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1 Einleitung

In der Gründungszeit der ersten deutschen Universitäten im Mittelalter hatte der Doktortitel eine
deutlich andere Bedeutung als heute. Er bildete (neben dem Magister) den höchsten Abschluss
des Studiums und galt als Beleg dafür, dass ein Student das Vorlesungswissen beherrschte und
seine Person in ausreichendem Maße Gelehrtheit repräsentierte (Meyer 2008).1 Mit dem Titel war
zugleich die volle Lehrbefugnis an Universitäten und die Erlaubnis verbunden, selbst Studenten
zu prüfen. Für die Doktoranden war die Promotion durchaus kostspielig, da sie von diversen festli-
chen Ritualen begleitet und mit Geschenken an die Professoren verbunden war (siehe Wollgast
2001: 28ff). Wie Wollgast am Beispiel der theologischen Fakultät Freiburg beschreibt, waren die
Voraussetzungen zur Zulassung zur Promotion im Mittelalter bisweilen sehr streng. „Einem Pro-
movenden [musste] guter Leumund eigen und sein moralischer Wandel einwandfrei sein. Er durf-
te körperlich nicht abnorm erscheinen und nicht unehelicher Geburt sein“ (Wollgast 2001: 26).2

Eines war die Promotion lange Zeit jedoch nicht: Eine „eigene, selbstständige und originäre
Forschungsleistung, die zum Erkenntnisfortschritt im jeweiligen Fach beiträgt“ (Wissenschaftsrat
2011: 8). Dieser Gedanke etablierte sich erst in Zusammenhang mit der Entstehung der Hum-
boldt‘schen Reformuniversität und dem Wandel der Universität von der Ausbildungs- bzw. Lehr-
stätte zum Ort der Wissensproduktion. Die Doktorarbeit erfuhr in diesem Zusammenhang eine
deutliche Aufwertung: „Was durch die Humboldt’sche Universitätsidee an Neuem eingeführt wur-
de, das war die auf eigene Forschungsleistungen beruhende Dissertation.“ (Meyer 2008: 127).

Nachwuchswissenschaftler(innen), d. h. Promovierende aber auch Postdocs in fortgeschritte-
nen Qualifizierungsphasen, sind heute eine tragende Säule des Hochschulsystems in Deutsch-
land, denn Sie übernehmen einen wesentlichen Teil der Aufgaben in Forschung, Lehre und Ver-
waltung. Ihre Situation ist in Deutschland jedoch immer wieder Gegenstand wissenschaftlicher
und hochschulpolitischer Diskussionen. Besonderes Augenmerk wurde dabei häufig auf die Be-
schäftigungssituation des wissenschaftlichen Nachwuchses und seine beruflichen Perspektiven
im Wissenschaftssystem (Jaksztat et al. 2010), den allgemeinen Berufsverbleib (Enders & Born-
mann 2001; Enders & Kottmann 2009) sowie die Betreuungssituation von Doktorand(inn)en ge-
legt (Gerhardt et al. 2005). In Zusammenhang mit dem Bekanntwerden einer Reihe von Plagiats-
fällen wurden in jüngerer Zeit zudem Fragen der wissenschaftlichen Qualität von Doktorarbeiten
sowie der Motivation von Promovierenden medial breit diskutiert (z. B. Schnabel 2011). In einem
Positionspapier hat der Wissenschaftsrat daher jüngst Vorschläge zur Qualitätssicherung von Pro-
motionen vorgelegt (Wissenschaftsrat 2011). Unter anderem wird empfohlen, durch den Ab-
schluss von Betreuungsvereinbarungen, durch eine Verbesserung der Betreuungsverhältnisse
(insbesondere für externe Doktorand(inn)en), durch die Etablierung von Systemen zur
Aufdeckung wissenschaftlichen Fehlverhaltens sowie durch die Trennung von Betreuung und Be-
wertung ein hohes wissenschaftliches Niveau von Doktorarbeiten sicherzustellen.

Die Ausbildung des wissenschaftlichen Nachwuchses hat sich in den letzten Jahrzehnten ins-
besondere durch den Ausbau strukturierter Promotionsprogramme nach angloamerikanischem
Vorbild verändert. Bereits 1985 wurde das erste Graduiertenkolleg in Deutschland an der Universi-
tät zu Köln ins Leben gerufen. Ab 1990 begann die Deutsche Forschungsgemeinschaft (DFG) mit
hohem Tempo mit dem Aufbau ihrer Graduiertenkollegs3 (Deutsche Forschungsgemeinschaft

1 Das Wort Doktor leitet sich vom lateinischen „docere“ = lehren bzw. „doctus“ = gelehrt ab.
2 Wollgast schreibt an anderer Stelle, dass die Kandidaten zudem schwören mussten, „sich im Falle einer Abweisung

nicht an den Prüfern rächen zu wollen.“ (Wollgast 2001: 25)
3 Bereits 1997 gab es weit mehr als 300 DFG-Kollegs.
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2010). In der Folgezeit entstanden eine ganze Reihe weiterer strukturierter Promotionsprogram-
me, darunter die Research Schools der Max-Planck-Gesellschaft und die Promotionsprogramme
anderer außeruniversitärer Forschungseinrichtungen, länder- und hochschulbezogene Initiativen
sowie die im Kontext der Exzellenzinitiative ins Leben gerufenen Graduiertenschulen (Moes
2010). Bei aller Verschiedenheit der Programme ist allen eines gemeinsam: Durch mehr Struktur
sollen vermeintliche Schwächen des „alten“ Systems korrigiert werden. Promotionsprogramme
sollen zur Verbesserung der Betreuungssituation (Abkehr vom „Meister-Schüler-Modell“), zur bes-
seren Einbindung der Doktorand(inn)en in (interdisziplinäre) Forschungszusammenhänge und
nicht zuletzt zur gezielten Vermittlung fachlicher, aber auch allgemein berufsrelevanter Kenntnis-
se und Fähigkeiten im Rahmen verpflichtender Curricula (z. B. im Bereich der Schlüsselqualifikati-
onen) beitragen. Gleichwohl waren die Bemühungen, die Strukturen der Nachwuchsausbildung
zu reformieren von Beginn an starker Kritik ausgesetzt. Im Zentrum der Kritik stehen dabei vor al-
lem die vermeintliche Verschulung der Promotion, etwa durch zu strenge zeitliche Vorgaben, zu
kleinteilige Erfolgskontrollen und vorgegebene Lerninhalte. So wird kontrovers darüber diskutiert,
ob im Anfertigen einer Doktorarbeit die dritte Phase des Studiums (nach Bachelor- und Master-
studium) oder die erste Phase einer wissenschaftlichen Tätigkeit gesehen werden sollte (Mittel-
straß 2010). Ein überzeugender Nachweis der Überlegenheit der neuen Promotionsmodelle ge-
genüber den alten Modellen konnte bis dato empirisch jedoch noch nicht erbracht werden (Moes
2010; Enders & Kottmann 2009).

2
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Abb. 1.1
Anzahl der abgeschlossenen Promotionen in Deutschland sowie der Anteil der von Frauen abge-
schlossenen Promotionen in den Jahren 1999 bis 2011

Anzahl 
abgeschlossener

Promotionen
Frauenanteil

(in %)

Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.2

1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011

Jahr

0

5000

10000

15000

20000

25000

30000

0

10

20

30

40

50

60

70

80

90

100

Insgesamt Frauenanteil

Einleitung

|    Promotionen im Fokus



Eine Tatsache wird im Zusammenhang mit Debatten zur Situation von Promovierenden im-
mer wieder hervorgehoben: Belastbare Informationen über die Zahl der Doktorand(inn)en in
Deutschland liegen nicht vor. Statistisch sicher erfasst wird hierzulande lediglich die Zahl der er-
folgreich abgeschlossenen Promotionen (Abb. 1.1). Diese lag, mit einigen Schwankungen, in den
letzten Jahren bei etwa 25.000 und ist imJahr 2011 auf 26.981 Promotionen gestiegen. Dies ist –
bezogen auf die Zahl der Hochschulabsolvent(inn)en – eine im internationalen Vergleich hohe
Zahl. Auffällig ist zudem, dass der Anteil der von Frauen abgeschlossenen Promotionen im be-
obachteten Zeitraum kontinuierlich zugenommen hat; von 34,3 Prozent in 1999 auf 45 Prozent in
2011.

Die Statistiklücke bezüglich der Zahl Promovierender hat zur Folge, dass niemand genau weiß,
wie viele junge Forscher(innen) zwar den Versuch unternehmen, eine Doktorarbeit zu schreiben,
dieses Vorhaben im Verlauf der Zeit jedoch abbrechen. Eine Berechnung auf Grundlage der
Dresdner Absolventenstudien ergibt, dass bis neun Jahre nach Studienabschluss lediglich etwa
ein Drittel der begonnen Promotionsvorhaben4 erfolgreich abgeschlossen werden. Dies kann ent-
weder als Hinweis auf eine hohe Abbruchquote oder als Hinweis auf lange Promotionsdauern be-
trachtet werden (für nähere Informationen zur Berechnung der Erfolgsquoten siehe: Burkhardt
2008b: 175ff). Laut den Ergebnissen der HIS-Absolventenbefragung des Jahrgangs 1997 gibt von
denjenigen, die im Anschluss an ihr Studium ein Promotionsvorhaben in Angriff genommen ha-
ben, im zehnten Jahr nach dem Examen jede sechste Person an, dieses Vorhaben abgebrochen zu
haben (Fabian & Briedis 2009: 100f).

Auch wenn keine genaue Abbruchquote für Promotionen bekannt ist und damit das tatsächli-
che Ausmaß der Abbruchproblematik unbekannt bleibt, lohnt sich doch ein differenzierter Blick
auf die Situation von Doktorand(inn)en in verschiedenen Promotionskontexten, auf die Qualität
ihrer Betreuung, auf ihre Zufriedenheit, auf ihre Arbeits- und Lebensumstände. Dies sind die Ziele
dieser Studie.

Im Zentrum steht dabei der Vergleich der Situation von Promovierenden aus verschiedenen
institutionellen Kontexten. Hierzu gehören Doktorand(inn)en an Universitäten, Fachhochschulen,
außeruniversitären Forschungseinrichtungen und in Stipendienprogrammen. Sowohl Promovie-
rende auf Mitarbeiterstellen als auch Promovierende in strukturierten Programmen sowie jene
ohne institutionelle Anbindung haben ihre Erfahrungen im Rahmen einer für diese Studie durch-
geführten Befragung zum Ausdruck gebracht. Insbesondere folgende Aspekte sollen in diesem
Bericht näher betrachtet werden.

Promotionsbedingungen im Vergleich: Im Zentrum des ersten thematischen Kapitels steht
die Situation Promovierender unter besonderer Berücksichtigung von Betreuungsaspekten. For-
schungsfragen sind: Wie ist die Betreuung der Promotion konkret organisiert und wie zufrieden
sind Promovierende allgemein mit ihrer Promotionsbetreuung? Wo können Betreuungsdefizite
identifiziert werden? Daran anschließend wird dargestellt, wie viele Promovierende bereits über
einen Abbruch ihrer Promotion nachgedacht haben und wodurch Abbruchgedanken typischer-
weise hervorgerufen werden.

Einschätzungen zur Qualität von Promotionen: In diesem kurzen Kapitel geht es um die Fra-
gen, wie die wissenschaftliche Qualität sowie das System der Bewertung von Promotionen allge-
mein eingeschätzt werden.

Die Arbeit in der Wissenschaft: Dieses Kapitel beschäftigt sich mit unterschiedlichen Facetten
der Arbeitssituation der Doktorand(inn)en. Aufgegriffen werden sowohl Fragen der Ausgestal-
tung des Arbeitsalltags, der Integration in wissenschaftliche (Unterstützungs-)Netzwerke als auch

4 Berechnungsgrundlage waren hier Promotionen, die im ersten bis fünften Jahr nach Studienabschluss begonnen
wurden.
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der wahrgenommenen Beschäftigungsperspektiven. Den Abschluss bildet hier der Themenbe-
reich Interdisziplinarität: Inwieweit sind Promovierende in der Lage, über den Tellerrand ihrer ei-
genen Disziplin hinauszuschauen und wie gut gelingt ihnen der fachliche Austausch mit Wissen-
schaftler(inne)n anderer Disziplinen?

Partnerschaft und Familie: Das letzte inhaltliche Kapitel befasst sich mit den privaten Lebens-
verhältnissen von Doktorand(inn)en mit und ohne Kind. Die zentralen Forschungsfragen lauten
hierbei: Wie hoch ist der Anteil der Promovierenden in festen Partnerschaften? Wie wird die Haus-
und Erwerbsarbeit innerhalb der Partnerschaften aufgeteilt? Wie unterscheidet sich die Situation
promovierender Mütter von der Situation promovierender Väter?

Den thematischen Kapiteln vorangestellt ist ein kurzer Überblick über die Methodik und die
Datengrundlage der Studie. Den Abschluss des Berichts bildet ein kurzes Fazit, welches noch ein-
mal schlaglichtartig wesentliche Ergebnisse der Studie resümiert und mögliche Schlussfolgerun-
gen und Handlungsfelder aufzeigt. Über den Text verteilt ergänzen und illustrieren ausgewählte
Kommentare von Studienteilnehmer(inne)n die jeweiligen Tabellen und Diagramme. Diese Kom-
mentare befinden sich jeweils in den blauen Kästen.

4
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2 Methodik und Datengrundlage

Die empirische Basis dieser Studie bilden Befragungen von Nachwuchswissenschaftler(inne)n in
verschiedenen institutionellen Kontexten. Hierzu gehören Mittelbauangehörige an Universitäten
und Fachhochschulen, wissenschaftliche Mitarbeiter(innen), Doktorand(inn)en und Postdocs an
außeruniversitären Forschungseinrichtungen, Promotionsstipendiat(inn)en von Begabtenförder-
werken sowie – in zahlenmäßig geringem Umfang – Promovierende in Graduiertenschulen. Alle
Gruppen wurden mittels eines weitgehend identischen standardisierten Online-Fragebogens be-
fragt.5

2.1 Durchführung der Befragung

Eine Teilmenge der befragten Wissenschaftler(innen) besteht aus Teilnehmer(inne)n des Online-
Access-Panels WiNbus.6 Dieses Online-Panel umfasste zum Zeitpunkt der Befragung gut 6.200
Personen, welche im Kontext vorangegangener Befragungen rekrutiert wurden (Jaksztat & Briedis
2009; Jaksztat et al. 2010, 2011). Im Panel vertreten waren sowohl Nachwuchswissenschaftler(in-
nen) von Hochschulen7 als auch von außeruniversitären Forschungseinrichtungen. Die Panelis-
tengruppe wurde Ende Mai 2011 zur Teilnahme an der Befragung eingeladen. Im Verlauf der etwa
einmonatigen Feldzeit wurden zwei Erinnerungsschreiben verschickt. Nach Durchführung der
Datenbereinigung8 standen auswertbare Interviews von 2.210 Personen zur Verfügung, darunter
knapp 60 Prozent Promovierende (Abb. 2.1). 

Nachwuchswissenschaftler(innen) an Fachhochschulen sowie jene in Stipendienprogrammen
waren bis dato nicht durch die Panelstruktur repräsentiert. Beide Gruppen wurden erstmals im
Rahmen dieser Studie kontaktiert. Im Falle der Nachwuchswissenschaftler(innen) an Fachhoch-
schulen wurde der Versuch unternommen, an allen Fachhochschulen in Deutschland eine Voller-
hebung des hauptberuflich tätigen wissenschaftlichen Personals durchzuführen. Hierzu wurden
die E-Mailadressen der betreffenden Personen auf den frei zugänglichen Internetseiten der einzel-
nen Institute, Fachbereiche und Hochschulen recherchiert. Professor(inn)en wurden von der Re-
cherche ausgeschlossen. Insgesamt konnten auf diese Weise 7.404 E-Mailadressen recherchiert
werden, die Ende Mai 2011 dazu genutzt wurden, diese Zielgruppe zu kontaktieren. In einem per
E-Mail gesendeten Anschreiben, das einen Direktlink zum Onlinefragebogen enthielt, wurden die
Wissenschaftler(innen) über das Befragungsprojekt informiert und um Beteiligung an der Befra-
gung gebeten. In dem Anschreiben wurde nochmals dezidiert auf die Zielgruppe9 und das The-
ma der Befragung hingewiesen. Auch hier dauerte die Feldphase etwa einen Monat und es wur-
den ebenfalls zwei Erinnerungsschreiben versendet. Abzüglich der nicht zustellbaren E-Mails so-

5 Die Screenshots des Fragebogens sind im Anhang abgedruckt.
6 Für nähere Informationen zum WiNbus-Projekt siehe www.winbus.eu.
7 Ohne medizinische Hochschulen und Fakultäten.
8 Im Zuge der Datenbereinigung wurde geprüft, ob mindestens ein Drittel des Fragebogens beantwortet wurde. Da-

rüber hinaus wurden all jene ausgeschlossen, die nicht (mehr) zur Zielgruppe gezählt werden konnten, d. h. die
weder an einer Hochschule bzw. Forschungseinrichtung unterhalb einer Professur wissenschaftlich beschäftigt wa-
ren oder bei denen es sich nicht um Stipendiat(inn)en bzw. Teilnehmer(innen) von Graduiertenkollegs handelte.
Ein weiteres Kriterium war, dass die Teilnehmer(innen) zum Zeitpunkt der Befragung nicht älter als 45 Jahre alt sein
durften.

9 Um Beteiligung an der Befragung wurden alle nicht-berufenen Wissenschaftler(innen) gebeten, die hauptberuflich
an der Fachhochschule beschäftigt und nicht älter als 45 Jahre waren.
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wie der nicht zur Zielgruppe gehörenden Personen ergab sich ein bereinigter Rücklauf von
25,2 Prozent. In dieser Gruppe befanden sich 465 Promovierende (27 %). 
Der Kontakt zu Promovierenden in Stipendienprogrammen wurde über die Verwaltungen der Be-
gabtenförderwerke hergestellt. Von den insgesamt zwölf existierenden Förderwerken konnten
neun für eine Beteiligung an der Befragungsstudie gewonnen werden. Alle Personen, die sich in
der Promotionsförderung der teilnehmenden Förderwerke befanden, erhielten im Namen von
HIS-HF per E-Mail eine Einladung zur Teilnahme an der Befragung. Nach Ablauf von circa zwei Wo-
chen wurde ebenfalls per E-Mail ein Erinnerungsschreiben versendet. Auf diesem Wege wurden
laut Angaben der Förderwerke rund 1.970 Promovierende zur Befragung eingeladen. Letztlich
konnten die Angaben von 879 Befragten dieser Gruppe ausgewertet werden; die Rücklaufquote
lag somit etwa bei 45 Prozent. 

Ergänzt werden diese Stichproben durch eine verhältnismäßig kleine Gruppe Promovierender
an International Max Planck Research Schools (IMPRS). Auch dieser Personenkreis konnte nicht di-
rekt kontaktiert werden. Die Distribution der Befragungseinladungen sowie der Erinnerungs-
schreiben wurde von der Generalverwaltung der Max-Planck-Gesellschaft in die Wege geleitet.
Die Befragungsunterlagen wurden zentral an die Koordinator(inn)en der über 60 IMPRS weiterge-
leitet. Aufgabe der Koordinator(inn)en war es, die Unterlagen an die Doktorand(inn)en ihres Kol-
legs zu verteilen, was in der Regel über vorhandene Mailverteiler geschah. Da keine Informatio-
nen darüber vorliegen, an welchen IMPRS der Versand der Befragungsunterlagen an die dort täti-
gen Promovierenden tatsächlich erfolgte, kann bei dieser Befragtengruppe leider keine Aussage
über die Rücklaufquote gemacht werden. Die realisierte Fallzahl ist jedoch vergleichsweise klein
(n = 216). Die Feldzeit dauerte hier von Ende Mai bis Mitte Juli. 

Die weit überwiegende Mehrzahl der in diesem Bericht präsentierten Analysen ist auf die ins-
gesamt 2.850 Personen beschränkt, die zum Zeitpunkt der Befragung an einer Dissertation gear-
beitet haben bzw. sich in einem laufenden Promotionsverfahren befanden. Die folgende Beschrei-
bung des soziodemografischen und fachlichen Profils der Befragten bezieht sich daher aus-
schließlich auf diese Gruppe. 

6
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Abb. 2.1
Stichprobengröße und Rücklaufquote differenziert nach dem Befragungsmodus

Befragungsmodus

Panelbefragung Mittelbau an 
Fachhochschulen

Promotionsstipen-
diat(inn)en von

Begabtenförderwerken

Promovierende an Max
Planck Research Schools

Feldzeit

Brutto-Stichprobengröße

Netto-Stichprobengröße 
(abzüglich nicht zustellbarer E-
Mails und Personen, die die Teil-
nahme verweigert haben bzw.
nicht zur Zielgruppe gehörten)

Brutto-Rücklaufquote 
(aufgerufene Fragebögen)

25.05.2011 – 22.06.2011

6.241

30.05.2011 – 26.06.2011

7.404

6.084

42,8% 
(2.604)

6.812

38,5% 
(2.624)

30.05.2011 – 01.08.2011

ca. 1.970

31.05.2011 – 19.07.2011

-

- 1)

ca. 49%
(961)

-

-

Netto-Rücklaufquote 
(nur auswertbare Interviews)

Anzahl Promovierender in 
Stichprobe
1) keine Angaben möglich

36,3% 
(2.210)

1.305

25,2%
(1.716)

465

ca. 45% 
(879)

864

-
(229)
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2.2 Profil der befragten Promovierenden

Die in diesem Bericht dargestellten Analysen basieren in der Regel auf dem Vergleich von Promo-
vierenden in unterschiedlichen Beschäftigungs- sowie Promotionskontexten. Der folgende Ab-
schnitt gibt daher einen Überblick über das Profil der Doktorand(inn)en in den jeweiligen Kontex-
ten.

Insgesamt konnten 1.097 Promovierende in Stipendienprogrammen, 905 hauptberuflich Be-
schäftigte an Universitäten, 416 hauptberuflich Beschäftigte an Fachhochschulen und 314 haupt-
beruflich Beschäftigte an außeruniversitären Forschungseinrichtungen befragt werden
(Abb. 2.2).10

Das Durchschnittsalter der Studienteilnehmer(innen) liegt bei knapp über 30 Jahren. Mit einem
mittleren Alter von 30 Jahren bilden die Promovierenden in Stipendienprogrammen die jüngste
Gruppe. Die hauptberuflich Beschäftigten an Fachhochschulen sind mit 32 Jahren etwas älter als
die übrigen Befragten.

Unter den hauptberuflich Beschäftigen an Universitäten, Fachhochschulen und außeruniversi-
tären Forschungseinrichtungen finden sich mehr Männer als Frauen (Frauenanteil an Universitä-

10 Die Differenzen zu Abbildung 2.1 kommen dadurch zustande, dass Studienteilnehmer(innen) aus den einzelnen
Stichproben auf Grundlage ihrer Angaben zum Beschäftigungsstatus und -kontext zum Teil neu zugeordnet wur-
den. Beispielsweise wurden von den Promovierenden, die sich an der Befragung von Geförderten der Begabtenför-
derwerke beteiligt hatten, knapp 30 im Nachhinein der Gruppe der hauptberuflich Beschäftigten an Universitäten
zugeordnet, weil sie dort als wissenschaftliche Mitarbeiter(innen) beschäftigt waren.
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Abb. 2.2
Geschlecht, Alter und Fachrichtung der befragten Promovierenden differenziert nach dem Beschäfti-
gungskontext (Anteile in %, Alter: Mittelwert)

Beschäftigungskontext

Hauptberuflich 
Beschäftigte an 

Universitäten
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Beschäftigte an 
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Promovierende in 
Stipendien-

programmen

N:
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48
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1097
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Fachrichtungen:

30,6

Geisteswissenschaften

Erziehungswissenschaften/
Psychologie

11
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Rechts-/Wirtschafts-/
Sozialwissenschaften

Mathematik/
Naturwissenschaften

22
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Ingenieurwissenschaften

Andere Fachrichtungen

16

4

31,9 30,2

4

11

2

3

30,0
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10

22

25

13
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33

5

17

2
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ten: 47 %; Fachhochschulen: 48 %; außeruniversitäre Forschungseinrichtungen: 43 %). Lediglich
unter Promovierenden in Stipendienprogrammen sind Frauen häufiger vertreten als Männer
(58 % Frauenanteil). 

Hinsichtlich der Fächerzusammensetzung unterscheiden sich die Beschäftigungskontexte
zum Teil erheblich. Unter den hauptberuflich Beschäftigten an Universitäten bilden die Mathema-
tiker(innen)/Naturwissenschaftler(innen) mit einem Anteil von 34 Prozent die größte Gruppe. Gut
jede(r) fünfte Befragte zählt zur Fachrichtung Rechts-/Wirtschafts- und Sozialwissenschaften. In-
genieurinnen und Ingenieure sind mit einem Anteil von 16 Prozent etwas häufiger vertreten als
Geisteswissenschaftler(innen) (11 %) und Angehörige der Fachrichtung Erziehungswissenschaf-
ten/Psychologie (13 %). 

In der Gruppe der hauptberuflich Beschäftigten an Fachhochschulen dominieren die Inge-
nieurinnen und Ingenieure (33 %). Darauf folgen mit einem Anteil von 25 Prozent die Angehöri-
gen der Fachrichtung Mathematik/Naturwissenschaften und diejenigen der Rechts-/Wirtschafts-
und Sozialwissenschaften (22 %). Geringer fallen dagegen die Anteile der Erziehungswissen-
schaftler(innen)/Psycholog(inn)en (11 %) und Geisteswissenschaftler(innen) (4 %) aus. 

Mehr als die Hälfte der hauptberuflich Beschäftigten an außeruniversitären Forschungsein-
richtungen sind Angehörige der Fachrichtung Mathematik/Naturwissenschaften. Ingenieurinnen
und Ingenieure sind mit 17 Prozent ähnlich stark vertreten wie Rechts-/Wirtschafts- und Sozialwis-
senschaftler(innen). Geisteswissenschaftler(innen) bzw. Erziehungswissenschaftler(innen)/Psy-
cholog(inn)en finden sich in dieser Gruppe dagegen kaum. 

Die Angehörigen der Fachrichtung Rechts-/Wirtschafts- und Sozialwissenschaften bilden mit
rund einem Drittel der Befragten die größte Gruppe unter den Promovierenden in Stipendienpro-
grammen. Auch Geisteswissenschaftler(innen) finden sich hier vergleichsweise häufig (29 %).
Jede(r) zehnte Befragte gehört der Fachrichtung Erziehungswissenschaften/Psychologie an. Die
kleinste Gruppe bilden Ingenieurinnen und Ingenieure mit einem Anteil von vier Prozent.

Die große Mehrheit der Befragten (95 %) an Universitäten ist als wissenschaftliche(r) Mitarbei-
ter(in) beschäftigt (Abb. 2.3). Auch an den Fachhochschulen bilden wissenschaftliche Mitarbei-
ter(innen) die mit Abstand größte Gruppe (86 %). Ein kleiner Teil der Promovierenden an Universi-
täten und insbesondere an Fachhochschulen sind als Lehrkräfte für besondere Aufgaben (Uni:
1 %; FH: 9 %) oder in anderer Position beschäftigt (Uni: 4 %; FH: 5 %). Die befragten Promovieren-
den an außeruniversitären Forschungseinrichtungen sind fast ausnahmslos als wissenschaftliche
Mitarbeiter(innen) beschäftigt.

Insgesamt promovieren 452 Befragte im Rahmen strukturierter Promotionsprogramme, 924
als wissenschaftliche Mitarbeiter(innen) in Forschungsprojekten und 648 als wissenschaftliche
Mitarbeiter(innen) an einem Lehrstuhl. Weitere 800 Studienteilnehmer(innen) sind frei promovie-

8

Abb. 2.3
Berufliche Position der Promovierenden (nur Beschäftigte an Universitäten
und Fachhochschulen, Anteile in %)

Wissenschaftliche(r) Mitarbeiter(in)
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rend (Abb. 2.4).11 In Forschungsprojekten und auch an Lehrstühlen promovieren mehr Männer als
Frauen (Frauenanteil jeweils 46 %). In den beiden anderen Promotionskontexten ist der Frauenan-
teil dagegen höher als der Männeranteil (strukturierte Promotionsprogramme: 54 %; frei promo-
vierend: 60 %). 

Mit einem mittleren Alter von 29,4 Jahren bilden Promovierende in strukturierten Promotionspro-
grammen die jüngste Gruppe. Frei Promovierende sind mit 31,5 Jahren im Vergleich etwas älter
als die Promovierenden in den anderen Kontexten.

Ähnlich wie die Beschäftigungskontexte weisen auch die Promotionskontexte recht unter-
schiedliche Fächerstrukturen auf. Ein großer Teil der Promovierenden in strukturierten Program-
men gehört der Fachrichtung Mathematik/Naturwissenschaften an (45 %). Jede(r) vierte Promo-
vierende zählt hier zur Fächergruppe Rechts-/Wirtschafts- und Sozialwissenschaften. Geisteswis-
senschaftler(innen), Erziehungswissenschaftler(innen)/Psycholog(inn)en und Ingenieurinnen bzw.
Ingenieure sind mit jeweils acht bis neun Prozent vertreten. 

Auch in der Gruppe der Mitarbeiter(innen) in Forschungsprojekten dominieren die Mathema-
tiker(innen)/Naturwissenschaftler(innen) (48 %). Mit rund einem Viertel der Befragten bilden die
Angehörigen der Fachrichtung Ingenieurwissenschaften die nächstkleinere Gruppe. Rechts-, Wirt-
schafts- und Sozialwissenschaftler(innen) sowie Erziehungswissenschaftler(innen)/Psycholo-
g(inn)en sind mit elf bzw. neun Prozent ähnlich stark vertreten. Geisteswissenschaftler(innen) ma-
chen vier Prozent dieser Befragtengruppe aus.

11 Frei promovierend bedeutet hier, dass die Promotion weder im Rahmen eines strukturierten Promotionsprogram-
mes noch in organisatorischer Anbindung an ein Forschungsprojekt oder einen Lehrstuhl stattfindet. Die Zugehö-
rigkeit zum jeweiligen Promotionskontext erfolgte durch die Befragten selbst über die Frage: „In welchem formalen
Kontext promovier(t)en Sie hauptsächlich?“.
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Abb. 2.4
Geschlecht, Alter und Fachrichtung der Befragten differenziert nach dem Promotionskontext (Anteile
in %, Alter: Mittelwert)
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Die Rechts-/Wirtschafts- und Sozialwissenschaftler(innen) sowie die Mathematiker(innen)/Na-
turwissenschaftler(innen) bilden mit jeweils 29 Prozent die größte Befragtengruppe unter den
wissenschaftlichen Mitarbeiter(inne)n an Lehrstühlen. Ingenieurinnen und Ingenieure sind mit
15 Prozent etwas häufiger vertreten als Geisteswissenschaftler(innen) (12 %) und Angehörige der
Fachrichtung Erziehungswissenschaften/Psychologie (11 %).

In der Gruppe der frei Promovierenden stellen Geisteswissenschaftler(innen) mit 38 Prozent
die größte Gruppe. Mit einem Anteil von 34 Prozent folgen die Rechts-/Wirtschafts- und Sozialwis-
senschaftler(innen). Deutlich geringer fallen dagegen die Anteile der Angehörigen der Fachrich-
tung Erziehungswissenschaften/Psychologie (12 %) und Mathematik/Naturwissenschaften (8 %
aus. Ingenieurinnen und Ingenieure bilden hier die kleinste Gruppe (4 %). 
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3 Promotionsbedingungen im Vergleich 

Das Erreichen des Doktorgrades ist in Deutschland in verschiedenen organisatorischen Kontexten
möglich. Ein differenzierter Blick auf die dadurch gekennzeichnete Promotionssituation ist somit
zwingend vonnöten, um einen fundierten Überblick geben zu können. Der traditionellen Indivi-
dualpromotion wurden bereits in den 1980er Jahren erste Graduiertenschulen zur Seite gestellt;
in den 1990er Jahren hat die DFG begonnen, Graduiertenschulen einzurichten bzw. zu fördern.
Der Ausbau der strukturierten Promotionen nimmt seither deutlich zu. Nach wie vor überwiegt
zwar die Zahl der Individualpromotionen (Berning & Falk 2006b; Keller 2010; Mersch & van Bebber
2010; vgl. Schmidt & Richter 2008), doch die Argumente für die strukturierten Promotionspro-
gramme deuten zugleich Kritik an den bisherigen Promotionsformen an: strukturierte Promoti-
onsprogramme sind stärker formalisiert und sollen dazu dienen, die Promovierenden gezielter
auszuwählen, eine bessere Betreuung und transparentere Begutachtungsverfahren zu gewähr-
leisten. Ein begleitendes Lehrprogramm sorgt zudem dafür, dass Promovierende sich systema-
tisch mit promotionsrelevanten Themen auseinandersetzen. Diese Anforderungen – so die Befür-
worter – können in strukturierten Promotionsprogrammen durch eine größere Zahl an Ansprech-
partner(inne)n besser gewährleistet werden als in traditionellen Formen der Promotion (vgl. Bun-
desministerium für Bildung und Forschung 2008). 

Ein pauschaler Vergleich dieser in Deutschland relativ neuen Form der Promotion mit der tra-
ditionellen Promotion ohne weitere Differenzierungen könnte allerdings zu Fehlurteilen führen,
denn es gibt verschiedene Modelle der Individualpromotion wie die freie Promotion ohne engere
Anbindung an einen Lehrstuhl oder aber die Promotion innerhalb eines Forschungsprojektes so-
wie als Lehrstuhlmitarbeiter(in). Generell erfordern traditionelle Promotionen jedoch ein oftmals
höheres Maß an Selbständigkeit und Eigenmotivation, um die Promotion erfolgreich beenden zu
können. Hinzu kommt, dass die Betreuung häufig nur durch wenige Personen – zumeist sogar nur
durch eine Person – erfolgt. In diesem klassisch geprägten Lehrer-Schüler-Modell ist somit das
Verhältnis zum/zur Betreuer(in) essenziell für den Erfolg. Doch gerade in traditionellen Promotio-
nen gibt es sehr unterschiedliche Einschätzungen über das Verhältnis zur betreuenden Person
(vgl. Hennig 2010). 

Die Situation Promovierender in Deutschland war bereits Gegenstand einiger Untersuchun-
gen. Vor allem in den letzten zehn Jahren hat dieses Thema großes Forschungsinteresse geweckt.
Die verschiedenen Studien unterscheiden sich allerdings hinsichtlich der ausgewählten Dok-
torandengruppe. So haben Enders und Bornmann die Post-Doktorand(inn)en rückblickend zu ih-
ren Promotionsbedingungen befragt (vgl. Enders & Bornmann 2001). Da die Befragten der Studie
ihre Promotion bereits in den Jahren 1979/1980, 1984/1985 und 1989/1990 abgeschlossen ha-
ben, sind Veränderungen in der Betreuungssituation seither anzunehmen und zu erwarten. Des
Weiteren hat das Doktorandennetzwerk Thesis im Jahr 2004 eine Befragung von Dokto-
rand(inn)en zu ihren Promotionsbedingungen durchgeführt (vgl. Gerhardt et al. 2005). Hierbei
handelt es sich zwar um eine deutschlandweite Befragung der Promovierenden, allerdings wur-
den die Befragten unsystematisch und stark durch Kontakte zum Thesis-Netzwerk rekrutiert, so
dass nicht auszuschließen ist, dass die Ergebnisse vor allem die Situation einer ausgewählten (und
in diesem Fall hochschulpolitisch engagierteren) Gruppe beleuchten. Dennoch bietet die Studie
einen Anhaltspunkt, um die konkrete Situation der Promovierenden besser zu identifizieren. Sen-
ger und Vollmer wiederum beschäftigten sich ebenfalls mit der Promotionssituation, legten ihren
Schwerpunkt allerdings auf die internationale Ausrichtung bzw. ausländische Promovierende in
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Deutschland (vgl. Senger & Vollmer 2008). Und schließlich gibt es Befragungen, in denen spezielle
Zielgruppen gewählt wurden, wie z. B. die Doktorand(inn)en Bayerns (vgl. Berning & Falk 2006a)
oder die Promovierenden der Max-Planck-Institute (vgl. Hämmerer et al. 2009). Darüber hinaus
untersucht aktuell das Institut für Forschungsinformation und Qualitätssicherung (iFQ) mit dem
Promovierendenpanel ProFile die Betreuungssituation der Promovierenden in den verschiedenen
Phasen der Promotion (vgl. Hauss et al. 2010).

In diesem Kapitel soll die Situation der Promovierenden in Deutschland nun auf Basis einer
Studie betrachtet werden, für die die Befragten bundesweit in systematischer Weise rekrutiert
wurden (vgl. Kap. 2).12 So soll die Frage geklärt werden, welche Entscheidungen Promovierende
zu Beginn ihrer Promotion treffen und wie viel Entscheidungsspielraum sie dabei tatsächlich ha-
ben. Außerdem wird in diesem Kapitel die Betreuungssituation ausführlich vorgestellt. Darauf auf-
bauend können dann Zusammenhänge mit der Zufriedenheit der Promotionsbetreuung ermit-
telt werden, um so Hinweise darauf zu erhalten, unter welchen Umständen die Promotionsbe-
treuung besonders gut gelingt oder ggf. zu Abbruchgedanken führt. Einleitend zu diesem Ab-
schnitt sollen allerdings zwei allgemeine Aspekte der Promotion, nämlich die (erwartete) Promoti-
onsdauer und der Beginn der Promotion betrachtet werden. 

Viele Experten sprechen sich dafür aus, dass die Promotionsphase gegenüber der bisherigen
Dauer verkürzt werden sollte.13 Oftmals wird als ausreichende Bearbeitungsdauer eine Zeitspan-
ne von drei Jahren benannt. Auf diese Dauer sind zugleich viele Forschungsprojekte mit Qualifi-
kationsstellen ausgelegt, und auch der Promovierendenverband Thesis sieht einen Zeitraum von
drei bis vier Jahren als angemessen an. Verzögerungen aufgrund von hohen Arbeitsbelastungen
durch Zusatzaufgaben sowie aufgrund einer mangelnden Eingrenzung des Themas führen je-
doch dazu, dass diese Zeitspanne oftmals nicht eingehalten werden kann (vgl. Lohmeyer 2005).
Durch eine stärkere Formalisierung und intensivere Betreuung soll nun die strukturierte Promoti-
on u. a. eine Verkürzung der Promotionsdauer erwirken (vgl. Bundesministerium für Bildung und
Forschung 2008). Nach den Ergebnissen dieser Befragung ist dieses Ziel in strukturierten Promoti-
onsprogrammen durchaus erreichbar. Im Vergleich mit Promovierenden aus anderen Kontexten
erwarten jene in strukturierten Programmen die kürzeste Promotionsdauer (Abb. 3.1). Bereits Pro-
movierte weisen zugleich die kürzeste tatsächliche Promotionsdauer auf, wenn sie in strukturier-
ten Promotionsprogrammen waren. Allerdings fallen die Unterschiede zu den anderen Promoti-
onsformen mit etwa einem halben Jahr bei der erwarteten Dauer nicht sehr groß aus. 

Doktorandinnen und Doktoranden geben ähnliche Zeiträume bis zum Erreichen des Doktor-
grades an. Geschlechtereffekte sind somit nicht zu erkennen. Hingegen gibt es Unterschiede zwi-
schen den Fächergruppen. In den Ingenieur- und in den Geisteswissenschaften liegen die erwar-
teten und tatsächlichen Promotionsdauern über denen der anderen Fachrichtungen; jedoch liegt
die Spreizung zwischen den Fächern bei maximal einem Jahr.

Unabhängig von den untersuchten Gruppen ist die von den Promovierenden benannte vor-
aussichtliche Promotionsdauer stets kürzer als die von den Promovierten genannte tatsächliche
Dauer. Die Differenz liegt bei gut einem halben Jahr. Zwei Erklärungsansätze können dafür heran-
gezogen werden: Zum einen kann vermutet werden, dass Promovierende im Forschungsprozess
dessen voraussichtliche Dauer schlecht einschätzen können, da Forschungsprozesse aufgrund
der Ungewissheit ihres Ausgangs und von im Vorfeld unbekannten Risiken schwer planbar sind.

12 Da es in Deutschland bislang keine Promovierendenstatistik gibt, können keine Angaben über die Grundgesamt-
heit der Promovierenden gemacht werden. Somit kann auch keine Aussage über die Repräsentativität der Studie
getroffen werden.

13 Enders und Bornmann (2001) fanden in ihrer Studie „Karriere mit Doktortitel?“ eine Promotionsdauer von 5,7 Jah-
ren. Auf diese Angaben bezieht sich auch der Bundesbericht zur Förderung des wissenschaftlichen Nachwuchses
(BuWiN).
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Zum anderen ist fraglich, ob Promovierte das Ende der Promotion gleich definieren wie
Promovierende. Weitergehende Analysen belegen, dass Promovierende, die ihre Disserta-
tionsschrift bereits abgegeben haben und nun auf die letzten Prüfungen warten, eher die Dauer
benennen, die auch Promovierte angeben, während diejenigen, die noch an der Dissertation ar-
beiten, kürzere Zeiten benennen. Es scheint so, dass viele Promovierende die Zeit der Begutach-
tung und der letzten Prüfungen bei der erwarteten Promotionsdauer nicht berücksichtigen bzw.
als sehr kurz einschätzen.

Die Ergebnisse zeigen zugleich, dass Finanzierungsangebote von meist drei Jahren nicht auf
die tatsächliche Promotionsdauer ausgerichtet sind. Auch in einem strukturierten Programm, das
den Promovierenden im Regelfall mehr Zeit zur Arbeit an der Dissertation ermöglicht als Promo-
vierenden in anderen Kontexten (vgl. Kap. 5), dauert die Promotion durchschnittlich vier Jahre. Da
ungeklärte Finanzierungsfragen zugleich den Fortgang der Promotionen beeinträchtigen bzw.
sogar ein Faktor für den Abbruch des Vorhabens darstellen können (vgl. Kap. 3.5), ist fraglich, ob
die Regelförderungsdauer von drei Jahren dem Promotionsvorhaben zuträglich ist.

Ein Problem für die Erfassung der Promovierendenzahlen in Deutschland stellt auch die Frage
nach dem Zeitpunkt des (ernsthaften) Beginns der Arbeit an der Promotion dar. Während diese in
strukturierten Promotionsprogrammen aufgrund des Aufnahmedatums in ein solches Programm
noch relativ eindeutig zu identifizieren sein dürfte, ist dies in anderen Promotionskontexten
schwieriger. Fragt man die Promovierenden danach, welchen Moment sie als denjenigen des Pro-
motionsbeginns bezeichnen, ergibt sich ein recht heterogenes Bild (Abb. 3.2). Etwa die Hälfte der
Befragten sieht bereits die generelle inhaltliche Orientierung – wie die ersten inhaltlichen Recher-
chen und die Festlegung des Themas – als den Beginn der Promotion an. Konkretere Arbeiten an
der Promotion, also die Festlegung der Fragestellung sowie das Schreiben eines Exposés, wurden
von gut einem Viertel der Befragten als Beginn der Promotion definiert. 
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Abb. 3.1
Voraussichtliche und tatsächliche Dauer von Promotionen (Angaben in Jahren)
Frage: Wann werden Sie voraussichtlich Ihre Promotion abschließen? Wann haben Sie diese Promotion
abgeschlossen bzw. abgebrochen?

Insgesamt

Voraussichtliche Dauer

3,9
Promotionskontext:

Strukturiertes Programm 3,5

Wiss. Mitarbeiter(in) Forschungsprojekt

Wiss. Mitarbeiter(in) Lehrstuhl 

3,8

4

Geschlecht:
Frei promovierend 4

Männlich

Weiblich

3,8

3,9

Fächergruppe:

Geisteswissenschaften 4,2

Erziehungswissenschaften/Psychologie

Rechts-/Wirtschafts-/Sozialwissenschaften

3,9

3,7

Mathematik/Naturwissenschaften

Ingenieurwissenschaften

3,7

4,1

Tatsächliche Dauer

4,5

4

4,5

4,6

4,8

4,5

4,5

5,1

4,3

4,6

4,3

5
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Formale Ereignisse wie die Einschreibung als Promotionsstudent(in), die Zulassung zur Promotion
oder der Beschäftigungsbeginn (z. B. in einem Forschungsprojekt) stellen hingegen aus Sicht der
Promovierenden nur selten den Beginn der Promotion dar. 

Diese Einschätzungen unterscheiden sich auch nur wenig zwischen den Promovierenden der
verschiedenen Promotionskontexte. So ist für Promovierende der strukturierten Programme die
Immatrikulation als Promotionsstudent(in) vergleichsweise häufig mit dem Promotionsbeginn
gleichzusetzen. Frei Promovierende bezeichnen hingegen die Arbeit am Exposé als Beginn der
Promotionsphase. Da für Letztere häufig die Stipendienvergabe an das Einreichen eines Exposés
gekoppelt ist, nehmen sie diese Phase stärker als andere Promovierende als Promotionsbeginn
wahr.

3.1 Entscheidungen vor Beginn der Promotion

Es gibt verschiedene Gründe, weshalb sich Hochschulabsolvent(inn)en für eine Promotion ent-
scheiden. Über die Motivlage kommen die meisten Studien zu recht einheitlichen Ergebnissen
(vgl. Berning & Falk 2006a; Briedis 2007; Briedis & Minks 2004), weshalb auf eine erneute Abfrage
der Motive in dieser Studie verzichtet wurde. Demnach werden die meisten Promotionen auf-
grund wissenschaftlicher und inhaltlicher Interessen sowie zur Verbesserung der Berufschancen
begonnen. Promotionen aus Mangel an Alternativen oder um der Norm des Faches bzw. den Er-
wartungen der Familie gerecht zu werden, spielen eine eher untergeordnete Rolle.

Diesem generellen Interesse an Wissenschaft und Forschung schließen sich gerade zu Beginn
der Promotion einige wichtige Entscheidungen an wie die Finanzierung, die Wahl eines Disserta-
tionsthemas und die Wahl der betreuenden Personen.
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Abb. 3.2
Definition des Promotionsbeginns differenziert nach dem Promotionskontext (Anteile in %)
Frage: Welchen Zeitpunkt würden Sie als den Beginn der Promotion bezeichnen?

Promotionskontext

Strukturiertes
Programm

Wiss. Mitarb.
Forschungsproj.

Wiss. Mitarb.
Lehrstuhl

Frei
promovierend Insg.

Erste inhaltliche Recherche

Festlegung des Themas

Festlegen der speziellen 
Fragestellung

Schreiben des Exposés

21

18

22

26

8

16

13

9

26

26

19

22

14

12

7

26

22

24

11

16

Finden eines Erstgutachters/
einer Erstgutachterin

Immatrikulation als Promotions-
student(in)

Zulassung zur Promotion

Beschäftigungsbeginn

5

20

6

8

5

2

8

6

Sonstiges 3 1

6

7

6

8

5

3

6

1

6

10

7

3

2 5
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Eine der zentralen Fragen, die für viele Promovierende von Beginn bis zum Ende der Promoti-
on relevant bleibt, ist die der Finanzierung. Eine ausreichende finanzielle Absicherung ist die we-
sentliche Voraussetzung für ein schnelles und erfolgreiches Abschließen der Promotion. Bisherige
Studien zeigen, dass Dissertationsvorhaben vor allem durch Stellen an Hochschulen und For-
schungseinrichtungen oder aber durch Drittmittelstellen finanziert werden. Hingegen bestreitet
nur etwa ein Viertel der Promovierenden die Promotion mit einem Stipendium (vgl. duz 2004; En-
ders & Bornmann 2001; Hauss et al. 2010). 

Gemäß den Ergebnissen dieser Befragung sind die von den Promovierenden der verschiedenen
Promotionskontexte genutzten Finanzierungsquellen14 jedoch sehr unterschiedlich (Abb. 3.3). 70
Prozent der Promovierenden in strukturierten Programmen erhalten ein Stipendium bzw. haben
in der Vergangenheit eines erhalten. Deutlich seltener finanzier(t)en sie sich dagegen über eine
Promotionsstelle einer Hochschule oder sie beschäftigenden Institution (26 %). Dies ist hingegen
die meist genutzte Finanzierungsquelle der wissenschaftlichen Mitarbeiter(innen) an Lehrstühlen
(62 %). Drittmittelfinanzierte Promotionsstellen spielen hingegen für wissenschaftliche Mitarbei-
ter(innen) in Forschungsprojekten erwartungsgemäß eine große Rolle (60 %). Von den frei Promo-
vierenden finanzier(t)en sich drei Viertel über Stipendien. Gleichzeitig nutz(t)en aber auch 30 Pro-
zent dieser Doktorand(inn)en Einkommen aus zusätzlicher Erwerbsarbeit. Insgesamt wird bzw.
wurde eher selten auf private Zuwendungen oder Ersparnisse zurückgegriffen. Da vergleichswei-
se viele frei Promovierende diese Mittel in Anspruch nehmen, deutet sich hier an, dass die Finan-
zierung der Promotion für diese Gruppe schwieriger ist als für Promovierende anderer Kontexte.

14 Die Promovierenden wurden nach allen bisherigen Finanzierungsquellen gefragt. Es konnten somit sowohl zeit-
gleiche, aber auch nacheinander einsetzende Quellen zur Sicherung des Lebensunterhalts von den Promovieren-
den genannt werden.
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Abb. 3.3
Finanzierung der Promotion differenziert nach dem Promotionskontext (Anteile in %, Mehrfachnen-
nungen)
Frage: Wie finanzier(t)en Sie Ihre Promotion?

Promotionskontext

Strukturiertes
Programm

Wiss. Mitarb.
Forschungs-

proj.

Wiss. Mitarb.
Lehrstuhl

Frei promo-
vierend Insg.

Promotionsstelle der Hochschule/Institution

Promotionsstelle aus Drittmitteln

Eigenes Berufseinkommen 

Stipendium

26

15

31

60

10

70

13

15

62

18

8

6

22

23

30

76

31

27

20

43

Hilfskrafttätigkeiten

Jobben

Private Zuwendungen (z. B. Eltern, Partner(in))

Eigenmittel, Ersparnisse 

8

5

5

4

10

10

7

6

Darlehen

Sonstiges

Durchschnittliche Anzahl der 
Finanzierungsquellen

0

2

0

4

1,5 1,5

9

5

14

16

11

12

17

17

9

8

11

11

1

4

1

5

1,7 1,9

1

4

1,6
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Mit durchschnittlich 1,9 Finanzierungsquellen sind sie auch am häufigsten auf verschiedene Ein-
nahmequellen angewiesen. Aber auch Promovierende anderer Kontexte nutz(t)en häufig mehr
als eine Finanzierungsquelle, was darauf schließen lässt, dass eine Finanzierungsoption allein nur
selten ausreicht, um den Lebensunterhalt über die gesamte Promotionsdauer zu decken. Durch
die Suche nach weiteren Finanzierungsmöglichkeiten kann sich aber auch die Promotionsdauer
zum Teil erheblich verlängern. Die voraussichtliche Promotionsdauer nimmt mit der Anzahl der
Finanzierungsquellen stetig zu. Reicht eine Quelle allein, liegt die geschätzte Dauer bei 3,8 Jah-
ren. Sind Promovierende auf fünf verschiedene Finanzierungsquellen angewiesen, so verlängert
sich die erwartete Promotionsdauer um 1,2 Jahre (ohne Abb.).

Wie bewusst haben sich Promovierende nun für den von ihnen gewählten Promotionskontext
entschieden und welche Gründe nennen sie für ihre Entscheidung? 38 Prozent der befragten Pro-
movierenden haben noch andere Promotionskontexte als den schließlich gewählten in Erwägung
gezogen (Abb. 3.4). Auffällig ist, dass nur etwa ein Drittel der Promovierenden, die als wissen-
schaftliche Mitarbeiter(innen) tätig sind, über einen anderen Promotionskontext nachgedacht ha-
ben. In diesen Fällen liegt die Vermutung nahe, dass viele von ihnen die Promotionsstelle ange-
boten bekommen haben und deshalb auch keinen anderen Kontext abwägen mussten. 

Im Vergleich dazu liegt der Anteil der frei Promovierenden, die über einen anderen Kontext nach-
gedacht haben, deutlich höher (44 %). Die strukturiert Promovierenden haben allerdings mit der
Hälfte aller Befragten am häufigsten angegeben, dass sie auch andere Promotionskontexte in Er-
wägung gezogen haben. Da sie sich in der Regel um den Platz im Promotionsprogramm bewer-
ben mussten und somit auch abgelehnt werden konnten, ist es naheliegend, dass sie besonders
häufig über alternative Promotionswege nachdachten.

Zudem wird deutlich, dass tatsächlich vor allem die Promotionskontexte auf die Überlegung,
eine andere Form der Promotion zu wählen, wirken. Fachkulturen üben dagegen einen eher ge-
ringen Einfluss aus. 
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Abb. 3.4
Erwägung von alternativen Promotionswegen differenziert nach dem Promotionskontext und der
Fachrichtung (Anteile in %)
Frage: Haben Sie auch andere Promotionsformen in Erwägung gezogen?

Insg.

Promotionskontext

Strukturiertes
Programm

Wiss. Mitarbeit
Forschungsproj.

Wiss. Mitarbeit
Lehrstuhl

Frei 
promovierend

Geisteswissenschaften

Erziehungswissenschaften/
Psychologie

Rechts-/Wirtschafts/
Sozialwissenschaften

Mathematik/
Naturwissenschaften

45

42

-1) 

-

42

35

53

51

-

38

50

38

42

28

31

31

46

45

44

45

Ingenieurwissenschaften

Insgesamt 2)

1) aufgrund zu geringer Fallzahlen nicht ausgewiesen
2)  inklusive sonstiger, nicht ausgewiesener Fachrichtungen

31

38

-

50

26

31

28

33

-

44
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Die Gründe für die Wahl des Promotionskontextes sind je nach gewähltem Kontext sehr unter-
schiedlich, deuten aber in die erwartete Richtung (Abb. 3.5).15 Frei Promovierende entscheiden
sich demnach für diese Form der Promotion, weil ihnen freies und unabhängiges Arbeiten sehr
wichtig ist. Aber auch das Thema möchten sie selbst bestimmen können. Auf der anderen Seite
haben sehr viele frei Promovierende angegeben, dass es für sie keine andere Möglichkeit gab zu
promovieren oder aber, dass sie keine Stelle bekommen haben. Die Vereinbarkeit der Promotion
mit der Familie wird ebenfalls von frei Promovierenden als einer der fünf häufigsten Gründe für
die Wahl des Promotionskontextes angegeben. Eine freie Promotion scheint also vor allem dann
attraktiv, wenn sich die Promovierenden große Freiräume wünschen. Oftmals ist sie aber auch
eine Alternativoption, wenn die Promotion nicht auf einer Stelle erfolgen kann.

Wissenschaftliche Mitarbeiter(innen), die in Forschungsprojekten promovieren, fühlen sich hinge-
gen am häufigsten durch das Thema des Forschungsprojekts oder das Projekt selbst angezogen.
Sie benennen auch die gute finanzielle Absicherung des Öfteren als Grund für die Wahl dieser
Promotionsform. Promovierende dieses Kontextes entscheiden sich allerdings auch häufig für
diese Form, weil ihnen die Promotionsstelle angeboten wurde. Ein nennenswerter Teil gibt hinge-
gen an, dass es keinen besonderen Grund für diese Wahl gab. Aber auch bestehende Netzwerke
und Kooperationen, die genutzt werden können, spielen in der Entscheidungsfindung eine Rolle.

15 Die Befragten wurden in einer offenen Frage gebeten, die Gründe für ihre Wahl des Promotionskontextes zu be-
nennen – unabhängig davon, ob sie auch andere Kontexte in Erwägung gezogen haben oder nicht.
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Abb. 3.5
Die fünf häufigsten Gründe für die Wahl des Promotionskontextes differenziert nach dem Promotionskontext (Anzahl
der Nennungen)
Frage: Was waren die Gründe für die Wahl der Promotion als (Kontext)?

Frei promovierend Wiss. Mitarbeit Forschungsprojekt

Wiss. Mitarbeit Lehrstuhl Strukturiertes Programm 
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156

116
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87
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Thema/Projekt
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Kooperationen
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206

97

79

59

45
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Mitarbeit in FuL

Finanzielle 
Absicherung
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Die Promotion in Forschungsprojekten bezieht ihre Attraktivität somit vor allem aus der inhaltli-
chen Ausrichtung des Projektes.

Deutlich andere Gründe benennen wissenschaftliche Mitarbeiter(innen), die an einen
Lehrstuhl angebunden sind. Sie entscheiden sich oftmals für eine Promotion in dieser Form, weil
sie die Promotionsstelle von einem/einer bereits bekannten Professor(in) angeboten bekommen.
Ähnlich häufig wirkt auch der Wunsch zu lehren auf ihre Entscheidung ein. Ebenso war den Pro-
movierenden dieses Kontextes die finanzielle Absicherung wichtig, die durch die Mitarbeiter(in-
nen)stelle gegeben ist. Darüber hinaus hat ein interessantes Thema bzw. ein interessantes Projekt
einige Befragte dazu bewogen, sich für diese Form der Promotion zu entscheiden. Aber etwa
ebenso oft lag auch kein spezifischer Grund vor.

Die strukturierten Programme werben mit Weiterbildungsmöglichkeiten, welche letztlich eine
hohe Anziehungskraft auf Promovierende ausüben. Auch das Arbeiten in Gruppen mit ihren Kol-
leg(inn)en, der Kontakt zu anderen mit der Promotion betrauten Personen sowie die gute Betreu-
ungssituation war Promovierenden der strukturierten Programme ebenfalls wichtig bei der Wahl
des Kontextes. Aber auch die finanzielle Absicherung, die z. B. durch ein bei der Aufnahme verge-
benes Stipendium entstehen kann, spielt für einige eine entscheidende Rolle. Etwa ähnlich häufig
sahen Promovierende der strukturierten Programme einfach keine andere Möglichkeit, um den
Wunsch zu promovieren umsetzen zu können. Dagegen spielt das Interesse am Thema mit nur 23
Nennungen eine nachrangige Rolle.

Mit der Entscheidung bezüglich des Promotionskontextes kann bereits indirekt die Entschei-
dung zum Thema der Promotion fallen. Vor allem in strukturierten Promotionen werden die The-
menkomplexe häufig vorgegeben. Die freie Wahl ist damit etwas eingeschränkter als dies bei tra-
ditionellen Promotionen möglich ist. Mersch und van Bebber (2010) zitieren in diesem Zusam-
menhang den Soziologen Weymann, der auf die Gefahr hinweist, dass durch strukturierte Pro-
gramme der Orchideengarten der Ideen eingeschränkt werde. Doch bisher ist fraglich, ob diese
Einschränkung tatsächlich erfolgt ist.

Insgesamt hat gut die Hälfte der Promovierenden ihre Fragestellung selbst gewählt (Abb. 3.6).
Knapp ein Viertel der Promovierenden bearbeitet eine Fragestellung auf Wunsch eines Professors
bzw. einer Professorin und 13 Prozent der Promovierenden wird die Fragestellung vorgegeben.
Zudem hatte jede(r) achte Doktorand(in) zum Befragungszeitpunkt noch keine konkrete Frage-
stellung oder diese wurde aus einer Kombination der verschiedenen Antwortmöglichkeiten ge-
wählt. Inwieweit sich die Wahlfreiheit bezüglich der Fragestellung seit der Einführung strukturier-
ter Programme insgesamt verschoben hat, kann mit den vorliegenden Daten nicht beantwortet
werden. Jedoch kann untersucht werden, ob in strukturierten Programmen mehr Promovierende
sind, denen das Thema vorgegeben wurde.

Im Umkehrschluss zu Weymanns Hinweis ist zu vermuten, dass in traditionellen Promotions-
modellen mehr Freiheit bezüglich der Wahl des Themas besteht. Dies kann zumindest für frei Pro-
movierende sowie Mitarbeiter(innen) an Lehrstühlen bestätigt werden. Insbesondere frei Promo-
vierende haben hinsichtlich der Themenwahl große Entscheidungsspielräume (80 %). Mehr als
die Hälfte der wissenschaftlichen Mitarbeiter(innen) an einem Lehrstuhl wählen ebenfalls ihre Fra-
gestellung selbst aus und 45 Prozent der strukturiert Promovierenden haben die gleichen Freihei-
ten. Auffällig ist hingegen, dass nicht einmal jede(r) dritte Promovierende mit Anbindung an ein
Forschungsprojekt die Fragestellung selbst wählt. In gleichem Umfang bearbeiten sie dafür eine
Fragestellung auf Wunsch von Professor(inn)en oder bekommen die Fragestellung im Rahmen ei-
ner Stelle vorgegeben.
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Diese Ergebnisse könnten nun so interpretiert werden, dass die Ideenvielfalt durch strukturierte
Promotionen und noch stärker durch Promotionen in Forschungsprojekten beeinträchtigt wer-
den. Allerdings fällt unter Berücksichtigung der Gründe für die Wahl des Promotionskontextes
auf, dass gerade wissenschaftliche Mitarbeiter(innen), die in Forschungsprojekten promovieren,
diesen Kontext besonders häufig wegen des interessanten Themas bzw. Projekts gewählt haben.
Ebenso ist anzunehmen, dass bei der Auswahl strukturierter Promotionsprogramme eine Selekti-
on auch aufgrund der thematischen Ausrichtung erfolgt, so dass die Befunde relativiert werden
müssen und es einer vertiefenden Untersuchung bedarf, ob die Themenvielfalt bei Promotionen
tatsächlich ernsthaft eingeschränkt wird. 

Auch zwischen den Fächergruppen variieren die Angaben über die Wahl der Fragestellung
(Abb. 3.7). Während in den Geisteswissenschaften, den Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissen-
schaften sowie in den Erziehungswissenschaften und der Psychologie die Fragestellung haupt-
sächlich selbst gewählt wird, trifft das nur auf ein Viertel der Mathematiker(innen) und Naturwis-
senschaftler(innen) sowie auf 37 Prozent der Ingenieurwissenschaftler(innen) zu. Diese Fächerun-
terschiede bleiben auch bestehen, wenn man berücksichtigt, dass die einzelnen Promotionskon-
texte innerhalb der Fächer unterschiedlich stark verbreitet sind. Hier liegen offenbar bestimmte
Fächerkulturen vor, die auch kontextübergreifend wirken. 
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Abb. 3.6
Wahl der Fragestellung der Promotion differenziert nach dem Promotionskontext (Anteile in %)
Frage: Auf welche Art und Weise sind Sie zu Ihrer Fragestellung der Dissertation gekommen? Was trifft
am ehesten zu?
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Neben Finanzierungsfragen und der Wahl des Promotionsthemas ist die Wahl des Erstgutachters
bzw. der Erstgutachterin eine weitere höchst relevante Entscheidung am Promotionsbeginn, da
diese Person das Promotionsvorhaben – im besten Fall – von Anfang bis Ende betreuen und letzt-
lich die Dissertation begutachten und bewerten wird. Doch haben Promovierende in der Praxis
überhaupt die Möglichkeit, ihre(n) Erstgutachter(in) selbst zu wählen? Und wenn ja, was waren
die ausschlaggebenden Gründe für ihre Wahl? 

71 Prozent der Promovierenden geben an, den/die Erstgutachter(in) selbst gewählt zu haben
(Abb. 3.8). Wieder sind es im Kontextvergleich die frei Promovierenden, denen sich offenbar die
meisten Entscheidungsspielräume bieten (93 %). Aber auch 72 Prozent der strukturiert Promovie-
renden und 70 Prozent der wissenschaftlichen Mitarbeiter(innen) an einem Lehrstuhl treffen die-
se Wahl selbst. Hingegen hat nur gut die Hälfte der wissenschaftlichen Mitarbeiter(innen), die in
Forschungsprojekten promovieren, die gleiche Freiheit bei der Wahl der Erstgutachter(innen).

Fächerspezifische Unterschiede fallen geringer ins Gewicht. Es zeigen sich vielmehr erneut die
Unterschiede zwischen den Promotionskontexten. 
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Abb. 3.7
Wahl der Fragestellung der Promotion differenziert nach der Fachrichtung (Anteile in %)
Frage: Auf welche Art und Weise sind Sie zu Ihrer Fragestellung der Dissertation gekommen? Was trifft
am ehesten zu?
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Die Wahlfreiheit in Bezug auf die Erstgutachter(innen) scheint größer zu sein als bei der Themen-
findung. Fraglich ist allerdings, ob diejenigen, die den/die Erstgutachter(in) frei gewählt haben
auch weitere Entscheidungsfreiheiten haben. Es ist tatsächlich so, dass diejenigen, die die Erstgut-
achter(innen) selbst wählen, auch deutlich häufiger die Fragestellung ihrer Promotion bestimmen
(62 %). Nur sieben Prozent der Promovierenden wird in diesem Fall die Fragestellung vorgegeben.
Wird der/die Erstgutachter(in) hingegen nicht selbst gewählt, so entscheiden nur noch 31 Prozent
der Promovierenden selbst, welche Fragestellung sie bearbeiten wollen. Zu jeweils etwa einem
Drittel wird stattdessen die Fragestellung auf Wunsch der Erstgutachter(innen) bearbeitet oder
aber ihnen wird die Fragestellung vorgegeben (ohne Abbildung). 

Die Gründe für die Wahl des Erstgutachters bzw. der Erstgutachterin sind – sofern diese Wahl
möglich ist – vielfältig (Abb. 3.9). Vor allem ist die fachliche Ausrichtung der Erstgutachter(innen)
entscheidend (85 %; siehe bestätigend: Berning & Falk 2006b). Doch auch das sympathische Er-
scheinen ist den Promovierenden wichtig, denn für drei Viertel der Promovierenden ist das offen-
sichtlich ein wichtiger Grund, die Zusammenarbeit mit einem/einer Betreuer(in) zu suchen. Je-
weils etwa zwei Drittel der Promovierenden benennen zudem inhaltliche und methodische
Kenntnisse sowie die bestehende Bekanntschaft zu dem/der Erstgutachter(in) als Gründe für ihre
Wahl. Vergleichsweise weniger wichtig erscheinen der gute Ruf als Erstgutachter(in) (36 %) sowie
die Einschätzung, dass der/die Erstgutachter(in) den Promovierenden gute berufliche Perspekti-
ven eröffnet (31 %).

Promovierende der verschiedenen Promotionskontexte bewerten die Gründe für die Gutach-
ter(innen)wahl meist recht ähnlich. Lediglich drei Ausnahmen fallen auf: Zum einen geben frei
Promovierende deutlich seltener als andere Promovierende an, bei der Wahl des Erstgutachters
bzw. der Erstgutachterin auch auf die mögliche Eröffnung beruflicher Perspektiven zu achten.
Zum anderen ist Promovierenden in strukturierten Promotionsprogrammen die bereits bestehen-
de Bekanntschaft zum/zur Erstgutachter(in) weniger wichtig als den Promovierenden der ande-
ren Kontexte. Sie achten drittens vielmehr auf dessen/deren wissenschaftliche Reputation.

21

Abb. 3.8
Anteil der Promovierenden, die ihre(n) Erstgutachter(in) selbst gewählt haben differenziert nach dem
Promotionskontext und der Fachrichtung (Anteile in %)
Frage: Haben Sie Ihren Erstgutachter bzw. Ihre Erstgutachterin selbst gewählt oder wurde sie/er Ihnen
vorgegeben?

Insg.

Promotionskontext

Strukturiertes 
Programm

Wiss. Mitarb. 
Forschungsproj.

Wiss. Mitarb.
Lehrstuhl

Frei 
promovierend

Geisteswissenschaften

Erziehungswissenschaften/
Psychologie

Rechts-/Wirtschafts-/ 
Sozialwissenschaften

Mathematik/
Naturwissenschaften

93

73

-1)

-

80

64

74

74

-

55

91

65

63

54

72

71

98

94

94

74

Ingenieurwissenschaften

Insgesamt ²)

1) aufgrund zu geringer Fallzahlen nicht ausgewiesen
2) inklusive sonstiger, nicht ausgewiesener Fachrichtungen

49

71

-

72

45

53

50

70
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Es ist davon auszugehen, dass sich die einzelnen Entscheidungen über Betreuer(innen)- und The-
menwahl sowie der Auswahl der Promotionsform gegenseitig beeinflussen. Sobald in einem As-
pekt eine Entscheidung getroffen wurde, zieht dies Konsequenzen hinsichtlich der anderen Aus-
wahlmöglichkeiten nach sich. In diesem Bericht ist es nicht möglich, die Vielschichtigkeit der Ent-
scheidungsprozesse in ihrer Komplexität deutlich zu machen. Allerdings kann aufgrund der Er-
gebnisse konstatiert werden, dass Promovierende vor Beginn der Promotion große Entschei-
dungsfreiheiten haben. Beispielsweise sind sie in der Themenwahl recht frei. Andere Studien be-
legen wiederum, dass es gerade die Freude an der Auseinandersetzung mit dem Thema ist, die
die Attraktivität der wissenschaftlichen Tätigkeit ausmacht (vgl. Jaksztat et al. 2010). Insofern er-
weist sich die große Wahlfreiheit als Chance, den Zugang zur Promotion auch zukünftig attraktiv
zu gestalten.

3.2 Betreuungspersonen

Im Folgenden werden die Betreuungspersonen genauer betrachtet, da sie einen wesentlichen
Beitrag zum Erfolg der Promotion leisten. Wichtig ist dabei, den Blick auch auf die verschiedenen
Promotionskontexte zu richten, da speziell den strukturierten Promotionsprogrammen im Ver-
gleich zur traditionellen Promotion entscheidende Verbesserungen zugeschrieben werden. Dazu
zählen neben Promotionsseminaren auch die Gruppenbetreuung sowie klare Zielvereinbarungen
(vgl. Bundesministerium für Bildung und Forschung 2008). Daher soll nun die Frage geklärt wer-
den, welche und wie viele Personen die Promotion begleiten, wie häufig die Promovierenden
Kontakt zu ihren Betreuer(inne)n haben und welche Typen von Betreuer(inne)n es gibt.
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Abb. 3.9
Gründe für die Wahl des Erstgutachters/der Erstgutachterin, wenn diese(r) selbst gewählt wurde
differenziert nach dem Promotionskontext (Werte 4+5 einer fünfstufigen Skala von 1 = „gar nicht
wichtig“ bis 5 = „sehr wichtig“, Anteile in %)
Frage: Wie wichtig waren die folgenden Gründe für die Wahl des Erstgutachters bzw. der Erstgutachterin
Ihrer Promotion?

Insg.

Promotionskontext

Strukturiertes 
Programm

Fachliche Ausrichtung

Erstgutachter(in) erschien mir sympathisch

Inhaltliche und methodische Kenntnisse

Erstgutachter(in) war bereits bekannt

85

74

84

71

69

66

70

55

Wiss. Mitarb.
Forschungs-

projekt

Wiss. Mitarb.
Lehrstuhl

Frei promo-
vierend

86

70

86

75

69

64

65

70

84

77

72

70

Wissenschaftliche Reputation

Guter Ruf als Erstgutachter(in)

Eröffnen von beruflichen Perspektiven

55

36

63

44

31 38

56

36

52

32

36 34
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3.2.1 Die Hauptbetreuer(innen) 
Da die wesentliche Betreuungsarbeit nicht zwangsläufig durch den/die Erstgutachter(in) der Ar-
beit erfolgen muss, wurden die Promovierenden danach gefragt, wer in der Praxis am intensivs-
ten mit der Promotionsbetreuung befasst ist. Diese Person wird im Folgenden als Hauptbetreu-
er(in) bezeichnet (Abb. 3.10). 
Zwei Drittel der Befragten geben an, dass es sich dabei um den/die Erstgutachter(in) handelt. Da-

rüber hinaus erfolgt die Betreuung für einen Teil der Promovierenden durch wissenschaftliche As-
sisstent(inn)en und Post-Docs (13 %) sowie durch Zweitgutachter(innen) (9 %). Andere Betreu-
ungspersonen sind dagegen die Ausnahme. Offensichtlich gibt es zudem einen geringen Anteil
an Personen, die bisher ohne Hauptbetreuer(in) promovieren (3 %). Dies ist jedoch nicht darauf
zurückzuführen, dass in dieser Gruppe vor allem Personen vertreten sind, die am Beginn ihrer Pro-
motion stehen, denn auch unter Promovierenden mit längerer Promotionsdauer bleibt der Anteil
an Personen ohne Hauptbetreuer(in) auf gleichem Niveau. 

In der Thesis-Befragung von 2004 gaben nur gut die Hälfte der Promovierenden an, von ihren
Erstgutachter(inne)n hauptsächlich betreut zu werden (vgl. Gerhardt et al. 2005). Allerdings ist die
Fragestellung mit der hier gewählten nicht direkt vergleichbar. In der Tendenz zeigt sich aber in
beiden Studien, dass die Hauptbetreuung in der Regel von den Erstgutachter(inne)n übernom-
men wird.

Während frei Promovierende (78 %) und wissenschaftliche Mitarbeiter(innen), die an einem
Lehrstuhl promovieren (77 %), relativ häufig durch den/die Erstgutachter(in) betreut werden, ist
dies bei wissenschaftlichen Mitarbeiter(inne)n, die in Forschungsprojekten promovieren, seltener
der Fall. Sie benennen mit einem Anteil von 22 Prozent dagegen häufig wissenschaftliche Assis-
tent(inn)en und Post-Docs als Personen, die sich hauptsächlich um die Betreuung ihrer Promotion
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Abb. 3.10
Hauptbetreuer(in) der Promotion differenziert nach dem Promotionskontext und dem Beschäftigungskontext (Anteile
in %)
Frage: Wer ist/war der Hauptbetreuer bzw. die Hauptbetreuerin Ihrer Promotion?

Promotionskontext

Struk-
turiertes 

Programm

Wiss. 
Mitarb. For-

schungs-
proj.

Wiss. 
Mitarb.

Lehrstuhl

Frei promo-
vierend

Beschäftigungskontext

Universität Fachhoch-
schule

Außeruni-
versitäre FE

Stipen-
dium Insg.

Erstgutachter(in)

Zweitgutachter(in)

Andere Professor(inn)en

Wissenschaftliche(r) 
Assistent(in)/Post-Doc

65

7

50

12

4

15

7

22

77

7

78

9

3

8

3

5

75

4

38

32

2

13

18

4

44

7

77

6

4

32

3

9

66

9

5

13

Betreuung durch 
Kooperationspartner

Andere

Niemand

1

5

1

5

3 3

1

2

0

3

2 3

1

2

2

3

3 3

1

9

0

4

3
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kümmern. Aufgrund der Anbindung an ein Forschungsprojekt und der oftmals daraus resultie-
renden Arbeit im Team ergibt sich für diese Promovierenden offenbar die Möglichkeit, andere
ebenfalls im Projekt arbeitende Mitarbeiter(innen) in promotionsrelevanten Fragen zu konsultie-
ren. Für Promovierende in strukturierten Promotionsprogrammen sind ebenfalls wissenschaftli-
che Assisstent(inn)en und Post-Docs vergleichsweise häufig Hauptansprechpartner(innen) – aller-
dings werden zwei Drittel von ihnen auch vorrangig durch den/die Erstgutachter(in) betreut.

Die Frage nach dem/der Hauptbetreuer(in) wird auch je nach Kontext, in dem die Promovie-
renden beschäftigt sind, sehr unterschiedlich beantwortet. Während Stipendiat(inn)en und an
Universitäten Beschäftigte mit großer Mehrheit in erster Linie durch den/die Erstgutacher(in) be-
treut werden, erfolgt die Betreuung von Promovierenden, die an Fachhochschulen arbeiten, oft-
mals durch Zweitgutachter(innen) (32 %) oder durch andere Professor(inn)en (18 %). Eine plausib-
le Erklärung dafür ist, dass Fachhochschulen kein Promotionsrecht haben und die dort tätigen
Professor(inn)en lediglich als (zum Teil gleichberechtigte(r)) Zweitgutachter(in) tätig werden dür-
fen. Die engere Betreuung scheint in solchen Fällen gleichwohl häufig durch den/die Fachhoch-
schulprofessor(in) zu erfolgen. 

Auch Promovierende, die an außeruniversitären Forschungseinrichtungen arbeiten, werden
oftmals nicht hauptsächlich durch den/die Erstgutachter(in) betreut. Diese Aufgabe übernehmen
häufig die in ihrem beruflichen Umfeld tätigen wissenschaftlichen Assisstent(inn)en bzw. Post-
Docs (32 %). 

Während promovierende Männer und Frauen zu gleichen Teilen durch die verschiedenen
Hauptbetreuungspersonen unterstützt werden, gibt es in dieser Hinsicht deutliche fachspezifi-
sche Besonderheiten. In den Geistes- und den Erziehungswissenschaften sowie den Rechts-, Wirt-
schafts- und Sozialwissenschaften ist der/die Erstgutachter(in) auch zumeist der/die Hauptbetreu-
er(in). Hingegen benennen nicht einmal die Hälfte der Ingenieurwissenschaftler(innen) und nur
59 Prozent der Mathematiker(innen) und Naturwissenschaftler(innen) den/die Erstgutachter(in)
als Hauptbetreuer(in). Jede(r) Fünfte dieser beiden Fächergruppen gibt stattdessen an, dass ande-
re Wissenschaftler(innen) und Post-Docs die Hauptbetreuung übernehmen. Auch unter Berück-
sichtigung der verschiedenen Promotionskontexte bleiben diese Fächergruppenunterschiede
bestehen (ohne Abbildung).

3.2.2 Kontakthäufigkeit
Die Qualität der Promotionsbetreuung lässt sich zwar nicht unmittelbar an der Häufigkeit des
Kontaktes zu den Betreuer(inne)n ablesen. Allerdings ist davon auszugehen – so die später noch
zu untersuchende Annahme –, dass häufige Kontakte eine gute Promotionsbetreuung begünsti-
gen und die Kontakthäufigkeit somit ein Indikator für ein gelungenes Betreuungsverhältnis ist. 

Gut ein Drittel der Promovierenden hat mindestens einmal wöchentlich Kontakt zum/zur
Hauptbetreuer(in), wobei der tägliche Kontakt die Ausnahme darstellt (Abb. 3.11). 44 Prozent der
Doktorand(inn)en treffen sich mehrmals pro Semester mit dem/der Hauptbetreuer(in), und
jede(r) fünfte Promovierende nimmt nur einmal im Semester oder seltener Kontakt zum/zur
Hauptbetreuer(in) auf. Gerade in diesem Personenkreis kann eine größere Unzufriedenheit mit
der Betreuung (vgl. Kap. 3.4) und eine vergleichsweise schlechte Betreuungsqualität vermutet
werden. Zumindest stellt sich die Frage, wie bei zwei oder weniger Kontakten im Jahr eine quali-
tativ hochwertige Betreuung der Doktorand(inn)en durch den/die Hauptbetreuer(in) gewährleis-
tet werden kann.

Berning und Falk kamen in ihrer Befragung aus dem Jahr 2003/04 zu dem Ergebnis, dass die
Betreuungshäufigkeit in strukturierten Programmen im Vergleich zu traditionellen Promotionen
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deutlich höher ist (vgl. Berning & Falk 2006a). Ein solcher Betreuungsvorteil für Promovierende in
strukturierten Programmen zeigt sich hier nicht, wenngleich ein direkter Vergleich beider Studien
aufgrund verschieden definierter Vergleichsgruppen schwierig ist. 

Die Promotion als wissenschaftliche Mitarbeiter(in) in einem Forschungsprojekt oder in einem
strukturierten Promotionsprogramm steht tendenziell in Zusammenhang mit einer hohen Kon-
takthäufigkeit. Etwas mehr als die Hälfte der wissenschaftlichen Mitarbeiter(innen), die in For-
schungsprojekten promovieren, geben an, ihre(n) Hauptbetreuer(in) mindestens einmal in der
Woche zu kontaktieren. Ebenso häufig haben 44 Prozent der Promovierenden in strukturierten
Programmen Kontakt zum/zur Hauptbetreuer(in). Dagegen sehen nur 13 Prozent der frei Promo-
vierenden ihre(n) Hauptbetreuer(in) mindestens einmal in der Woche. Unter ihnen gibt es auch
auffällig viele (29 %), die nur einmal im Semester oder seltener Kontakt zum/zur Hauptbetreu-
er(in) haben. Zwar ist dieser Wert unter wissenschaftlichen Mitarbeiter(inne)n, deren Promotion
an einen Lehrstuhl angebunden ist, nicht ganz so hoch, doch auch sie haben im Vergleich mit ih-
ren Kolleg(inn)en aus anderen Promotionskontexten vergleichsweise selten Kontakt zum/zur
Hauptbetreuer(in). Zusammenfassend lässt sich also festhalten, dass die Intensität der Promoti-
onsbetreuung sowohl in strukturierten Programmen als auch im Rahmen von Forschungsprojek-
ten besonders hoch ist. 

Da solche projektgebundenen Promotionen an außeruniversitären Forschungseinrichtungen
häufiger vorkommen als an Universitäten, unterscheidet sich die Kontakthäufigkeit auch nach
dem Kontext, in dem die Promovierenden beschäftigt sind. Promovierende an außeruniversitären
Forschungseinrichtungen haben im Vergleich mit Personen aus anderen Beschäftigungskontex-
ten besonders häufig Kontakt zum/zur Hauptbetreuer(in); Stipendiat(inn)en und Personen, die an
Universitäten arbeiten, weisen im Vergleich dagegen eine eher geringe Kontakthäufigkeit auf. 

Da die meisten Promovierenden von ihren Erstgutachter(inne)n betreut werden und auch die
Kontakthäufigkeit größtenteils zufriedenstellend ist, könnte schnell die Schlussfolgerung gezogen

25

Abb. 3.11
Kontakthäufigkeit zum/zur Hauptbetreuer(in) differenziert nach dem Promotionskontext und dem Beschäftigungskon-
text (Anteile in %)
Frage: Wie häufig tausch(t)en Sie sich mit Ihrem/Ihrer Hauptbetreuer(in) über Ihre Promotion aus?

Promotionskontext

Struk-
turiertes

Programm

Wiss. 
Mitarb. For-

schungs-
proj.

Wiss. 
Mitarb.

Lehrstuhl

Frei promo-
vierend

Beschäftigungskontext

Universität Fachhoch-
schule

Außeruni-
versitäre FE Stipendium Insg.

Täglich

Mehrmals die Woche

Etwa einmal die Woche

Mehrmals 
pro Semester

4

16

6

18

24

43

29

32

2

10

0

3

18

45

10

58

3

11

3

15

19

43

29

35

4

22

2

9

34

27

14

53

3

12

20

44

Etwa einmal 
pro Semester

Seltener als einmal 
pro Semester

11

1

10

4

19

5

25

4

19

5

15

3

8

5

18

3
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werden, dass sich die Erstgutachter(innen) genug Zeit für ihre Promovierenden nehmen. Die Kri-
tik, dass Professor(inn)en zum Teil zu viele Doktorand(inn)en betreuen, was dem Anspruch der
Qualitätssicherung widerspricht (vgl. Mersch & van Bebber 2010), da sie somit zu wenig Zeit für
den/die Einzelne(n) aufbringen können, scheint mit diesen Ergebnissen widerlegt. Tatsächlich ist
es jedoch so, dass die Kontakthäufigkeit geringer ist, sofern die Hauptbetreuung durch die Erst-
gutachter(innen) erfolgt. Nur 26 Prozent der Promovierenden kontaktieren den/die Erstgutach-
ter(in) mindestens einmal wöchentlich, wenn er/sie auch Hauptbetreuer(in) ist. Sind hingegen an-
dere Wissenschaftler(innen) oder Post-Docs die Hauptbetreuer(innen), so geben 62 Prozent der
Befragten an, diese mindestens einmal in der Woche zu kontaktieren. Gerade was die Kontaktauf-
nahme zu ihren Promovierenden betrifft, gibt es somit deutlichen Handlungsbedarf von Seiten
der Erstgutachter(innen).

Aufgrund des Verlaufs der Promotion liegt zudem die Vermutung nahe, dass geringe Kontakt-
häufigkeiten eher bei Promovierenden auftreten, die mit ihrer Doktorarbeit bereits sehr weit fort-
geschritten sind, da ein überdurchschnittlich großer Betreuungsbedarf vor allem in der Eingangs-
phase der Promotion besteht. Diese Annahme bestätigt sich zwar tendenziell, allerdings geben
auch 13 Prozent der Promovierenden im ersten Jahr an, dass sie ihre(n) Hauptbetreuer(in) nur ein-
mal pro Semester oder seltener sehen. 

Darüber hinaus stellt sich die Frage, ob eine geringere Betreuungsintensität während der Pro-
motionsphase eine mögliche Ursache für das Missverhältnis darstellt, dass Frauen seltener im
Wissenschaftssystem vertreten sind als Männer. Es liegt zumindest die Vermutung nahe, dass sich
Frauen dem Wissenschaftssystem weniger verbunden fühlen, wenn sie bereits in der Promotions-
phase weniger unterstützt bzw. eingebunden werden. In der Tat haben Doktorandinnen etwas
seltener Kontakt zu ihrem/ihrer Hauptbetreuer(in) als Doktoranden. Während 41 Prozent der
männlichen Promovierenden mindestens einmal in der Woche Kontakt zu ihrem/ihrer Hauptbe-
treuer(in) haben, ist das nur bei 30 Prozent der weiblichen Promovierenden der Fall. Diese Ge-
schlechterunterschiede bleiben auch unter Kontrolle der Fachrichtungen und Promotionskontex-
te bestehen.

Die Ergebnisse dieses Abschnitts beziehen sich allerdings lediglich auf die Frage, wie oft die
Promovierenden ihre(n) Hauptbetreuer(in) kontaktieren. Unbeachtet bleibt an dieser Stelle, wie
zufrieden sie mit der Kontakthäufigkeit sind. Gerade der gewünschte Kontakt zum/zur Hauptbe-
treuer(in) kann jedoch zwischen den Promotionskontexten variieren, so dass Promovierende sich
möglicherweise gezielt für bestimmte Promotionsformen entscheiden, um dort die ihren Wün-
schen am weitesten entsprechende Betreuung zu erhalten. 
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3.2.3 Betreuer(innen)kreis
Das Verhältnis zwischen Erstgutachter(inne)n und dem Doktoranden bzw. der Doktorandin in tra-
ditionellen Formen der Promotion wird in der Literatur oftmals als potenziell problematisch be-
schrieben, weil der Doktorvater bzw. die Doktormutter allein über den Verlauf und die Richtung
des Promotionsvorhabens entscheidet (vgl. Berning & Falk 2006b; Mersch & van Bebber 2010).
Allerdings erfolgt die Betreuung durch nur eine einzelne Person deutlich seltener als eine Team-
betreuung (Abb. 3.12). Nur knapp ein Viertel der Promovierenden hat lediglich eine(n) Betreu-
er(in). Etwas häufiger haben die Befragten hingegen zwei Betreuer(innen) (29 %). Ein weiteres
Fünftel wird durch drei Personen, ein knappes Viertel durch mehr als drei Personen betreut. Gänz-
lich ohne Betreuer(in) promoviert nur ein Prozent der Befragten.

Wenngleich die Teambetreuung in allen Promotionskontexten überwiegt, muss dennoch die be-
sondere Stellung der strukturierten Programme hervorgehoben werden. 13 Prozent der Promo-
vierenden in strukturierten Programmen haben nur eine(n) Betreuer(in), hingegen werden 38
Prozent von ihnen von mehr als drei Personen betreut. Auch die wissenschaftlichen Mitarbei-
ter(innen), die in Forschungsprojekten promovieren, geben mit 15 Prozent vergleichsweise selten
an, nur eine(n) Betreuer(in) zu haben. Sie erhalten ebenfalls oftmals Unterstützung von mehr als
drei Betreuer(inne)n. Beide Promotionskontexte bieten offensichtlich gute Rahmenbedingungen
hinsichtlich der Kontaktmöglichkeiten zu mehreren Personen. 

Etwas anders ist die Situation in den anderen untersuchten Promotionskontexten: Die wissen-
schaftlichen Mitarbeiter(innen), die an einem Lehrstuhl promovieren, sowie die frei Promovieren-
den erleben vergleichsweise häufig eine Einzelbetreuung (35 bzw. 28 %). An dieser Stelle wirkt es
sich offenbar aus, dass sie selten in Arbeitszusammenhängen stehen, die für ihre Promotion von
Bedeutung sind.

Neben den Promotionskontexten entscheidet auch der Beschäftigungskontext über die Zahl
der betreuenden Personen. Promovierende an Fachhochschulen und außeruniversitären For-
schungseinrichtungen werden deutlich häufiger von mehreren Personen betreut als jene an Uni-
versitäten und Personen mit Stipendium. Die Gründe dürften u. a. in der spezifischen Stellung
dieser beiden Einrichtungen liegen. Da sie selbst nicht über das Promotionsrecht verfügen, wird
für die Promotion formal eine Person aus einer promotionsberechtigen Einrichtung benötigt. Die
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Abb. 3.12 
Anzahl der Betreuer(innen) differenziert nach dem Promotionskontext und dem Beschäftigungskontext (Anteile in %)

Promotionskontext

Struk-
turiertes 

Programm

Wiss. 
Mitarb.

Forschung-
projekt

Wiss. 
Mitarb.

Lehrstuhl

Frei pro-
movierend

Beschäftigungskontext

Universität Fachhoch-
schule

Außeruni-
versitäre

FE

Stipen-
dium Insg.

Kein(e) Betreuer(in)

Ein(e) Betreuer(in)

Zwei Betreuer(innen)

Drei Betreuer(innen) 

1

13

1

15

25

22

31

25

1

35

1

28

27

18

29

18

1

31

1

10

28

19

32

25

1

10

1

25

26

28

29

19

1

23

29

21

Mehr als drei Betreuer(innen) 38 28 19 23 20 31 35

HIS-HF |WiNbus-Studie 2011

26 26

Promotionsbedingungen im Vergleich

Promotionen im Fokus    |



fachliche Arbeit an der Promotion erfolgt jedoch weiterhin in der beschäftigenden Einrichtung.
Somit ist es naheliegend, dass sich Betreuungspersonen sowohl an der Fachhochschule bzw. der
außeruniversitären Forschungseinrichtung sowie an einer promotionsberechtigten Institution fin-
den.

Teamorientierte Betreuungsmodelle sind in den Ingenieurwissenschaften sowie der Mathe-
matik und den Naturwissenschaften häufiger anzutreffen als in den anderen Fachrichtungen.
Da Promovierende in diesen Fächern auch vergleichsweise häufig angeben, dass die Hauptbe-
treuung nicht durch den/die Erstgutachter(in) erfolgt (vgl. Kap. 3.2.1), ist es naheliegend, dass die
Promotionsbetreuung durch mehrere Personen erfolgt. 

Die Anzahl der Betreuer(innen) allein ist jedoch noch kein hinreichender Indikator für die Qua-
lität der Betreuung, zumal eine zu große Zahl an Betreuer(inne)n auch dazu führen kann, dass sich
die Promovierenden mit gegensätzlichen Anforderungen der verschiedenen Betreuer(innen) aus-
einander setzen müssen. Die oftmals kritisierte Einzelbetreuung ist jedoch eher Ausnahme denn
Regelfall. Die Frage nach der optimalen Betreuerzahl muss jedoch an dieser Stelle offen bleiben. 

Auch die Zusammensetzung des Betreuer(innen)kreises kann Einfluss darauf haben, inwiefern
sich Frauen und Männer in ihrer Promotion unterstützt fühlen und dazu beitragen, bewusste so-
wie unbewusste geschlechtsspezifische Diskriminierungen zu mindern. Deshalb wurde in der
Studie ebenfalls untersucht, wie sich der Betreuer(innen)kreis hinsichtlich der Geschlechtervertei-
lung zusammensetzt. In der Mehrzahl der Fälle ist dieser rein männlich (Abb. 3.13). Nur jede(r)
zehnte Promovierende wählt ausschließlich weibliche Betreuer, und etwa ein Drittel der Promo-
vierenden wird von gemischten Betreuer(innen)teams betreut. 

Es fällt auf, dass nur knapp jede zweite weibliche Promovierende ein rein männliches Betreuer-
team wählt, während dies bei etwa zwei Dritteln der männlichen Promovierenden der Fall ist.

Die Zusammensetzung der Betreuer(innen)gruppen bleibt auch in den verschiedenen Promo-
tionskontexten weitgehend gleich. In strukturierten Programmen gelingt noch am ehesten eine
ausgewogene Geschlechterverteilung im Betreuer(innen)team (Abb. 3.14).

Ein Grund für das häufige Vorkommen von rein männlichen Betreuerteams liegt in dem gerin-
gen Professorinnenanteil, denn nur 18 Prozent aller Professor(inn)en sind Frauen. Allerdings gibt
es deutliche Fächerunterschiede. Während der Professorinnenanteil in den Geisteswissenschaften
30 Prozent beträgt, sind nur neun Prozent der Professor(inn)en in den Ingenieurwissenschaften
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Abb. 3.13
Zusammensetzung der Betreuer(innen)teams differenziert nach dem Geschlecht der Promovieren-
den (Anteile in %)
Frage: Bitte geben Sie das Geschlecht Ihres Hauptbetreuers bzw. Ihrer Hauptbetreuerin an. 
Bitte geben Sie das Geschlecht Ihres Erstgutachters bzw. Ihrer Erstgutachterin an.
Wie viele fachliche Betreuungspersonen haben bzw. hatten Sie darüber hinaus? Bitte geben Sie die An-
zahl getrennt nach Geschlecht an und berücksichtigen Sie auch Personen, die formal nicht mit der Be-
treuung befasst sind bzw. waren.

Nur Betreuer

Doktoranden

68

Doktorandinnen

47

Insg.

58

Nur Betreuerinnen

Gemischte Betreuergruppe

N

6

27

15

38

1.140
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und zwölf Prozent der Professor(inn)en in der Mathematik und den Naturwissenschaften Frauen
(vgl. Bundesministerium für Bildung und Forschung 2011).

Diese Fächerunterschiede spiegeln sich auch in den fachspezifischen Befunden zur Zusam-
mensetzung der Betreuer(innen)gruppen wider (Abb. 3.15). Promovierende in den Erziehungs-
und Geisteswissenschaften haben deutlich häufiger gemischte Betreuer(innen)teams oder wer-
den ausschließlich von Frauen unterstützt als dies in den anderen ausgewiesenen Fachrichtun-
gen (und vor allem in den Ingenieurwissenschaften) der Fall ist. Weibliche Promovierende dieser
Fächergruppe wählen auch häufiger gemischte Teams als männliche Promovierende.
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Abb. 3.15
Zusammensetzung der Betreuer(innen)teams differenziert nach der Fachrichtung (Anteile in %)
Frage: Bitte geben Sie das Geschlecht Ihres Hauptbetreuers bzw. Ihrer Hauptbetreuerin an. 
Bitte geben Sie das Geschlecht Ihres Erstgutachters bzw. Ihrer Erstgutachterin an.
Wie viele fachliche Betreuungspersonen haben bzw. hatten Sie darüber hinaus? Bitte geben Sie die An-
zahl getrennt nach Geschlecht an und berücksichtigen Sie auch Personen, die formal nicht mit der Be-
treuung befasst sind bzw. waren.

Fachrichtung

Geistes-
wissenschaften

Erziehungs-
wiss./

Psychologie

Rechts-/ 
Wirtschafts-/

Sozialwiss.

Mathematik/
Naturwissen-

schaften

Ingenieur-
wissenschaften

Nur Betreuer

Nur Betreuerinnen

Gemischte Betreuergruppe

N

49

13

35

23

38

372

42

236

56

11

61

7

33

552

31

752

81

1

19

320

HIS-HF | WiNbus-Studie 2011

Abb. 3.14 
Zusammensetzung der Betreuer(innen)teams differenziert nach dem Promotionskontext (Anteile
in %)
Frage: Bitte geben Sie das Geschlecht Ihres Hauptbetreuers bzw. Ihrer Hauptbetreuerin an. 
Bitte geben Sie das Geschlecht Ihres Erstgutachters bzw. Ihrer Erstgutachterin an.
Wie viele fachliche Betreuungspersonen haben bzw. hatten Sie darüber hinaus? Bitte geben Sie die An-
zahl getrennt nach Geschlecht an und berücksichtigen Sie auch Personen, die formal nicht mit der Be-
treuung befasst sind bzw. waren.

Promotionskontext

Strukturiertes 
Programm

Wiss. Mitarb. 
Forschungsproj.

Wiss. Mitarb.
Lehrstuhl

Frei 
promovierend

Nur Betreuer

Nur Betreuerinnen

Gemischte Betreuergruppe

50

8

60

10

43 30

64

10

55

12

27
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3.2.4 Institutioneller Kontext der Hauptbetreuung
Das Promotionsrecht liegt in Deutschland allein bei den Universitäten und ihnen gleichgestellten
Hochschulen. Im Zuge der hochschulpolitischen Veränderungen der letzten Jahre wird dieses
ausschließliche Recht zunehmend in Frage gestellt und auch Fachhochschulen zeigen immer wie-
der ihr Interesse am Promotionsrecht. Ein wenig Öffnung haben in diesem Sinne kooperative Pro-
motionsverfahren mit Fachhochschulen gebracht (vgl. Burkhardt 2008a; Koch 2010). In diesem
Zusammenhang stellt sich die Frage, wo Promovierende ihre Hauptbetreuer(innen) finden. Wäh-
len sie diese ausschließlich an Universitäten, weil dort auch die Begutachtung stattfindet oder
sind die Hauptbetreuer(innen) an dem Ort, wo die Forschungsarbeit erfolgt? Die Ergebnisse zei-
gen deutlich (Abb. 3.16), dass die Hauptbetreuung der Promotion in dem Kontext stattfindet, in
dem die Doktorand(inn)en beschäftigt sind. Fast alle Promovierenden, die an einer Universität be-
schäftigt sind, werden dort auch hauptsächlich betreut (96 %). In etwas schwächerem Umfang
zeigt sich dieses Bild auch für die Promovierenden an außeruniversitären Forschungseinrichtun-
gen. 86 Prozent von ihnen wählen ihre Hauptbetreuer(innen) an außeruniversitären Forschungs-
instituten. Aber auch an den Fachhochschulen geben knapp zwei Drittel der Promovierenden an,
dass die Hauptbetreuung dort stattfindet, wo sie arbeiten. Ein weiteres Drittel dieser Promovie-
renden erfährt die Betreuung im universitären Kontext. In dieser Gruppe befinden sich viele frei
Promovierende, die zwar an einer Fachhochschule arbeiten, deren Promotion allerdings thema-
tisch nicht an die Arbeit der Fachhochschule anknüpft. Aus diesem Grund suchen sich diese frei
Promovierenden ihre(n) Erstgutachter(in) offensichtlich an einer Universität. Findet die Hauptbe-
treuung der an Fachhochschulen tätigen Personen auch an der Fachhochschule statt, dann ist die
Promotion meistens (84 %) an eine Tätigkeit als wissenschaftliche(r) Mitarbeiter(in) gekoppelt. Die
Hauptbetreuung an einer Fachhochschule erfolgt somit im Wesentlichen dann, wenn die Promo-
tion mit der Tätigkeit an der Fachhochschule verknüpft werden kann. Stipendiat(inn)en ohne
hauptsächlich berufliche Tätigkeit an einer Hochschule oder Forschungseinrichtung benennen
überwiegend Universitäten als den Ort der Hauptbetreuung (83 %). 
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Abb. 3.16 
Institutioneller Kontext der Hauptbetreuung differenziert nach dem Beschäftigungskontext (Anteile
in %)
Frage: In welchem institutionellen Kontext findet bzw. fand die Hauptbetreuung statt? 

Beschäftigungskontext

Universität Fachhochschule Außeruniversitäre FE Stipendium

Universität

Fachhochschule

Außeruniversitäre FE

96

1

33

62

2 2

11

0

83

2

86 11
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3.2.5 Verschiedene Typen von Hauptbetreuer(inne)n

Ein wesentliches Qualitätsmerkmal der Promotionsbetreuung besteht im Handeln der Betreu-
ungspersonen. Auf der einen Seite sollen Promovierende in entscheidenden Phasen der Promoti-
on Unterstützung erhalten, auf der anderen Seite benötigen sie Freiräume, um die eigene For-
schungsarbeit kreativ voranbringen zu können. Damit diese Herausforderung angemessen be-
wältigt werden kann, muss es zwischen Promovierenden und Promotionsbetreuer(inne)n einen
Austausch geben, der verlässlich ist und dann unterstützend wirkt, wenn die Unterstützung
benötigt wird – ohne die Promovierenden zu über- oder unterfordern. Damit stellt die Promo-
tionsbetreuung auch für die betreuenden Personen eine große Herausforderung dar. Der folgen-
de Abschnitt beschreibt, wie die Promovierenden für den Promotionsprozess wesentliche Hand-
lungsweisen ihrer Betreuer(innen) einschätzen.

Im Allgemeinen wird das Handeln der Hauptbetreuer(innen) positiv bewertet (Abb. 3.17).
Mehr als vier Fünftel der Promovierenden geben an, dass die Betreuer(innen) ihnen die benötig-
ten Freiräume geben. Auch die Fachgespräche, die auf eine gleichberechtigte Rolle der Promovie-
renden hindeuten, die Zuverlässigkeit hinsichtlich getroffener Vereinbarungen sowie die Qualität
der Rückmeldungen werden von etwa drei Viertel der Promovierenden als gut eingeschätzt. Et-
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Abb. 3.17
Unterstützung durch die Hauptbetreuer(innen) differenziert nach dem Promotionskontext und dem Beschäfti-
gungskontext (Anteile in %)
Frage: Inwieweit treffen die folgenden Aussagen auf Ihre(n) Hauptbetreuer(in) zu?

Promotionskontext

Struk-
turiertes 

Programm

Wiss. 
Mitarb. 

Forschungs-
proj.

Wiss. 
Mitarb.

Lehrstuhl

Frei 
promo-
vierend

Beschäftigungskontext

Univer-
sität

Fachhoch-
schule

Außeruni-
versitäre FE

Stipen-
dium Insg.

...gibt mir alle Freiräume, 
die ich brauche

...führt Fachgespräche auf 
Augenhöhe

...hält sich an Vereinbarungen

...gibt konstruktive Rückmeldung

82

80

81

79

78

78

73

72

80

73

89

78

70

65

83

75

79

76

81

77

71

67

78

75

82

78

88

80

74

75

82

76

83

77

76

72

...motiviert mich in meiner 
Arbeit

...nimmt sich Zeit für die 
Betreuung

...bespricht häufig genug 
Zwischenergebnisse

...wartet, bis ich auf ihn/sie zu-
komme

64

65

61

62

62

44

57

47

...hat mich in der Konzeptions-
phase ausreichend unterstützt

...macht realistische Zeitvorgaben

...Betreuung scheint lästig zu sein

57

48

53

44

6 8

54

54

65

62

47

56

56

65

55

54

64

59

47

56

56

46

46

39

58

54

9 7

46

39

56

45

8 7

63

67

66

66

60

46

61

56

62

61

57

53

52

44

59

55

7 7

53

47

8
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was weniger positiv fallen die Einschätzungen dazu aus, ob sich die Betreuer(innen) ausreichend
Zeit für die Belange der Promotion genommen haben und ob sie die Promovierenden in ihrer Ar-
beit an der Promotion motivieren. Doch noch etwa sechs von zehn Promovierenden schätzen
auch diese Aspekte als (sehr) gut ein. Die Besprechung von Zwischenergebnissen und die Unter-
stützung in der Konzeptionsphase der Promotion war jedoch nur noch für gut die Hälfte der Pro-
movierenden (sehr) gut. In diesen Aspekten deuten sich somit erkennbare Verbesserungsbedarfe
in der Promotionsunterstützung an. Vergleichsweise selten einverstanden sind die Promovieren-
den mit den gemachten Zeitvorgaben, die für knapp die Hälfte der Doktorand(inn)en nicht aus-
reichend angemessen ist. Auf der anderen Seite haben nur wenige Promovierende den Eindruck,
dass ihren Hauptbetreuer(inne)n die Unterstützung der Promotion lästig ist, wenngleich rund die
Hälfte der Promovierenden denkt, dass ihre Betreuer(innen) eine eher abwartende Haltung ha-
ben.  

Das Antwortverhalten der verschiedenen Promovierendengruppen weist auf zwei Besonder-
heiten hin: Zum einen urteilen Promovierende, die als wissenschaftliche Mitarbeiter(innen) an ei-
nem Lehrstuhl beschäftigt sind, zumeist etwas kritischer über ihre Betreuer(innen), die frei Promo-
vierenden fällen dagegen im Vergleich mit den anderen Gruppen meist leicht positivere Urteile. 

Ebenso gibt es zwei Gruppen, die in Abhängigkeit von ihrem Beschäftigungskontext auffällige
Antwortmuster aufweisen. Dies sind zum einen die Beschäftigten an Universitäten, die in zahlrei-
chen Aspekten vergleichsweise selten positiv über ihre Betreuer(innen) urteilen. Zum anderen
handelt es sich um Stipendiat(inn)en, die oftmals vergleichsweise häufig gute Urteile treffen. 

Diese zahlreichen Einzelurteile lassen schon darauf schließen, welche Tendenzen sich hinsicht-
lich der Betreuungsqualität ergeben. Doch gibt es unterschiedliche Betreuertypen und wie unter-
scheiden sie sich voneinander? Dazu wurden die Angaben zur Einschätzung der Betreuer(innen)
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Abb. 3.18
Clusterung der Typen der Hauptbetreuer(innen)
Frage: Inwieweit treffen die folgenden Aussagen auf Ihre(n) Hauptbetreuer(in) zu?

...nimmt sich Zeit für die Betreuung

Betreuer(in) mit
guter Unter-

stützungsleistung

o

Betreuer(in) mit
sehr guter Unter-
stützungsleistung

+

Betreuer(in) mit
schlechter Unter-
stützungsleistung

--

...motiviert mich in meiner Arbeit

...Betreuung scheint lästig zu sein

...wartet, bis ich auf ihn/sie zukomme

...hält sich an Vereinbarungen

o

o

+

-

o

o

-

+

-

+

+

-

...macht realistische Zeitvorgaben

...gibt konstruktive Rückmeldung

...führt Fachgespräche auf Augenhöhe

...gibt mir alle Freiräume, die ich brauche

o

o

+

+

o

o

+

+

...hat mich in der Konzeptionsphase ausreichend 
unterstützt

...bespricht häufig genug Zwischenergebnisse

N

Anmerkung: - - = Skalenmittelwert liegt eine oder mehr Standardabweichungen un-
ter dem Gesamtmittel; - = 0,9 bis 0,5 Standardabweichungen unter dem Gesamtmit-
tel; + = 0,5 bis 0,9 Standardabweichungen über dem Gesamtmittel; + + = eine oder
mehr Standardabweichungen über dem Gesamtmittel

o

o

++

+

1.131 439

-

-

-

-

-

-

725
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näher betrachtet und einer Clusteranalyse16 unterzogen. Die Analyse führt zu drei unterschiedli-
chen Betreuertypen (Abb. 3.18):

Cluster 1: Betreuer(innen) mit guter Unterstützungsleistung: Hauptbetreuer(innen) dieses
Clusters zeichnen sich insgesamt durch eine recht positive Bewertung durch ihre Promovieren-
den aus. Besonders hervorzuheben ist bei ihnen, dass sie ihre Doktorand(inn)en gleichberechtigt
behandeln. Allerdings ist vor allem die Unterstützungs- und Motivationsbereitschaft nicht so stark
ausgeprägt wie bei den Betreuer(inne)n des zweiten Clusters. Gerade in der Konzeptionsphase
der Promotion fühlen sich Doktorand(inn)en noch nicht optimal unterstützt. Alles in allem über-
wiegen jedoch die positiven Beurteilungen deutlich. 

Cluster 2: Betreuer(innen) mit sehr guter Unterstützungsleistung: Personen dieses Typus ent-
sprechen nahezu dem Idealbild eines Betreuers bzw. einer Betreuerin. Die Promovierenden urtei-
len in allen Aspekten besonders gut über diese Personen. Besonders hervorzuheben ist bei diesen
Betreuer(inne)n die Zeit, die sie sich für ihre Doktorand(inn)en nehmen. Vor allem erkennt man
den/die sehr gute(n) Betreuer(in) bereits in der Konzeptionsphase der Promotion. 

Cluster 3: Betreuer(innen) mit schlechter Unterstützungsleistung: Dieser Typus Betreuer(in) er-
hält vergleichsweise schlechte Urteile über die Betreuung von den Promovierenden. Besonders
deutlich wird das in den Urteilen über die für die Betreuung zur Verfügung gestellten Zeit. Wenn
sich der/die Betreuer(in) wenig Zeit für die Betreuung nimmt, deutet dies bereits auf eine eher
schlechte Gesamtbetreuung hin. Außerdem warten schlechte Betreuer(innen) häufig darauf, dass
die Promovierenden auf sie zukommen und vermitteln den Eindruck, dass ihnen die Betreuung
der Promotion lästig ist. Es mangelt aber auch an anderen Unterstützungsleitungen und realisti-
schen Zeitvorgaben. 

Die Betreuertypen sind zwar klar voneinander zu unterscheiden, allerdings treten sie in allen
Promotions- und Beschäftigungskontexten auf (Abb. 3.19). Betreuer(innen) mit schlechten Unter-
stützungsleistungen sind überdurchschnittlich oft bei Promovierenden anzutreffen, die als wis-
senschaftliche Mitarbeiter(innen) an einem Lehrstuhl und an Universitäten beschäftigt sind.
Ebenso sind sie häufiger bei Promovierenden der Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften
sowie der Ingenieurwissenschaften anzutreffen als in anderen Fachrichtungen. Dieser Betreuerty-
pus macht rund ein Drittel der gesamten Betreuer(innen) aus.

Auf der anderen Seite haben zwei Drittel der Promovierenden gute bzw. sogar sehr gute Be-
treuungspersonen. Betreuer(innen) mit sehr guten Unterstützungsleistungen sind etwas häufiger
bei frei Promovierenden anzutreffen und treten auch dann etwas häufiger auf, wenn die Betreu-
ungsperson weiblich ist. Eher selten ist dieser Typus dagegen in den Ingenieurwissenschaften. Sie
bilden 19 Prozent der Betreuerschaft. Personen mit guter Unterstützungsleistung gibt es leicht
häufiger in strukturierten Promotionsprogrammen und für männliche Promovierende.

Insgesamt belegen die Ergebnisse über die Promotionsbetreuung, dass diese offenbar weit-
gehend gut gelingt. Promovierende erhalten oftmals Unterstützung von mehr als einer Person,
wenngleich die Unterstützung zumeist aus dem Umfeld kommt, in dem die Promovierenden tätig
sind. Da es jedoch auch in größerem Umfang Betreuer(innen) gibt, die ihren Verpflichtungen zur
Unterstützung ihrer Promovierenden nicht in dem Maße nachzukommen scheinen, wie es nötig
wäre, ist nachvollziehbar, dass es immer wieder Klagen über die schlechte Betreuungsleistungen
und auch mangelnde Qualitätssicherung in der Promotionsphase gibt. Da die Ergebnisse zum Be-
treuer(innen)handeln jedoch nicht darauf verweisen, dass es diese Probleme in einzelnen Promo-
tionsformen deutlich seltener gibt, erscheint es sinnvoll, qualitätssichernde Maßnahmen in der
Promotionsbetreuung unabhängig vom Kontext, in dem die Promotion erstellt wird, zu forcieren.

16 Diese Clusteranalyse basiert auf dem Ward-Verfahren. Als Distanzmaß wurde die quadrierte euklidische Distanz he-
rangezogen. Zudem wurden alle Items vor der Durchführung der Clusteranalyse z-standardisiert.
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3.3 Bewertungen der Promotionssituation

Die Qualität der Promotionsbetreuung lässt sich zwar anhand zahlreicher Kriterien überprüfen;
mit den bisher präsentierten Daten kann sie allerdings nicht hinreichend bewertet werden. Des-
halb erscheint es wichtig, ein subjektives Urteil – nämlich die Zufriedenheit der Promovierenden
mit der Betreuung – als ein weiteres Qualitätsurteil zu berücksichtigen. Aus diesem Grund ist un-
tersucht worden, wie die Doktorand(inn)en selbst ihre Situation einschätzen. Hierunter fallen zum
einen die Einschätzungen zur Zufriedenheit mit der Betreuung und zum anderen Urteile über die
gewünschte und die wahrgenommene Unterstützung durch die Betreuer(innen). 

Die Ergebnisse anderer Studien zur Zufriedenheit Promovierender erwecken den Eindruck,
dass es nur geringen Optimierungsbedarf gibt, da etwa zwei Drittel der Promovierenden (sehr)
zufrieden mit der Betreuung durch den/die Hauptbetreuer(in) sind (vgl. Enders & Bornmann 2001;
duz 2004). Allerdings unterscheiden sich die Gruppengrößen der unzufriedenen Promovierenden
in den Studien. Während nur sechs Prozent der Promovierten der Befragung von Enders und
Bornmann (2001) (sehr) unzufrieden mit der Betreuung durch den/die Hauptbetreuer(in) waren,
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Abb. 3.19
Verteilung der Typen der Hauptbetreuer(innen) (Anteile in %)

Promotionskontext

Strukturiertes Programm

Betreuer(in) mit guter 
Unterstützungs-

leistung

53

Betreuer(in) mit sehr 
guter Unterstützungs-

leistung

20

Betreuer(in) mit 
schlechter Unter-
stützungsleistung

27

Wiss. Mitarb. Forschungsprojekt

Wiss. Mitarb. Lehrstuhl

Frei promovierend

Beschäftigungskontext

50

46

19

15

50 23

32

40

27

Universität

Fachhochschule

Außeruniversitäre FE

Stipendium

46

51

16

21

51

52

18

22

Geschlecht der Betreuer(innen) 

Männlich

Weiblich

Fächergruppe

50 18

49 23

38

28

31

26

32

28

Geisteswissenschaften

Erziehungswissenschaften/Psychologie

Rechts-/Wirtschafts-/Sozialwiss.

Mathematik/Naturwissenschaften

50

51

23

20

46

51

19

18

Ingenieurwissenschaften

Geschlecht

Doktoranden

Doktorandinnen

52 13

53

47

18

20

26

30

35

31

35

29

33

Insgesamt 49 19
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so waren es schon 16 Prozent der Promovierenden der Thesis Befragung. Daraus kann jedoch
nicht zweifelsfrei geschlossen werden, dass die Anzahl der Unzufriedenen im Laufe der Jahre zu-
nimmt.17 Auch die nun vorliegende Studie ermöglicht diese Schlussfolgerung nicht, wenngleich
die Zahl der Unzufriedenen auch hier höher liegt, allerdings liegen den Befragungen unterschied-
liche Fragestellungen zugrunde. 

Nach den Ergebnissen dieser WiNbus-Befragung sind 55 Prozent der Promovierenden im All-
gemeinen (sehr) zufrieden mit der Betreuungssituation (Abb. 3.20). Auf der anderen Seite sind 19
Prozent der Doktorand(inn)en (sehr) unzufrieden. 

Die von den Promovierenden gemachten Angaben zur Zufriedenheit mit der Promotionsbetreu-
ung variieren zwischen den Promotionskontexten nur gering. Wissenschaftliche Mitarbeiter(in-
nen) sind etwas seltener zufrieden sowohl wenn sie am Lehrstuhl, aber auch wenn sie in For-
schungsprojekten arbeiten, wohingegen Promovierende der strukturierten Programme am häu-
figsten (sehr) zufrieden sind (59 %). Diese Unterschiede sind statistisch allerdings nicht bedeut-

17 Die Befragten der Studie von Enders und Bornmann zählen zu den Promovierten der Jahre 1979/1980, 1984/1985
und 1989/1990, während die Thesis-Befragung im Jahr 2004 durchgeführt wurde. Aber auch das Rekrutierungsver-
fahren wurde anders gewählt, weshalb die jeweils befragten Gruppen nicht direkt miteinander vergleichbar sind.
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Abb. 3.20
Allgemeine Zufriedenheit mit der Betreuung der Promotion differenziert nach dem Promotionskon-
text (Anteile in %)
Frage: Alles in allem bin bzw. war ich mit der Betreuung meiner Promotion...
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sam. Die Promotionskontexte nehmen somit keinen wesentlichen Einfluss auf die Zufriedenheit
mit der Betreuung.

Warum sind aber frei Promovierende etwas zufriedener mit der Promotionsbetreuung als ihre
Kolleg(inn)en, obwohl sie ihre Hauptbetreuer(innen) z. B. seltener kontaktieren (vgl. Kap. 3.2)? Of-
fensichtlich wirken sich hier die angegebenen Gründe für die Wahl des Promotionskontextes aus
(vgl. Kap. 3.1). Da frei Promovierenden häufig freies und unabhängiges Arbeiten sowie die freie
Themenwahl wichtig waren, scheint ihre Betreuung bzw. Betreuungsintensität besser an ihre Be-
dürfnisse angepasst zu sein als bei ihren Kolleg(inn)en. Zudem können in den Treffen mit ihren
Hauptbetreuer(inne)n promotionsrelevante Fragen und Problemen in größerem Umfang bespro-
chen werden als bei wissenschaftlichen Mitarbeiter(inne)n, bei deren Beratungsgesprächen mit
dem/der Betreuer(in) Inhalte aus nicht-promotionsrelevanten Arbeitsvorhaben womöglich nicht
unbeachtet bleiben.

Die Bewertung der Zufriedenheit mit der Promotionsbetreuung fällt dagegen je nach Beschäf-
tigungskontext der Promovierenden deutlich unterschiedlich aus (Abb. 3.21). Vor allem Stipendi-
at(inn)en sind häufig (sehr) zufrieden mit der Betreuungssituation (62 %). Unter Promovierenden,
die an Universitäten und außeruniversitären Forschungseinrichtungen arbeiten, liegt der Anteil
an Zufriedenen jedoch bei knapp der Hälfte (49 %). 

Da der/die Hauptbetreuer(in) die Arbeit an der Promotion hauptsächlich unterstützt, ist anzu-
nehmen, dass er/sie auch einen entscheidenden Einfluss auf die Zufriedenheit mit der Promo-
tionsbetreuung hat. Deshalb soll überprüft werden, ob in Abhängigkeit von der Funktion des
Hauptbetreuers bzw. der Hauptbetreuerin die Zufriedenheitswerte variieren (Abb. 3.22). Beson-
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Abb. 3.21
Allgemeine Zufriedenheit mit der Betreuung der Promotion differenziert nach dem Beschäfti-
gungskontext (Anteile in %)
Frage: Alles in allem bin bzw. war ich mit der Betreuung meiner Promotion...
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ders gut fällt das Urteil der Promovierenden dann aus, wenn der/die Erstgutachter(in) auch die
Hauptbetreuung der Promotion übernimmt. In diesem Fall liegt der Anteil der zufriedenen Pro-
movierenden bei 60 Prozent. Übernimmt eine andere Person die Hauptbetreuung, so ist etwa die
Hälfte der Promovierenden (sehr) zufrieden – wobei Betreuer(innen) mit Professorentitel etwas
höhere Zufriedenheitswerte erzielen.

Allerdings wirkt weniger die Funktion des Hauptbetreuers bzw. der Hauptbetreuerin als viel-
mehr der Betreuertypus auf die Zufriedenheit der Promovierenden (vgl. Kap. 3.2.5). Es überrascht
wenig, dass 90 Prozent der Promovierenden (sehr) zufrieden mit der Betreuungssituation sind,
wenn sie dem/der Hauptbetreuer(in) in den verschiedenen Teilaspekten eine sehr gute Unter-
stützungsleistung attestieren (Abb. 3.23). Aber auch 71 Prozent der Promovierenden, deren
Hauptbetreuer(innen) gute Unterstützungsleistung bieten, sind (sehr) zufrieden. Auf der anderen
Seite sind die Promovierenden, die ihren Hauptbetreuer(inne)n bereits schlechtere Unterstütz-
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Abb. 3.22
Allgemeine Zufriedenheit mit der Betreuung der Promotion differenziert nach der Person des Haupt-
betreuers/der Hauptbetreuerin (Werte 4+5 einer fünfstufigen Skala von 1 = „sehr unzufrieden“ bis 5 =
„sehr zufrieden“, Anteile in %)
Frage: Alles in allem bin bzw. war ich mit der Betreuung meiner Promotion...
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Abb. 3.23
Allgemeine Zufriedenheit mit der Betreuung der Promotion differenziert nach dem Betreuertypus
(Werte 4+5 einer fünfstufigen Skala von 1 = „sehr unzufrieden“ bis 5 = „sehr zufrieden“, Anteile in %)
Frage: Alles in allem bin bzw. war ich mit der Betreuung meiner Promotion...
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ungsleistungen zugesprochen haben, deutlich seltener zufrieden als ihre Kolleg(inn)en. Von ih-
nen sind sogar 41 Prozent (sehr) unzufrieden mit der Betreuungssituation. Qualitätssichernde
Maßnahmen, die das Betreuerhandeln verbessern, könnten somit womöglich auch die Zufrieden-
heit der Promovierenden verbessern. Weiterführende Analysen haben ergeben, dass sich vor al-
lem die Zeit, die sich die Betreuer(innen) für ihre Promovierenden nehmen sowie das Besprechen
von Zwischenergebnissen positiv auf die Zufriedenheit mit der Betreuung auswirken (ohne Abbil-
dung).

Doch nicht allein der/die Hauptbetreuer(in) bzw. der Betreuertypus ist entscheidend für die
Zufriedenheit der Promovierenden, sondern auch, ob die Doktorand(inn)en den/die Erstgutach-
ter(in) selbst gewählt haben oder ob diese(r) vorgegeben wurde. Wählten Promovierende ihre(n)
Erstgutachter(in) selbst, so sind 59 Prozent dieser Promovierenden zufrieden mit der Betreuung
(Abb. 3.24). Dagegen urteilen nur 43 Prozent der Promovierenden mit vorgegebenem/vorgege-
bener Erstgutachter(in) genauso. Fraglich ist in diesem Zusammenhang jedoch, ob die Betreu-
ungsleistung von vorgegebenen Professor(inn)en tatsächlich schlechter ist als die der frei gewähl-
ten Betreuer(innen). Da die Auswahl des Erstgutachters bzw. der Erstgutachterin sehr häufig auch
davon beeinflusst wird, ob diese Person den Promovierenden sympathisch ist, kann nicht ausge-
schlossen werden, dass ein Fehlen dieser Voraussetzungen bei vorgegebenen Betreuungsperso-
nen häufiger auftritt und somit eine vertrauensvolle Zusammenarbeit beeinträchtigt wird und
letztlich auch auf die Gesamtzufriedenheit wirkt.

In diesem Kapitel wurde bereits die Kontakthäufigkeit mit dem/der Hauptbetreuer(in) themati-
siert. Ob sie allerdings den Vorstellungen der Promovierenden entspricht, wurde nicht abgefragt.
Deshalb soll nun überprüft werden, wie sich die Zufriedenheit mit der Promotionsbetreuung in
Abhängigkeit mit der Kontakthäufigkeit verhält. Unter den Promovierenden, die häufig Kontakt
zum/zur Hauptbetreuer(in) haben, ist zugleich der Anteil der mit der Promotionsbetreuung zu-
friedenen Personen größer (Abb. 3.25). Promovierende und Betreuer(innen) sollten demnach in
einem intensiven Kontakt stehen, um gute Promotionsbedingungen zu schaffen. Angesichts die-
ser Befunde sollte es mindestens mehrmals pro Semester einen Austausch zwischen Promovie-
renden und Betreuer(inne)n geben.

Eines der Probleme in der Promotionsbetreuung besteht darin, dass es oftmals ein Machtge-
fälle zwischen den Promovierenden und den Betreuer(inne)n gibt. Zum einen sind die Promovie-
renden auf die Unterstützung ihres Erstgutachters bzw. ihrer Erstgutachterin angewiesen. Zum
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Abb. 3.24
Allgemeine Zufriedenheit mit der Betreuung der Promotion differenziert nach der Wahlmöglichkeit
des Erstgutachters bzw. der Erstgutachterin (Werte 4+5 einer fünfstufigen Skala von 1 = „sehr unzufrie-
den“ bis 5 = „sehr zufrieden“, Anteile in %)
Frage: Alles in allem bin bzw. war ich mit der Betreuung meiner Promotion...
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anderen erfolgt die Begutachtung in der Regel ebenfalls durch den/die Hauptbetreuer(in), so dass
sich bei gravierenden Konflikten zwischen beiden Seiten im Zweifelsfall eher die Position des Be-
treuers bzw. der Betreuerin durchsetzt, auch wenn sie weniger adäquat erscheint, weil die Promo-
vierenden ansonsten den Promotionserfolg gefährdet sehen. Inzwischen wurden für solche Situa-
tionen verschiedene Lösungswege entwickelt (wie z. B. die Installation von Schiedsstellen oder
Ombudspersonen), jedoch bleibt unklar, welche Erwartungen und Ansprüche Promovierende tat-
sächlich an die Promotionsbetreuung haben. Da zudem oftmals weder in Promotionsordnungen
noch in schriftlichen Absprachen zwischen Promovierenden und Betreuer(inne)n festgehalten
wird, welche Rechte und Pflichten beide Seiten während der Promotionsphase haben, bleiben die
gegenseitigen Ansprüche bzw. Erwartungen ungeklärt. So sind sich auch die  Betreuer(innen) sel-
ten darüber im Klaren, welche Pflichten sie zu erfüllen haben, wenn sie eine(n) Promovierende(n)
annehmen (vgl. Hennig 2010).18 Aufgrund dieser Situation lassen sich mögliche Betreuungsdefizi-
te erklären. Deshalb soll nun die gewünschte und die tatsächliche Betreuungsleistung untersucht
werden. 

In keinem der abgefragten Aspekte wird von den Befragten die tatsächliche Betreuungsleis-
tung gleich intensiv oder sogar intensiver wahrgenommen als die gewünschte Unterstützungs-
leistung (Abb. 3.26). Einzelne Aspekte waren allerdings für einen größeren Teil der Promovieren-
den überhaupt nicht relevant bzw. sind im jeweiligen Fach nicht üblich (z. B. die Planung von
Lehrveranstaltungen und die Organisation von Tagungen). Die Differenz zwischen gewünschter
und erlebter Betreuung muss jedoch nicht zwingend auf einen Verbesserungsbedarf der Promoti-
onsbetreuung hinweisen, da in die Einschätzungen an die Erwartungen auch (zu) hohe An-
spruchshaltungen eingehen können. Weitergehende Analysen haben gezeigt, dass ein hohes An-
spruchsdenken nicht zu einer geringeren Zufriedenheit mit der Promotionsbetreuung führt, so

18 Anja Hennig stellt in ihrem Artikel grundlegende und weitergehende Leistungen der Betreuungspersonen vor, und
beschreibt darüber hinaus, was eine Promotionsbetreuung nicht leisten kann und dementsprechend nicht erwar-
tet werden kann.
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Abb. 3.25
Allgemeine Zufriedenheit mit der Betreuung der Promotion differenziert nach der Kontakthäufigkeit
zum/zur Hauptbetreuer(in) (Werte 4+5 einer fünfstufigen Skala von 1 = „sehr unzufrieden“ bis 5 = „sehr
zufrieden“, Anteile in %)
Frage: Alles in allem bin bzw. war ich mit der Betreuung meiner Promotion...
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dass in diesem Fall lediglich die Diskrepanz zwischen Anspruch und subjektiv erlebter Wirklich-
keit größer wird.

In welchen Bereichen erwarten Promovierende nun eine intensive Unterstützung? Sie möch-
ten vor allem bei inhaltlichen (86 %) und methodischen/technischen Fragen (79 %), aber auch
beim Publizieren in Fachzeitschriften (79 %) (sehr) intensiv betreut werden. Etwa zwei Drittel der
Promovierenden wünschen sich zudem, dass ihre Betreuer(innen) die aktive Teilnahme an Tagun-
gen und Kongressen zum Thema ihrer Promotion fördern. Ähnlich viele Promovierende geben
zudem an, dass sie sich eine intensive Unterstützung beim Ausbau ihrer wissenschaftlichen Kon-
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Abb. 3.26
Gewünschte und tatsächliche Unterstützungsleistung der Hauptbetreuer(innen) (Werte 4+5 einer 5-stufigen Skala von 1
= „gar nicht“ bis 5 = „sehr intensiv“, Anteile in %)
Frage: Wie intensiv möchten Sie von Ihrem Hauptbetreuer bzw. Ihrer Hauptbetreuerin in den folgenden Bereichen unter-
stützt werden?
Nun zur Realität: Wie intensiv werden Sie von Ihrem Hauptbetreuer bzw. Ihrer Hauptbetreuerin in diesen Bereichen unter-
stützt?
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takte und Netzwerke wünschen.19 Aber auch bei der Anbahnung von Kooperationen bzw. bei der
Integration in bestehende Kooperationen mit Industriepartnern oder anderen Institutionen
wünscht sich knapp die Hälfte der Promovierenden Unterstützung. Diese sechs genannten As-
pekte sind sowohl diejenigen, die aus Sicht der Promovierenden einer intensiven Unterstützung
bedürfen, aber gleichzeitig auch die, bei denen mit Blick auf die tatsächliche Unterstützungsleis-
tung der größte Optimierungsbedarf besteht. Eine Verbesserung der Promotionsbetreuung sollte
 – zumindest wenn man die Aussagen der Promovierenden zugrunde legt – ihr Augenmerk ver-
mehrt auf diese Aspekte der Betreuung legen. Vor allem hinsichtlich der Unterstützung beim Pub-
lizieren in Fachzeitschriften sowie bei der Netzwerkintegration sind deutliche Differenzen zwi-
schen den erwarteten und erfahrenen Unterstützungsleistungen zu erkennen, denn der Anteil an
Promovierenden, die in diesen Aspekten Unterschiede ausmachen, beläuft sich auf über 30 Pro-
zent. Ein Zuwachs an Unterstützung in diesen Aspekten wäre somit eine Möglichkeit, die Promoti-
onsbetreuung zu verbessern.

Geringe Unterschiede finden sich hingegen in der gewünschten und tatsächlichen Unterstüt-
zung bei der Planung und Durchführung von Lehrveranstaltungen sowie beim Zeitmanagement. 

Insgesamt deuten die Ergebnisse jedoch darauf hin, dass die Erwartungen der Promovieren-
den oftmals nicht in dem Maße erfüllt werden, wie diese es sich wünschen.

Unterschiedliche Einschätzungen bezüglich der Unterstützungsleistung ihrer Betreuer(innen)
zeigen sich zwischen den Geschlechtern zumeist in nur sehr geringem Ausmaß. Lediglich hin-
sichtlich der Unterstützung bei Publikationen in Fachzeitschriften und beim Ausbau der wissen-
schaftlichen Kontakte und Netzwerke gibt es deutliche Geschlechterunterschiede (Abb. 3.27).
Zwar wünschen sich Doktoranden und Doktorandinnen eine Unterstützung beim Publizieren und
beim Ausbau der wissenschaftlichen Kontakte in etwa ähnlichem Umfang, allerdings nehmen sie
die tatsächliche Betreuung unterschiedlich wahr. Gerade in diesen – karriererelevanten – Aspek-
ten sehen sich Doktorandinnen deutlich weniger unterstützt als Männer dies tun. Da gerade die
Publikationsliste und die Vernetzung in der Wissenschaft wichtige Kriterien für den erfolgreichen
Karriereverlauf in der Wissenschaft sind, finden sich bereits in diesen Aspekten der Promotionsbe-

19 Den Stellenwert bestehender Kontakte der Betreuer(innen) für die Integration in die Scientific Community unter-
streichen auch Matthes et al.:  „Die vorgesetzten Professorinnen und Professoren tragen entscheidend dazu bei, die
Nachwuchskräfte in der wissenschaftlichen Community zu sozialisieren und sie an entsprechenden Netzwerken
teilhaben zu lassen.“ (Matthes et al. 2006: 83).
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Abb. 3.27
Gewünschte und tatsächliche Unterstützungsleistung der Hauptbetreuer(innen) differenziert nach
dem Geschlecht der Promovierenden; Auswahl (Werte 4+5 einer 5-stufigen Skala von 1 = „gar nicht“ bis
5 = „sehr intensiv“, Anteile in %)
Frage: Wie intensiv möchten Sie von Ihrem Hauptbetreuer bzw. Ihrer Hauptbetreuerin in den folgenden
Bereichen unterstützt werden?
Nun zur Realität: Wie intensiv werden Sie von Ihrem Hauptbetreuer bzw. Ihrer Hauptbetreuerin in diesen
Bereichen unterstützt?
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treuung mögliche Hinweise für die männliche Dominanz in höheren Positionen der Wissenschaft,
die an anderer Stelle vertiefend untersucht werden sollten (vgl. Kap. 5). 

Mit der Einführung der strukturierten Promotionsprogramme sollte auch ein Wandel in der
Betreuung erreicht werden. Die persönliche Einzelbetreuung sollte durch eine Gruppenbetreu-
ung abgelöst werden, außerdem sollte es festgeschriebene Vereinbarungen zwischen Promo-
vierenden und Promotionsbetreuern geben. Hinzu kamen Seminare für Doktorand(inn)en und
Zeitpläne für den Ablauf der Promotionsphase (vgl. Mersch & van Bebber 2010). Ziel war bzw. ist
es, die Promotion somit besser zu organisieren als zuvor. Häufig wird in diesem Zusammenhang
auch ganz allgemein von einer besseren Promotionsbetreuung gesprochen. Deswegen soll im
Folgenden überprüft werden, ob in den strukturierten Programmen tatsächlich ein ausgegliche-
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Abb. 3.28
Tatsächliche Unterstützungsleistung der Hauptbetreuer(innen) differenziert nach dem Promotions-
kontext (Werte 4+5 einer 5-stufigen Skala von 1 = „gar nicht“ bis 5 = „sehr intensiv“, Anteile in %)
Frage: Wie intensiv werden Sie von Ihrem Hauptbetreuer bzw. Ihrer Hauptbetreuerin in diesen Bereichen
unterstützt? 
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neres Verhältnis zwischen gewünschter und tatsächlicher Betreuung vorliegt als in den anderen
Promotionskontexten (Abb. 3.28).

Entgegen dieser Vermutung sind es die wissenschaftlichen Mitarbeiter(innen), die im Rahmen
eines Forschungsprojekts promovieren, die in den meisten erfragten Aspekten die intensivste Be-
treuung erfahren. Vor allem profitieren sie von der Einbindung in ein Projekt, da sie in diesem Zu-
sammenhang häufiger die Möglichkeit bekommen zu publizieren oder auch ihre Ergebnisse auf
Tagungen vorzustellen. Promovierende der strukturierten Programme erhalten ebenfalls eine in-
tensive Unterstützung, erreichen aber nicht die gleichen Anteile an Personen, die in den genann-
ten Punkten intensiv unterstützt werden. Frei Promovierende erhalten in den meisten abgefrag-
ten Aspekten vergleichsweise wenig intensive Unterstützung. Doch auch bei ihnen ist der Anteil
an Promovierenden, die bezüglich promotionsrelevanter Maßnahmen (inhaltliche und methodi-
sche Fragen) intensiv unterstützt werden, ähnlich hoch wie bei Promovierenden in strukturierten
Promotionsprogrammen. Es liegt daher die Vermutung nahe, dass sie sich in den vergleichsweise
seltenen Treffen mit ihrem/ihrer Hauptbetreuer(in) (vgl. Kap. 3.2.2) auf Fragen und Probleme be-
züglich der Promotion konzentrieren, während sie in anderen Bereichen seltener Unterstützung
erhalten als andere Promovierende und dann eher auf sich gestellt sind. Wissenschaftliche Mitar-
beiter(innen) an einem Lehrstuhl geben dagegen viel seltener an, in den Kernbereichen der fach-
lichen Auseinandersetzung mit dem Promotionsthema intensiv betreut zu werden. Zwar treffen
sie sich häufiger mit ihren Promotionsbetreuer(inne)n als frei Promovierende, doch kann die Be-
sprechung neben Themen bezüglich der Promotion auch solche beinhalten, die vor allem Ar-
beitsaufgaben des Lehrstuhls betreffen, so dass die Unterstützungsleistung letztlich weniger in-
tensiv ist als bei anderen Promovierenden. Stattdessen erhalten wissenschaftliche Mitarbeiter(in-
nen), die an einem Lehrstuhl promovieren, am häufigsten eine intensive Unterstützung bei der
Planung und Durchführung von Lehrveranstaltungen. Diese besondere Unterstützungsleistung
ist vor allem dann von Relevanz, wenn die berufliche Laufbahn innerhalb der Hochschule fortge-
setzt werden soll.

Zwar geben die Einschätzungen zur erbrachten Betreuung einen guten Hinweis zu den Unter-
stützungsleistungen, die die Promovierenden von ihren Betreuer(inne)n erhalten. Allerdings
reicht diese Betrachtungsweise nicht aus, um die Unterstützung der Betreuer(innen) richtig einzu-
ordnen, denn wie bereits erwähnt, gibt es eine hohe Diskrepanz zwischen der gewünschten und
der tatsächlichen Unterstützungsleistung.Der Anteil der Promovierenden, die sich eine intensive
Betreuung wünschen, diese jedoch nicht erhalten, variiert je nach Bereich und Kontext zwischen
15 und 48 Prozent (Abb. 3.29).

Wie bereits dargestellt, erfahren wissenschaftliche Mitarbeiter(innen), die an einem Lehrstuhl
promovieren, in den promotionsrelevanten Aspekten weniger Unterstützung als Promovierende
in anderen Kontexten. In ihrem Wunsch nach Unterstützung in diesen Bereichen unterscheiden
sie sich hingegen nicht von den anderen Promovierenden. Die große Differenz zwischen ihrem
Wunsch und der Realität liegt somit lediglich an der im Vergleich besonders geringen Unterstüt-
zung der Hauptbetreuer(innen) in diesen Bereichen. Die Einbindung in die Arbeit am Lehrstuhl
führt offensichtlich dazu, dass die Betreuung in inhaltlichen und methodischen Fragen auch ge-
messen an den Wünschen der Promovierenden vergleichsweise selten erfüllt wird.

Für wissenschaftliche Mitarbeiter(innen), die im Rahmen eines Forschungsprojekts promovie-
ren, sind mit Blick auf inhaltliche und methodische Fragen hingegen geringere Betreuungsdefizi-
te vorzufinden. Die Einbindung in ein Forschungsprojekt und in eine Forschungsgemeinschaft
führt dazu, dass Promovierende Personen in ihrem Arbeitsumfeld haben, die ihnen helfen oder
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sie unterstützen können. Zudem dürfte der enge Beug zwischen Promotion und Forschungspro-
jekt ebenfalls dazu beitragen, dass die Promotionsbetreuung vergleichsweise gut gelingt.

Vergleichsweise hohe Betreuungsdefizite sind im Bereich der Netzwerkintegration festzustel-
len. Dies gilt insbesondere für Promovierende der strukturierten Programme, da letztere aller-
dings eine ähnlich intensive Unterstützung in diesem Bereich erfahren wie die anderen Promovie-
renden, entsteht diese Diskrepanz vor allem durch den vergleichsweise häufig geäußerten
Wunsch, in diesem Bereich eine intensive Unterstützung zu erhalten. Bereits bei der Frage nach
den Gründen für die Wahl des Promotionskontextes gaben sie an, dass Kontakte zu anderen Kol-
leg(inn)en, aber auch Netzwerke und Kooperationen auf ihre Entscheidung eingewirkt haben (vgl.
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Abb. 3.29
Anteil Promovierender, die weniger Unterstützung erhalten als gewünscht (Werte 4+5 einer 5-stufi-
gen Skala von 1 = „gar nicht“ bis 5 = „sehr intensiv“, Anteile in %)
Frage: Wie intensiv möchten Sie von Ihrem Hauptbetreuer bzw. Ihrer Hauptbetreuerin in diesen Berei-
chen unterstützt werden?
Wie intensiv werden Sie von Ihrem Hauptbetreuer bzw. Ihrer Hauptbetreuerin in diesen Bereichen unter-
stützt?
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Kap. 3.1). Gemessen an den hohen Erwartungen an die Unterstützung in diesem Bereich kann die
Differenz zwischen wahrgenommener und erlebter Unterstützung geringer bzw. ebenso gut aus-
fallen wie bei Promovierenden anderer Kontexte, wenngleich sie mehr Unterstützung erfahren.
Deshalb kann nicht zweifelsfrei davon ausgegangen werden, dass die Netzwerkintegration in
strukturierten Programmen schlechter gelingt.

Unter frei Promovierenden treten vergleichsweise große Differenzen zwischen gewünschter
und tatsächlicher Betreuung im Bereich der Unterstützung bei Publikationen sowie bei der Förde-
rung der aktiven Teilnahme an Tagungen auf. Das oftmals von anderen Wissenschaftler(inne)n
losgelöste Arbeiten und die geringe Kontakthäufigkeit zum/zur Hauptbetreuer(in) führen dazu,
dass sie weniger in die Scientific Community eingebunden sind und entsprechend wenig Unter-
stützung in diesen Bereichen erhalten.

Eine vertiefende Untersuchung der Unterstützungsleistungen hat ergeben, dass Promovieren-
de mit vorgegebenen Gutachter(inne)n in den besonders promotionsrelevanten Bereichen (in-
haltliche und methodische Beratung) weniger Unterstützung erfahren als Promovierende, die
den/die Erstgutachter(in) selbst gewählt haben. Auch sehen sich Promovierende, die die Betreu-
ungsperson selbst gewählt haben, im Vergleich mit denen, die eine(n) Betreuer(in) vorgegeben
bekamen, hinsichtlich der Integration in wissenschaftliche Netzwerke häufiger gut betreut. Dage-
gen ist die Unterstützung bei der Vorbereitung von Publikationen dann größer, wenn die Promo-
vierenden von vorgegebenen Betreuer(innen) begleitet werden. Insgesamt ist es jedoch für die
Unterstützungsleistungen eher von Vorteil, wenn die Promovierenden die Personen, die ihre Pro-
motionsbetreuung gewährleisten sollen, frei wählen können.

Dieses Kapitel hat deutlich gemacht, dass die Promotionsbetreuung in Deutschland etliche
Stärken aufweist und vor allem die Vielfalt der Promotionskontexte dazu beitragen kann, spezifi-
sche Bedürfnisse in besonderem Maße zu befriedigen. Allerdings hat sich kein Promotionskontext
als besonders günstig oder den anderen überlegen erwiesen. Vielmehr weist jeder Promotions-
kontext eigene Stärken und Schwächen auf. Dennoch scheint es angesichts der Ergebnisse Ge-
meinsamkeiten zu geben. Eine Mindestfrequenz an Kontakten zwischen Promovierenden und
Promotionsbetreuer(inne)n scheint notwendig, um die Zufriedenheit mit der Betreuung zu ge-
währleisten. Bei diesen Gesprächen sollten dann ausschließlich promotionsrelevante Fragen the-
matisiert werden. Zudem fällt auf, dass sich die Promotionsbetreuung in erster Linie auf die inhalt-
liche Arbeit an der Promotion bezieht und weniger eine Promovierendenbetreuung im umfassen-
den Sinne darstellt. So erhalten Promovierende in den Bereichen, die für die weitere Karriere
ebenfalls relevant sind, verhältnismäßig wenig Unterstützung.

3.4 Promotionsbegleitende Veranstaltungen

Neben direkten individuellen Unterstützungsleistungen durch die Promotionsbetreuer(innen) ha-
ben viele Promovierende auch die Möglichkeit, zusätzliche Kurse und/oder Seminare zu besu-
chen, die bei der Weiterentwicklung in der Promotionsphase hilfreich sein können. Solche Mög-
lichkeiten stehen grundsätzlich allen Promovierenden offen; ein Teil der strukturierten Promoti-
onsprogramme macht die Teilnahme an solchen Veranstaltungen auch zur Pflicht. Somit unter-
scheidet sich das Ausmaß der Teilnahme an promotionsbegleitenden Veranstaltungen zwischen
den verschiedenen Promotionskontexten bereits aus diesem Grund: Promovierende in struktu-
rierten Promotionsprogrammen haben in den zwölf Monaten vor der Befragung im Schnitt an 3,6
Veranstaltungen teilgenommen, Personen in anderen Promotionskontexten dagegen lediglich an
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etwas mehr als zwei Veranstaltungen (Abb. 3.30). Nur sehr wenige Promovierende haben in die-
sem Zeitraum keine promotionsbegleitenden Veranstaltungsangebote wahrgenommen. Zwar ist
die häufige Teilnahme daran kein Qualitätskriterium für sich, allerdings steigt mit der Teilnahme
an solchen Veranstaltungen die Wahrscheinlichkeit, dass die Promovierenden für ihre Arbeit rele-
vante Sachverhalte besser kennenlernen.
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Abb. 3.30
Promotionsbegleitende Veranstaltungen differenziert nach dem Promotionskontext (Anteile in %)
Frage: An welchen der folgenden Kurse/Veranstaltungen haben Sie in den letzten zwölf Monaten teilge-
nommen?

Promotionskontext

Strukturiertes 
Programm

Wiss. Mitarb. 
Forschungs-

projekt

Wiss. Mitarb. 
Lehrstuhl

Frei 
promovierend Insg.

Keine

Promotionskolloquium

Veranstaltungen 
aus dem eigenen Fachgebiet

Veranstaltungen 
aus einem anderen Fachgebieten

2

82

8

54

72

39

61

24

10

57

8

68

56

18

51

26

8

63

59

26

Wissenschaftliche Methoden

Rhetorik und Präsentationsseminare

Fremdsprachen

Schreibwerkstatt

46

25

23

14

19

25

15

11

Zeitmanagement/Selbstmanagement

Karriereplanung

Führungshandeln

Rechtliche/ethische Grundlagen

22

14

11

7

7

11

5

3

21

18

24

17

14

9

17

12

26

17

16

13

10

8

12

9

5

4

5

4

13

9

6

5

Durchschnittliche Anzahl 
an besuchten Veranstaltungen 3,6 2,3 2,2 2,4 2,5
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Der Wissenschaftsrat erklärt zwar, dass das Erlernen des wissenschaftlichen Arbeitens Teil des
Studiums ist: „Promotionsvorhaben, in deren Verlauf erst das wissenschaftliche Arbeiten sowie
die gute wissenschaftliche Praxis gelernt werden sollen, entsprechen aus Sicht des Wissenschafts-
rates nicht den erforderlichen Standards.“ (Wissenschaftsrat 2011: 8). Veranstaltungen zur wissen-
schaftlichen Arbeisweise stehen jedoch auch nicht im Fokus der von den befragten Promovieren-
den besuchten Veranstaltungen. Die Mehrheit hat vielmehr Promotionskolloquien besucht.20

Aber auch Fachveranstaltungen des eigenen Fachgebiets wurden von mehr als der Hälfte aller
Promovierenden besucht. Diese beiden Veranstaltungsarten stehen somit im Zentrum der pro-
motionsbegleitenden Aktivitäten. Jeweils etwa ein Viertel der Befragten nimmt zudem an Veran-
staltungen anderer Fachgebiete sowie an Veranstaltungen zu wissenschaftlichen Methoden teil.
Die befragten Promovierenden haben somit in den letzten zwölf Monaten vor der Befragung vor
allem Veranstaltungen besucht, die sich mit promotionsrelevanten Fragen befassen. Weiterfüh-
rende Themen spielen dagegen eine untergeordnete Rolle. So wurden Rhetorikseminare und
Schreibwerkstätten etwa ähnlich selten besucht wie Veranstaltungen zum Zeitmanagement oder
Fremdsprachenseminare (17 bis 13 %). Und auch wenn in der jüngeren Vergangenheit wissen-
schaftliches Fehlverhalten wieder stärker thematisiert wurde, sind die Anteile an Personen, die an
Veranstaltungen zu ethischen und rechtlichen Grundlagen in der Wissenschaft teilgenommen ha-
ben, ebenso gering wie die Teilnahme an Veranstaltungen zum Führungshandeln. 

Im Vergleich der Promotionskontexte fällt somit zweierlei auf: Strukturiert Promovierende
nahmen nicht nur überdurchschnittlich häufig an Veranstaltungen teil, auch die thematische
Bandbreite der besuchten Veranstaltungen ist deutlich größer. Zudem sind frei Promovierende
nicht von solchen Maßnahmen abgeschnitten. Sie nutzten vor allem Promotionskolloquien, um
den Austausch mit anderen Wissenschaftler(inne)n zu gewährleisten.

3.5 Überlegungen zum Abbruch der Promotion

Angesichts der Befunde zur Promotionsbetreuung steht die Frage im Raum, welche Gründe dazu
führen können, dass Promovierende über einen Abbruch ihres Vorhabens nachdenken. Ist eine
Promotionsbetreuung, die die Bedürfnisse der Promovierenden nicht erfüllt, ein wichtiger Grund,
die Promotion abzubrechen oder sind andere Gründe, wie beispielsweise eine Überlastung durch

20 Auch Berning und Falk (2006a) stellten in ihrer Studie über Promovierende in Bayern fest, dass Doktorandenkollo-
quien am häufigsten angeboten werden. Nach Berning und Falk erhält jedoch weniger als ein Drittel der Pro-
movierenden weitere Angebote zur fachlichen Qualifizierung und Ausbildung, obwohl die Promovierenden deren
Wichtigkeit als hoch erachten. Ähnlich wie in dieser Studie haben strukturierte Promovierende am häufigsten
weitere Veranstaltungen angeboten bekommen (vgl. Berning & Falk 2006a).
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„Es wäre aber auch schön, wenn es noch mehr Anlaufmöglichkeiten für Nachwuchswis-
senschaftler geben würde, etwa Seminare von Wissenschaftsakademien, die allen Nach-
wuchswissenschaftlern offen stehen, ganz gleich ob sie an der örtlichen Universität im-
matrikuliert sind oder nicht. Besonders hilfreich wären auch Vertiefungsseminare zu
Themen wie Platzierung von Artikeln in einschlägigen wissenschaftlichen Publikations-
organen, Netzwerke speziell für Nachwuchswissenschaftler,  besonders für die, die nicht
durch Anstellung an einen Lehrstuhl angebunden sind (nicht Facebook oder StudiVZ).“
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Promotionsbedingungen im Vergleich

Promotionen im Fokus    |



weitere berufliche Tätigkeiten oder finanzielle Sorgen, eher entscheidend? Aufgrund der metho-
dischen Schwierigkeiten, die Zahl der Promovierenden korrekt zu erfassen, kann auch diese Stu-
die keine Daten über tatsächliche Abbruchquoten liefern. Laut der HIS-Hochschulabsolventenbe-
fragung des Prüfungsjahrgangs 1997 hat etwa jede(r) Sechste von denjenigen, die nach ihrem
Studienabschluss eine Promotion begonnen haben, diese zehn Jahre nach dem Examen
abgebrochen (vgl. Fabian & Briedis 2009). Der Bundesbericht zur Förderung des
wissenschaftlichen Nachwuchses kommt dagegen zu einer Abbruchquote, die mit rund zwei
Dritteln deutlich höher liegt (vgl. Bundesministerium für Bildung und Forschung 2008: 47). Für die
Ermittlung der Abbruchquoten kommt neben der fehlenden Information über die
Zusammensetzung der Grundgesamtheit erschwerend hinzu, dass viele Promovierende bereits
die erste inhaltliche Recherche als Promotionsbeginn definieren (vgl. Beginn dieses Kapitels).
Demnach kann die Promotion auch in einem sehr frühen Stadium abgebrochen werden.
Allerdings ist fraglich, ob Personen, die bereits in dieser Phase abbrechen, den Abbruch
überhaupt als solchen werten, weil die „richtige“ Arbeit an der Promotion subjektiv noch gar
nicht begonnen wurde. Da dieses Problem auch mit dieser Studie nicht behoben werden kann,
soll im Folgenden stattdessen der Frage nachgegangen werden, wie viele der befragten
Promovierenden bereits über einen Promotionsabbruch nachgedacht haben und welche Gründe
dafür vorlagen.

Während Berning und Falk zu dem Ergebnis kommen, dass rund ein Viertel der von ihnen
Befragten ernsthaft über einen Promotionsabbruch nachgedacht haben (Berning & Falk 2006a),
finden Senger und Vollmer mit 39 Prozent einen deutlich höheren Anteil vor (Senger & Vollmer
2008). Die vorliegende Studie bestätigt die Ergebnisse von Senger und Vollmer, denn 43 Prozent
der hier befragten Promovierenden haben bereits über einen Abbruch nachgedacht (Abb. 3.31).

Folgt man der These von Mersch und van Bebber (vgl. Mersch & van Bebber 2010), so werden
Promotionsabbrüche zumindest in den strukturierten Programmen durch mehr Transparenz und
Gruppenbetreuungen zukünftig die Ausnahme darstellen. Zwar ist die Quote an Personen mit
Abbruchgedanken unter Promovierenden in strukturierten Programmen im Vergleich mit den
anderen Promotionskontexten am geringsten, allerdings hat auch von ihnen mehr als ein Drittel
über die vorzeitige Beendigung der Promotionsphase nachgedacht. Insofern ist fraglich, ob sich
die erwarteten Vorteile von strukturierten Promotionsprogrammen hinsichtlich der

48

Abb. 3.31
Promovierende, die bereits über einen Promotionsabbruch nachgedacht haben differenziert nach dem Promotions-
kontext und dem Beschäftigungskontext (Anteile in %)
Frage: Haben Sie im Laufe der Promotion einmal über einen Abbruch nachgedacht?

Promotionskontext

Struktu-
riertes

Programm

Wiss. 
Mitarb. For-

schungs-
projekt

Wiss. 
Mitarb.

Lehrstuhl

Frei 
promo-
vierend

Beschäftigungskontext

Universität Fachhoch-
schule

Außeruni-
versitäre FE

Stipen-
dium Insg.

Bisherige Promotionsdauer
bis zu drei Jahre

Bisherige Promotionsdauer
länger als drei Jahre

Insgesamt

1) aufgrund zu geringer Fallzahlen nicht ausgewiesen

36

-1)

47

49

37 47

44

55

34

51

47 38

49

48

54

68

48 57

41

58

30

39

45
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Abbruchquoten tatsächlich einstellen, zumal auch in der Gruppe der frei Promovierenden ein
ähnlich großer Anteil der Befragten äußert, schon einmal über einen Promotionsabbruch
nachgedacht zu haben.

Vergleichsweise häufig sind Abbruchgedanken bei wissenschaftlichen Mitarbeiter(inne)n –
unabhängig davon, ob sie an einem Lehrstuhl beschäftigt oder an ein Forschungsprojekt
angebunden sind. Die Ergebnisse deuten somit darauf hin, dass Abbruchgedanken vor allem
entstehen, wenn Promovierende weitere berufliche Aufgaben zu erfüllen haben und sich weniger
stark auf die eigentliche Promotionsarbeit konzentrieren können (vgl. dazu Kap. 5). Auch
Promovierende mit einem Stipendium haben bisher deutlich seltener über den Promotions-
abbruch nachgedacht als Promovierende aus anderen Beschäftigungskontexten. Während nicht
einmal jede(r) dritte Stipendiat(in) bereits über einen Abbruch nachgedacht hat, liegt der Anteil
unter Promovierenden, die an Fachhochschulen beschäftigt sind, fast doppelt so hoch.

Unabhängig vom Promotions- oder Beschäftigungskontext steigt der Anteil an Promo-
vierenden mit Abbruchgedanken bei einer Promotionsdauer von mehr als drei Jahren an. Diese
Beobachtung gilt vor allem für frei Promovierende sowie für Doktorand(inn)en, die an Fach-
hochschulen oder außeruniversitären Forschungseinrichtungen beschäftigt sind. Ein Grund für
die mit der Promotionsdauer ansteigende Abbruchneigung ist die weitere Finanzierung der
Promotion. Da die meisten Finanzierungsquellen häufig nur auf eine Dauer von drei Jahren ange-
legt sind, ist in der Zeit danach die finanzielle Absicherung neu zu organisieren. So geben Promo-
vierende, die länger als drei Jahre an der Promotion arbeiten, vergleichsweise häufig die man-
gelnde Finanzierung und zugleich eine hohe Arbeitsbelastung (durch promotionsfremde Tätig-
keiten) als mögliche Abbruchgründe an. Zudem weisen sie eine höhere Anzahl an verschiedenen
Finanzierungsquellen für die Promotion auf als Promovierende mit einer bisherigen Promotions-
dauer von weniger als drei Jahren (ohne Abbildung). 

Die befragten Frauen haben häufiger über einen Abbruch der Promotion nachgedacht als die
befragten Männer (Abb. 3.32). Angesichts der bisher konstatierten Unterschiede zwischen promo-
vierenden Frauen und Männern erscheint diese Differenz plausibel. So haben Frauen seltener als
Männer Kontakte zu ihrem/ihrer Hauptbetreuer(in) und sie sehen sich in karrierefördernden As-
pekten schlechter betreut als ihre männlichen Kollegen. Zugleich zweifeln sie auch deutlich häufi-
ger an ihrer Eignung zur Promotion als Männer (51 % der Frauen, 40 % der Männer; ohne Abbil-
dung).

Zudem variiert die Neigung zu Abbruchgedanken in Abhängigkeit von der Zufriedenheit mit
der erhaltenen Betreuung. Promovierende, die mit ihrer Betreuungssituation (sehr) unzufrieden
sind, dachten bisher sehr häufig über einen Abbruch nach (67 %). Hingegen waren die (beson-
ders) Zufriedenen vergleichsweise selten mit solchen Gedanken beschäftigt (20 %). 

Auch die Wahlfreiheit bezüglich der Betreuer(innen) und des Themas steht in Zusammenhang
mit Abbruchgedanken. Je mehr Freiheiten Promovierende bezüglich der Wahl der Erstgutach-
ter(innen) bzw. der Fragestellung hatten, desto seltener dachten sie im Vergleich zu Promovieren-
den mit weniger Gestaltungsmöglichkeiten bisher über einen Abbruch nach. 

Ebenso spielt der Betreuertypus eine Rolle hinsichtlich der Abbruchneigung. Nur jede(r) vierte
Promovierende, der/die von einem/einer Betreuer(in) mit sehr guter Unterstützungsleistung un-
terstützt wird, hat bisher über die vorzeitige Beendigung der Promotion nachgedacht. Besonders
deutlich und in einen erkennbar kritischen Bereich steigt der Anteil an Promovierenden mit Ab-
bruchgedanken an, wenn die Betreuer(innen) wenig Unterstützung leisten. In dieser Gruppe liegt
der Anteil an Personen mit Abbruchgedanken bei 59 Prozent. Sowohl die Unterstützungsleistung
der Betreuer(innen) als auch die Zufriedenheit mit der Promotionsbetreuung nehmen also Ein-
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fluss darauf, ob Promovierende das Gefühl haben, den Anforderungen einer Promotion gerecht
werden zu können oder ob sie über einen Abbruch nachdenken.

Darüber hinaus geben auch Promovierende, die Lehre betreiben, häufiger Abbruchgedanken
an als ihre Kolleg(inn)en ohne Lehrverpflichtungen. Wie bereits beschrieben, scheinen diejeni-
gen, die neben der Arbeit an der Promotion weitere Verpflichtungen haben, vermehrt an einem
erfolgreichen Abschluss der Promotion zu zweifeln. Besonders die Einbindung in die Lehre führt –
trotz der positiven Aspekte, die sich für Nachwuchswissenschaftler(innen) ergeben, weil sie bei-
spielsweise schon frühzeitig Erfahrungen in einem der Haupttätigkeitsbereiche von Wissenschaft-
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Abb. 3.32
Anteil der Promovierenden, die bereits über einen Abbruch nachgedacht haben (Anteile in %)
Frage: Haben Sie im Laufe der Promotion einmal über einen Abbruch nachgedacht?
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ler(inne)n an Hochschulen machen – dazu, dass zumindest das Nachdenken über den Abbruch
der Promotion wahrscheinlicher wird. Da die Vorbereitung, Durchführung und Nachbereitung
von Veranstaltungen inkl. zugehöriger Sprechzeiten sowie Bearbeitungszeiten zur Kontrolle von
Hausarbeiten, Klausuren usw. sehr zeitaufwändig ist, bleibt ihnen weniger Zeit, um an der Promo-
tion zu arbeiten (vgl. Kap. 5). Da vor allem Promovierende, die mit dem Umfang ihrer Lehrtätigkeit
nicht zufrieden sind (wenn sie also sowohl zu viel oder auch zu wenig Lehre betreiben), beson-
ders häufig über einen Promotionsabbruch nachgedacht haben, erscheint ein regelmäßiger Aus-
tausch über den jeweils optimalen Lehrumfang sinnvoll. Eine Begrenzung des Lehrvolumens auf
vier Semesterwochenstunden, wie es auch bei Juniorprofessuren üblich ist (vgl. Borgwardt 2010),
sollte allerdings eingehalten werden.

Die von den befragten Promovierenden benannten Gründe für Abbruchgedanken sind sehr
vielfältig (Abb. 3.33). Knapp die Hälfte der Promovierenden mit Abbruchgedanken benennt Zwei-
fel an der Eignung für die Promotion als Grund (46 %). Zu den wesentlichen Faktoren für Ab-
bruchgedanken zählen aus Sicht der Befragten zudem die Arbeitsbelastung durch berufliche Tä-
tigkeiten an der Hochschule oder Forschungseinrichtung (43 %) und eine mangelnde Betreuung
(39 %). Aber auch das Promotionsthema selbst trägt oftmals dazu bei, dass Promovierende Ab-
bruchgedanken haben. Jeweils rund ein Drittel der Befragten mit Abbruchgedanken äußert, dass
der Grund dafür darin lag, dass sich das Promotionsthema nur schwer umsetzen lässt oder dass
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Abb. 3.33
Potentielle Abbruchgründe (Anteile in %)
Frage: Warum haben Sie über den Abbruch der Promotion nachgedacht?
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sie generell daran zweifeln, die Fragestellung bearbeiten zu können. Erst an siebenter Stelle be-
nennen Promovierende Schwierigkeiten mit der Finanzierung als Auslöser für Abbruchgedanken.
Allerdings betrifft dies somit noch jede(n) vierte(n) Promovierende(n) mit Abbruchgedanken.
Weitere Gründe treten dagegen nur selten auf. Jede(r) zweite Promovierende mit Kind gibt aller-
dings die Kindererziehung bzw. die Schwangerschaft als Grund für einen möglichen Abbruch der
Promotion an. Vor allem Wissenschaftlerinnen mit Kind ziehen aufgrund der Kindererziehung
häufig einen Abbruch der Promotion in Erwägung (61 %), während nur 37 Prozent der promovie-
renden Väter diesen Grund ebenfalls benennen.

Ähnlich wie in der Studie von Senger und Vollmer (2008) deuten die Antworten der Befragten
darauf hin, dass neben der Herausforderung, die Promotion mit anderen Verpflichtungen in Ein-
klang zu bringen und neben schlechten Betreuungsleistungen auch die hohen fachlichen Anfor-
derungen, die eine Promotion mit sich bringt, zu Zweifeln und Abbruchgedanken führen. 

Bezugnehmend auf die These Merschs und van Bebbers konnte bereits festgestellt werden,
dass Promovierende der strukturierten Programme seltener als wissenschaftliche Mitarbeiter(in-
nen), aber etwa ähnlich häufig wie frei Promovierende über einen Abbruch nachgedacht haben.
Die erwähnten Gründe für einen Abbruch der Promotion sind jedoch in den jeweiligen Promoti-
onskontexten zum Teil unterschiedlich gelagert (Abb. 3.34). Während frei Promovierende im Ver-
gleich mit den anderen Promovierendengruppen häufiger angeben, dass Probleme im Zusam-
menhang mit der Kinderbetreuung und der Finanzierung bereits zu Gedanken des frühzeitigen
Beendens der Promotion geführt haben, benennen Promovierende in strukturierten Program-
men eher Schwierigkeiten mit der Umsetzung des Themas und Zweifel an der Eignung für das
Thema als Gründe. An dieser Stelle kommt zum Tragen, dass sie ihr Promotionsthema häufig
nicht selbst gewählt haben und ihnen die Themenstellung auch für die Wahl des Promotionskon-
textes im Vergleich mit anderen Promovierenden weniger wichtig war (vgl. Kap. 3.1). Dieser Be-
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Abb. 3.34 
Potentielle Abbruchgründe differenziert nach dem Promotionskontext (Anteile in %, Auswahl)
Frage: Warum haben Sie über den Abbruch der Promotion nachgedacht? 

Promotionskontext

Strukturiertes 
Programm

Wiss. 
Mitarbeit. 

Forschungsproj.

Wiss. 
Mitarbeit.
Lehrstuhl

Frei 
Promo-
vierend

Keine ausreichende Finanzierung

Thema schwer realisierbar

Arbeitsbelastung durch Tätigkeit an der 
Hochschule/FE

Mangelnde Betreuung

24

41

21

36

27

38

48

40

21

41

34

30

52

42

35

32

Zweifel an Eignung für das Thema

Zweifel an Eignung für eine Promotion

Probleme im Zusammenhang mit der 
Betreuung

Kindererziehung/ Schwangerschaft1)

41

48

37

44

24

60

30

39

1) Dieser Grund wird hier nur für jene Promovierende dargestellt, 
die bereits (ein) Kind(er) haben.

35

48

22

46

25

51

21

60
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fund bestätigt somit die Ergebnisse einer Erhebung unter Promovierenden der Max-Planck-Ge-
sellschaft, in der Promovierende ebenfalls nach Abbruchgedanken und den Gründen dafür ge-
fragt wurden (vgl. Hämmerer et al. 2009). In deren Untersuchung wurde ebenfalls festgestellt,
dass Abbruchgedanken seltener auftreten, wenn die Betreuer(innen) und/oder das Thema selbst
gewählt werden konnten.

Wissenschaftliche Mitarbeiter(innen), die insgesamt häufiger über einen Abbruch nachden-
ken, erklären die Abbruchabsichten vergleichsweise häufig mit dem hohen Arbeitspensum inner-
halb des Wissenschaftssystems und mit einer mangelhaften Betreuung. 

Die Ergebnisse machen deutlich, dass das Risiko eines Promotionsabbruchs in allen unter-
suchten Promotionskontexten besteht, wenngleich sich die Anteile an Personen mit Abbruchge-
danken jeweils voneinander unterscheiden. Allerdings ist zugleich erkennbar, dass keine Form der
Promotion einen sehr geringen Anteil an Personen mit Abbruchgedanken aufweist. Vielmehr ent-
stehen in den jeweiligen Promotionskontexten spezifische Risiken, die dazu beitragen, dass Pro-
motionsabbrüche wahrscheinlicher werden. Maßnahmen, die der Abbruchneigung entgegenwir-
ken sollen, müssen diese kontextspezifischen Besonderheiten in den Blick nehmen.
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„Der Promotionsprozess an sich ist sehr intransparent, von der Eignung/Rekrutierung
bis zur Durchführung, man ist eigentlich komplett auf sich selbst gestellt. Wenn die Be-
treuung schlecht ist, ist es schwierig, weil man ja in einem direkten Abhängigkeitsver-
hältnis zum Betreuer ist.“

Promovierende in einem strukturierten Programm mit Stipendium, Kulturwissenschaften

„Meine Idealvorstellung einer Betreuung sähe so aus: Gute Organisation und Hilfestel-
lung eines modernen Graduiertenprogramms und die thematische Freiheit der bisheri-
gen (deutschen) Promotionsweise. Bin also gegen die Verschulungstendenz der Promo-
tion, aber auch gegen die völlige Haltlosigkeit im alten System. Mittlerweile glaube ich
auch, dass ein Doktorand nicht immer bei einem ordentlichen Professor am besten be-
treut wird... viele promovierte wissenschaftliche Mitarbeiter leisten hier eine bessere Ar-
beit.“

Frei Promovierender, Philosophie
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4 Einschätzungen zur generellen Qualität von 
Promotionen 

In Anbetracht der Vielzahl an öffentlich gewordenen Vorfällen von offensichtlich oder vermeint-
lich gefälschten Promotionsarbeiten im Jahr 2011 häufen sich Forderungen und Änderungsvor-
schläge zur Verbesserung der Qualitätssicherung. Der Ruf deutscher Doktortitel galt bislang welt-
weit als gut, doch zugleich wächst die Sorge vor einem möglichen Reputationsverlust. Die Quali-
tätssicherung der Promotionsphase und auch der Begutachtung erfährt daher noch einmal ver-
mehrte Aufmerksamkeit. Nachdem die Qualität der Unterstützung aus Sicht der Promovierenden
bereits thematisiert wurde, geht es in diesem Kapitel vor allem um die Einschätzung der Befrag-
ten zur allgemeinen Qualität von Promotionen. So wurden die Promovierenden u. a. über die
Qualität der Gutachtertätigkeit von Professor(inn)en in Promotionsverfahren und über die Beach-
tung wissenschaftlicher Standards bei Promotionen befragt. Die Äußerungen der Befragten sind
in diesem Sinne jedoch nicht als Beschreibung der Ist-Situation, sondern vielmehr als Gradmesser
für das Vertrauen in das Promotionswesen zu verstehen. 

Auch wenn die Häufung an bekannt gewordenen Plagiatsfällen den Anschein erweckt, Be-
trugsversuche in der Promotionsphase seien erst aktuell zu einem besonderen Phänomen ge-
wachsen, so muss darauf hingewiesen werden, dass bereits in den 1990er Jahren eine hohe Zahl
an unrechtmäßig erworbenen Doktortiteln geschätzt wurde. So stellte Theisen auf der fünften
iFQ-Jahrestagung21 seine Berechnungen vor, wonach damals bereits 200 bis 300 (also etwa zwei
Prozent) der jährlich erworbenen Doktortitel unredlich seien. Hornbostel kommt aktuell zu dem
Ergebnis, dass von den jährlich rund 25.000 abgelegten Promotionen etwa 600 „auf unrechtmäßi-
ge Weise erworben wurden“ (Hornbostel 2011: 1). 

Im Zuge der Diskussionen über die Qualität von Promotionen legte der Wissenschaftsrat im
November 2011 Vorschläge zur Sicherung der Qualität von Promotionen vor. Zu den Vorschlägen
gehört z. B. eine Änderung der bisherigen Notenvergabe, da das im internationalen Vergleich ver-
hältnismäßig große Spektrum der Noten nicht ausreichend ausgeschöpft, sondern vielmehr so-
gar sehr häufig das Prädikat „mit Auszeichnung“ verliehen werde. Zukünftig, so schlägt der Wis-
senschaftsrat vor, soll nur noch zwischen „bestanden“ und „mit besonderem Lob/ausgezeichnet“
differenziert werden. Für die Auszeichnung bedarf es allerdings einer dritten, externen Begutach-
tung. Des Weiteren bemängelt der Wissenschaftsrat die bisherige Vorgehensweise, dass die Erst-
gutachter(innen) auch gleichzeitig die Hauptbetreuung übernehmen. Von Vorteil sei stattdessen
eine Trennung zwischen Betreuung und Bewertung. Vor allem sollten aber die Gutachten der Pro-
fessor(inn)en unabhängig voneinander verfasst werden. Die Betreuung sollte zudem durch ein
Komitee erfolgen, das bei fachlichen Fragen zur Seite steht und in Betreuungsvereinbarungen,
wie sie in den strukturierten Programmen üblich sind, wesentliche Schritte der Promotion festhält
(wie z. B. die Zeitplanung). Der Rat spricht sich in dem Positionspapier nicht generell gegen be-
stimmte Formen der Promotion aus, weist aber auf die besondere Situation von externen Dokto-
rand(inn)en hin. Vor allem müssten diese mehr an die Hochschule angebunden werden, sei es
durch die Integration in ein strukturiertes Programm oder in eine Arbeitsgruppe des Betreuers
bzw. der Betreuerin. Dennoch bezieht der Wissenschaftsrat klar Position für das unabhängige For-
schen, denn nur so entspricht es den Vorstellungen einer „eigene[n], selbständige[n] und originä-
re[n] Forschungsleistung, die zum Erkenntnisfortschritt im jeweiligen Fach beiträgt.“ (Wissen-
schaftsrat 2011: 8). Anhand dieser Ausführungen wird deutlich, dass der Wissenschaftsrat Proble-

21 Die fünfte iFQ-Jahrestagung „Der Doktortitel zwischen Status und Qualifikation” fand am 5. und 6. Dezember 2011
in Berlin statt.
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me bei Promotionen erkennt und dabei u. a. auf die Notengebung und die Betreuung fokussiert.
Sehen die im Rahmen des WiNbus-Projektes befragten Promovierenden ebenfalls diese Schwä-
chen?

Grundsätzlich teilen fast alle Promovierenden die Auffassung, dass beste Promotionen nur mit
Unterstützung und durch die Einbindung in ein kritisches Forschungsumfeld erstellt werden kön-
nen (Abb. 4.1). Die Einschätzungen zu dieser Frage hängen jedoch davon ab, in welchem Promo-
tionskontext sich die Befragten befinden. Promovierende in strukturierten Programmen, die
selbst systematisch in ein solches Umfeld einbezogen werden, benennen diese Einbindung noch
etwas häufiger als bedeutsam als die anderen Befragten. Dagegen stimmen frei Promovierende
der Aussage vergleichsweise selten zu. Inwiefern diese unterschiedlichen Einschätzungen jedoch
die tatsächlichen Erfahrungen der Befragten in den verschiedenen Kontexten widerspiegeln oder
ob die Urteile auch durch Rationalisierungstendenzen beeinflusst sind, die die Absicht haben,
den jeweils erlebten Promotionskontext als einen geeigneten anzuerkennen, kann an dieser Stel-
le nicht abschließend geklärt werden. 

Vier Fünftel der Promovierenden stimmen zudem der Aussage zu, dass die allermeisten Promoti-
onen den wissenschaftlichen Standards genügen und deren Unterwanderung somit eher der
Ausnahmefall ist. In dieser Hinsicht urteilen die Promovierenden der verschiedenen Kontexte
weitgehend einheitlich. Lediglich die Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaftler(innen) der
strukturierten Programme sowie der wissenschaftlichen Mitarbeiter(innen) am Lehrstuhl, aber
auch die frei promovierenden Geisteswissenschaftler(innen) sehen die Einhaltung der wissen-
schaftlichen Standards nicht so häufig als erfüllt an wie ihre übrigen Kolleg(inn)en (ohne Abb.).

Die generelle Einschätzung der Gutachtertätigkeiten der Professor(inn)en fällt unter den be-
fragten Promovierenden zwar überwiegend gut aus, doch stimmen nur noch rund zwei Drittel
von ihnen der Aussage zu, dass die meisten ihre Gutachtertätigkeit sehr gut erledigen. Bei gerin-
gen Unterschieden in den Einschätzungen stimmen wissenschaftliche Mitarbeiter(innen) in For-
schungsprojekten dieser Aussage etwas häufiger zu als frei Promovierende. Rechts,- Wirtschafts-
und Sozialwissenschaftler(innen) attestieren den Professor(inn)en etwas seltener eine ausgespro-
chen gute Gutachtertätigkeit der Professor(inn)en als Promovierende anderer Fächer (ohne Abb.).
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Abb. 4.1
Zustimmung zu Aussagen über die generelle Qualität von Promotionen differenziert nach dem Pro-
motionskontext (Anteile in %)
Frage: Glauben Sie, dass die folgenden Aussagen im Allgemeinen zutreffen?

Promotionskontext

Strukturiertes
Programm

Wiss. Mitarb.
Forschungsproj.

Wiss. Mitarb.
Lehrstuhl

Frei 
promovierend Insg.

Nur mit Unterstützung und Einbindung
in ein kritisches Forschungsumfeld 
werden beste Dissertationen erstellt.

Die allermeisten Promotionen genügen
den wissenschaftlichen Standards.

Die meisten Professoren erledigen ihre
Gutachtertätigkeit in Promotions-
verfahren sehr gut.

Die Abschlussnoten der meisten 
Promotionen sind zu gut.
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Auch wenn die meisten Befragten die generelle Qualität der Promotionen und Promotionsver-
fahren als gut einschätzen, empfindet dennoch knapp die Hälfte der Promovierenden die Noten-
vergabe als zu gut. Diese Kritik ist gut nachvollziehbar, wenn etwa Hornbostel feststellt, dass „bei
der Notenvergabe (...) in fast allen Fachgebieten seit Veröffentlichung der Empfehlungen [des Wis-
senschaftsrates von 2002, d. V.] kräftige Steigerungen des Anteils exzellenter Promotionen“ (Horn-
bostel 2011: 1) zu erkennen sind und es zudem zwischen einzelnen Hochschulen deutliche Unter-
schiede in der Praxis der Notenvergabe gibt.22 Von den Promovierenden stimmen vor allem wis-
senschaftliche Mitarbeiter(innen) der Aussage zu, dass die Abschlussnoten der meisten Promotio-
nen zu gut sind. Im Fächervergleich urteilen überdurchschnittlich häufig Mathematiker(innen)
und Naturwissenschaftler(innen) kritisch über die Notenvergabe. Dagegen teilt nur ein Drittel der
frei promovierenden Erziehungswissenschaftler(innen) und Psycholog(inn)en sowie der Rechts-,
Wirtschafts- und Sozialwissenschaftler(innen), die in Forschungsprojekten promovieren, die Auf-
fassung, dass die Abschlussnoten der Promotionen zu gut sind (ohne Abbildung).

Die Zahlen belegen, dass die Mehrheit der aktuell Promovierenden keine generellen Qualitäts-
probleme im deutschen Promotionswesen sieht. Das Vertrauen in die Notengebung ist bei vielen
Befragten allerdings sehr gering. Ebenso zeigen sich Vertrauensdefizite in Hinblick auf die Gutach-
tertätigkeiten der Professor(inn)en. Die Umsetzung der eingangs aufgeführten Vorschläge könnte
sicherlich zu einem Vertrauenszugewinn der Promovierenden in das Promotionswesen beitragen.
Fraglich ist allerdings, ob die jüngsten Ereignisse einen Beitrag dazu geleistet haben, das Ansehen
des Promotionswesens zu schädigen. Immerhin zweifelt rund jede(r) fünfte Promovierende daran,
dass die meisten Promotionen den wissenschaftlichen Standards genügen.

22 Während mehr als die Hälfte der Promovierenden der Wirtschaftswissenschaften der Universität Kiel in den vergan-
genen Jahren ihre Promotion mit der Bestnote ‚summa cum laude‘ abgeschlossen hat, sind es an der LMU Mün-
chen weniger als fünf Prozent (vgl. Schultz 2011).
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„Ich würde mir aufgrund meiner eigenen Erfahrung wünschen, dass es eine Qualitäts-
kontrolle seitens der Fakultäten geben würde, die die Betreuungsleistungen überprüft
und evaluiert. Erstgutachter zu sein, bedeutet viel Verantwortung. Es müsste verpflich-
tend sein, dass alle Doktorväter/-mütter Fortbildungen besuchen, in denen sie über Be-
treuungsmodelle informiert und geschult werden.“

Frei Promovierende mit Stipendium, Sozialwissenschaften
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5 Die Arbeit in der Wissenschaft

Dieses Kapitel beleuchtet die Situation Promovierender aus unterschiedlichen Blickwinkeln. Im
Zentrum der Betrachtung stehen sowohl diverse Facetten des Arbeitsalltags von Dokto-
rand(inn)en als auch Fragen ihrer Kompetenzentwicklung. Es wird gezeigt, wie viel Zeit Promovie-
rende täglich mit der Arbeit an der Dissertation verbringen (Kap. 5.1), in welchem Umfang sie in
die akademische Lehre eingebunden sind und ob diejenigen, die Lehraufgaben übernehmen,
hierbei ausreichend unterstützt werden (Kap. 5.2). Ferner wird dargestellt, wie aus Sicht der Dok-
torand(inn)en optimale Arbeitsbedingungen ausgestaltet sein sollten (Kap. 5.3) und mit welchen
Bedingungen sie in ihrem Arbeitsalltag typischerweise konfrontiert werden (Kap. 5.4). Darauf fol-
gend wird gezeigt, inwieweit es den Promovierenden gelingt, sich als Nachwuchswissenschaft-
ler(innen) in die weitere Scientific Community zu integrieren (Kap. 5.5) und in welchem Umfang
sie auf Unterstützungsnetzwerke oder Mentoring-Beziehungen zurückgreifen können, die ihnen
bei ihrer weiteren Laufbahnentwicklung helfen können (Kap. 5.6). Abschließend werden Fragen
der beruflichen und interdisziplinären Kompetenzen Promovierender aufgegriffen (Kap. 5.7 und
5.8). 

5.1 Das Zeitbudget der Promovierenden

Die Arbeit an der eigenen Qualifikationsarbeit ist in der Regel nur eine von vielen Anforderungen,
mit der Promovierende in ihrem Arbeitsalltag umgehen müssen. Insbesondere diejenigen, die in
der einen oder anderen Form zur Finanzierung ihres Lebensunterhalts einer Erwerbstätigkeit in
der Wissenschaft nachgehen, sind oftmals verpflichtet, sich an der Hochschullehre zu beteiligen,
Studierende zu betreuen oder administrative Aufgaben zu übernehmen. Da befristete Stellen
bzw. Stipendien oftmals zeitlich knapp gesetzte Grenzen für den Abschluss des Promotionsvorha-
ben setzen, müssen sie einen Weg finden, die Beanspruchung durch dissertationsfremde Tätigkei-
ten mit dem Schreiben ihrer Doktorarbeit zu vereinbaren.

Im folgenden Abschnitt soll es um die Frage gehen, wie viel Zeit die befragten Promovieren-
den täglich mit der Arbeit an ihrer Dissertation und mit nicht promotionsbezogenen Tätigkeiten
verbringen, wie zum Beispiel administrativen Aufgaben, Lehre oder der Betreuung von Studieren-
den. Da die statistische Erhebung von Zeitbudgets mit methodischen Schwierigkeiten verbunden
sein kann, sind an dieser Stelle einleitend ein paar kurze Worte zur verwendeten Methodik not-
wendig. Die hier vorgestellten Zahlen basieren auf den Angaben der Befragten zu dem zeitlichen
Umfang, mit dem sie typischerweise an einem Werktag mit den vorgegebenen Tätigkeiten befasst
sind. Der durchschnittliche tägliche Zeitaufwand für die jeweilige Tätigkeit musste also im Rah-
men der Befragung von den Promovierenden geschätzt werden. Dass es dabei (etwa aufgrund
des Effektes sozialer Erwünschtheit oder unpräziser Schätzungen) zu Verzerrungen kommen kann,
ist nicht auszuschließen. Die durch die Befragung gewonnenen Werte sind also vor dem Hinter-
grund dieser Einschränkungen zu interpretieren. Wenigstens zwei Argumente sprechen jedoch
für die Berechtigung der hier verwendeten Vorgehensweise. Das eine betrifft zeitökonomische
Überlegungen, das andere die Fokussierung auf Gruppendifferenzen. Obwohl die längsschnittli-
che Erhebung von Zeitbudgets beispielsweise mittels Tagebüchern eine gute Möglichkeit dar-
stellt, Zeitbudgets valide und differenziert zu erfassen, ist die Integration eines solchen Verfahrens
in standardisierte Mehrthemenbefragungen kaum realisierbar. Im Rahmen dieser Auswertung

59

Die Arbeit in der Wissenschaft

Promotionen im Fokus    |



geht es zudem weniger um die Darstellung absoluter Zeitwerte, sondern vielmehr um die Unter-
suchung von Gruppendifferenzen, etwa zwischen Promovierenden in unterschiedlichen instituti-
onellen Kontexten. Möglicherweise auftretende Verzerrungen bei der Messung der Zeitaufwände
sollten dabei in den Untersuchungsgruppen tendenziell in gleichem Umfang auftreten. 

Nach eigenen Angaben wenden die Promovierenden im Schnitt täglich 4,5 Stunden für die Arbeit
an ihrer Dissertation auf (Abb. 5.1). Zwischen den unterschiedlichen Beschäftigungskontexten
bestehen jedoch zum Teil recht deutliche Differenzen. Das Spektrum reicht von 2,6 Stunden bei
denjenigen, die ihre Promotion neben einer hauptberuflichen Tätigkeit an einer Fachhochschule
erarbeiten, bis zu 5,8 Stunden bei Stipendiat(inn)en. Forscher(innen) an Universitäten und auße-
runiversitären Forschungseinrichtungen investieren nach eigenen Angaben täglich 3,5 bzw. 5,2
Stunden in ihre Promotion.23 Stipendiaten sind in vergleichsweise geringem Umfang durch pro-
motionsfremde Tätigkeiten beansprucht. Sie sind weder durch andere Forschungstätigkeiten (0,8
Stunden), noch durch Lehr- bzw. Betreuungsaufgaben (0,4 Stunden) und auch nicht durch admi-
nistrative Tätigkeiten (0,6 Stunden) in größerem Maße belastet. Eine deutlich andere Situation
besteht hingegen für Promovierende, die an Universitäten und Fachhochschulen beschäftigt
sind. Beide Gruppen sind deutlich höher durch promotionsfremde Tätigkeiten beansprucht. So
beträgt der durchschnittliche Zeitaufwand für nicht promotionsbezogene Forschungstätigkeiten
in beiden Gruppen 1,6 Stunden, der Zeitaufwand für Lehre und Betreuung 1,6 bzw. 1,8 Stunden
und der Zeitaufwand für administrative Tätigkeiten 1,2 bzw. 1,3 Stunden. Promovierende an auße-

23 Weiterführende Analysen können die Annahme nicht bestätigen, dass Promovierende in einem Beschäftigungs-
verhältnis an einer Hochschule die Arbeit an der Promotion in stärkerem Maße auf das Wochenende verschieben
als die übrigen Promovierenden.
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Abb. 5.1
Durchschnittlich aufgewendete Zeit für die Arbeit an der Promotion und für promotionsfremde
Tätigkeiten differenziert nach dem Beschäftigungs- und Promotionskontext (Angaben in Stunden,
Standardabweichungen in Klammern)
Frage: Wie viele Stunden wenden Sie innerhalb der Woche typischerweise pro Tag für die folgenden
Tätigkeiten auf?

Beschäftigungskontext

Art der Tätigkeit

Arbeit für die 
Promotion

Andere 
Forschungs-
tätigkeiten

Universität

Fachhochschule

Forschungseinrichtung

Stipendium

3,5 (2,6)

2,6 (2,3)

1,6 (1,7)

1,6 (1,8)

5,2 (3,0)

5,8 (2,2)

1,8 (2,0)

0,8 (1,1)

Lehre und 
Betreuung Administration

1,6 (1,5)

1,8 (1,8)

1,2 (1,1)

1,3 (1,3)

0,3 (0,6)

0,4 (0,8)

0,8 (0,8)

0,6 (0,8)

Promotionskontext

Strukturiertes Promotionsprog.

Wiss. Mitarbeiter(in) Forschungsprojekt

** **

5,9 (2,6)

4,4 (2,8)

1 (1,4)

1,8 (1,9)

Wiss. Mitarbeiter(in) Lehrstuhl

Frei promovierend

Insgesamt

3,3 (2,5)

4,7 (2,4)

1,3 (1,5)

0,9 (1,3)

**

4,5

**

1,3

** **

0,7 (1,3)

0,8 (0,9)

0,6 (0,8)

0,9 (0,9)

1,7 (1,5)

0,8 (1,5)

1,2 (1,1)

0,7 (1,1)

**

1

**

0,9
Anmerkung: # pr < .10; * pr <.05; ** pr < .01; 
n.s. = nicht signifikant (einfaktorielle Varianzanalyse) 
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runiversitären Forschungseinrichtungen, die ebenfalls vergleichsweise viel Zeit mit der Arbeit an
der Dissertation verbringen, sind zwar gleichermaßen mit nicht promotionsbezogenen For-
schungstätigkeiten befasst (1,8 Stunden), Verwaltungstätigkeiten (0,8 Stunden) und insbesondere
Lehr- und Betreuungsaufgaben spielen für sie jedoch im Vergleich eine deutlich kleinere Rolle (0,3
Stunden). 

Größere Unterschiede in der Zeitverwendung werden auch im Vergleich der Promotionskon-
texte sichtbar. Hier sind es Doktorand(inn)en in strukturierten Promotionsprogrammen, die täg-
lich die meisten Stunden mit der Arbeit an der Promotion verbringen. Sie kommen nach eigenen
Angaben auf 5,9 Stunden täglich.24 Frei Promovierende und wissenschaftliche Mitarbeiter(innen)
in Forschungsprojekten kommen auf 4,7 bzw. 4,4 Stunden pro Tag. Den mit Abstand geringsten
Wert weisen die wissenschaftlichen Mitarbeiter(innen) an Lehrstühlen auf. Hier sind es durch-
schnittlich nur 3,3 Stunden, die für Promotionstätigkeiten aufgebracht werden. Die Beschäftigung
mit anderen, nicht in unmittelbarem Zusammenhang mit der Promotion stehenden Forschungs-
tätigkeiten ist insbesondere unter den wissenschaftlichen Mitarbeiter(inne)n in Forschungspro-
jekten weit verbreitet (1,8 Stunden). Lehr- und Betreuungstätigkeiten spielen dagegen insbeson-
dere im Arbeitsalltag von Mitarbeiter(inne)n an Lehrstühlen eine große Rolle. Mit durchschnittlich
1,7 Stunden pro Tag wenden sie deutlich mehr Zeit für diesen Bereich auf als die Vergleichsgrup-
pen. Auch mit administrativen Tätigkeiten (1,2 Stunden) ist diese Promovierendengruppe stärker
beansprucht als Promovierende in anderen Kontexten. Gerade die Promotion als wissenschaftli-
che(r) Mitarbeiter(in) an einem Lehrstuhl erfordert somit die Fähigkeit, mit der Beanspruchung
durch nicht unmittelbar promotionsbezogene Aufgaben umzugehen. Sofern es hierbei nicht zu
einer Überlastung der Promovierenden kommt, liegt hierin insbesondere für diejenigen, die län-
gerfristig einen Verbleib an einer Hochschule anstreben, auch die Chance, Erfahrungen zu sam-
meln, die für ihre weitere Karriere von Nutzen sein können.

24 Wie die Analysen in Kapitel 3.1 gezeigt haben, sind die Promovierenden in strukturierten Programmen auch dieje-
nigen, die im Vergleich der Promotionskontexte mit einem besonders schnellen Abschluss ihres Promotionsvorha-
bens rechnen.
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"Das eigentliche Promotionsproblem ist, die Zeit zu finden im Hochschulbetrieb. (...)
Entweder müsste man während der Promotion (...) mehr Zeit zur Verfügung haben oder
die Promotionszeit muss einfach länger angesetzt werden."

Stipendiatin, Gesundheitswissenschaften

„Die grundlegende Problematik bei einer Promotion an einem Lehrstuhl sehe ich nicht
in erster Linie nur abhängig von der Betreuungssituation, sondern vielmehr in der allge-
meinen Arbeitssituation an der Hochschule. Durch hohe Studierendenzahlen und einen
enormen administrativen und bürokratischen Aufwand, insbesondere durch die gestie-
genen Betreuungs- und Prüfungs- und Organisationsaufgaben im Zuge der Umstellung
der Studiengänge auf Bachelor und Master, geht sehr viel Zeit für die eigene Forschung
verloren, die Promotion wird zeitweise zum Privatvergnügen in der Freizeit. Eine Ver-
schiebung der Relationen ist kaum möglich, da administrative Vorgaben erfüllt werden
müssen und ich auch eine Verantwortung für die Betreuung und Ausbildung der Stu-
dierenden habe. Diese Situation ist auch durch meinen Betreuer nicht zu verändern, da
es sich um ein strukturelles Problem handelt.“
 

Wissenschaftliche Mitarbeiterin, Sozialwissenschaften, Universität
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Diese Ergebnisse sind grob vergleichbar mit der vom Doktorandennetzwerk Thesis durchge-
führten Studie (Gerhardt et al. 2005). Auch dieser Studie zufolge gelingt es Stipendiaten sowie
Personen in strukturierten Promotionsprogrammen, einen größeren Anteil ihrer täglichen Ar-
beitszeit für die Arbeit an der Dissertation aufzubringen als Promovierenden auf Mitarbeiterstel-
len.

5.2 Einbindung in die Hochschullehre

Neben der Frage, wie viel Zeit ein Doktorand bzw. eine Doktorandin tatsächlich im Arbeitsalltag
für die Arbeit an der Dissertation aufbringen kann, ist auch die Frage der Integration in die akade-
mische Lehre von hoher Relevanz, denn als promotionsfremde Tätigkeiten können Lehrverpflich-
tungen eine Belastungsquelle darstellen, die den wissenschaftlichen Qualifizierungsprozess be-
hindert. Auf der anderen Seite können die didaktischen Fähigkeiten, die im Rahmen selbstständig
organisierter Lehre entwickelt werden, aber auch als eine wichtige Schlüsselqualifikation für eine
weitere wissenschaftliche Karriere angesehen werden. 

An Universitäten und Fachhochschulen sind zwei Drittel der befragten Promovierenden in die
akademische Lehre integriert (Abb. 5.2). Deutlich geringer ist dieser Anteil in der Gruppe der Sti-
pendiat(inn)en (27 %) und der Beschäftigten an außeruniversitären Forschungseinrichtungen
(17 %). Unter den Beschäftigten an Universitäten sind zudem deutliche Fachrichtungsunterschie-
de sichtbar. Promovierende der Geisteswissenschaften sind besonders häufig in die Lehre einge-
bunden (81 %). In den Fachrichtungen Erziehungswissenschaften/Psychologie sowie Rechts-,
Wirtschafts- und Sozialwissenschaften übernehmen drei von vier Promovierenden Lehraufgaben.
In der Fachrichtung Mathematik/Naturwissenschaften, also in Fächern, in denen traditionell be-
sonders viele Absolvent(inn)en eine Promotion beginnen und Promotionen im Rahmen von For-
schungsprojekten vergleichsweise häufig sind, liegt der Anteil nur bei etwas mehr als der Hälfte.
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Abb. 5.2
Anteil der Promovierenden mit Lehraufgaben differenziert nach dem Beschäftigungskontext und der
Fachrichtung (Angaben in %)
Frage: In welchem Umfang führen Sie im laufenden Semester Lehrveranstaltungen durch?

Fachrichtung

Beschäftigungskontext

Universität Fach-
hochschule

Forschungs-
einrichtung Stipendium Insg.

Geisteswissenschaften

Erziehungswissenschaften/Psychologie

Rechts-/ Wirtschafts-/Sozialwissenschaften

Mathematik/Naturwissenschaften

81

74

- 1)

-

75

56

74

49

-

-

22

34

-

18

23

33

37

57

44

39

Ingenieurwissenschaften

Insgesamt

Durchschnittliche SWS, wenn Integration in Lehre

63

**

66

**

67

3,8

65

6,6

Anmerkung: 1) aufgrund zu geringer Fallzahlen (n<40) nicht ausgewiesen; # pr < .10; * pr
<.05; ** pr < .01; n.s. = nicht signifikant (Chi²-Test)

23

n.s.

-

*

17

2,4

27

3,1

53

**

44

4,2

HIS | WiNbus-Studie 2011

Die Arbeit in der Wissenschaft

|    Promotionen im Fokus



Fachrichtungsdifferenzen treten auch in den anderen Beschäftigungskontexten zu Tage, wenn-
gleich aufgrund zu geringer Fallzahlen die Werte für einige Fachrichtungen nicht dargestellt wer-
den können. 

Zwischen den Doktorand(inn)en in den unterschiedlichen Promotionskontexten bestehen
nicht nur deutliche Unterschiede in der Frage, ob überhaupt Lehre gemacht wird oder nicht, son-
dern auch hinsichtlich des Umfangs der Lehrverpflichtungen. So führen Promovierende, die an ei-
ner Fachhochschule beschäftigt sind, im Durchschnitt Lehrveranstaltungen im Umfang von 6,6
Semesterwochenstunden durch.25 Allerdings variiert das Volumen des Lehrumfangs in dieser
Gruppe auch sehr stark. In den anderen Beschäftigungskontexten sind die Lehrverpflichtungen
im Mittel deutlich geringer. Den geringsten Lehrumfang weisen die Promovierenden an außeruni-
versitären Forschungseinrichtungen auf. In dieser Gruppe beträgt er im Schnitt 2,4 Semesterwo-
chenstunden. 

Diejenigen Promovierenden, die Lehraufgaben übernehmen, sind in der Mehrzahl mit dem zu
leistenden Lehrumfang zufrieden (Abb. 5.3). Unter den Befragten an Fachhochschulen (31 %),
aber auch an Universitäten (26 %) und außeruniversitären Forschungseinrichtungen (23 %) findet
sich auch eine substanzielle Gruppe von Personen, die gern weniger Lehre machen würden. Einen
größeren Lehrumfang wünscht sich insgesamt nur ein vergleichsweise kleiner Teil der Promovie-
renden. 

Obwohl die erfolgreiche Durchführung von Lehrveranstaltungen ein erhebliches Maß an didakti-
schen und methodischen Kompetenzen voraussetzt, ist die Nutzung von Weiterbildungsangebo-
ten im Bereich Lehre bei Promovierenden nicht besonders weit verbreitet (Abb. 5.4). Unter den
befragten Doktorand(inn)en mit Lehrverpflichtungen hat an Universitäten, Fachhochschulen und
in Stipendienprogrammen etwa ein Drittel derartige Weiterbildungsangebote genutzt. Unter Pro-
movierenden an außeruniversitären Forschungseinrichtungen sind es sogar nur sechs Prozent.
Wenn an lehrbezogenen Weiterbildungsangeboten teilgenommen wurde, handelte es sich in ers-
ter Linie um Veranstaltungen zu Lehrtechniken und -methoden (77 %), zur Konzeption und zum
Aufbau von Lehrveranstaltungen (65 %) oder zum Medieneinsatz (39 %). Weiterbildungskurse zu
Prüfungsmethoden sowie zu Verfahren der Lehrevaluation wurden dagegen nur selten genutzt.

25 Die Angaben zum Umfang der Lehrverpflichtungen beziehen sich jeweils nur auf Personen, die in die Hochschul-
lehre integriert sind.
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Abb. 5.3
Zufriedenheit mit Lehrumfang differenziert nach dem Beschäftigungskontext (nur Lehrende)
Frage: Entspricht der Umfang Ihrer Lehrveranstaltungen Ihren Wunschvorstellungen?

 

Beschäftigungskontext

Universität Fach-
hochschule

Forschungs-
einrichtung Stipendium Insg.

Ja.

Nein, ich würde gern 
weniger Lehre machen.

Nein, ich würde gern 
mehr Lehre machen.

N

66

26

59

31

8

544

11

229

71

23

82

9

6

48

9

255

68

23

9

1.076

Anmerkung: # pr < .10; * pr <.05; ** pr < .01; n.s. = nicht signifikant (Chi²-Test)

**
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In Anbetracht der Tatsache, dass insgesamt nur ein Drittel, der in die Lehre integrierten Promovie-
renden lehrbezogene Weiterbildungsangebote genutzt hat, kann die Frage aufgeworfen werden,
ob eine Ausweitung der Unterstützungsangebote nicht hilfreich sein könnte – immerhin nimmt
die Lehre für einen Teil der Promovierenden vergleichsweise viel Zeit in Anspruch (vgl. Kap. 5.1).
Dies könnte nicht nur helfen, die Qualität der Lehre zu verbessern, sondern auch dafür sorgen, die
Promovierenden zu entlasten und somit die Ressourcen für die Arbeit an der Promotion zu erwei-
tern.

5.3 Optimale Arbeitsbedingungen aus Sicht der Promovierenden

Wie sollten aus Sicht der Promovierenden Arbeitsbedingungen beschaffen sein, um bestmögli-
che Arbeitsergebnisse zu erzielen? Und unterscheiden sich die Präferenzen von Doktorand(inn)en
in den verschiedenen Promotionskontexten in diesem Punkt? Diesen Fragen soll im Folgenden
nachgegangen werden.

Zwei Aspekte werden von Promovierenden in allen Kontexten als besonders bedeutsam her-
vorgehoben: Feedback und Autonomie. Der überwiegende Teil der Befragten erachtet es als
wichtig, regelmäßig Rückmeldungen zur eigenen Arbeit zu erhalten (Abb. 5.5). Gleichzeitig be-
tont die Mehrheit, dass es für sie wichtig ist, eigene Entscheidungen treffen zu können. Insbeson-
dere frei Promovierende heben diesen letzten Punkt hervor. Obwohl viele die Bedeutung eigener
Entscheidungsspielräume hervorheben, wünschen sich jedoch etwa sechs von zehn Befragten
auf Mitarbeiter(innen)stellen bzw. in Promotionsprogrammen sowie gut jede(r) zweite frei Promo-
vierende, klare Zielvorgaben zu erhalten.

Dass sie am besten unter Zeitdruck arbeiten können, bestätigt nur eine Minderheit der Dokto-
rand(inn)en. Vielmehr schätzen es die meisten Promovierenden, wenn sie sich auf eine Aufgabe
konzentrieren können. Die deutlichsten Unterschiede zwischen Promovierenden in unterschiedli-
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Abb. 5.4
Nutzung von Weiterbildungsangeboten im Bereich Lehre differenziert nach dem Beschäftigungskontext (Anteile in %,
Mehrfachnennungen)
Fragen: Haben Sie an Weiterbildungsangeboten teilgenommen, um Ihre Kompetenzen in der Lehre zu verbessern? Was wa-
ren die inhaltlichen Schwerpunkte der von Ihnen genutzten Weiterbildungsangebote?

Beschäftigungskontext

Universität Fach-
hochschule

Anteil der Personen, 
die Weiterbildungsangebote genutzt haben

davon:

Medieneinsatz in der Lehre

Konzeption und Aufbau von LV

32 36

42

67

36

58

Forschungs-
einrichtung Stipendium Insgesamt

6 31

- 1)

-

35

66

31

n.s.

n.s.

39

65

Techniken und Methoden für die Lehre

Prüfungsmethoden

Verfahren zur Evaluation 
von Lehrveranstaltungen

Andere

78

22

73

12

29

18

20

19

Anmerkung: 1) aufgrund zu geringer Fallzahlen nicht ausgewiesen; 
# pr < .10; * pr <.05; ** pr < .01; n.s. = nicht signifikant (Chi²-Test)

-

-

77

10

-

-

19

13

n.s.

*

77

17

n.s.

n.s.

24

17
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chen Promotionskontexten sind hinsichtlich der Präferenz für Teamarbeit erkennbar. Mit anderen
Menschen zusammen zu arbeiten und Ideen in ein Team einbringen zu können, wird insbesonde-
re von wissenschaftlichen Mitarbeiter(inne)n in Forschungsprojekten als wichtig erachtet. Frei
Promovierende messen Teamarbeit hingegen deutlich weniger Bedeutung zu.

5.4 Die Ausgestaltung der Arbeitsbedingungen

Wie nehmen Promovierende die Bedingungen wahr, unter denen sie arbeiten? Um diese Frage zu
beantworten, wurden die befragten Doktorand(inn)en gebeten, ihre alltägliche Arbeits- und For-
schungssituation anhand verschiedener Merkmale zu bewerten. Gefragt wurde nach Autonomie-
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Abb. 5.5
Beschreibung optimaler Arbeitsbedingungen (Werte 4+5 einer fünfstufigen Skala von 1 = „trifft überhaupt nicht zu“ bis 5 =
„trifft voll zu“, Anteile in %)
Frage: Ich erreiche die besten Arbeitsergebnisse, wenn ich ...

HIS-HF | WiNbus-Studie 2011

Promotionsprogramm

Wiss. Mitarbeiter(in) Forschungsprojekt

Wiss. Mitarbeiter(in) Lehrstuhl

Frei promovierend

... regelmäßige 
Rückmeldungen zur Arbeit
bekomme.

... unter Zeit-
druck stehe.

... mich auf eine Aufgabe
konzentrieren kann.

... Ideen in ein Team
einbringen kann.

... mit anderen Menschen
zusammenarbeite.

... eigene Entscheidungen
treffen kann.

... klare Zielvorgaben
bekomme.

100

50

100

50

100

50

100

50

100

50

100

50

100

50
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spielräumen, der Arbeitsbelastung und dem Grad der Integration in (interdisziplinäre) Arbeits-
teams.

Der von den Promovierenden erlebte Autonomiegrad erscheint insgesamt recht groß
(Abb. 5.6). Dies gilt sowohl für die Organisation der Arbeitsabläufe als auch hinsichtlich der wahr-
genommenen Entscheidungsspielräume. In dem letzten Punkt sind deutliche Unterschiede zwi-
schen frei Promovierenden auf der einen und Promovierenden in Promotionsprogrammen bzw.
in Forschungsprojekten auf der anderen Seite erkennbar. Letztere erkennen erheblich weniger
Entscheidungsspielräume. Dass die eigene Arbeit häufig Gegenstand von Bewertungen ist, ge-
ben dem entsprechend nur sehr wenige Doktorand(inn)en an. Am ehesten bestätigen dies noch
die Befragten in strukturierten Promotionsprogrammen.

Rund die Hälfte der Promovierenden gibt an, im Rahmen ihrer Tätigkeit oft über Fachgrenzen
hinausdenken zu müssen. Fächerübergreifendes Denken scheint jedoch nicht zwangsläufig mit
der Integration in kooperative und interdisziplinäre Arbeitszusammenhänge verbunden zu sein.
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Abb. 5.6 
Beschreibung der eigenen Arbeitsbedingungen (Werte 4+5 einer fünfstufigen Skala von 1 = „trifft überhaupt nicht zu“ bis 5
= „trifft voll und ganz zu“, Anteile in %)
Frage: Inwieweit beschreiben die folgenden Aussagen Ihren Arbeitsalltag bzw. Ihre Forschungsbedingungen?
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Promotionsprogramm

Wiss. Mitarbeiter(in) Forschungsprojekt

Wiss. Mitarbeiter(in) Lehrstuhl

Frei promovierend

Ich habe große Entscheidungs-
spielräume hinsichtlich der 
Ziele meiner Arbeit.

Ich habe genug Zeit, um
meine Arbeit zu erledigen.

Die Organisation der 
Arbeitsabläufe obliegt mir
selbst.

Meine Arbeit wird
häufig bewertet.

Ich arbeite mit Kolleg(inn)en
anderer Fachrichtungen 
regelmäßig zusammen.

Ich habe häufig sehr viele
Arbeitsaufträge gleichzeitig
zu erfüllen.

Ich muss häufig Aufgaben über-
nehmen, die eigentlich nicht zu
meinem Aufgabengebiet gehören.

Ich muss oft über
Fachgrenzen hinaus
denken.

Um meine Arbeit zu erledigen,
muss ich mit vielen Menschen 
zusammenarbeiten.

100

50

100

50

100

50

100

50

100

50

100

50

100

50

100
50

100

50
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Nur eine Minderheit der Befragten gibt an, im Arbeitsalltag mit vielen Menschen zusammen zu ar-
beiten bzw. sich regelmäßig mit Kolleg(inn)en anderer Fachrichtungen auszutauschen. Am häu-
figsten gilt dies noch für Promovierende in Forschungsprojekten.

Wissenschaftliche Mitarbeiter(innen) in Forschungsprojekten und an Lehrstühlen geben ver-
gleichsweise häufig an, sehr viele Arbeitsaufträge gleichzeitig erfüllen zu müssen. Sie sind auch
diejenigen, die häufiger Aufgaben übernehmen müssen, die ihrer Ansicht nach eigentlich nicht
zu ihrem Aufgabengebiet gehören. Doktorand(inn)en in strukturierten Programmen sowie frei
Promovierende sind in dieser Hinsicht merklich weniger belastet.

Anschließend wurde untersucht, ob sich die befragten Doktorand(inn)en, unabhängig von ih-
rem beruflichen und institutionellen Kontext, auf Grundlage der Beschreibung ihrer Arbeits- und
Forschungsbedingungen in typische Gruppen einteilen lassen. Es wurden mit anderen Worten
Gruppen von Promovierenden gebildet, die ihre Arbeits- und Forschungsbedingungen qualitativ
in ähnlicher Art und Weise beschreiben. Zu diesem Zweck wurde das Verfahren der Clusteranalyse
angewendet, dessen Ziel die Identifizierung möglichst homogener und voneinander klar ab-
grenzbarer Cluster (Gruppen) ist (siehe z. B. Backhaus et al. 2008).26 Die Analysen ergaben vier
Gruppen bzw. Cluster, die in Abbildung 5.7 näher aufgeführt sind. 

In Cluster eins, dem knapp jede(r) fünfte Doktorand(in) zugeordnet wird, sind insbesondere
diejenigen versammelt, die ihre Forschungsbedingungen als vergleichsweise fremdbestimmt
charakterisieren. Sie haben relativ wenig Spielraum hinsichtlich der inhaltlichen und organisatori-
schen Ausgestaltung der eigenen Arbeit und sind häufig Bewertungen ausgesetzt. Vierzig Pro-

26 Durchgeführt wurde eine hierarchische Clusteranalyse mit dem Wards-Linkage-Verfahren. Die Items zur Beschrei-
bung der Arbeits- und Forschungsbedingungen wurden vor Berechnung der Clusteranalyse z-standardisiert.
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Abb. 5.7
Beschreibung der Forschungsbedingungen-Cluster (Antwortformat fünfstufig von 1 = „trifft überhaupt nicht zu“ bis 5 =
„trifft voll und ganz zu“)
Frage: Inwiefern beschreiben die folgenden Aussagen Ihren Arbeitsalltag bzw. Ihre Forschungsbedingungen? 

Cluster 1 Cluster 2

Ich habe große Entscheidungsspielräume hinsichtlich
der Inhalte und Ziele meiner Arbeit. 

Die Organisation der Arbeitsabläufe obliegt mir selbst.

Ich muss häufig Aufgaben übernehmen, die eigentlich
nicht zu meinem Aufgabengebiet gehören.

Meine Arbeit wird häufig bewertet.

- -

- -

+

Cluster 3 Cluster 4

+ -

-
Ich arbeite mit Kolleg(inn)en anderer Fachrichtungen
regelmäßig zusammen.

Um meine Arbeit zu erledigen, muss ich mit vielen
Menschen zusammenarbeiten.

Ich muss oft über Fachgrenzen hinaus denken.

Ich habe häufig sehr viele Arbeitsaufträge gleichzeitig
zu erfüllen.

+

+

+

Ich habe genug Zeit, um meine Arbeit zu erledigen.

N 

Anmerkung: - - = Skalenmittelwert liegt eine oder mehr Standardabweichungen unter dem Gesamtmittel; 
- = 0,9 bis 0,5 Standardabweichungen unter dem Gesamtmittel; + = 0,5 bis 0,9 Standardabweichungen über
dem Gesamtmittel; + + = eine oder mehr Standardabweichungen über dem Gesamtmittel

446 934

- -

-

+

-

- -

-
463

+
567
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zent der Doktorand(inn)en dieses Clusters kommen aus der Fachrichtung Mathematik/Naturwis-
senschaften. Knapp die Hälfte von ihnen ist in die Hochschullehre integriert. 

Eine sehr interdisziplinäre und teamorientierte Arbeitsweise ist hingegen für Personen typisch,
die dem zweiten Cluster zugeordnet werden. Dies sind knapp 39 Prozent der befragten Promo-
vierenden. In dieser Gruppe dominieren die Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaftler(innen)
sowie die Mathematiker(innen) und Naturwissenschaftler(innen). Knapp die Hälfte der Promovie-
renden dieses Clusters übernimmt Lehraufgaben. 

Charakteristisch für Doktorand(inn)en des dritten Clusters ist eine vergleichsweise hoch emp-
fundene Arbeitsbelastung. Diese Doktorand(inn)en müssen häufig Aufgaben übernehmen, die
nicht zu ihrem direkten Aufgabengebiet gehören, haben häufig sehr viele Arbeitsaufträge gleich-
zeitig zu erfüllen und erleben hohen Zeitdruck. Zudem arbeiten sie eher selten mit Kolleg(inn)en
anderer Fachrichtungen zusammen. Knapp jede(r) fünfte Promovierende(r) wird diesem Cluster
zugeordnet. Ein herausstechendes Merkmal dieses Clusters ist die im Vergleich hohe Lehrbelas-
tung. Fast 60 Prozent dieser Promovierenden sind in die hochschulische Lehre integriert. Die
Fachrichtungsverteilung ähnelt jener des zweiten Clusters

Cluster vier, dem etwa ein Viertel der Befragten angehört, versammelt schließlich diejenigen
Doktorand(inn)en, die eher für sich allein und innerhalb ihrer eigenen Fachgrenzen arbeiten.
Gleichzeitig ist diese Gruppe relativ unbelastet durch Fremdaufgaben, erlebt nur wenig zeitlichen
Druck und ist vergleichsweise selten Bewertungen ausgesetzt. Im Vergleich zu den anderen Clus-
tern fallen der hohe Anteil an Geisteswissenschaftler(inne)n sowie der geringe Anteil an Inge-
nieur(inne)n auf. Zudem übernehmen nur etwa 30 Prozent der Promovierenden dieses Clusters
Lehraufgaben.

Sowohl im Vergleich der Beschäftigungs- als auch der Promotionskontexte werden Unter-
schiede bezüglich der Verteilung der vier Clustertypen sichtbar (Abb. 5.8). Zwar kommen in allen
Beschäftigungskontexten interdisziplinäre und teamorientierte Arbeitsbedingungen (Cluster 2)
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Abb. 5.8
Vorkommen der Cluster in den Beschäftigungs- und Promotionskontexten (Zeilenprozente)

Beschäftigungskontext

Clusterzugehörigkeit

Cluster 1 Cluster 2 Cluster 3 Cluster 4

Universität

Fachhochschule

Forschungseinrichtung

Stipendium

19

26

38

42

25

13

42

38

27

21

15

11

17

12

16

37

Promotionskontext

Strukturiertes Promotionsprog.

Wiss. Mitarbeiter(in) Forschungsproj.

**

24

24

40

41

Wiss. Mitarbeiter(in) Lehrstuhl

Frei promovierend

Insgesamt

17

11

36

38

**

19 39

13

21

23

14

28

13

20

38

19 23
Anmerkung: # pr < .10; * pr <.05; ** pr < .01; n.s. = nicht signifikant (Chi²-Test) HIS-HF | WiNbus-Studie 2011
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am häufigsten vor, die übrigen drei Cluster sind jedoch je nach Kontext unterschiedlich stark ver-
treten. 

In der Gruppe der Promovierenden an Universitäten finden sich im Vergleich häufiger Ar-
beitsbedingungen, die durch eine auffallend hohe Arbeitsbelastung charakterisiert sind (Clus-
ter 3). Promovierende an Fachhochschulen werden dagegen relativ häufig dem ersten Cluster
(geringer Entscheidungsspielraum) und seltener dem vierten Cluster (geringe Eingebundenheit;
ausreichend Zeit) zugerechnet. Auch unter Promovierenden an außeruniversitären Forschungs-
einrichtungen finden sich vergleichsweise viele Personen des ersten Clusters. Bei den Promoti-
onsstipendiat(inn)en kommt dieses Cluster dagegen seltener vor. Gleiches gilt für Cluster drei.
Besonders viele Stipendiat(inn)en werden dagegen dem vierten Cluster zugeordnet.

Auch im Vergleich der einzelnen Promotionskontexte sind Personen in interdisziplinären For-
schungsumwelten (Cluster 2) jeweils am häufigsten vertreten. Aber auch hier werden zum Teil
deutliche Unterschiede erkennbar. Unter Promovierenden in strukturierten Promotionskontex-
ten tritt Cluster eins vergleichsweise häufig, Cluster drei hingegen seltener auf. Auch wissen-
schaftliche Mitarbeiter(innen) in Forschungsprojekten werden relativ häufig Cluster eins zuge-
ordnet. Cluster vier kommt in dieser Gruppe dagegen nur selten vor. Wissenschaftliche Mitarbei-
ter(innen) an Lehrstühlen werden häufiger als die anderen Promovierendengruppen dem drit-
ten Cluster zugeordnet. Unter frei Promovierenden ist dieses Cluster sowie Cluster eins beson-
ders selten vertreten. Auffallend häufig kommt bei den frei Promovierenden hingegen Cluster
drei vor.

Es zeichnen sich somit qualitativ sehr unterschiedliche Arbeitsbedingungen sowohl in Ab-
hängigkeit vom Beschäftigungs- als auch vom Promotionskontext ab. Die hier beschriebene
Clusterbildung wird in den folgenden Kapiteln in Zusammenhang mit Fragen der beruflichen
Qualifizierung sowie interdisziplinären Kenntnissen und Fähigkeiten wieder aufgegriffen.

5.5 Integration in die Scientific Community

Im Wissenschaftssystem sind Kooperations- und Netzwerkbeziehungen – nach Leistungskriteri-
en – die wichtigsten Bestimmungsfaktoren für das Gelingen einer wissenschaftlichen Karriere
(Lang & Neyer 2004). Eine gelungene Einbindung in den Wissenschaftsbetrieb während der Pro-
motionsphase erhöht die Wahrscheinlichkeit des Verbleibs in der Wissenschaft deutlich (Schub-
ert & Engelage 2011). Die offensichtlichen Vorteile, die aus solchen Netzwerkbeziehungen resul-
tieren können, sind informationeller Art, indem zum Beispiel der Zugang zu karriererelevanten
Informationen (z. B. Informationen über offene Stellen, Tipps für Fördermöglichkeiten) erleich-
tert bzw. ermöglicht wird (vgl. Granovetter 1973). Nicht weniger relevant sind jedoch auch jene
Aspekte, die im Sinne Bourdieus (1983) als „Sozialkapital“ bezeichnet werden können, wie ge-
genseitige Anerkennung und Unterstützung sowie der Zugang zu relevanten Ressourcen oder
Personen.27 

Die Integration in wissenschaftliche Netzwerke und ein aktives Kooperationsverhalten dürf-
ten folglich insbesondere die berufliche Entwicklung derjenigen positiv beeinflussen, die eine
wissenschaftliche Karriere anstreben. Im Rahmen der WiNbus-Studie wurden die Promovieren-
den deshalb zu ihrer Einbindung in wissenschaftliche (Kooperations-)Netzwerke befragt
(Abb. 5.9). Erfragt wurden hier verschiedene Aspekte, vom Umfang der Kontakte zu anderen Wis-
27 Bourdieu definiert Sozialkapital als „die Gesamtheit der aktuellen und potentiellen Ressourcen, die mit dem Besitz

eines dauerhaften Netzes von mehr oder weniger institutionalisierten Beziehungen gegenseitigen Kennens oder
Anerkennens verbunden sind; oder, anders ausgedrückt, es handelt sich dabei um Ressourcen, die auf der Zugehö-
rigkeit zu einer Gruppe beruhen.“ (Bourdieu 1983: 190f)
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senschaftler(inne)n, über das Ausmaß des fachlichen Austauschs mit Kolleg(inn)en bis hin zur
konkreten Beteiligung an Kooperationsbeziehungen. 

Ein vergleichsweise großer Teil der Befragten gibt an, in regelmäßigem fachlichen Austausch
mit anderen Wissenschaftler(inne)n zu stehen. An den Universitäten, Fachhochschulen und unter
Stipendiat(inn)en gilt dies insgesamt für fast die Hälfte der Befragten. In der Gruppe der Promo-
vierenden an außeruniversitären Forschungseinrichtungen sind es sogar sechs von zehn Befrag-
ten. Fachrichtungsunterschiede innerhalb der Beschäftigungskontexte erreichen keine statistische
Signifikanz. Über viele Kontakte im eigenen Fachgebiet zu verfügen, nimmt hingegen insgesamt
nur etwa ein Viertel der befragten Promovierenden für sich in Anspruch. Am häufigsten stimmen
noch die Ingenieurinnen und Ingenieure an Universitäten dieser Aussage zu. 
Noch verhaltener ist die Zustimmung, wenn es um das aktive Kooperationsverhalten geht. Etwa
jede(r) zehnte befragte Promovierende ist nach eigenen Angaben häufig an gemeinsamen Vorträ-
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Abb. 5.9
Integration in wissenschaftliche Netzwerke differenziert nach dem Beschäftigungskontext und der Fachrichtung (Werte
4+5 einer fünfstufigen Skala von 1 = „trifft überhaupt nicht zu“ bis 5 = „trifft voll zu“, Anteile in %)

Fachrichtung

Ich stehe in regelmäßigem fachlichen Austausch
mit anderen Wissenschaftler(inne)n

Universität Fach-
hochschule

Geisteswissenschaften

Erziehungswissenschaften/ 
Psychologie

Rechts-/Wirtschafts-/ 
Sozialwissenschaften

Mathematik/Naturwissenschaften

57

48

-1)

-

44

48

36

46

For-
schungs-

einrichtung
Stipendium

Ich verfüge über viele Kontakte in meinem 
Fachgebiet

Universität Fach-
hochschule

-

-

46

52

-

58

48

51

23

24

-

-

22

20

25

13

For-
schungs-

einrichtung
Stipendium

-

-

25

32

-

24

25

21

Ingenieurwissenschaften

Insgesamt 2)

46

n.s.

44

n.s.

47 44

Fortsetzung Abbildung 5.9

Fachrichtung

Geisteswissenschaften

Ich halte häufig gemeinsame Vorträge mit 
anderen Wissenschaftler(inne)n

Universität

4

Fach-
hochschule

-

60

n.s.

-

n.s.

61 48

35

**

22

n.s.

24 23

For-
schungs-

einrichtung

-

Stipendium

7

Ich bin häufig an gemeinschaftlichen 
Publikationsvorhaben beteiligt

Universität

11

Fach-
hochschule

-

17

#

-

n.s.

25 25

For-
schungs-

einrichtung

-

Stipendium

11

Erziehungswissenschaften/
Psychologie

Rechts-/Wirtschafts-/ 
Sozialwissenschaften

Mathematik/Naturwissenschaften

Ingenieurwissenschaften

15

10

-

10

9

12

10

12

Insgesamt 2)

Anmerkung: 1) aufgrund zu geringer Fallzahlen nicht ausgewiesen
2) inklusive sonstiger, nicht ausgewiesener Fachrichtungen
# pr < .10; * pr <.05; ** pr < .01; n.s. = nicht signifikant (einfaktorielle Varianzanalyse)

*

9

*

11

-

-

10

8

8

15

14

-

22

29

-

9

26

28

23

21

**

12

**

10

*

25

*

17

-

-

10

17

25

17

22

-

*

27

**

15
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gen mit anderen Wissenschaftler(inne)n beteiligt. Unterschiede zwischen den Beschäftigungs-
kontexten gibt es kaum. Ein etwas größerer Anteil der Befragten stimmt jedoch der Aussage zu,
häufig an gemeinschaftlichen Publikationsvorhaben beteiligt zu sein. Unter Promovierenden an
Universitäten sowie an außeruniversitären Forschungseinrichtungen ist dies etwa jede(r) Vierte. In
der Gruppe der Promovierenden an Fachhochschulen und unter den Stipendiat(inn)en ist der An-
teil etwas geringer (17 bzw. 15 %).

Unterschiede zeigen sich auch im Vergleich der Promotionskontexte (Abb. 5.10). So bestätigen
Promovierende in strukturierten Promotionsprogrammen sowie jene, die als wissenschaftliche
Mitarbeiter(innen) in Forschungsprojekten beschäftigt sind, besonders häufig, regelmäßig in
fachlichem Austausch mit anderen Wissenschaftler(inne)n zu stehen (56 bzw. 53 %). Letztere ge-
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Abb. 5.10
Integration in wissenschaftliche Netzwerke differenziert nach dem Promotionskontext (Werte 4+5 einer fünfstufigen
Skala von 1 = „trifft überhaupt nicht zu“ bis 5 = „trifft voll zu“, Anteile in %)

Promotionskontext

Strukturiertes Promotionsprog.

Ich stehe in 
regelmäßigem 

fachlichen Austausch
mit anderen 

Wissenschaftler(inne)n

56

Ich verfüge über viele
Kontakte in meinem 

Fachgebiet

27

Wiss. Mitarbeiter(in) Forschungsproj.

Wiss. Mitarbeiter(in) Lehrstuhl

Frei promovierend

53

43

23

25

44

**

25

n.s.

Anmerkung: # pr < .10; * pr <.05; ** pr < .01;
n.s. = nicht signifikant (einfaktorielle Varianzanalyse) 

Ich halte häufig 
gemeinsame Vorträge

mit anderen 
Wissenschaftler(inne)n

12

Ich bin häufig an 
gemeinschaftlichen 

Publikationsvorhaben
beteiligt

22

13

9

27

21

6

**

10

**
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„Es ist sehr kompliziert, als Externer zu promovieren. Es fehlt die Anbindung an eine pas-
sende Gruppe und damit verbundene Kommunikation, fachlicher Austausch etc.“

Wissenschaftlicher Mitarbeiter, Wirtschaftswissenschaften, Fachhochschule

„Die Stiftung [bietet mir] diverse Möglichkeiten an, um mich mit anderen Promovieren-
den auzutauschen. Dass diese teils aus anderen Disziplinen kommen, empfinde ich als
Bereicherung, die so im Kontext der Uni nicht gegeben ist.“
 

Promotionsstipendiatin, Romanistik

„Ich bin privat und auch wissenschaftlich gut vernetzt, tausche mich mit Kolleg(inn)en
und Freund(inn)en regelmäßig aus. Trotzdem bin ich mir in meiner Promotion nie sicher
[...], ob ich auf dem richtigen Weg bin. Man fühlt sich einerseits als Einzelkämpfer und
andererseits versucht man, den Ansprüchen und Ansichten seiner Betreuung gerecht zu
werden.“
 

Promotionsstipendiatin, Sonderpädagogik
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ben auch am häufigsten an, oft an gemeinschaftlichen Publikationsvorhaben beteiligt zu sein
(27 %). Frei Promovierende bestätigen dies eher selten (10 %).

Auch an gemeinsamen Vorträgen mit anderen Wissenschaftler(inne)n sind frei Promovierende
besonders selten beteiligt (6 %). Sie unterscheiden sich jedoch nicht von den Doktorand(inn)en in
den anderen Promotionskontexten hinsichtlich der Einschätzung der Größe ihres Kontaktnetz-
werkes innerhalb ihres Fachgebiets.

Die regelmäßige Zusammenarbeit mit anderen Wissenschaftler(inne)n erstreckt sich also im
Wesentlichen auf den fachlichen Austausch, während auf Publikationen und Vorträge abzielende
Kooperationen offenbar für viele nicht zum alltäglichen Geschäft zählen. Dies kann als
Hinweis dafür angesehen werden, dass die Nachwuchsförderung in der Promotionsphase in die-
sem Punkt verbessert werden kann.

In verschiedenen Studien finden sich Hinweise darauf, dass Wissenschaftlerinnen die Integrati-
on in wissenschaftliche Netzwerke nicht in gleichem Maße gelingt wie ihren männlichen Kollegen
(siehe z. B. Zimmer et al. 2007: 164ff). Mit den vorliegenden Daten lässt sich diese Annahme aller-
dings nur bedingt bestätigen. Bedeutsame Unterschiede zwischen Doktorandinnen und Dokto-
randen gibt es allerdings in einem für Wissenschaftler(innen) besonders relevanten Bereich, näm-
lich der Beteiligung an gemeinschaftlichen Publikationsvorhaben (Abb. 5.11). In allen untersuch-
ten Beschäftigungskontexten stimmen die Doktorandinnen der betreffenden Aussage seltener zu
als die Doktoranden. Die Differenzen variieren zwischen sechs und zehn Prozentpunkten. Einzig
an den außeruniversitären Forschungseinrichtungen ist diese Geschlechterdifferenz statistisch
nicht signifikant. Wie im Folgenden gezeigt wird, unterscheiden sich die befragten Männer und
Frauen nicht nur hinsichtlich der Einschätzung dieses Statements; auch mit Blick auf die tatsächli-
chen Publikationszahlen werden Unterschiede zu Ungunsten der Doktorandinnen sichtbar.

Mittels multivariater Regressionsanalysen wird im Folgenden der Zusammenhang zwischen
der Publikationsproduktivität und dem Geschlecht, dem Beschäftigungs- und Promotionskontext
sowie der Fachrichtungen dargestellt (Abb. 5.12). Als Maß für die Publikationsproduktivität wer-
den die Angaben der befragten Doktorand(inn)en zur Anzahl der von ihnen in Fachzeitschriften
mit Peer-Review-Verfahren veröffentlichten Aufsätze herangezogen. Alles in allem bestätigen die
Ergebnisse die Erkenntnisse aus einer ganzen Reihe internationaler Studien zur geschlechtsspezi-
fischen Publikationsproduktivität (siehe z. B. Cole & Zuckerman 1984; Fox 2005; Long 1992; Xie &
Shauman 1998). Dem Modell zufolge können Doktorandinnen unabhängig vom Beschäftigungs-
kontext, dem Promotionskontext sowie der vertretenen Fachrichtung signifikant weniger Fach-
aufsätze vorweisen als Doktoranden (Abb. 5.12).
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Abb. 5.11
Beteiligung an gemeinschaftlichen Publikationsvorhaben differenziert nach dem Beschäftgungs-
kontext und dem Geschlecht (Werte 4+5 einer fünfstufigen Skala von 1 = „trifft überhaupt nicht zu“ bis 5
= „trifft voll zu“, Anteile in %)

Geschlecht

Ich bin häufig an gemeinschaftlichen Publikationsvorhaben beteiligt

Universität Fachhochschule Forschungs-
einrichtung Stipendium

Männlich

Weiblich

Anmerkung: # pr < .10; * pr <.05; ** pr < .01; n.s. = nicht signifikant 
(T-Test)

29

20

22

12

** **

29

24

18

13

n.s.

HIS-HF | WiNbus-Studie 2011

**

Die Arbeit in der Wissenschaft

|    Promotionen im Fokus



Auch der Kontext, im dem die Promovierenden beschäftigt sind, steht teilweise mit dem Publika-
tionsoutput in Zusammenhang. Im Vergleich zu Promovierenden, die an Universitäten beschäf-
tigt sind, geben Doktorand(inn)en an Fachhochschulen sowie insbesondere jene, die frei promo-
vieren, signifikant weniger Publikationen an. Promovierende an außeruniversitären Forschungs-
einrichtungen und Universitäten unterscheiden sich dem Modell zufolge nicht voneinander.

Der Promotionskontext hat unter Berücksichtigung der anderen Modellvariablen keinen Ein-
fluss auf die Zahl der Aufsätze in Peer-Review-Fachzeitschriften. Signifikante Unterschiede werden
jedoch mit Blick auf die Fachrichtungen erkennbar, die als Kontrollvariablen in das Modell integ-
riert wurden. Im Vergleich zu den Geisteswissenschaftler(inne)n geben sowohl die Vertreter(in-
nen) der Fachrichtung Erziehungswissenschaften/Psychologie als auch Ingenieurwissenschaft-
ler(innen) und Vertreter(innen) der Fachrichtung Mathematik/Naturwissenschaften signifikant
mehr Publikationen an. Die geringeren Publikationszahlen der Geisteswissenschaftler(innen) las-
sen sich dadurch erklären, dass in dieser Fachrichtung eine spezifische Publikationskultur existiert
und andere Publikationsformate (Monografien, Sammelbände) eine wichtige Rolle spielen.

5.6 Mentoring- und Unterstützungsnetzwerke

Im Fokus des folgenden Abschnitts stehen laufbahnunterstützende Netzwerke. Es soll dargestellt
werden, inwieweit die Promovierenden in ihrem Arbeitskontext auf Unterstützungsnetzwerke zu-
rückgreifen können, die ihnen in fachlichen, emotionalen und nicht zuletzt karrierebezogenen Be-
langen weiterhelfen können.
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Abb. 5.12
Regression der Zahl der Aufsätze in Fachzeitschriften mit Peer-Review-Verfahren
(Effektkoeffizienten)

Geschlecht (Referenz: Mann)

Frau -0,38

Beschäftigungskontext (Referenz: Universität)
Fachhochschule -0,25

Forschungseinrichtung

Stipendium

0,06

-0,41

Promotionskontext (Referenz: Mitarbeiter(in) an Lehrstuhl)
Strukturiertes Promotionsprogramm 0,08

Mitarbeiter(in) in Forschungsprojekt

Frei promovierend

0,11

-0,06

Fachrichtung (Referenz: Geisteswissenschaften)
Erziehungswissenschaften/Psychologie 0,35

Rechts-/Wirtschafts-/Sozialwissenschaften

Mathematik/Naturwissenschaften

0,85

0,91

Ingenieurwissenschaften

Andere Fachrichtung

0,57

0,47

Konstante

Fallzahl

0,86

2.245

Anmerkungen: OLS-Regression; # p<.10, * p<.05, ** p<.01

R² (korrigiert) 0.08

**

#

**

*

**

**

*

**
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Laufbahnbezogene soziale Unterstützung ist häufig im Kontext von Mentor-Protegé-Bezie-
hungen Gegenstand arbeitspsychologischer Untersuchungen. Kennzeichnend für diese Art von
Studien ist, dass von einer einzelnen asymmetrischen Beziehung zwischen Förderin bzw. Förderer
und Geförderten bzw. Gefördertem ausgegangen wird (vgl. Blickle et al. 2003). Als Mentor(inn)en
werden dabei im Allgemeinen Personen verstanden, „die ein persönliches Interesse daran haben,
einer weniger erfahrenen Person bei ihrer beruflichen Entwicklung zu helfen. (…) Sie helfen bei
der persönlichen Karriereplanung, gewähren emotionale Unterstützung, dienen als Vorbild, leh-
ren die beruflichen Kniffe und machen die beruflichen Leistungen und das Potenzial ihres Schütz-
lings für Personen in führenden und einflussreichen Positionen sichtbar.“ (Blickle et al. 2003: 118).

Tatsächlich belegt eine Reihe von Studien die Bedeutung einer aktiven Unterstützung durch
Führungskräfte (Ng et al. 2005). Eine Studie von Wayne und Kollegen (1999) etwa zeigt, dass ein
unterstützendes Verhältnis zum Vorgesetzten selbst unter Kontrolle motivationaler und qualifika-
torischer Merkmale des bzw. der Beschäftigten in einem positivem Zusammenhang mit der beruf-
lichen Zufriedenheit („career satisfaction“) und der Gehaltsentwicklung im Zeitverlauf („salary
progression“) steht. Blickle und Kollegen (2009) konnten ergänzend zeigen, dass die Effektivität ei-
ner Mentoringbeziehung sehr stark von der Machtposition der Mentorin bzw. des Mentors inner-
halb der Organisation abhängig ist. Dem Mentor-Protegé-Ansatz halten Blickle et al. (2003) eine
Netzwerkperspektive entgegen. Aus dieser Perspektive ist es für eine positive Laufbahnentwick-
lung nicht unbedingt entscheidend, ob es gelingt, eine unterstützende Beziehung zu einem Men-
tor bzw. einer Mentorin aufzubauen. Entscheidend ist vielmehr, ob es gelingt, ein Unterstützungs-
netzwerk aufzubauen, das insgesamt die wesentlichen Mentoringfunktionen erfüllen kann.

Das Thema Mentoring wurde auch in Studien zur Situation des wissenschaftlichen Nachwuchses
aufgegriffen und vor allem unter dem Aspekt von Geschlechterungleichheiten diskutiert (z. B.
Page & Leemann 2000). Allerdings fand Hüttges (2010) im Rahmen einer Befragungsstudie an au-
ßeruniversitären Forschungseinrichtungen kaum Geschlechterunterschiede hinsichtlich der erhal-
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Abb. 5.13
Skalen zur Messung der wahrgenommenen Laufbahnunterstützung (Die Bewertung der Einzelitems
erfolgte auf einer fünfstufigen Skala von 1 = „trifft überhaupt nicht zu“ bis 5 = „trifft voll und ganz zu“)

Skala

Karriereplanung

Items

- In meinem Arbeitsumfeld gibt es Personen, die mir bei der Karriere-
planung helfen.

Reliabilität

α = .90

Coaching

Emotionale Unterstützung

- In meinem Arbeitsumfeld gibt es Personen, die mir Tipps für meine 
berufliche Zukunft geben.

- In meinem Arbeitsumfeld gibt es Personen, die mir oft gute fachliche 
Hinweise und Ratschläge für meine Tätigkeit geben.

α = .79
- In meinem Arbeitsumfeld gibt es Personen, die mich beim Erlernen neuer
Dinge unterstützen.

- In meinem Arbeitsumfeld gibt es Personen, die mich emotional unter-
stützen und mir Mut machen in stressigen Zeiten.

α = .89

Einflussnahme

- In meinem Arbeitsumfeld gibt es Personen, die ein offenes Ohr haben für
meine beruflichen Sorgen und Probleme.

- In meinem Arbeitsumfeld gibt es Personen, die mir Kontakt zu Personen 
verschaffen, die meine Karriere positiv beeinflussen können.

α = .87
- In meinem Arbeitsumfeld gibt es Personen, die ihren Einfluss nutzen, um
meine Karriere voranzubringen.
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tenen Unterstützung durch Mentor(inn)en und berufliche Netzwerke. Einzig die Qualität der Aus-
tauschbeziehung zu ihrer Führungskraft wurde von Wissenschaftlern signifikant positiver beur-
teilt als von Wissenschaftlerinnen.

Um herauszufinden, in welchem Umfang und in welcher Form die von uns befragten Dokto-
rand(inn)en im beruflichen Kontext auf laufbahnunterstützende Beziehungen zurückgreifen kön-
nen, wurden sie gebeten, ihr Arbeitsumfeld global hinsichtlich des Vorhandenseins verschiedener
Unterstützungsfunktionen zu bewerten. Die Auswahl der Unterstützungsdimensionen sowie de-
ren Operationalisierung erfolgten in Anlehnung an Blickle et al. (2003). Unterschieden wurde zwi-
schen vier verschiedenen Unterstützungsdimensionen: (1) Karriereplanung, (2) Coaching, (3)
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Abb. 5.14
Wahrgenommene Laufbahnunterstützung differenziert nach dem Beschäftigungskontext und dem
Geschlecht (Mittelwerte einer fünfstufigen Skala von 1 = „trifft überhaupt nicht zu“ bis 5 = „trifft voll und
ganz zu“)

Universität

Dimension der Laufbahnunterstützung

Karriereplanung Coaching Emotionale 
Unterstützung Einflussnahme

Männlich

Weiblich

Insgesamt

2,66

2,77

3,44

3,46

#

2,71

n.s.

3,45

3,32

3,6

2,56

2,49

**

3,45

n.s.

2,55

Fachhochschule

Männlich

Weiblich

2,84

3,02

3,37

3,42

Insgesamt

Forschungseinrichtung

#

2,96

n.s.

3,4

3,34

3,59

2,88

2,77

*

3,42

n.s.

2,86

Männlich

Weiblich

Insgesamt

2,78

2,8

3,62

3,74

n.s.

2,79

n.s.

3,68

Stipendium

Männlich

Weiblich

2,89

2,96

3,4

3,44

3,32

3,6

2,7

2,51

*

3,44

#

2,63

3,47

3,81

2,75

2,72

Insgesamt

Anmerkung: # pr < .10; * pr <.05; ** pr < .01; n.s. = nicht signifikant (t-Test)

n.s.

2,94

n.s.

3,43

**

3,66

n.s.

2,75
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emotionale Unterstützung sowie (4) Einflussnahme (siehe Abb. 5.13).28 Diese konnten faktorena-
nalytisch voneinander getrennt werden und weisen durchgängig hohe interne Konsistenzen auf. 

Es fällt auf, dass die Promovierenden in allen Beschäftigungskontexten deutlich mehr Unter-
stützung im fachlichen und emotionalen Bereich (Dimensionen „Coaching“ und „Emotionale Un-
terstützung“) erhalten als in den Bereichen „Karriereplanung“ und „Einflussnahme“ (Abb. 5.14).
Gleichzeitig werden hinsichtlich der Unterstützungsniveaus aber auch Unterschiede zwischen
den Beschäftigungskontexten erkennbar. So erhalten Promovierende an Fachhochschulen und in
Stipendienprogrammen in größerem Umfang Hilfestellung im Bereich Karriereplanung als Pro-
movierende an Universitäten.

Doktorand(inn)en an außeruniversitären Forschungseinrichtungen berichten im Vergleich zu
Promovierenden aus anderen Beschäftigungskontexten häufiger, von Personen aus ihrem Ar-
beitsumfeld fachliche Ratschläge und Hilfestellungen zu erhalten (Dimension „Coaching“). Bei der
emotionalen Unterstützung sind es dagegen die Stipendiat(inn)en, die sich positiv von allen an-
deren untersuchten Gruppen abgrenzen. Dass es ihrem Arbeitsumfeld Menschen gibt, die ihren
Einfluss nutzen, um die berufliche Karriere der Befragten positiv zu beeinflussen, bestätigen am
ehesten die Promovierenden an Fachhochschulen. Diese Einschätzung wird von Promovierenden
an Universitäten deutlich seltener geteilt.

Unterschiede zwischen männlichen und weiblichen Promovierenden treten nur sehr begrenzt
auf. Innerhalb der Beschäftigungskontexte werden diese in erster Linie im Bereich emotionaler
Unterstützung sichtbar. Hier sind es jeweils die Doktorandinnen, die mehr Unterstützung erhalten
als die Doktoranden. An den Universitäten und Fachhochschulen sind es ebenfalls die Doktoran-
dinnen, die in etwas größerem Umfang Hilfestellungen bei der Planung ihrer beruflichen Zukunft
erhalten. Vorteile für die Doktoranden ergeben sich einzig an den außeruniversitären Forschungs-
einrichtungen im Bereich „Einflussnahme“. Alles in allem scheinen diese Ergebnisse jedoch in Ein-
klang mit den Befunden aus dem vorangegangenen Abschnitt zu stehen, wo hinsichtlich der sozi-
alen Vernetzung ebenfalls nur sehr bedingt Geschlechterungleichheiten festgestellt werden
konnten. 

28 Verglichen mit dem in der Studie von Blickle et al. (2003) verwendeten Instrument wurden die einzelnen Unter-
stützungsdimensionen mit weniger Items abgebildet. Zudem waren die Statements aus forschungsökonomischen
Gründen nicht auf einzelne Personen im Netzwerk der Befragten ausgerichtet, sondern bezogen sich auf das Ar-
beitsumfeld als Ganzes. Für die folgenden Analysen wurde jeweils aus den Items einer Dimension eine Summen-
skala gebildet. Hierzu wurden die beiden Itemwerte addiert und durch zwei geteilt. Die einzelnen Summenskalen
können somit Werte zwischen eins und fünf annehmen, wobei höhere Werte eine größere Unterstützung in dem
jeweiligen Bereich anzeigen.
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Abb. 5.15
Wahrgenommene Laufbahnunterstützung differenziert nach Promotionskontext (Mittelwerte einer
fünfstufigen Skala von 1 = „trifft überhaupt nicht zu“ bis 5 = „trifft voll und ganz zu“)

Promotionskontext

Dimension der Laufbahnunterstützung

Karriereplanung Coaching
Emotionale 

Unterstützung Einflussnahme

Promotionsprogramm

Wiss. Mitarbeiter(in) Forschungsprojekt

Wiss. Mitarbeiter(in) Lehrstuhl

Frei promovierend

2,91

2,77

3,64

3,59

2,77

2,95

3,39

3,26

3,54

3,5

2,77

2,68

3,46

3,62

2,57

2,71

Anmerkung: # pr < .10; * pr <.05; ** pr < .01; 
n.s. = nicht signifikant (einfaktorielle Varianzanalyse) 

** ** #
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Das Ausmaß der laufbahnbezogenen Unterstützung variiert teilweise mit der Art des Promotions-
kontextes (Abb. 5.15). So erhalten Doktorand(inn)en in Promotionsprogrammen und frei Promo-
vierende im Vergleich mehr Unterstützung bei ihrer Karriereplanung als die befragten wissen-
schaftlichen Mitarbeiter(innen). Von fachlicher Unterstützung profitieren hingegen die wissen-
schaftlichen Mitarbeiter(innen) und die Promovierenden in Promotionsprogrammen in besonde-
rem Maße. Im Bereich emotionaler Unterstützung treten kaum relevante Unterschiede auf und
auch mit Blick auf die Dimension „Einflussnahme“ sind die Unterschiede eher gering. Hier beste-
hen noch am ehesten Unterschiede zwischen wissenschaftlichen Mitarbeiter(inne)n an Lehrstüh-
len und Doktorand(inn)en in Promotionsprogrammen, wobei Letztere im Vergleich mehr Unter-
stützung erhalten.

Abschließend wird der Frage nachgegangen, welche Zusammenhänge zwischen den vier Di-
mensionen der Laufbahnunterstützung und den Bleibeabsichten in der Wissenschaft bestehen
(Abb. 5.16). Es wird hier ersichtlich, dass insbesondere diejenigen Promovierenden, die die feste
Absicht haben, dauerhaft im Wissenschaftsbereich tätig zu sein, im Großen und Ganzen eine hö-
here laufbahnbezogene Unterstützung erfahren als jene, die in dieser Frage noch unentschieden
sind oder sich gegen einen Verbleib in der Wissenschaft entschieden haben. Dieser Zusammen-
hang wird vor allem mit Blick auf die Unterstützungsdimensionen „Karriereplanung“ und „Ein-
flussnahme“ deutlich. Nicht ganz eindeutig ist jedoch der Zusammenhang zwischen der emotio-
nalen Unterstützung und den Bleibeansichten. 
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Abb. 5.16
Wahrgenommene Laufbahnunterstützung differenziert nach den Bleibeabsichten in der Wissenschaft (Mittelwerte einer
fünfstufigen Skala von 1 = „trifft überhaupt nicht zu“ bis 5 = „trifft voll und ganz zu“)
Frage: Beabsichtigen Sie, dauerhaft im Wissenschaftsbereich tätig zu sein?

Trifft voll und 
ganz zu

Trifft überhaupt
nicht zu
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Nein Bin noch unsicher Ja

Bleibeabsichten in der Wissenschaft

2

2,2

2,4

2,6

2,8

3

3,2

3,4

3,6

3,8

4

Emotionale Unterstützung

Coaching

Karriereplanung

Einflussnahme

1

5
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5.7 Einschätzungen zur beruflichen Qualifizierung

Eine Promotion ist in erster Linie ein Nachweis zur Befähigung zu eigenständigem wissenschaftli-
chen Arbeiten und gilt daher als Grundvoraussetzung für eine wissenschaftliche Karriere. Nichts-
destotrotz wird längerfristig nur ein Teil der Promovierenden im Wissenschaftssystem verbleiben
(Enders & Kottmann 2009; Fabian & Briedis 2009). Ein erheblicher Teil von ihnen wird dagegen –
freiwillig oder unfreiwillig – nach Abschluss der Promotion in andere Tätigkeitsbereiche, etwa in
den Industrie- und Dienstleistungsbereich, wechseln. 

Mit Blick auf ihre beruflichen Perspektiven ist es daher wichtig, wie gut sich Doktorand(inn)en
für berufliche Tätigkeiten sowohl innerhalb als auch außerhalb der Wissenschaft vorbereitet se-
hen. Dies gilt umso mehr, wenn man sich die vergleichsweise unsicheren und vor allem wenig
planbaren Karrierewege innerhalb der Wissenschaft vor Augen hält (Jaksztat et al. 2010) – auch
wenn die Erkenntnisse aus vorhandenen Studien zum allgemeinen Berufsverbleib Promovierter
kaum Anlass zur Sorge geben (vgl. Engelage & Schubert 2009; Enders & Kottmann 2009; Enders &
Bornmann 2001; Fabian & Briedis 2009).

Etwa die Hälfte der befragten Promovierenden bewertet ihre erworbenen Qualifikationen po-
sitiv (Abb. 5.17). Sowohl für Tätigkeiten außerhalb als auch innerhalb des Wissenschaftsbetriebs
fühlt sich jeder Zweite gut gerüstet. Auffällig sind jedoch die Unterschiede zwischen den einzel-
nen Fachrichtungen, aber auch zwischen den Beschäftigungskontexten. Für Tätigkeiten außer-
halb der Wissenschaft gilt, dass Promovierende mit einer Beschäftigung an Fachhochschulen ihre
diesbezüglichen Qualifikationen im Allgemeinen deutlich besser einschätzen als Promovierende
in den anderen Kontexten. Im Fachrichtungsvergleich wird zudem sichtbar, dass insbesondere die
Ingenieurinnen und Ingenieure sowie in Teilen die Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaft-
ler(innen) in dieser Frage vergleichsweise optimistisch sind. Die Vertreter(innen) der Fachrichtung
Ingenieurwissenschaften sind darüber hinaus die einzigen, die durchweg ihre Qualifikationen für
den außerwissenschaftlichen Bereich besser einschätzen als für Tätigkeiten innerhalb der Wissen-
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Abb. 5.17
Selbsteingeschätzte Qualifizierung für Tätigkeiten innerhalb und außerhalb der Wissenschaft differenziert nach dem
Beschäftigungskontext und der Fachrichtung (Werte 4+5 einer fünfstufigen Skala von 1 = „sehr schlecht“ bis 5 = „sehr gut“,
Anteile in %)
Frage: Wie gut sehen Sie sich auf fachlich einschlägige Tätigkeiten außerhalb bzw. innerhalb des Wissenschaftsbetriebs vor-
bereitet?

Fachrichtung

Tätigkeiten außerhalb des Wissenschaftsbetriebs

Universität Fachhoch-
schule

Geisteswissenschaften

Erziehungswissen-
schaften/Psychologie

Rechts-/Wirtschafts-/ 
Sozialwissenschaften

Mathematik/
Naturwissenschaften

37

32

- 1)

-

43

37

61

48

Forschungs-
einrichtung Stipendium

Tätigkeiten innerhalb des Wissenschaftsbetriebs

Universität Fachhoch-
schule

-

-

44

48

-

36

58

36

64

51

-

-

52

57

33

45

Forschungs-
einrichtung Stipendium

-

-

42

40

-

55

40

61

Ingenieurwissenschaften

Insgesamt 2)

Anmerkung: 1) aufgrund zu geringer Fallzahlen nicht ausgewiesen
2) inklusive sonstiger, nicht ausgewiesener Fachrichtungen
# pr < .10; * pr <.05; ** pr < .01; n.s. = nicht signifikant (einfaktorielle Varianzanalyse)

60

**

59

*

42 58

64

**

-

**

43 47

51

#

54

n. s.

54 45

47

n. s.

-

**

54
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schaft. In den übrigen Fachrichtungen zeigt sich ein eher umgekehrtes Bild. Besonders klar zeich-
net sich dies, mit Ausnahme der Ingenieurwissenschaften, bei den Promovierenden an Universi-
täten ab. Diese sehen sich gemeinsam mit den Doktorand(inn)en an außeruniversitären For-
schungseinrichtungen insgesamt vergleichsweise gut auf berufliche Tätigkeiten innerhalb des
Wissenschaftssystems vorbereitet. 

Die Einschätzung der beruflichen Qualifizierung variiert zudem in Abhängigkeit vom Promoti-
onskontext (Abb. 5.18). Für Tätigkeiten außerhalb des Wissenschaftsbetriebs sehen sich insbeson-
dere die frei Promovierenden gut vorbereitet, während Promovierende in strukturierten Promoti-
onsprogrammen sowie jene auf wissenschaftlichen Mitarbeiter(innen)stellen ihre qualifikatori-
schen Stärken eher im wissenschaftlichen Bereich sehen. Weiterführende Analysen29 zeigen, dass
diese Differenzen nicht durch die unterschiedliche Fächerstruktur innerhalb der Promotionskon-
texte erklärt werden können.

Auch die in Kapitel 5.4.1 gebildeten Cluster stehen offenbar in Zusammenhang mit den Qualifika-
tionseinschätzungen. Insbesondere Promovierende des zweiten Clusters, das durch ausgeprägt
interdisziplinäre und teamorientierte Arbeitsbedingungen gekennzeichnet ist, heben sich positiv
von den übrigen Gruppen ab. Diese Doktorand(inn)en sehen sich sowohl für berufliche Tätigkei-
ten innerhalb als auch außerhalb des Wissenschaftssystems besonders gut vorbereitet. Auch die-
ser Unterschied bleibt unter Berücksichtigung der unterschiedlichen Fächerstruktur der Cluster
bestehen, so dass davon auszugehen ist, dass ein solches Arbeitsumfeld die subjektive Einschät-
zung der beruflichen Qualifizierung direkt günstig beeinflusst. Es liegt nahe zu vermuten, dass
sich diese subjektiven Einschätzungen der eigenen Qualifizierung in der tatsächlichen berufli-
chen Entwicklung niederschlagen; um dies empirisch zu prüfen, bedürfte es jedoch weitergehen-
der Forschung.

29 Hier nicht dargestellt.

79

Abb. 5.18
Selbsteingeschätzte Qualifizierung für Tätigkeiten innerhalb und außerhalb der Wissenschaft diffe-
renziert nach dem Promotionskontext und der Clusterzugehörigkeit (Werte 4+5 einer fünfstufigen
Skala von 1 = „sehr schlecht“ bis 5 = „sehr gut“, Anteile in %)
Frage: Wie gut sehen Sie sich auf fachlich einschlägige Tätigkeiten außerhalb bzw. innerhalb des Wissen-
schaftsbetriebs vorbereitet?

Promotionskontext

Strukturiertes Promotionsprog.

Tätigkeiten außerhalb des
Wissenschaftsbetriebs

40

Tätigkeiten innerhalb des
Wissenschaftsbetriebs

53

Wiss. Mitarbeiter(in) Forschungsprojekt

Wiss. Mitarbeiter(in) Lehrstuhl

Frei promovierend

46

44

56

52

51

**

38

**

Clusterzugehörigkeit

Cluster 1 (geringer Entscheidungspielraum)

Cluster 2 (interdisziplinär und teamorientiert)

Cluster 3 (hohe Arbeitsbelastung)

40 46

53

42

56

47

Cluster 4 (geringe Eingebundenheit und ausreichend Zeit)

Anmerkung: # pr < .10; * pr <.05; ** pr < .01;
n.s. = nicht signifikant (einfaktorielle Varianzanalyse)

41

**

44

**
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5.8 Interdisziplinarität

„Weil der Wissenschaftler nur noch ganz we-
nig ganz genau weiß, ruft er nach denjenigen,
die auf dieselbe Weise anderes wissen.“
(Mittelstraß 1987: 152)

Der Ruf nach interdisziplinärer Forschung ist fester Bestandteil wissenschaftlicher und wissen-
schaftspolitischer Diskussionen. Wenngleich sich eine genaue Begriffsbestimmung dessen, was
unter Interdisziplinarität genau zu verstehen ist, als durchaus schwierig erweist (Jungert 2010)
und der Begriff von Fach zu Fach unterschiedliche Bedeutungen annehmen kann, gilt die Fähig-
keit zu interdisziplinärem Arbeiten als wichtige Schlüsselqualifikation für Forscher(innen) (Mainzer
2010). Interdisziplinarität wird nicht nur gefordert, sondern auch gefördert und ist in vielfacher
Weise institutionell verankert, wie die Vielzahl interdisziplinär ausgerichteter Forschungsprojekte,
Sonderforschungsbereiche, Forschungscluster, Graduiertenkollegs oder auch Studiengänge be-
legt. Interdisziplinäres Arbeiten erscheint insbesondere dann vielversprechend, wenn ein For-
schungsgegenstand zu komplex ist, als dass er nur aus der Perspektive einer Disziplin betrachtet
werden könnte.

Doch nicht nur die Komplexität der Forschungsgegenstände, sondern auch die fortschreiten-
de Spezialisierung der wissenschaftlichen (Teil-)Disziplinen forciert den Trend zu interdisziplinärer
Forschung. Der Wissenschaftsphilosoph Jürgen Mittelstraß sieht darin denn auch ein „Reparatur-
phänomen zur Aufhebung erkenntnisbegrenzender Disziplinarität“ (Mittelstraß 1987: 152), das
durch die „Atomisierung der Fächer“ (ebd.) zu immer spezielleren Teildisziplinen bedingt ist. Sinn-
vollerweise beginnt ein interdisziplinäres Forschungsprojekt folglich mit der Identifizierung einer
gemeinsamen Problemstellung, bei deren Bearbeitung sich die Perspektiven und Methoden ein-
zelner Disziplinen komplementär ergänzen und einen Erkenntniszugewinn versprechen. 

Grundlage für interdisziplinäres Arbeiten bildet somit die Fähigkeit zur zwischenfachlichen
Kommunikation und zur Verständigung auf einen gemeinsam zu bearbeitenden Gegenstand.
Aber genau in diesem Punkt kann die Ausdifferenzierung der Wissenschaften in zunehmend
kleinteiligere Fachgebiete und Teildisziplinen interdisziplinäres Arbeiten auch erschweren. Denn,
so der Sozialpsychologe Harald Welzer, „je tiefer man in ein Gebiet eindringt, desto esoterischer
wird das begriffliche Instrumentarium, desto sophistischer das Spezialwissen und desto unzu-
gänglicher von außen, worum es eigentlich geht“ (Welzer 2006). Die Spezialisierung der Diszipli-
nen ist somit zugleich Begründung und Rechtfertigung, aber in der Praxis offenbar auch ein po-
tentielles Hindernis für interdisziplinäre Forschung.

Mit Blick auf die Entwicklung des wissenschaftlichen Nachwuchses haben daher die Fragen,
inwieweit Promovierende die Fähigkeit besitzen, sich von den engeren Grenzen ihres Fachgebiets
zu lösen, und inwiefern sie in der Lage sind, interdisziplinär zu arbeiten, eine hohe Relevanz. Um
Antworten auf diese Fragen zu bekommen, wurden die befragten Promovierenden gebeten, ihre
diesbezüglichen Fähigkeit selbst einzuschätzen.

Rund sechs von zehn Befragten geben an, über ein gutes Überblickswissen über ihr eigenes
Fachgebiet hinaus zu verfügen – dies gilt für Promovierende in allen Beschäftigungskontexten
(Abb. 5.19). Eine gewisse Ausnahme bilden die Vertreter(innen) der Fachrichtung Erziehungswis-
senschaften/Psychologie an den Universitäten, von denen dieser Aussage lediglich 40 Prozent der
Promovierenden zustimmen. Etwas mehr Befragte, nämlich rund sieben von zehn, sehen sich in
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der Lage, Forschungsergebnisse in größere Zusammenhänge einzuordnen. Geisteswissenschaft-
ler(innen) stimmen dieser Aussage vergleichsweise häufig zu.

Dass es ihnen leicht fällt, sich mit Wissenschaftler(inne)n anderer Disziplinen über ein gemein-
sames Forschungsthema auszutauschen, geben rund sechs von zehn Befragten an. Größere Fach-
richtungsdifferenzen fallen auch hier nicht auf, wenngleich es wiederum die Vertreter(innen) der
Fachrichtung Erziehungswissenschaften/Psychologie sind, die dieses Statement etwas seltener
bejahen.

Mehr als die Hälfte der befragten Promovierenden sieht sich in der Lage, wissenschaftliche
Theorien und Erkenntnisse anderer Fachdisziplinen für die eigene Arbeit zu nutzen. Im Fächerver-
gleich wird deutlich, dass sich insbesondere Geisteswissenschaftler(innen) hierzu befähigt sehen,
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Abb. 5.19
Selbsteingeschätzte Fähigkeiten zu interdisziplinärem Arbeiten differenziert nach dem Beschäftigungskontext und
Fachrichtungen (Werte 4+5 einer fünfstufigen Skala von 1 = „trifft überhaupt nicht zu“ bis 5 = „trifft voll und ganz zu“, An-
teile in %)
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während Doktorand(inn)en der Fachrichtung Mathematik/Naturwissenschaften dies deutlich sel-
tener für sich in Anspruch nehmen.

Eine besonders positive Einschätzung der Fähigkeiten zum interdisziplinären Arbeiten findet sich
bei Personen des zweiten Clusters, deren Arbeitsumfeld durch ein hohes Maß an Interdisziplinari-
tät und Teamorientierung charakterisiert ist (Abb. 5.20). Sie schätzen ihr fächerübergreifendes
Wissen positiver ein und sehen sich besonders häufig in der Lage, die Ergebnisse der eigenen For-
schung in einen weiteren Kontext einzuordnen. Auch hinsichtlich des zwischenfachlichen Austau-
sches und der Nutzung fachfremden Wissens deuten sich Stärken von Personen aus solchen Ar-
beitsumwelten an.
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Abb. 5.20
Selbsteingeschätzte Fähigkeiten zu interdisziplinärem Arbeiten differenziert nach der Clusterzugehörigkeit (Werte 4+5
einer fünfstufigen Skala von 1 = „trifft überhaupt nicht zu“ bis 5 = „trifft voll und ganz zu“, Anteile in %)
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Anmerkung: # pr < .10; * pr <.05; ** pr < .01; n.s = nicht signifikant (einfaktorielle Varianzanalyse)  HIS-HF |WiNbus-Studie 2011

„Die Schnelligkeit der Entwicklung neuer Technologien erfordert eine neue [...] Arbeits-
weise der Universitäten, denn die Entwicklung geschieht nicht mehr an den Universitä-
ten sondern in der Industrie. Es sollten stärker Inter- und Intrakooperationen geschafft
werden“

 Wissenschaftlicher Mitarbeiter, Ingenieurwissenschaften, Universität

„Insbesondere auf die bessere Vernetzung in der Wissenschaft und einen gemeinsamen
interdisziplinären Nenner durch wertvollen Austausch mit anderen Fachbereichen wird
zu wenig Wert gelegt.“

 Promotionsstipendiatin, Rechtswissenschaften
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6 Partnerschaft und Familie

Die Schwierigkeiten, wissenschaftliche Karrieren und Elternschaft zu vereinbaren, sind mittlerwei-
le in einer ganzen Reihe empirischer Studien dokumentiert (siehe zusammenfassend: Lind 2006).
Die meisten Studien kommen übereinstimmend zu dem Ergebnis, dass die Vereinbarkeit von Wis-
senschaft und Elternschaft insbesondere für Frauen mit Problemen behaftet ist. Nachwuchswis-
senschaftlerinnen sehen sich in weit stärkerem Ausmaß als ihre männlichen Kollegen der Gefahr
ausgesetzt, durch die Gründung einer Familie ins berufliche Abseits gedrängt zu werden (Jaksztat
et al. 2010: 35ff). Die potentiell aus einer Mutterschaft resultierenden negativen Konsequenzen für
eine Karriere in der Wissenschaft sind offenbar vielfältig. Sie reichen von einer geringeren Förde-
rung durch Vorgesetzte, dem Gefühl, aus wissenschaftlichen Netzwerken ausgeschlossen zu sein
bis hin zu Einschätzungen geringerer wissenschaftlicher Leistungsfähigkeit von Müttern (Lind
2008). In der Folge sehen sich Wissenschaftlerinnen scheinbar in vielen Fällen gezwungen, die Re-
alisierung ihrer Kinderwünsche aufzuschieben (Kemkes-Grottenthaler 2003). Auch die offensicht-
lich hohe Zahl kinderloser Wissenschaftlerinnen muss wohl als Zeichen mangelnder Vereinbarkeit
interpretiert werden (Lind & Banavas 2008; Krimmer et al. 2003; Auferkorte-Michaelis et al. 2006).

Diese geschlechtsspezifischen Schwierigkeiten werden häufig mit Blick auf partnerschaftliche
und familiale Rollenmuster diskutiert. Krais weist darauf hin, „dass Wissenschaftlerinnen, was ihre
privaten Lebensverhältnisse angeht, im Grunde in einer anderen Welt leben als ihre Kollegen.“
(Krais 2008: 190). Tatsächlich verdeutlichen vorhandene Studien, dass Forscherinnen häufig in
Doppel-Karriere-Partnerschaften leben und dass sie – sofern sie Kinder haben – in besonderem
Maße mit der Doppelbelastung durch berufliche und familiäre Anforderungen umgehen müssen.
Ihre männlichen Kollegen leben hingegen weitaus häufiger in Partnerschaften, in der die Partne-
rin einen Großteil der familiären und erzieherischen Aufgaben übernimmt (vgl. Krimmer et al.
2003; Zimmer et al. 2007). Aus diesem Umstand resultiert für viele Wissenschaftlerinnen ein Prob-
lem, denn auf der einen Seite fordert eine wissenschaftliche Karriere das volle Engagement einer
Person („Wissenschaft als Lebensform“ (Krais 2008)), auf der anderen Seite sind die Möglichkeiten
für eine derartige Hingabe an den Beruf für Männer und Frauen offenbar nicht in gleichem Maße
gegeben. Die Problematik der Vereinbarkeit von Wissenschaft und Elternschaft sollte folglich
auch im Lichte dieses Konfliktes betrachtet werden.

Dieses Kapitel liefert Informationen zu Aspekten der privaten Lebensverhältnisse von Promo-
vierenden mit und ohne Kind. Besonderes Augenmerk soll dabei auf alltagspraktische partner-
schaftliche Arrangements gelegt werden: In welchem Umfang sind die Promovierenden selbst
und ihre Partner(innen) erwerbstätig? Wie wird die Verantwortung für Kinderbetreuung und
Haushaltsführung innerhalb der Partnerschaften aufgeteilt? Und wie unterscheidet sich die Situa-
tion promovierender Mütter von der Situation promovierender Väter? Letztlich soll auch die Frage
aufgegriffen werden, welche partnerschaftlichen, familialen und beruflichen Rahmenbedingun-
gen mit einer hohen Zufriedenheit hinsichtlich der Vereinbarkeit von Familie und Beruf in Bezie-
hung stehen.30

30 Aufgrund der relativ geringen Elternquote unter den Promovierenden erlauben es die Fallzahlen leider nicht, an
dieser Stelle die aus den vorangegangen Kapiteln bekannte Fächerdifferenzierung beizubehalten. Stattdessen wird
in diesem Kapitel ein größeres Augenmerk auf Geschlechterdifferenzen gelegt.
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Abb. 6.1
Aspekte der partnerschaftlichen und familiären Situation differenziert nach dem Promotionskontext und dem
Geschlecht (Anteile in %)
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6.1 Der partnerschaftliche Kontext

Abbildung 6.1 vermittelt einen ersten Eindruck von der privaten Lebenssituation der befragten
Doktorand(inn)en in den verschiedenen Promotionskontexten. In allen untersuchten Gruppen
befinden sich demnach rund drei Viertel der Promovierenden in einer festen Partnerschaft bzw.
sind verheiratet. Von diesen Personen lebt die Mehrheit mit einem Vollzeit erwerbstätigen Partner
bzw.  einer Vollzeit erwerbstätigen Partnerin zusammen (ca. 60 %). Die Partner(innen) der Promo-
vierenden gehören in der Regel ebenfalls zum Kreis der Hochqualifizierten. Mehr als acht von
zehn Partner(inne)n besitzen entweder einen Hochschulabschluss oder streben einen solchen an.
Die Paarkonstellationen folgen somit weitgehend dem aus der Familiensoziologie bekannten bil-
dungshomogamen Muster (Wirth 2007). Etwa jede(r) vierte bis fünfte partnerschaftlich gebunde-
ne Promovierende hat einen Partner bzw. eine Partnerin, der/die ebenfalls einer wissenschaftli-
chen Tätigkeit nachgeht. 

Der Anteil der Väter und Mütter unter den befragten Promovierenden liegt je nach Kontext bei
14 bis 22 Prozent. Unter den frei Promovierenden, die insgesamt etwas älter sind als die Ver-
gleichsgruppen, ist der Elternanteil erkennbar höher als unter Promovierenden in Graduierten-
schulen, die das jüngste Durchschnittsalter aufweisen. Die Elternquote unter den Dokto-
rand(inn)en ist damit im Vergleich zur Elternquote bei Akademiker(inne)n vergleichbaren Alters
insgesamt als eher niedrig einzuschätzen (Boehnke 2007: 296; Kerst & Schramm 2008).

Der Anteil der in einer festen Partnerschaft lebenden Personen unterscheidet sich zwischen
den befragten Doktorandinnen und Doktoranden innerhalb der Promotionskontexte kaum. Aller-
dings gibt es recht deutliche Unterschiede in der privaten Lebenssituation von Doktorandinnen
und Doktoranden hinsichtlich des Erwerbsumfangs des Partners bzw. der Partnerin. So sind die
Partner der Doktorandinnen weitaus häufiger in Vollzeit beschäftigt als die Partnerinnen der
männlichen Doktoranden.31 Doktoranden sind zudem weitaus häufiger mit Partnerinnen zusam-
men, die nicht erwerbstätig sind. Die Doktoranden geben auch tendenziell etwas häufiger an,
dass ihre Partnerin zwar noch keinen Hochschulabschluss erworben hat, diesen jedoch anstrebt.
Dies ist ein Indiz dafür, dass ihre Partnerinnen im Vergleich zu den Partnern der Doktorandinnen
etwas jünger sind. Doktorandinnen sind im Geschlechtervergleich etwas häufiger mit einem Part-
ner zusammen, der ebenfalls im Wissenschaftssystem tätig ist. Der Anteil der Promovierenden mit
und ohne Kind differiert zwischen den Geschlechtern nur sehr begrenzt.

6.2 Promovierende Eltern

Rund die Hälfte der Befragten Männer und Frauen gibt an, die Arbeit in Haushalt und Familie in-
nerhalb der Partnerschaft gleichberechtigt aufzuteilen (Abb. 6.2; vgl. dazu auch Lind 2008: 17).
Traditionelle Geschlechterrollen werden insbesondere bei einem Teil der Promovierenden mit
Kind deutlich sichtbar. Bei den promovierenden Vätern sind es häufig die Partnerinnen, die einen
Großteil der häuslichen Arbeit übernehmen (42 bzw. 34 %). Bei den promovierenden Müttern gilt
dies nur für vier bzw. sechs Prozent der Partner. Stattdessen geben 45 bzw. 38 Prozent der Mütter
an, das Gros der im Haushalt anfallenden Arbeiten selbst zu erledigen.

Folgerichtig sind es in erster Linie auch die promovierenden Mütter, die ihren Erwerbsumfang
wegen der Elternschaft reduziert haben. Es kommt relativ selten vor, dass ausschließlich die
31 Um eine möglichst gute Lesbarkeit des Textes zu gewährleisten, wird an dieser Stelle und im Folgenden auf eine

konsequent geschlechtsneutrale Schreibweise verzichtet. Wenn also hier von den Partnern der Doktorandinnen
bzw. den Partnerinnen der Doktoranden die Rede ist, sind damit gedanklich auch immer homosexuelle Partner-
schaften mit eingeschlossen.
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männlichen Doktoranden ihr berufliches Engagement in Folge der Kindesgeburt zurückgenom-
men haben (10 %). Nicht unüblich ist es jedoch auch, dass beide Partner in Folge der Geburt be-
ruflich kürzer treten.

Übereinstimmend mit den Erkenntnissen aus vorangegangenen Studien (Jaksztat et al. 2010)
sind die befragten Väter mit der Möglichkeit, Wissenschaft und Elternschaft zu vereinbaren, insge-
samt etwas zufriedener als die Mütter. Mit welchen privaten und beruflichen Umständen eine po-
sitive respektive negative Einschätzung der Vereinbarkeit zusammenhängt, wird gegen Ende die-
ses Kapitels noch genauer dargestellt.

Die Tendenz zu traditionellen Geschlechtsrollenmustern in Partnerschaften mit Kind bestätigt
sich auch mit Blick auf den Zeitaufwand, den promovierende Mütter im Vergleich zu Vätern pro
Tag für Tätigkeiten in Haushalt und Familie aufwenden (Abb. 6.3). Doktoranden mit Kind verbrin-
gen nach eigenen Angaben im Schnitt 2,9 Stunden mit derartigen Tätigkeiten. Doktorandinnen
mit einem Kind unter drei Jahren wenden dagegen durchschnittlich 5,1 Stunden pro Tag für die
Familien- und Hausarbeit auf und Doktorandinnen mit älteren Kindern erreichen einen Wert von
4,2 Stunden.

Hinsichtlich der Übernahme spezifischer Betreuungsaufgaben für den Nachwuchs werden die
Unterschiede zwischen den promovierenden Müttern und Vätern noch deutlicher (Abb. 6.4). Alle
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Abb. 6.2
Aufteilung der Hausarbeit, Reduzierung der Erwerbstätigkeit wegen Kind und allgemeine Zufriedenheit mit der Verein-
barkeit von Wissenschaft und Elternschaft differenziert nach Geschlecht und Elternschaft (Anteile in %)
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der hier abgefragten Aspekte der Kinderbetreuung werden von Frauen im Durchschnitt in weit-
aus größerem Umfang übernommen als von Männern. Eine gleichberechtigte Betreuung findet
noch am ehesten am Wochenende statt. Dritten Personen kommt hingegen eine vergleichsweise
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Abb. 6.4
Übernahme elterlicher Betreuungsaufgaben differenziert nach Geschlecht (Durchschnittliche Anteile in %, nur Promovier-
ende mit Kind)
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Abb. 6.3
Durchschnittlich aufgewendete Zeit (in Stunden) für die Arbeit in
Haushalt und Familie an einem typischen Wochentag differen-
ziert nach Elternschaft und Geschlecht (Mittelwerte)
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große Bedeutung der Kinderbetreuung an Werktagen zu. Festzuhalten bleibt jedoch, dass sich für
promovierende Mütter ungleich mehr Belastungen durch die Kindererziehung ergeben als für Vä-
ter.

Der höhere Betreuungsaufwand, den promovierende Mütter im Vergleich zu Vätern leisten,
scheint auch Auswirkungen auf die erwarteten Promotionsdauern zu haben (Abb. 6.5). Kinderlose
Promovierende beiderlei Geschlechts schätzen, dass sie für die Durchführung ihres Promoti-
onsvorhabens insgesamt 3,7 Jahre brauchen werden. Wenn Kinder vorhanden sind, verlängert
sich die erwartete Promotionsdauer der Frauen deutlich. Promovierende Väter geben als voraus-
sichtliche Promotionsdauer 4,2 Jahre an, Frauen rechnen hingegen im Schnitt mit 4,6 respektive
4,7 Jahren.

Dem höheren Betreuungsaufwand und der längeren erwarteten Promotionsdauer zum Trotz
gelingt es Müttern allerdings in vergleichbarem Maße wie Vätern, Zeit für die Arbeit an der Pro-
motion aufzubringen (Abb. 6.6). Kinderlose Promovierende verbringen an einem typischen Werk-
tag nach eigenen Angaben 4,6 bzw. 4,7 Stunden mit promotionsbezogenen Tätigkeiten. Die be-
fragten Eltern bringen etwas weniger Zeit dafür auf. Bemerkenswerterweise finden Mütter jünge-
rer Kinder sogar etwas mehr Zeit für die Arbeit an ihrer Promotion als die männliche Vergleichs-
gruppe. Ein Teil dieser Differenz lässt sich dadurch erklären, dass promovierende Mütter häufiger
in Teilzeit arbeiten oder ihren Lebensunterhalt in größerem Umfang durch Stipendien finanzieren.
Durch den geringeren Erwerbsumfang scheinen sich hier Freiräume für die Arbeit an der Promo-
tion zu ergeben.
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Abb. 6.5
Voraussichtliche Promotionsdauer (in Jahren) differenziert
nach Elternschaft und Geschlecht (Mittelwerte)

Kein Kind

Doktoranden

3,7

Doktorandinnen

3,7 n.s.

Kind < 3 Jahre

Kind >= 3 Jahre

Anmerkung: # pr < .10; * pr <.05; ** pr < .01;
n.s. = nicht signifikant (t-Test)

4,2

4,2

4,6

4,7

**

*
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Abb. 6.6
Durchschnittlich aufgewendete Zeit für die Arbeit (in Stun-
den) an der Promotion an einem typischen Wochentag dif-
ferenziert nach Elternschaft und Geschlecht (Mittelwerte)

Kein Kind

Doktoranden

4,6

Doktorandinnen

4,7 n.s.

Kind < 3 Jahre

Kind >= 3 Jahre

Anmerkung: # pr < .10; * pr <.05; ** pr < .01;
n.s. = nicht signifikant (t-Test)
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6.3 Die Wahrnehmung der Vereinbarkeit von Elternschaft und Wissenschaft

Welche partnerschaftlichen, familiären und beruflichen Arrangements stehen in Zusammenhang
mit einer hohen Zufriedenheit bezüglich der Möglichkeit, Wissenschaft und Elternschaft zu ver-
einbaren?32 Der Anteil promovierender Mütter und Väter, die mit der Vereinbarkeit von Wissen-
schaft und Elternschaft zufrieden sind, ist unter den Befragten vergleichsweise hoch, wenn beide
Partner in Vollzeit arbeiten (54 %) oder wenn die befragte Person in größerem Umfang erwerbstä-
tig ist als der Partner bzw. die Partnerin (47 %; Abb. 6.7). Aber auch in den Fällen, in denen keiner
der Partner regulär erwerbstätig ist, äußern überdurchschnittlich viele eine hohe Zufriedenheit
bezüglich der Vereinbarkeit (52 %). Aufgrund der geringen Fallzahlen in einzelnen Kategorien
muss jedoch offen bleiben, inwieweit der Zusammenhang zwischen dem Erwerbsumfang und
der Zufriedenheit verallgemeinert werden kann.

Ein vergleichsweise hoher Anteil Zufriedener findet sich zudem in Partnerschaften, in denen
beide in der Wissenschaft tätig sind (52 %). Bei den Befragten ohne wissenschaftlich tätige(n)
Partner(in) ist dieser Anteil erkennbar kleiner (39 %). Möglicherweise gelingt die Betreuung der
Kinder unter diesen Umständen, etwa aufgrund flexibler Arbeitszeiten beider Partner, besonders
gut. Die Unterschiede sind jedoch, begründet durch die geringen Fallzahlen, statistisch nicht sig-
nifikant.

Prägnante Unterschiede sind hingegen in Zusammenhang mit der Aufteilung der Arbeit in Haus-
halt und Familie erkennbar. Die höchsten Zufriedenheitswerte finden sich bei denjenigen, die in
Partnerschaften leben, in denen die Hausarbeit gleichberechtigt aufgeteilt wird (50 %). Hingegen
sind unter den Befragten, die in Haushalt und Familie mehr Aufgaben übernehmen als ihr Partner
bzw. ihre Partnerin, relativ viele mit ihrer Situation unzufrieden.

Auch die Frage der elternschaftsbedingten Reduzierung der beruflichen Tätigkeit scheint ein
relevanter Faktor für die Wahrnehmung der Vereinbarkeit von Elternschaft und Wissenschaft zu
32 Obwohl vermutet werden kann, dass Männer und Frauen gleiche Rahmenbedingungen mit Blick auf die Verein-

barkeit von Familie und Beruf möglicherweise unterschiedlich bewerten, konnten aufgrund der geringen Fallzah-
len keine nach Geschlecht differenzierten Auswertungen vorgenommen werden. Die Ergebnisse sollten daher un-
ter Berücksichtigung dieser Einschränkung gelesen werden.
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„Mein Mann und ich wollten uns von Anfang an Erwerbsarbeit (wozu wir auch die Pro-
motion mit einem Stipendium zählen) sowie Haus- und Betreuungsarbeit teilen. Wir
mussten leider feststellen, dass Deutschland noch nicht reif für dieses Modell ist: Es gibt
weder interessante Teilzeit-Promotionsstellen noch danach interessante Teilzeit-Berufs-
einstiegsmodelle. In dieser Lebensphase wird auf allen Ebenen alles gefordert, und zwar
zu 100%. [...] Besonders für Männer ist es nicht einfach, im Beruf oder in der Promotion
zu vertreten, dass sie auch in der Familie gefordert sind.“

Promotionsstipendiatin, Politikwissenschaften

"Vereinbarkeit von Beruf und Familie bedeutet zweierlei: Zum einen betrifft dies Rege-
lungen und Möglichkeiten am Arbeitsplatz (etwa Kinderkrankentage, Gleitzeit), zum an-
deren die Möglichkeiten der Lebensplanung überhaupt."

Lehrkraft für besondere Aufgaben, männlich, Biologie, Universität
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Abb. 6.7
Einschätzung der Vereinbarkeit von Elternschaft und Wissenschaft in Abhängigkeit von partner-
schaftlichen, familiären und beruflichen Rahmenbedingungen (nur Promovierende mit Kind, Zeilen-
prozente)
Frage: Alles in allem: Wie zufrieden sind Sie persönlich mit der Möglichkeit, Wissenschaft und Elternschaft
zu vereinbaren?

Vereinbarkeit von Wissenschaft und Elternschaft

Anteil (sehr) Unzufriedener Anteil (sehr) Zufriedener 

Erwerbsumfang

Beide Vollzeit erwerbstätig (n=37)

Beide Teilzeit erwerbstätig (n=31)

Befragte(r) arbeitet mehr als Partner(in) (n=105)

24 54

26

25

35

47

Befragte(r) arbeitet weniger als Partner(in) (n=175)

Beide nicht regulär erwerbstätig (n=48)

Wissenschaftliche Tätigkeit Partner(in)

35

19

33

52

#

Ja (n=67)

Nein (n=330)

Arbeit in Haushalt und Familie

24

30

52

39

n.s.

... wird in erster Linie von mir geleistet. (n=98)

... wird in Partnerschaft zu gleichen Teilen aufgeteilt. (n=206)

... wird in erster Linie von Partner(in) übernommen. (n=83)

40

20

28

50

30

**

39

Reduzierung der Erwerbstätigkeit wegen Kind

Keiner (n=67)

Partner(in) (n=105)

Befragte(r) (n=132)

18 37

24

44

54

30

Beide (n=118)

Kinderbetreuung durch Dritte (Werktag)

Nein (n=218)

24

**

43

 

33

 

38

Ja (n=178)

Erhaltene emotionale Unterstützung im Arbeitskontext

Mittel bzw. niedrig (n=212)

26

n.s.

45

32 37

Hoch (n=205)

Anmerkung: # pr < .10; * pr <.05; ** pr < .01; n.s. = nicht signifikant (Chi²-Test)

27

n.s.

45
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sein. Personen, deren Partner(innen) ihren Erwerbsumfang reduziert haben, sowie Personen, die
in einer Partnerschaft leben, in der beide Partner weniger arbeiten, sind besonders zufrieden (54
bzw. 43 %). Relativ unzufrieden sind dagegen diejenigen, die selbst reduzieren mussten bzw. re-
duziert haben.

Die Organisation der Kinderbetreuung durch Dritte wirkt sich kaum auf die Zufriedenheit mit der
Vereinbarkeit von Wissenschaft und Elternschaft aus. Zwar sind die promovierenden Eltern, die an
Werktagen einen Teil der Kinderbetreuungsaufgaben an Dritte (KiTa, Großeltern usw.) abgeben,
tendenziell etwas zufriedener als diejenigen, die diese Option nicht nutzen (können). Die Unter-
schiede sind jedoch statistisch nicht signifikant.

Bemerkenswerterweise scheint auch das Ausmaß der erhaltenen emotionalen Unterstützung
im Arbeitskontext33 nur sehr eingeschränkt mit der Zufriedenheit der Vereinbarkeit zusammen zu
hängen. Zwar sind diejenigen Befragten, die viel Unterstützung erfahren, tendenziell auch etwas
häufiger zufrieden mit der Möglichkeit, Elternschaft und Wissenschaft zu vereinbaren. Die Unter-
schiede sind jedoch statistisch nicht signifikant.

6.4 Abschließende Bemerkungen und mögliche Schlussfolgerungen

Die hier präsentierten Ergebnisse verdeutlichen, dass promovierende Mütter im Vergleich zu Vä-
tern hinsichtlich ihrer privaten Lebensverhältnisse oftmals mit einer deutlich anderen Ausgangs-
lage zurechtkommen müssen. Promovierende Mütter übernehmen im Durchschnitt erheblich
mehr Verantwortung im Haushalt und bei der Kinderbetreuung und sie sind folglich auch eher
geneigt, ihr berufliches Engagement nach der Familengründung einzuschränken.

Auf eine methodische Einschränkung muss jedoch an dieser Stelle hingewiesen werden. Die
hier vorliegenden und auf Querschnittsdaten basierenden Ergebnisse können nicht ohne weite-

33 Die emotionale Unterstützung im Arbeitskontext wird mittels zweier Items erfasst: „In meinem Arbeitsumfeld gibt
es Personen, die mich emotional unterstützen und mir Mut machen in stressigen Zeiten“ und „In meinem Arbeits-
umfeld gibt es Personen, die ein offenes Ohr haben für meine beruflichen Sorgen und Probleme“ (Antwortskala
von 1 = “trifft überhaupt nicht zu“ bis 5 = “trifft voll und ganz zu“). Aus beiden Items wurde eine Summenskala ge-
bildet, die ebenfalls Werte zwischen 1 und 5 annehmen kann (alpha = .89). Als hohe emotionale Unterstützung
wurden Skalenwerte größer oder gleich 4 gewertet.
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„Ein immer wiederkehrendes Problem für mich ist mein Status als Promotionsstipendia-
tin. Bei der Verteilung von Kinderbetreuungsplätzen gilt das nicht als normale Erwerbs-
tätigkeit und nicht als Ausbildung. Ein erster Universitätsabschluss wurde ja bereits er-
reicht [...]. Solche organisatorischen Fragen um die Promotion herum kosten viel Zeit
und Nerven und verlängern die Promotionsdauer.“

Promotionsstipendiatin, Politikwissenschaften

„Es hängt [...] eben auch viel davon ab, dass ein festes Einkommen für eine Familie vor-
handen ist. Derjenige, der dies erwirbt, kann sich leider meistens nicht so, wie er es ger-
ne möchte, in die Familie einbringen.“

Wissenschaftliche Mitarbeiterin, Literatur- und Sprachwissenschaften, Universität
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res dahingehend interpretiert werden, dass eine Elternschaft zu traditionellen Rollenmustern
führt. Es ist schließlich auch denkbar, dass in Partnerschaften, in denen die Haus- und Familienar-
beit entlang traditioneller Rollenmuster organisiert wird, häufiger Kinder geboren werden. Ande-
re Studien, in denen die Dynamik der familiären Arbeitsteilung im Längsschnitt untersucht wird,
belegen jedoch den von einer Elternschaft ausgehenden Traditionalisierungseffekt. Die Geburt ei-
nes Kindes stellt demnach in gewisser Weise eine Zäsur dar, denn in vielen Ehen und Partner-
schaften, die bis zum Zeitpunkt der Familiengründung durch eine egalitäre häusliche Arbeitstei-
lung charakterisiert waren, entwickeln sich in Folge der Elternschaft traditionelle Rollenmuster mit
dem Mann als „Familienernährer“ und der Frau als „Hausfrau“ (Schulz & Blossfeld 2006). „Der
Übergang zur Elternschaft bremst (…) partnerschaftliche Fortschritte und verstärkt den oft latent
wirkenden Prozess der Gewöhnung an traditionelle arbeitsteilige Strukturen“, so das Fazit von
Schulz und Blossfeld (2006: 42). Das Bildungsniveau und auch die Einkommensrelation beider
Partner scheinen dabei kaum einen Einfluss auf das Entstehen nichttraditioneller partnerschaftli-
cher Arrangements zu haben. Dieser Trend zur Traditionalisierung von Partnerschaften wird noch
am ehesten dann abgemildert, wenn Frauen ausgeprägt egalitäre Einstellungen gegenüber Ge-
schlechterrollen haben und vor der Geburt über ein absolut gesehen hohes Einkommen verfügen
(Schober 2011). Der von der Elternschaft ausgehende Traditionalisierungseffekt scheint eher von
sozialen Normen (eigene Geschlechterrollenbilder, Erwartungen anderer) als von ökonomischen
Zwängen oder rationalen Nutzenkalkülen auszugehen (Kühhirt 2011).

Welche Schlussfolgerungen lassen sich aus den hier präsentierten Befunden ziehen? In erster Li-
nie spiegeln die Ergebnisse natürlich ein gesamtgesellschaftliches Phänomen. Traditionelle Ge-
schlechterrollenbilder sind nach wie vor äußerst prägend für das Verhalten der meisten Men-
schen in unserer Gesellschaft. Es ist anzunehmen, dass die im privaten Bereich zu Tage tretenden
Rollenmuster zu unterschiedlichen Karrierechancen von promovierenden Männern und Frauen
führen, und zwar innerhalb wie auch außerhalb des Wissenschaftssystems. Gleichzeitig verdeutli-
chen die hier präsentierten Befunde aber, dass bei Promovierenden auch gleichberechtigte part-
nerschaftliche Arrangements durchaus vorkommen.
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„Kinder zu haben ist ein klarer Nachteil für die wissenschaftliche Karriere, jedenfalls
wenn man sich für die Betreuung und Erziehung (mit) zuständig fühlt. Kollegen ohne
Kinder haben sehr viel mehr Zeit, um z. B. Konferenzen zu besuchen oder sich um Publi-
kationen zu kümmern.“

Wissenschaftliche Mitarbeiterin, Philosophie, Universität

„Gerade der universitäre, männlich dominierte Alltag erschwert oft die Teilnahme an Ta-
gungen, Vorlesungen, Sitzungen, die nach wie vor gerne früh um 8 Uhr (Kinder zur
Schule) oder abends zwischen 18 und 20 Uhr (Hausaufgabenkontrolle, Abendbrot,
Schlafengehenzeit) angesetzt werden. Dieses Verhalten schließt vor allem Mütter immer
wieder aus.“

Wissenschaftliche Mitarbeiterin, Geschichte, Universität
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Mögliche Ansatzpunkte zur Verbesserung der Situation junger Wissenschaftler(innen) wäre
der Ausbau von Betreuungsmöglichkeiten gerade für kleine Kinder, die Etablierung flexibler Ar-
beitszeitmodelle (z. B. flexibler Umgang mit Teilzeitarbeit, Ermöglichung und Akzeptanz von
Heimarbeit) sowie die stärkere Berücksichtigung familienbezogener Belange bei der Organisation
des Arbeitsalltags.

Krais (2008) identifiziert die prekäre Konstruktion wissenschaftlicher Karrieren als ein Haupt-
hemmnis insbesondere für junge Frauen und nennt drei Ansatzpunkte, die zu einer Verbesserung
der Situation beitragen könnten: “Frühe Selbstständigkeit, Sichtbarkeit in der Scientific Communi-
ty auf Grund eigener Leistung, Planbarkeit der Karriere.“ (S. 208). Wer hierzulande eine wissen-
schaftliche Karriere einschlagen will, muss sich meist für eine relativ lange Zeit einer starken Kon-
kurrenzsituation im Wettbewerb um eine der begehrten unbefristeten beruflichen Positionen
aussetzen. Diese Situation bietet wenig Planbarkeit, erfordert jedoch ein sehr hohes Maß berufli-
chen Engagements. Darüber hinaus dürfte die zunehmende Projektförmigkeit der Forschung die
Inanspruchnahme von Erziehungszeiten und den späteren beruflichen Wiedereinstieg eher er-
schweren denn erleichtern. 

Der Zeitraum bis zur endgültigen beruflichen Etablierung in der Wissenschaft – d. h. bis zur
Berufung auf eine Professur – dauert bei denjenigen, denen dieser Schritt überhaupt gelingt, bis
jenseits des vierzigsten Lebensjahres.34 Es sollte nicht erwartet werden, dass Wissenschaftler(in-
nen) den Zeitpunkt der Familiengründung bis zu diesem Zeitpunkt aufschieben. Auch kann es in
einem modernen Wissenschaftssystem nicht intendiert sein, dass eine Forscher(innen)karriere nur
mit der Rückendeckung durch einen Partner bzw. eine Partnerin gelingen kann, der bzw. die be-
ruflich zurücksteckt und einen Großteil der häuslichen und familiären Pflichten übernimmt. 

Arbeitspsychologische Studien belegen die große Bedeutung familienunterstützender Orga-
nisationskulturen für das Wohlbefinden und die Zufriedenheit von Beschäftigten. Unterstützung
bei familienbezogenen Belangen seitens des Arbeitgebers, das antizipierte Ausbleiben negativer
Karrierekonsequenzen im Falle der Inanspruchnahme familienunterstützender Angebote (bspw.
Elternzeit oder Teilzeitarbeit) sowie moderate Arbeitszeitanforderungen gehen demnach einher
mit einem geringeren Konflikterleben zwischen Berufs- und Familienleben, einer höheren Ar-
beitszufriedenheit und einer allgemein positiveren affektiven Befindlichkeit – und zwar bei Be-
schäftigten mit und ohne Kind (Wiese 2004).

34 Das Erstberufungsalter lag in Deutschland im Jahr 2010 über alle Fächergruppen hinweg bei 41 Jahren (Statis-
tisches Bundesamt 2011)

93

KopfzeilePartnerschaft und Familie

Promotionen im Fokus    |



94

KopfzeilePartnerschaft und Familie

|    Promotionen im Fokus



7 Schluss

Die vorliegende Studie hatte das Ziel, die Arbeits- und Betreuungssituation Promovierender in
unterschiedlichen Promotions- und Beschäftigungskontexten aus verschiedenen Blickwinkeln zu
untersuchen. Die Befragungsergebnisse haben gezeigt, dass jeder der untersuchten Promotions-
kontexte spezifische Stärken und Schwächen hat, und dass sich keine Form der Promotion als be-
sonders geeignet erweist. Vielmehr scheint es so zu sein, dass bestimmte Stärken zu Schwächen
an anderen Stellen führen. So trägt z. B. die Promotion als wissenschaftliche(r) Mitarbeiter(in) an
einem Lehrstuhl dazu bei, dass die Betreuer(innen) ihre Doktorand(inn)en bei den Aufgaben, die
für eine spätere wissenschaftliche Karriere zumindest an einer Hochschule überaus relevant sind
(wie z. B. die Lehre, die Mitarbeit in der akademischen Selbstverwaltung oder Beantragung von
Forschungsprojekten), gut unterstützen, die Übernahme dieser Aufgaben aber häufig zu Lasten
der Arbeit an der Dissertation geht. Gerade die für die Arbeit an der eigenen Qualifikationsarbeit
verfügbare Zeit scheint bei wissenschaftlichen Mitarbeiter(inne)n am stärksten eingeschränkt. An
dieser Stelle könnten Promotionsvereinbarungen, die vor Eintritt in den Doktorand(inn)enstatus
abgeschlossen werden, dazu beitragen, dass die Übernahme von promotionsfremden Tätigkeiten
in einem abgesprochenen Rahmen bleiben, um den Promotionserfolg nicht bereits vor Beginn
der Arbeit zu gefährden.

Auf der anderen Seite stehen Promotionsformen, die den Promovierenden viel Zeit zur Arbeit
an der Dissertation ermöglichen, diese aber zugleich weniger stark in der Forschungs- und vor al-
lem Arbeitsalltag als Forscher(in) einbeziehen. Vor allem frei Promovierende, die verhältnismäßig
wenig Kontakt zu ihren Betreuer(inne)n haben, sind vergleichsweise schwach integriert in wissen-
schaftliche Netzwerke. Eine stärkere Unterstützung in diesem Bereich kann dazu beitragen, dass
auch frei Promovierende in ihrer Arbeit entsprechend davon profitieren. 

Die Einbindung in Netzwerke und Publikationsaktivitäten ist jedoch auch unter Genderaspek-
ten relevant, denn Frauen erhalten offenbar vergleichsweise wenig Unterstützung in diesem Be-
reich. Da diese Faktoren jedoch wesentlich sind für die weitere Karriere im Wissenschaftssystem,
besteht hier ein Anknüpfungspunkt für die Verbesserung der Perspektiven von Frauen, die in der
Wissenschaft bleiben wollen. 

Darüber hinaus stehen vor allem promovierende Mütter vor der Herausforderung, Familie und
Wissenschaft miteinander zu vereinbaren. In der Mehrheit sind sie es, die sich in Folge der Eltern-
schaft beruflich zurücknehmen und die im Vergleich zu den promovierenden Vätern deutlich
mehr Betreuungsaufgaben übernehmen. Die daraus resultierenden Nachteile (z. B. hinsichtlich
der Integration in Netzwerke) tragen dazu bei, dass ihre Karrierechancen in der Wissenschaft sin-
ken. Eine bessere Unterstützung vor allem von Frauen mit Kind(ern) sollte auch mit Blick auf die
Erhöhung des Frauenanteils unter den Professorinnen deshalb weiterhin zentraler Bestandteil der
hochschulpolitischen Maßnahmen bleiben. Möglicherweise können Beispiele guter Praxis und
gelungener wissenschaftlicher Karrieren von Frauen mit Kindern aufzeigen, auf welchen Wegen
sich Mütter im Wissenschaftssystem erfolgreich etablieren können.

Die Frage der generellen Qualität der Unterstützung Promovierender entscheidet sich nach
den vorliegenden Ergebnissen weniger durch die Zahl der Betreuer(innen), sondern viel stärker
durch die Kontakthäufigkeit und die in den Kontakten für die Promotionsbetreuung verwendete
Zeit. Offensichtlich ist eine Mindestzahl von mehreren Kontakten pro Semester notwendig, um
die Promotionsbetreuung zufriedenstellend gewährleisten zu können. Allerdings müssen sich die
Treffen zwischen Promovierenden und Betreuer(inne)n auch stark auf das Promotionsvorhaben
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fokussieren, da häufige Kontakte ansonsten nicht zu den gewünschten positiven Effekten führen.
Insofern sollte die Promotionsbetreuung auf der einen Seite auf Basis einer Mindestanzahl an
Kontakten pro Semester beruhen, jedoch sollten die Treffen zugleich auf die mit der Promotion
verbundenen Fragen fokussieren. Feste Absprachen im Vorfeld der Promotion können dazu bei-
tragen, dass die Termine, die der Unterstützung der Promovierenden dienen sollen, auch tatsäch-
lich diesen Zweck erfüllen. 

Insgesamt erweist sich die Betreuung der Promovierenden in Deutschland bei aller Kritik als
gut. Die Stärke beruht vor allem auf der guten fachlichen und methodischen Unterstützung und
zeigt gleichzeitig, dass die Qualität der Promotionen in inhaltlicher Hinsicht im Regelfall als gut
bezeichnet werden kann. Diese Auffassung teilen die Promovierenden. Verbesserungsbedarf in
der Unterstützung der Promovierenden besteht vor allem in den Aspekten der Karriereplanung,
die in der Promotionsphase wenig Berücksichtigung findet. Da das Wissenschaftssystem hoch se-
lektiv ist und den vergleichsweise vielen Promovierenden nur wenig Dauerstellen in der Wissen-
schaft gegenüber stehen, sollten Doktorand(inn)en in der Promotionsphase verstärkt dahinge-
hend beraten werden, welchen Karriereweg sie nach dem Erwerb des Doktortitels anstreben kön-
nen und wie der Übergang dorthin vorbereitet werden kann. Dieser Aspekt findet bisher wenig
Berücksichtigung in der Promotionsbetreuung, kann jedoch dazu beitragen, dass die Promovie-
renden besser auf die nach der Promotion folgenden Aufgaben vorbereitet sind. Diese Karriere-
beratung kann sowohl von Professorinnen bzw. Professoren als auch von eigenständigen Bera-
tungseinrichtungen (wie z. B. career center) übernommen werden. Zudem kann eine gezielte
Kompetenzentwicklung in der Promotionsphase dazu beitragen, auf den beabsichtigten Karriere-
weg vorzubereiten.

Die vorliegenden Ergebnisse bieten zahlreiche Anknüpfungspunkte zu den kürzlich vom Wis-
senschaftsrat vorgestellten Vorschlägen zur Verbesserung der Promotionsphase. Die Einbindung
in strukturierte Promotionsprogramme scheint nach den Ergebnissen dieser Studie für das Gelin-
gen der Promotion jedoch nicht essenziell zu sein. Es erweisen sich aber einige Elemente, die mit
der Einführung von strukturierten Promotionsprogrammen vermehrt Berücksichtigung finden, als
durchaus hilfreich. Ein wesentlicher Baustein sind Vereinbarungen, die vor der Promotion getrof-
fen werden, da sich auf diesem Wege beide Seiten (Promovierende und Promotionsbetreuer(in-
nen)) darüber verständigen, welche Verpflichtungen aus dem Promotionsverhältnis resultieren. 
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Einladung

Betreff:
WiNbus-Befragung zum Thema „Promovieren in Deutschland“

Sehr geehrte WiNbus-Teilnehmerin,
Sehr geehrter WiNbus-Teilnehmer,

Vor einiger Zeit haben Sie sich bereits an einer WiNbus-Befragung beteiligt. Nun möchten wir Sie
herzlich zur Teilnahme an einer weiteren WiNbus-Studie einladen.

Zentrale Fragestellungen sind dieses Mal: Wie sieht die Betreuungssituation von Nachwuchswis-
senschaftler(innen) aus? In welchen Arbeits- und Promotionskontexten sind sie tätig? Wie viel Zeit
bleibt neben Lehrverpflichtungen, Projektarbeit und Administration für die eigene wissenschaftli-
che Weiterqualifizierung? Und unter welchen Bedingungen kann die Vereinbarkeit von Familie
und Wissenschaft gelingen?

Die Beantwortung der Fragen wird in Abhängigkeit vom Antwortverhalten etwa 15 bis 25 Minu-
ten in Anspruch nehmen. Teilnahmeschluss ist der 22.06.2011.

Diese Befragung richtet sich ausdrücklich sowohl an Nachwuchswissenschaftler(innen), die be-
reits eine Promotion abgeschlossen haben oder aber gerade promovieren als auch an Nach-
wuchswissenschaftler(innen), die nicht promovieren. Nach Abschluss der Untersuchung informie-
ren wir Sie gern über die Ergebnisse.

Zur Befragung gelangen Sie über diesen verschlüsselten Zugang: 
#code_complete#

Selbstverständlich ist Ihre Teilnahme freiwillig. Die erhobenen Befragungsdaten werden von uns
vertraulich und entsprechend den Datenschutzregelungen behandelt. Eine Weitergabe der Daten
an Dritte ist ausgeschlossen. Die Ergebnisse werden so veröffentlicht, dass ein Rückschluss auf
Einzelpersonen nicht möglich ist. Der in diesem Schreiben übermittelte persönliche Link zum Fra-
gebogen dient dazu, eine mehrfache Teilnahme an der Befragung auszuschließen. Der Link er-
möglicht es Ihnen zudem, die Befragung an jeder beliebigen Stelle zu unterbrechen und zu ei-
nem späteren Zeitpunkt fortzuführen. 

Leider können wir aufgrund des Einsatzes einer Standardsoftware derzeit keinen barrierefreien
Fragebogen zur Verfügung stellen. Wir bieten blinden und sehbehinderten Nachwuchswissen-
schaftler(inne)n an, die Befragung telefonisch durchzuführen. Bitte rufen Sie uns unter 0511-1220-
344 an oder schicken Sie uns eine E-Mail an winbus@his.de. Wir setzen uns dann umgehend mit
Ihnen in Verbindung.

Wenn Sie Fragen oder Anregungen haben, kontaktieren Sie uns bitte unter winbus@his.de. Weite-
re Informationen zum WiNbus-Projekt finden Sie auf www.winbus.eu.

Mit freundlichen Grüßen

Kolja Briedis briedis@his.de 0511/1220 232
Steffen Jaksztat jaksztat@his.de 0511/1220 344
Nora Schindler n.schindler@his.de 0511/1220 434
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Invitation

Subject:
Online survey of junior scientists,

Dear WiNbus participant,
you already took part in a WiNbus study. Now we would like to ask you to take part in our current
online survey. The key issues are as follows: What kind of help and supervision do junior scientists
receive? What is the nature of their employment and the context in which they pursue their doc-
toral studies? Aside from teaching responsibilities, project work and administrative duties, how
much time do they have to pursue their own further academic qualifications? Under what condi-
tions is it possible to combine raising a family with pursuing a career in academia and the scien-
tific community?
Depending on your answers, it will take you 15 to 25 minutes to complete this questionnaire. The
deadline for entries is  June 22, 2011.

This survey is aimed specifically at junior scientists who have already completed a doctorate, or
are currently in the process of completing a doctorate, as well as at junior scientists who are no
longer pursuing a doctoral degree.
After completion of the survey, we would be happy to inform you of the result.
Please use this encrypted code to access the survey:
#code_complete#

It goes without saying that your participation is voluntary. We will treat the data collected during
the survey confidentially and in accordance with data protection regulations. Disclosure of this in-
formation to third parties is out of the question. The results will be released in such a way as to
make it impossible to identify individual respondents. The personal link to the survey included in
this letter serves to prevent the same individual from taking the questionnaire more than once.
The link also allows you to interrupt the questionnaire at any point and continue later.

Due to the use of a standard software program, we regret that we currently cannot offer a barrier-
free questionnaire. We offer blind and visually impaired junior scientists the option of completing
the survey by telephone. Please call us at (+49) (0)511-1220-344 or send an e-mail to win-
bus@his.de. We will promptly get back to you.

If you have questions or suggestions, please contact us at winbus@his.de. Further information on
the WiNbus project is available at www.winbus.eu.

Kind regards,

Kolja Briedis briedis@his.de 0511/1220 232
Steffen Jaksztat jaksztat@his.de 0511/1220 344
Nora Schindler n.schindler@his.de 0511/1220 434
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Erinnerung: WiNbus-Befragung

Sehr geehrte WiNbus-Teilnehmerin,
Sehr geehrter WiNbus-Teilnehmer,

vor kurzem haben wir Sie zu unserer aktuellen WiNbus-Befragung zum Schwerpunktthema Pro-
motion eingeladen. Da Sie bisher noch nicht teilgenommen haben, möchten wir Sie an dieser
Stelle noch einmal herzlich um Ihre Unterstützung bitten. Die Zuverlässigkeit unserer Studiener-
gebnisse hängt maßgeblich davon ab, dass sich möglichst viele Panelteilnehmer/innen an der Be-
fragung beteiligen und uns Auskunft über Ihre Erfahrungen und Eindrücke geben. Sie haben
noch bis zum 22.06.2011 Gelegenheit, den Fragebogen zu beantworten.

Diese Befragung richtet sich ausdrücklich sowohl an Nachwuchswissenschaftler(innen), die be-
reits eine Promotion abgeschlossen haben oder aber gerade promovieren als auch an Nach-
wuchswissenschaftler(innen), die nicht promovieren.

Zur Befragung gelangen Sie über diesen verschlüsselten Zugang: 
#code_complete#

Nochmals das Wichtigste in Kürze: Die Teilnahme ist selbstverständlich freiwillig. Die erhobenen
Befragungsdaten werden von uns vertraulich und entsprechend den Datenschutzregelungen be-
handelt. Eine Weitergabe der Daten an Dritte ist ausgeschlossen. Die Ergebnisse werden so veröf-
fentlicht, dass ein Rückschluss auf Einzelpersonen nicht möglich ist. Sie haben die Möglichkeit, die
Befragung an jeder beliebigen Stelle zu unterbrechen und zu einem späteren Zeitpunkt fortzu-
führen. 

Leider können wir aufgrund des Einsatzes einer Standardsoftware derzeit keinen barrierefreien
Fragebogen zur Verfügung stellen. Wir bieten blinden und sehbehinderten Nachwuchswissen-
schaftler(inne)n an, die Befragung telefonisch durchzuführen. Bitte rufen Sie uns unter 0511-1220-
344 an oder schicken Sie eine E-Mail an winbus@his.de. Wir setzen uns dann umgehend mit Ihnen
in Verbindung.

Wenn Sie Fragen oder Anregungen haben, kontaktieren Sie uns bitte unter winbus@his.de. Weite-
re Informationen zum WiNbus-Projekt finden Sie auf www.winbus.eu.

Vielen Dank für Ihre Unterstützung.
Mit freundlichen Grüßen

Kolja Briedis
Nora Schindler
Steffen Jaksztat

Kolja Briedis
briedis@his.de
0511/1220 232

Steffen Jaksztat
jaksztat@his.de
0511/1220 344

Nora Schindler
n.schindler@his.de
0511/1220 434
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reminder: WiNbus Online survey for junior scientists

Dear Sir or Madam,
We have recently invited you to participate in our online survey focusing on the situation of doc-
toral candidates. We would like to kindly encourage those who have not participated until now to
help us conducting this survey. The reliability of the results of our survey depends significantly on
a large number of panel participants taking part and informing us about their experience and im-
pressions. You have the opportunity to fill out the questionnaire until June 22, 2011.

This survey is aimed specifically at junior scientists who have already completed a doctorate, or
are currently in the process of completing a doctorate, as well as at junior scientists who are no
longer pursuing a doctoral degree.

You will be taken to the survey with the help of this encrypted access code:
#code_complete#

Of course, your participation is voluntarily. The collected survey data are treated as confidential
and according to the regulations on data protection. Distribution of the data to third parties is ex-
cluded. The results will be published without the possibility to identify individual persons.  The
personal link transmitted with this e-mail is meant to exclude that people participate in the sur-
vey more than once. In addition, the link allows you to interrupt answering the questionnaire at
any stage, always being able to continue at a later time.

Unfortunately, due to the use of standard software, we cannot provide a barrier-free question-
naire. We offer the possibility for blind and visually impaired junior scientists to conduct the sur-
vey over the phone. Please call us on 0511-1220-344 or send an e-mail to winbus@his.de. We will
contact you immediately.
 
If you have questions or suggestions, please contact us via winbus@his.eu. For further informa-
tion about the WiNbus project see: www.winbus.eu

Kind regards,

Kolja Briedis
Nora Schindler
Steffen Jaksztat 

Kolja Briedis
briedis@his.de
0511/1220 232

Steffen Jaksztat
jaksztat@his.de
0511/1220 344

Nora Schindler
n.schindler@his.de
0511/1220 434
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Letzte Möglichkeit zur Teilnahme:WiNbus-Befragung zum Thema „Promovieren in 
Deutschland“

Sehr geehrte WiNbus-Teilnehmerin,
Sehr geehrter WiNbus-Teilnehmer,

da die Feldphase der WiNbus-Befragung zum Schwerpunktthema Promotionen in Kürze abge-
schlossen sein wird, möchten wir Sie hiermit ein letztes Mal herzlich darum bitten, uns bei der Un-
tersuchung zu unterstützen. Die Zuverlässigkeit unserer Studienergebnisse hängt maßgeblich da-
von ab, dass sich möglichst viele Panelteilnehmer/innen an der Befragung beteiligen und uns
Auskunft über Ihre Erfahrungen und Eindrücke geben. Sie haben noch bis zum 22.06.2011 Gele-
genheit, den Fragebogen zu beantworten.

Diese Befragung richtet sich ausdrücklich sowohl an Nachwuchswissenschaftler(innen), die be-
reits eine Promotion abgeschlossen haben oder aber gerade promovieren als auch an Nach-
wuchswissenschaftler(innen), die nicht promovieren.

Zur Befragung gelangen Sie über diesen verschlüsselten Zugang: 
#code_complete#

Nochmals das Wichtigste in Kürze: Die Teilnahme ist selbstverständlich freiwillig. Die erhobenen
Befragungsdaten werden von uns vertraulich und entsprechend den Datenschutzregelungen be-
handelt. Eine Weitergabe der Daten an Dritte ist ausgeschlossen. Die Ergebnisse werden so veröf-
fentlicht, dass ein Rückschluss auf Einzelpersonen nicht möglich ist. Sie haben die Möglichkeit, die
Befragung an jeder beliebigen Stelle zu unterbrechen und zu einem späteren Zeitpunkt fortzu-
führen. 

Leider können wir aufgrund des Einsatzes einer Standardsoftware derzeit keinen barrierefreien
Fragebogen zur Verfügung stellen. Wir bieten blinden und sehbehinderten Nachwuchswissen-
schaftler(inne)n an, die Befragung telefonisch durchzuführen. Bitte rufen Sie uns unter 0511-1220-
434 an oder schicken Sie eine E-Mail an winbus@his.de. Wir setzen uns dann umgehend mit Ihnen
in Verbindung.

Wenn Sie Fragen oder Anregungen haben, kontaktieren Sie uns bitte unter winbus@his.de. Weite-
re Informationen zum WiNbus-Projekt finden Sie auf www.winbus.eu.

Vielen Dank für Ihre Unterstützung.
Mit freundlichen Grüßen

Kolja Briedis
Nora Preßler
Steffen Jaksztat

Kolja Briedis
briedis@his.de
0511/1220 232

Steffen Jaksztat
jaksztat@his.de
0511/1220 344

Nora Preßler
n.schindler@his.de
0511/1220 434
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Dear Sir or Madam,
as the field work for the WINbus survey focusing on the situation of doctoral candidates will soon
be terminated we would like to kindly ask you to support us with the study one last time. The reli-
ability of the results of our survey depends significantly on a large number of panel participants
taking part and informing us about their experience and impressions. You have the opportunity
to fill out the questionnaire until June 22, 2011.

This survey is aimed specifically at junior scientists who have already completed a doctorate, or
are currently in the process of completing a doctorate, as well as at junior scientists who are no
longer pursuing a doctoral degree.

You will be taken to the survey with the help of this encrypted access code:
#code_complete#

Of course, your participation is voluntarily. The collected survey data are treated as confidential
and according to the regulations on data protection. Distribution of the data to third parties is ex-
cluded. The results will be published without the possibility to identify individual persons.  The
personal link transmitted with this e-mail is meant to exclude that people participate in the sur-
vey more than once. In addition, the link allows you to interrupt answering the questionnaire at
any stage, always being able to continue at a later time.

Unfortunately, due to the use of standard software, we cannot provide a barrier-free question-
naire. We offer the possibility for blind and visually impaired junior scientists to conduct the sur-
vey over the phone. Please call us on 0511-1220-434 or send an e-mail to winbus@his.de. We will
contact you immediately.
 
If you have questions or suggestions, please contact us via winbus@his.eu. For further informa-
tion about the WiNbus project see: www.winbus.eu

Kind regards,

Kolja Briedis
Nora Preßler
Steffen Jaksztat 

Kolja Briedis
briedis@his.de
0511/1220 232

Steffen Jaksztat
jaksztat@his.de
0511/1220 344

Nora Preßler
n.schindler@his.de
0511/1220 434
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