nur einen Beitrag zur Chancengleichheit von Frauen und Médnnern, sondern
ldsst in der ErschlieRung des wissenschaftlichen Potenzials von Frauen vor allem
einen Mehrwert an , Innovation und Effizienz* fiir den Wissenschaftsbetrieb erken-
nen. Insbesondere die Férderung des weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchses
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und damit eine bessere Nutzung dieser zum Teil brach liegenden Personalressour-
cen wiirden wesentlich die Qualititsentwicklung und Wettbewerbsfihigkeit der
Universititsallianz Metropole Ruhr (UAMR) steigern. Dieser Effekt verstirkt sich in
universititeniibergreifender Hinsicht dahin gehend, dass es sich bei ,mentoring3“
um ein gemeinsames Cross-Mentoring-Projekt der Ruhr-Universitit Bochum, der
Technischen Universitit Dortmund und der Universitit Duisburg-Essen handelt,
so dass die in diesem Rahmen wirkenden Mentorinnen und Mentoren nicht von
derselben Universitit wie die zu begleitenden Nachwuchswissenschaftlerinnen
kommen, sondern immer von einer der beiden anderen , Projektuniversititen“ im
UAMR. Aufgrund dessen potenziert sich die Mentoringinitiative dadurch mit ,hoch
drei“, dass sie verborgene Potenziale an drei Universititen gleichzeitig zur Entfal-
tung bringen soll. Die Technische Universitit Darmstadt erkennt in der gezielten
Personalentwicklung ihres wissenschaftlichen Nachwuchses in den Ingenieur-
wissenschaften fruchtbringende organisationale Gestaltungsmoglichkeiten, zum
einen um die Doktoranden im Wettbewerb mit der Industrie und Wirtschaft wenigs-
tens bis zum Ende der Promotion an die Universitit zu binden und zum anderen
um die Qualitit des von promovierenden wissenschaftlichen Mitarbeitern verant-
worteten Projektmanagements, Lehr- und Betreuungskontextes durch die Integra-
tion in die Kommunikationskultur des Forschungsinstituts, des Fachbereichs und
der Universitit sowie durch entsprechende QualifizierungsmafRnahmen zu
optimieren. Die Chance universitirer Weiterentwicklung und Bereicherung durch
eine weitere Zielgruppe Promovierender fithrt das Graduiertennetzwerk der sozial-,
kultur- und geisteswissenschaftlichen Fakultiten der Technischen Universitit Dort-
mund fuir den Projektzeitrahmen von 2004 bis 2008 modellhaft vor Augen. Ins-
besondere externe, zumeist auflerhalb der Universitit berufstitige Promovierende
wurden mit dieser Initiative in ein universitires Netzwerk eingebunden und in ver-
schiedenen Personal- und Qualifikationsmafinahmen geférdert. Die sich an der
Schnittstelle des Forschungsfeldes Universitit und des beruflichen Praxisfeldes der
Promovierenden ergebenden Synergien erwiesen sich als auflerordentlich fruchtbar
fiir die Weiterentwicklung der Promotionskultur in den am Programm beteiligten
Fakultiten. Damit werden in der vorliegenden Buchpublikation drei Praxisbeispiele
wissenschaftlicher Nachwuchsférderung herausgegriffen, in denen ausgewihlte,
zum Teil bisher vernachlissigte Promovierendengruppen als Potenzial der Hoch-
schulentwicklung erkannt werden und eine bedarfsspezifische Personalentwicklung
erfahren.

Der Beitrag ,Heute Doktorandin — (itber-)morgen Professorin! Karriereentwick-
lung in der Universitatsallianz Metropole Ruhr (UAMR) => mentoring3“ zielt auf
die Forderung der Nachwuchswissenschaftlerinnen in der fortgeschrittenen Pro-
motionsphase, aber auch in der Postdoc-Phase, um diese auf Fithrungsaufgaben
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in Wissenschaft und Forschung vorzubereiten. In Erginzung zur fachlichen Be-
treuung durch die Dissertationsbetreuer wirken die Mentorinnen und Mentoren
einer jeweils anderen Universitit in der UAMR als derjenigen, der die Mentees
angehéren, ,frei von einem hierarchisch definierten Uber-/Unterordnungsver-
hiltnis“. Die Mentoren ermutigen die Mentees zu einer strategischen Karrierepla-
nung und vermitteln ihnen entsprechendes ,Handlungswissen iiber Strukturen,
Prozesse und Spielregeln in Wissenschaft und Forschung“. Der wechselseitige
Perspektivwechsel regt die Mentees, aber auch die Mentoren an, ihr personliches
Potenzial als Fithrungskraft zu reflektieren und zur (weiteren) Entfaltung zu
bringen. Das prozessbegleitende Seminarprogramm fiir die Mentees stellt den
Erwerb von wissenschaftsspezifischen Schliisselqualifikationen und von Fiih-
rungsstrategien in den Mittelpunkt. Nicht zuletzt wird in verschiedenen Kommu-
nikations- und Vernetzungsformaten wie dem bereits beschriebenen One-to-One-
Mentoring, dem Gruppen-Mentoring, i.e. dem Mentoring eines Promovieren-
denteams durch einen Mentor, dem Peer-Mentoring, i.e. dem Mentoring der
Promovierenden untereinander, und verschiedenen Netzwerktreffen ein univer-
sititentibergreifendes Wissenschaftlerinnennetzwerk der UAMR aufgebaut. In
diesem Zusammenhang sind die Ausstrahlungseffekte auf die Struktur- und
Organisationsentwicklung sowie auf die Forschungs-, Lehr- und Fithrungskultur
der beteiligten Universititen und dartiber hinaus nicht zu unterschitzen.

In derselben Zielsetzung, dass sich eine professionelle wissenschaftliche Nach-
wuchsforderung positiv auf die Gestaltungsqualitit der fach- wie universitits-
bezogenen Handlungszusammenhinge auswirkt, versteht sich der Beitrag ,Das
Weiterbildungsprogramm fiir den ingenieurwissenschaftlichen Nachwuchs der
Technischen Universitat Darmstadt (TUD)“. Dabei griindet sich die Konzeptbildung
der Personalentwicklung der promovierenden Ingenieurwissenschaftler, die vor-
rangig als wissenschaftliche Mitarbeiter in die Organisationsstruktur eines Lehr-
stuhls bzw. eines Instituts und damit in laufende Projektarbeiten — zumeist in
Kooperation mit der Industrie — eingebunden sind, auf die Expertise der Hoch-
schuldidaktischen Arbeitsstelle der Technischen Universitit Darmstadt. Die
Schwerpunktbereiche des Personalentwicklungskonzeptes der neuen wissen-
schaftlichen Mitarbeiter, die mit den MafRnahmen ,Willkommen im Institut“ und
JWillkommen im Fachbereich der TUD“ unter besonderer Berticksichtigung der
Einfithrung in die Lehr- und Lernkultur des Fachbereichs realisiert werden, liegen
auf der universitiren Integrationsférderung, der Teamentwicklung, der Einfiih-
rung in das Projektmanagement und der Fithrungskrifteentwicklung mit dem
Transfer des Gelernten in die Alltagspraxis sowie mit begleitender Supervision, und
vor allem auf der lehrbezogenen Personalentwicklung im Bereich der Betreuung
der Studierenden. Die hochschuldidaktische Fundierung wie Prigung zeigt sich
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insbesondere im Anspruch der von den Programmteilnehmden auszubildenden
Reflexionskompetenz und demzufolge in der durchgehenden supervisorischen
Flankierung der Weiterentwicklung der Einzelpersonlichkeiten wie der Team- und
Projektgruppen. Damit ist die Qualititssicherung wie die Konzeptionierung des
TUD-Modells hochschuldidaktisch motiviert und trigt im Ansatz wie in der Aus-
gestaltung mafigeblich zur Profilbildung der Technischen Universitit Darmstadt in
der Lehre, aber auch in der Forschung und Fithrungskultur bei.

Im Gegenzug zu dem Darmstidter Konzept zeugt der Beitrag , Ein Programm fiir
alle: Vernetzt promovieren im Graduiertennetzwerk der Fakultiten 12-16 der
Technischen Universitit Dortmund“ vom Engagement einer vorrangig technik-
und ingenieurwissenschaftlich ausgerichteten Universitit fiir alle ihre Promovie-
renden, und zwar insbesondere fiir die Promovierenden, die den Sozial-, Kultur-
und Geisteswissenschaften angehéren. Die Dortmunder Initiative von 2004 bis
2008 griff die Problematik der externen Promovierenden der Fakultiten 12 bis 16
auf, die zumeist bereits im Beruf stehen und sich aufgrund ihrer beruflichen
Praxiserfahrung vorrangig in pidagogischen und sozialen Handlungsfeldern
wissenschaftlich weiterqualifizieren mochten. Diese Teilmenge der Promovieren-
den zeichnet sich demnach durch ein hohes Maf an Eigenmotivation aus, nicht
zuletzt weil die Promotion mit dem aufleruniversitiren Berufsleben und dartiber
hinaus mit dem Privat- bzw. Familienleben vereinbart werden muss. Die Univer-
sititen haben diese Zielgruppe bislang nahezu tibersehen und damit wertvolles
Potenzial — insbesondere mit Blick auf die kommunikativen Verstindigungspro-
zesse zwischen Wissenschaft und Berufs- bzw. Gesellschaftspraxis — nicht genutzt.
Zukunftsfihige Gestaltungschancen des Wissenschaftstransfers — vor allem auch
um den , Elfenbeinturm Wissenschaft“ transdisziplinir weiter zu 6ffnen — blieben
damit unerkannt. Angesichts der durch die Vereinzelung gebotenen Gefahr des
Scheiterns externer Promovierender bot das Dortmunder Graduiertennetzwerk
diesen einen interdiszipliniren Wissenschafts- und Organisationskontext, welcher
durch ein breites und vielfiltiges Spektrum an Integrations-, Qualifizierungs- und
Beratungsangeboten geprigt war. Dieses bestand aus einem Workshopprogramm
zu Forschungsmethoden und Schliisselqualifikationen, aus Modulen zur Integra-
tionsférderung internationaler Promovierender, aus Netzwerkborsen und prozess-
orientierten sowie thematischen Arbeitsgruppen, aus Vortragstagen, Forschungs-
werkstitten und einem individuellen Beratungs- und Coachingangebot. Trotz
dieses Verdienstes geht die Bedeutung des Dortmunder Personalentwicklungs-
konzepts weit tiber den in diesem Zusammenhang aufgezeigten verstirkten Be-
treuungsbedarf externer Promovierender hinaus. Damit ist dieses gerade wegen
seines integrativen und netzwerkbildenden Charakters von hochschulpolitischer
Relevanz fiir die universitire Struktur- und Organisationsentwicklung.
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2.

Struktur- und
Organisationsentwicklung
der Doktorandenausbildung



2.1 Doktorandenausbildung und
Personalentwicklung an der
Humboldt-Universitiat zu Berlin

Dr. Uta HOFFMANN

2.1.1  Aligemeine Entwicklungstendenzen

Das Ziel, den Doktorhut vor Vollendung des 3o. Lebensjahres aufzusetzen,
erreichen nicht viele Promovierende in Deutschland. Das durchschnittliche Pro-
motionsalter ist seit den Neunzigerjahren kontinuierlich gestiegen, und zwar von
32,1 Jahren im Jahr 1993 auf 33 Jahre im Jahr 2003. Auch die Dauer der Promo-
tionsphase ist mit 4,5 Jahren (2001/02) relativ lang. Demgegeniiber steht die all-
gemeine Tendenz, dass eine Professur moglichst im Alter zwischen 35 und 40
erreicht sein soll. Die Zeit fiir eine aktive zielgerichtete Karriereentwicklung in der
Wissenschaft ist also relativ kurz, spielt aber zunehmend eine ganz entscheidende
Rolle. Der erste Schritt, die Promotion, riickt folgerichtig in den Fokus der Univer-
sititen und der Forschungsférderung der Bundesrepublik. Der Wettbewerb der
Universititen um den wissenschaftlichen Nachwuchs hat sich auf einen fritheren
Zeitpunkt in der wissenschaftlichen Karriere verlagert. Aus der Einzelférderung
der Jahrgangsbesten durch die Professoren ist ein Wettbewerb um Héchstleistung
unter den Wissenschaftlern zwischen den nationalen und internationalen Univer-
sititen geworden — ein Wettbewerb um die erfolgreichsten Forschungsthemen —
ein Wettbewerb um die besten Kopfe.

Nach dem Muster der DFG-Graduiertenkollegs haben sich seit deren Einfithrung
1991 eine Reihe von Promotionsprogrammen mit dem Ziel der (Neu-)Strukturie-
rung der Graduiertenausbildung etabliert (z. B. PHD-Programm der DAAD, In-
ternational Max Planck Research Schools, Graduiertenschulen der Begabtenfor-
derungswerke). Obgleich sich die Programme sowohl in der Art der Finanzierung
als auch beziiglich des Grades der curricularen Ausrichtung unterscheiden, ist ins-
gesamt eine starke Orientierung an den Reformvorstellungen des Wissenschafts-
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rates (2002) und der Hochschulrektorenkonferenz (1996/2003) festzustellen. Da-
nach stehen folgende Ziele im Mittelpunkt:

® Verkiirzung der Gesamtqualifikationszeit
® Systematische fachliche und tiberfachliche Qualifikation
® Internationale Karriereentwicklung

Zeitlich parallel zu der Einfithrung der Graduiertenkollegs hat sich die Funktion
der Promotion von dem Beginn einer wissenschaftlichen Laufbahn zu einer Aus-
gangsqualifikation auch fiir den nicht akademischen Bereich gewandelt. Innerhalb
der Wissenschaft ist das Anforderungsprofil fiir junge Akademiker ebenfalls ver-
indert: Managementfihigkeiten, Drittmittelakquise, Lehrqualifikationen u. A. sind
unverzichtbare Bestandteile.

Der aktuelle Meilenstein in der strukturellen Férderung der Universititen durch
den Bund und die Linder ist der Exzellenzwettbewerb der Universititen. Mit die-
sem Wettbewerb erhielt die Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses z. B.
durch den Programmschwerpunkt Graduiertenschulenférderung einen wesent-
lichen Impuls.

2.1.2 Stand an der Humboldt-Universitit zu Berlin

Die Promotion war auch an der Humboldt-Universitit bis zur Etablierung der
DFG-Graduiertenkollegs eine spezifische und prominente Aufgabe der Professo-
ren. Dies hat sich in der Personenbezogenheit und -abhingigkeit im Westen wie
im Osten Deutschlands entwickelt. Daraus entstanden in Berlin wie in der ge-
samten Bundesrepublik eine Vielzahl von ,individuellen Ficherkulturen“ zur Pro-
motion, die sich in Struktur, Umfang, Inhalt und Formen unterscheiden. Von der
Universitit wurden bis dahin mehrheitlich quantitative Merkmale erfasst, um sich
mit anderen Universititen zu vergleichen (Summe der abgeschlossenen Promo-
tionsverfahren, Promotionen von Auslindern, Promotionen von Minnern und
Frauen sowie Pridikate der Dissertation). Der Output wurde quantitativ und zum
Teil qualitativ bewertet. Dieses diente dem Prestige der Professoren, wurde aber
auch seit Anfang des Jahres 2000 in der leistungsbezogenen Mittelvergabe hono-
riert. Der Verlauf einer Promotion oblag der Individualitit der Doktorviter, den
Fakultitsverwaltungen und den Promotionsordnungen.

Die gezielte Einflussnahme der Universitit auf Struktur, Umfang, Inhalt und
Formen des Promotionsverlaufes ist durch die aktive Gestaltung der struktu-
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rierten Doktorandenprogramme im DFG-Antragsverfahren fiir die Graduierten-
kollegs geoffnet worden. Damit sind die Sichtbarmachung und die Prozessgestal-
tung des Promotionsverlaufes fiir die Humboldt-Universitit und ihre Gremien
relevant geworden.

Von 1993 — seit der Bewilligung der ersten Graduiertenkollegs an der Humboldt-
Universitit — wurden insgesamt 28 Graduiertenkollegs der DFG als Sprecher-
hochschule und 12 in Beteiligung mit anderen Universititen eingerichtet. Zur Zeit
sind es 12 Graduiertenkollegs mit der Humboldt-Universitit als Sprecherhoch-
schule, 6 Beteiligungen, 12 weitere Promotionsprogramme sowie 4 Graduierten-
schulen der Exzellenzinitiative.

Als Dach fiir exzellente Graduiertenschulen der Humboldt-Universitit wurde die
Humboldt Graduate School 2006 gegriindet. Ziel ist es, ausgezeichnete Rahmen-
bedingungen fiir die Promotion als erster selbststindiger Forschungsleistung in
der Karriere eines Wissenschaftlers zu offerieren. Sie ist das Ergebnis einer Viel-
zahl von Initiativen und Mafinahmen sowohl auf administrativer Ebene als auch
durch individuelles Engagement der Hochschullehrer der Humboldt-Universitit.

2.1.3 Analyse der Barrieren — Verbesserung der Bedingungen

Die Entwicklung bis zur Griindung der Humboldt Graduate School war ein mehr-
jahriger Prozess. Dem war die Analyse der ,Stellschrauben® zur Doktorandenfor-
derung vorgelagert. Es ging um das Erkennen von Potenzen und Barrieren. Als
Ergebnis wurde festgestellt:

(1) Die Promovierenden haben eine unzureichende Finanzierung fiir ihre Pro-
motion und bediirfen diesbeziiglich einer gezielten Unterstiitzung.

(2) Die Promovierenden haben mangelhafte Strukturen, und dementsprechende
Ressourcen stehen nicht zur Verfiigung, die etabliert werden miissen.

(3) Den Promovierenden fehlt eine interne ,Kultur®, die es zu entwickeln gilt.

(1) Finanzierung von Promovierenden
Nach einer Férderung der Graduiertenprogramme durch die DFG — in der Regel
uber neun Jahre — hat sich die Humboldt-Universitit in den meisten Fillen um eine

Verstetigung in weiteren Graduiertenprogrammen bemiiht. Die Universitit und
die einzelnen Programme haben versucht, andere Quellen z. B. fiir Stipendien oder
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zur Unterstiitzung der Infrastruktur aufzutun, die es ermoglichen, die positiven
Impulse aus der Struktur- und Wissenschaftsférderung der Graduiertenkollegs fiir
Promovierende und fiir die beteiligten Wissenschaftler weiterzufiihren.

Die Unterstiitzung bei den Stipendienbewerbungen erfolgt neben der Beratung
durch die Fachgebiete und die Promotionsbiiros der Fakultiten in personlichen
Beratungsgesprichen. Durch den Newsletter fiir Nachwuchswissenschaftler wird
auf aktuelle Ausschreibungen hingewiesen. In speziellen Veranstaltungen werden
potenzielle Stipendiengeber vorgestellt u. a. m.

Eine weitere Moglichkeit ist die gezielte Bindung von Stipendien an die Univer-
sitat. Erfolgreich sind Stipendien der Telekomstiftung, Yousef Jameel-Stipendien
und Stipendien, die Fachgebietsleiter fiir ihre Forschungsvorhaben einwerben.
Diese Méglichkeit muss weiter gezielt verfolgt werden, um aus den punktuellen
Méglichkeiten reale Chancen fiir viele Promovierende zu machen.

Drittmittelprojekte, die den wissenschaftlichen Nachwuchs unterstiitzen, besitzen
hohe Prioritit in der Férderung der Universititsleitung. Unter anderem auch des-
halb, weil Nachwuchsgruppen und Juniorprofessuren sowie Mentoringprogramme
fiir Postdocs ein erhebliches Potenzial zur Verbesserung der Betreuungsrelationen,
zur Einfithrung von neuen Betreuungskulturen (Vorbilder, Teambetreuung, Mento-
ring), zur Implementierung von forschungsnaher Lehre sowie zur Finanzierung
von Promotionsstellen sind, die den Promovierenden zugutekommen.

(2) Mafinahmen zur Strukturentwicklung

Innerhalb der Universititsverwaltung gibt es formal, entsprechend den Ressorts
der Abteilungen, verschiedene Ansprechpartner, die fiir eine inhaltliche Beratung
in Frage kommen:

e Allgemeine Promotionsberatung (Forschungsabteilung)

® Internationale Promovierende (Abteilung Internationales)

® Studienabteilung (Immatrikulation)

Im Prisidium der Universitit ist der Vizeprasident fiir Forschung Ansprechpart-
ner fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs.

2001 wurde eine Stelle fiir einen/eine ,Referenten/Referentin fiir wissenschaft-
lichen Nachwuchs“ im Ressort des Vizeprasidenten fiir Forschung eingerichtet.
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Ein grofier Teil des Informationsmanagements, des Networkings und der beglei-
tenden administrativen Arbeit konnte dadurch geleistet werden. Damit entstand
ein ganz neues Serviceangebot im Bereich der Nachwuchsférderung, das von den
jungen Wissenschaftlern sehr positiv aufgenommen wird und stark frequentiert
ist.

Weiterhin werden Kooperationen mit anderen Hochschulen und aufleruniver-
sitiren Forschungseinrichtungen unterstiitzt, die Ressourcen fiir Forschungsvor-
haben, Stipendien und die notwendigen versuchstechnischen Voraussetzungen
zur Verfiigung stellen. Die Einrichtung von S-Professuren® (34) und Stiftungs-
professuren (6) sind ein wesentliches Briickenglied zwischen der Universitit und
den Kooperationspartnern.

2003 wurde die Promovierendeninitiative der Humboldt-Universitit (HUPI) ge-
griindet. Damit ist eine fachiibergreifende Kommunikation der Promovierenden
etabliert. HUPI ist zentraler Ansprechpartner fiir die Administration und Pro-
movierende innerhalb der Universitit. Das Team besteht vor allem aus interna-
tionalen Promovierenden mit ihren besonderen Bediirfnissen. Seit dem Winter-
semester 2004/05 nennt sich die Initiative ,HUPI International“.

Als folgerichtige Biindelung aller EinzelmafRnahmen hat der Akademische Senat
am 17. November 2006 die Einrichtung der Humboldt Graduate School beschlos-
sen. Die Humboldt Graduate School hat als Kern der zukiinftigen Strukturent-
wicklung fiir die Promovierenden an der Humboldt-Universitit folgende unter-
stiitzende Funktionen:

® Qualititssicherung in der Doktorandenausbildung, einschliellich der Unter-
stiitzung und Kontrolle von Mafnahmen zur Gleichstellung

® Koordination und Ausbau der diszipliniren und nicht disziplindren Ausbil-
dungsangebote in der Graduiertenausbildung
Angebot nicht programmspezifischer administrativer Dienstleistungen
Betreuung und Weiterbildung von Promovierenden auflerhalb von Promo-
tionsprogrammen im Rahmen der Moglichkeiten der Humboldt Graduate
School

6 S-Professuren stehen fiir das Instrument der Sonderprofessuren an der Humboldt-Universitit zu Berlin.
Sonderprofessoren sind von der Humboldt-Universitit ordentlich berufene Hochschullehrer, die die Be-
sonderheit aufweisen, dass sie auch in einer auleruniversitiren Forschungseinrichtung (meist in leitender
Stellung) titig sind.
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Leitlinien:
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Abbildung 2.1.3|1: Struktur der Humboldt Graduate School

Abbildung 2.1.3|2: Management und Arbeitsschwerpunkte der Humboldt Graduate School
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(3) Entwicklung einer Kultur der Nachwuchsférderung

Die Mafnahmen zur Entwicklung einer neuen Kultur zwischen den Promovie-
renden und in ihrem Verhiltnis zu der Universitit haben sich aus der Erkenntnis
entwickelt, dass bislang der Promotion als ein Prozess und den Promovierenden
als Wissenschaftler nicht gentigend Aufmerksamkeit von universitirer Seite ge-
widmet wurde. Es geht um eine verbesserte Wahrnehmung der beteiligten Ak-
teure — Promovierende, Betreuer und Universitit — innerhalb des Promotionspro-
zesses.

Der Dialog der Promovierenden untereinander wird als ein wesentlicher Aspekt
der Kultur der Nachwuchsférderung gesehen. Man konkurriert um die beste
Leistung fuir die Promotion auf einer Ebene. Innerhalb der Fakultiten gibt es tra-
ditionell regelmifige Doktorandenkolloquien, ebenso werden innerhalb der Pro-
movierendeninitiative der Humboldt-Universitit zu Berlin Prisentationen zu den
Forschungsthemen gehalten. Des Weiteren gibt es die Vernetzung mit iiberuni-
versitiren Doktorandenverbiinden der GEW-Promovierendeninitiative und dem
Netzwerk Thesis e.V. Die Stipendiaten der Begabtenférderungswerke haben eine
intensive Vernetzung zu den anderen Doktoranden ihrer Stiftung. Es sind auf
verschiedenen Ebenen fiir die unterschiedlichsten Anspriiche der Promovieren-
den der Humboldt-Universitit Moglichkeiten vorhanden, sich zu vernetzen. Diese
werden unterstiitzt, indem die Universititsverwaltung zu den externen und in-
ternen Stakeholdern Kontakte pflegt.

Die personliche Beratung von Promovierenden wird auf unterschiedlichen Ebe-
nen der Universitit angeboten. Die wichtigste Bezugsperson ist der Betreuer, der
eine wichtige Position bei der Personalentwicklung seiner Promovierenden hat. Er
macht auf Kontakte aufderhalb der Universitit aufmerksam, gibt Impulse fiir die
selbststandige Forschungstatigkeit bzw. weist auf Weiterbildungsangebote hin und
ermdoglicht internationale Orientierungen. In den Fakultiten sind die Promotions-
biiros fiir allgemeine Auskiinfte zum Verlauf der Promotion, fiir die Promotions-
ordnungen und die Gremienabldufe zum Promotionsverfahren zustindig.

Ein wesentliches Defizit bundesdeutscher Promotionen ist die Vereinzelung der
Doktoranden an den Universititen. Die Humboldt-Universitit hat dies erkannt
und wirkt dieser Tendenz durch ein aktives Informationsmanagement und Netz-
werkarbeit entgegen.

Der Newsletter fiir Nachwuchswissenschaftler ist ein wichtiges Instrument fiir das
Informationsmanagement, der iiber die neuesten Férdermdéglichkeiten, Preisaus-
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schreibungen und universititsinterne Aktivititen regelmifig berichtet. Als Ergin-
zung dient die Website fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs. Informationen
iiber alle aktuellen Projekte, Nachrichten und Veranstaltungen sowie iiber alle Pro-
motions- und Habilitationsordnungen und viele weitere interessante Links sind
hier zu finden: http://forschung.hu-berlin.de/wiss_nachw/.

Auch Doktorviter konnen Hinweise fiir die Betreuung von Dissertationen abrufen:
http://forschung.hu-berlin.de/wiss_nachw/BetrHinw.pdf. Weiterhin wurde ein
Informationsflyer fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs der Humboldt-Univer-
sitat erarbeitet. Erfolgreich werden seit fiinf Jahren regelmiflig Informationsver-
anstaltungen , Der nichste Schritt: Die Promotion!“ organisiert.

Die Austauschmdglichkeiten innerhalb der Universitit haben sich in der letzten
Zeit fur die Promovierenden enorm verbessert. Neben der elektronischen Infor-
mation sind die persénlichen Kontakte untereinander und mit den Vertretern der
Verwaltung immer wichtiger geworden. An der Humboldt-Universitit fithrt der
Vizeprisident fiir Forschung und wissenschaftlichen Nachwuchs daher regel-
maifige Treffen mit den Stipendiaten der Begabtenférderungswerke, den Nach-
wuchsgruppenleitern, den Juniorprofessuren als auch den Habilitanden durch.
Diese Treffen haben sich als wertvolle Impulse fiir die Gestaltung der Nachwuchs-
forderung herausgestellt, von denen die Graduierten als auch die Verantwort-
lichen bei ihren Entscheidungen tiber Maffnahmen in der Nachwuchsférderung
profitieren.

Die Netzwerkarbeit und das Informationsmanagement sind ein Prozess, der von
zwei bzw. drei Seiten Entwicklungsimpulse bekommt: Von den Promovierenden,
von den betreuenden Wissenschaftlern und von der Universititsleitung bzw. Ver-
waltung.

Die beabsichtigten und durchgefiithrten Reformen in der Nachwuchsférderung
bediirfen Anreize, um die Hochschullehrer fiir eine aktive Nachwuchsforderung
zu gewinnen. So werden seit 2001 im Rahmen der leistungsbezogenen Mittelver-
gabe Aktivititen in der Nachwuchsférderung, wie z. B. die Betreuung von Promo-
vierenden, durch zusitzliche finanzielle Mittel honoriert. Dariiber hinaus werden
Projekte der Nachwuchsférderung in der Phase der Antragsstellung durch eine
Anschubfinanzierung unterstiitzt. Die Beantragung dieser Mittel erfolgt, ohne
dass biirokratische Reibungsverluste produziert werden, durch einen formlosen
Antrag an die Forschungsabteilung. Ein weiteres Element eines Leistungsanreiz-
systems ist die Etablierung einer Preiskultur. Neben einer aktiven Unterstiitzung
der renommierten nationalen und internationalen Preise fiir den wissenschaft-
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lichen Nachwuchs vergibt die Humboldt-Universitit zur Eréffnung eines jeden
akademischen Jahres ,Humboldt-Preise“. Mit diesen Preisen werden die besten
Dissertationen, Diplom- bzw. Masterarbeiten oder auch Bachelorarbeiten aus-
gezeichnet. Fiir die Naturwissenschaften, die auf dem neu erbauten Campus in Ad-
lershof Einzug gehalten haben, hat die Humboldt-Universitit gemeinsam mit den
dortigen Standortpartnern den ,Adlershofer Dissertationspreis“ ins Leben gerufen.
Des Weiteren lobt im zweijihrigen Turnus die Humboldt-Universitits-Gesellschaft
gemeinsam mit Dr. Thomas und Astrid Bscher den ,Bscher-Medienpreis der
Humboldt-Universitits-Gesellschaft” fiir herausragende Leistungen in der Wissen-
schaftsvermittlung aus. Der Preis wird an Wissenschaftler der Humboldt-Univer-
sitdt bis 45 Jahren vergeben, die sich in herausragender Weise um die Vermittlung
ihrer wissenschaftlichen Arbeiten tiber ihr Fach hinaus bemiiht und besonders in-
novative Formen des Dialoges mit der Offentlichkeit gefunden haben.

2.1.4 Zukunft fiir die Doktorandenférderung

Aus der dargestellten Entwicklung der dufleren und inneren Bedingungen
der letzten Jahre wurden Schlussfolgerungen fiir die Personalentwicklung der
Doktoranden an der Humboldt-Universitit gezogen. Die Humboldt-Universitit
berticksichtigt die Vielzahl von unterschiedlichen Karriereméglichkeiten in den
Konzepten. Es wird keine einheitliche Struktur fiir ,die Promovierenden“ das
Ergebnis der Bemiithungen sein, sondern es sind angepasste Modelle fiir die
jeweiligen Karriereziele und -wege zu erarbeiten. Es miissen verschiedene Formen
der Graduiertenférderung als integrale Bestandteile universitirer Ausbildung und
Nachwuchsfoérderung angeboten werden. Dazu gehoren die Exzellenzforderung,
die Ausweitung der aufgenommenen Graduiertenschulen in die Humboldt Gra-
duate School (auch in Verbindung mit dem Fast-Track fiir Bachelorabschliisse), die
Verzahnung der Promotion mit der Forschung in der Universitit, auleruniver-
sitiren Einrichtungen und der Industrie, die Qualititssicherung der Promotion
sowie die Internationalitit der Promotionen und der Promovierenden. Aber auch
ganz neue Wege wie die spezialisierte Promotion fiir die Wissenschaft und Indus-
trie sind denkbar und sollten mit den Fichern diskutiert werden.

2.1.5 Schlussfolgerungen fiir die Zusammenarbeit
mit anderen Universititen

Die Humboldt-Universitit sieht sich als eine ,lernende Einrichtung® beziiglich
der Personalentwicklung junger Forschender. Das heifdt, dass die Bedingungen
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immer wieder analysiert werden, und zu dem Zeitpunkt, wenn sich dufere oder in-
nere Parameter dndern, flexibel reagiert werden muss. Es ist ein notwendiger Pro-
zess fiir die Personalentwicklung junger Forschender, die Entwicklungstendenzen
auszuwerten, in den Dialog mit anderen Universititen zu treten, internationale
Erfahrungen zu berticksichtigen und eigene Traditionen nicht aus den Augen zu
verlieren. Das Ergebnis werden dann nachhaltige Strukturen und exzellente Wis-
senschaftler sein.

Dazu gehort auch, dass es einen regen Austausch von Best-Practice-Beispielen an
den Universititen geben muss, die veréffentlicht werden. Unterschiedliche
Strategien im Umgang mit Doktoranden sowohl top down als auch bottom up
sollten reflektiert werden. Impulse aus dem dufleren Umfeld sowohl aus der
Politik als auch aus Universititen miissen erfasst und umgesetzt werden, um in-
nerhalb der Universitit ressortiibergreifende Ansitze (z. B. Forschung, Lehre, In-
ternationalitit, Gleichstellung) fiir die Zielgruppe der Promovierenden weiter-
zuentwickeln.

2.1.6 Ausblick

Viele Universititen etablieren Graduiertenzentren oder Graduate Schools, die alle
strukturierten Doktorandenprogramme unter einem Dach vereinen. Die Hum-
boldt-Universitit hat diesen Weg mit einigen besonderen Differenzierungen be-
schritten. Die Erfahrungen der vielen Graduiertenkollegs und Graduiertenschulen
16sten eine rege Diskussion innerhalb der Universitit zu dem Thema ,Graduierten-
schulen” aus, die im Ergebnis zu der Einrichtung der Humboldt Graduate School
unter dem beschriebenen Exzellenzaspekt gefithrt haben. Das heifit, dass die
Doktorandenprogramme, die in die Humboldt Graduate School integriert werden,
den gesetzten hohen Qualititsstandards entsprechen miissen. Nicht alle Graduier-
tenprogramme werden automatisch Mitglied der Graduate School. Die Humboldt
Graduate School soll sich als Markenzeichen der Humboldt-Universitit etablieren.

Es besteht zur Zeit von vielen Promovierenden die Erwartung einer intensiveren
Betreuung und begleitenden Weiterbildung. Zur Zeit werden an der Humboldt-
Universitit mit eigenen Ressourcen schrittweise die Kompetenz und das Wachs-
tum der strukturierten Doktorandenausbildung verbessert. Sollte die Forderung
nach der Strukturierung der Promotion im Zuge des Bologna-Prozesses politisch
umgesetzt werden, sind wir durch unsere Erfahrungen in der Lage, auf einem
hohen Niveau strukturierte Doktorandenausbildung fiir unsere Promovierenden
anzubieten.
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Durch eine konzeptionelle und organisatorische Schwerpunktsetzung gelang es,
innerhalb der Universitit eine ,nachwuchsférdernde Atmosphire“ zu stiften, die
nicht unwesentlich dazu beitrigt, manches Projekt der Graduiertenforderung
trotz administrativer Hiirden zu realisieren.
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2.2 GradUS - Graduiertenprogramm
an der Universitat des Saarlandes:
Strukturierung und Differenzierung
in der Promotionsphase’

DRr. TH1L0 OFFERGELD UND DR. SOENKE ZEHLE
UNTER MITARBEIT VON DR. Nico1As BECKER UND CORINNA REICHL

2.2.1 Strategischer Ansatz des Graduiertenprogramms an der UdS
Profilentwicklung an der UdS

Den Ausgangspunkt fiir die Vorbereitung und Entwicklung des derzeit an der Uni-
versitit des Saarlandes (UdS) im Aufbau befindlichen Graduiertenprogramms
bildete der Prozess der Strategie- bzw. Profilentwicklung der Saar-Universitit. Zwar
war die Planung des Programms auch durch die allgemeinere Diskussion um die
vielfach thematisierten Defizite der deutschen Doktorandenausbildung® motiviert,
die Konzeption eines solchen Programms an der Universitit des Saarlandes wurde
aber im Zusammenhang mit der Universititsentwicklungsplanung aufgenommen.
Im Lauf dieses hochschulinternen Prozesses, der nach dem Prinzip des Gegen-
stromverfahrens gemeinsam von Fakultiten und Universititsleitung gestaltet
wurde, zeigte sich deutlich, dass sowohl fiir die Identifizierung von Leistungs-
schwerpunkten der Universitit als auch fiir deren weitere Entwicklung und For-

7 In diesem Zusammenhang soll auch die Mitarbeit von Andreas Monz (f 13. September 2007), wissenschaft-
licher Mitarbeiter im Projekt ,,AUDIT Familiengerechte Hochschule®, gewiirdigt und dessen Andenken bewahrt
werden. Andreas Monz verstarb kurz vor dem Lambrechter Transferworkshop am 18./19. September 2007.
AuRerdem beteiligte sich an der Prisentationsvorbereitung Dr. Sybille Jung, Gleichstellungsbeauftragte der Uni-
versitit des Saarlandes.

8  Kritisiert werden in der Regel vor allem die Dauer der Promotionsverfahren, die Isolierung und die Uberspe-
zialisierung der Promovierenden, deren unsystematische Ausbildung, promotionsfremde Beanspruchung,
wissenschaftliche Unselbststandigkeit durch enge Bindung an den Doktorvater. Zusammengefasst wird diese
Diagnose haufig im Begriff des , Lehrlingsmodells*.
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derung die Aktivititen im Bereich der Promotionsphase eine entscheidende Rolle
spielten. Dies betraf vor allem die fachliche Ausrichtung und Qualitit der Disser-
tationen, kaum weniger jedoch die Einbindung der Doktoranden in Forschungs-
kontexte, die interdisziplindre Kooperation sowie die fachliche und allgemeine Wei-
terqualifizierung der Promovierenden. Nimmt man hinzu, dass sich im Bereich der
Graduiertenstudien wie nirgends sonst die universitiren Kernaufgaben von For-
schung und Lehre tiberschneiden, so kommt — dies ist ein wesentliches Resultat der
Strategiediskussionen an der UdS — der Graduiertenausbildung eine mafigebliche
Bedeutung fuir die Ausbildung exzellenter Forschungspotenziale und die wissen-
schaftliche Schwerpunktplanung und Profilbildung insgesamt zu.

Reform der Doktorandenausbildung im hochschulpolitischen Kontext

Den Universititen obliegt infolge des Grundprinzips wissenschaftlich-korpora-
tiver Selbsterginzung und aufgrund politisch-gesellschaftlicher Funktionszu-
schreibung das ausschlieflliche Promotionsrecht — ein Umstand, der immer
wieder diskutiert, jedoch von mafdgeblichen Instanzen auch nachdriicklich bekraf-
tigt worden ist.® Den Grundgedanken der Gemeinsamen Erklirung der deutschen,
schweizerischen und 6sterreichischen Hochschulrektorenkonferenzen, in der die
Promotion als Proprium der Universitit bezeichnet wird, daraus aber auch eine
besondere institutionelle Verantwortung der Universititen fiir die Ausgestaltung
des Promotionsprozesses abgeleitet wird!?, hat sich die Universititsleitung der
UdS ebenfalls zu eigen gemacht. Im Kontext der zunehmenden rechtlichen und
finanziellen Autonomie der Universititen und insbesondere des derzeitigen
Differenzierungsprozesses unter den deutschen Hochschulen gewinnt diese
Verantwortung der Universititen zweifellos noch stirker an Gewicht.

Die Reform der Promotionsphase ist unweigerlich auch im Zusammenhang mit
den Reformen des Bologna-Prozesses zu sehen. In diesem Kontext sind die Funk-
tion des Graduiertenstudiums als eines dritten Ausbildungszyklus akzentuiert
und die Notwendigkeit der weiteren Internationalisierung wie auch der fortge-
schrittenen wissenschaftlichen Ausbildung unterstrichen worden.!!

9 U.a. durch den Wissenschaftsrat in seinen ,Empfehlungen zur Doktorandenausbildung® vom November
2002: ,Das Promotionsrecht ist das zentrale Alleinstellungsmerkmal der Universitdten gegeniiber allen
anderen wissenschaftlichen Einrichtungen.“ (S. 5)

10 HRK/ORK/CRUS (2003), S. 118.

11 Nach lingeren Diskussionen entwickelt sich der Trend hier allerdings dahin, der Vielfalt der unterschiedlichen
Ansitze in Europa mehr Freiraum zuzugestehen und die Promotion je nach Kontext sowohl als dritte Studien-
phase wie auch als erste Phase des wissenschaftlichen Berufs anzusehen. Strukturierungsfortschritte werden
in beiden Fillen als sinnvoll angesehen. Vgl. Bergen Communique (2005) und London Communiqué (2007).
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Nicht zuletzt entsprechen die stirkere Gestaltung und Strukturierung der Pro-
motionsphase dem vielfach manifestierten Wunsch der Nachwuchswissenschaft-
ler, ihre weitere wissenschaftliche Qualifikation im Rahmen eines strukturierten
und transparenten Verfahrens zu erwerben'? — eine Erwartung, die speziell aus
Sicht der meisten internationalen, mit strukturierten Programmen vertrauten Pro-
motionskandidaten bereits eine Selbstverstindlichkeit ist. Eine besondere Rolle
spielt schlieflich die Tatsache, dass neben der Vorbereitung auf Titigkeiten in
Forschung und wissenschaftlicher Lehre die Qualifizierung der Doktoranden fiir
wissenschaftsnahe Berufsfelder in Wirtschaft und Gesellschaft ein immer
wichtigeres Erfordernis des Promotionsstudiums darstellt.

Vor dem Hintergrund der skizzierten Erwdgungen und angesichts ihrer in dhn-
liche Richtung weisenden gesetzlichen Verpflichtungen' hat die UdS sich ent-
schlossen, ihre Verantwortung fiir die Gestaltung der Promotionsphase in
stirkerem Ausmaf} institutionell wahrzunehmen, und hat sowohl in ihrer Univer-
sitdtsentwicklungsplanung als auch in den Ziel- und Leistungsvereinbarungen mit
der Landesregierung entsprechende Schritte vorgesehen. Bei der Ausarbeitung des
Programms wurde grofler Wert auf die Abstimmung mit den Akteuren und den
Abgleich mit den vor Ort vorhandenen Strukturen gelegt.

2.2.2 Planungsschritte an der UdS
Promotionsumfeld an der UdS

Die Universitit des Saarlandes, eine mittelgroffe Campus-Universitit mit ca.
15.500 Studierenden und 280 Professoren, ist in ihrem Forschungsprofil durch
eine starke Verschrankung mit den direkt vor Ort arbeitenden An-Instituten ge-
prigt.’+ Strukturierte Promotionskontexte existieren in koordinierten Forschungs-
programmen, in derzeit neun DFG-geforderten Graduiertenkollegs, in der In-
ternational Max Planck Research School of Computer Science und in der in der
Exzellenzinitiative geférderten Saarbriicken Graduate School of Computer Science

12 Vgl. etwa die Ergebnisse der bundesweiten THESIS-Doktorandenbefragung (Thesis 2004, Gerhardt/Briede/
Mues 2005) sowie die Essays in: Beitrage zur Hochschulforschung 2005/1.

13 Laut saarlindischem Universititsgesetz § 5o Abs. 2 soll die Universitit forschungsorientierte Studienange-
bote zur Ausbildung und Betreuung von Doktorandinnen und Doktoranden vorhalten und diesen den Erwerb
akademischer Schliisselqualifikationen erméglichen.

14 Max-Planck-Institut fiir Informatik, Max-Planck-Institut fiir Software-Systeme, Deutsches Forschungszentrum
fiir Kunstliche Intelligenz, Leibniz-Institut fiir neue Materialien, Fraunhofer-Institut fiir zerstérungsfreie
Priifung, Fraunhofer-Institut fiir biomedizinische Technik.
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sowie in einer Reihe von internationalen Promotionsprogrammen in verschiede-
nen Fakultiten. Die Universitit hat auf Basis ihrer traditionellen Stirken und ihrer
aktuellen Entwicklungsplanung drei explizite Leistungsschwerpunkte ausgebildet:
die Informatikwissenschaften mit dem Exzellenzcluster ,Multimodal Computing
and Interaction“, die Europa-Orientierung vor allem in den geistes- und gesell-
schaftswissenschaftlichen Fakultiten sowie die an den ,Materials Sciences“ und
den ,Life Sciences“ ausgerichteten, stirker auf Anwendungsfragen gerichteten
Nanobiowissenschaften.

Abstimmung mit den Promotions-Akteuren

Die Universititsleitung fithrte in der Frithphase der Programmentwicklung Stra-
tegiegesprache mit den Wissenschaftlern, die in Leitungsfunktionen in der struk-
turierten Graduiertenausbildung titig sind, d.h. den Sprechern der Graduierten-
kollegs und den Vertretern der anderen Promotionsprogramme, sowie mit den fiir
die Promotionsphase auf Fakultitsebene verantwortlichen Dekanen und For-
schungsdekanen.

Im Bereich der geisteswissenschaftlichen Fakultiten's, die durch eine stirker
individualisierte Promotionskultur geprigt sind und in der Vorbehalte gegen die
Einftthrung eines Graduiertenprogramms geltend gemacht wurden, wurde eine
schriftliche Umfrage unter allen Professoren zur Erhebung des Meinungsbilds
und der Erwartungen und Anforderungen an ein universititsweites Graduierten-
programm durchgefithrt. In verschiedenen Fachevaluationen sowie in Ge-
sprachen mit der Promovierendeninitiative THESIS brachten Vertreter der Dokto-
randen ihre Anliegen in die Programmentwicklung ein. Parallel fanden Austausch
und Abstimmung mit Promotionsinitiativen an anderen Universititen statt, ins-
besondere mit dem Pilotzentrum Internationales Doktorandenforum an der Tech-
nischen Universitit Kaiserslautern.

In Kooperation mit dem Pilotzentrum beteiligte sich die UdS auch an der bundes-
weiten Online-Bedarfserhebung unter Promovierenden , International promovieren
in Deutschland* (Senger/Vollmer 2010). Die Mitwirkung an diesem Projekt war fiir
die UdS eine willkommene Gelegenheit, die eigenen Anstrengungen zur Verbesse-
rung der Doktorandenausbildung zu unterstiitzen, empirisch zu fundieren und wis-
senschaftlich zu begleiten. Zur moglichst weitgehenden Erfassung der Doktoranden

15 Philosophische Fakultit I: Geschichts- und Kulturwissenschaften; Philosophische Fakultét 11: Sprach-, Lite-
ratur- und Kulturwissenschaften.
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wurden umfangreiche Abfragen in den Fakultiten, den Promotionsprogrammen
und der Personalabteilung der Universitit durchgefithrt sowie alle Professoren
einzeln um ihre Unterstiitzung gebeten. Die Universititsleitung erhofft sich davon
eine moglichst umfangreiche Beteiligung der UdS-Doktoranden an der Studie und
dementsprechend ein genaueres Bild iiber die Zufriedenheit der Promovierenden
mit der derzeitigen Ausbildungs- und Betreuungssituation sowie iiber ihre Anfor-
derungen an ein universititsweites Graduiertenprogramm. Die Ergebnisse dieser
Befragung liegen zum gegenwirtigen Zeitpunkt noch nicht vor, werden jedoch in
die Ausgestaltung und Entwicklung des Graduiertenprogramms Eingang finden.

Aus der skizzierten Reflexions- und Diskussionsphase resultierte eine Reihe grund-
legender Basisentscheidungen des Universititsprisidiums als Richtungsvorgaben
fur die Ausarbeitung des Programms:

Starkung zentraler Handlungsmoglichkeiten in der Graduiertenausbildung
Befiirwortung einer Strukturierung der Promotionsphase und Ablehnung
einer durchgehenden Curricularisierung im Sinne einer ,Verschulung”

® Beibehaltung der individuellen Forschungsleistung als Kernbestandteil der
Promotion

® Tendenzielle Ablehnung der engen Verschrinkung von Master- und Promo-
tionsphase!®

® Balance von Steuerungswirkung und inneruniversitirer Akzeptanz

Die konkrete Ausarbeitung des Programms wurde einer kleinen Arbeitsgruppe
uibertragen, die direkt der Universititsprasidentin unterstellt war.

2.2.3 Konzept

Mit dem Graduiertenprogramm ,GradUS* strebt die Universitit des Saarlandes
die Etablierung einer neuen Promotionskultur an, die durch folgende Merkmale
gekennzeichnet ist:

® Gewibhrleistung von Transparenz und Verlisslichkeit der Prozeduren und Verant-
wortlichkeiten im Promotionsverfahren (Auswahl, Betreuung, Bewertung etc.)
Aufbau und Intensivierung von Kooperations- und Austauschstrukturen
Forderung des Erwerbs von tiber das Spezialgebiet einer Promotion hinaus-
reichenden Kompetenzen

16 Mit Ausnahme der Informatik. Vgl. Fufdnote 12.
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® Forderung wissenschaftlicher Spitzenleistungen
® Internationalisierung des Promotionswesens

Konzeptionelle Grundlagen

Der Konzeption von GradUS liegt die Uberzeugung zugrunde, dass eine syste-
matische und differenzierte Strukturierung der Promotionsphase die Ausbildung
und Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses deutlich verbessern kann. Das
GradUS-Programm strebt diese Verbesserung nicht nur, wie etwa bei Graduierten-
kollegs tiblich, fiir eine kleine Gruppe von Doktoranden im Rahmen thematischer
Grenzen an, sondern fiihrt ein gestuftes System fiir alle Promovierenden der Uni-
versitit ein. Der integrative Ansatz greift auf die in den vergangenen Jahren an der
Universitit des Saarlandes erprobten Modelle zur Weiterentwicklung des Graduier-
tenstudiums und zur Internationalisierung auf verschiedenen diszipliniren und
transdisziplindren Ebenen zuriick. Dabei bleibt er fiir die Unterschiede zwischen
den Ficherkulturen offen, macht aber zugleich relevante Modelle und Erfahrungen
aus einzelnen Bereichen fiir alle nutzbar. Sukzessive kann so eine neue, stirker
transdisziplindr und international ausgerichtete Promotionskultur etabliert und da-
mit die Attraktivitit der Universitit fiir Doktoranden auf nationaler und interna-
tionaler Ebene gesteigert werden. Das Konzept fiir das Gradiertenprogramm stiitzt
sich inhaltlich auf die einschligigen Empfehlungen zur Organisation des Pro-
motionsstudiums seitens der Hochschulrektorenkonferenz (2003) und des Wissen-
schaftsrats (2002) sowie auf die Erfahrungen und hochschulstrategischen Uber-
legungen an der Universitit des Saarlandes. In der Analyse des Ist-Zustands bezieht
es sich dartiber hinaus auf die grofRen Untersuchungen der THESIS-Doktoranden-
befragung (THESIS 2004, Gerhardt/Briede/Mues 2005) und der IHF-Doktoran-
denstudie (Berning/Falk 2006). Konzeptionellen Input lieferte auflerdem u. a. die
Beteiligung an dem DFG-Symposion ,Strukturiert promovieren in Deutschland“
(2004) und an der Darmstadt-Kassel-Runde , Promovieren — aber wie? Doktoran-
denausbildung auf neuen Wegen“ (2005). Einbezogen wurden schlieflich auch die
Ergebnisse des Salzburg-Seminars zu , Doctoral Programmes®. Das Konzept wurde
in Kurzform bei der HRK-Tagung ,Quo vadis Promotion? Doktorandenausbildung
in Deutschland im Spiegel internationaler Erfahrungen“ (Juni 2006) vorgestellt.

Profil des GradUS-Programms

Im Unterschied zu einer Vielzahl aktueller Ansdtze zur Strukturierung der Gra-
duiertenausbildung an anderen Hochschulen stellt das GradUS-Programm den
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Versuch dar, eine Verbesserung der Promotionsbedingungen fiir samtliche Dok-
toranden der Universitit zu erreichen.

Allerdings stellen sich evidenterweise die Ausgangsbedingungen und Erfordernisse
der Doktoranden im Rahmen eines solchen universititsweiten Graduiertenpro-
gramms sehr unterschiedlich dar: Die Prigung durch die jeweiligen Fachkulturen
und der Einfluss individueller Faktoren wie Ausbildung, Betreuungs- und Beschifti-
gungssituation, Herkunft, familidre Beanspruchung, Lehrleistung oder Einbindung
in groflere Forschungsprojekte fithren zu groflen Divergenzen in Bezug auf Zielset-
zung und verfligbares Zeitbudget der Doktoranden. Analog dazu unterscheiden sich
auch die Interessenlagen bei den Betreuern in Abhingigkeit von Fachkultur,
Fakultitsstruktur, Belastung und Engagement sowie Promotionsphilosophie (z.B.
forschungs-, arbeitsmarkt- oder individualorientiert) sehr deutlich.

Das Programm trigt den daraus resultierenden unterschiedlichen Bediirfnissen
durch eine Kombination obligatorischer und optionaler Elemente sowie insbeson-
dere durch eine gestufte Gesamtstruktur Rechnung. Diese Struktur umfasst drei
aufeinander aufbauende und an Beteiligungsintensitit zunehmende Stufen:

I. Qualititssicherung im Verfahren:
Auf einer ersten Stufe sollen qualititssichernde Betreuungs- und Verfahrens-
standards fiir alle Promotionsverfahren an der Universitit des Saarlandes ver-
bindlich in Kraft gesetzt werden, die insbesondere die Steigerung der Ver-
fahrenstransparenz und die Beférderung von Kontakt und Austausch unter
den Doktoranden zum Ziel haben.

Il. Allgemeine sowie wissenschaftliche Qualifizierungsangebote:
Die zweite Stufe umfasst Angebote zum Erwerb sowohl allgemeiner wie auch
wissenschaftlicher (transdisziplinirer und fachspezifischer) Kompetenzen.
Diese Angebote, die fiir alle interessierten Doktoranden offen sind, vermitteln
iiber das jeweilige Spezialgebiet hinausreichende Kenntnisse und unterstiit-
zen den Erwerb von berufsfeldrelevanten Schliisselqualifikationen.

l1l. Exzellenzprogramm:
An der Spitze der Stufenpyramide stehen Promotionsprogramme, die in be-
sonders leistungsstarken und profilbildenden Wissenschaftsbereichen der
Universitit angesiedelt sind und die spezielle Ausbildungs- und Betreuungs-
strukturen fiir exzellente Nachwuchswissenschaftler vorsehen.

Auf die gestufte Struktur als Gesamtmerkmal des Programms bezieht sich (u.a.)
auch der Kurztitel ,Gradus* (lat. ,Stufe).
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Stufe 3:
Exzellenzprogramm:
Einbindung in Spitzenforschung

Stufe 2:
Allgemeine und wissenschaftliche Qualifizierungsangebote

Stufe 1:
Qualitatssicherung im Verfahren und promotionsférdernde Infrastruktur

Abbildung 2.2.3]1: Gestufte Struktur von GradUS

Stufe I: Qualitdtssicherung im Verfahren
(1) Einrichtung eines zentralen Promotionsregisters

Ziel: Erfassung aller Promotionsverfahren zur Unterstiitzung qualititssichernder
Mafinahmen

Es wird ein zentrales Promotionsregister eingerichtet, das verlissliche Daten iiber
alle laufenden Promotionsverfahren liefert. Derzeit werden die Doktoranden der
UdS nur im Rahmen der allgemeinen Studierendenverwaltung erfasst, sofern sie
auch immatrikuliert sind.

Mit der Einrichtung eines Promotionsregisters vollzieht die UdS den Einstieg in
eine umfassende Prozessdokumentation als Grundlage der Qualititssicherung, in-
dem die hier aufgenommenen Daten die Begleitung der Promotionsprozesse
unterstiitzen. Sie sollen iiberdies mittelfristig universititséffentlich zuginglich
sein und damit die Kontaktaufnahme unter den Doktoranden erleichtern. Die Ein-
gabe und Pflege der Daten soll auf Browserbasis durch die Fakultiten in einer ge-
meinsamen Datenbank mit entsprechend strukturierten Berechtigungen erfolgen.

Folgende Angaben sind vorgesehen:

® Name/Vorname/Geschlecht/Geburtsdatum/Mailadresse des/der Promovie-
renden
Name/Vorname/Lehrstuhl des/der Betreuenden
Angaben zur Dissertation (Thema/Titel, Abstract)
Beginn des Promotionsverfahrens (Datum der Zulassung zum Promotions-
studium)
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® Status der Promotionsberichte (s. u.)
® Ende des Promotionsverfahrens (geplant/tatsichlich)

(2) Einfiihrung von Promotionsberichten

Ziel: Strukturierung und Dokumentation des Verlaufs von Promotionsverfahren,
Sicherstellung von Feedback-Prozessen

Doktoranden und Betreuer verpflichten sich, den Fortschritt der jeweiligen Pro-
motionsvorhaben in kurzen Einzelberichten gegeniiber dem Promotionsausschuss
oder einem anderen geeigneten Gremium der Fakultit zu dokumentieren. Als Be-
richtsintervall werden zwo6lf Monate vorgeschlagen, der Status der Berichterstat-
tung (liegt vor: ja/nein) wird im Promotionsregister erfasst. Zusammen mit den
Promotionsvereinbarungen (s.u.) sollen diese Promotionsberichte dazu beitragen,
Promotionsprozesse transparenter zu machen, mogliche Schwierigkeiten frithzei-
tig festzustellen und eventuelle Anpassungen (Betreuungswechsel etc.) zu erleich-
tern. Von Seiten der Fakultiten wird sichergestellt, dass eine fundierte Riickmel-
dung zu jedem Fortschrittsbericht gegeben und eventuell auftretenden Problemen
konstruktiv begegnet wird. Die Berichte kénnen auch als Instrument genutzt
werden, um die Einhaltung der Promotionsvereinbarungen zu dokumentieren.

Die Ausgestaltung der Promotionsberichte liegt im Ermessen der Fakultiten. Fol-
gende Mindeststandards werden festgelegt:

Dokumentation des Beginns (Kurzvita, Abstract, Arbeitsplan)
Statusberichte von Doktorand und Betreuer (Dokumentation des Arbeitsfort-
schritts inkl. Teilnahme an Kolloquien, Tagungen sowie ggf. Angaben zur Ein-
haltung der Promotionsvereinbarung)

® Dokumentation des Abschlusses (Ergebnis der Arbeit, ggf. weitere Entwick-
lung/Beschiftigung der Doktoranden)

(3) Einfiihrung von Promotionsvereinbarungen
Ziel: Forderung von Transparenz und Verbindlichkeit in Betreuungsverhiltnissen
Zur transparenten und verbindlichen Regelung der Betreuungsverhiltnisse werden

Promotionsvereinbarungen zwischen Doktoranden und ihren Fachbereichen abge-
schlossen. Diese Vereinbarungen sollen das Betreuungsverhiltnis so beschreiben,
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dass der Gegenstand bzw. das Ziel des Promotionsvorhabens und der Umfang der
zu erwartenden Betreuung transparent gemacht werden. Auflerdem soll ein Kon-
fliktschlichtungsmechanismus vereinbart werden. Diese Vereinbarungen sind
keine Vertriage und sollen das Betreuungsverhiltnis nicht verrechtlichen, kénnen
aber durch Schaffung von Transparenz Fehlerwartungen vermeiden helfen.

Die Ausgestaltung der Promotionsvereinbarungen liegt wiederum im Ermessen
der Fakultiten; eine Mustervereinbarung wird als Handreichung dienen. Alle Ver-
einbarungen enthalten mindestens folgende Elemente:

Angaben zum Gegenstand des Promotionsvorhabens

Angaben zur Berichtspflicht an den Promotionsausschuss der Fakultit
Einverstindniserkldrung zur Fithrung im Promotionsregister
Angaben zur Einbindung in wissenschaftliche Kontexte/Netzwerke
Angaben zur Bereitstellung und Nutzung von Ressourcen

Benennung eines Zweitbetreuers/einer Zweitbetreuerin

Angaben zum Betreuungsverhiltnis

Angaben zur Konfliktschlichtung

Verpflichtung zur guten wissenschaftlichen Praxis

(4) Unterstiitzende Infrastruktur

Ziel: Biindelung von Informationsangeboten, Férderung von Austausch und Ver-
netzung unter Doktoranden

(4) (a) Einrichtung eines Online-Portals fiir Graduierte

Zunichst sollen Informations- und Serviceangebote, die fiir Promovierende rele-
vant sind, auf einer neuen, speziell fiir Doktoranden eingerichteten Internetseite
zusammengefasst und damit besser zuginglich gemacht werden. Dartiber hinaus
soll mittelfristig registrierten Nutzern der Zugriff auf die Kontaktdaten des Pro-
motionsregisters ebenso ermoglicht werden wie das Einrichten eigener Online-
Foren und Mailinglisten. Fiir die bislang hiufig fehlende Vernetzung der Dokto-
randen untereinander werden hiervon positive Effekte erwartet. In einem letzten
Schritt ist geplant, die Funktionalitit des Online-Portals so zu erweitern, dass es
auch die Organisation dezentraler Veranstaltungen im Rahmen der Weiterbildung
unterstiitzt. Da sich die bestehende E-Learning-Plattform CLIX derzeit in einer
Evaluierungsphase befindet, sollen entsprechende Resultate abgewartet und in die
Umsetzung einbezogen werden.
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(4) (b) Einrichtung eines Graduate Centre

Das Graduate Centre ist ein bisher anderweitig genutztes Gebiude, das nach Um-
bau fiir GradUS-Zwecke zur Verfiigung gestellt wird. Es soll als zentrale Anlauf-
und Beratungsstelle Doktoranden dienen und auch die GradUS-Geschiftsstelle
aufnehmen. Das Centre wird Moglichkeiten zum informellen Kontakt ebenso be-
reit stellen wie PC-Arbeitsplitze (vorrangig fiir temporir an der UdS arbeitende
Doktoranden) und Riume fiir Gruppenarbeit und Seminare.

Stufe Il: Allgemeine und wissenschaftliche Weiterqualifizierung

Unter den Vorzeichen einer immer stirker durch Wissen und Wissenschaftlich-
keit gepragten Gesellschaft ist die Promotion Ausgangsbasis und Vorbereitung
nicht nur fiir die wissenschaftliche Laufbahn, sondern auch fiir die Ubernahme
verantwortlicher Titigkeiten in anderen Berufsfeldern. Die Promotionsphase er-
6ffnet den Doktoranden die Méglichkeit, sich gezielt Kompetenzen fiir Fithrungs-
aufgaben in der Wissenschaft oder in Unternehmen anzueignen.

Entsprechend stehen auf der zweiten Stufe des GradUS-Programms Qualifizie-
rungsangebote im Vordergrund, die alle interessierten Doktoranden wahrneh-
men koénnen. Die Angebote in Form eines umfassenden Veranstaltungspro-
gramms, in dessen Rahmen Zertifikate zum Nachweis von Qualifikation und
Profilbildung erworben werden kénnen, zielen sowohl auf die Vertiefung all-
gemeiner wie auch transdisziplinirer und fachspezifischer Kompetenzen der
Doktoranden. Dabei spiegelt sich das Profil, d. h. die wissenschaftliche Schwer-
punktsetzung und internationale Ausrichtung der Universitit, in den Angeboten
wider.

(1) Aligemeine Kompetenzen (Schliisselqualifikationen)
Grundsiatze

Integration der bestehenden Angebote: Um den Aufbau einer lokalen Netzwerk-
struktur zu unterstiitzen und eine moglichst kostengiinstige Realisierung des
Qualifikationsprogramms erreichen zu konnen, werden einschligige Angebote,
Kompetenzen und Strukturen, die an der Universitit des Saarlandes bereits vor-
handen sind (vgl. 2.2.4), in das Graduiertenprogramm einbezogen.
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Methodik: Damit die zusitzlichen Qualifikationsangebote des Veranstaltungspro-
gramms die Forschungstitigkeit der Doktoranden nicht durch ein straffes Termin-
regiment erheblich behindern oder einschrinken, ist mittelfristig vorgesehen,
zusitzlich zu klassischen Formen der Veranstaltungsorganisation den Blended-
Learning-Ansatz zu verfolgen: Hier werden Prisenzphasen systematisch mit virtu-
ellen Phasen der E-Learning-unterstiitzten Kooperation in Kleingruppen kombi-
niert, wobei fiir letztere nur Bearbeitungszeitriume bzw. Termine zur Prisentation
von Arbeitsergebnissen festgelegt werden. Zur Realisierung der virtuellen Phasen
kann voraussichtlich auf das Learning-Management-System CLIX Campus zuriick-
gegriffen werden, das eine Plattform fiir die Kommunikation mittels E-Mail und
Chat bietet sowie die Versffentlichung und den gemeinsamen Zugrift auf Doku-
mente erlaubt.

Inhaltliche Schwerpunkte: Das Veranstaltungsangebot richtet sich an den Erforder-
nissen wissenschaftlicher oder wissenschaftsnaher Berufsfelder aus und gliedert
sich in die drei Themenbereiche

® \issenschaft:
Wissenschaftliches Schreiben/Prisentieren/Reden, Wissenschaftsmanagement/
Wissenschaftsorganisation, online-basierte wissenschaftliche Kooperation, Di-
daktik, Interaktion Wissenschaft — Offentlichkeit

® Management/Karriere:
Projekt-/Zeitmanagement, Existenzgriindung, Personalfithrung, Konflikt-
management, Coaching, Berufswegeplanung, Work-Life-Balance, Moderation/
Gesprichsfithrung

¢ Interkulturelle Kompetenz:
Kulturelle, wirtschaftliche und rechtliche Aspekte transnationaler Zusammen-
arbeit, Sprachen und Ubersetzung

Die Adaptierung und die Erweiterung des Angebots werden gemif der Nachfrage
bzw. den von Doktoranden artikulierten Interessen erfolgen. Alle Veranstaltungen
werden regelmiflig durch die Teilnehmer bewertet. Vorgesehen ist dariiber hinaus
eine nach der Einfithrungsphase anzusetzende Zwischenevaluierung.

Die Kosten fuir das Qualifizierungsangebot werden in einer Mischfinanzierung
zum einen aus zentralen Mitteln der Universitit, zum anderen iiber eine moderate
Kostenbeteiligung der Teilnehmer bestritten. Zum Einsatz kommt ein Guthaben-
system, in dem jedem Promovierenden ein Qualifizierungsbudget von Euro 100,—
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pro Jahr zur Verfiigung steht. Uberschreitet der Teilnehmer diesen Betrag, so
werden die Teilnahmegebiihren in Rechnung gestellt.

(2) Wissenschaftliche Kompetenzen: Fachspezifisch und transdisziplindr

Das Programm zur Vermittlung fachspezifischer und transdisziplindrer Kompe-
tenzen soll vornehmlich in der Verantwortung der Ficher und Fakultiten realisiert
werden und auf den zahlreichen Veranstaltungen aufbauen, die in den einzelnen
Fichern und besonders im Umbkreis der existierenden Doktorandenprogramme
bereits fiir Studierende und Promovierende angeboten werden (Kolloquien, Ring-
vorlesungen, Oberseminare etc.). Inhaltlich ist vor allem an die Weiterentwicklung
von Theorie- und Methodenkenntnissen sowie von Transfer- und Analysefertig-
keiten gedacht. Die konkrete Planung hierzu ist allerdings in Absprache mit den
Fachvertretern erst noch zu leisten.

Transdisziplinire Kompetenzen: Einfithrungsveranstaltungen zu den jeweiligen
Fichern sollen Promovierenden, deren eigenes Forschungsvorhaben in einem an-
deren Fach angesiedelt ist, die Moglichkeit bieten, sich mit daran angrenzenden
Forschungsfeldern zu beschiftigen. Ziel ist dabei die Schulung der Kommuni-
kationsfihigkeit mit Experten fremder Fachdisziplinen wie auch der Offentlich-
keit. Aulerdem wird durch die Beschiftigung mit angrenzenden Forschungs-
feldern eine genauere Einschitzung von Giiltigkeit und Grenzen fachspezifischer
Positionen gefordert und das Bewusstsein fiir die gesellschaftlichen Potenziale
und Implikationen wissenschaftlicher Forschung geschirft.

Fachspezifische Kompetenzen: Fachspezifische Lehrangebote sollen den Promo-
vierenden eine intensive Auseinandersetzung mit fachspezifischen Forschungs-
fragen ermoglichen und ihnen die Partizipation an Diskussionen der eigenen
wissenschaftlichen Commounity erleichtern. Von Relevanz ist dieser Teil des Ver-
anstaltungsprogramms auch im Zusammenhang mit der Mdéglichkeit zur Zu-
lassung hoch qualifizierter Bachelorabsolventen zur Promotion, die im saarlin-
dischen Universititsgesetz verankert ist.

Als Rahmen fiir die Realisierung des wissenschaftlichen Qualifizierungsangebots
wird die Bildung der folgenden Fichergruppen vorgeschlagen, in denen jeweils ein
Koordinator fiir die Gestaltung und Durchfithrung der Angebote verantwortlich ist:

® Informatik/Mathematik
® Kulturen und Sprachen in Europa
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® Naturwissenschaftlich-technische Forschungen
® Medizin/Molekularbiologie
® Recht und Wirtschaft

Auf Dozentenseite wird das wissenschaftliche Veranstaltungsprogramm durch
Professoren und wissenschaftliche Mitarbeiter (Postdocs) der Universitit sowie
durch externe Lehrbeauftragte getragen. Im Zusammenhang mit der anstehenden
Uberarbeitung der derzeit giiltigen Lehrverpflichtungsverordnung sollen Méglich-
keiten gefunden werden, die eine Anrechnung der Veranstaltungen der Univer-
sititsdozenten auf das Lehrdeputat erlauben.

Stufe Ill: Exzellenzprogramm — Einbindung in Spitzenforschung

Die dritte Stufe stellt das Exzellenzprogramm und gleichzeitig das Innovations-
und Experimentierfeld der UdS-Graduiertenausbildung dar. Sie bildet eine Dach-
struktur fiir besondere Kooperationsprogramme, die in einem jeweils durch
besondere Leistungen ausgewiesenen Forschungsumfeld etabliert sind und die
spezielle Qualifikations- und Betreuungsinstrumente einsetzen, um die Promo-
vierenden optimal auszubilden und zu fordern.

Zu diesen Programmen zdhlen die oben genannten Einrichtungen. Eine besondere
Rolle spielt dabei die durch die Bundes-Exzellenzinitiative geférderte Graduier-
tenschule in der Informatik, die den gesamten Promotionsbereich in der Infor-
matik umfasst.”” Um den Doktoranden der Exzellenzprogramme eine Perspektive
auf interdisziplinire Fragestellungen tiber den engeren Kreis ihres Fachgebiets
hinaus zu erdffnen, soll auf der Ebene der dritten Stufe regelmifig ein Dialog
zwischen den Natur- und Geisteswissenschaften stattfinden, indem etwa gemein-
same Ringvorlesungen, Kolloquien oder Workshops organisiert werden.

Als Themenfelder eignen sich beispielsweise:
Transkulturalitit in Natur- und Geisteswissenschaften

Internationalisierung der Wissensgesellschaft
Zeitkonzeption in Natur- und Geisteswissenschaften

17 Aufgrund der starken internationalen Ausrichtung der Saarbriicker Informatik und der Notwendigkeit, geeig-
nete Kandidaten international friihzeitig ansprechen und aufnehmen zu kénnen, erfolgt der Einstieg in die
Promotionsphase im Rahmen der Informatik-Graduiertenschule im Regelfall bereits nach dem Bachelor-
abschluss.
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¢ Bild und Wissen — Metapherngebrauch in Natur- und Geisteswissenschaften
¢ Information und Wissen: Zum Verhiltnis von Daten und diskursiv geordne-
tem Wissen

Dariiber hinaus wird ein regelmifliger Austausch zwischen den einzelnen Pro-
grammverantwortlichen tiber Methoden und Strukturen der Doktorandenaus-
bildung angestrebt. Langfristiges Ziel des GradUS-Programms ist es, die im
Rahmen des Exzellenzprogramms erprobten und bewihrten Instrumente in
weitere Fachbereiche und Leistungsniveaus zu tibernehmen und so die Aus-
bildung exzellenter Promotionsbedingungen in der universitiren Breite zu unter-
stiitzen.

2.2.4 Realisierung und Netzwerkbildung

Das Konzept des Graduiertenprogramms wurde im Jahr 2007 in den zentralen
Gremien der Universitit des Saarlandes (Prisidium, Erweitertes Prisidium,
Universititsrat) beflirwortet und zur Umsetzung empfohlen. Den Start des Pro-
gramms bildete im Wintersemester 2007/08 die Durchfithrung eines Kurspro-
gramms zur Qualifizierung im Bereich der allgemeinen Kompetenzen (Stufe II).
Eroffnet wurde das Programm durch eine Auftaktveranstaltung auf Einladung
des Universititsprisidenten, die zur Begriifung der neu an die UdS gekomme-
nen Doktoranden und zur Information tiber das Kursprogramm diente.

Das Kursprogramm stief§ auf grofie Resonanz der Doktoranden. Die Veranstal-
tungen wurden durchweg gut besucht und ganz iiberwiegend positiv beurteilt.

Eine bereits fertiggestellte erste Version des Online-Portals bietet neben aktuellen
Informationen zu GradUS-Aktivititen auch verschiedene Méglichkeiten der Ver-
netzung. Dazu gehoren eine Profilverwaltung, tiber die Promovierende eigene
Profile anlegen und die Profile anderer durchsuchen konnen, ein Newsletter und
ein Bulletin-Board. Diese Angebote wurden bislang gut angenommen. Im Rah-
men der Umstellung auf ein anderes universititsweit eingesetztes Content-
Management-System ist ein Ausbau der Portalfunktionen geplant, ebenso ein
Seminar, das aktuelle Moglichkeiten der online-gestiitzten Recherche vorstellt.

Viele Promovierende begriifdten explizit die Einrichtung des Graduiertenpro-
gramms als einer Plattform nicht nur fiir Qualifizierungsangebote, sondern als
Anlaufstelle und Informations- und Unterstiitzungsmoglichkeit fiir Graduierten-
aktivititen ganz verschiedener Art.
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Mit dem erfolgreichen Start und der gelungenen Kooperation mit zahlreichen
Akteuren und Einrichtungen an der Universitit tritt das Graduiertenprogramm in
die Phase der weiteren Institutionalisierung und der Einfligung in die organisa-
tionale und funktionale Struktur an der Universitit ein. Bekanntlich sind im Nor-
malfall eine Vielzahl verschiedener universitirer Einrichtungen im Bereich der
Promotionsphase aktiv und decken die verschiedenen Aspekte der Graduierten-
bildung — von der Anwerbung und Auswahl von Interessenten bis hin zum Career
Service und der Alumni-Arbeit — ab. Die Etablierung eines zentralen Graduierten-
programms wirft daher die Frage auf, welche dieser Funktionen durch das Pro-
gramm {Ubernommen werden sollen bzw. in welchen Bereichen Abstimmungen
und Kooperationen erforderlich sind.

Als Ubersicht zur Verdeutlichung dieser potenziellen Kompetenzenvielfalt stellt
die folgende Matrix eine Zuordnung von Funktionen und potenziell zustindigen
Einrichtungen im Graduiertenbereich an der UdS dar.!® Die Matrix kann (wie
andere organisationssoziologische Modelle auch) tatsidchliche Abstimmungs-
und Vernetzungsprozesse, die immer auch von Personen und Zufillen beein-
flusst werden, nicht umfassend abbilden. Doch erinnert sie daran, dass Hoch-
schulen auch jenseits des Aufbaus neuer Einrichtungen schon durch eine
effektive Neuausrichtung bestehender Angebote die Gestaltung von Promotions-
prozessen beeinflussen kénnen. Eine solche Betonung der grundsitzlichen Ver-
handelbarkeit organisatorischer Formen entspricht nicht nur dem ,kommunika-
tiven“ Qualititsbegriff der UdS, der einer solchen Neuausrichtung zugrunde
liegt. Sie erkennt auch an, dass eine Reform des Promotionswesens nicht organi-
sationsneutral zu haben ist, die Neuausrichtung wissenschaftlicher Qualifika-
tionsprozesse also unmittelbar mit der Frage nach einer (offenen) Hochschul-
organisation verbunden ist. Wenn die wissenschaftliche Ausbildung einer
zunehmenden Transdisziplinaritit von Wissenschaftspraktiken Rechnung tragen
soll, miissen letztlich neben disziplineniibergreifender Forschung und Lehre
auch fachuibergreifende bzw. fachbereichsunabhingige Organisationsformen
entstehen.’ Wenn diese die existierenden Strukturen nicht in abrupter Form
uberlagern oder ersetzen, sondern vielmehr etablierte Kompetenzen aufnehmen
und weiterfiihren, diirfte der grofite Nutzen fiir die Gesamtorganisation zu
erreichen sein.

18 Die Matrixform folgt der Anregung und dem auf dem Lambrechter Transferworkshop vorgestellten Modell
von Dr. Stephan Schréder-Kéhne, Geschiftsfiihrer der University of Wiirzburg Graduate Schools.
19 Vgl. auch Wissenschaftsrat (2006) zur institutionellen Differenzierung.
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Abbildung 2.2.4|1: Mégliche Funktionen einer zentralen Graduierteneinrichtung —
Aufgabenabgleich mit anderen UdS-Institutionen

Das Graduiertenprogramm GradUS hat bereits in Programmentwicklung und
-realisierung erfolgreich die Zusammenarbeit mit verschiedenen Partnern an der

Universitit gesucht. Wichtige Akteure waren hier unter anderem

20 Graduiertenkolleg, Graduiertenschule etc.
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e die Kontaktstelle Wissens- und Technologietransfer (KWT) und die Wissens-
und Technologietransfer (WuT) GmbH der UdS bei Organisation und Abwick-
lung des Kursprogramms (Anmeldung, Offentlichkeitsarbeit, Rechnungswesen
etc.)

e die Kooperationsstelle Wissenschaft — Arbeitswelt bei der Entwicklung der Pro-
gramminhalte durch Forschungsprojekte zu Fragen der Arbeitsweltkompetenz

® das International Office der UdS durch das gezielte Einbringen der Perspekti-
ven internationaler Doktoranden, deren Information und Unterstiitzung, die
Einwerbung von Stipendien etc.

® die AG Evaluation der UdS durch den Input der promotionsspezifischen Er-
gebnisse aus verschiedenen Fachevaluationen sowie die Durchftihrung und
die Auswertung der Teilnehmerbefragungen im GradUS-Kursprogramm

Uber diese Kooperationen hinaus strebt das GradUS-Programm auch grund-
sdtzlich — anstelle eines etwaigen Ausbaus umfassender Alleinzustindigkeiten im
Graduiertenbereich — die Vernetzung der unterschiedlichen Strukturen und der
beteiligten Personen an.

Eine besondere Rolle hinsichtlich der direkten Betreuung und Vernetzung der
Doktoranden untereinander in zeitgemifler Form spielt das geplante E-Mento-
ring-Angebot des Online-Portals ,Wissenschaft — Karriere — Familie®.

E-Mentoring

Der klassische Mentoringbegriff umfasst die Weitergabe spezifischen Wissens bzw.
spezieller Fertigkeiten durch eine engagierte Person (Mentor/in), um eine andere
Person (Mentee) in ihrer personlichen bzw. beruflichen Entwicklung zu férdern.
E-Mentoring erweitert diese Praxis um die Moglichkeit eines orts- und zeitunab-
hingigen Austausches auf Basis einer Online-Plattform, die Informationen so-
wohl zu einzelnen Mentoren wie zu wissenschaftsrelevanten Organisationen und
Netzwerken bietet. Erst- und bisher einmalig in Deutschland an dem UdS-Projekt
ist hierbei die besondere Beriicksichtigung der Vereinbarkeit von Beruf/ Karriere
und Familie.”!

Die Entwicklung und Realisierung einer E-Mentoring-Plattform an der Universitit
des Saarlandes, dem Wissenschaftsportal ,Karriere — Wissenschaft — Familie®, er-
folgt derzeit in Kooperation durch das Projektbiiro Audit Familiengerechte Hoch-

21 Vgl. dazu Jung/Igel (2005).
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schule (fam.hos) und das Competence Center Virtuelle Saaruniversitit (VISU).
Die Online-Plattform soll Nachwuchswissenschaftler dabei unterstiitzen, Mento-
ringbeziehungen mit sog. , Science Angels“??, d. h. nationalen und internationalen
Mentoren aus Wissenschaft und Privatwirtschaft, zu initiieren und aufzubauen
(One-to-One-Mentoring). Hinzu kommen Austauschméglichkeiten mit anderen
Mentees (Peer-Mentoring).

Das Portal soll ein abgestuftes Informations- und Vernetzungsangebot bieten. Auf
einer ersten, frei zuganglichen Ebene werden im Wissenschaftsportal Links zu Netz-
werkinitiativen und Organisationen sowie wichtige Informationen zu aktuellen
wissenschaftspolitischen Themenfeldern und Férdermdoglichkeiten bereit gestellt.
Die weiteren zwei Ebenen befinden sich demgegeniiber in einem geschiitzten Be-
reich, in den sich Mentoren und Mentees nach erfolgreicher Anmeldung einloggen
kénnen. In diesem Bereich kann zunichst eine Liste aller teilnehmenden Personen
und ihrer Profile eingesehen werden. In den Profilen sind neben Informationen zu
Person und Werdegang auch Mentoringwiinsche und -angebote sowie Erfahrungen
im Themengebiet Work-Life-Balance enthalten. Der Austausch mit den gefundenen
Mentoren findet auf der zweiten Ebene, der des One-to-One-Mentorings, statt. Die
Verstindigung zwischen den Partnern der Mentoringbeziehung erfolgt hierbei auf
Basis von E-Mails, d. h. exklusiv und fiir Auflenstehende nicht einsehbar. Eine dritte
Ebene bildet das Peer-Mentoring. Diese Ebene bietet den Mentees die Moglichkeit,
sich mit anderen Mentees auszutauschen, die sich gegenwirtig in einer dhnlichen
Situation befinden oder diese vor kurzem erlebt haben. Diese Form des Mentorings
findet in einer o6ffentlicheren Form statt: In einer Newsroom-Struktur konnen die
angemeldeten Nachwuchswissenschaftler Diskussionen zu verschiedenen Themen
der Karrieplanung sowie der Vereinbarkeit von Beruf und Familie er6ffnen oder sich
an ihnen beteiligen.

Die Mentoringbeziehung bietet den Ratsuchenden somit die Moglichkeit, auf den
Erfahrungsschatz bereits erfolgreich etablierter Akademiker und Personen der
Privatwirtschaft zurtickzugreifen. Hierdurch kénnen die Mentees beispielsweise
informelle und implizite Regeln des jeweiligen Fachbereichs kennenlernen, einen
leichteren Einstieg in bestehende wissenschaftliche Netzwerke finden sowie stra-
tegische Ratschlige fiir die Planung des individuellen Karriereweges erhalten.
Langfristig sollen die betroffenen Mentees dadurch in ihrer Karriere geférdert
werden, d.h. frihzeitig berufliche Chancen erkennen und besseren Zugang zu
beruflichen Positionen in Wissenschaft oder Praxis finden. Mentoring ist dabei
eine Erginzung zur wissenschaftlichen Begleitung, kein Ersatz.

22 Vgl. http://www.science-angels.de
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Gegenwirtig werden noch Mentoren rekrutiert. Dabei werden bereits bestehende
Kontakte genutzt. Auf diversen Kongressen und Veranstaltungen konnten die Mit-
arbeiter des Audits Familiengerechte Hochschule der Universitit des Saarlandes
bereits erfolgreich Kontakte zu potenziellen Mentoren kniipfen. Des Weiteren fin-
det eine gezielte Internetrecherche nach geeigneten Personen aus Wissenschaft
und Privatwirtschaft statt. Sobald eine ausreichende Anzahl geeigneter Mentoren
rekrutiert ist, wird das Mentoringangebot in Kooperation mit GradUS unter Pro-
movierenden beworben werden.

2.2.5 Ausblick

Sobald die GradUS-Pilotphase abschliefend evaluiert ist, soll das Kursangebot im
Bereich der allgemeinen Kompetenzen ausgebaut werden. Dabei wird GradUS in
Kooperation mit dem im Aufbau befindlichen Zentrum fiir Schliisselkompeten-
zen Funktionen des Career Service integrieren, um die Unterstiitzung der Berufs-
und Karriereplanung enger an die wissenschaftliche Ausbildung anzubinden und
bei der Konzeption auch solcher Service-Angebote die Besonderheiten der Ziel-
gruppe ,Promovierende” zu beriicksichtigen.

Von zentraler Bedeutung fiir den langfristigen Erfolg des Graduiertenprogramms
wird vor allem die Aktivierung einer grofleren Zahl von Wissenschaftlern zum
Ausbau der fachnahen und transdisziplindren Qualifizierungsangebote sein. Nur
durch die direkte Einbindung in die fachspezifischen Forschungs- und Lehrkon-
texte kénnen eine Erweiterung und Offnung der Ausbildungsinhalte in der Pro-
motionsphase nachhaltige Wirkung zeigen. Eine Schliisselrolle fiir die Beteiligung
der Professoren spielt neben der Bereitschaft zur Offnung der hiufig eng spezial-
fachbezogenen Ausrichtung der Promotion auch die universitire bzw. 6ffentliche
Anerkennung der in der Promotionsphase auf Betreuerseite erbrachten Arbeits-
leistung. Die Universititsleitung arbeitet daher auf Basis der Zielvereinbarung mit
der Landesregierung mit Nachdruck auf eine Novellierung der Lehrverpflich-
tungsverordnung hin, die eine deputatsmifige Berticksichtigung der auf Dokto-
randenebene erbrachten Lehrleistung erlauben wird.

Weitere Aufschliisse tiber die Ausgestaltung des Graduiertenprogramms erhoftt
sich die UdS von der Auswertung der bereits erwidhnten Online-Befragung unter
den Doktoranden und den entsprechenden Handlungsempfehlungen, die seitens
der Projektleitung an die Universitit ausgesprochen werden. Als wesentliche Ent-
wicklungslinie fiir das Programm zeichnet sich jetzt bereits ab: Das GradUS-Pro-
gramm wird nicht in Top-down-Manier als zentrales Promotionsformat den Fakul-
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titen und Fachbereichen vorgeschrieben, sondern es setzt auf die Aufnahme der
von den Promovierenden artikulierten Bediirfnisse, auf die Ubernahme zu-
sdtzlicher, allgemein als wichtig fiir die Ausbildungsqualitit erkannter Funktionen
und auf die enge Vernetzung mit den im Promotionsbereich einschligigen
Einrichtungen. In einem solchen Prozess ,sanfter Institutionalisierung wird das
GradUS-Programm zunehmend als universititszentrale Instanz des Promotions-
prozesses agieren und selbstverstindliche Akzeptanz und Wirksamkeit erlangen
konnen.
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2.3 Wissenschaftlicher Nachwuchs
an der Hochschule (Universitit™)
Vechta — Profilelement fiir Exzellenz

LARS HOFFMEIER

2.3.1 Riickblick auf die geschichtliche Entwicklung

Die 1995 ,neu“ gegriindete Hochschule (Universitit) Vechta kniipft an eine lange
Tradition von Vorlduferinstitutionen seit 1830 an. Im Mittelpunkt der verschiedenen
ehemaligen piadagogischen Einrichtungen (Normalschule, Lehrerseminar, Pida-
gogische Akademie, Pidagogische Hochschule und 1973 letztlich Eingliederung als
Standort der Universitit Osnabriick) stand die Lehramtsausbildung fiir Volksschul-,
spdter Grund-, Haupt- und Realschullehrer, die bis zur erneuten Eigenstindigkeit im
Jahr 1995 das wesentliche Profilelement der Universitit darstellte. Mit der Verselbst-
stindigung als universitire Einrichtung einschliefflich Promotions- und Habilita-
tionsrecht bestand die Notwendigkeit, auf der Grundlage der pidagogisch-bildungs-
bezogenen Tradition ein eigenstindiges, breiteres Profil zu entwickeln, das den
Anspriichen einer modernen Universitit im Hochschulwettbewerb gerecht wird.

Seit dem Jahr 2003 befindet sich die Hochschule Vechta in einem tiefgreifenden
und rasanten Verdnderungsprozess, der weit iiber die an allen Hochschulen laufen-
den Reformaktivititen im Zuge des Bologna-Prozesses hinausgeht. Alle Bereiche,
alle Ficher, alle Einrichtungen sind von diesen Entwicklungen betroffen und stellen
sich verantwortungsbewusst und pragmatisch den notwendigen Schritten.

Ebenfalls im Jahr 2003 wurde an der Hochschule Vechta die Entscheidung
zugunsten einer Umstellung der Lehramtsausbildung auf die modularisierte
Bachelor-/Masterstruktur getroffen. Die Hochschule Vechta war damit eine der
ersten Hochschule in Niedersachsen und in ganz Deutschland, die sich zu dem

23 Im Sommer 2010 wurde die Hochschule Vechta in Universitit Vechta umbenannt.
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mutigen Schritt einer Reform der Lehrerausbildung bekannt und diese konse-
quent umgesetzt hat. Schon im WS 2003/04 wurde der erste, ausdriicklich poly-
valent angelegte Bachelorstudiengang mit Lehramtsoption eingefiihrt. Der Erfolg
dieser frithzeitig getroffenen Mafinahme zeigte sich im Jahr 2007 im erfolg-
reichen Abschluss von 110 Absolventen mit dem darauf aufbauenden ,Master of
Education” fuir das Lehramt an Grund-, Haupt- und Realschulen. Die Hochschule
Vechta hat mit den in diesem Umstellungsprozess gewonnenen Erfahrungen und
aufgrund des notwendigen Handlungsdrucks die Entscheidungsprozesse im Rah-
men des Kultusbereichs in Niedersachsen mafigeblich mit befordert. Alle weiteren
Studienginge (Magister, Diplom) sind in den folgenden Jahren auf die Bologna-
Struktur umgestellt worden bzw. laufen im Rahmen der Neustrukturierung aus.
Vielfiltige organisatorische und strukturelle Maffnahmen begleiten diesen Pro-
zess.

Im Jahr 2004 wurden ebenfalls im Rahmen der Umsetzungsstrategie des landes-
weiten Hochschuloptimierungskonzeptes (HOK) die Weichen gestellt fiir eine Ver-
tiefung und Ergidnzung des bisher zu einseitig orientierten Profils der Universitit in
Vechta. Mit Unterstiitzung einer vom Land Niedersachsen beauftragten Experten-
kommission wurde ein Konzept zum Aufbau des Bereichs Soziale Dienstleistungen
aus den Kernbereichen Gerontologie und Soziale Arbeit entwickelt. Parallel wurde
die Integration der Katholischen Fachhochschule Norddeutschland, Abteilung
Vechta, durch Land und Kirche vereinbart und diese von der Hochschule Vechta
schon vor dem Vollzug der formalen Fusion in die inhaltliche Konzeptarbeit mit-
einbezogen. Die Hochschule Vechta sieht in der Integration von anwendungs-
bezogener Ausbildung der Katholischen Fachhochschule in das tberwiegend
wissenschaftliche, universitir orientierte Profil der Hochschule eine grofle Chance
der innovativen Erneuerung ihres Studienangebots. Schon mit Beginn des Winter-
semesters 2005/06 wurde mit der erfolgreichen Einfithrung von zwei neuen kon-
sekutiven Studiengingen ,BA Gerontologie“ und , BA Soziale Arbeit“ ein deutliches
Zeichen der Verdnderung im Studienangebot gesetzt. Die Integration (und damit
verbundene Auflosung) der Katholischen Fachhochschule wurde zum or1.10.2005
offiziell vollzogen und von der Hochschule erfolgreich organisatorisch und per-
sonell im Sinne einer echten Integration mit einem ganzheitlichen Charakter
ehemals zweier Organisationseinheiten umgesetzt. Ab 2008 werden neue Master-
studienangebote (,Social Work*“, ,Gerontologie®, ,Regionalmanagement fiir lind-
liche Riume*) das wissenschaftliche Studiengangsportfolio weiterentwickeln.

Als traditionsreiche Bildungseinrichtung in einer lindlichen Region nutzt die

Hochschule konsequent die Moglichkeiten, ihr neu geschaffenes Profil auch im
Wettbewerb der Hochschulen zu positionieren, mit Erfolg. Im WS 2006/07 stieg
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die Studierendenzahl auf einen absoluten Hochststand (3.558 Studierende) seit
Bestehen der Einrichtung an. Dieser Trend hat angehalten, im WS 2007/08 blieb
die Zahl trotz zwischenzeitlich landesweit eingefiihrter Studienbeitrige konstant.
Die Verbundenheit der Region mit ihrer Hochschule ist eine wichtige Basis fiir die
weitere Entwicklung. Kompetenz aus der Region und fiir die Region zu biindeln,
ist ein strategisches Ziel. So kommen die Studierenden zu iiber zwei Dritteln aus
der Region und finden hier spiter auch eine adiquate Beschiftigung.

2.3.2 Profil: ,Mensch“ und lindlicher Raum im Lebensverlauf

Das neue Profil der Hochschule Vechta bewegt sich inhaltlich in der Geometrie
des Lebensverlaufs auf unterschiedlichen individuellen, institutionellen und
gesellschaftlichen Ebenen im Lebensalter. Frithkindliche Entwicklung, Ubergang
in die Schule, schulische und auflerschulische Bildung, Soziale Arbeit mit Jugend-
lichen, Altern als Prozess im Generationenkontext vor dem Hintergrund des ge-
samtgesellschaftlichen demografischen Wandels wurden und werden konsequent
als zukunftsorientierte Profilelemente der Hochschule Vechta in Lehre und
Forschung entwickelt. Dieses spezielle, dennoch unverwechselbare Profil einer
kleinen Universitit in Nordwestdeutschland lisst eine eindeutige Schwerpunkt-
setzung auch im Zuge der Ressourcenverteilung zu und erdffnet eine Allein-
stellungsperspektive, die es in dieser Form in der deutschen Hochschullandschaft
nicht gibt. Der Studiengang Gerontologie als grundstindiges Bachelor- und wei-
terfiihrendes Masterstudium sticht hier besonders heraus. Die Verkniipfung mit
dem Thema ,Lindlicher Raum* schafft eine {ibergeordnete Dimension hin zu
einer Stirkung des Leistungsprofils einer kleinen Universitit mit einem spezi-
fischen Standortcharakter.

2.3.3 Hochschule und Region — Nachwuchsférderung vor Ort

Die Hochschule Vechta versteht sich als bedeutendste Bildungseinrichtung im
Oldenburger Miinsterland, einer historisch gewachsenen Region zwischen Olden-
burg und Osnabriick. Aus dieser Alleinstellung heraus in einer lindlich geprigten
und zugleich auferordentlich innovativen und wirtschaftsstarken, auch inter-
national prasenten Region leiten sich fiir die Hochschule Vechta weitere Entwick-
lungspotenziale insbesondere durch regionale und internationale Kooperationen fiir
die Zukunft ab. Als strategisches Schwerpunktthema wurde standortbezogen der
,Lindliche Raum* definiert, das zugleich die Perspektive auf internationale Koope-
rationspotenziale — insbesondere in mittel- und osteuropiischen Lindern — bietet.
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Die seit Jahren erfolgreiche Forschung auf agrarstrukturellem/ernihrungswirt-
schaftlichem Gebiet am Institut fiir Strukturforschung und Planung in agrarischen
Intensivgebieten (ISPA), am Niedersichsischen Kompetenzzentrum Ernihrungs-
wirtschaft (NieKE) und am Zentrum fiir Erndhrungswirtschaft und lindliche
Riume (ZER) soll durch ein am lindlichen Raum thematisch orientiertes For-
schungs- und Lehrprofil auf die weiteren Profilelemente der Hochschule Vechta
ausgeweitet werden. Das Forschungszentrum Altern und Gesellschaft (ZAG) mit
seiner bundesweit einzigartigen Ausrichtung hat 2007 seine Arbeit aufgenommen
und bereits sowohl regional als auch bundesweit Beachtung gefunden. Ein Zen-
trum fuir Bildungsforschung und Didaktik befindet sich im Aufbau.
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Abbildung 2.3.3|1: Ficherspektrum und Profilschwerpunkte der Hochschule Vechta

Lehrerbildung, Soziale Dienstleistungen, Alternsforschung sowie Forschung im
und fiir den lindlichen Raum mit entsprechenden Weiterbildungsangeboten wer-
den unter einem thematischen Dach eine weitere Akzentuierung erfahren. Grund-
lage fuir diese Profilierungsperspektive bietet die Zusammenarbeit mit Kommunen
und Bildungseinrichtungen, die in der strategischen Perspektive in die Etablierung
von kleineren ,Aufienstellen“ der Hochschule Vechta in der Region miinden soll.
Erste Schritte sind mit dem geplanten Forschungskolleg ,Lindlicher Raum* in
Visbek (Eréffnung WS 2008/09; Anschubfinanzierung durch die Gemeinde Vis-
bek) sowie der Aufsenstelle in Essen/Oldb. (Forschungskolleg und Weiterbildungs-
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zentrum , Eine Gemeinde gestaltet den demografischen Wandel“, Er6ffnung 2008,
finanziert durch die regionale Wirtschaft und die Gemeinde) gemacht. Ein weiteres
Standbein der Hochschule ist in der Stadt Lohne seit 2007 etabliert (Weiterbil-
dungsstudiengang Bildungswissenschaften der frithen Kindheit). Offensichtlich
wird an diesen Initiativen die tragende Bedeutung der Forderung des wissen-
schaftlichen Nachwuchses fiir den Wissenstransfer aus der Region und in die Re-
gion.

Diese regionale Perspektive bietet nach dem Leitmotiv ,Regional verankert — In-
ternational ausgerichtet” die Grundlage fiir eine Integration in die Internationalisie-
rungsstrategie der Hochschule. Bestehende internationale Kooperationen sollen
durch eine Schwerpunktsetzung auf Regionen und Themen intensiviert werden.
Geplant ist beispielhaft die Griindung eines Transferzentrums fiir die Russische
Republik, dessen Kern Kooperationspartner in Omsk und Schuja bilden und zu-
gleich von der Sozialstruktur im Oldenburger Miinsterland mit einem hohen
Bevolkerungsanteil mit russischem Migrationshintergrund eine interessante Pro-
filierungsperspektive bietet.

2.3.4 Nachwuchsforderung — Fokussierung, Qualittssicherung und Service

Betrug die Zahl der eingeschriebenen Promovierenden bis zum Jahr 2007 durch-
schnittlich etwa Go, so ist nach der ab 2007 im Niedersichsischen Hochschul-
gesetz (NHG) festgeschriebenen Regelung der Einschreibepflicht der Promovie-
renden sowie parallel zu einer weiter zunehmenden Nachfrage nach Promotionen
von einem deutlichen Anstieg dieser Zahl auszugehen. Aktuell (WS 2007/08)
streben schon iiber 8o Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissen-
schaftler eine Promotion an der Hochschule Vechta an. Besonders der Aufbau der
neuen Forschungsbereiche in den Sozialen Dienstleistungen und in der Geron-
tologie mit einem hohen Anteil an Qualifikationsstellen fithrte und fithrt zu einem
weiteren Anstieg der Zahl der Nachwuchswissenschaftler an der Hochschule. Un-
mittelbar wirkt sich ebenfalls aus, dass mit dem Abschluss ,Master of Education“
auch Studierende aus dem Lehramt fiir Grund-, Haupt- und Realschulen unmittel-
bar eine Promotion in nahezu allen Fichern der Lehrerausbildung anstreben
konnen. Die Hochschule verfiigt seither tiber das Promotionsrecht in insgesamt
19 Fichern. Eine eingehende Beratung iiber Ziele und Méglichkeiten einer Pro-
motion an der Hochschule Vechta ist dabei selbstverstindlich. Eine zunehmende
Zahl von Anfragen von Bewerbern aus anderen Universititen bestitigt, dass das
Vechtaer Angebot und das besondere Forschungsprofil verstirkt in der Wissen-
schaftslandschaft wahrgenommen werden.
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Die Hochschule Vechta vergibt aus eigenen Haushaltsmitteln regelmiflig Stipen-
dien fuir besonders leistungsfihige Promovierende. Um Fokussierungen und
Schwerpunktsetzungen im Rahmen des Profils der Hochschule zu unterstiitzen,
wurden 2007 die Stipendien in Form eines Promotionskollegs gebiindelt, das
thematisch der Bildungsforschung und Didaktik der Schulficher bzw. frithkind-
lichen Bildung verpflichtet ist. Als Auftakt finanziert die Hochschule ab 2007 zu-
nichst insgesamt vier Stipendien im Rahmen des neu eingerichteten Promotions-
kollegs. Eine bundesweite Ausschreibung war im November 2006 erfolgt. Aus
den zahlreichen Bewerbungen mit entsprechenden Promotionsthemen wurden
zwei Bewerberinnen aus dem Bereich Germanistik, eine Bewerberin aus der
Mathematik, eine Bewerberin aus dem Bereich Sachunterricht/Biologie sowie ein
Bewerber aus der Geografie ausgewihlt, die innerhalb der nichsten 24 Monate
finanziell geférdert werden und die Keimzelle des Promotionskollegs bilden. Die
eingereichten Forschungsthemen lassen sich unter den gemeinsamen, ficher-
ubergreifenden Kontext der Bildungsforschung und Didaktik stellen und férdern
damit eine Forschungszusammenarbeit zwischen den beteiligten Nachwuchs-
wissenschaftlern und den beteiligten Fichern. Gemeinsame Veranstaltungen
bieten Moglichkeiten zum fachiibergreifenden Austausch. Unter dem Oberthema
Didaktik, Unterrichts- und Schulforschung werden unterschiedliche fachbezo-
gene Themen bearbeitet, die die Lehrerausbildung und Schulentwicklung ebenso
betreffen wie die Effekte von spezifischen Aspekten der Unterrichtsgestaltung
bzw. Lehrmaterialien. Dabei ist auch die Untersuchung des Lernens an aufler-
schulischen Lernstandorten ein Untersuchungsfeld. Die Hochschule will mit
diesem Promotionskolleg die wissenschaftliche Nachwuchsentwicklung unter-
stiitzen und das Profil der Lehrerausbildung schirfen. Neben den Stipendien stellt
die Hochschule den Kollegiaten auch Arbeitsriume und technische Infrastruktur
wie Laptops zur Verfiigung. Ziel ist es, das Kolleg zukiinftig auch mithilfe von
dritter Seite finanzierter Stipendien zu erginzen. Die weiteren an den ,Aufien-
stellen“ geplanten Forschungskollegs werden zukiinftig ebenfalls iiberwiegend
aus Drittmitteln finanziert. An einer Universitit mit dominierender bildungs-,
geistes- bzw. sozialwissenschaftlicher Ausrichtung keineswegs eine Selbstver-
standlichkeit. Ziel ist es weiterhin, mit den thematischen Forschungskollegs auch
die Internationalisierungsstrategie der Hochschule zu unterstiitzen und Nach-
wuchswissenschaftler aus dem Ausland gezielt anzusprechen und in die For-
schung einzubinden.

Der Qualititssicherung der Promotionsbetreuungsverhiltnisse im Rahmen des
Promotionskollegs dienen Promotionsvereinbarungen, die zwischen Promovie-
render/Promovierendem, Betreuer/in und der Hochschulleitung abgeschlossen
werden. Zunichst modellhaft eingefiihrt, soll dieses Instrument weiterentwickelt
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werden und zukiinftig die Basis jedes Promotionsbetreuungsverhiltnisses bilden.
Rechte und Pflichten sowohl seitens der Promovierenden als auch der Betreuer
und nicht zuletzt auch der Institution Hochschule werden darin festgehalten.

Im Bereich der wissenschaftlichen Nachwuchskrifte wurde zusammen mit dem
Arbeitsbereich Personal und der hochschulinternen Weiterbildung ein spezielles
Qualifizierungsprogramm fiir Nachwuchskrifte entwickelt (QUALITA). Im
Rahmen einer Gruppe von 15 Promovierenden soll innerhalb eines Zeitraums von
18 Monaten die iiberfachliche Qualifikation in den Bereichen Lehre, Forschung
und Personlichkeitsentwicklung gesteigert sowie die gegenseitige Unterstiitzung
innerhalb der Gruppe gefordert werden. Angestrebte Effekte fiir die Hochschule
und die Teilnehmer sind eine Verbesserung der Lehre durch hochschuldidaktisch
geschultes Personal, eine raschere Fertigstellung der Dissertation, die Teamfihig-
keit in Arbeits- und Forschungszusammenhingen sowie die erfolgreiche Entwick-
lung, Einwerbung und Durchfiihrung von (Drittmittel-) Projekten. Themengebiete
sind beispielsweise Selbstmanagement, Sprech-/Stimmbildung, Projektmanage-
ment, Team- und Fihrungskompetenz, Hochschuldidaktik, Drittmitteleinwer-
bung und ein Bewerbungstraining. QUALITA ist ausdriicklich ein Gruppenpro-
gramm; die Teilnehmenden entscheiden sich fiir das komplette Angebot. So
konnen auch positive Effekte der Gruppenbildung genutzt werden. Ziel ist es, den
Teilnehmern fiir unterschiedlichste Aufgaben in Wissenschaft und Forschung,
aber auch in anderen Berufsfeldern wichtige Kompetenzen zu vermitteln. Das An-
gebot soll sukzessive auf weitere Promovierende ausgedehnt werden.

Die Hochschule Vechta misst der Nachwuchsférderung im Rahmen ihres For-
schungsprofils eine besondere Bedeutung bei. Die modellhaft begonnenen Maf-
nahmen und Projekte (thematische und regional angesiedelte Promotionskollegs,
Betreuungsvereinbarungen, tiberfachliches Qualifizierungsprogramm ,QUALITA*
fiir Promovierende) sind ein wichtiger Baustein zur Exzellenz einer kleinen, aber
hoch spezialisierten und regional hervorragend verankerten Universitit.
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2.4 Stabsstelle ,Interne Fortbildung
und Beratung — ifb“ der Ruhr-
Universitit Bochum (RUB) -
»Fortbildung aus einer Hand*“

HEerca Rubpack

Die Stabsstelle ,Interne Fortbildung und Beratung — ifb“ ist 2007 gegriindet
worden. In ihr sind die Personalentwicklung fiir den wissenschaftlichen und
nicht wissenschaftlichen Bereich sowie deren Fortbildungsangebote, die Hoch-
schuldidaktik und die Mentoringprogramme fiir den weiblichen wissenschaft-
lichen Nachwuchs integriert. Als ganzheitlich orientierte Stabsstelle des Rekto-
rats ist sie fiir die Zielgruppen Wissenschaft und Verwaltung zustindig und
richtet Personalentwicklungs- und Weiterbildungsmafinahmen am Bedarf der
RUB als Gesamtorganisation aus. Die ,Fortbildung aus einer Hand“ fur Wis-
senschaft und Verwaltung — fiir alle Beschiftigte — zielt auf die Entwicklung
beruflicher wie personlicher Kompetenzen und unterstiitzt bedarfsorientiert
beim Umgang mit neuen Anforderungen und Verinderungsprozessen in der
Organisations- und Personalstruktur der Hochschule. Mit der Konzentration aller
Angebote an einer zentralen Stelle werden Synergieeffekte genutzt, bedarfsorien-
tiert Angebote entwickelt und ein aufeinander abgestimmtes Programm kon-
zipiert.

Zielgruppenspezifisch werden die Kompetenzfelder Fithrung, Lehre und Hoch-
schuldidaktik sowie Karriereplanung und Orientierung im wissenschaftlichen Feld
abgedeckt. Sowohl fiir die Fiihrungskrifte in der Wissenschaft wie auch fiir
diejenigen in der Verwaltung und Selbstverwaltung gibt es ein zielgruppenspezi-
fisches Angebot, das Coaching, spezielle Seminare und kollegiale Beratung umfasst.

Leitungs- und Managementkompetenzen fiir die Forschung und professionelle
Lehrkompetenz fiir die Hochschule sind die beiden Schwerpunkte der Qualifi-
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zierung fiur die Leitungs- und Lehrfunktion. Die wissenschaftliche Karriere-
planung sowie der Erwerb und die Erweiterung iiberfachlicher Schliisselkom-
petenzen sind Schwerpunkte in den Angeboten und Mafinahmen fiir Dokto-
randen und promovierte Wissenschaftler.

Leitungs- und Managementkompetenzen fiir die Forschung werden durch Work-
shop- und Coachingangebote zu Themen wie z.B. ,Forschungsférderung — in-
dividuell und erfolgreich nutzen®, ,Fithrungskompetenz in der Wissenschaft®,
»Hochschulmanagement fiir Postdocs®, , Kommunikatives Konfliktmanagement
in neuen Fiithrungspositionen“ etc. vermittelt. Nach Abschluss der Workshops
sind in festgelegten Zeitabstinden Beratungstermine und Einzelcoachings mog-
lich.

Professionelle Lehrkompetenz fiir die Hochschule umfasst das hochschuldidak-
tische Angebot der ifb, mit dem eine systematische hochschuldidaktische Quali-
fizierung des gesamten Lehrpersonals verfolgt wird. Dieses Programm orientiert
sich an den Leitlinien der Arbeitsgemeinschaft Hochschuldidaktik (AHD) und
des Netzwerks Hochschuldidaktik NRW. Es fordert Kompetenzen, die zur Aus-
gestaltung der Lehrtitigkeit benotigt werden. Das Gesamtprogramm umfasst je
ein Basis-, Erweiterungs- und Vertiefungsmodul, die aufeinander aufbauen und
einen unterschiedlichen Zeitumfang haben. Jedes Modul schlieft mit einem
Einzelzertifikat ab. Fiir die Teilnahme an den drei Modulen wird das Gesamt-
zertifikat , Professionelle Lehrkompetenz fiir die Hochschule® ausgestellt. Neben
diesen Workshops zielt das Angebot ,Hochschuldidaktische Beratung von Leh-
renden — Dozentencoaching“ auf die individuelle Beratung. Hospitationen ,vor
Ort“ — in den konkreten Lehrveranstaltungen — und die anschliefende Aus-
wertung mit einem Berater unter Beriicksichtigung fachspezifischer Fragestel-
lungen und alternativer didaktischer Handlungsméglichkeiten sind Kernstiick
dieses Angebots. Das hochschuldidaktische Qualifizierungsangebot richtet sich
an alle Lehrenden der RUB und ist also auch ein Qualifizierungsangebot fiir
Doktoranden.

Das Workshopangebot ,Von der Promotion zur Professur“ fordert gezielt Nach-
wuchswissenschaftler bei der Entwicklung von Schliisselkompetenzen fiir eine
erfolgreiche wissenschaftliche Laufbahn und unterstiitzt durch Trainings den
Start in die Wissenschaftskarriere. Themen wie ,Selbstmanagement®, , Berufungs-
training® oder ,Umgang mit Presse und Medien“ werden behandelt.

Fiir Postdoktorandinnen wird ein Peer-Mentoring angeboten. Peer-Mentoring ist
ein individuell ansetzendes Instrument der Personalentwicklung, das eine wirk-
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same Unterstiitzung auf dem Weg in die wissenschaftliche Karriere bietet und der
Vorbereitung auf Fithrungs- und Managementaufgaben im Wissenschaftsbetrieb
dient. Mit der Etablierung der ersten Peer-Mentoring-Gruppe von Postdoktoran-
dinnen aus den Ingenieur- und Naturwissenschaften im Oktober 2005 ist es
gelungen, ein interdisziplinires hochschulinternes Netzwerk von Nachwuchswis-
senschaftlerinnen aufzubauen. Die Peer-Mentoring-Gruppe bietet eine Plattform
fiir den fachlichen und vor allem den tiberfachlichen Austausch. Bedarfsorientiert
werden Seminare und Trainings durchgefiihrt, die Schliisselkompetenzen, fokus-
siert auf Wissenschaftskarriere wie , Berufungstrainings®, ,Forschungsférderung
als Element der Karriereplanung®, ,Prisenz in der Scientific Community“ und
,Selbstprisentation®, beinhalten. Uber den fachlichen und iiberfachlichen Aus-
tausch hinaus hat sich ein tragfihiges Netzwerk junger Wissenschaftlerinnen ge-
bildet, in dem die eigene berufliche Situation und Karriereentwicklung hierar-
chiefrei reflektiert werden konnen.

Die Programme ,Erfolgreich promovieren“ und mentoring? sind die Angebote fur
Doktoranden und Doktorandinnen. Die Promovierenden sind die erste Ziel-
gruppe einer wissenschaftlichen Personalentwicklung. Wahrend der Promotions-
zeit werden die Weichen fiir die weitere berufliche Laufbahn gestellt, die sowohl in
der inner- als auch aufleruniversitiren Forschung ihre Fortsetzung findet, aber
auch in der freien Wirtschaft fortgesetzt werden kann. Eine sehr gute fachliche
Ausbildung bildet die Basis fiir den weiteren Karriereweg. Die iberfachlichen An-
gebote werden als flankierende Mafinahmen der Karriereplanung und Karriere-
entwicklung angesehen.

nErfolgreich promovieren“ ist ein auf die Bedarfe von Doktoranden zugeschnit-
tenes Seminar und Workshopangebot, das sich an alle Promovierenden der RUB
richtet, die individuelle Karriereplanung unterstiitzt und den Auf- und Ausbau von
uiberfachlichen Schliisselkompetenzen fordert. Methodenkompetenzen wie ,Zeit-
und Projektmanagement”, Selbstkompetenzen wie ,Networking“ und ,Selbst-
marketing” und Sozialkompetenzen wie ,Zielgerichtet auftreten und ,Erfolg-
reiche Kommunikation“, um eine Auswahl zu nennen, werden gefestigt, erweitert
und vermittelt.

mentoring3, eine Kooperation der Universititsallianz Metropole Ruhr (UAMR), ist
eine flankierende Personalentwicklungsmafinahme zur Karriereplanung und
Karriereférderung von Nachwuchswissenschaftlerinnen auf dem Weg zur Profes-
sur und wird in dem Beitrag ,Heute Doktorandin — (iiber-)morgen Professorin!
Karriereentwicklung in der Universititsallianz Metropole Ruhr (UAMR) => men-
toring3“(4.1) dieser Buchpublikation ausfiihrlich dargestellt.
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Mit dem Zusammenschluss von Personalentwicklung, Fort- und Weiterbildung,
Hochschuldidaktik sowie dem Mentoring fiir den weiblichen wissenschaftlichen
Nachwuchs ist es an der RUB gelungen, den Bedarf an zielgruppenspezifischer
Fort- und Weiterbildung als Querschnittsaufgabe in der Gesamtorganisation zu
begreifen.
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2.5 Der Deutsche Hochschulverband
und sein Fortbildungsangebot

Dgr. ULRICH JOSTEN

2.5.1 Aufgaben und Ziele des Deutschen Hochschulverbandes

,Der Deutsche Hochschulverband vertritt die ideellen und materiellen Interessen
der Hochschullehrer und des wissenschaftlichen Nachwuchses. Er berit seine
Mitglieder in allen Fragen, die mit ihrer Tatigkeit in Forschung, Lehre und aka-
demischer Selbstverwaltung [...] zusammenhingen.“ In diesen Worten sub-
sumiert die Satzung des Deutschen Hochschulverbandes, kurz DHYV, das Selbst-
verstindnis und die Zweckbestimmung der mit 23.000 Mitgliedern gréfiten
europdischen Hochschullehrervereinigung. Diesem Passus noch vorangestellt ist
die Formel: , Der Deutsche Hochschulverband tritt fiir eine unparteiische Wissen-
schaft in einem freiheitlichen Rechtsstaat ein. Dabei ist das Wohl der Hochschule
Richtschnur seines Handelns. Auf der Grundlage der Freiheit von Forschung und
Lehre hat er die Aufgabe, sich aller Fragen anzunehmen, die den Wirkungskreis
der Hochschullehrer und des wissenschaftlichen Nachwuchses sowie deren
Stellung in Staat und Gesellschaft berithren.“ Damit ist zum Ausdruck gebracht,
dass das Wohl der Hochschulen und dasjenige der in den Hochschulen
Lehrenden idealerweise Hand in Hand gehen sollten und beides eng mit den
gesellschaftlichen Rahmenbedingungen interdependiert. So dient die Arbeit des
Deutschen Hochschulverbandes sowohl dem Hochschullehrerberuf insgesamt
als auch den Interessen des einzelnen Mitgliedes. Er ist die umfassende Service-
und Informationseinrichtung fiir die deutschen Universititslehrer und den
wissenschaftlichen Nachwuchs.

Mitgliedschaft im Deutschen Hochschulverband

Die Dienst- und Arbeitsverhiltnisse an den Hochschulen haben sich in den letzten
Jahren stark gewandelt. In dhnlichem Mafle gilt dies auch fiir die Mitglieder-
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struktur im Deutschen Hochschulverband. Urspriinglich war eine abgeschlossene
Habilitation Voraussetzung fiir die Mitgliedschaft im DHV. Die korporative Auf-
nahme in den Berufsstand der Professoren ging mit der Mitgliedsfihigkeit im
Deutschen Hochschulverband einher. Gleichwohl war die Férderung des wissen-
schaftlichen Nachwuchses dem DHV immer ein besonderes Anliegen. Da der
Informations- und Beratungsbedarf von Nachwuchswissenschaftlern auch vor Ab-
schluss ihrer Habilitation oftmals bereits sehr grofS ist, konnten diese zunichst
einen Dienstleistungsvertrag mit dem DHYV abschlieflen und damit in den Genuss
samtlicher Leistungen wie die satzungsmifiigen Vollmitglieder kommen. Von
dieser Moglichkeit hatten mehrere Tausend junge Wissenschaftler Gebrauch
gemacht. Mit der Einfithrung der Juniorprofessur dnderte sich diese Praxis im
DHYV. Zunichst wurden alle Juniorprofessoren voll mitgliedsfihig gestellt, so wie
auch der Gesetzgeber die Selbststindigkeit der Juniorprofessoren betont wissen
wollte und ihnen an den Hochschulen fast alle Rechte der gestandenen Profes-
soren zubilligte. In einer zum Teil hitzig gefithrten hochschulpolitischen Debatte
trat der Deutsche Hochschulverband vehement dafiir ein, die Habilitation als
einen unter mehreren Qualifikationswegen zur Universititsprofessur zu erhalten.
Die damalige Bundesbildungsministerin Bulmahn versuchte seinerzeit vergeb-
lich, die Habilitation abzuschaffen. Der DHV vertrat und vertritt hingegen die
Auffassung, dass die einzelnen Ficher selbst bestimmen sollen, welche Qualifika-
tionswege in ihrer jeweiligen Fachkultur am besten geeignet sind, um den wissen-
schaftlichen Nachwuchs heranzuziehen. Konsequenterweise beschloss die Dele-
giertenversammlung des DHYV, das hochste Beschluss fassende Gremium, mit
uberwiltigender Mehrheit, fortan auch alle Habilitanden nicht nur faktisch,
sondern auch formell mitgliedsfihig zu stellen.

Mitglied im Deutschen Hochschulverband kann heute jeder Hochschullehrer
(Universititsprofessor, Professor an einer wissenschaftlichen Hochschule, Pro-
fessor an einer Kunst- und Musikhochschule, auflerplanmifiiger Professor,
Honorarprofessor, Privatdozent und sonstiger Habilitierter) an einer Universitit,
wissenschaftlichen Hochschule oder an einer Kunst- und Musikhochschule in
Deutschland sowie jeder deutsche Hochschullehrer an einer Universitit, wissen-
schaftlichen Hochschule oder an einer Kunst- und Musikhochschule im Ausland
werden. Mitglied im Deutschen Hochschulverband kann auch jeder Junior-
professor und jeder Habilitand werden. Interessenten, die die Voraussetzungen
fiir eine Mitgliedschaft im Deutschen Hochschulverband nicht oder noch nicht
erfillen — z. B. Doktoranden, Promovierte (die nicht bereits einen nichsten Qua-
lifikationsweg beschritten haben), Lehrbeauftragte, nicht habilitierte Fachhoch-
schulprofessoren) — kénnen mit dem Deutschen Hochschulverband weiterhin
einen Dienstleistungsvertrag abschlieflen. Im Ergebnis kann also jeder Interes-
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sentin den Genuss der Leistungen des Deutschen Hochschulverbands kommen —
sei es durch eine satzungsgemifie Mitgliedschaft oder iiber einen sogenannten
Dienstleistungsvertrag.

Die Leistungen des DHYV fiir seine Mitglieder

Im Rahmen der Mitgliedschaft bietet der Deutsche Hochschulverband seinen Mit-
gliedern zahlreiche kostenlose und einige kostenpflichtige Leistungen, von denen
an dieser Stelle nur die wichtigsten nidher beschrieben werden.

Ausschreibungsdienst: Der DHV versendet an seine interessierten Mitglieder die
vollstindigen Texte aller Ausschreibungen der vakanten Professorenstellen des
gewiinschten Fachgebietes in Deutschland, Osterreich und der Schweiz. Die
elektronische Ausgabe enthilt auflerdem Fachhochschulstellen sowie eine Link-
Liste mit Stellenboérsen im Ausland. Insbesondere fiir Nachwuchswissen-
schaftler, die sich zwar fiir eine wissenschaftliche Laufbahn interessieren, aber
sich noch nicht eindeutig fiir diesen Karriereweg entschieden haben, ist der
Ausschreibungsdienst des DHV eine kaum verzichtbare Informationsquelle
uber die ,Marktlage und das Anforderungsprofil einer Professur in einem be-
stimmten Fach.

Recht und Beratung: Im Rahmen der Mitgliedschaft berit der Deutsche Hoch-
schulverband kostenlos in allen beruflichen Angelegenheiten sowohl in recht-
licher als auch in strategischer und taktischer Hinsicht. Hiufig bezieht sich die
Beratung auf wichtige Karriereschritte. Der DHV ist gegenwirtig in jede zweite
Berufungsverhandlung beratend involviert. Im Vordergrund stehen dabei Fragen
des Hochschul- und Besoldungsrechts, des Versorgungs- und Nebentitigkeits-
rechts, des Medizin- und Arbeitsrechts, aber auch die Entwicklung von Verhand-
lungsstrategien und Empfehlungen zur Taktik in speziellen Verhandlungssitua-
tionen.

Vor diesem Hintergrund bietet der DHV neben der kostenlosen Rechtsberatung
auch ein kostenpflichtiges Coaching speziell fiir Berufungsverhandlungen an und
begutachtet Bewerbungsunterlagen.

Die Mitgliedschaft im Deutschen Hochschulverband beinhaltet auch den monat-
lichen Bezug der renommierten Zeitschrift ,,Forschung & Lehre®. Sie ist mit tiber
24.000 Exemplaren die auflagenstirkste hochschulpolitische Zeitschrift Deutsch-
lands.
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Der ebenfalls monatlich erscheinende elektronische Newsletter (der auch von
Nichtmitgliedern abonniert werden kann), ein Material- und Informationsservice
sowie umfangreiche Informationen auf der Homepage des DHV runden das
Informationsangebot des DHV ab.

Dartiber hinaus gewdhrt eine Mitgliedschaft im DHV Vergiinstigungen bei Ver-
sicherungen, Kreditkarten, Hotels und Mietwagen sowie fiir die Online-Daten-
bank ELFI, die umfangreichste und aktuellste Informationsquelle fiir Forschungs-
forderung und Drittmittelgeber im deutschsprachigen Raum.

2.5.2 Karriere und Berufung — Das Seminarprogramm des DHV

Eine erfolgreiche Karriere in der Wissenschaft griindet sich auf hervorragende
Leistungen in Forschung und Lehre. In einem hochaggregierten Wettbewerb
reicht das aber nicht aus. Erfolg in der Wissenschaft hat viele Komponenten jen-
seits von Forschung und Lehre, zum Beispiel Netzwerke, Managementkom-
petenzen und eine systematische Karriereplanung. Fithrungskrifte wissen: Fach-
liche Kompetenz ist nur eine Seite der Medaille. Fiihrungskrifte suchen daher
Unterstiitzung und Beratung, um Strategien fiir eine zielgerichtete Karriere-
planung zu entwickeln und ihre Chancen zu optimieren. Fiir Wissenschaftler gilt
nichts anderes.

Die Hochschulen wandeln sich rapide. Alle Wissenschaftler stehen tiglich vor den
Herausforderungen einer Vielzahl von Reformen und Verdnderungen. Sie begeg-
nen steigenden Erwartungen auf der Ebene der Hochschulleitung, der Fakultiten,
der Mitarbeiter und der Studierenden. Dazu miissen sie auf3erfachliche Qualifika-
tionen erwerben und zugleich die sich bietenden Karriereoptionen erkennen und
nutzen.

Dieser Wandel und zunehmender Leistungsdruck bediirfen dariiber hinaus sach-
verstindiger Begleitung und Beratung. Dieser Aufgabe hat sich der Deutsche
Hochschulverband angenommen. Seit 2001 ist der DHV mit seinen Seminar-
angeboten zum Marktfithrer im Bereich der fachiibergreifenden Weiterbildung
fiir Wissenschaftler avanciert. Seine Angebote stehen fiir Praxisnihe und un-
mittelbaren Nutzen, Aktualitit der Themen und Inhalte, erstklassige Referenten
sowie umfangreiche Begleitmaterialien. Die Angebote des DHV verfolgen das
Ziel, Wissenschaftler in die Lage zu versetzen, ihre individuellen Karrierechancen
zu optimieren und die vielfiltigen Herausforderungen des Hochschulalltags zu
meistern.
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Themenschwerpunkte der Seminare

Den Ausgangspunkt des gesamten DHV-Seminarangebots bildete 2001 ein
Serviceseminar fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs unter dem Titel ,Karriere
und Berufung*, das wissenswerte Hard und Soft Facts iiber den Karriereweg zur
Universititsprofessur vermittelt. Die Dienst- und Arbeitsverhiltnisse des wissen-
schaftlichen Nachwuchses, die verschiedenen Qualifikationsprofile und -wege zur
Hochschulprofessur, das Bewerbungs- und Berufungsverfahren fiir eine Profes-
sur sowie die dienstrechtlichen Rahmenbedingungen — die mit dem Professoren-
beruf verbundenen Rechte und Pflichten — bilden das thematische Ger{ist dieses
Seminars. In immer wieder tiberarbeiteter und aktualisierter Form wurde dieses
Seminar bis heute etwa 3o0-mal durchgefithrt. Weit iiber 1.0oo0 Nachwuchs-
wissenschaftler haben bisher daran teilgenommen. Von diesem Ausgangspunkt
aus hat der DHV sein Seminarangebot nach und nach ausgebaut und diver-
sifiziert. Da ,Karriere und Berufung” die inhaltliche Keimzelle fiir viele spiter ent-
wickelte Seminare bildete und begrifflich eine programmatische Klammer um
praktisch das gesamte Themenspektrum bildet, hat sich der DHV 2005 entschlos-
sen, das gesamte Seminar- und Coachingangebot unter diesem Titel zu prisen-
tieren.

Der Ausbau des Seminarangebots erfolgte in verschiedene Richtungen. Auch
wenn sich fast alle DHV-Seminare nicht zuletzt an Nachwuchswissenschaftler
richten und von diesen auch besonders stark nachgefragt werden, gibt es doch
eine Reihe von Themen, die ganz speziell auf diese Zielgruppe zugeschnitten
sind. Dazu zdhlen neben ,Karriere und Berufung“ der hochschuldidaktische Kom-
pakt- und Grundlagenkurs ,Lehren und Priifen“ sowie ,Wissenschaftliche Mit-
arbeiter an der Hochschule®, das jlingst um einen grofien Themenschwerpunkt
zum TV-L erweitert wurde. Zu nennen sind hier selbstverstindlich auch die in
Organisation und Durchfithrung sehr aufwendigen Bewerbungstrainings fiir
Berufungsverfahren, die unter dem Titel ,Die Professur — Bewerbung und Be-
rufung“ in Varianten fiir verschiedene Fichergruppen sowie unter dem Titel
»Potenziale nutzen“ auch speziell fiir Frauen angeboten werden — ebenfalls noch
einmal differenziert nach Fichergruppen. Hier werden junge Wissenschaftler von
erfahrenen Coaches fiir den Auftritt vor der Berufungskommission trainiert und
haben die Gelegenheit, sich mit gestandenen Hochschullehrern informell tiber
das Thema ,Berufungsverfahren“ auszutauschen.

Einen weiteren groffen Themenschwerpunkt des Angebots bilden Fithrungs- und

Leitungsaufgaben fiir Hochschullehrer. Einschligige Erfahrungen, Kenntnisse
und Fihigkeiten werden heutzutage von Wissenschaftlern immer selbstver-
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stindlicher erwartet und vorausgesetzt. Dies lisst sich sehr deutlich bereits an
vielen Ausschreibungstexten fiir Hochschulprofessuren ablesen. Entsprechend
vielfiltig ist hier das Seminarangebot. Die Organisation einer Hochschule auf zen-
traler und dezentraler Ebene und die damit verbundenen Aufgaben (,,Leitung und
Organisation*), die spezifischen Anforderungen an das Dekansamt (,Dekane und
ihre Leitungsaufgaben“) sowie ,Mitarbeiterfiihrung” und , Konflikkmanagement*
sind die wesentlichen Seminarthemen. Immer wichtiger wird fiir die Hoch-
schulen auch das Thema ,Fundraising” — bisher noch vorwiegend auf der zentra-
len Leitungsebene, doch kiinftig moglicherweise auch an jedem einzelnen Lehr-
stuhl.

Vom Fundraising zur Einwerbung und Verwaltung von Drittmitteln ist es nur
ein kurzer Weg. Angesichts begrenzter 6ffentlicher Mittel sind Hochschulen
und jeder einzelne Wissenschaftler jedenfalls mehr denn je darauf angewiesen,
neue und zusitzliche Einnahmequellen zu erschliefen. Bedenken gegen eine
,Fremdsteuerung“ der Hochschulen und , Forschungslenkung* sind demgegen-
tiber eindeutig in den Hintergrund gertickt. Heutzutage wird auch in den geistes-
wissenschaftlichen Fichern zumindest ein aktives und nachweisbares Bemiihen
um Drittmittel erwartet und in Zielvereinbarungen festgeschrieben. Ent-
sprechend breit hat auch der DHV seine einschligigen Fortbildungsangebote
aufgestellt. Das Kompaktseminar ,,Drittmitteleinwerbung und -verwaltung® so-
wie die vertiefenden Workshops zur , Antragsstellung im 7. EU-Forschungsrah-
menprogramm*“ und zu den Grundlagen des ,,Projektmanagements* verzeichnen
seit geraumer Zeit eine steigende Nachfrage. Da Forschungsprojekte von Hoch-
schullehrern in ithrem Hauptamt wie auch in Nebentitigkeit durchgefiihrt wer-
den koénnen und weil die hierzu oftmals komplexen und fiir Laien kaum durch-
schaubaren Regelungen in der tiglichen Betreuung der DHV-Mitglieder ein
immer wiederkehrender Beratungsgegenstand sind, rundet ein eigenes Seminar
zum ,Nebentitigkeitsrecht“ den Themenkomplex , Drittmittel und Nebentitig-
keit“ ab.

Die Berufung auf eine Professur — oder auch die Ablehnung eines solchen Rufes,
die dann in der Regel mit sogenannten Bleibeverhandlungen an der Heimathoch-
schule verbunden wird - stellen zentrale Schnittstellen einer wissenschaftlichen
Karriere dar. Vor dem Hintergrund eines zunehmenden Konkurrenzdrucks in
einer immer stirker ausdifferenzierten Hochschullandschaft sind neben dem
Wissen um die rechtlichen Rahmenbedingungen die Entwicklung personlicher
Konzeptionen und Strategien und ein vorbereitendes Verhandlungstraining
notwendiger denn je, um die Lebensentscheidung ,Berufung“ optimal zu gestal-
ten. Entsprechend vielfiltig sind die Informations- und Beratungsangebote des
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Deutschen Hochschulverbandes hier ausgestaltet. Die Moglichkeit fiir DHV-Mit-
glieder, sich in ihrer Berufungsangelegenheit kostenlos beraten zu lassen, wurde
bereits angesprochen. Fiir alle Interessenten stehen Kurzinformationen auf der
Homepage des DHV zur Verfiigung. Einen einmaligen Informationsservice bietet
auf der DHV-Homepage auch das sogenannte ,W-Portal“, das allen interessierten
Wissenschaftlern einen schnellen und aktuellen Zugriff auf sdmtliche ein-
schliagige Vorschriften zur Besoldung von Hochschullehrern — Gesetze und
Verordnungen auf Bundes-, Landes- und Hochschulebene — erméglicht. Neben
den bereits erwihnten Bewerbungstrainings fiir Berufungsverfahren sind zwei
weitere, besonders stark nachgefragte DHV-Seminare — ,,Die W-Besoldung“ und
»Berufungsverhandlungen effektiv fithren“ — speziell dem Thema Berufungsver-
handlungen gewidmet. Wissenschaftler werden hier intensiv mit der Systematik
des neuen Besoldungssystems ,W*, den sich daraus ergebenden Konsequenzen
fiir die Verhandlungsstrategien in ihren Berufungsverhandlungen sowie mit den
wichtigsten psychologischen Grundlagen professioneller Verhandlungsfithrung
vertraut gemacht.

Die Auswahlverfahren fiir die (Neu-)Besetzung einer Professur werden insbeson-
dere von jungen Wissenschaftlern hiufig als unbefriedigend empfunden. Die Ver-
fahren seien oftmals intransparent, die Hochschulen kimen ihren Informations-
pflichten gegeniiber nicht berticksichtigten Bewerbern nicht oder erst zu spit
nach, und die Dauer der Verfahren — von der Stellenausschreibung bis zur Er-
nennung des berufenen Kandidaten bzw. dem tatsichlichen Dienstantritt — sei
nicht zuletzt im internationalen Vergleich ausgesprochen lang. So lauten die
wichtigsten Kritikpunkte, die auch auf hochschulpolitischer Ebene immer wieder
angemahnt wurden. Der Wissenschaftsrat, das Centrum fiir Hochschulentwick-
lung (CHE) und auch der Deutsche Hochschulverband haben daher ent-
sprechende Reformvorschlige gemacht. Denen zufolge soll das Berufungsver-
fahren stirker in die unmittelbare Entscheidungsverantwortung der Hochschule
gelegt, gestrafft und transparenter gestaltet werden. An manchen Hochschulen ist
in dieser Hinsicht bereits einiges in Bewegung gekommen. DHV und CHE
flankieren diese Entwicklung mit einem gemeinsamen Workshop unter dem Titel
»Verhandlungskultur in Berufungsverfahren®, der sich vor allem an Verhandlungs-
fithrer und Entscheider an Hochschulen richtet. Dieser Workshop soll ein Be-
wusstsein fiir die jeweiligen Ausgangssituationen und Problemlagen von Bewer-
ber einerseits und Hochschule andererseits in Berufungsverhandlungen schaffen
und Handlungsmoglichkeiten zur Optimierung von Berufungsverfahren hinsicht-
lich der ,Verhandlungskultur“ aufzeigen. Das Interesse der Hochschulen — Uni-
versititen wie Fachhochschulen — an diesem Ansatz ist ausgesprochen grof,
so dass die berechtigte Hoffnung besteht, auch auf diesem Weg einen Beitrag fiir
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ein gedeihliches Verhandlungsklima und eine gute Zusammenarbeit zwischen
Wissenschaftlern und Hochschule leisten zu konnen.

Die Wahrnehmung der Dienstaufgaben eines Hochschullehrers — in der Lehre, in
der akademischen Selbstverwaltung und oftmals auch in der Forschung — er-
fordert in vielerlei Hinsicht ausgeprigte kommunikative Kompetenzen. Dar{iber
hinaus stellt der Hochschullehrerberuf hohe Anforderungen an die Fihigkeit zur
Selbstorganisation. Beides ist insbesondere fiir Nachwuchswissenschaftler oft eine
Herausforderung. Einige DHV-Seminare bieten daher spezielle Trainings fiir aus-
gewihlte Situationen aus dem Hochschulalltag. In dem Seminar ,,Rhetorik in der
Lehre“ haben die Teilnehmenden die Méglichkeit, ihren Beitrags- und Vortragsstil,
ausgehend von eigenen Kurzbeitrigen und Ubungen, zu reflektieren und zu
optimieren. Sie konnen lernen, stringenter zu argumentieren und in der Lehre
und in Vortragen publikumsorientierter, strukturierter, pragnanter und konkreter
zu sprechen. Das ,Medientraining fiir Wissenschaftler trigt dem Umstand Rech-
nung, dass im Zeitalter der Massenmedien auch von Wissenschaftlern immer
hiufiger verlangt wird, ihre Erkenntnisse in verstindlichen Sitzen mediengerecht
aufarbeiten zu kénnen. In einem Wochenend-Intensivkurs werden Wissenschaft-
ler durch zahlreiche praktische Ubungen in die Lage versetzt, ihr Auftreten vor
Mikrofon und Kamera zu trainieren und dafiir geeignete Kommunikations-
strategien zu entwickeln. Ein professioneller Umgang mit sich selbst als Voraus-
setzung fiir ein erfolgreiches Berufs- und befriedigendes Privatleben wird in dem
Seminar ,Zeit- und Selbstmanagement* trainiert, durch das sich junge Wissen-
schaftler ebenso angesprochen fithlen wie gestandene Lehrer und Forscher. Das
gilt auch fiir die Seminare ,,Schreiben in der Wissenschaftssprache Englisch* sowie
»Vortrige und Selbstprisentation in den USA“, die den alle wissenschaftlichen
Fachkulturen betreffenden internationalen Austausch durch spezielle Fortbil-
dungsangebote flankieren.

Spezialseminare fiir Wissenschaftler im Bereich der Hochschulmedizin und an
Kunst- und Musikhochschulen sowie ein Seminar zum Thema , Emeritierung und
Pensionierung“ runden das Seminarangebot des Deutschen Hochschulverbandes
ab.

2.5.3 Doktorandenausbildung auf neuen Wegen
Seit der Einfithrung von Bachelor- und Masterstudiengingen wird verstirkt dis-

kutiert, ob und in welcher Form eine hochschulische Ausbildung auch Inhalte ver-
mitteln soll, die tiber die fachbezogenen Studieninhalte hinausgehen und zur
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Herausbildung auflerfachlicher ,Schliisselqualifikationen“ dienen. Die Londoner
Konferenz der am Bologna-Prozess beteiligten Bildungsminister im Mai 2007 hat
die Ziele der einst in Bologna beschlossenen Studienreform auf die Ausbildung
von Doktoranden ausgedehnt. Damit stellt sich auch die Frage, welche iiber-
fachlichen Qualifikationen Doktoranden im Hinblick auf eine Tatigkeit auf3erhalb
der Hochschule einerseits und im Hinblick auf eine Weiterqualifikation innerhalb
der Hochschule andererseits erwerben sollen. Manche Hochschulen haben sich
dieser Herausforderung bereits gestellt und entsprechende Angebote entwickelt.
Andere haben sich gerade erst auf den Weg gemacht. Der Deutsche Hochschul-
verband hat sich dieser Aufgabe ebenfalls angenommen und sein Seminarangebot
dahingehend iiberpriift, welche Themen —in ggf. auf die besondere Zielgruppe zu-
geschnittener Form — auch fiir Doktoranden von Belang sind. Dariiber hinaus
wurden erste spezifische Seminarangebote fiir Doktoranden konzipiert. Seinem
Auftrag und Selbstverstindnis entsprechend, will sich der DHV vornehmlich auf
die Fragestellungen und Themen konzentrieren, die eine Beschiftigung und
Karriere an der Hochschule betreffen.

Fiir den Beginn einer wissenschaftlichen Karriere ist die Promotion unerlisslich,
und auch der Einstieg in das Berufsleben auflerhalb der Hochschule kann durch
den Nachweis einer Promotion erheblich erleichtert werden. In diesem Zu-
sammenhang stellen sich den Promovenden zahlreiche Fragen. Diese werden in
einem neuen Seminar thematisiert und beantwortet, das unter den Titel gestellt
ist: ,,Die Promotion — Beschiftigung an der Hochschule“. Die zentralen Fragen, die
dort im Vordergrund stehen, lauten:

® Wie finde ich einen Doktorvater/eine Doktormutter und ein geeignetes Dis-
sertationsthema?
Wie kann eine Promotion finanziert werden?
In welchem Umfang muss der Doktorand vom Professor betreut werden?

® Welche Urheberrechte hat der Doktorand an seiner Dissertation/wissenschaft-
lichen Arbeit?

® Ist eine Beschiftigung an der Hochschule wihrend der Promotion sinnvoll,
und in welcher Form ist dies méglich?

® Wie viel Zeit muss dem wissenschaftlichen Mitarbeiter fiir seine eigene wis-
senschaftliche Qualifikation im Arbeitsverhiltnis gegeben werden?

Eine ausfiihrlichere Programmbeschreibung findet sich auf der Seminarhome-
page des DHV unter www.karriere-und-berufung.de. Dieses Seminar wurde
speziell fiir die Durchfithrung an den Universitdten vor Ort konzipiert und kann
jederzeit beim DHV gebucht werden. Weitere Themen, etwa tiber das deutsche
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und europdische Wissenschaftssystem oder zur Frage der Entwicklung einer
wissenschaftlichen Karriere durch Forschungsférderung, sind in Vorbereitung.
Der Deutsche Hochschulverband will seine ausgewiesene Kompetenz zu hoch-
schulischen Themen damit auch fiir die junge Zielgruppe der Doktoranden zur
Verfligung stellen und einen Beitrag zur Verbesserung der Doktorandenausbil-
dung an deutschen Universititen leisten.
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3.
Gestaltungsperspektiven

der Personalentwicklung junger Forscher
in der Promotionsphase



3.1 Kompetenzentwicklung im
Interdisziplindren Promotions-
zentrum (IPZ) der Universitit
Koblenz-Landau

Dr. KATHRIN RUHL

Herausforderungen der strukturierten Doktorandenausbildung

Das Thema ,strukturierte Doktorandenausbildung” hat in den letzten Jahren an
Bedeutung gewonnen. Bundesweit entstanden zusitzlich zu den bereits seit den
199oer-Jahren von der Deutschen Forschungsgemeinschaft (DFG) eingefithrten
Graduiertenkollegs an den Hochschulen Promotionszentren, Graduiertenschulen
und Promotionsprogramme, die zudem teilweise von verschiedenen Trigern — wie
beispielsweise dem Deutschen Akademischen Austauschdienst (DAAD), der
Fraunhofer-Gesellschaft, der Helmholtz-Gemeinschaft oder der Max-Planck-Gesell-
schaft — finanziell und strukturell unterstiitzt werden. Nicht zuletzt die Exzellenz-
initiative des Bundes und der Linder hat mit einer eigenen Férderlinie fiir die
Einrichtung von Graduiertenschulen deutlich gemacht, welchen Stellenwert die
Doktorandenausbildung hat. An den bundesdeutschen Hochschulen wurde in den
vergangenen Jahren eine Vielzahl von Konzepten fiir die Forderung des wissen-
schaftlichen Nachwuchses entwickelt — dabei entstand auch eine begriffliche Viel-
falt, um nicht zu sagen Verwirrung, was mit dem jeweils Bezeichneten gemeint ist.
Fehlende Trennschirfe und definitorische Unklarheiten bestehen jedoch nicht nur
in Bezug auf ,Graduiertenschulen®, ,Graduate Schools“ und ,Promotionszentren®,
sondern auch in anderen Bereichen der Doktorandenausbildung — so gibt es Dis-
kussionsbedarf, ob Maffnahmen zur Forderung des wissenschaftlichen Nach-
wuchses dem Bereich der Personalentwicklung zugeordnet werden sollten.

In dem vorliegenden Beitrag wird die Diskussion um den (passenden) Gebrauch
des Terminus ,Personalentwicklung” aufgegriffen — diesem wird sodann das Kon-
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zept der ,Kompetenzentwicklung“ als Alternative gegeniibergestellt. Zudem wird
mit dem Interdiszipliniren Promotionszentrum (IPZ) der Universitit Koblenz-
Landau ein Beispiel fiir die Kompetenzentwicklung bei jungen Forschenden
erortert. Zuvor wird jedoch der wissenschaftliche und strukturelle Kontext der
Hochschule dargelegt, um zu verdeutlichen, in welchem Rahmen die Arbeit des
Zentrums angesiedelt ist.

3.1.1 Personalentwicklung oder Kompetenzentwicklung
fiir junge Forschende?

Die Personalentwicklung ist eine klassische Unternehmensfunktion, fiir die es je-
doch keine allgemeingiiltige Definition gibt — vielmehr kursiert eine Vielzahl von
engen und weiten Begriffsfassungen. Im engeren Sinne wird ,Personalentwick-
lung” auf den Aspekt der Bildung begrenzt. In erweiterten Definitionen wird davon
ausgegangen, dass Personalentwicklung Bildungs- und Férdermafnahmen glei-
chermaflen enthilt. Personalentwicklung zielt demzufolge darauf ab, die Mitarbei-
ter auf aktuelle und kiinftige Anforderungen des Unternehmens vorzubereiten,
und ist daher eng mit den Zielen des Unternehmens und somit auch der Organisa-
tionsentwicklung verbunden (vgl. Becker 1999, S. 2 ff.; Rosenstiel 1998, S. 99 ff.).

Wird das Konzept der Personalentwicklung aus der Wirtschaft in den Kontext der
Hochschulen iibertragen, muss zunichst festgehalten werden, dass im Gegensatz
zu den Unternehmen die Hochschulen primir nicht an materiellen Zielen aus-
gerichtet sind, ,sondern es [...] die Einstellungen, Kompetenzen und das Wissen
der Mitarbeiter [sind], die Spitzenhochschulen auszeichnen“ (Meka/Jochmann
2000, S. 10). Weitere Unterscheidungsmerkmale beziehen sich auf die Strukturen
der Hochschulen und die Arbeitsfelder der Mitarbeiter; daher kénnen die Kon-
zepte des Personalmanagements aus Unternehmen nicht unverindert transferiert
werden. Es kommt hinzu, dass ,bis vor wenigen Jahren [...] planvolle und institu-
tionalisierte Personalentwicklung an und fiir Hochschulen im Allgemeinen kein
Thema“ (Miiller-Béling 2005, S. 339) war. Mittlerweile haben Personalentwicklung
und -management an den Hochschulen Einzug gefunden. Sie sind allerdings
noch nicht in dem Mafe etabliert wie in der freien Wirtschaft (vgl. Jantzen 2000),
so dass in diesem Bereich sowohl in Bezug auf die Konzepte als auch auf deren
zielgruppenspezifische Entwicklung Anpassungsbedarf besteht.*

24 Eine Umfrage des Stifterverbandes fiir die Deutsche Wissenschaft e.V. hat ergeben, dass nur 22 % der befrag-
ten 177 Hochschulen iiber ein zentrales Budget fiir PersonalentwicklungsmaRnahmen bei wissenschaftlichen
Zielgruppen verfiigen. (vgl. Winde 2006, S. 5)
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Wird von der ,Personalentwicklung junger Forschender” gesprochen, muss dem-
nach zunichst dieser strukturelle und inhaltliche Unterschied zwischen der , klas-
sischen“ Personalentwicklung in Unternehmen und der akademischen Personal-
entwicklung thematisiert werden. Ein weiteres Moment fiir die Diskussion ist die
Zielgruppe der Doktoranden — denn diese nimmt innerhalb der Hochschule eine
Sonderstellung ein. Anders als das nicht wissenschaftliche Personal oder auch die
Gruppe der Hochschullehrer und Teile des promovierten Mittelbaus sind Dokto-
randen nicht dauerhaft an der jeweiligen Hochschule beschiftigt. Es ist allgemei-
ner Konsens,

Ldass nicht nur ein sehr kleiner Teil der Promovierenden an den Universititen bleibt,
sondern insbesondere in Deutschland auch nicht an der eigenen Universitit bleiben
soll. Personalentwicklung zugunsten junger Forschender ist also bislang Qualifikation
von ,Humanressourcen’ fiir andere.“ (Baer 20006, S. 18)

Wenn Unternehmen ihre Mitarbeiter férdern, so geschieht dies in der Regel mit
der Intention, dass die Weiterqualifikation dem eigenen Betrieb zugutekommt.
Auf die Gruppe der Promovierenden trifft dies nicht zu, da davon ausgegangen
werden kann, dass sie nach Abschluss der Dissertation entweder an einer anderen
Hochschule oder in einem anderen Arbeitsfeld Beschiftigung finden.

Festzuhalten bleibt daher, dass Personalentwicklung bei Promovierenden in vieler-
lei Hinsicht anderen Rahmenbedingungen unterliegt, als dies bei der Personalent-
wicklung in Unternehmen der Fall ist. Daher erscheint es fraglich, ob in diesem
Kontext iiberhaupt sinnvoll von Personalentwicklung gesprochen werden sollte.
Stattdessen wird mit dem Beitrag fiir die Einfithrung des Begriffs der , Kompetenz-
entwicklung® plidiert und somit fiir eine Begrifflichkeit, die den zielgruppenspezi-
fischen Bediirfnissen dieser Gruppe besser gerecht wird und auch eine Unschirfe
beim Einsatz des Terminus , Personalentwicklung® vermeidet. Kompetenzentwick-
lung von jungen Forschenden kann und sollte jedoch als ein Teilbereich einer hoch-
schulweiten akademischen Personalentwicklung verstanden werden.

Der Begriff der ,Kompetenzentwicklung” umfasst im Kontext der Personalent-
wicklung nicht nur die Erweiterung des personlich vorhandenen Fachwissens,
sondern es ,geht vielmehr gerade im Wissenschaftsbereich auch um die Fahigkeit
zur Reflexion der eigenen Rolle, die Erweiterung des individuellen Handlungs-
spektrums und die Schulung von prozessorientiertem, zielbezogenen und strate-
gischen Denken.“ (Jantzen 20006, S. 125) Die Kompetenzentwicklung greift auf ein
erweitertes Verstindnis von (Weiter-) Bildung zuriick, denn die damit verbundene
Intention geht tiber die reine Wissensvermittlung hinaus und zielt auf eine kom-
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plexe Handlungskompetenz ab. Dieser Aspekt der Befihigung resultiert aus
einem weitgefassten Verstindnis des Kompetenzbegriffs?>, der die Handlungs-
orientierung und die Problemlésung in den Vordergrund riickt (vgl. Bootz/
Hartmann 1997; Baethge/Schiersmann 1998, S. 15).

Mit der Wahl des Begriffs ,Kompetenzentwicklung® fiir den Kontext der Nach-
wuchsférderung liegt somit der Fokus stirker auf der Entwicklung der Hand-
lungsorientierung sowie den Kompetenzen der Promovierenden und weniger auf
der strukturellen Anbindung an die Hochschule bzw. den Arbeitgeber, die mit
dem Terminus ,Personalentwicklung” verbunden ist. Gleichzeitig wird, wie be-
reits erwdhnt, impliziert, dass die Kompetenzentwicklung der Doktoranden
durchaus Teil einer tibergeordneten wissenschaftlichen Personalentwicklung sein
kann und sollte. Kompetenzentwicklung klammert Instrumente, die klassischer-
weise zur Personalentwicklung gehoren — wie Personalplanung und -organisation,
Personalauswahl und Personalfithrung —, aus und umfasst nach dem hier vor-
liegenden Verstindnis den Bereich der Weiterbildung, der Betreuung und des
selbstgesteuerten Lernens.

3.1.2 Der institutionelle Rahmen

Die Universitit Koblenz-Landau ist eine mittelgrofle Hochschule mit etwa 12.000
Studierenden. Thre Organisationsstruktur weist eine Besonderheit auf, denn das
Prisidialamt mit Hochschulleitung und zentraler Hochschulverwaltung ist in
Mainz angesiedelt, geforscht und gelehrt wird auf den beiden Campi in Koblenz
und Landau.?¢ Die Universitit ist die jiingste in Rheinland-Pfalz und ging 1990
aus der Erziehungswissenschaftlichen Hochschule (EWH) hervor, die bereits so-
wohl Promotions- als auch Habilitationsrecht hatte. Noch heute liegt der Schwer-
punkt der Universitit auf den Erziehungswissenschaften und der Lehreraus-
bildung. Daneben prigen die Informatik und die Psychologie zusammen mit den
geistes-, sozial- und naturwissenschaftlichen Fachbereichen das wissenschaftliche
Profil der Universitit. Die Hochschule ist in acht Fachbereiche (FB) untergliedert,
wie der nachfolgenden Tabelle zu entnehmen ist.

25 Fiir den Begriff der Kompetenz gibt es keine allgemeingiiltige Definition. John Erpenbeck und Lutz von Rosen-
stiel verstehen im Kontext der betrieblichen, padagogischen und psychologischen Praxis unter Kompetenzen
Dispositionen selbstorganisierten Handelns und sehen darin den mafigeblichen Unterschied zu Qualifikatio-
nen: , Diese werden nicht erst im selbstorganisierten Handeln sichtbar, sondern in davon abgetrennten, nor-
mierbaren und Position fiir Position abzuarbeiten Priifungssituationen. (Erpenbeck/Rosenstiel 2003, S. XI)

26 Die Entfernung zwischen den Standorten ist nicht unbetrichtlich: Von Koblenz nach Landau sind es etwa
180 km, von Koblenz sowie von Landau nach Mainz jeweils etwa 110 km.
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Campus FB Fachbereiche (FB)
Koblenz ~ FB1  Bildungswissenschaften

Koblenz ~ FB2  Philologie/Kulturwissenschaften
Koblenz ~ FB3  Mathematik/Naturwissenschaften
Koblenz ~ FB4  Informatik

Landau FB5  Erziehungswissenschaften
Landau FB 6  Kultur- und Sozialwissenschaften
Landau FB 7  Natur- und Umweltwissenschaften

Landau FB8  Psychologie

Tabelle 3.1.21: Fachbereiche (FB) der Universitit Koblenz-Landau

Sowohl die Geschichte als auch das Profil der Hochschule haben Auswirkungen
auf die Zahl der Promovierenden, die sich (zu Beginn des Jahres 2007) bei etwa
420 bewegt (vgl. Ruhl 2011). Da ein Grofsteil der Absolventen in den Schuldienst
geht und keine wissenschaftliche Karriere an einer Universitit anstrebt, ist der
Anteil der Promovierenden geringer als an anderen Hochschulen. Die meisten
Promotionen werden an der Universitit Koblenz-Landau im Bereich Pidagogik
sowie in der Informatik und der Psychologie abgeschlossen.

3.1.3 Kompetenzentwicklung durch das Interdisziplinire Promotions-
zentrum der Universitit Koblenz-Landau

Mit dem Interdiszipliniren Promotionszentrum (IPZ) der Universitit Koblenz-
Landau wird im Folgenden ein Konzept zur Umsetzung von Kompetenzentwick-
lung vorgestellt. Das IPZ wurde im Wintersemester 2006/07 gegriindet und bildet
den strukturellen Rahmen fiir Kooperationen und gemeinsame Aktivititen im Be-
reich der Doktorandenausbildung an der Universitit Koblenz-Landau. Es hat die
Aufgabe, fachbereichstibergreifend optimale Bedingungen der Doktorandenfcrde-
rung zu schaffen sowie Bildungs- und Qualifizierungsangebote zu organisieren.
Alle Doktoranden der Hochschule kénnen die Angebote des IPZ nutzen — d. h. un-
gleich einem DFG-Graduiertenkolleg oder einer damit vergleichbaren Einrichtung
gibt es kein Auswahlverfahren und keine Teilnahmebegrenzung, denn das IPZ ver-
folgt das Ziel, flichendeckend alle Promovierenden zu férdern und diese bei ihrem
Kompetenzerwerb zu unterstiitzen. Das IPZ ist zudem eine Anlaufstelle fiir Studie-
rende und Berufstitige, die sich tiber die Bedingungen und Anforderungen, die
mit einer Promotion verbunden sind, informieren méchten.

Die Arbeit des IPZ ist als Erginzung zur fachlichen Betreuung der Hochschul-
lehrer konzipiert — das Zentrum versteht sich als unterstiitzende Institution fur
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beide Seiten, sowohl fiir die Doktoranden als auch die Betreuer: Die Doktoranden
konnen sich im IPZ weiterqualifizieren, informieren und vernetzen, die Betreuer
werden dadurch entlastet. Die Angebote des IPZ gliedern sich in vier Bereiche, wie
der nachfolgenden Darstellung zu entnehmen ist.
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Die Weiterbildungsmoglichkeiten im Rahmen des IPZ werden durch das Kurs-
programm und den Career Service umgesetzt. Fiir die Realisierung des Angebots be-
stehen enge Kooperationen sowohl mit hochschulinternen Einrichtungen als auch
mit externen Partnern. Auf diese Weise werden Ressourcen gebtindelt und Synergie-
effekte erzeugt. Die Teilnahme an den IPZ-Veranstaltungen ist fiir die Promovieren-
den nicht obligatorisch, sie kénnen sich diese nach ihren jeweiligen Interessen aus-
suchen und so ein fiir sie passendes Weiterbildungsprogramm zusammenstellen.

(1) Kursprogramm

Das Kursprogramm ist als Ergidnzung zu den Forschungs- und Doktorandenkollo-
quien der Professuren aller acht Fachbereiche konzipiert und umfasst sowohl
fachspezifische als auch interdisziplinire Veranstaltungen, die auf die Vermitt-
lung wissenschaftlicher Inhalte abzielen. Es gibt kein starres Curriculum, das in
jedem Semester wiederholt wird, lediglich einzelne Programmelemente — wie der
,Basiskurs Dissertation“ und ,Wissenschaftliches Schreiben“ — werden in regel-
maifligen Abstinden angeboten oder sind — wie Englisch- oder Methodenkurse —
Bestandteile, die zwar in nahezu jedem Semester belegt werden konnen, jedoch
jedes Mal einen anderen Themenschwerpunkt beinhalten (fiir den Bereich Eng-
lisch beispielsweise ,,Academic Writing“, , Presenting in English“ oder ,Small Talk
on Conferences” und fiir den Bereich Methoden beispielsweise ,Umgang mit
SPSS*, ,Strukturgleichungsmodelle” oder , Statistik®).
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Die Gestaltung des Kursprogramms orientiert sich an den Bediirfnissen der Promo-
vierenden. Nach jedem Kurs wird eine Evaluation durchgefiihrt, welche neben der
Qualititssicherung des bestehenden Angebots auch die Moglichkeit bietet, Wiin-
sche fiir kiinftige Veranstaltungen zu duflern. Diese Option wird von den Doktoran-
den rege genutzt. Eine weitere Form der Einbindung der Promovierenden in die Pro-
grammgestaltung erfolgt durch die Arbeitsgruppen (s.u.), die ebenfalls Vorschlige
unterbreiten konnen. Durch die genannten Mafinahmen werden sowohl das Kurs-
programm als auch der Career Service optimal auf die Zielgruppe abgestimmt.

(2) Career Service

Das IPZ mochte die Doktoranden bei der aktiven Gestaltung ihres beruflichen
Werdegangs unterstiitzen und sie fiir eine zielgerichtete Vorbereitung und die
Schirfung des eigenen professionellen Profils sensibilisieren. Dafiir wurde der
Career Service eingerichtet, im Rahmen dessen Kompetenzen fiir die unterschied-
lichen beruflichen Laufbahnen vermittelt werden. Promovierenden stehen zwei
Berufswege offen: Sie konnen zum einen eine Karriere in der Wissenschaft anstre-
ben, wobei hierunter sowohl Hochschulen als auch aufleruniversitire Forschungs-
einrichtungen gefasst werden. Zum anderen kénnen sie sich fiir eine berufliche
Laufbahn auflerhalb der Wissenschaft und somit beispielsweise in der Wirtschaft,
im offentlichen Dienst oder in Verbanden entscheiden. Diesen beiden Karriere-
wegen wird im Career Service, wie nachfolgend erliutert wird, Rechnung ge-
tragen. Hinzu kommen Kurse im Bereich Schliisselkompetenzen, von denen Pro-
movierende sowohl fiir die Promotionsphase als auch fiir das weitere Berufsleben
profitieren kénnen.

Zur Unterstiitzung der wissenschaftlichen Laufbahn stehen unter anderem hoch-
schuldidaktische Workshops auf der Agenda. Promovierende werden meist ohne
Lehrerfahrungen und didaktische Vorbildung mit der eigenstindigen Durch-
fithrung von Lehrveranstaltungen betraut. Begleitende Fortbildungen, Beratungs-
angebote und Supervision werden von den Hochschulen i. d. R. nicht angeboten,
so dass die Lehre eher ein Prozess des Learning by Doing ist. Um dieses Defizit zu
kompensieren, wurde eine ,Hochschuldidaktische Reihe* initiiert, in der erfah-
rene Lehrkrifte und Hochschullehrer ihr Wissen an den wissenschaftlichen Nach-
wuchs weitergeben. Jedes Semester finden Veranstaltungen mit unterschiedlichen
Schwerpunktsetzungen zu diesem Themenkomplex statt. Weitere Angebote im
Bereich der wissenschaftlichen Karriere sind beispielsweise Informationsveran-
staltungen zur Finanzierung von Forschungsprojekten oder zu den empfehlens-
werten Schritten auf dem Weg zur Professur.
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Um Doktoranden auf eine auferuniversitire Laufbahn vorzubereiten, wurden be-
reits Veranstaltungen organisiert, bei denen Promovierte aus ihren jeweiligen
Berufen berichteten und darlegten, welche Strategien sie zur Planung ihrer beruf-
lichen Karriere angewendet haben und welche Rolle Weiterqualifikationen
wihrend der Promotionsphase dabei spielten. Geplant sind weiterfiihrende Ange-
bote zu verschiedenen Berufsfeldern — dabei sollen bereits vorhandene Kontakte zu
externen Partnern in der Wirtschaft und in Verbinden genutzt werden, um so
einen unmittelbaren Praxisbezug zu gewihrleisten.

Fiir den Bereich Schliisselkompetenzen standen bislang verschiedene Angebote
auf dem Programm, wie beispielsweise Kommunikation und Rhetorik, Teamtrai-
ning und Fithrungskompetenz, Zeitmanagement, Selbstmarketing auf Tagungen
und in Bewerbungsgesprichen usw. Diese Kurse unterstiitzen die Promovieren-
den bei der Austibung ihrer aktuellen Beschiftigungsverhiltnisse, kommen ihnen
aber auch fiir ihre kiinftige Karriere — sowohl innerhalb als auch auflerhalb der
Wissenschaft — zugute. Das IPZ bietet zudem durch Karrierecoachings und
Zielfindungsworkshops Unterstiitzung fiir die individuellen Entwicklungsper-
spektiven an.

(3) Arbeitsgruppen

Das IPZ regte die Promovierenden an, sich in diszipliniren oder interdiszi-
plindren Arbeitsgruppen zusammenzuschlieflen und so an der Universitit ein
Netzwerk zu etablieren, von dem diese nachhaltig profitieren. Dadurch sind eine
Reihe von Arbeitsgruppen entstanden, in denen die Doktoranden eigenverant-
wortlich und im Austausch miteinander wissenschaftlich arbeiten. Seitens des
IPZ wurden den Promovierenden keine Vorgaben fiir die inhaltliche und
strukturelle Ausgestaltung der Arbeitsgruppen gemacht — die Mitglieder dieser
Zusammenschliisse legen die Ziele, Themen und Arbeitsweisen im Dialog mit-
einander fest. Wahrend manche Arbeitsgruppen dieses Forum dafiir nutzen, ihre
eigenen Dissertations- und Publikationsprojekte zu diskutieren und sich Mei-
nungen und Anregungen fiir die weitere Arbeit einzuholen, richten andere Ar-
beitsgruppen den Fokus auf die Bearbeitung eines tibergeordneten Themas.

Das IPZ stellt den Arbeitsgruppen Raumlichkeiten fiir die Treffen sowie die
Internetseite fiir deren Auflendarstellung zur Verfiigung. Auf der IPZ-Website
konnen sich die Arbeitsgruppen durch eine Beschreibung ihrer inhaltlichen Aus-
richtung und Ziele nach auflen prisentieren und durch die Terminankiindigun-
gen ihre Aktivititen sowohl dokumentieren als auch Interessierten zuginglich
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machen. Dariiber hinaus sind in die Internetseite verschiedene Kommunikations-
plattformen integriert, welche den Doktoranden eine virtuelle Infrastruktur er-
moglichen und einen gruppeninternen Austausch erleichtern. Einmal pro Semes-
ter findet ein Treffen statt, bei dem das IPZ und die Sprecher sowie interessierte
Mitglieder der Arbeitsgruppen zusammenkommen, um sich iiber Erfahrungen
und eine weitere Unterstiitzung durch das IPZ auszutauschen. Dieses Treffen ist
zudem ein Forum, um gruppentiibergreifende Interessen auszuloten und gemein-
same Aktivititen zu planen.

Durch die Arbeitsgruppen wird das ,Einzelkimpfertum®, welches hiufig kenn-
zeichnend fiir die Promotionsphase — vor allem in den Geistes- und Sozialwissen-
schaften —ist, durchbrochen. Auch gewinnen die Promovierenden qualitativ durch
das gemeinsame Erarbeiten von Inhalten und wissenschaftlichen Arbeits- und
Kommunikationstechniken. Die disziplinire und interdisziplinire Kooperation
der Doktoranden vermittelt diesen zudem Kompetenzen, die sie sowohl fiir eine
wissenschaftliche als auch auflerwissenschaftliche Karriere nutzen kénnen. Hier
sind Schlagworte wie Teamfihigkeit, interdisziplinires und selbststindiges Arbei-
ten zu nennen. Das Engagement der Promovierenden in den Arbeitsgruppen un-
terstiitzt die Ausbildung des Qualifikationsprofils von Nachwuchswissenschaft-
lern und den Erwerb von solchen Kompetenzen, die auch der Wissenschaftsrat
empfiehlt. Dieser spricht sich dafiir aus, dass die Promovierenden in ihrer wissen-
schaftlichen Selbststindigkeit beférdert werden. Zudem sollen sich Promovie-
rende

, Vermittlungskompetenzen sowohl fiir den Austausch mit einem fachkundigen wie
auch fiir das Gesprich mit einem fachfremden Publikum aneignen [...] Promo-
vierende sollen sich in die kooperative und interdisziplindre Bearbeitung eines For-
schungsthemas einiiben.“ (Wissenschaftsrat 2002, S. 48)

Die Arbeitsgruppen sind somit als ein weiterer wichtiger Bereich der Kompetenz-
entwicklung einzustufen.

(4) Beratung

Das IPZ bietet als vierten Baustein des Angebotsspektrums persénliche und
telefonische Beratung zu allgemeinen Fragen rund um das Thema Promotion an.
Es steht den Promovierenden als Ansprechpartner zur Seite — hierbei geht es
jedoch nicht um eine Beratung in fachlichen Belangen, sondern um organisa-
torische und praktische Aspekte der Dissertation, wie beispielsweise Fragen zur
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Finanzierung, zum Zeitmanagement oder zu den Promotionsordnungen. Das
IPZ versteht sich zudem als Anlaufstelle fiir Studierende und Berufstitige, die
eine Promotion in Erwigung ziehen und sich tiber die damit verbundenen Anfor-
derungen und Rahmenbedingungen informieren mochten. Zusitzlich zur
personlichen Beratung fiir Promotionsinteressierte werden fiir diese Zielgruppe
in regelmifiigen Abstinden Veranstaltungen angeboten, die die Rahmenbedin-
gungen einer Promotion offen legen und durch Coachings bei der Entscheidungs-
findung unterstiitzen sollen.

Der Kompetenzerwerb ist im IPZ auf verschiedenen Ebenen angesiedelt und wird
durch mehrere Bereiche abgedeckt. Das IPZ ist jedoch nur ein Element im
Rahmen der Kompetenzentwicklung von jungen Forschenden — einen weiteren
wesentlichen Beitrag leisten die Hochschullehrer durch ihre Betreuung, Mit-
arbeitergespriche, die Vermittlung von wissenschaftlichen Kompetenzen und die
Anregung zum selbstgesteuerten Lernen. Sind Doktoranden zusitzlich in ein
Graduiertenkolleg oder ein anderes Programm eingebunden, wirkt dieses als wei-
terer Baustein bei der Kompetenzentwicklung mit.

Die grofle und positive Resonanz der Promovierenden auf die Angebote des IPZ
verdeutlicht, dass der Bedarf sowohl an Weiterbildungsmafinahmen als auch an
Vernetzung hoch ist. Es wire daher wiinschenswert, dass mehr Hochschulen
ebenfalls Strukturen schaffen, die eine flichendeckende Forderung ihres wissen-
schaftlichen Nachwuchses ermoglichen und die Angebote nicht auf einen ,aus-
erwihlten“ Kreis an Doktoranden beschrinken.

3.1.4 Ausblick

In dem Beitrag wurde dafiir plidiert, im Kontext der Doktorandenausbildung
den Begriff der Kompetenzentwicklung statt den der Personalentwicklung an-
zuwenden, denn bei der Zielgruppe liegen andere Voraussetzungen vor als in
Unternehmen, in denen die Personalentwicklung ihren Ursprung hat. Daher wird
der Gebrauch des Terminus , Kompetenzentwicklung® als treffender eingestuft. Es
wurde dargelegt, dass Nachwuchswissenschaftler nach Abschluss der Promotion
nur als Ausnahme an ihrer Hochschule bleiben und von den Weiterbildungsmaf3-
nahmen meist andere Einrichtungen profitieren. Beim IPZ kommt ein weiterer
Aspekt hinzu: Nur ein Teil der Promovierenden, die die Angebote des IPZ nutzen,
arbeiten als wissenschaftliche Mitarbeiter an der Universitit und kénnen so das
durch die Angebote des IPZ hinzugewonnene Wissen in den Kreislauf der Uni-
versitit einspeisen. Andere Promovierende finanzieren sich durch eine externe
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Anstellung (z. B. in der freien Wirtschaft und in aufleruniversitiren Forschungs-
einrichtungen) oder durch ein Stipendium. Daher kommt der Universitit auch fur
die Phase der Promotion nicht in allen Fillen die Weiterqualifikation ihres wissen-
schaftlichen Nachwuchses zugute.

Seitens der Hochschulleitung wird es nicht als Nachteil eingestuft, dass die eigene
Universitit von der Weiterbildung nur in begrenztem Mafle profitiert. Vielmehr
entspricht es dem Selbstverstindnis der Hochschule, alle Doktoranden zu férdern,
ihnen fiir den Zeitraum ihrer Promotion die bestmogliche Unterstiitzung zu
bieten und sie als hoch qualifizierte Absolventen in den Arbeitsmarkt zu entlassen.

Der interdisziplinire Arbeitskontext, den das IPZ schafft, hat sich bereits in der noch
kurzen Bestehensgeschichte der Einrichtung als stimulierend und forderlich fiir die
Promovierenden erwiesen. Der Austausch tiber die Fichergrenzen hinweg, der so-
wohl in den Kursen als auch in den Arbeitsgruppen stattfindet, trigt in hohem Mafie
zum Kompetenzerwerb und der Selbststindigkeit der Promovierenden bei.
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3.2 Doktorandenausbildung an der
PH Heidelberg: Individuelle Quali-
fikationsforderung — Persénliche
Betreuung — Interdisziplinaritat

DR. N1coirE FLINDT UND PrROF. DR. MANUELIA WELZEL

3.2.1 Das Profil der Padagogischen Hochschule Heidelberg

Die Pidagogische Hochschule Heidelberg hat sich aus der 1904 gegriindeten
Lehrerbildungsanstalt {iber ein Padagogisches Institut nach dem Zweiten Weltkrieg
zu einer modernen wissenschaftlichen Einrichtung entwickelt. Sie ist Teil des aus-
schliellich in Baden-Wiirttemberg noch existierenden und in Deutschland damit
einzigartigen Systems Pidagogischer Hochschulen, die sich als bildungswissen-
schaftliche Hochschulen verstehen. Die Kernaufgabe der Pidagogischen Hoch-
schule Heidelberg liegt in der Bildung von Lehrern. Zunehmend bietet sie aber
auch die Qualifikation anderer Berufsgruppen an, die ihrerseits mit der Vermitt-
lung von Bildung an Menschen in ihrem jeweiligen Betitigungsfeld beauftragt
sind.

Aktuell studieren 4.034 Studierende an der Pidagogischen Hochschule Heidel-
berg, die von etwa 180 Professoren sowie Dozenten in den grundwissenschaft-
lichen Fichern sowie den jeweils gewihlten Fachwissenschaften/Fachdidaktiken
ausgebildet werden.

Praktika vom ersten Semester an sowie hohe Anteile fachdidaktischer Inhalte sind
wichtige Merkmale, die dieses Studium von dem des gymnasialen Lehramtes
unterscheiden. Wahrend die traditionellen Lehrerbildungsstudiengidnge noch mit
einer Staatspriifung abgeschlossen werden, ist der Bildungsgang ,Ingenieurpida-
gogik® als kooperativer Bachelor- und Masterstudiengang aufgebaut und fithrt zum
Lehramt an beruflichen Schulen und in der Sekundarstufe II. Ab dem Winter-
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Studiengang Anzahl der Studierenden

Bachelor 66
Master 24
Diplom 90
Magister 20
Staatsexamen 3.442
Sonstige?’ 392
Gesamt 4.034

Tabelle 3.2.1|1: Statistische Daten der PH Heidelberg zu Studierenden in Zuordnung zu den
Studienabschliissen
Quelle: Akademisches Priifungsamt (2007)

semester 2007/2008 starten zudem die neuen Bachelorstudienginge , Frithkind-
liche Bildung und Elementarbildung sowie ,Gesundheitsférderung (Health Pro-
motion)“. Aulerdem wird ab dem Wintersemester 2007/2008 der erstmals an-
gebotene Masterstudiengang ,Straflenkinderpidagogik” zielgruppengerecht die
Grundbildung an bildungsferne Kinder und Jugendliche vermitteln (Lindenthal
2007).

3.2.2 Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses

Die Pidagogische Hochschule Heidelberg besitzt das volle Promotionsrecht und
seit 1995 auch das Habilitationsrecht. (Pressestelle des Wissenschaftsministeri-
ums 2004, S.7) Die Pidagogische Hochschule Heidelberg verleiht im Rahmen
ihres Promotionsrechts den Grad eines Doktors der Erziehungswissenschaft (Dr.
paed.) oder den Grad eines Doktors der Philosophie (Dr. phil.) aufgrund einer
wissenschaftlichen Arbeit (Dissertation) und einer miindlichen Prifung (als
Rigorosum oder als Disputation). Dabei legt die zustindige Fakultit jeweils bei An-
nahme eines Doktoranden fest, welcher Doktorgrad verliehen werden soll. Pro-
motionen an der Pidagogischen Hochschule Heidelberg sind iibrigens immer inter-
disziplinire Promotionen, da jede pidagogische und fachthematische Inhalte
aufweist.

An den sechs Padagogischen Hochschulen Baden-Wiirttembergs sind derzeit etwa
350 Nachwuchswissenschaftler titig. Sie werden bisher in Arbeitsgruppen oder
direkt von einem Hochschullehrer individuell betreut, konnen hochschulinterne

27 Sonstige sind Aufbau- und Erweiterungsstudienginge.
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Qualifikationsangebote (z.B. Doktorandenseminare oder -kolloquien) wahrneh-
men und werden ermuntert, an wissenschaftlichen Tagungen in Deutschland und
im Ausland teilzunehmen und ihr eigenes Profil als Wissenschaftler zu stirken.
Fir sie wird seit acht Jahren landesweit ein ,Tag des wissenschaftlichen Nach-
wuchses“ organisiert, auf dem sie sich gegenseitig und den Hochschullehrern ihre
Forschungsprojekte vorstellen und fachlich diskutieren. In Heidelberg wurde
zudem bereits zweimal erfolgreich eine Sommerakademie zur wissenschaftlichen
und hochschuldidaktischen Qualifikation interessierter Nachwuchswissenschaftler
der Pidagogischen Hochschule Heidelberg angeboten. Die in den einzelnen Hoch-
schulen noch unabhingig voneinander gesammelten Erfahrungen zeigen einer-
seits, dass sich die intensive Forderung der Nachwuchswissenschaftler positiv auf
die Forschung der Hochschulen und deren Image ausgewirkt hat, und anderer-
seits, dass eine systematischere Qualifikation unter Nutzung der bisherigen Er-
fahrungen notwendig und Erfolg versprechend ist und Synergieeffekte erwarten
lisst. Es ist also hochste Zeit, die Vorteile der Padagogischen Hochschulen gezielt
zu nutzen: Die Pidagogischen Hochschulen sind in ihrer Grofe tiberschaubar,
konzentrieren sich auf ein fokussiertes wissenschaftliches Profil und verfiigen tiber
ein eng miteinander verzahntes Theorie-Praxis-Feld. Entlang ihres wissenschaft-
lichen Profils soll eine Struktur geschaffen werden, die es erlaubt, eine systema-
tische Qualifikation und Betreuung von Nachwuchswissenschaftlern vom Beginn
ihrer Tdtigkeit an in den Bereichen der Forschung und der Hochschullehre auf
internationalem Niveau umzusetzen. Hierbei soll insbesondere durch die Vernet-
zung und curriculare Integration der an den verschiedenen Hochschulen vor-
handenen forschungsmethodischen Kompetenzen die Moglichkeit fiir die Nach-
wuchswissenschaftler geschaffen werden, auf strukturierte Weise in aktuelle
wissenschaftliche Diskussionen einzusteigen und ihre eigene wissenschaftliche
Expertise in Kommunikation mit Fachkollegen und Hochschullehrern weiter-
zuentwickeln.

Ab Februar 2008 wird daher die erste landesweite ,Winterakademie“ der Pidago-
gischen Hochschulen Baden-Wiirttembergs starten, die ein gezieltes Qualifizie-
rungsprogramm zu wissenschaftlichen und hochschuldidaktischen Themen fur
Doktoranden und Habilitanden der Pidagogischen Hochschulen anbieten wird.
Die Winterakademie wird jihrlich stattfinden und stindig evaluiert und weiter-
entwickelt werden. Das erklirte Ziel der Pidagogischen Hochschulen Baden-
Wiirttembergs ist es, aus den Erfahrungen der Winterakademie eine landesweite
Graduiertenschule ,Kompetenzen in Forschung und Lehre fiir pidagogische Kon-
texte aufzubauen, mit der die Nachwuchswissenschaftler der Padagogischen
Hochschulen Baden-Wiirttembergs die Moglichkeit erhalten, ihre Kompetenzen
in Forschung und Hochschullehre systematisch und interdisziplinar auf- und aus-
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zubauen und damit ihr Profil als angehende Wissenschaftler an Hochschulen zu
entwickeln und zu stirken.

Abgeschlossene und laufende Promotionen

Aktuell promovieren an der Pidagogischen Hochschule Heidelberg 62 Dokto-
randen, wobei sich 8 Promovenden in einem Priifungsverfahren befinden (Stand:
21. November 2007). Am stirksten sind Doktoranden im Jahr 2007 in der Sonder-
pidagogik vertreten, gefolgt vom Fach Deutsch und von den Fichern Geografie
und Allgemeine Pidagogik.

2006 2007
Fakultit I: Erziehungs- und
Sozialwissenschaftliche Fakultat
einschlief’l. Sonderpidagogik
Sonderpédagogik 11 14
Piadagogik 10 7
Soziologie 0 1
Pidagogische Psychologie 6 1
Fakultat 11: Fakultat fiir Kultur-
und Geisteswissenschaften
Deutsch 6 9
Englisch 0 1
Musik 5 5
Theologie 1 0
Geschichte 1 1
Politik 1 1
Fakultat 111: Fakultat fiir Natur-
und Gesellschaftswissenschaften
Physik/Mathematik 6 6
HTW 5 1
Geografie 4 7
Chemie/Biologie 4 2
Sport 2 1
Gesamt 62 57

Tabelle 3.2.2[1: Anzahl der Promovierenden nach Fichern und Jahren
Quelle: Akademisches Priifungsamt (2007)
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Abbildung 3.2.2|1: Anzahl der abgeschlossenen Promotionen in den Jahren 2001-2006
Quelle: Akademisches Priifungsamt (2007)

Pro Jahr werden durchschnittlich acht Promotionen erfolgreich abgeschlossen, da-
von viele auch mit ,summa cum laude*.

Die Promovendenzahlen mogen auf den ersten Blick gering im Vergleich zu
denen grofler Universititen erscheinen. Zu bedenken ist jedoch, dass die Pidago-
gische Hochschule Heidelberg bislang vorrangig in der Lehrerbildung titig war,
d.h., dass die Mehrzahl der Studierenden aller Ficher nach einem erfolgreichen
Studium in das Referendariat und anschlieffend in den Schuldienst wechseln. Im
Gegensatz zu bestimmten Berufsgruppen an den Universititen, die ohne Pro-
motion auf dem Stellenmarkt fast keine Chance haben, sehen viele Studierende an
den Pidagogischen Hochschulen bislang noch nicht den Vorteil und den Bedarf
zu promovieren, da sie bislang mit einer nahezu sicheren Ubernahme in das
Referendariat und spiter in den Schuldienst rechnen konnten.

Diese Sichtweise beginnt sich langsam zu dndern, da auch das Land Baden-Wiirt-
temberg angefangen hat, seine Lehrerstellen zu reduzieren und in den nichsten
Jahren weiter mit einem Schiiler- und damit auch mit einem Lehrerriickgang zu
rechnen ist. (Das Parlament 2006) Im Gegenzug erwartet die Pidagogische Hoch-
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schule Heidelberg auch eine stirkere Nachfrage nach Promotionen und Habilitatio-
nen, da sich die Studierenden auf die neuen Gegebenheiten bei der Stellensuche
einstellen miissen. Zu den neuen Perspektiven, die eine Promotion (und Habi-
litation) bietet, berit das Prorektorat fiir Forschung und internationale Beziehungen
mit seiner Forschungsreferentin die Nachwuchswissenschaftler auch in Bezug auf
eine wissenschaftliche Karriere an der Hochschule und bietet hierzu Vortrage und
Einzelberatungen zum Thema ,Wissenschaftliche Qualifikation und was dann?
Karrierewege an deutschen Hochschulen fiir Nachwuchswissenschaftler” an.

Verfahren und Zulassung fiir Promotionen

Gemif § 4 der Promotionsordnung der Piadagogischen Hochschule Heidelberg
vom 28.07.2007 kann zur Promotion als Doktorand in der Regel zugelassen wer-
den, wer

(a) einen Masterstudiengang,

(b) einen Studiengang mit einer mindestens vierjihrigen Regelstudienzeit an
einer Universitit, Pidagogischen Hochschule oder einer anderen Hochschule
mit Promotionsrecht oder

(c) einen postgradualen Studiengang an einer Universitit, Pidagogischen Hoch-
schule oder einer anderen Hochschule mit Promotionsrecht

mit tiberdurchschnittlichen Priifungsergebnissen abgeschlossen hat.

Dabei gilt als iiberdurchschnittliches Ergebnis des Studienabschlusses im Sinne
von Absatz 1 in der Regel die Priifungsnote ,sehr gut“ oder ,gut“. Uber Ausnah-
men nach dieser Regel entscheiden die Professoren sowie die Hochschule und Pri-
vatdozenten der Fakultit, in der die Dissertation angenommen werden soll.

Hochschulabschliisse an einer Hochschule aufierhalb der Bundesrepublik Deutsch-
land kénnen als gleichwertig anerkannt werden. Uber die Gleichwertigkeit ent-
scheidet der Vorsitzende des Priifungsausschusses aufgrund der Stellungnahme,
die bei der Zentralstelle fiir auslindisches Bildungswesen zu beantragen ist.

Auch besonders qualifizierte Absolventen von Fachhochschulen und Berufsaka-
demien mit mindestens vierjihrigem Regelstudium sind promotionsberechtigt,
wenn ihre Ausbildung in einem direkten Bezug zum beabsichtigten Disser-
tationsvorhaben steht. Ob dieser Fall vorliegt, entscheidet das Professorenkolle-
gium auf der Basis eines schriftlichen Votums des Studiendekans der Fakultit.
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Eine Auswahlkommission der Piadagogischen Hochschule kiimmert sich um die Ver-
gabe der sechs Stipendien der Landesgraduiertenforderung Baden-Wiirttemberg, die
die Hochschule in eigener Regie vergibt. Im Hinblick auf zu vergebende Doktoran-
denstellen im Haus werden individuelle Auswahlgespriche in den Fakultiten gefiihrt.

Promotionsphasen

Im ersten Jahr der Promotion stehen zunichst das Zulassungsverfahren und die An-
nahme als Doktorand bei der Fakultit im Vordergrund. Wer die Zulassungsvoraus-
setzungen erfiillt, kann beim Dekanat der Fakultit, die fiir das gewihlte Hauptfach
zustindig ist, die Annahme als Doktorand beantragen. In dem Antrag ist der vorldu-
fige Arbeitstitel der Dissertation anzugeben und als Anlage ein Exposé beizufligen.
Der im Antrag benannte Professor betreut den Doktoranden wihrend der Promotion
individuell. Wihrend der gesamten Promotionszeit stehen dem Doktoranden hoch-
schulinterne (z. T. interdisziplinire) Qualifikationsangebote zur Verfiigung (z. B. das
wochentlich stattfindende interdisziplinire Doktorandenkolloquium), die u.a. auch
in Zusammenarbeit mit dem Institut fiir Weiterbildung entwickelt werden (z. B. die
Sommerakademie der Pidagogischen Hochschule Heidelberg).

Promotionsdauer

Die Promotionsordnung der Pidagogischen Hochschule Heidelberg vom 28. Juni
2007 bestimmt in § 5 Abs. 5, dass die Annahme als Doktorand nach vier Jahren er-
lischt. Angestrebt wird von der Hochschule eine durchschnittliche Promotionszeit
von drei Jahren. Der Doktorand kann in begriindeten Fillen einen schriftlichen
Antrag auf Fristverlingerung stellen. Eine Verldngerung tiber einen Gesamt-
zeitraum von acht Jahren hinaus ist nur zulissig, wenn der Doktorand Griinde
geltend macht, die er nicht zu vertreten hat.

Betreuungsstrukturen

Die direkte Betreuung des Doktoranden erfolgt durch den ausgewihlte Professor
und orientiert sich an den DFG-Richtlinien zur Sicherung der guten wissenschaft-
lichen Praxis. In vielen Fillen wahlt der Doktorand auch einen oder mehrere Zweit-
betreuer, die nicht unbedingt nur von der Pidagogischen Hochschule Heidelberg
stammen missen (vgl. ,Nationale und internationale Kooperationen®). Seit Mai
2006 werden die Nachwuchswissenschaftler der Hochschule zudem von der For-
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schungsreferentin der Hochschule betreut, die zahlreiche Angebote fiir die
Doktoranden (u.a. regelmiflige Newsletter mit Stipendienmdglichkeiten und Aus-
schreibungen, Zeitmanagementplanung der Dissertation unter Einbeziehung der
Betreuer) bereithilt. Alle zwei Jahre werden die Nachwuchswissenschaftler der
Hochschule zu einem Gesprich ins Rektorat eingeladen, um auf aktuelle Entwick-
lungen hinzuweisen, Berithrungsingste abzubauen und den Dialog mit dem Nach-
wuchs anzuregen.

Ein besonderes Anliegen der Padagogischen Hochschule Heidelberg ist es, mog-
lichst viele Doktoranden von Anfang an in ein Forschungsprojekt oder eine Ar-
beitsgemeinschaft des jeweiligen Faches zu integrieren, um die jungen Forscher
schon friih in die Scientific Community einzufithren.

Nationale und internationale Kooperationen

Im Zeitraum von 1995 bis 2006 kooperierten 85 Doktoranden der Pidagogischen
Hochschule Heidelberg innerhalb von Projekten mit anderen deutschen Univer-
sititen oder Pidagogischen Hochschulen. In 16 abgeschlossenen Promotionen
dieser Jahre waren die Doktoranden international aktiv und beteiligten sich an in-
ternationalen Projekten oder initiierten solche. Unter den Kooperationspartnern
befanden sich nicht nur europiische (Partner-) Universititen der Hochschule (u. a.
die Padagogische Hochschule Olsztyn/Polen), sondern auch auflereuropiische
Universititen (u. a. die University of Jordan/Amman).

Vertragsgestaltung und Entgelte der Doktoranden

Die Vertragsgestaltung und die Entgelte der Promovenden differieren stark. Zum
Zweck der Promotion lassen sich jihrlich mehrere Lehrer an die Pidagogische
Hochschule Heidelberg abordnen. Des Weiteren befinden sich unter den Dokto-
randen auch Stipendiaten in Stipendienprogrammen, Doktoranden, die als wis-
senschaftliche Mitarbeiter an der Hochschule beschiftigt sind, sowie externe Dok-
toranden, die sich entweder selbst oder durch Dritte finanzieren.

Die Zahl der wissenschaftlichen Mitarbeiter an der Hochschule ist in den Jahren
20006 bis 2007 von 38 auf 49 gestiegen, was einen Zuwachs von 28 % darstellt. Die
Anzahl der Landesgraduiertenstipendien ist mit sechs Stipendien in den letzten
beiden Jahren stabil geblieben. Einen Zuwachs konnten wir auch bei den Dritt-
mittelstellen verzeichnen.
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Forder- und Arbeitssituation 2006 2007
der Doktoranden

weiblich minnlich | gesamt | weiblich ménnlich | gesamt

Wissenschaftliche Mitarbeiter? 28 10 38 33 16 49
Landesgraduiertenférderung 5 1 6 4 2 6
(Stipendien)

Drittmittelstellen 7,25 2 9,25 9,75 3 12,75
C1/W1-Stellen 2 0 2 2 0 2
Abgeordnete Lehrer (A12/A13) 6 4 10 6 2 3

zur Promotion

Tabelle 3.2.2|2: Ubersicht zur Férder- und Arbeitssitutation von Doktoranden
an der Padagogischen Hochschule Heidelberg in 2006 und 2007

Die Hochschule stellt jdhrlich 120.000 € (ab 2007: 150.000 €) fiir Sachmittel und
Hilfskrifte sowie sechs volle Stellen nach TV-L EG 13 (entspricht dem fritheren
BAT Ila) zur finanziellen Forderung von Forschungsprojekten bereit, die in der
Regel mit Nachwuchswissenschaftlern besetzt werden. Zusitzlich besetzt die
Pidagogische Hochschule Heidelberg sechs Promotionsstipendien im Rahmen
der Landesgraduiertenférderung sowie drei Cr/Wi-Stellen (zwei der drei Stellen
sind Juniorprofessorenstellen). Des Weiteren stellte die Hochschule jihrlich
wieder in erheblichem Umfang Mittel zur Unterstiitzung von Kongressteil-
nahmen bereit (ca. 500 € pro Nachwuchswissenschaftler). Dadurch war es mog-
lich, die Prisenz unserer Nachwuchswissenschaftler in der Scientific Commu-
nity weiter zu erhéhen.

3.2.3 Qualititssicherung

Die Qualitit der Doktorandenausbildung an der Pidagogischen Hochschule Hei-
delberg wird von drei Siulen getragen:

(1) Frithe Einbindung in die Scientific Community
(2) Tag des wissenschaftlichen Nachwuchses
(3) Evaluation und Fortbildung

28 Hierunter fallen nicht nur Promovenden, sondern auch Postdocs und Drittmittelstellen-Geférderte.
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(1) Friihe Einbindung in die Scientific Community

Die Doktoranden der Piadagogischen Hochschule Heidelberg werden durch ihre
Betreuer und das Prorektorat fiir Forschung (mit seiner Forschungsreferentin)
frithzeitig angeregt, auf nationale und internationale Tagungen zu gehen, um ein
direktes und hilfreiches Feedback ihrer Arbeit durch die Scientific Community zu
erlangen. Die Forderung besteht nicht nur in hilfreichen Newslettern und Bera-
tungsangeboten, sondern auch in der finanziellen Unterstiitzung der Doktoran-
den, die auf Kongressen und Tagungen ihre Arbeiten vorstellen.

(2) Tag des wissenschaftlichen Nachwuchses

Bei dem jihrlich an einer anderen Pidagogischen Hochschule des Landes Baden-
Wiirttemberg stattfindenden ,Tag des wissenschaftlichen Nachwuchses® werden
alle Nachwuchswissenschaftler und ausdriicklich auch deren Betreuer herzlich
dazu eingeladen, ihre Qualifikationsarbeiten vorzustellen und ausgiebig zu disku-
tieren.

Die zweitdgigen Tagungen bieten den Nachwuchswissenschaftlern die Gelegen-
heit, ihre Qualifikationsarbeiten vorzustellen und zu diskutieren. Insgesamt neh-
men durchschnittlich 150 bis 180 Nachwuchswissenschaftler aller Pidagogischen
Hochschulen (Freiburg, Ludwigsburg, Weingarten, Karlsruhe, Schwibisch Gmiind
und Heidelberg), die Prorektoren fiir Forschung aller Hochschulen sowie in der
Regel ein Vertreter des Baden-Wiirttembergischen Ministeriums fiir Wissen-
schaft, Forschung und Kunst an der Veranstaltung teil, was den hohen Stellenwert
dieses Nachwuchstages verdeutlicht.

Die Tagungsstruktur wird seit zwei Jahren stirker als in den letzten Jahren auf die
Bediirfnisse der Nachwuchswissenschaftler abgestimmt. So haben Doktoranden,
die sich noch in der Anfangsphase ihrer wissenschaftlichen Arbeit befanden, die
Méglichkeit, ihr Projekt in einer interaktiven Postersitzung zu prisentieren. Die
Gruppen-Postersitzungen finden beispielsweise zu Forschungsarbeiten in den Be-
reichen ,Lehrverhalten/Lehrkompetenzen®, ,Interkulturelle und politische Bil-
dung®, ,Eltern und Kinder: Sichtweisen aus der Sonder-/Frithpidagogik und Gen-
derforschung®, ,Bildung/Schule/Bildungsmanagement sowie sprachliches und
kiinstlerisches Lehren und Lernen“ und im ,Mathematisch-naturwissenschaft-
lichen Bereich“ statt. Die bereits fortgeschrittenen Nachwuchswissenschaftler
kénnen Einzelvortriage zur Vorstellung ihrer Arbeiten nutzen. Hierbei gibt es bei-
spielsweise Vortrdge in den Themenbereichen ,Pidagogische Psychologie/Empi-
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rische Forschung (quantitativ)“, ,Mathematisch-naturwissenschaftliches Lehren
und Lernen®, ,Empirische Unterrichtsforschung mit Videoanalyse®, ,Nutzung
Neuer Medien und spezieller Techniken*, , Bildung — Schule — Unterricht®, ,Lehr-
verhalten und Lehrkompetenzen®, , Sprachliches Lehren und Lernen* sowie , Ent-
wicklung von Unterrichtsformen und Methoden*.

Die Teilnehmenden und ihre Betreuer loben die zu Diskussionen einladende
Atmosphire und die professionelle Vorbereitung, Organisation und Betreuung
der Nachwuchstage. Hiufig findet am Abend noch ein Rahmenprogramm, bei-
spielsweise in Form eines gemeinsamen Abendessens mit einem anschliefenden
Kneipenbummel, statt, das weitere Gelegenheiten bietet, den informellen Aus-
tausch zwischen den Nachwuchswissenschaftlern zu férdern und Netzwerke zu
bilden. (Vgl. Flindt/Kohler 2007, S. 24)

(3) Evaluation und Fortbildung

Die Winterakademie der Pidagogischen Hochschulen Baden-Wiirttembergs bietet
fur alle Nachwuchswissenschaftler der beteiligten Hochschulen ein spezifisches
Qualifizierungsprogramm zu wissenschaftlichen und hochschuldidaktischen
Themen an. Ab 2008 soll jdhrlich im Februar eine Winterakademie stattfinden.

Die Winterakademie hat zum Ziel, den Nachwuchswissenschaftlern jenseits der
durch das Studium erworbenen fachbezogenen Qualifikationen gezielte Fortbil-
dungsangebote zu offerieren, die im Bereich von Querschnitts- und Schliissel-
kompetenzen fiir pidagogische bzw. erziehungswissenschaftliche Forschungs-
felder sowie im Bereich der Soft Skills liegen.

An vier Tagen werden insgesamt acht zweitigige Kurse jeweils zweimal zu den
Themenbereichen ,Forschen und Wissen schaffen (FW)“ und ,Lehren und Ler-
nen (LL)“ angeboten, so dass zwei Kurse besucht werden kénnen. Fiir die Teil-
nahme an zwei Winterakademien (mindestens vier Kurse) kann ein Zertifikat ver-
geben werden. Die Lehrbeauftragten der Kurse sind fiir diese Inhalte qualifizierte
Experten sowohl aus den beteiligten Hochschulen als auch aus Universititen und
externen Fortbildungseinrichtungen (Kohl 2007).

Die Organisation der Winterakademie tibernehmen im jihrlichen Wechsel die
einzelnen Pidagogischen Hochschulen. Die Winterakademie im Jahr 2008 wird
von der Pidagogischen Hochschule Freiburg organisiert und findet vom 18. bis
21. Februar 2008 im Schloss Beuggen in Rheinfelden statt.
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Die Pidagogischen Hochschulen kommen damit Forderungen nach einer Ver-
besserung der Nachwuchsférderung nach, wie sie zum Beispiel von der Hoch-
schulrektorenkonferenz, aber auch im Bologna-Prozess gefordert werden (Kohl
2007).

Vorziige des Doktorandenausbildungskonzeptes der PH Heidelberg

Die Padagogische Hochschule Heidelberg bietet ihren Doktoranden Vorziige an,
die sich sehen lassen konnen. Von der individuellen Qualifikationsférderung
durch ein frithzeitiges Einbinden in den Forscheralltag tiber die geforderte Teil-
nahme an nationalen und internationalen Tagungen, eine erstklassige personliche
Betreuung bis hin zur selbstverstindlichen interdiszipliniren Forschung bietet die
Pidagogische Hochschule Heidelberg Doktoranden aus dem In- und Ausland eine
ideale Lern- und Forschungsumgebung fiir die Dauer ihrer Promotion — und
dartiber hinaus.

Ausblick: Zusammenarbeit mit DocFor

Durch die Teilnahme an der Tagung von DocFor im September 2007 in Lambrecht
wurde uns deutlich, dass auch wir als Padagogische Hochschule unseren Platz in
einer gemeinsamen Initiative zur Verbesserung der Doktorandenausbildung in
Deutschland einnehmen kénnen und sollten. Konkret erwartet die Pidagogische
Hochschule Heidelberg von der Zusammenarbeit mit DocFor neue Impulse fiir
die Ausbildung von Doktoranden. Insbesondere ist die Einbeziehung von Wirt-
schaftspartnern als Mentoren fiir Doktoranden sowie die Ausgestaltung von Dok-
torarbeitsvertrigen fiir uns von Interesse.
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3.3 Karlsruhe House of Young Scientists
(KHYS) - Férderung von Nachwuchs-
wissenschaftlern am KIT

DR. BRITTA TRAUTWEIN, ANKE D1EZ UND ANGEIA GABRIEL

Das Karlsruhe House of Young Scientists (KHYS) ist eine Kommunikations- und
Interaktionsplattform fiir alle Nachwuchswissenschaftler des Karlsruher Instituts
fiir Technologie (KIT). Das KHYS richtet sich sowohl an Doktoranden als auch an
Postdoktoranden.

Wichtigste Ziele des KHYS sind:

Unterstiitzung und Férderung der Nachwuchswissenschaftler
Aufbau eines internationalen und interfakultativen Netzwerkes
Qualititssteigerung und -sicherung der Promotionsphase

KIT als attraktive Forschungsstitte fiir Nachwuchswissenschaftler

Als zentrale Anlaufstelle begleitet das KHYS Doktoranden vom Beginn ihrer
Doktorarbeit bis zu ihrem erfolgreichen Abschluss und bei ihrer weiteren
Karriereplanung.

Nachwuchswissenschaftler erhalten ein breites Weiterbildungsangebot, das sie bei
ihren vielfiltigen Aufgaben wie Forschung, Lehre und Bearbeitung von
Industrieprojekten unterstiitzt und sie individuell tiberfachlich weiterqualifiziert.
Das Weiterbildungsprogramm umfasst ein Basis- und ein Zusatzprogramm, das
die Nachwuchswissenschaftler je nach Bedarf besuchen kénnen. Uber die Ent-
wicklung von tiberfachlichen Kompetenzen hinaus ist die Netzwerkbildung ein er-
klartes Ziel.

Auslandische Nachwuchswissenschaftler werden verstirkt integriert und erhalten
Hilfestellung. Dartiber hinaus fordert das KHYS sowohl den umfassenden
interdisziplindren Austausch als auch die Mobilitit und Vernetzung in der in-
ternationalen Wissenschaftsgemeinde.
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3.3.1 Einleitung

Die Phase der Promotion ist mit vielfiltigen Herausforderungen verbunden und
in Deutschland durch einen hohen Grad an Individualitit geprigt. Dies lisst sich
z.B. bereits in der Einstiegsphase junger wissenschaftlicher Mitarbeiter ablesen:
Nicht einmal die Halfte von ihnen wird von ihren direkten Vorgesetzten mit einem
Einftthrungsgesprich oder sonstigen Einstiegsmafinahmen eingefiihrt, wie die
Promotionsstudie von Schmidt (2007) zeigt. Vielmehr miissen sie sich sehr hiu-
fig selbst helfen oder finden unsystematisch — und durch Eigeninitiative — Unter-
stiitzung durch Kollegen. (Schmidt 2007, S. 215 f.) Zugleich besagt eine Analyse
von Daxner (1999), dass die deutschen Hochschullehrer nur unzureichend auf
ihren Beruf vorbereitet werden.

Die Beziehung zwischen Betreuer und Promovierenden stellt weiterhin ein
doppeltes und damit schwieriges Rollenverhiltnis dar. Zum einen ist der Professor
der Betreuende (Doktormutter oder Doktorvater), zum anderen aber auch der
dienstrechtliche Vorgesetzte. Das heifdt, hier besteht eine groffe Abhidngigkeit und
gleichzeitig tibergrofRe Freiheit, mit der umgegangen werden muss. (Kshler 2003,
S. 21)

Schlieflich wird, wihrend die Eigenmotivation und die Férderung im fachlichen
Forschungsschwerpunkt wihrend einer Promotion selbstverstindlich sind, die
Notwendigkeit des Kompetenzaufbaus, gerade im tiberfachlichen Bereich, eher als
gering eingeschitzt. So kommt Webler (2003, S. 249) zu dem Schluss, dass kein
Konzept existiert, das eine regelmiflige Auseinandersetzung und Foérderung
karriererelevanter Themen fordert.

Es wird deutlich, dass Handlungsbedarf seitens der Universititen besteht, ihre
Nachwuchswissenschaftler systematisch und umfassend zu unterstiitzen und zu
begleiten. Dieser Bedarf wird von Seiten der Wissenschaftler erkannt, doch die
passenden Angebote und entsprechende Unterstiitzung fehlen oftmals.

Diese Problematik wurde wahrgenommen und das Karlruhe House of Young
Scientists (KHYS), eine neue Einrichtung des Karlsruher Instituts fiir Technologie
(KIT), gegriindet. Das KIT ist der Zusammenschluss der Universitidt Karlsruhe
(TH) und des Forschungszentrums Karlstuhe GmbH. Das KHYS ist Teil des
Zukunftskonzepts der Universitit Karlsruhe (TH), das im Rahmen der dritten
Forderlinie der Exzellenzinitiative unter anderem dazu gefiihrt hat, dass die Uni-
versitit Karlsruhe (TH) Eliteuniversitit ist.
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Das KHYS ist seit dem 1. Januar 2008 eine zentrale Einrichtung und als solche dem
KIT-Prisidium unterstellt. Unter dem ,Dach® des KHYS werden die vorhandenen
Promotionsstrukturen am KIT zusammengefasst. Als zentrale Anlaufstelle unter-
stiitzt und fordert das KHYS Doktoranden und Postdoktoranden des KIT. Insbe-
sondere die Doktoranden werden vom Beginn ihrer Doktorarbeit bis zu ihrem erfolg-
reichen Abschluss begleitet und bei ihrer weiteren Karriereplanung unterstiitzt. Das
KHYS bietet den Nachwuchswissenschaftlern ein zusitzliches Angebot, das iiber
das hinausgeht, was sie von anderen Institutionen (Fakultiten, Instituten etc.)
erhalten. Dabei wird der Balance zwischen eigenverantwortlichem Handeln und
Individualisierungschancen der Nachwuchswissenschaftler auf der einen Seite
und einer systematischen Férderung auf der anderen Seite Rechnung getragen.
(Vgl. Bornmann/Enders 2002)

Karlsruhe House of Young Scientists (KHYS)

Graduierten- | Graduierten- Promotionen Dokto- Promotionen = Postdocs
schulen kollegs in SFB’s® randen- in anderen
programm  Forschungs-
projekten

z.B. KSOP,
School of (DFG-Einzel-
Energy férderung,
BMBF- und
EU-Projekte
etc.)

Abbildung 3.3.1]1: Dachstruktur fiir die bestehenden Promotionsstrukturen am KIT

In Bezug auf die tiberfachliche Weiterbildung arbeitet das KHYS eng mit dem House
of Competence (HoC), insbesondere mit dem Bereich ,kww — Die Wissenschaftliche
Weiterbildung®, zusammen. So konnen Nachwuchswissenschaftler aus einem brei-
ten Weiterbildungsangebot schopfen, das sie bei ihren Aufgabenbereichen For-
schung, Lehre und Bearbeitung von Industrieprojekten unterstiitzt und sie indivi-
duell tiberfachlich weiterqualifiziert. Hierbei werden bereits vorhandene Aktivititen
passgenau gebiindelt und zusammengefiigt, z. B. bewihrte Angebote bestehender
Institutionen wie der Hochschuldidaktik oder der Weiterbildung innerhalb des HoC.

29 SFB ist die Abkiirzung fiir die von der DFG geférderten Sonderforschungsbereiche.
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Abbildung 3.3.1|2: Angebotsspektrum des KHYS

Auslindische Nachwuchswissenschaftler werden verstirkt integriert und unter-
stiitzt. Sowohl die Forderung des umfassenden interdisziplindren Austausches als
auch die Mobilitit und Vernetzung in der internationalen Wissenschaftsgemeinde
sind erklirte Ziele des KHYS. Um diese zu erreichen, vergibt das KHYS u. a. Aus-
landsstipendien.

Weiterhin wird der Aufbau eines Netzwerks innerhalb des KIT systematisch ge-
plant und angestoflen. Denn wie Studien etwa im Bereich der Mentoringforschung
(Allmendinger/Fuchs/Stebut 2000, Leicht-Scholten 2005) gezeigt haben, be-
sitzen gerade Netzwerke — neben Angeboten wie Workshops oder Mentorenbezie-
hungen — fur die wissenschaftliche Karriereplanung einen hohen Stellenwert.
Ferner erzielen die Férderung und die Etablierung von Netzwerken, verstanden als
ein bewusst eingesetztes Personalentwicklungsinstrument, einen nicht zu unter-
schitzenden Nutzen. (Vgl. Diez/Gabriel 2007, S. 96)

3.3.2 Weiterbildungsangebot fiir Nachwuchswissenschaftler

Das neu aufgestellte Weiterbildungsangebot hat zum Ziel, die Nachwuchswissen-
schaftler im oben angesprochenen Sinne zu unterstiitzen und zu fordern. Sie
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erhalten durch die Angebote insbesondere Hilfestellung bei den vielfiltigen Titig-
keiten wihrend der Promotions- und Postdoktorandenphase und kénnen die hier-
fiir notwendigen Kompetenzen weiter ausbauen.

Dabei steht mit den Angeboten im tiberfachlichen Bereich die Forderung der
Metakompetenz im Mittelpunkt. Diese wird als eine iibergeordnete Kompetenz
verstanden, die Klarheit und eine realistische Einschitzung iiber die eigenen per-
sonlichen Stirken und Fihigkeiten liefert. Die Nachwuchswissenschaftler sollen
in die Lage versetzt werden, ,die eigene berufliche Kompetenz realistisch ein-
zuschitzen, lingerfristige Ziele fiir die eigene Entwicklung zu definieren und for-
derliche Bedingungen fiir den eigenen Kompetenzerwerb zu schaffen“ (Schmidt
2007, S. 7). Damit jeder Einzelne seinen Lernprozess besser nachverfolgt bzw.
reflektiert, sollen zukiinftig auch begleitende Methoden wie die Portfolioarbeit
bzw. das Lerntagebuch Einsatz finden. Dies dient sowohl der Dokumentation als
auch der Reflexion des Lernprozesses.

Anforderungen

Nachwuchswissenschaftler bewegen sich in einem Anforderungsdreieck von For-
schung, Lehre und Management. Diese drei Bereiche stellen hohe Anspriiche an
sie und verlangen die Ausbildung spezifischer Qualifikationen. Nachwuchswis-
senschaftler miissen sich sowohl als Forscher wie auch als Lehrende und Manager
bewidhren.

Wichtig ist, so Schmidt (2007), wenn die fachliche Arbeit an der Dissertation oder
Habilitation als eine hoch motivierende wahrgenommen wird, diese auch auf die
iiberfachlichen Bereiche auszudehnen. Es diirfen dabei jedoch keine festen Vorga-
ben herrschen, sondern eine individuelle und freie Entwicklung muss ermdoglicht
werden. Eine wesentliche Rolle spielt dabei die Transparenz, dass z. B. das bislang
Angebotene (wie z. B. hochschuldidaktische MafRnahmen) nicht nur fiir die Lehre
geeignet ist, sondern dass die dort ausgebauten Kompetenzen auf das gesamte Ti-
tigkeitsprofil der Nachwuchswissenschaftler anzuwenden sind.

Ebenso gilt es, die Illusion aufzulsen, dass erst auf der Ebene der Dekane sowie
des Rektorates Management- und Fithrungskompetenzen benétigt werden. (Vgl.
Arnold 2000) Denn das Titigkeitsprofil der Nachwuchswissenschaftler umfasst
von Beginn an kleine Teile an Managementaufgaben. (Vgl. Schmidt 2007, S. 189 ff))
Eine Stichprobenuntersuchung von Schmidt zeigt, dass mit rund 50 % der Ar-
beitszeit der Bereich Forschung gewichtet ist, mit rund 30 % die Lehre ihren Anteil
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fordert und die restlichen Stunden fiir Management, Verwaltung oder Weiter-
bildung im weitesten Sinne verwendet werden. (Vgl. Schmidt 2007, S. 192)

Da niemand alle Fihigkeiten fuir alle Aufgaben in gleichem Mafle vereint, wurde
eigens fiir die Nachwuchswissenschaftler am KIT ein Unterstiitzungsprogramm
fur ebendiese Aufgabenbereiche entwickelt.

Lehre

!
O

Nach-
wuchs-
wissen-

schaftler

’” ~

Forschung Management

Abbildung 3.3.2|1: Anforderungsdreieck von Forschung, Lehre und Management
fir Nachwuchswissenschaftler

Doktorandenbefragung

Mitte 2007 hat das KHYS eine Befragung — in Form strukturierter Interviews —
von 29 Doktoranden am KIT durchgefiihrt. Gefragt wurde dabei unter anderem
nach dem Bedarf an iberfachlichen Weiterbildungsangeboten. Resultat der Inter-
views ist, dass vornehmlich die Themenblocke Arbeitsmethoden, Management,
Didaktik, Sprachen, Existenzgriindung und Karriereplanung gewiinscht sind. Es
zeigt sich, dass die genannten Wiinsche jeweils in direktem Zusammenhang mit
Forschung, Lehre und Management stehen. Auch die Unterstiitzung der Berufs-
wegplanung ist von zentralem Interesse. Diese Gebiete decken sich auch mit einer
Umfrage von Rosenstiel (1998, S. 203-230).
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Anzumerken ist jedoch, dass bei derartigen Befragungen sehr hiufig nur Maf-
nahmen und Themen genannt werden, die bereits bekannt sind. Themen-
bereiche, von denen noch nie gehort wurde, kommen folglich auch nicht vor. Da-
mit derartige ,unbekannte Bereiche“ vorangetrieben werden kénnen (wenn z.B.
Doktoranden das Angebot eines Promotionscoachings nicht kennen, wird dieses
in der Befragung auch nicht explizit angesprochen), miissen Experten zur wei-
teren Planung zur Verfiigung stehen.

Folgende Themen wurden bei der Befragung konkret benannt:

Arbeitsmethoden ® Selbstmanagement und -organisation
® Arbeitseinteilung und -organisation
® Zeitmanagement
® Prasentationstechniken
® Rhetorik
® Wissenschaftliches Schreiben
® Forschungsantrige schreiben (z. B. BMBF, EU)
® Literaturrecherche
Management ® Projektmanagement
® Fithrung von Mitarbeitern (u.a. Azubis, Studenten)
® \issenschaftsmanagement
Didaktik ® Unterstiitzung in der Lehre
® |nhalte attraktiv vermitteln
Sprachen ® Deutsch fiir Ausldnder

(Fach-)Englisch

Entrepreneurship

Marketing

Produktion

Einkauf, Investition
Kostenrechnung/)ahresabschluss

Existenzgriindung

Patente, Patentrecht, Umgang mit Erfindungen
Lizenzen

AGBs

Steuerrechtliche Grundlagen
Unternehmensgriindung

Kreativitat

Karriereplanung

Bewerbertraining, AC-Training
Karriereplanung

Personliche Zielfindung
Selbstmarketing

Tabelle 3.3.2|1: Themen der Doktorandenbefragung des KHYS
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Umsetzung

Als Ausgangspunkt fiir das Weiterbildungskonzept wurden die Umfrageergeb-
nisse sowie die bestehenden Angebote analysiert und neu fir die Zielsetzung
systematisiert. Durch den Erfolg bei der Exzellenzinitiative und damit der Entste-
hung des KHYS ist nun die Méglichkeit zur Umsetzung zuvor schon vorhandener
Ideen und innovativer Gedanken gegeben. Bisher war vor allen Dingen die For-
derung im Bereich der Hochschuldidaktik fiir diese Zielgruppe sehr ausgeprigt.
(Vgl. Macke/Kaiser/Brendel 2003)

Die Hauptakteure (KHYS und kww/HoC) entwickelten das nachfolgende Kon-
zept. Hier wurde der expliziten Forderung von Seiten des Rektorates, der Fakulti-
ten und Doktoranden Rechnung getragen, dass es zu keiner Verschulung der Pro-
motionsphase kommen darf. Die Angebote sind folglich freiwillig und dienen der
tiberfachlichen Weiterbildung und der Berufswegplanung. Das Konzept ist modu-
lar aufgebaut und kann von den Teilnehmern in einem zeitlich angemessenen
Rahmen durchlaufen werden.

Die Weiterbildungsangebote richten sich gleichermaflen an Nachwuchswissen-
schaftler aller Disziplinen und dienen somit dem interfakultativen Austausch und
der Vernetzung innerhalb des KIT. Geeignete Veranstaltungen stehen auch Ex-
ternen offen. Dadurch bieten sich den Nachwuchswissenschaftlern gute Kontakt-
moglichkeiten zu Personen aus der freien Wirtschaft, und sie erhalten Einblick in
Bereiche auflerhalb der eigenen Organisation.

Das Weiterbildungsangebot dient schliellich auch dazu, den ,Geist des KIT“ zu
vermitteln: Die Vision und die Werte, die mit dem KIT einhergehen. So steht zu
Anfang jeder Veranstaltung eine kurze Einftihrung und die Vorstellung sowie
Zielsetzung des KHYS und damit des KIT. Des Weiteren werden die Referenten
der Veranstaltungen mit einem , KIT-Starterpaket fiir Referenten” tiber Ziele des
KIT, den Kontext der Veranstaltung und die Zielgruppe entsprechend informiert
und von den verantwortlichen Bereichen des HoC im Vorgesprich, innerhalb der
Programmabsprache und Planung eingefiihrt. Nicht zuletzt wird der entspre-
chende methodische und didaktische Anspruch (z. B. das kontinuierliche Arbeiten
auf der Metaebene, die Teilnehmerorientierung, die Arbeit an den Problemstel-
lungen der Teilnehmer und die Transfersicherung, um nur einige Aspekte zu
nennen) dadurch gewihrleistet.

Das Weiterbildungsprogramm orientiert sich an den vielfiltigen Aufgaben der
Nachwuchswissenschaftler und an den sich daraus ergebenden Wiinschen. So
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werden im Bereich Forschung, Lehre und Management entsprechende Veranstal-
tungen angeboten:

® Forschung — Z. B. wissenschaftliches Schreiben und Prisentation der eigenen
Forschungsarbeit vor einem interdisziplinidren Personenkreis.

® Lehre — Diesbeziiglich wird auf Veranstaltungen des Hochschuldidaktik-Zen-
trums Baden-Wiirttemberg (HDZ) zuriickgegriffen (mehr dazu vgl. www.hdz-
bawue.de). Auch das Thema ,Betreuung von Studierenden* ist hier integriert.

® Management — Gliederung in verschiedene Unterbereiche: Selbstmanage-
ment, Projektmanagement, Zeit- und Selbstmanagement.

Fiihrungskompetenzen

Konfliktmanagement
Motivation und

Umgang mit Krisen
Projekt Promotion

. Wissenschaftliches Verhandlungs-
Teamarbeit . -
Schreiben training
Wissenschaftliches
Préasentieren
Zeit- und
keys2competence Selbstmanagement
Hochschuldidaktik Selbstmarketing
Interkulturelle
Kommunikation
Projektmanagement

Karriereplanung
Kreativitdt und eigene

Ideen entwickeln
Projektantréage formulieren

Unterstiitzung bei der
Existenzgriindung

Abbildung 3.3.2|2: Basisprogramm (dunkelgrau) und Zusatzprogramm (hellgrau) des Weiterbil-
dungsangebotes des KHYS

Das Weiterbildungsangebot ist so konzipiert, dass aus einem umfassenden Pro-
gramm einzelne Bausteine je nach Bedarf von den Nachwuchswissenschaftlern frei
gewihlt werden konnen. Neben einem Basisprogramm gibtes ein Zusatzprogramm.
Das Basisprogramm (dunkelgrau) als Empfehlung sowie einige Beispiele des Zu-
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Abbildung 3.3.2|3: Basisprogramm des KHYS auf der Grundlage des Anforderungsprofils
an die Promovierenden im Promotionsverlauf

satzprogramms (hellgrau) sind in der Abbildung 3.3.2|2 aufgefiihrt. Das Basispro-
gramm bildet das Anforderungsprofil ab, das an einen Promovierenden gestellt
wird. Es bietet Veranstaltungen aus den drei Bereichen Forschung, Lehre und
Management und ermoglicht einen guten Start in diese Themenbereiche. Das
Basisprogramm, das nicht komplett absolviert werden muss, stellt lediglich eine
Empfehlung dar. Es umfasst insgesamt 16 Tage, die je nach Bedarf iiber einen
beliebigen Zeitraum verteilt werden konnen.

Es beginnt mit dem Startworkshop ,Projekt Promotion®, in dem durch die Be-
trachtung der individuellen Promotionsbedingungen Themen wie Projekt-, Zeit-
und Selbstmanagement sowie Zielklirung behandelt werden. Angebahnt im
Workshop und damit direkt angeschlossen ist das Angebot eines Promotions-
coachings, das in moderierter Form bis zu dreimal von jedem Teilnehmer des
Start-Workshops in Anspruch genommen werden kann. Bereits wihrend der
moderierten Phasen wenden die Teilnehmenden die Methode des kollegialen
Gruppencoachings an und werden damit in die Lage versetzt, sich schliefllich
gegenseitig zu coachen. Hier wird der erste Schritt zum unterstiitzenden Netz-
werk gelegt, das {iber die gesetzten Termine hinaus Bestand hat (s. u.).

Die Workshops ,Wissenschaftliches Schreiben (Deutsch und Englisch)*, ,Wissen-
schaftliche Prisentation®, ,Zeit- und Selbstmanagement®, ,Interkulturelle Kom-
munikation“ sowie der hochschuldidaktische Basisworkshop ,Fit fiir die Lehre
1+ 2“ schlieflen sich an, wobei die Reihenfolge frei wihlbar ist. Geplant ist, das
Angebot im Bereich der interkulturellen Kommunikation eng mit der Information
und Betreuung der Auslandsstipendiaten sowie der auslindischen Promovenden
des KIT zu verkniipfen. Zusitzlich zu den Workshops zum wissenschaftlichen
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Schreiben ist auflerdem die Einrichtung einer Schreibwerkstatt geplant. Den
Schlusspunkt des Basisprogramms setzt der Workshop ,Karriereplanung®, der
das Programm mit einem ,Blick zurtick und einem ,Blick nach vorn“ abrundet
und konkrete Fragestellungen und Ziele fiir die Zeit nach der Doktorandenzeit be-
handelt. Idealerweise empfiehlt sich, zu Anfang der Promotion direkt auch in das
Basisprogramm einzusteigen und dieses dann parallel zur Arbeit in rund drei
Jahren zu durchlaufen, so dass das letzte Thema des Basisprogramms noch vor
Ende der Promotion belegt werden kann.

Das bereits erwihnte Zusatzprogramm stellt ein weitreichendes Angebot fiir
Nachwuchswissenschaftler dar, das ebenfalls wahlweise belegt werden kann. Her-
vorzuheben ist in diesem Zusammenhang das Angebot ,keys2zcompetence®, das
Doktoranden und Postdocs gegen Ende ihrer Promotionszeit bzw. zu Beginn ihrer
Postdoc-Phase gesondert unterstiitzt. Ziel ist hierbei die Entwicklung und Er-
weiterung der jeweils individuellen tiberfachlichen Kompetenzen (insbesondere
der ,Metakompetenz*) fiir den direkten Transfer in den Berufsalltag wie auch als
Grundlage fiir eine zukunftsweisende Karriereplanung.

Modular aufgebaut und fein aufeinander abgestimmt, verkniipft ,keyszcompe-
tence” fiir die Dauer von sieben Monaten Prisenz- und Selbstlernphasen mit einer
breit angelegten Lernprozessbegleitung (u. a. Einzelcoaching, kollegiale Beratung,
Rahmenprogramm), bei der durch einen hohen Reflexionsanteil eine fortlaufende
Verkniipfung mit der metakognitiven Ebene angestrebt wird. Die Teilnehmer-
gruppe setzt sich dabei sowohl aus Nachwuchswissenschaftlern wie auch aus
Young Professionals aus der Industrie zusammen. Dadurch wird der Kontakt
zwischen Wissenschaft und Praxis hergestellt, der auf die Gegebenheiten und An-
forderungen auflerhalb der Hochschule vorbereiten kann.

Bescheinigung

Alle Teilnehmer erhalten pro Veranstaltung eine Teilnahmebescheinigung. Nach
Beendigung ihrer Doktorarbeit bzw. nach Auslauf ihres Vertrages mit dem KIT
erhalten sie auf Anfrage eine Bescheinigung tiber alle wahrgenommenen KHYS-
Angebote, die die iiberfachliche Weiterbildung dokumentiert und zukiinftigen
Bewerbungen beigelegt werden kann.

Gleichzeitig konnen die Angebote, die in Zusammenarbeit mit dem Hochschul-
didaktik-Zentrum Baden-Wiirttemberg durchgefiihrt werden, auf das Landeszerti-
fikat angerechnet werden.
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3.3.3 Netzwerk

Die Initilerung und Forderung von Netzwerken entstehen, ausgehend von ver-
schiedenen Angeboten und Themen, auf unterschiedlichen Ebenen:

® Mit dem Eintritt in den Startworkshop des Basisprogramms und dem daraus ent-
stehenden Promotionscoaching bildet sich eine Gruppe heraus, die auch iiber die
fest geplanten Treffen hinaus Bestand haben soll. Ziel ist die Verstetigung zu
einer kollegialen Beratungsgruppe iiber die gesamte Promotionszeit hinweg. Zu-
mindest die Etablierung von Kleingruppen oder Tandems, die sich von Zeit zu
Zeit unterstiitzen, wird angestrebt und fiir wahrscheinlich gehalten, da sich hier
ein sehr intensiver interfakultativer Kontakt und Austausch entwickelt.

® Die Auslandsstipendiaten des KHYS werden zukiinftig in der Vor- und Nach-
bereitung zusammengebracht und mit bereits erfahrenen Stipendiaten in Aus-
tausch treten. Mehr als 40 Nachwuchswissenschaftler waren bereits mit einem
Stipendium des KHYS im Ausland und kénnen wertvolle Hinweise geben und
unterstiitzen.

® Die Schreibwerkstatt, die aus dem Angebot zum wissenschaftlichen Schreiben
erwachsen soll, fithrt zur kollegialen Unterstiitzung und Vernetzung im
Schreibprozess.

® Bei den geplanten ,KHYS-Foyergesprichen gewidhren Personlichkeiten aus
Wissenschaft, Wirtschaft und Politik einen ,Blick in die Praxis“. Diese Ver-
anstaltungsreihe bietet im formellen wie im informellen Teil die Méglichkeit,
sich niher kennenzulernen und zu vernetzen.

® Ziel aller genannten Bestrebungen muss es sein, statt blofer ,Ausbildung des
wissenschaftlichen Nachwuchses“ eine ,permanente Qualifizierung“ junger
Wissenschaftler fiir Tatigkeiten innerhalb, aber auch auf3erhalb der Hochschule
zu betreiben. (Vgl. Steinheimer 1995, S. 79) Das KIT hat sich mithilfe seiner
Einrichtungen und Partner auf den Weg gemacht, seinen wissenschaftlichen
Nachwuchs als den kostbarsten Teil seiner Organisation zu unterstiitzen.
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3.4 Personalentwicklung des
(weiblichen) wissenschaftlichen
Nachwuchses an der Universitit
Duisburg-Essen

PD DRr. RENATE KLEES-MOLLER UND SUSANNE SCHU1LZ

3.4.1 Ausgangslage: Daten zur Situation des wissenschaftlichen
Nachwuchses

An der UDE wurden im Rahmen einer internen Erhebung im Jahr 2007 1.261
Promovierende gezihlt, darunter befanden sich 41,4 % Frauen. Bei den abge-
schlossenen Promotionen zeigt sich im Verlauf der letzten Jahre tiber alle
Fichergruppen hinweg ein leichter Riickgang, von 3779 im Jahr 2002 auf 338 im
Jahr 2006, wobei die Naturwissenschaften am wenigsten betroffen sind. Uber
die Abbruchquoten bei Promotionsvorhaben gibt es keine zuverlissigen An-
gaben.

3.4.2 Akteure in der Promovierendenausbildung
Strukturierte Promotionsprogramme

Der Hauptteil der Promovierendenausbildung wird an der Lehrstithlen in den
Fachbereichen geleistet. Uber die individuelle Betreuung nach tradiertem Mus-
ter hinaus werden hiufig erginzend fachbezogene Kolloquien zur Beratung der
Promotionsvorhaben angeboten. Ansitze einer strukturierten Promovierenden-
ausbildung werden in den Geistes- und Gesellschaftswissenschaften im Rahmen
eines Doktorandenforums organisiert, das tiber die fachliche Betreuung hinaus
eine flankierende Unterstiitzung zu iiberfachlichen Schliisselkompetenzen
sowie zur Vernetzung und Beratung anbietet. In den Naturwissenschaften, der
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Medizin sowie im geringeren Mafl in den Ingenieurwissenschaften erfolgt eine
strukturierte Ausbildung des wissenschaftlichen Nachwuchses in verschiedenen
Graduiertenkollegs und Sonderforschungsbereichen. Derzeit gibt es an der Uni-
versitit Duisburg-Essen sieben DFG-Graduiertenkollegs, eine NRW Graduate
School und zwei Schulen, die innerhalb eines Faches konzipiert wurden
(»International Graduate School of Mathematics“ und ,NRW School of Gover-
nance®).

Personal- und Organisationsentwicklung in der Universitdtsverwaltung

Die Personal- und Organisationsentwicklung (PE/OE) in der Universititsver-
waltung realisiert neben weiteren originiren Aufgaben zur personellen Entwick-
lung und beruflichen Forderung ein umfassendes Qualifizierungsprogramm
fur die Beschiftigten der Hochschule, somit auch fiir den an der Hochschule
beschiftigten wissenschaftlichen Nachwuchs. Die Qualifizierung ist hier zum
einen am konkreten Bedarf orientiert und wird zum anderen angebotsorientiert
umgesetzt. Neben Qualifizierungen beispielsweise zum Fakultits- und Change-
Management, die die Managementkompetenz der jungen Wissenschaftler er-
hohen, unterstiitzt die PE/OE die Karriereentwicklung ihrer wissenschaftlichen
Beschiftigten durch Workshops zur Verbesserung beispielsweise ihres Pro-
jektmanagements, ihres Selbstmanagements und ihrer Kommunikations- und
Prisentationsfihigkeit.

Ebenso ermdglicht das Qualifizierungsprogramm fiir die Mitarbeiter der Hoch-
schule ein Training zum Bewerbungs- und Kompetenzmanagement sowie
Grundkenntnisse in personalwirtschaftlichen und tarifrechtlichen Fragen. Ziel
der PE/OE ist hier, dem wissenschaftlichen Nachwuchs auf verschiedenen
Ebenen ,Ristzeug” zur beruflichen Karriereentwicklung aufzuzeigen und mit-
zugeben.

Neben dem Qualifizierungsprogramm plant und steuert die PE/OE den Prozess
der Konzeptionierung, Koordinierung, Einfiihrung und nachhaltigen Umsetzung
von weiteren Personalentwicklungsinstrumenten und Modulen in Abstimmung
mit der Hochschulleitung, ihrem Beirat und den Dekanaten und Dezernaten. So
dient beispielsweise das jahrliche Kooperations- und Fordergesprich zwischen
Mitarbeiter und Vorgesetztem, welches seit 2007 schrittweise eingefiithrt wird,
der individuellen Forderung des Mitarbeiters zur weiteren beruflichen Entwick-
lung.
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Zentrum fiir Hochschul- und Qualitdtsentwicklung (ZfH)

Weitere Fortbildungsangebote sowie Mentoring, Vernetzung und Coaching fiir
den wissenschaftlichen Nachwuchs werden im Zentrum fiir Hochschul- und
Qualititsentwicklung (ZfH) realisiert, das als zentrale wissenschaftliche Dienst-
leistungseinrichtung die Universitit bei der Entwicklung von Qualitit in den
Bereichen Lehre und Forschung sowie Management und Services unterstiitzt.

Hochschuldidaktik

Der Geschiftsbereich ,Hochschuldidaktik* unterstiitzt die Hochschule bei der
Entwicklung von Qualitit in Studium und Lehre. Dies geschieht unter anderem
durch Weiterbildungsveranstaltungen und verschiedene Beratungsverfahren zur
Entwicklung von Lehr- und Beratungskompetenz. Neben Einzelveranstaltungen
wird ein landesweit abgestimmtes modulares Zertifikatsangebot angeboten.

Frauenférderung/Gender Mainstreaming

Der Geschiftsbereich ,Frauenférderung/Gender Mainstreaming® unterstiitzt die
Implementierung von Gender Mainstreaming als Querschnittsaufgabe in allen
Bereichen der Universitit. Die Forderung des wissenschaftlichen, insbesondere des
weiblichen Nachwuchses zihlt zu den wesentlichen Aufgaben des Geschiftsbereichs.

3.4.3 Begleitprogramm fiir die Promotion

Das ZfH realisiert seit 2007 ein Begleitprogramm fiir die Promotion, das sich an
Nachwuchswissenschaftler und Promovierende aller Fachbereiche richtet. Ziel ist
es, die Teilnehmenden beim Entscheidungsprozess fiir die Promotion, in den ver-
schiedenen Phasen des Promotionsprozesses und danach zu begleiten und zu for-
dern. Diese Begleitung und Unterstiitzung erfolgen durch verschiedene An-
gebotsformate und Module:

¢ Informationsveranstaltungen — teilweise in Kooperation mit den Fachbereichen
— machen Anforderungs- und Durchfithrungsbedingungen einer Promotion
transparent.

® Individuelle Beratung und Coaching helfen gezielt in schwierigen Situationen
sowie bei Entscheidungen und bei der Karriereplanung.
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® Workshops und Trainings zu fachiibergreifenden Schliisselkompetenzen ver-
mitteln wissenschaftsspezifisches Handlungswissen und stirken die Motiva-
tion fiir den ziigigen und erfolgreichen Abschluss der Promotion.

® Soziale Begleitstrukturen in Form von Mentoring und Vernetzung stirken das
Durchhaltevermogen. Zudem besteht im Rahmen einer Mentoringbeziehung
die Moglichkeit, Informationen tiber Strukturen, Prozesse und Spielregeln in
Wissenschaft und Wirtschaft zu erweitern und an einem speziellen Workshop-
programm teilzunehmen. Wichtige Tipps erfahrener Mentoren férdern die
individuelle Karriereplanung der Teilnehmenden (Mentoringprogramm , men-
toring3“ in Kooperation mit der Ruhr-Universitit Bochum und der Technischen
Universitit Dortmund; Mentoringprogramme ,MentoDue“ und ,Gender & Di-
versity“).

3.4.4 Die Herbstakademie fiir Promovierende
und Promotionsinteressierte

Seit 2006 wird ein Seminarprogramm zur Promotion kompakt in Form einer
dreitigigen Veranstaltung (,Herbstakademie“) umgesetzt. Die Herbstakademie
will dazu beitragen, mehr jungen Wissenschaftlern zu einer erfolgreichen Pro-
motion zu verhelfen, den Abschluss ziigig und zielgerichtet zu verfolgen und be-
reits wihrend der Promotionsphase fachiibergreifende Kompetenzen fiir Po-
sitionen in der Wissenschaft und auflerhalb der Hochschule zu erwerben. Die
Anforderungs- und Durchfithrungsbedingungen einer Promotion in den ver-
schiedenen Facherkulturen werden transparent gemacht. Workshops und Trai-
nings zu fachiibergreifenden Schliisselkompetenzen vermitteln wissenschafts-
spezifisches Handlungswissen und stirken die Motivation fiir den ziigigen und
erfolgreichen Abschluss der Promotion. Die Moglichkeit zur Netzwerkbildung als
sozialer Begleitstruktur férdert den Informationsaustausch und stirkt das Durch-
haltevermégen. Ein interdisziplindrer Marktplatz wird in Kooperation mit
anderen Akteuren der Promotionsausbildung gestaltet und bietet somit zu-
satzliche wertvolle Informationen.

Die individuelle Karriereplanung der Teilnehmenden wird geférdert, indem Wege
und Tatigkeitsfelder in Wissenschaft und aufleruniversitiren Tatigkeitsfeldern
aufgezeigt werden. Erginzend konnen spezifische Fragestellungen im Rahmen
eines individuellen Beratungsangebotes geklirt werden. Die Inhalte und Themen
werden in den Formaten Vortrag, Workshop und Kompaktseminar umgesetzt.
Neben einem allgemeinen Angebot fiir alle Interessierten berticksichtigen sie die
einzelnen Phasen des Promotionsprozesses. Hier ein Beispiel aus dem Jahr 2007:
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Module der Herbstakademie

Orientierungsphase Durchfihrungsphase Abschlussphase
Promovieren Exposé Wissenschaftliche Umgangsformen in
in Europa schreiben Prasentation Wissenschaft

- Strukturen und

Konzepte im Vergleich -

& Forschung

Themenfindung
& Strukturierung

Arbeitsrechtliche
Aspekte der wissen-
schaftlichen Karriere

Stimm- & Sprech-
training
(fir Fraven)

Wissenschaftliche
Karriere
— Mittel und Wege —

Promotion als
Projekt managen

Promovieren
mit Kind

Nutzen von E-Tools
im Promotions-

Communicating
with Audiences and

prozess Giving Presentations
Werkstatt Mit Durchsetzungs- Schreibprojekt Disputation
fir Promotions- kraft zur Dissertation ,Dissertation* & Rigorosum
betreuende (fir Fraven)

Vernetzung, Information & individuelle Beratung nach Vereinbarung

Abbildung 3.4.4/1: Herbstakademie ftir Promovierende und Promotionsinteressierte

Fir das nichste Jahr ist geplant, das Angebot noch stirker auf fachspezifische
Bedarfe hin auszurichten und zusitzlich ein Karriereforum in Kooperation mit

der Wirtschaft zu organisieren.
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3.5 Konzept und Praxis der Personal-
entwicklung fur Wissenschatftler
an der Universitit Bielefeld

FRANK MAYER UND KRrisTIN UNNOLD

3.5.1 Entwicklungsgeschichte der Personalentwicklung
an der Universitit Bielefeld

Es liegt in der Natur der Sache, dass Hochschulen, wenn sie an Forderung und
Qualifizierung denken, zuerst ihre Studierenden im Blick haben. Diese gilt es so
gut es geht zu fordern und ihnen eine angemessene wissenschaftliche Ausbildung
zukommen zu lassen. Das ist neben der Forschung die Primiraufgabe der Univer-
sitit. Daneben hat die Forderung insbesondere der wissenschaftlich Beschiftigten
in Universititen lange nur eine untergeordnete Rolle gespielt. Erst in den letzten
Jahren ist auch in den Universititen die Einsicht gewachsen, dass deutlich mehr
fur das Personal — und insbesondere fiir das wissenschaftliche Personal — getan
werden muss.

Steckbrief der Universitit Bielefeld
® 17.554 Studierende im Wintersemester 07/08  ® 4 Sonderforschungsbereiche (SFB)

® 13 Fakultdten ® 2 Beteiligungen an externen SFB’s

® 2.270 Mitarbeiterlnnen insgesamt ® 2 Forschergruppen

® 1.281 wissenschaftliche Mitarbeiterlnnen ® 4 Beteiligungen an externen Forschergruppen
(inkl. Drittmittelpersonal) ® 7 Graduiertenkollegs

® 294 Professuren (inkl. Juniorprofessuren) ® 3 Internationale Graduiertenkollegs

® 214 Promotionen und 11 Habilitationen ® 6 Graduate Schools

Die Universitit Bielefeld hat ihre Magister-, Diplom- und Lehramtsstudiengéinge durch Bachelor-
und Masterstudienginge abgelst.

Quelle: Statistisches Jahrbuch 2007 der Universitit Bielefeld
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Als eine der ersten Universititen hat die Universitit Bielefeld 1993 eine Abteilung
fur Personalentwicklung im Personaldezernat eingerichtet, die Mittel fiir die Qua-
lifizierung des Personals deutlich erhoht und Ziele fiir die Personalentwicklung
formuliert. Von Beginn an nahm die Personalentwicklung sowohl die Individuen
als auch die ,Organisation als Ganzes“ in den Blick.

Auf individueller Ebene zielten die Mafinahmen z.B. auf die Optimierung der
Qualifizierung, die Mobilisierung des Leistungspotenzials und die Entwicklung von
Fihrungskompetenzen. Auf der Ebene der Organisation wurden z. B. die Arbeits-
bedingungen, die Arbeitsorganisation, das soziale Klima und die Fithrungskultur
fokussiert.

Daraus resultierten Mafinahmen, wie gezielte Schulungen der Fithrungskrifte,
die Etablierung neuer Personalauswahlverfahren sowie die Einrichtung partizipa-
torisch zusammengesetzter Arbeitsgruppen zur Erarbeitung von Vorschligen fiir
Entwicklungs- und Qualifizierungskonzepte fiir bestimmte Gruppen von Beschif-
tigten. Diese Mafnahmen bezogen sich zunichst auf die Mitarbeiter in Technik,
Verwaltung und Bibliothek, teilweise erreichten sie noch den wissenschaftlichen
Mittelbau, kaum jedoch Professoren sowie Lehrbeauftragte.

Im Verlauf der Erfahrungen mit der Personalentwicklung im Bereich Technik, Ver-
waltung und Bibliothek wurde deutlich, dass der Blick auf die wissenschaftlichen
Mitarbeiter erweitert werden muss. An der Universitit Bielefeld wurde daher im
Jahr 2000 zunichst fiir die Gruppe der Nachwuchswissenschaftler und im Jahr
20060 fiir alle Wissenschaftler ein Konzept zur Personalentwicklung erarbeitet.

Der Wissenschaftsbetrieb ist durch Autonomie, hohe fachliche Differenzierung
und Spezialisierung sowie methodische Anforderungen, insgesamt weniger
durch redundante Prozesse als vielmehr durch grofRe personale und thematische
Rotation sowie Variation gekennzeichnet. Forschung erfordert (internationale)
Kooperation sowie die Integration weltweit verfiigbaren Wissens bei gleichzeitiger
Unsicherheit der Ergebnisse. Effizientes und verstindliches Lehren muss sich auf
die Férderung von Lernprozessen ausrichten.

Diese Art von Arbeitsprozessen ist stark abhidngig von personalen Kompetenzen. Des-
halb ist auch im wissenschaftlichen Kontext Personalentwicklung unverzichtbar. Erfolg-
reiche Personalentwicklung richtet sich auf die Entwicklung bzw. Stirkung aka-
demischer Handlungskompetenz und befihigt Wissenschaftler dazu, den genannten
spezifischen Anforderungen dauerhaft kompetent und motiviert gerecht zu werden.
Die besonderen Bedingungen des Wissenschaftsbetriebs erforderten die Entwick-
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lung differenzierter Verfahren und Angebote, die die Instrumente der Personal-
entwicklung, wie sie in Unternehmen und Verwaltungen angewandt werden,
modifizieren und erginzen.

3.5.2 Erste Schritte: Das Personalentwicklungsprogramm
fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs (2000-2006)

Zunichst wurde ein Personalentwicklungsprogramm fiir den wissenschaftlichen
Nachwuchs in Kooperation mit Wissenschaftlern des Interdisziplindren Zentrums
fur Hochschuldidaktik entwickelt. Die Personalentwicklung wurde dabei von Be-
ginn an in einem zweifachen Interessenzusammenhang gesehen: Neben dem Inte-
resse der Universititsleitung an der Forderung der eigenen Absolventenklientel
stand das Interesse des wissenschaftlichen Nachwuchses an dem Erwerb von
Kenntnissen und Fihigkeiten, die fiir die Berufsausiibung als Wissenschaftlerin
oder Wissenschaftler in und auflerhalb der Hochschule von Nutzen sind.

Im Jahr 2000 wurde das Konzept in Form eines Minimalprogramms als Pilotpro-
jekt durchgefithrt. Dazu wurden in allen Fakultiten in Anwesenheit des Dekans
und der Prorektorin fiir Forschung und wissenschaftlichen Nachwuchs die Phi-
losophie und die Module des Programms vorgestellt und diskutiert. Das Pilotpro-
gramm umfasste grundlegendes Handlungswissen in vier Feldern (Lehre,
Forschung, Offentlichkeit und Internationale Kontakte). Mit dem modular kon-
zipierten Personalentwicklungsprogramm war die Intention verbunden, dass die
Module 1 bis 5 nacheinander besucht werden sollten, um grundlegende Kom-
petenzen fiir wissenschaftliches Arbeiten zu vermitteln.

Module des Personalentwicklungsprogrammis fiir Nachwuchswissenschaftler (2000)

® Modul 1: Rhetorik und Prasentation
Fokus: Auf kognitives Lernen abgestimmte Lehrstrategien
® Modul 2: Anleiten von Studienarbeiten
Fokus: ProblemlGsestrategien beim wissenschaftlichen Schreiben
® Modul 3: Journalistisches Schreiben (,Public Understanding of Science®)
Fokus: Strategien journalistischer Wissenschaftskommunikation
® Modul 4: Forschungsplanung und Projektmanagement
Fokus: Strategien erfolgreicher Antragsstellung und Projektrealisation
® Modul 5: Entwicklung englischsprachiger Kompetenzen
Fokus: Strategien fiir Kommunikation und Interaktion im internatio-
nalen Kontext
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Ein erwilinschter Nebeneffekt war die Forderung des interdiszipliniren Austau-
sches innerhalb der Universitit.

Alle Veranstaltungen wurden in Form von Workshops angeboten, um individuelles
Probehandeln zu ermdéglichen. Nach der Durchfithrung des ersten Durchlaufs
wurde das Modul , Einfithrung in die universitire Selbstverwaltung“ mit dem Fokus,
Entscheidungsstrukturen und -prozesse effizient zu nutzen, in das bestehende Fort-
bildungsprogramm verlagert. Um dem Handlungsfeld ,Internationale Kontakte*
Rechnung zu tragen, wurde das Personalentwicklungsprogramm um ein Modul zur
,Entwicklung englischsprachiger Kompetenzen“ mit dem Fokus ,Strategien fiir
Kommunikation und Interaktion im internationalen Kontext erweitert.

Bis 2006 wurden diese Module allen Nachwuchswissenschaftlern an der Univer-
sitit zuginglich gemacht. Damit wird seither an der Universitit Bielefeld systema-
tisch Personalentwicklung von Wissenschaftlern in der ersten Phase der Qualifi-
kation betrieben.

Um dem Bedarf an Personalentwicklung tiber die Zielgruppe des wissenschaft-
lichen Nachwuchses hinaus gerecht zu werden, wurde 2006 die Personalentwick-
lung auf alle Wissenschaftler an der Universitit Bielefeld ausgeweitet. Dabei zielt
die Personalentwicklung weiterhin auf die Entwicklung bzw. Stirkung akade-
mischer Handlungskompetenz, setzt hier jedoch inhaltlich und vom Vorgehen her
neue Akzente. Das im Folgenden skizzierte Gesamtkonzept bildet seither die Basis
fur die Arbeit der Bielefelder Personalentwicklung.

3.5.3 Das Gesamtkonzept der Personalentwicklung
fiir alle Wissenschaftler an der Universitit Bielefeld (seit 2006)

Die Personalentwicklung der Universitit Bielefeld ist strategisch ausgerichtet und
befordert die zentralen Ziele der Universitit Bielefeld:

® Exzellenz in Forschung, Lehre und Nachwuchsqualifizierung
® Interdisziplinaritit
® Internationalisierung

Weitere Ziele der Personalentwicklung sind die Verkiirzung mittlerer Studien-
dauern, die Stirkung von Organisationswissen zur Integration in universitire
Strukturen und Prozesse, die Erhéhung 6ffentlicher Reprisentanz von Bielefelder
Wissenschaftlern und die Entwicklung von interkulturellen Kompetenzen.
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Ausgangspunkt der Erarbeitung eines Gesamtkonzepts waren folgende Fragestel-
lungen:

® Wie konnen die Angebote im Rahmen einer Personalentwicklung fiir Wissen-
schaftler am tatsichlichen Bedarf der Zielgruppen und der Universitit Biele-
feld ausgerichtet werden?

® Wie miissen die Angebote gestaltet sein, damit die hochschulspezifische Kul-
tur, eine hohe Selbstlernkompetenz und fachspezifisch tradierte Verhaltens-
weisen Berticksichtigung finden?

® Wie kann eine strategisch ausgerichtete Personalentwicklung die Stirken ein-
zelner, vor allem junger Wissenschaftler erkennen, gezielt férdern und fiir For-
schung und Lehre einsetzen?

Diese Fragestellungen miindeten in ein Konzept, das 2006 vom Rektorat be-
schlossen wurde und sich an (neu berufene) Professoren sowie Nachwuchs-
wissenschaftler (Postdocs, Juniorprofessoren, Doktoranden — letztere auch ohne
Arbeitsvertrag) sowie unbefristet wissenschaftlich Beschiftigte richtet. Die Finan-
zierung der Angebote erfolgt vorwiegend durch die fiir diese Aufgabe bereit-
gestellten Mittel aus dem Budget der Personalentwicklung.

Die Personalentwicklung wird durch drei Siulen getragen: Die erste Sdule stellt
das im Grundsatz bereits vorhandene, aber wesentlich erweiterte offene Personal-
entwicklungsprogramm (PEP) dar. Eine zweite Sdule bilden weitere Formen der
Personalentwicklung, wie kollegiale Beratung oder Coaching. Die Organisations-
beratung ist die dritte Sdule des Konzepts.

Die drei Saulen der Personalentwicklung an der Universitit Bielefeld

Offenes Personalentwick- Instrumente der Personal- Organisationsberatung
lungs-programm (PEP; entwicklun

ng g d ( ) hatft & Entwicklung von passgenau-
ﬁ“hge ‘I)—|teI2| en "F'TZE”SC art- ® Coaching en Konzepten und Beratung
ichen andiungsteidern ® Kollegiale Beratung fur Einrichtungen und Ein-
® Lehre e Erfahrungsaustausch zelpersonen
® Forschung U.a.
® Fihrung
® Transfer
® |Internationales
® Karriere

und im Bereich
® Personliche Kompetenzen

Abbildung 3.5.3]1: Drei Sdulen der Bielefelder Personalentwicklung
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Sdule 1: Das Bielefelder Personalentwicklungsprogramm (PEP)
fiir Wissenschaftler

Das Personalentwicklungsprogramm ist ein ganzjihriges, offenes Qualifizierungs-
programm mit Angeboten fiir Wissenschaftler inklusive der Nachwuchswissen-
schaftler.? Im Zentrum des fachiibergreifend ausgerichteten Programms steht die
Vermittlung von grundlegenden Strategien zur Erschlieffung wissenschaftlicher
Handlungsfelder, die eine eigenstindige Handlungsebene jenseits der Ficher-
grenzen bilden.

Die Konzeption des Personalentwicklungsprogramms (PEP) verlangt Auswahlent-
scheidungen dartiber, welcher Qualifizierungsbedarf und welche Qualifizierungs-
interessen des wissenschaftlichen Nachwuchses sowie seitens der Wissenschaftler
bestehen. Zur Bedarfserhebung werden geeignete Instrumente und Verfahren
genutzt (wie z. B. Fragebogen, Interviews, Online-Feedback, Fokusgruppen, Beob-
achtung der Teilnehmerentwicklung und Veranstaltungskritik). Die Qualifizie-
rungsinteressen der Adressaten werden dabei mit zentralen Interessen und Zielen
der Universitit Bielefeld und ihren Einrichtungen verbunden. Der universitire
Interessenkontext, in dem das Personalentwicklungsprogramm steht, bezieht sich
im Wesentlichen auf folgende Aspekte: Unter Fiirsorgegesichtspunkten — aber
auch unter dem Blickwinkel des verschirften Wettbewerbs — besteht fiir die Uni-
versitit grofes Interesse daran, die Chancen fiir eine erfolgreiche berufliche
Karriere von Absolventen zu verbessern und zu er6ffnen. Méglichkeiten zur beruf-
lichen Weiterentwicklung kénnen durch Angebote zur Entwicklung persénlicher
und sozialer Kompetenzen unterstiitzt werden. Die Erhohung von personlichen
und sozialen Kompetenzen ist auflerdem z. B. unter dem Gesichtspunkt des Er-
halts und der Verbesserung der Arbeitsfihigkeit von Arbeitsgruppen oder der
Optimierung von Abldufen und Kooperationen fiir die Hochschule von zentraler
Bedeutung.

Die Veranstaltungen werden in unterschiedlichen Formaten durchgefiihrt: (Basis-,
Aufbau- und Experten-)Workshops, Vortridge, Seminare. Zeitlich variieren die For-
mate zwischen Kurzformaten und zeitintensiveren Formaten. Da die Teilnahme
an den Veranstaltungen freiwillig ist, kommt der Unterstiitzung durch das
Rektorat und dem Engagement weiterer Leitungspersonen sowie einer hohen
Qualitit der Angebote eine besondere Bedeutung zu. Auch die Beteiligung der
Adressaten an der Konzeption der Angebote und eine bewerbungsrelevante Be-
scheinigung der Teilnahme motivieren zur Beteiligung an den Angeboten.

30 Restplitze von Veranstaltungen des PEP werden auch an Externe vergeben (kostenpflichtig).
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Personalentwicklungsprogramm PEP:
Handlungsfelder mit Beispielangeboten

Handlungsfeld LEHRE Handlungsfeld FORSCHUNG

® Vermittlungskompetenz ® Projektmanagement

® Schreibdidaktik ® Projektevaluation

® Evaluation von Lehrveranstaltungen ® Zeit- und Personalmanagement

® Prifungsgestaltung

Handlungsfeld FUHRUNG Handlungsfeld TRANSFER

® Fithrungsaufgaben ® Journalistisches Schreiben

® Fithrungsinstrumente, z. B. Feedback ® \Veranstaltungsorganisation

® Zeit- und Aufgabenmanagement ® Prisentation wissenschaftlicher Inhalte
® Konflikkmanagement ® FErfinden, Patentieren, Verwerten
Handlungsfeld INTERNATIONALES Handlungsfeld KARRIERE

® Sprachkompetenzentwicklung ® Bewerbungstraining

®  Academic Writing in English“ ® Existenzgriindung/Selbststandigkeit

® Intercultural Behaviour* ® Karriereplanung: Work-Life-Balance

®  International Networking* ® Karriereberatung durch Vorgesetzte

Handlungsfeld PERSONLICHE

KOMPETENZEN Erganzt werden die Angebote des PEP durch
® Zeit- und Selbstmanagement zielgruppenspezifische Veranstaltungen
® Konstruktive Riickmeldung, Feedback (z.B. ,Grundlagen der Wirtschaft

e Konflikimanagement fur Physiker®).

® Prisentation und Rhetorik

Tabelle 3.5.3]1: Personalentwicklungsprogramm PEP der Universitit Bielefeld

Fir die Teilnahme an den Personalentwicklungsangeboten erhalten die Teilnehmen-
den bisher eine Bescheinigung, auf der Umfang und Inhalt sowie die Leitung der
Veranstaltungen dokumentiert sind. Fiir einige Mafdnahmen werden qualifizierte
Teilnahmebescheinigungen tiber die erbrachten Eigenleistungen ausgestellt. Dieses
Vorgehen wird im Jahr 2008 zu einem Zertifikatssystem weiterentwickelt. Denn die
Bedeutung der Personalentwicklungsmafinahmen — auch fiir die Ausbildung junger
Forschender — hat zugenommen. Das Zertifikatssystem wird Zusammenhinge
zwischen einzelnen Angeboten herstellen und Schwerpunktbildungen in den Hand-
lungsfeldern Forschung, Lehre und Fithrung bzw. Wissenschaftsmanagement beim
Erwerb der Qualifikationen jenseits der wissenschaftlichen Ausbildung ermoglichen.

Fiir die wissenschaftliche (Weiter-) Entwicklung und Umsetzung des Programms
kooperiert die Personalentwicklung mit allen Bereichen, die im engeren oder wei-

3.5 KONZEPT UND PRAXIS DER PERSONALENTWICKLUNG FUR WISSENSCHAFTLER 143
AN DER UNIVERSITAT BIELEFELD



teren Sinne Personalentwicklungsmafinahmen an der Universitit Bielefeld an-
bieten, nutzen oder an der Entwicklung beteiligt sind.

Kooperationen bestehen mit den folgenden Einrichtungen:

Graduiertenkollegs und Graduiertenschulen

Prorektorate fiir Forschung und Lehre

Servicebereich ,Beratung fiir Studium, Lehre und Karriere*
Zentrale Forschungsférderung

Informations- und Pressestelle

International Office

Kontaktstelle ,Wissenschaftliche Weiterbildung“
Beratungsdienst fiir Fithrungskrifte und Mitarbeiter
Wissenschaftlicher Personalrat

Gleichstellungsbeauftragte

Orientierung fiir die Weiterentwicklung des Programms bieten ein systematisches
Controlling sowie die sich verindernden Interessen auf Seiten der Adressaten
sowie der Anbieter des Programms. Im Vordergrund des Vorgehens steht ein Dia-
log tiber die inhaltliche Schwerpunktsetzung. Dazu sind zukiinftig Kooperations-
formen zu etablieren, mit denen es gelingt, die Adressaten in einem kontinu-
ierlichen Optimierungsprozess zu aktivieren.

Neben der Personalentwicklung sind die sieben Graduiertenschulen und zehn
Graduiertenkollegs sowie die Bielefeld International Graduate School in ,History
and Sociology“, fuir die die Universitit Bielefeld im Rahmen der Exzellenzinitiative
im Oktober 2007 den Zuschlag erhalten hat, Triger von Personalentwicklungs-
mafinahmen. Diese fithren in Eigenregie Personalentwicklungsmafinahmen fur
ihre Promovierenden durch. Zur stirkeren Koordinierung werden derzeit die
existierenden Kooperationen zu einer systematischen Zusammenarbeit weiter
entwickelt. Dartiber hinaus sind Fragen zur Anerkennung von Personalentwick-
lungsmafRnahmen im Rahmen der Promotionsordnungen zu kliren, da bisher
verschiedene Regelungen und Anforderungen fiir die Qualifizierung jenseits der
wissenschaftlichen Ausbildung bestehen.

Sdule 2: Coaching, kollegiale Beratung und andere Instrumente
Im Jahr 2007 wurden erste Erfahrungen mit dem Instrument ,Coaching” ge-

macht. Im Anschluss an die durchgefithrten Coachings erfolgte sowohl durch die
Coachees als auch die Coaches eine Bewertung in Form eines leitfadengestiitzten
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Interviews. Ziel war es zu kliren, fiir welche Fragestellungen dieses Instrument
geeignet sein kann. Die vermittelten Coachingprozesse bezogen sich auf Konflikt-
l6sungen, Probleme bei der Projektarbeit, Fragen zur Gestaltung von Lehrprozes-
sen und auf die gezielte Entwicklung von Sprachkompetenzen. Alle Coaching-
prozesse wurden als zielfiihrend betrachtet. So konnten z.B. das Scheitern eines
Projektes und eine Vertragsauflosung verhindert werden. In einem Fall konnte die
Angst vor der Durchfithrung einer ersten eigenen Lehrveranstaltung genommen
werden. Beim Sprachcoaching stand nicht das Erlernen von Fachvokabeln im Vor-
dergrund, sondern zum Beispiel die Losung personlicher und zeitlicher Hemm-
nisse oder die gezielte Vorbereitung internationaler Kommunikation. Das Instru-
ment Coaching wird aufgrund dieser positiven Erfahrungen auf Dauer eingesetzt
werden. Es bleibt zu kliren, ob alle Wissenschaftler oder z.B. ausschlieRlich
Fithrungskrifte Coachingangebote erhalten sollen.

Ein weiteres Instrument in der zweiten Siule stellt die kollegiale Beratung dar. Als
effektive Form der internen Beratung eignet sie sich zur Klirung konkreter beruf-
licher Fragestellungen. Sie soll zukiinftig im Rahmen der Personalentwicklung
eingesetzt werden, um die Netzwerkbildung zu férdern und selbstgesteuerte
Losungsprozesse voranzubringen. In kleinen Gruppen von sechs bis acht Per-
sonen sollen sich die Teilnehmenden gegenseitig unterstiitzen, in der Anfangszeit
unter der Leitung eines erfahrenen Coaches. Derzeit werden Qualifizierungen fir
kollegiale Berater durchgefiihrt.

Zu den weiteren Instrumenten der zweiten Sdule gehéren moderierte Erfahrungs-
austausche z. B. von Fithrungskriften oder Lehrenden sowie die Angebote der Fiih-
rungskrifte- und Mitarbeiterberatung. Themen sind z. B. die Bewiltigung schwie-
riger Fithrungssituationen, der Umgang mit Auffilligkeiten im Leistungsbereich
und sozialen Verhalten, konstruktive Konfliktlosung (Mediation), Unterstiitzung
eines positiven Arbeitsklimas, Spannungsabbau in Arbeitsgruppen oder Mobbing-
pravention.

Sdule 3: Organisationsberatung

Die Organisationsberatung umfasst unterschiedliche Beratungsleistungen fiir
Einrichtungen wie Fakultiten, Lehrstiihle, Institute, Graduiertenkollegs oder Ar-
beitsgruppen sowie fiir Einzelpersonen in diesen Einrichtungen durch die Per-
sonalentwicklung. Nach Organisationsdiagnosen folgen Konzeptentwicklungen
oder Strategieplanungen sowie die Entwicklung von passgenauen und gezielten
Personalentwicklungsmafnahmen. Inhaltlich kann sich die Beratung auf alle
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Personalentwicklungsthemen beziehen, wie z. B. auf Teamentwicklung, Arbeits-
organisation oder Fithrung.

Erwartungen an kompetentes Fithrungsverhalten und entsprechende Unterstiit-
zungsangebote sind an der Universitit Bielefeld bisher nur im Bereich Technik
und Verwaltung etabliert. Fiir Fithrungskrifte in der Wissenschaft gibt es seit
einigen Jahren eine Reihe von Fortbildungsméglichkeiten zur Vorbereitung auf
Fithrungsaufgaben, wie zum Beispiel Veranstaltungen, die auf den Einsatz von
Fiihrungsinstrumenten, wie dem Mitarbeitergesprich, vorbereiten. Wahrgenom-
men wurden solche Angebote vor allem von Wissenschaftlern, die damit indivi-
duelle Karriereziele und weniger die (Weiter-) Entwicklung der Fithrungskultur in
ihrem Bereich verfolgten.

Damit Wissenschaftler ihre Fithrungsaufgaben in der Universitit Bielefeld erfolg-
reich bewiltigen konnen, bedarf es geeigneter Rahmenbedingungen und ent-
sprechender personlicher Fithrungskompetenzen. An beiden Aspekten setzt die
Personalentwicklung mit der Organisationsberatung an.

In aktuellen Projekten der Organisationsberatung wird versucht, die Entwicklung
von Fithrungskompetenz stirker auf die Optimierung des Fithrungsverhaltens in
den wissenschaftlichen Einrichtungen auszurichten. Derzeit hat die Diagnosephase
begonnen, in der bestehende Fithrungskulturen, Fithrungsbedingungen und mog-
liche Weiterentwicklungen sowie Unterstiitzungsmaglichkeiten in den beteiligten
Einrichtungen analysiert werden. Dabei gilt den Schnittstellen zum nicht wissen-
schaftlichen Bereich besondere Aufmerksamkeit, denn der Beratungsansatz bezieht
die Kooperation und Kommunikation aller Mitarbeiter in einem Bereich in die
Analyse ein. In weiteren Schritten werden die Ergebnisse mit den Einrichtungen
diskutiert sowie Ziele und Mafdnahmen abgeleitet.

Das Thema ,Fihrungskompetenz im wissenschaftlichen Kontext“ hat in den
letzten Jahren insgesamt an Bedeutung gewonnen. Unter anderem hat das
Rektorat erginzende Regelungen zu Berufungsverhandlungen verabschiedet, die
vorsehen, kiinftig nach der Fihrungskompetenz bzw. Fithrungserfahrung der
Bewerber zu fragen.

Fazit

Die Unterstiitzung der Umsetzung des Konzepts durch die Leitungsgremien der
Universitit Bielefeld und eine deutliche Verstirkung der zur Verfiigung stehenden
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personellen und finanziellen Ressourcen fiir die Personalentwicklung (2000)
zeigen den hohen Stellenwert, der der Personalentwicklung im wissenschaftlichen
Bereich an der Universitit Bielefeld beigemessen wird.

Zukiinftig wird die weitere Entwicklung durch einen interdisziplinir zusammen-
gesetzten und vom Rektorat berufenen wissenschaftlichen Beirat, der die strate-
gische Gestaltung in beratender Funktion begleitet, unterstiitzt. Mitglieder des
Beirats werden neben einem Rektoratsmitglied unter anderem Professoren aus
einschligigen Bereichen sowie Sprecher aus Graduiertenkollegs und Graduierten-
schulen sein.

Die drei Sdulen des Konzepts sind bislang noch unterschiedlich stark entwickelt.
Wihrend das offene Personalentwicklungsprogramm (PEP, Siule 1) schon gut
etabliert ist, werden die beiden anderen Siulen (Instrumente der Personalent-
wicklung, Siule 2, und Organisationsberatung, Siule 3) gerade erst aufgebaut.
Insbesondere mit der Organisationsberatung ist die Erwartung verbunden, dass
damit Prozesse befordert werden, die iiber die Entwicklung von individuellen
Kompetenzen hinausgehen und wissenschaftliche Arbeitsprozesse iiber die Ver-
inderung struktureller Rahmenbedingungen, wie den Aufbau von Kommunika-
tionsstrukturen, nachhaltig férdern.
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4.

Personalentwicklung
verschiedener Zielgruppen Promovierender



4.1 Heute Doktorandin — (iiber-)
morgen Professorin!
Karriereentwicklung in der UAMR
=> mentoring3

DRr. RENATE PETERSEN UND HELGA RUDACK

Mit dem Ziel der gemeinsamen Foérderung des weiblichen wissenschaftlichen
Nachwuchses fithren die drei Universititen der Ruhrregion, Duisburg-Essen,
Bochum und Dortmund, die die Universititsallianz Metropole Ruhr (UAMR)
bilden, das Programm mentoring? durch. Als strukturiertes Personalentwick-
lungsinstrument zur individuellen Karriereférderung sowie zum Transfer von
berufsrelevantem Erfahrungswissen soll Mentoring im Bereich der Karriere-
entwicklung und der hochschulentibergreifenden Kooperation Impulse setzen
und tiber die Standortgrenzen hinweg Synergieeffekte erzeugen.

Es besteht aus den Modulen:

Abbildung 4.1]1: Drei Module des mentoring?

4.1 Ausgangslage und Ziele
In fast allen Fichern ist das Verhiltnis zwischen der Zahl studierender Frauen und

ihrer Prisenz auf den weiteren wissenschaftlichen Karrierestufen sehr unaus-
gewogen. Dies zeigt sich bereits bei ihrem Anteil an Promotionen, der im Jahr
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2005 bei 39,6 %°! lag. Dieser Sachverhalt lisst sich nicht nur in natur- und inge-
nieurwissenschaftlich orientierten Studienrichtungen, sondern auch im Bereich
der geistes-, sozial- und kulturwissenschaftlichen Ficher feststellen. Die Uni-
versitit hat ihrerseits ein Interesse an der Generierung von Strukturen, die das
grofle Innovationspotenzial von Frauen einbinden. Ziel ist die Nutzung weiterer
Ressourcen, die das Wissenschaftsfeld um neue Themen und Perspektiven be-
reichern.

Im Programm mentoring? konnen sich die Teilnehmerinnen bereits frithzeitig
mit den Perspektiven einer Wissenschaftskarriere auseinandersetzen und im Aus-
tausch mit dem/der Mentor/in aktiv das Fiir und Wider einer Wissenschafts-
karriere reflektieren sowie wichtiges Handlungswissen iiber Strukturen, Prozesse
und Spielregeln im Wissenschaftsbetrieb erwerben. Gleichzeitig sollen die Teil-
nehmerinnen durch die Seminare und Trainings die Moglichkeit erhalten,
Schliisselqualifikationen sowie Fithrungskompetenzen fiir den Wissenschafts-
betrieb zu erwerben. Durch den Aufbau von eigenen diszipliniren und interdis-
zipliniren Netzwerken kann ihnen der Eintritt in die spezifische Scientific
Community erleichtert werden.

Fiir die beteiligten Universititen soll durch das Programm ein organisationaler
Gewinn in mehrfacher Hinsicht erreicht werden: Eine bessere Nutzung der Per-
sonalressourcen durch die individuelle Qualifizierung von Mitarbeiterinnen soll
der Steigerung der Qualitits- und Wettbewerbsfihigkeit der Hochschule dienen.
Ein intensiver Wissenstransfer durch interdisziplinires Networking soll die Or-
ganisationsentwicklung férdern. Im Zusammenwirken unterschiedlicher Fach-
disziplinen erdffnet sich ein Erfahrungsfeld, das im allgemeinen Fakultitsalltag
nicht die Regel ist. Mentoring verbindet somit die Férderung der Chancengleich-
heit von Frauen und Minnern mit Innovation und Effizienz fir den Wissen-

schaftsbetrieb.

4.1.2 Programmbeschreibung

Kernstiick des Moduls Mentoring ist die personliche Beziehung zwischen Men-
tor/in und Mentee, in der die Entwicklung einer strategischen Karriereplanung
im Mittelpunkt steht. Als Mentoren fungieren Professorinnen und Professoren
sowie Mentorinnen und Mentoren, die eine Habilitation abgeschlossen haben.
Sie verfiigen neben ihrem fachspezifischen Wissen iiber handlungserprobte,

31 Vgl. Statistisches Bundesamt. Hochschulstandort Deutschland, Wiesbaden 2006.
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wertvolle Erfahrungen, die nur individuell weitergegeben werden kénnen. Der
besondere Anreiz einer solchen Form der Personalentwicklung liegt in der ein-
zigartigen Beziehung zwischen Mentorin bzw. Mentor und Mentee, in der Gestal-
tungsfreiheit dieser Beziehung, die im kommunikativen Dialog der Beteiligten
ausgehandelt und durch professionelle Einbindung in universitire Fortbil-
dungsmafinahmen begleitend unterstiitzt wird. Die Mentoren erldutern z. B. die
Fithrungsanforderungen einer Professur und erleichtern den Zugang zu wichti-
gen Netzwerken.

Mit Mentoring wird ein Beratungsprozess initiiert, der als Erginzung, nicht als
Ersatz der herkommlichen wissenschaftlichen Betreuung zu verstehen und so-
mit frei von einem hierarchisch definierten Uber-/Unterordnungsverhiltnis ist.
Durch wechselseitigen Austausch und Perspektivwechsel profitieren die Partner
gegenseitig. Sie lernen in einem reziproken Prozess voneinander und mit-
einander und bringen ihr neu erworbenes Wissen in ihre Aufgabenfelder ein.
Mentoring unterstiitzt den Wissensmanagementprozess von einer Generation
zur nichsten und stirkt vor dem Hintergrund des Cross-Mentoring-Gedankens32
durch den hochschuleniibergreifenden Austausch das wissenschaftliche
Potenzial der beteiligten Universititsstandorte der Ruhrregion. Fiir die Nach-
wuchsforderung werden damit Wissensressourcen erschlossen und systema-
tisch genutzt, die iiber formale Aus- und Weiterbildungsmethoden kaum er-
schliefsbar sind.

mentoring? bietet den Teilnehmerinnen drei Mentoringformen an: One-To-One-
Mentoring, Gruppen-Mentoring und Peer-Mentoring.

Das Modul Seminarprogramm dient zum Erwerb iiberfachlicher wissenschaft-
licher Schliisselkompetenzen. Es umfasst die folgenden Bereiche, die neben dem
Vorhandensein einer hohen Fachqualifikation fiir eine wissenschaftliche Karriere
wesentlich sind:

® Akademische Schliisselkompetenzen (Projekt-, Team-, Konfliktmanagement
und Fithrungstraining)
Informationen zum Wissenschaftssystem
Planung und Gestaltung der wissenschaftlichen Karriere

Das Konzept sieht fiir jede Programmlinie drei Workshops vor. Zwei dieser Semi-
nare werden innerhalb der jeweiligen Fachgruppe, z. B. in den Naturwissenschaf-

32 Eine Mentorin/Ein Mentor wird von einer der anderen beiden Universititen gewihlt.
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ten, durchgefithrt; ein Seminar wird gedffnet fiir Mentees aus allen Fichern.
Dieses Angebot hat innerhalb des Programms eine Doppelfunktion. Neben der
Erweiterung spezifischer Schliisselkompetenzen dient es auch als Plattform fiir
interdisziplindren Austausch und ficheriibergreifende Vernetzung. Erginzend
zum Seminarprogramm bietet mentoring? allen Beteiligten und Interessierten
rund um das Thema ,Wissenschaftskarriere® Grofdveranstaltungen’’ mit Vor-
trigen und Podiumsdiskussionen an.

Durch die vorgegebene Programmstruktur kénnen die Teilnehmerinnen im
Rahmen des Networkings ihr personliches Kontaktnetz auf unterschiedlichen
Ebenen auf- und ausbauen. Durch die Mentoringbeziehung einerseits und
durch den Austausch mit den iibrigen Gruppenteilnehmerinnen andererseits
konnen informelle Einblicke und Zuginge zu karriererelevanten Netzwerken
der eigenen und gegebenenfalls der fachlich angrenzenden Scientific Commu-
nity ermoglicht werden. Das horizontale Netzwerken mit den Mentees der eige-
nen sowie der bisher weniger bekannten Fichergruppe spielt bei mentoring?
eine zentrale Rolle. Gleichzeitig wird die hochschuleniibergreifende Vernetzung
der Doktorandinnen durch zentral organisierte, themenorientierte Netztreffen
aktiv gefordert.

Sie bieten den Nachwuchswissenschaftlerinnen zudem ein Forum, um eigene
Kompetenzen sichtbar zu machen. Dariiber hinaus erleichtert das Verstindnis
anderer Disziplinen kiinftig die Zusammenarbeit in interdiszipliniren Projek-
ten.

Die Teilnahme am Programm mentoring? erfolgt tiber ein Bewerbungsverfahren
und ist zeitlich auf die Dauer von 12 Jahren befristet. Ein Rahmenprogramm um-
fasst Einfithrungs-, Zwischenbilanz- und Abschlussworkshops.

4.1.3 Entstehung und organisatorische Anbindung

Im Jahre 2004 wurde mentoring? gemeinsam von den Gleichstellungsbeauf-
tragten der drei Universititen fiir fortgeschrittene Doktorandinnen, die eine aka-
demische Karriere anstreben, initiiert. Wie die nachfolgende Grafik zeigt, ist eine
Projektorganisationsstruktur entstanden, in die alle Hierarchieebenen der betei-
ligten Hochschulen einbezogen sind:

33 Insgesamt wurden drei fachiibergreifende Themen behandelt: , Weibliche Exzellenz in der Wissenschaft,
,Internationalisierung von Wissenschaftskarrieren“ und ,Wissenschaftskarriere im Wandel*.
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/—{ Projektleitung von (4 mentoring
I
. i . -Uni it TU Dortmund
Universitat Duisburg-Essen Rl';h" Ul?tlvefrs';tat Br?‘:h"“" Prorektor fur Forschung,
Prorektor fiir Forschung, ity if. [FelEeing wiss. Nachwuchs und
wiss. Nachwuchs u. Transfer und Wissenstransfer internat. Beziehungen
[
/—‘ Lenkungsgruppe ’—\
I
Zentrum fir Hochschul- und Stabsstelle
Qualitatsentwicklung Interne Fortbildung und Gleichstellungsbeauftragte|
(ZfH) Beratung (ifb)
I
/—‘ Koordinationsteam
I
Uni DUE RUB TU DO
Geistes-/Gesellschafts- und Naturwissenschaften Ingenieurwissenschaften
Wirtschaftswissenschaften

Abbildung 4.1.3|1: Organisationsstruktur von mentoring?

Die Projektleitung iitbernehmen die jeweiligen Prorektoren fiir Forschung; formal
angebunden ist mentoring? in der Universitit Duisburg-Essen (Uni DUE) an das
Zentrum fiir Hochschul- und Qualititsentwicklung (ZfH), in der Ruhr-Universitit
Bochum (RUB) an die Stabsstelle , Interne Fortbildung und Beratung“ und in der
TU Dortmund (TU DO) an die Gleichstellungsbeauftragte, die gemeinsam mit
den Projektkoordinatorinnen die Lenkungsgruppe bilden und konzeptionelle Ent-
scheidungen treffen.

An jeder Universitit wird ein fichergruppenspezifischer Schwerpunkt koordi-
niert. Die Uni DUE vertritt die Ficher Geistes-, Gesellschafts- und Wirtschafts-
wissenschaften, die RUB den Schwerpunkt Naturwissenschaften und die TU DO
die Ingenieurwissenschaften.

Ferner iibernimmt ein wissenschaftlicher Beirat aus Professoren an jedem
Standort eine beratende Funktion bei der fachlichen Auswahl der Mentees sowie
bei Fragen der inhaltlichen Ausgestaltung und Weiterentwicklung der Kon-
zeption.

4.1.4 Evaluation

Seit Juni 2005 haben 135 Doktorandinnen an dem Programm teilgenommen, von
denen go das Programm bereits abgeschlossen haben.
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Nachstehend sollen ausgewihlte Ergebnisse der Evaluation der ersten beiden Pro-
grammlinien (9o TN) dargestellt werden.

Die Befragung der Mentees erfolgte durch standardisierte Fragebogen mit er-
ginzenden offenen Fragen zu Beginn des Projekts, nach der Hilfte der Laufzeit
und zum Abschluss. Die Teilnehmerinnen waren zwischen 24 und 39 Jahre alt.
Das Durchschnittsalter lag bei 30 Jahren (n = 86). Die meisten Gespriche (n =75)
dauerten langer als eine Stunde (77,6 %). Befragt nach der Anzahl der tatsich-
lichen Treffen mit der Mentorin/dem Mentor, gibt die Mehrzahl der Mentees an,
sich, wie vorgesehen, drei- bis fiinfmal innerhalb der Projektlaufzeit getroffen zu
haben (n =72).

Die bei der Abschlussbefragung angegebenen Themen, Inhalte und Aktivititen in
der Mentoringbeziehung (Modul ,Mentoring) lassen erkennen, dass die wich-
tigsten Erwartungen, Einblicke in die wissenschaftliche Laufbahn zu erhalten und
Unterstiitzung bei der Planung des Weges dorthin zu bekommen, erfiillt wurden (n
=75). Es zeigt sich dariiber hinaus, dass der jeweilige Kontakt zur Mentorin/zum
Mentor eine motivierende Wirkung auf die Mentee gehabt hat. Sie haben Einblicke
in die Scientific Community erhalten, konnten ihre Ziele konkretisieren, sich per-
sonlich und fachlich weiterentwickeln und sich in einigen Fillen auch Kenntnisse
im Bereich der Arbeitsorganisation des spezifischen Wissenschaftsfeldes aneignen.
Die grofite Verbesserung beruflicher Chancen sehen die Mentees in der , Stirkung
ihres Selbstbewusstseins“ (n =74). Der Ausbau interdisziplinir zusammengesetz-
ter Kontaktnetze wird besonders hervorgehoben bei der Beurteilung ihrer beruf-
lichen Chancen durch das Seminarprogramm, denn hier war stets die Gelegenheit
gegeben, sich in der Gruppe mit fachnahen und fachiibergreifend titigen
Kolleginnen auszutauschen und neue Ideen zu diskutieren. Die deutliche Mehrheit
der Mentees (80 %) (n = 75) beschreibt ihre Zufriedenheit mit dem Mentoringpro-
gramm insgesamt mit ,sehr zufrieden“ bis ,zufrieden®. Sie beschreiben, es sei eine
»sehr wertvolle Unterstiitzung®, die Treffen mit der Mentorin/dem Mentor seien
,wirklich eine tolle Erfahrung gewesen“ und der ,Austausch in der Gruppe sowie
die Netzwerktreffen“ waren ,sehr bereichernd*.

Mit den beteiligten Mentorinnen und Mentoren erfolgte zur Hilfte der Laufzeit
eine Zwischenauswertung in Form von leitfadengestiitzten Interviews (telefonisch
oder personlich) mit der Projektkoordinatorin. Insgesamt wurden 65 Interviews
gefiihrt.

Die beteiligten Mentoren bewerteten diese Form der strukturierten, hochschulen-
iibergreifenden Nachwuchsforderung und Netzwerkbildung sehr positiv. Thre Er-
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fahrungen mit ihrer Mentee beschrieben sie als ,sehr produktiv®, ,unproblema-
tisch“ und ,ausgezeichnet von Anfang an“. Auf die Frage, was fiir sie selbst positiv
war, duflerten sie sich dahingehend, dass es fiir sie selbst eine Genugtuung sei, die
Mentees fiir die Wissenschaft ,ermutigen zu konnen®, ,Erfahrungen weiterzu-
geben aus der eigenen Biografie“, und dass es eine ,schone Tdtigkeit (sei), jeman-
den auf den Weg zu bringen“. Auch der Spafs und die Atmosphire bei den Ge-
sprichen werden von den Mentoren als durchaus positiv erlebt: ,Die Chemie
stimmt“, ,angenehme, entspannte Atmosphire*, ,immer sehr angenehm*. Ferner
wurden die Effekte fiir die eigene wissenschaftliche Betreuungsarbeit hervor-
gehoben, z.B. durch die AuRerungen: ,Fachliche Bereicherung fiir mich“, ,Die
Mentoringbeziehung hat mir geholfen, an eigene Ressourcen zu kommen*“. Ein
Mentor wird kiinftig in seinem eigenen Doktorandenkolloquium Karriere-
beratung in Anlehnung an das Mentoring anbieten, das ,bis jetzt bei mir zu kurz
gekommen ist“. Ein weiterer positiver Aspekt stellt fiir die Mentoren die Méoglich-
keit zur Einnahme eines anderen Blickwinkels auf die Situation der Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen dar: ,Eine andere Perspektive einnehmen zu konnen, die
nichts mit mir zu tun hat“ bzw. ,Es ist interessant zu sehen, welche Bedingungen
die Leute heute haben.“ Die Verbesserungsvorschlige ,Weitermachen mit der For-
derung!“, ,Betreuungen dieser Art sollten grundsitzlich selbstverstindlich
werden“ unterstreichen die Zufriedenheit der Mentoren mit diesem zusitzlichen
Angebot der wissenschaftlichen Nachwuchsférderung.

Befragt nach den Effekten, die das Programm mentoring3 ihrer Meinung nach fiir
die Universitdt bzw. fiir die drei beteiligten Hochschulen hat, wurden diverse Vor-
teile genannt. Ein Mentor fasst sie wie folgt zusammen: ,Die Uni zehrt davon,
dass es tiberhaupt ein Programm fiir Promovendinnen gibt, es beschleunigt den
Prozess der Fertigstellung, Abbrecherquoten werden geringer, der Ruf fiir die Uni
wird besser.“ Auch der Vernetzungsgedanke wird als positiver Effekt fiir die Uni-
versititen gewertet: ,Jede Vernetzung ist wichtig und wird in Zukunft positive
Folgen haben.“

Mit Blick in die Zukunft zeigen sich als erfreulicher Zusatzeffekt erste Uber-
legungen zu wissenschaftlichen Kooperationen.

Weitere Informationen: www.mentoring-hochs.de
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4.2 Das Weiterbildungsprogramm
fiir den ingenieurwissenschaft-
lichen Nachwuchs der Tech-
nischen Universitiat Darmstadt

MARION EGER

4.2.1 Gelten Phasen der Einfithrung von Personalentwicklung
auch an Universititen?

Personalentwicklung wird selten in einem Schritt in einer Organisation einge-
fithrt. Die Praxis in Unternehmen und deren (wissenschaftliche) Reflexion weisen
Zwischenschritte auf dem Weg zur Personalentwicklung auf. Meist beginnt eine
Organisation mit dem Angebot von Weiterbildung, erweitert aufgrund der Erfah-
rung fehlender Umsetzung ihr Angebot in Richtung Teamentwicklung, um sich
in Richtung systematischer Personalentwicklung noch weiterzuentwickeln. (Vgl.
Einsiedler 2000) Hier werden Zielgruppen klar definiert, Karrierewege und Auf-
stiegsmoglichkeiten systematisiert und vor diesem Hintergrund Nachwuchs- bzw.
Fithrungskrifteentwicklung betrieben. Das Interesse der Organisation ist die
Bindung des Personals an die Organisation. Bestenfalls werden Personal- und
Organisationsentwicklung eng miteinander verkniipft, beispielsweise indem Ver-
inderungsprozesse wie die Einfithrung von Gruppenarbeit durch Personalent-
wicklungsmafinahmen begleitet werden oder umgekehrt durch Personalentwick-
lungsmafinahmen Verdnderungsprozesse initiiert werden. Ziel der Organisation
ist im weitesteten Sinne die Zukunftsfihigkeit.

Jedem in einer Hochschule mit diesem Thema Befassten ist jedoch klar, dass diese
Erkenntnisse nicht einfach in der Hochschule umsetzbar sind. (Vgl. Mehrtens
2006a/b; Webler 2006) Am Beispiel der Technischen Universitit Darmstadt
(TUD) méchte ich jedoch zeigen, wie solche Uberlegungen zur Einfiihrung von
Personalentwicklung fruchtbar gemacht werden kénnen.
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4.2.2 Hochschulweite Weiterbildung der TUD,
die Veranderung der Ziele und Rahmenbedingungen

Die TUD hat eine langjahrige Tradition in der Weiterbildung fiir Mitarbeiter des ad-
ministrativen, technischen und wissenschaftlichen Bereichs. Von insgesamt 1.600
wissenschaftlichen Mitarbeitern (2006) haben ca. 25 % das Angebot im Rahmen
der innerbetrieblichen Weiterbildung wahrgenommen. Anbieter sind intern die
Verwaltung, das Sprachenzentrum, das Hochschulsportzentrum, das Hoch-
schulrechenzentrum, die Universitits- und Landesbibliothek, die Frauenbeauf-
tragte und die Hochschuldidaktische Arbeitsstelle sowie externe Anbieter. Seit
1978 kann sich jeder Mitarbeiter im Sinne der damals abgeschlossenen Dienstver-
einbarung ein Angebot auswihlen und wurde in der Regel fiir die Teilnahme
freigestellt. Die Nachfrage nimmt seitdem stetig zu. Jeder Mitarbeiter der TUD
konnte damit seine individuellen Ziele mit der Weiterbildung verfolgen.

Welche Ziele kann die TUD mit der Weiterbildung bzw. Personalentwicklung
erreichen?

In der Dienstvereinbarung von 1978 stand das Ziel, dass die Weiterbildungs-
mafinahmen der Information und der allgemeinen und beruflichen Fortbildung
der Mitarbeiter dienen sollen. Dem Leitbild zur Personalentwicklung, das 2007 im
Senat der TUD verabschiedet wurde, entsprechend, dient Personalentwicklung
dem Ziel, Menschen, Arbeitseinheiten und Organisationen zu befihigen, ihre
Aufgaben effizient und erfolgreich zu bewiltigen sowie sich neuen Heraus-
forderungen zu stellen.

Gerade bei der Personalentwicklung des wissenschaftlichen Nachwuchses gilt es,
einige Besonderheiten zu beachten. Karriere, weder in der Wissenschaft noch
auflerhalb, kann in den seltensten Fillen innerhalb der eigenen (gegenwirtigen)
Organisation gemacht werden.

Die Technischen Universititen haben aufgrund der soziodemografischen Ent-
wicklung und insbesondere wegen des Ingenieurmangels zukiinftig die Heraus-
forderung, wissenschaftliches Personal zu gewinnen und — zumindest bis zur Pro-
motion — an die Hochschule zu binden. Gute Personalentwicklung wird daher
auch zum Wettbewerbsfaktor zwischen den Universititen.

Wie werden die Ziele der Organisation in der TUD verfolgt?

158 MartoN EGER



4.2.3 Exemplarisches Weiterbildungsprogramm ,Start in die Wissenschaft“
als Schritt in Richtung Personalentwicklung

Dazu ein Beispiel aus einem Fachbereich der Ingenieurwissenschaften. Der Fach-
bereich hat wie alle Fachbereiche eine Zielvereinbarung mit dem Prisidium ge-
schlossen. Darin wird der Beitrag des wissenschaftlichen Nachwuchses am Erfolg
und der Reputation des Fachbereiches gewlirdigt. Gefordert werden soll die
fachliche und methodische Unterstiitzung aller wissenschaftlichen Mitarbeiter.
Dartiber hinaus soll die umfassende Vorbereitung der wissenschaftlichen Mit-
arbeiter auf Fithrungsaufgaben in Industrie und Forschung erfolgen. Als Schritt
davor wird aber bereits im Studium u. a. die Verbesserung der Betreuung der Stu-
dierenden in diesem Fachbereich angestrebt.

Die Hochschuldidaktische Arbeitsstelle der TUD hat langjihrige Erfahrung mit
der integrativen Vermittlung von Schliisselqualifikationen und fachlichen Kom-
petenzen und wurde mit der Programmentwicklung beauftragt. Wir sahen diesen
Auftrag, ein spezifisches Weiterbildungsprogramm fiir den wissenschaftlichen
Nachwuchs im Fachbereich zu entwickeln, als ein Pilotprojekt im Feld der Per-
sonalentwicklung.

Zunichst wurde in einzelnen Fachgebieten der Weiterbildungsbedarf der wissen-
schaftlichen Mitarbeiter erhoben und tiber die Vorgesetzten an den Dekan weiter-
geleitet. In Gesprichen mit dem Dekan wurde das Weiterbildungsangebot ent-
wickelt. Daraus resultierte, dass fachliche Fortbildungsangebote weiterhin wie
bisher intern im Fachgebiet oder extern wahrgenommen werden sollten.

Zentral im Fachbereich wurde das Weiterbildungsprogramm ,Start in die Wissen-
schaft“ angeboten. Es enthilt folgende Module:
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TECHNISCHE
UNIVERSITAT
DARMSTADT

Start in die Wissenschaft

Weiterbildungsprogramm fiir den wissenschaftlichen
Nachwuchs des Fachbereiches Maschinenbau

4. Jahr Fiihrungskompetenz

3. Jahr

| Schreiben von Projektberichten |

2. Jahr

| Teamarbeit: Kommunikation & Argumentation |

| Betreuung von Studierenden |

| Projekt- & Zeitmanagement |

1. Jahr Willkommen im Fachbereich in der TU

[C——/"1 organisiert durch die HDA
[ organisiert durch das Dekanat und die HDA
[ organisiert durch die Fachgebiete

FACHBEREICH

MASCHINEN
Technische Universitit Darmstadt Hochschuldidaktische Arbeitsstelle (HDA)
Prof. Dr.-Ing. Eberhard Abele Dipl.-Psych. Marion Eger

Abbildung 4.2.3|1: Weiterbildungsprogramm fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs
der Ingenieurwissenschaften an der TUD
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In dem zunichst zweijihrigen Zyklus wurden aufgrund der groflen Nachfrage
einige Module mehrfach angeboten. Die Module sollten verdeutlichen, dass in
weiteren Zyklen oder bei Bedarf verschiedene Angebote zu der Thematik moglich
sind, beispielsweise fiir das Modul ,Betreuen der Studierenden®, ,Betreuen von
Examensarbeiten®, ,Betreuen von Einfithrungsprojekten oder ,Betreuen von
ADPs (Advanced Design Projects)“. Die grob formulierten Ziele in der Zielverein-
barung sind nicht ausreichend fiir die Programmentwicklung, aber wichtig fiir die
gemeinsame Entwicklung mit den Vorgesetzten, hier mit dem Dekan des Fach-
bereichs.

Die HDA hat aus den Zielen des Fachbereiches folgende Kriterien fiir die Qualitit
des Weiterbildungsprogramms abgeleitet: Es sollte ein aufgabenorientiertes Pro-
gramm konzipiert werden, das sowohl die Erfiilllung gegenwirtiger Aufgaben
unterstiitzt als auch auf zukiinftige Aufgaben vorbereitet. Zu den gegenwirtigen
Aufgaben der wissenschaftlichen Mitarbeiter zdhlt in diesem Ingenieurwis-
senschaftlichen Fachbereich u. a. auch die Betreuung der Studierenden.

Ein Unterschied zum Modellprojekt ,Personalentwicklung junger Forschen-
der“ besteht in der Ausrichtung des Weiterbildungsprogramms auf einen
Ingenieurwissenschaftlichen Fachbereich. Die wissenschaftlichen Mitarbeiter
sind Angestellte der TUD mit unterschiedlichen Finanzierungen, d. h. auf
Landes- oder Drittmittelstellen und meist auch in der Lehre beschiftigt. Viele
von ihnen arbeiten in Verbundprojekten, an denen die Wirtschaft beteiligt ist.
Sie erleben diese Kooperationspartner nicht als freundliche Mentoren, sondern
haben die Herausforderung, teilweise Zielkonflikte zwischen Universitit und
Wirtschaft in den Verbundprojekten oft als Berufsanfinger meistern zu
miissen. Die Netzwerke zur Wirtschaft bestehen bereits auf Instituts- oder Fach-
bereichsebene.

Uber das Weiterbildungsprogramm ,Start in die Wissenschaft“ hinaus ist der In-
genieurwissenschaftliche Fachbereich ebenfalls aktiv in der speziellen Forderung
des weiblichen Nachwuchses. Dieses vergleichbare Programm hat aufgrund der
finanziell besseren Ausstattung einen hoheren Anteil an Supervision, als dies in
»Start in die Wissenschaft méglich war.

Dariiber hinaus gibt es, vergleichbar mit dem Modellprojekt, ein Angebot zu Inter-
kulturalitit fir den wissenschaftlichen (internationalen) Nachwuchs, zur Zeit
spezifisch im Fachbereich vorerst auf der Ebene der Masterstudenten mit dem
Fokus auf interkulturelles Lernen.
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Nimmt man diese Angebote im Fachbereich zusammen — ohne alle Einzelinitia-
tiven der Institute —, so sind folgende Kriterien erfiillt:

Orientierung an den Zielen des Fachbereiches
Aufgabenorientierung

Gender Mainstreaming

Internationalitit (ansatzweise)

Integration von Didaktik

In der Orientierung an den Zielen der Organisation, d.h. hier des Fachbereiches,
geht ,Start in die Wissenschaft“ in Verbindung mit den anderen Programmen des
Fachbereiches iiber die bisherigen Angebote der Weiterbildung hinaus in Rich-
tung Personalentwicklung.

Den in der Einleitung dieses Beitrages beschriebenen Zwischenschritt der An-
gebote der Teamentwicklung gibt es an der TUD und in diesem Fachbereich
ebenfalls, dies ist jedoch institutsspezifisch und bisher noch nicht systematisch
erfasst.

4.2.4 Instrumente der Personalentwicklung

Am Beispiel des Ingenieurwissenschaftlichen Fachbereichs und des darauf zu-
geschnittenen Weiterbildungsprogramms kann ebenfalls gezeigt werden, wie
schrittweise altbekannte Instrumente der Personalentwicklung eingefiihrt werden
kénnen.

Mit dem Programm ,Start in die Wissenschaft wurde eine Personalentwick-
lungsmafinahme ,into the job“ realisiert. Neu eingestellte wissenschaftliche Mit-
arbeiter werden in allen Instituten willkommen geheiflen, dies war bislang erst in
grofden Instituten iiblich. Neu ist vor allem der eintigige Workshop ,Willkommen
im Fachbereich“.

Der wissenschaftliche Nachwuchs erfihrt im Uberblick etwas iiber die Organisa-
tionsstrukturen des Fachbereichs und die Lehr- und Lernkultur im Fachbereich
und erhilt einen Uberblick iiber die TUD und die Unterstiitzungsangebote z. B.
verschiedener zentraler Einrichtungen.

Neben dieser klassischen Personalentwicklungsmafinahme wurden die Work-
shops so konzipiert, dass nach einiger Zeit ein halber Tag fiir die Umsetzungs-
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moglichkeit des Gelernten angeboten wurde. Zukiinftig miisste dieser Super-
visionsaspekt deutlicher explizit gemacht werden, er dient der Reflexion und
Unterstiitzung des Transfers des Gelernten. Damit sollte der altbekannten Kritik
der geringen Umsetzung von Gelerntem aus Weiterbildungsmafinahmen be-
gegnet werden.

Ein dritter Aspekt, weniger typisch fiir die Personalentwicklung als fiir die Hoch-
schuldidaktik, war die Integration eines didaktischen Moduls ,Betreuen der Stu-
dierenden“. Dabei ist jedoch fiir die Personalentwicklung ein neues Element
interessant: Die enge Verkniipfung von Weiterbildungsmafinahmen, Umsetzung
und zeitgleich begleitender Supervision.

In dem Ingenieurwissenschaftlichen Fachbereich werden beispielsweise Fach-
begleiter dreitigig auf ihre Rolle und Aufgabe vorbereitet, je zwei Gruppen von
insgesamt ca. 40 Gruppen, die ein ingenieurwissenschaftliches Studienprojekt
bearbeiten, intensiv zu betreuen. Nach der dreitigigen Schulung, gemeinsam
mit studentischen Teambegleitern, bilden sie mit diesen ein Tandem und be-
treuen zwei studentische Projektgruppen ca. drei Wochen nach der Schulung.
Wiahrend dieser Projektwoche treffen sich die ca. 20 Fachbegleiter sowie 20
Teambegleiter allabendlich mit der Projektleitung und der Supervision (HDA),
um sowohl den fachlichen Entwicklungsfortschritt als auch den Teamprozess
der Gruppe zu reflektieren. Auf Anfrage kommt die Supervisorin in die be-
treffende Gruppe und berdit Team- und Fachbegleiter in schwierigen
Situationen, wie gruppendynamischen Krisen, fachlichen Defiziten und ex-
tremen Unterschieden der Vorkenntnisse, Integration z.B. auslindischer
Studierender oder hinsichtlich Gender-Aspekte. Durch diese Supervision und
die Evaluation gibt es eine enge Riickkoppelung zur Uberarbeitung der
Schulung im Folgejahr.

In diesem Sinne kénnen sich meiner Ansicht nach Hochschuldidaktik und Per-
sonalentwicklung sinnvoll gegenseitig befruchten. Zusammengefasst sind die
hier integrierten Instrumente der Personalentwicklung PE into the job, Super-
vision und die enge Begleitung der Umsetzung in didaktischen Situationen.

4.2.5 Instrumente der Qualititssicherung
Im Rahmen des Weiterbildungsprogramms ,Start in die Wissenschaft“ wurden

alle bisher durchgefithrten Workshops mithilfe von Fragebogen evaluiert, und es
zeigte sich eine hohe Zufriedenheit mit den Inhalten, den Dozenten sowie der

4.2 DAS WEITERBILDUNGSPROGRAMM FUR DEN INGENIEURWISSENSCHAFTLICHEN NACHWUCHS 163
DER TECHNISCHEN UNIVERSITAT DARMSTADT



Gruppe. Die teilnehmende Beobachtung bestitigt diesen Eindruck. Die Kombina-
tion von internen und externen Referenten, die zum Teil im Teamteaching zusam-
menarbeiten, hat sich bewihrt.

Es hat sich allerdings als kritisch erwiesen, dass nicht alle Interessierten teil-
nehmen konnten. Wir schlagen fiir die Zukunft eine Losung vor, die einerseits ein
aufeinander aufbauendes Programm enthilt, das eine Gruppe als Ganzes durch-
laufen kann, und andererseits Angebote integriert, die allen Mitarbeitern offen
stehen.

Neben der Fragebogenerhebung und der teilnehmenden Beobachtung wurden der
Weiterbildungsbedarf und die Umsetzungsbedingungen erfasst. Wesentlich fiir
die Qualititssicherung ist ebenfalls die institutionelle Einbindung, die sich zeit-
gleich herausgebildet hat.

Im betreffenden Ingenieurwissenschaftlichen Fachbereich ist ein Arbeitskreis
Weiterbildung des wissenschaftlichen Nachwuchses gegriindet worden — mit Ver-
tretern der Professoren, der wissenschaftlichen Mitarbeiter und der HDA. Die
HDA berichtet iiber die Ergebnisse der Evaluation. Hier werden die zukiinftige
Konzeptentwicklung und Rahmenbedingungen erarbeitet, verhandelt und im
Fachbereich den Gremien zur Entscheidung vorgelegt. Dariiber hinaus ist der
Fachbereich ebenfalls im Beirat , Personalentwicklung®, Untergruppe ,Personal-
entwicklung des wissenschaftlichen Nachwuchses*, vertreten.

4.2.6 Herausforderung fiir die Zukunft

Als Fazit bewerte ich die Weiterbildungsaktivititen des Fachbereichs, wie z. B. , Start
in die Wissenschaft“, als einen Schritt in Richtung Personalentwicklung. Dies
wurde anhand der Kriterien — Orientierung an den Zielen des Fachbereichs,
Aufgabenorientierung und Integration von Hochschuldidaktik — aufgezeigt. Dabei
wurden Personalentwicklungsinstrumente integriert und Schritte der Qualitits-
sicherung unternommen.

Folgende Herausforderungen sehe ich fiir die Zukunft:
® ZuKkliren bleibt, ob zukiinftig einzelne Ausgewihlte oder alle gefordert werden
sollen. Meiner Ansicht nach sollte Personalentwicklung langfristig alle wissen-

schaftlichen Mitarbeiter erreichen und zur Qualitit von Forschung und Lehre
beitragen.
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® FEine mafigeschneiderte Personalentwicklung sollte wissenschaftliche Mit-
arbeiter in der Erfiillung ihrer gegenwirtigen Aufgaben in Forschung, Lehre
und Selbstverwaltung unterstiitzen. Sie sollte ebenfalls auf zukiinftige Auf-
gaben in Wissenschaft, Wirtschaft und Verwaltung oder Selbststindigkeit vor-
bereiten. Dazu sollten differenzierte Angebote je nach Karrierezielen an-
geboten werden.

® Damitdas Ziel der Personalentwicklung an der TUD, fiir gegenwirtige und zu-
kiinftige Aufgaben in der Organisation zu befihigen, erreicht werden kann, ist
es wichtig, dass dabei die im Fachbereich festgelegten Qualititsziele beispiels-
weise beziiglich der Forschung und Lehre, des wissenschaftlichen Nach-
wuchses oder der Internationalitit bei der Planung der Personalentwicklung
berticksichtigt werden.

Die Integration hochschuldidaktischer Module fiir alle ergibt sich aus den Zielen
der Personalentwicklung der TUD. Ich hoffe daher weiterhin auf die fruchtbare
Zusammenarbeit von Personalentwicklung und Hochschuldidaktik an der TUD
und wiinsche dies zukiinftig hochschuleniibergreifend.
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4.3 Ein Programm fur alle: Vernetzt
promovieren im Graduierten-
netzwerk der Fakultiaten 12—6 der
Technischen Universitit Dortmund

DRr. Jutta WERGEN

Das Graduiertennetzwerk der Sozial-, Kultur- und Geisteswissenschaften der
Technischen Universitit Dortmund besteht seit Mitte 2004. Ziel ist die Unterstiit-
zung von Promovierenden auf mehreren Ebenen. Fiir die Zusammenarbeit von
externen und internen Promovierenden, Promovierenden unterschiedlicher Fach-
disziplinen und unterschiedlicher Nationalititen sowie von Promovierenden in
verschiedenen Phasen der Promotion ist eine Koordination3* erforderlich.

4.3.1 Tatigkeiten und Ziele des Graduiertennetzwerks

Die Unterstiitzung der Promovierenden erfolgt durch ein Weiterbildungspro-
gramm sowie durch Angebote von Arbeitsgruppen und Vernetzungsmoglich-
keiten. Ergidnzt wird das Angebot durch Vortragstage, bei denen die Gelegenheit
besteht, die eigene Arbeit vorzustellen und zu diskutieren. Ein gesondertes Pro-
gramm zur Promotionsvorbereitung bereitet Absolventen und Studierende auf die
Promotion vor.

Die Anbindung und Integration der externen, meist berufstitigen Promovieren-
den und Stipendiaten an die Universitit sowie die Beteiligung auslindischer Pro-

34 Die Koordinationsstelle wurde von 2004 bis 2008 durch das Rektorat der TU Dortmund sowie die Fakultdten
der Sozial-, Kultur- und Geisteswissenschaften finanziert. Die Bereitstellung von Ressourcen wie Raumnut-
zung, Kopier-méglichkeiten, Druck von Workshop-Programmen und Arbeitsmaterialien, Einsatzmdéglichkeit
von Laptops und Beamer in den Workshops, Moderationsmaterial u.a. erfolgten durch das Hoch-
schuldidaktische Zentrum (HDZ) der TU Dortmund.
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movierender am Netzwerk funktioniert, weil Bedingungen geschaffen werden, die
eine Teilnahme auch fiir diese Gruppe, die neben ihrer Berufstitigkeit promoviert,
ermoglichen. Beispielsweise findet ein tiberwiegender Teil der Veranstaltungen
abends und an den Wochenenden statt.

Das Netzwerk bietet inhaltliche sowie strukturelle Unterstiitzung zu Schliissel-
kompetenzen des Promovierens. Es bietet Promovierenden ein Forum fiir alle
Unsicherheiten und Probleme, aber auch fiir Ideen und Diskussionen im Promo-
tionsprozess sowie zum Austausch von Nachwuchswissenschaftlern.

Das Netzwerk steht allen internen und externen Promovierenden der Kultur-,
Geistes- und Sozialwissenschaften offen und verbessert so die Bedingungen im
Promotionsprozess hinsichtlich Beratung und Unterstiitzung. Der offene Zugang
zu den Veranstaltungen zu Forschungsmethoden und Schliisselkompetenzen
fiithrt zu einer interdiszipliniren Zusammenarbeit von Promovierenden z.B. im
Rahmen von Arbeitsgruppen.

Diese Art der Unterstiitzung — Zugangsmoglichkeiten fiir alle Promovierenden zu
einem Programm, das sowohl inhaltlich als auch hinsichtlich promotionsrelevan-
ter Schliisselkompetenzen weiterbildet und vernetzt sowie die interdisziplinire
Zusammenarbeit von Promovierenden foérdert, — unterscheidet sich damit von
allen in Deutschland bereits bestehenden Graduiertenprogrammen.

Die Beteiligung von Promovierenden bei der Gestaltung des Workshop-Programms
durch Umfragen nach deren Bediirfnissen und die Einbeziehung der Kompetenzen
von Promovierenden im Rahmen von einzelnen Veranstaltungen gehéren zum Pro-
gramm. Im Vordergrund der Netzwerkarbeit steht die Praxisrelevanz. Die Méglich-
keiten der praktischen Vernetzung mit anderen Promovierenden, die Einbeziehung
eigener Themen in die Workshops, Werkstattgespriche und Beratungen sowie die
praktische Weiterentwicklung der vorhandenen Arbeiten fithren zu dem Ziel, trag-
fahige Losungen fiir die Promovierenden zu erarbeiten.

4.3.2 Besondere Bedingungen der Promovierenden
in den Kultur-, Geistes- und Sozialwissenschaften

Die Doktoranden der Geistes-, Kultur- und Sozialwissenschaften der TU Dortmund
promovieren zu einem groflen Teil als , Externe®, also nicht als an der Universitit
Beschiftigte. (Vgl. Metz-Gockel et al. 2004) Als Krankenschwestern, Pflegedienst-
leiter in Altenheimen, Mitarbeiter von Beratungsstellen, Journalisten, Justizvoll-
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zugsbeamte, Mitarbeiter in Zeitungsredaktionen und Werbeagenturen, Personal-
referenten in Unternehmen u.v. m. promovieren sie zu Themen, die ihnen als
Absolventen der TU Dortmund (oder einer anderen Universitit) in ihrem Berufs-
leben begegnen und die sie wissenschaftlich bearbeiten mochten.

Die Bedingungen von extern und intern Promovierenden unterscheiden sich in
der Angebundenheit an die Universitit, im Kontakt zu Betreuenden und zu ande-
ren Promovierenden sowie in der tiglichen Praxis des wissenschaftlichen Arbei-
tens. Haufig findet die Promotion neben der Berufs- und Familientitigkeit abends
und an den Wochenenden statt. Durch die Trennung zwischen wissenschaft-
lichem und meist nicht wissenschaftlichem Arbeiten im Beruf entstehen Rei-
bungsverluste der Promotion, die durch die Angebote des Graduiertennetzwerkes
aufgefangen werden sollen.

4.3.3 Veranstaltungen und Formate des Graduiertennetzwerks

Angebote im Rahmen des Netzwerks bestehen in den Mdoglichkeiten des interdis-
ziplindren Austausches und der Vernetzung in Form von themen- und prozess-
bezogenen Arbeitsgruppen. Das Netzwerk bietet den Rahmen fiir weitere konkrete
Angebote, wie Beratung, Netzwerkborsen sowie Workshops zu Schliisselkompe-
tenzen des Promovierens sowie Unterstiitzung zu methodischen Fragen.

Um Promovierende zu unterstiitzen, ihre Dissertation zligig und in angemessener
Qualitit zu verfassen, ist der Praxisbezug der in den Veranstaltungen behandelten
Themen Voraussetzung. Das Einbringen der eigenen Themen und Probleme sowie
die konkrete Hilfestellung tragen in hohem Mafle zum Fortschritt der Arbeiten bei.

(1) Workshopprogramm

Zweimal im Jahr erscheint ein gedrucktes Workshopprogramm mit Angeboten
zum Promotionsmanagement, zu Forschungsmethoden, Forschungswerkstitten,
Arbeitsgruppen und Netzwerkborsen. Zusitzlich werden tiber eine Mailing-Liste
kurzfristige Angebote gepostet. Neben den Angeboten fiir Promovierende finden
regelmiflig promotionsvorbereitende Veranstaltungen fiir promotionsinteres-
sierte Studierende in der Abschlussphase sowie fiir berufstitige Absolventen statt.

Die Unterstiitzung des Graduiertennetzwerks erfolgt in Workshops oder Werkstatt-
gesprachen. Werkstattgesprache sind ca. zweistiindige Veranstaltungen mit Ex-
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perten. Diese bieten interdisziplindre, thematisch fokussierte Informationen und
Beratung zur Weiterentwicklung der im Prozess befindlichen Promotionen an.
Workshops und Werkstattgespriache werden von Betreuenden, Promovierenden,
Lehrbeauftragten oder von der Koordinatorin des Graduiertennetzwerks angeboten.

Angebote im Bereich Schliisselkompetenzen des Promovierens sind u. a.:

Publikationsstrategien in der Promotionsphase

Zeit planen — Arbeit organisieren

Schreibmanagement I , Die Qual der Wahl — Ins Schreiben kommen*
Schreibmanagement IT ,Im Schreiben bleiben“

Schreibmanagement I11 ,Zum Ende kommen*

Von der Dissertation zur Publikation

Disputationstraining

Computerunterstiitzte Literaturverwaltung

Angebote zum Thema Forschungsmethoden sind u. a.:

Quantitative Methoden in der Praxis: Die Gestaltung eines Forschungsprozesses
Interviews vorbereiten und durchfithren

Computergestiitzte Analyse qualitativer Daten

Praxisseminar , Statistik und SPSS im Rahmen einer Dissertation®

Veranstaltungen fiir internationale Promovierende sind:

® Schreibwerkstatt und Promotionscoaching fiir internationale Promovierende
® Promotionsmanagement fiir internationale Promovierende

Die Veranstaltungen des Graduiertennetzwerks legen den inhaltlichen Schwer-
punkt auf den themenbezogenen Austausch bzw. die teilnehmerorientierte Bera-
tung. Wichtig bei allen Veranstaltungen des Graduiertennetzwerks ist der Praxis-
bezug zu den Promotionsprojekten der Promovierenden. Die Moglichkeit, Fragen
beziiglich des eigenen Dissertationsprojekts zu stellen und Ideen zur Problem-
l6sung zu erhalten, ist in allen Veranstaltungen gegeben.

Die Workshops zu Forschungsmethoden zielen von daher zwar auf die Vermitt-
lung von methodischem Wissen ab. Sie stellen aber in erster Linie das Hand-
werkszeug fiir die eigene Dissertation der Teilnehmenden zur Verfiigung und
sollen die Promovierenden in die Lage versetzen, Fortschritte im eigenen Pro-
motionsprozess zu machen.
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Auch die Veranstaltungen zu Schliisselkompetenzen des Promovierens wie Pro-
motions-, Zeit-, Literatur- und Schreibmanagement, Karrierestrategien in der Pro-
motionsphase und Disputationstraining sollen die Weiterentwicklung der eigenen
Projekte der Teilnehmenden férdern. Deswegen stehen in den Veranstaltungen
auch die Anliegen der Teilnehmenden im Mittelpunkt und geben den Rahmen
VOT.

(2) Netzwerkbérsen

Monatlich finden Netzwerkbérsen statt. Diese bieten ein Forum fiir den Austausch
und die Vernetzung von Promovierenden. Die Doktoranden kénnen im Rahmen
der Netzwerkborsen inhaltliche sowie organisatorische Anliegen ansprechen. Die
Netzwerkborsen dienen auch der Unterstiitzung zur Suche nach Vernetzung und
zur Griindung von Arbeitsgruppen. Die Bildung von Arbeitsgruppen wird durch
die Koordinatorin des Graduiertennetzwerks angeleitet.

(3) Arbeitsgruppen

Arbeitsgruppen bestehen in der Regel aus vier bis acht Promovierenden, die
entweder thematisch oder prozessorientiert zusammenarbeiten.

Themenbezogene Arbeitsgruppen beziehen sich hiufig auf eine methodische
Ubereinstimmung — AG ,Diskursanalyse“, AG ,Hermeneutik“, AG ,Online-Be-
fragungen®, oder andere verbindende Forschungsschwerpunkte, z. B. AG ,Histo-
rische Zuginge“. Prozessbezogene Arbeitsgruppen finden sich in der Regel am
Anfang der Promotion. Der Austausch bei der Themenfindung, das Uberwinden
von Anfangsschwierigkeiten des Promovierens, die Diskussion der Exposés, das
Finden von Promotionsbetreuung sind hier die Inhalte der Treffen.

Den Arbeitsgruppen wird fiir die ersten Treffen eine Unterstiitzung in Form von
Terminkoordination und Bereitstellung von Riumen zur Verfiigung gestellt.
Auflerdem werden zu Beginn Regeln des Zusammenarbeitens vereinbart. Diese
beziehen sich auf Vertraulichkeitsabsprachen, die Regelmifiigkeit der Termine,
Teilnahmeverpflichtungen und die Modalititen der Zusammenarbeit. Diese Ver-
einbarungen sind unerlisslich fiir den Erfolg der Arbeitsgruppen.

170 DRr. Jurta WERGEN



(4) Forschungswerkstiitten

Die Anwendung von quantitativen oder qualitativen Forschungsmethoden oder
deren triangulative Verbindung im Rahmen der Dissertation birgt fiir Promovie-
rende manche Schwierigkeit. In Forschungswerkstitten, die von einem Dozenten
geleitet werden, kann das methodische Vorgehen geplant, ausgewertet und
reflektiert werden. Insbesondere wenn bei der methodischen Umsetzung der For-
schungsvorhaben Probleme auftauchen, die so in Lehrbiichern nicht vorgesehen
sind, sind Forschungswerkstitten fiir Promovierende hilfreich. Im Austausch mit
dem Dozenten und den anderen Promovierenden lassen sich an den Erfahrungen
der Teilnehmenden Lernprozesse anstofen. In der Praxis wird deutlich, dass tiber
die Fehler der anderen Bescheid zu wissen oft bedeutet, diese Fehler in der eige-
nen Arbeit zu vermeiden.

(5) Vortragstage

Regelmiflig finden Veranstaltungen statt, bei denen die Promovierenden ihre
Promotionsprojekte anderen Promovierenden, Studierenden, interessierten Be-
treuenden sowie der tibrigen Hochschul6ffentlichkeit vorstellen konnen. Fiir eine
akademische Karriere ist das Prisentieren von Forschungsergebnissen unerliss-
lich. Bei der Arbeit in Forschungsprojekten besteht fiir Promovierende hiufiger
die Gelegenheit, die Projekte oder Teile daraus zu prisentieren. Promovierende
der Kultur-, Geistes- und Sozialwissenschaften, die nicht durch Beschiftigungs-
verhiltnisse und Projektarbeit an die Universitit angebunden sind, erhalten
seltener die Gelegenheit, mit ihren Forschungen an die Offentlichkeit zu gehen.
Auch wenn die Promotion keine akademische Karriere zum Ziel hat und eher der
wissenschaftlichen Aufbereitung von in der Berufswelt entdeckten Phinomenen
dient, haben die Promovierenden grofles Interesse daran, eigene Forschungs-
ergebnisse vorzustellen und mit anderen Forschenden zu diskutieren. Nicht zu-
letzt bieten die Prisentation von Forschungsergebnissen und deren kritische Dis-
kussion ein Training fiir die Verteidigung der Arbeit und konnen hilfreich fiir den
weiteren Forschungsprozess sein. Ein Nebeneffekt ist die ,Besetzung® von For-
schungsthemen und die daraus entstehende Vernetzungsmoglichkeit.

(G) Veranstaltungen zur Promotionsvorbereitung

Die Planung einer Promotion kann als Prozess betrachtet werden. Von der Idee
bis zum Beginn der Promotion miissen Entscheidungen getroffen und Vorarbei-
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ten erledigt werden. Die Veranstaltungen ,Studium/Beruf und dann? Promo-
tion: Entscheiden und gestalten!, ,Themenfindung®, ,Bewerbung auf Promo-
tionsstipendien®, ,Exposé-Werkstatt“ werden zur Promotionsvorbereitung ange-
boten.

Ziel der promotionsvorbereitenden Veranstaltungen ist die Verkiirzung des Ent-
scheidungsprozesses sowie ein schnellerer Beginn der eigentlichen Promotions-
phase. Mit den vermittelten Informationen zur Promotion und den in den Ver-
anstaltungen gegebenen Moglichkeiten, das eigene Projekt voranzutreiben, soll
der Promotionseinstieg erleichtert werden und sollen mehr Promovierende fiir die
Kultur-, Geistes- und Sozialwissenschaften gewonnen werden.

(7) Beratung und Coaching

Abgesehen von einer wochentlichen Sprechstunde zur Promotionsberatung,
konnen individuelle Beratungstermine auch abends vereinbart werden. Beratun-
gen werden hiufig in der Planungsphase sowie bei Stérungen im Promotions-
ablauf nachgefragt. Gemeinsam mit den Betroffenen werden Losungsstrategien
erarbeitet.

Bei Stérungen im Promotionsablauf, die sich durch Rollenbeziehungen, Funk-
tionen und Prozesse in der Organisation Hochschule ergeben, kann ein Promo-
tionscoaching hilfreich sein. Ein Coaching bedeutet, eigene Ziele im Promotions-
ablauf zu definieren und Wege zu finden, diese Ziele zu erreichen. Ein Coach
unterstiitzt ihnlich wie ein Trainer diesen Prozess.

Ein Promotionscoaching kann durch die Coaches des Coaching-Netzwerks www.
wissenschaftscoaching.de angeboten werden. In mehreren Sitzungen werden Pro-
movierende beraten und moglichst in die Lage versetzt, ihre Ziele im Hinblick auf
die Promotion zu erreichen. Probleme des Promotionsalltags werden thematisiert
und individuelle Lésungen erarbeitet.

4.3.4 Erfolgreiche Unterstiitzung aller Promovierenden
Die Foérderung von Promovierenden wird fiir Universititen immer wichtiger.

Nicht nur die Beriicksichtigung abgeschlossener Promotionen bei der Zuteilung
von Mitteln, auch die Exzellenzinitiative des Bundes ist Ursache dafiir, dass sich
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der Blick in den Universititen auf Anzahl, Dauer, Qualitit sowie interdisziplinire
und internationale Ausrichtung von Promotionen richtet.

Nach den Graduiertenkollegs der DFG seit Anfang der 199oer-Jahre wurden Gra-
duate Schools und Promotionskollegs eingerichtet. In strukturierten Promotions-
programmen forschen Promovierende zu besten Bedingungen. Dazu gehéren ein
Weiterbildungsprogramm, eine gute Ausstattung und in vielen Fillen ein Stipen-
dium. Neben der hohen Vernetzungsmoglichkeit mit anderen Promovierenden
und Betreuenden ergeben sich in diesen Promotionsprogrammen ein besserer
Zugang zur Scientific Community, die Teilnahme an Konferenzen und die
Méglichkeit zu publizieren.

Die Wirkung der Graduiertenférderung in Graduiertenkollegs, Graduate Schools,
Promotionskollegs und anderen Forderformen betrifft nur einen kleinen Teil der
Promovierenden in Deutschland. Der Grofiteil der Promovierenden kommt nicht
in den Genuss strukturierter Promotionsprogramme.

Die Spaltung von Promovierenden hinsichtlich einer Zwei-Klassen-Promotion
fuhrt dazu, dass ein vergleichsweise kleiner Teil von Promovierenden zu sehr
guten, der grofle Teil der Promovierenden allerdings oft zu ungiinstigen Be-
dingungen hinsichtlich des Zugangs zu Forschungsmaterial, der fiir die Disser-
tation verfiigbaren Zeit, Vernetzungsmoglichkeiten und Finanzierung der Pro-
motionsphase forschen kénnen. Das betrifft insbesondere die Promovierenden
der Geistes-, Kultur- und Sozialwissenschaften, die als Fachdisziplinen weniger
Drittmittel zur Verfiigung haben als die Ficher in den Natur-, Informations- und
Ingenieurwissenschaften.

Schlechte Promotionsbedingungen verlingern die Promotionsphase und erwei-
sen sich als nachteilig im Forschungsprozess.

Im Rahmen des Graduiertennetzwerks ist es gelungen, eine Unterstiitzung fiir
alle Promovierenden anzubieten. Nicht zuletzt bietet die Vernetzung von in-
ternen und externen Promovierenden die Chance des Austausches zwischen
Wissenschaft und Praxis, denn die Forschungsprojekte der externen Promo-
vierenden haben hiufig einen Bezug zu ihrer Berufspraxis. Mit der Promotion
der Externen gelingen eine praxisnahe Forschung und die Entwicklung wissen-
schaftlich fundierter Losungen, die der Praxis sowie der Wissenschaft niitzlich
sind.
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Vorschlige fiir die Erfassung
von Promovierenden an
deutschen Universititen

Bisher erfassen weder die deutschen Univer-
sititen noch das Statistische Bundesamt die
Anzahl der Promovierenden an deutschen
Hochschulen. Im Rahmen des Pilotprojektes
,International promovieren in Deutschland“
haben die beteiligten Universititen Erfah-
rungsberichte erstellt, die die Pionierarbeit
der Promovierendenerfassung dokumentie-
ren. Ziel ist, ein mdoglichst einheitliches und
Kontinuitit gewahrleistendes System der
Erfassung in den Institutionen zu verankern
und damit einen wichtigen Baustein fiir die
universitire Profilbildung zu implementieren.

W. Bertelsmann Verlag
Bestellung per Telefon 0521 91101-11 per E-Mail service@wbv.de
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