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Promotion – und was dann? 

Petra Mischnick 

 

Zwar studieren fast genauso viele Frauen wie Männer Chemie, aber nach der Promotion beenden die  

meisten Frauen ihre Hochschulkarriere. Warum das so ist, hat eine qualitative Studie der Universität  

Rostock untersucht. 

� Die Chemie ist das Fach mit der 
höchsten Promotionsquote: In der 
Chemie promoviert ein noch höhe-
rer Anteil als in der Medizin. Den-
noch stehen in der Chemie den in-
zwischen 45 Prozent weiblichen Stu-
dierenden nur 7,3 Prozent Professo-
rinnen gegenüber. Einen wesentli-
chen Einschnitt in die wissenschaft-
lichen Karriereverläufe von Frauen 
bildet die Promotionsphase: Im 
Übergang zur Habilitation halbiert 
sich ihr Anteil annähernd. Das For-
schungsprojekt „Wissenschaftskar-
rieren: Orientierung, Planung und 

Beratung am Beispiel der Fächer Po-
litikwissenschaft und Chemie“ an 
der Universität Rostock hat dieses 
Phänomen untersucht. Heike Kah-
lert und ihre Mitarbeiterinnen haben 
Chemikerinnen und Chemiker so-
wie Karriereberaterinnen befragt 
und sich Mentoringprogramme ge-
nauer angeschaut. 

Mythos statt klare Vorstellung 

� Interviews mit einem ausgewähl-
ten Panel von je 15 weiblichen und 
männlichen Chemikern aus Ost und 
West, mit und ohne Kinder, zeigen, 
dass sehr viele der Befragten hin-
sichtlich ihres weiteren Berufslebens 
noch nicht festgelegt sind. Sie haben 
von Karrierewegen und -strategien 
in der Wissenschaft oft unrealisti-
sche oder keine Vorstellungen. Statt-
dessen existiert eine Art Mythos der 
Wissenschaft, also beispielsweise 
man forscht, entdeckt etwas Großes 
und hat Erfolg. 

Die Offenheit gegenüber berufli-
chen Entwicklungen ist auch der 
Tatsache geschuldet, dass die Betrof-
fenen ihre Chancen nicht durch frü-
he Festlegung schmälern wollen. Ei-
ne Promotion in der Chemie ist na-
türlich noch kein Indiz für das An-
streben einer Hochschulkarriere. 
Diese war jedoch im BMBF-Pro-
gramm „Frauen an die Spitze“ von 
besonderem Interesse. Die befragten 
Männer hatten eine Hochschulkar-
riere weit häufiger im Blick als ihre 
Kommilitoninnen. Interessanterwei-

se waren die befragten Frauen weni-
ger zufrieden mit der Betreuung 
während der Promotion als die 
männliche Vergleichsgruppe.  

Als Motive für eine Hochschul-
karriere nannten die Befragten die 
Leidenschaft für Forschung und 
Lehre sowie die vergleichsweise 
freie, individuell bestimmte Arbeit. 
Als Hindernis gelten zum Beispiel 
die schwer umsetzbaren Mobilitäts-
anforderungen in Hinblick auf die 
Familienplanung, die im selben 
Zeitraum auf der Agenda steht 
(„Rush hour des Lebens“). Auch die 
lang andauernde Unsicherheit in be-
fristeten Beschäftigungsverhältnis-
sen ohne klar erkennbare Alternati-
ven oder Auswege im Falle des 
Scheiterns schrecken ab.  

Männliches Ernährermodell  
noch präsent 

� Eine Umfrage unter professionel-
len Karriereberaterinnen machte 
deutlich, dass Karrieren strukturell, 
institutionell, organisational und in-
dividuell bestimmt werden. Bei Frau-
en ergibt sich dabei ein komplexeres 
Faktorenbündel als bei Männern.  

Das männliche Ernährermodell 
steckt nach wie vor in den Köpfen: 
Ist ein Kind unterwegs, fragen Män-
ner, wie sie zu einer sicheren Anstel-
lung kommen, während Frauen die 
Vereinbarkeitsfrage umtreibt. Zu-
dem zeigen Frauen ein eher von Brü-
chen gezeichnetes Selbstbewusstsein 
als Männer.  

Wie bringt man mehr Frauen dazu, eine Hochschulkarriere nach der 

Promotion zu verfolgen? Petra Mischnick diskutiert im Podium.  

  (Fotos: Universität Rostock) 
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Neben Interviews von Che-
mikern und Karriereberatern setzt 
sich das Forschungsprojekt als drit-
te Säule mit Mentoringprogrammen 
und Career Services auseinander 
sowie mit den Beratungsangeboten 
der Graduiertenakademien der Ex-
zellenzinitiative. Es zeigte sich: Die 
Angebote unterstützen vor allem 
diejenigen, die bereits konkrete 
Karriereorientierungen entwickelt 
haben, während die Entscheidungs-
offenen mit ihrer Offenheit eher al-
lein gelassen scheinen.  

Wie reagiert man auf diese Bar-
rieren und Fallstricke für eine 
Hochschulkarriere von Frauen? Um 
diese Frage ging es in einer ab-
schließenden Podiumsdiskussion 
der Fachtagung. Auch die Frage 
stand im Raum, ob strukturierte 
Promotionsprogramme Chancen-
gleichheit erhöhen können. Die da-
rin oft geforderten genderbezoge-
nen Maßnahmen werden jedoch in 
der Praxis von den Akteuren oft 
nicht besonders ambitioniert ver-
folgt.  

Eine Podiumsvertreterin forder-
te den Wegfall der 12-Jahres-Befris-
tung: Laut Gesetz dürfen Wissen-
schaftler nur 12 Jahre befristet be-
schäftigt sein. Durch den Wegfall 
dieser Regelung wäre alternativ 
auch eine Karriere unterhalb der 
Professur möglich. Außerdem sol-
len nach Ansicht der Podiumsver-
treter die strukturelle Unsicherheit 
entschärft werden. Außerdem dürfe 
die strukturierte Promotion in Gra-
duiertenprogrammen nicht die Fle-
xibilität für Promovierende mit 
Kind einschränken. 

Doktorvater = Karriereberater? 

� Die Frage, inwieweit Doktorvä-
ter und -mütter die Doktoranden 
auch hinsichtlich ihrer Karrierepla-
nung stärker begleiten sollten, blieb 
ohne eindeutige Antwort. Während 
die professionelle Beratung durch 
einen Career Service der Hochschu-
le größeren Abstand und Unabhän-
gigkeit verspricht, kann anderer-
seits der Mentor am ehesten die 
fachspezifische Kultur vermitteln, 
hilfreiche Kontakte herstellen und 

Hinweise zu Stärken, Schwächen 
und Potenzialen geben. 

Ob eine Frau ohne ermutigend-
ermunternde Ansprache von außen 
eine Hochschulkarriere als Mög-
lichkeit für sich sieht, hängt auch 
vom biographischen Hintergrund 
ab. Hier lässt sich bewusst anset-
zen, um den Zusammenhang von 
Erfolg und sozialer Herkunft zu 
entkoppeln. 

Ein besonders wichtiger Punkt 
ist die fortschreitende Ökonomisie-
rung der Hochschule. Diese ist be-
gleitet von einer zunehmenden 

Quantifizierung von Qualität in 
Form wissenschaftlich hinterfrag-
barer Indikatoren. Das könnte es 
Frauen mit weniger stromlinienför-
migen Karriereverläufen in Zukunft 
eher noch schwerer machen, die 
Mess- und Zählwerte mit anderen 
Stärken und Leistungen zu kom-
pensieren.  

 
Petra Mischnick ist Professorin am Institut für 

Lebensmittelchemie der TU Braunschweig. Sie 

ist Mitglied des GDCh-Arbeitskreises Chan-

cengleichheit in der Chemie. 

Heike Kahlert von der Universität Rostock stellt die Ergebnisse der Studie vor.

� Die Fachtagung 

„Promotion – und was dann?“ lau-

tete der Titel einer Fachtagung, zu 

der im September die Wirtschafts- 

und Sozialwissenschaftliche Fakul-

tät der Universität Rostock einge-

laden hatte. Die Tagung begann 

mit Vorträgen zu Karrierezielen 

von Promovierenden, zur struktu-

rierten Promotionsförderung in 

Graduiertenschulen, dem verglei-

chenden Blick nach Großbritan-

nien und einem Diskurs zu Gen-

deraspekten der sozialen Netzwer-

ke für Nachwuchswissenschaftler. 

Dann stellte Heike Kahlert von der 

Universität Rostock die Ergebnisse 

einer qualitativen Studie vor: In ei-

nem BMBF-Projekt verglichen die 

Wissenschaftlerinnen in den Fä-

chern Politikwissenschaft und 

Chemie Karriereorientierungen, 

-wege und -beratung des wissen-

schaftlichen Nachwuchses.  

Die Kontakte zu Chemikern und 

Chemikerinnen, die sich kurz vor 

oder kurz nach der Promotion be-

fanden, hatten der GDCh-Arbeits-

kreis Chancengleichheit in der 

Chemie und das GDCh-Jungche-

mikerforum vermittelt.  

Ein aktives und kompetentes Pu-

blikum hat diese Fachtagung be-

reichert. Eine solch engagierte Dis-

kussionskultur würde man sich für 

manchen chemischen Workshop 

ebenfalls wünschen.  

Petra Mischnick
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