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KaWuM – Karrierewege und Qualifikationsanforderungen  
im Wissenschafts- und Hochschulmanagement

 

Gefördert vom Bundesministerium für Bildung und Forschung im Rahmen der Förderlinie 

„Qualität in der Wissenschaft“ 

Laufzeit: 2019 bis 2022 

Projekthomepage: https://kawum-online.de/ 

Twitter-Account: @KawumProjekt 

Verbundprojekt dreier Teilprojekte:

1. Teilprojekt Zentralkoordination und Interviews mit den qualitativen Erhebungen und 

der Projektkoordination. Leitung: Dr. Julia Rathke, Deutsche Universität für Ver-

waltungswissenschaften Speyer. Wissenschaftliche Beratung: Prof. Michael Hölscher, 

Deutsche Universität für Verwaltungswissenschaften, und Prof. Dr. Susan  

Harris-Huemmert, Pädagogische Hochschule Ludwigsburg

2. Teilprojekt Survey, welches die Durchführung der quantitativen Befragungen ver-

antwortet.  

Leitung: Dr. René Krempkow, Humboldt-Universität zu Berlin

3. Teilprojekt Transfer für den projektbegleitenden Transfer in Praxis und Politik.  

Leitung: Dr. Kerstin Janson, IU Internationale Hochschule
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Das Projekt „KaWuM – Karrierewege und 

Qualifikationsanforderungen im Wissenschafts- und Hochschul-

Management“ will Aufgaben im Wissenschaftsmanagement und 

seine Qualifikationsanforderungen identifizieren. DUZ Wissenschaft 

& Management stellt im Rahmen einer Serie die zentralen 

Bausteine vor. In Teil 2 fasst das Autorenteam (siehe Folgeseiten) 

die Befragungsergebnisse zu Weiterbildungsangeboten für 

Wissenschaftsmanagerinnen und -manager vor
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// FÜHRUNG & PERSONAL //

Ein sehr weites Feld

Weiterbildungsan-
gebote spielen im 
Wissenschaftsma-
nagement eine be-
sondere Rolle, da 

es keine grundständige Disziplin ist. 
Es gibt keine im engeren Sinne anver-
wandten Disziplinen wie zum Beispiel 
Jura für viele Bereiche der Verwaltung. 
Der Zugang ist multidisziplinär und 
stärker durch ähnliche Karrierewege 
(über die Wissenschaft) als durch fachli-
che Gemeinsamkeiten gekennzeichnet. 
So kommen zwar knapp über 40  Pro-
zent der befragten im Wissenschafts-
management Tätigen aus den Rechts-, 
Wirtschafts- und Sozialwissenschaf-
ten, aber jeweils rund ein Viertel kommt 
auch aus den Sprach- und Kulturwis-
senschaften oder den MINT-Fächern 
(vgl. Abb. 1; zur Studie siehe Kasten  
reche Seite). 

Die Möglichkeit eines vielfältigen fach-
lichen Zugangs wird von den Befrag-
ten bestätigt: Während 39 Prozent aller 
Hochschulabsolventinnen und -absol-
venten ihr Studienfach als das am bes-
ten geeignete Fach für ihre Tätigkeit 
bewerten (ISTAT 2016, S.  130), liegt die-
ser Anteil bei den Wissenschaftsmana-
gerinnen und -managern bei nur rund 
25  Prozent. Unter diesen schätzen mit 
einem Drittel am häufigsten Rechts-, 
Sozial- und Wirtschaftswissenschaft-
lerinnen und -wissenschaftler ihr Fach 

Dr. Kerstin Janson

ist Referentin für Forschung 
an der IU Internationale 

Hochschule in Bremen und 
leitet das Teilprojekt KaWuM 

Transfer. | kerstin.janson@
iu.org

als das am besten passende ein – im 
Gegensatz zu nur acht Prozent der im 
Wissenschaftsmanagement Tätigen mit 
einem geisteswissenschaftlichen Hin-
tergrund. Insgesamt gibt über die Hälfte 
an, dass andere Studienfächer ebenfalls 
auf die Tätigkeit vorbereiten können 
und mehr als ein Drittel, dass es nicht 
auf das Studienfach ankommt (vgl. vo-
rigen Abschnitt).

Die disziplinäre Herkunftsvielfalt der 
im Wissenschaftsmanagement Tätigen 
macht Weiterbildung zu einem wichti-
gen Aspekt der Professionalisierung des 
Feldes. Professionalisierung beinhaltet 
ein gemeinsames Verständnis von ge-
meinschaftlich ausgehandelten Hand-
lungs- und Leistungsroutinen sowie 
Qualitätsstandards, die durch Aus- und 
Weiterbildungen stabilisiert werden 
(Fedrowitz u.a. 2014). So sprechen die 
Befragten der Weiterbildung im Allge-
meinen eine hohe Bedeutung zu; über 
90  Prozent sehen Weiterbildung als 
(sehr) wichtig an – sowohl für die per-
sönliche und berufliche Entwicklung 
(93  Prozent) als auch im Speziellen für 
das Wissenschafts- und Hochschulma-
nagement (91 Prozent).

Gemeinsamkeiten zeigen sich bei den 
Abschlussarten. Fast alle der befrag-
ten Wissenschaftsmanagerinnen und 
-manager haben einen höheren Stu-
dienabschluss – und 52  Prozent sind 

Was Weiterbildung im Wissenschaftsmanagement kennzeichnet, was 
Wissenschaftsmanager brauchen und wie die vorhandenen Angebote angenommen 
und bewertet werden, beleuchtet der zweite Teil der Serie zum KaWuM-Projekt  
| Von Kerstin Janson, Ester Höhle, Julia Rathke und René Krempkow
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Zur Studie

Grundlage der vorliegenden Ergebnisse sind 29 leitfadengestützte Interviews mit Mit-

gliedern des Netzwerks Wissenschaftsmanagement (NWM) sowie die erste Online-Be-

fragung im Rahmen des KaWuM-Projekts, die im Dezember 2019 und Januar 2020 

stattfand. Neben Absolventinnen und Absolventen von Wissenschaftsmanagement-

Weiterbildungsstudiengängen wurden hier auch Mitglieder vom Netzwerk Wissenschafts-

management (NWM), vom Zentrum für Wissenschaftsmanagement (ZWM) sowie vom 

Netzwerk für Forschungs- und Transfermanagement (Fortrama) und ehemalige Mit-

glieder des Hochschulforschungsnachwuchses der Gesellschaft für Hochschulforschung 

(GfHf) angeschrieben. Letztere, weil frühere Befragungen (Steinhardt & Schneijder-

berg 2014) zeigten, dass ihre Mitglieder sich häufig eine Karriere im Wissenschafts-

management vorstellen können und entsprechende Tätigkeiten ausüben. Zusätzlich 

wurde über einen offenen Link zur Teilnahme eingeladen. Vollständig ausgefüllt und in 

die Auswertung einbezogen wurden 1380 Fragebogen (Nettorücklaufquote: 23 Prozent).

Zur Methodik und Auswertung: Höhle, E.; Krempkow, R. (2020): Die Prüfung der Daten-

qualität bei einer heterogenen, teilweise unbestimmten Befragtengruppe. In: Qualität in 

der Wissenschaft (QiW) No. 2/2020, S. 52–62 (vgl. Höhle & Krempkow 2020)

promoviert. „Mit Promotion ist man 
einfach für alles geeignet, egal wie viele 
Fortbildungen im Management man ge-
macht hat“ (Freitextfeld Fragebogen). 
Dies bestätigt die Ergebnisse früherer 
Studien (Banscherus u.a. 2017). Die Not-
wendigkeit eines Studienabschlusses 
(als solide Basis für alles Weitere) wurde 
von den meisten Befragten bestätigt; zu 
fast gleichen Teilen wurde angegeben, 

dass ein Master/Diplom beziehungswei-
se eine Promotion das geeignetste Ab-
schlussniveau für die aktuelle Tätigkeit 
darstellt. Interessant ist, dass auch von 
den Nicht-Promovierten rund 14  Pro-
zent die Promotion als das geeignetste 
Abschlussniveau angeben. Die vielfälti-
ge Vorbereitung, welche die Promotion 
für eine Tätigkeit im Wissenschafts-
management bietet, wie die Sozialisa-

Dr. René Krempkow

leitet das Teilprojekt KaWuM 
Survey und ist wissenschaftli-

cher Referent an der Stabs-
stelle Qualitätsmanagement 

der Humboldt-Universität 
zu Berlin. | rene.krempkow@

hu-berlin.de
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Abbildung 1: Fächergruppe Referenzstudium
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tion in der akademischen Welt, das Kennenlernen des 
Forschungsförderungssystems und die eigene For-
schungserfahrung („mal selber geforscht zu haben“ – 
NWM 08) wird auch in den offenen Kommentaren und 
Interviews bestätigt, zum Beispiel: „(…) ich habe den 
Eindruck, dass ich das meiste was ich für meinen ak-
tuellen Job benötige durch Abläufe in der Promotion 
weiß oder durch das Arbeiten in meiner momentanen 
Tätigkeit“ (Freitextfeld Fragebogen). Auf den – auch in 
der Literatur (z.B. BuWiN 2013, S. 280) – zu findenden 
Aspekt der Notwendigkeit eines Titels für die Akzep-

tanz in Hochschul- und Forschungsinstitutionen wird 
in den Kommentaren und Interviews hingegen wenig 
eingegangen.

Anforderungen und Kompetenzen im 
Wissenschaftsmanagement 

Die Tätigkeiten im Wissenschaftsmanagement sind 
vielfältig und entsprechend divers sind auch die an 
die Tätigen gestellten Anforderungen und Herausfor-
derungen, wie das folgende Zitat zeigt: „(…) Von Qua-

Abbildung 2: Geförderte Fähigkeiten, fächerübergreifende/generische Fähigkeiten
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Abbildung 3: Codewolke Kompetenzen
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litätsmanagement über Veranstaltungsmanagement, 
Finanzführung, Beratungskompetenzen über PR, Soci-
al Media bis hin zu Monitoring und Evaluation ist mein 
Aufgabenfeld sehr vielfältig. Daneben sorgen schnel-
le Entwicklungen in und außerhalb der Hochschule 
dafür, dass immer wieder Updates in verschiedenen 
Kompetenzfeldern notwendig sind. Weiterbildun-
gen sind Teil meines Aufgabenfeldes“ (Freitextfeld 
Fragebogen).

Die Befragten gaben in der Online-Befragung bei den 
meisten der 20 abgefragten Fähigkeiten an, dass die-
se „in sehr hohem Maße“ beziehungsweise „in hohem 
Maße“ von ihnen gefordert werden. Dies sind meist 
fächerübergreifende beziehungsweise generische Fä-
higkeiten gemäß Deutschem Qualifikationsrahmen für 
Hochschulabsolvent*innen (vgl. Plasa u.a. 2019). Am 
seltensten werden spezifische Fähigkeiten gefordert 
wie „Beherrschung des eigenen Fachs“ und interkultu-
rell zu handeln (vgl. Abb. 2). Dieses Ergebnis entspricht 
in etwa dem in Schneijderberg und Hinzmann (2013, 
S. 136) dargestellten, wo Kompetenzen zur Selbstorga-
nisation sowie allgemeine kognitive Kompetenzen von 
im Wissenschaftsmanagement Tätigen am häufigsten 
angegeben werden, während fachliche und interna-
tionale Kompetenzen am seltensten genannt werden. 
Das Wissenschaftsmanagement unterscheidet sich 
hinsichtlich der Bedeutung der Selbstorganisation 
und des „eigenständigen Arbeitens“ nicht von Studi-
enabsolventen und -absolventinnen im Allgemeinen. 
Allerdings geben diese „die Beherrschung des eigenen 
Faches“ (75  Prozent der Befragten) sowie „theoreti-
sches Wissen praktisch anwenden“ (65 Prozent) deut-
lich häufiger an (KOAB 2016, Tabellenband S. 123).

In den qualitativen Interviews haben wir nach zent-
ralen Kompetenzen im Wissenschaftsmanagement 
gefragt. Hier nennen alle Interviewten „Kommunika-
tion“ und bezeichnen diese als „das A und O, ohne geht 
es nicht“ (NWM10). Zehn Personen nennen zusätzlich 
die Übersetzungs-, Vermittlungs- oder Schnittstellen-
kompetenz als „die Fähigkeit mit sehr, sehr heteroge-
nen Gruppen kommunizieren zu können und die eben 
auch zusammenbringen zu können. Weil ich glaube, 
fast jede meiner Aufgaben beinhaltet irgendwie eine 
Koordination zwischen dem Kollegen in der Sachbear-
beitung bis hin zu Professoren, und da einfach in der 
Lage zu sein, die verschiedenen Sichtweisen verste-
hen zu können und aber auch mit allen sprechen zu 
können und auch von allen eben entsprechend akzep-
tiert zu sein“ (NWM15). An dritter Stelle folgt dann das 
Verständnis für das wissenschaftliche System (8 von 
29 Erwähnungen). Abbildung 3 fasst die Ergebnisse in 
Form einer Codewolke zusammen.

Weiterbildungsbedarfe und -angebote – so vielfältig 
wie die Personen und Anforderungen

Das Ergebnis des KaWuM-Survey zeigt eine hohe Wei-
terbildungsaffinität der Befragten. 97  Prozent haben 
in den letzten zwölf Monaten eine Form der Weiterbil-
dung absolviert. Im Bevölkerungsschnitt waren es zu-
letzt in Deutschland 54 Prozent und auch für Personen 
mit Hochschulabschluss waren es lediglich 71 Prozent 
(Ehlert 2021). Bei den Befragten lag im Jahr 2019 der 
Median bei fünf Tagen und der Durchschnitt bei acht 
Tagen, die sie für Weiterbildung aufgewendet haben. 
Im Bevölkerungsschnitt war es knapp eine Arbeitswo-
che, bei Personen mit höherer Bildung waren es etwa 

Abbildung 4: Formen der Weiterbildung
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Tabelle 1: Themen der Weiterbildung
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1,5 Wochen (Bilger u.a. 2017). Am häufigsten genannt 
wurden interne und externe Weiterbildungsangebo-
te sowie der Besuch von Tagungen und Konferenzen 
(vgl. Abb.  4). Selbststudium sowie die Teilnahme an 
Weiterbildungsstudiengängen im Bereich Wissen-
schaftsmanagement wurden nur von einem geringen 
Anteil genannt. 

Thematisch wurden primär Weiterbildungen zu The-
men des Hochschul- und Wissenschaftsmanage-
ments, des Managements allgemein und zu Soft 
Skills wie Kommunikation und Persönlichkeitsent-
wicklung wahrgenommen (zwischen 20 und 30 Pro-
zent der Angaben). Mit Abstand folgen Fachthemen 
wie IT-Skills, Recht und Aspekte der Forschungsför-
derung (Tab.  1). In den Kommentaren der Online-

Befragung wurden auch vor allem Netzwerke und 
Austausch unter Kolleginnen und Kollegen als (sehr) 
relevant eingeschätzt. In den Kommentaren wurde 
auch der häufige Fokus auf die institutionellen Be-
sonderheiten von Hochschulen kritisiert: „Fokus auf 
Hochschulen war für mich nicht so interessant, da 
ich in der außeruniversitären Forschung beschäftigt 
bin“ (Freitextfeld Fragebogen).

Zentrale Gründe, sich für ein Weiterbildungsangebot 
zu entscheiden, sind der Wunsch nach Professionali-
sierung, mehr theoretisches Hintergrundwissen so-
wie Ausbau praxisnaher Kompetenzen. Neben diesen 
fachlichen Gründen wird am zweithäufigsten aller-
dings auch die Möglichkeit zu Austausch und Netz-
werkbildung genannt. Dieser Aspekt, der immer 

Abbildung 5: Persönliche Gründe, ein Weiterbildungsangebot wahrzunehmen
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Tabelle 2: Bezeichnung der Module in einem Lehrgang für  
	     Wissenschaftsmanagerinnen und -manager im Zeitverlauf
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wieder auch in den offenen Kommentaren und Inter-
views hervorgehoben wird, weist darauf hin, wie wich-
tig Kommunikation und der institutionsübergreifende 
Austausch in einem noch relativ jungen Feld wie dem 
Wissenschaftsmanagement ist (vgl. Abb. 5).

Aufseiten der Anbieter von Weiterbildungen im Be-
reich Wissenschaftsmanagement wird offensichtlich 
sowohl dem Wunsch nach Vernetzung und Austausch 
als auch dem nach Weiterentwicklung von Soft Skills, 
vor allem Kommunikationskompetenz, im Laufe der 
Zeit eine immer größere Rolle zugesprochen. Dies legt 
eine Analyse der Weiterbildungsprogramme der Jah-
re 2010 bis 2021 eines großen Bildungsanbieters nahe, 
die im Rahmen von KaWuM ebenfalls durchgeführt 

wurde. So wird bei der Analyse eines speziellen Lehr-
gangs für Wissenschaftsmanagerinnen und -mana-
ger (vgl. Tab.  2) deutlich, dass Netzwerkbildung 2010 
bis 2013 noch nachrangig beworben wurde, während 
dies ab 2014 explizit als gleichwertiges Ziel in der Be-
schreibung zu finden ist. Finden Soft Skills anfangs 
noch keine Erwähnung, finden sie sich ab 2014 in der 
Beschreibung, ab 2015 nachgeordnet in der Bezeich-
nung der Module und ab 2017 sogar an erster Stelle in 
der Bezeichnung der Module. 

Langjährige Trainerinnen und Trainer im Bereich 
Wissenschaftsmanagement wurden befragt und se-
hen vor allem in den folgenden drei Bereichen 
Weiterbildungsbedarfe: 
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•	 Erhöhung des Bekanntheitsgrads des Wissen-
schaftsmanagements, um das Berufsfeld be-
kannter zu machen und mehr Personen dafür zu 
gewinnen.

•	 Angebote für den Quereinstieg: Quereinsteiger und 
-einsteigerinnen aus der Wissenschaft brauchen 
fundierte Kenntnisse der rechtlichen und verwal-
terischen Rahmenbedingungen, das Verwaltungs-
personal dagegen Einblicke in die Arbeits- und 
Denkweisen der Wissenschaft (vgl. auch Krempkow 
& Höhle 2021). Für beide Seiten gilt es, offen zu sein 
für „das Bedürfnis der anderen Seite: Was brauchen 
die? Wie kann ich da andocken? Also wirklich Per-
spektivwechsel“ (ZWM08). Eine Trainerin regt hier 
auch durchaus gemischte Gruppen an, in denen 
Verwaltungspersonal und im Wissenschaftsma-
nagement Tätige sich gemeinsam weiterbilden. 

•	 Angebote für die Leitungsebene: Im Verlaufe der 
Karriereentwicklung bedarf es häufig hoch spezia-
lisierter Angebote sowie der Möglichkeit, persönli-
che Kompetenzen zu vertiefen, immer wieder neu 
einzuüben und in unterschiedlichen Kontexten an-
zuwenden. Führungs- und Managementthemen 
schließlich würden besonders für Angehörige der 
Leitungsebenen häufig noch zu selten angeboten 
beziehungsweise von ihnen wahrgenommen. Hier 
wird der Bedarf gesehen, allerdings sind sich auch 
die Trainerinnen und Trainer unsicher, wie die-
se Gruppen angesprochen werden könnten: „Wie 
kann man tatsächlich auch Führungskräfte errei-
chen? Also wie kann man wirklich so auf dieser 
Ebene ein gutes Angebot machen, was auch wirk-

Tabelle 3: Weiterbildungsangebote, an denen man nicht teilgenommen hat
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lich passend ist und was auch wirklich also eben für 
Führungskräfte sinnvoll ist?“ (ZWM04). 

Basis dieser Aussagen sind acht ausgewertete (von 
insgesamt 15 geführten) Experteninterviews mit lang-
jährigen Trainerinnen und Trainern des Zentrums für 
Wissenschaftsmanagement (ZWM). 

Hindernisse für Weiterbildung: Zeit und Geld

Knapp ein Drittel der Befragten konnte an allen Wei-
terbildungen teilnehmen, an denen sie teilnehmen 
wollten. Sofern an Angeboten nicht teilgenommen 
werden konnte, werden Ressourcengründe wie Geld 
und Zeit (Entfernung) angegeben. Fehlende Angebote 
beziehungsweise fehlende Information über passende 
Angebote geben nur eine Minderheit der Befragten als 
Grund für eine Nichtteilnahme an (Tab. 3).

Weiterbildung und Karriere – ein Mosaikstein von 
vielen

Es scheint, dass bei Weiterbildungen zwischen inhalt-
lichem Nutzen – was habe ich gelernt und wie kann ich 
dies bei meiner aktuellen Tätigkeit nutzen? – und ihrer 
Wertigkeit für den eigenen Lebenslauf unterschieden 
wird. Oder wie es eine befragte Person formulierte: 
„Der schriftliche Nachweis über die Kenntnisse hilft 
(Glaube an Zeugnisse)“ (Freitextfeld Fragebogen). Die-
se und die folgende Aussage lassen vermuten, dass 
die Bedeutung einer Weiterbildung für den Lebenslauf 
insbesondere für Zertifikatskurse und Studiengän-



4106 | 2021 DUZ Wissenschaft & Management

ge mit Abschlüssen Relevanz im Bewerbungsprozess 
hat: „Da in Deutschland vor allem Zertifikate zählen 
und der Wechsel des Direktors ansteht, war/ist eine 
intensive Fortbildung im Wissenschaftsmanagement 
mit Abschlusszertifikat von immenser Bedeutung, als 
Nachweis dafür, dass ich auch kann, was ich seit Jah-
ren tue. Ein Referenz-Letter/Zeugnis zählt in Deutsch-
land nicht so viel wie ein Zertifikat im Gegensatz zu 
den USA zum Beispiel“ (Freitextfeld Fragebogen).

In den Aussagen der Interviews und in den Kommenta-
ren im Survey wird die Bedeutung der Weiterbildungen 
und insbesondere eines Weiterbildungsstudiengangs 
bei befristeten und häufig wechselnden Berufspositio-
nen betont, da sie eine Möglichkeit des roten Fadens 
und der übergreifenden Qualifizierung im Lebenslauf 
bieten: Der Weiterbildungsstudiengang im Lebenslauf 
wird als „Bindeglied für die ganzen befristeten Stel-
len“ bezeichnet. Überprüft man daraufhin, ob es in der 
standardisierten Befragung Unterschiede zwischen 
befristet und unbefristet Beschäftigten hinsichtlich 
der Nützlichkeit von Weiterbildung gibt, fallen die-
se jedoch gering aus. Die Nützlichkeit für die aktuel-
le Tätigkeit schätzen unbefristet Beschäftigte leicht 
häufiger mit (sehr) gut ein als befristet Beschäftigte 
(86  Prozent zu 80  Prozent). Bei der Frage nach dem 
bisherigen Karriereweg ist der Unterschied allerdings 
noch geringer (67  Prozent unbefristet Beschäftigte, 
70 Prozent befristet Beschäftigte).

Differenziert nach Art der Weiterbildung schneidet 
das Learning-on-the-Job mit rund 96 Prozent Zustim-
mung zur Relevanz für den Karriereweg am besten ab. 

Abbildung 6: Relevanz der Weiterbildung für den Karriereweg
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„Learning by doing, ins kalte Wasser springen und 
dann los, wobei ich schon denke, manche Dinge lau-
fen mir natürlich einfacher von der Hand, weil ich 
da vielleicht auch eine Affinität zu habe.“ (NWM26). 
Mit Abstand folgen externe Weiterbildungsangebo-
te (71  Prozent) und der Besuch von Tagungen und 
Konferenzen (61  Prozent). Interne Weiterbildungs-
angebote werden vergleichsweise kritisch bewer-
tet. Nur 41 Prozent stimmen der Aussage im (sehr) 
hohen Maße zu, dass diese relevant für den Karrie-
reweg sind (Abb. 6). Im Kommentarfeld finden sich 
zu dieser Einschätzung einige interessante Aus-
sagen. Es wird unter anderem vermerkt, dass ein 
Nachteil bei internen Weiterbildungen die fehlende 
Anonymität sein kann. Es könne über Interna nicht 
ohne Rückschlüsse auf die betreffende Person ge-
sprochen werden. Als ein weiterer Nachteil wird 
der Teilnehmerkreis genannt, der unter Umständen 
weniger homogen ist als bei einer externen Veran-
staltung: „Hochschulinterne Angebote sind meiner 
Erfahrung nach leider oft mit einem realen Teilneh-
merkreis, der überhaupt nicht der eigentlich ange-
sprochenen Zielgruppe entspricht (da sitzen dann 
Studenten und Doktoranden im ersten Jahr in ei-
nem Kurs zum Thema Führung für Menschen mit 
Führungserfahrung und Personalverantwortung!).“ 
Gleichzeitig werden auch die Vorteile interner Wei-
terbildungen erkannt: „Bei einer internen Weiter-
bildung sind die Rahmenbedingungen ähnlicher/
bekannter, so dass andere Fragen besprochen wer-
den können (hochschulspezifisch), zugleich erfolgt 
hierdurch gegebenenfalls eine Vernetzung unterei-
nander“ (Freitextfeld Fragebogen).
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// FÜHRUNG & PERSONAL //

Weiterbildungen – ein Ausblick

Die Ergebnisse der quantitativen Befragung zeigen, 
dass im Wissenschaftsmanagement Tätige über-
durchschnittlich oft an Weiterbildungen teilnehmen 
und dass eine relativ hohe Zufriedenheit mit dem An-
gebot besteht. Nach Learning-on-the-Job wurden ex-
terne Weiterbildungen und Tagungsbesuche als am 
relevantesten für den eigenen Karriereweg bewertet. 
Eine große Rolle spielen hier anscheinend die aus Wei-
terbildungen entstehenden sozialen Netzwerke und 
der Austausch mit Kolleginnen und Kollegen. In den 
Freitextfeldern und Interviews wird die Bedeutung 
dieses Austausches für die Reflexion der eigenen Po-
sition, Problemlösung und Ideenentwicklung wieder-
holt genannt: „Ansprechpartner zu haben aus anderen 
Bereichen, mit denen ich in keinem anderen Arbeits-
bereich interagiere, so dass wir da nicht irgendwelche 
komischen Konkurrenzsituationen haben oder so was 
und wirklich ganz offen über die Probleme sprechen 
können. Das ist für mich richtig gut.“ Insbesondere die 
Rolle der Netzwerke des Wissenschaftsmanagements 
wurde hinsichtlich der sozialen Vernetzung und des 
fachlichen Austausches gelobt. 

Diese Ergebnisse zur Weiterbildung unterstützten die 
Erkenntnisse des ersten Transferworkshops zum The-
ma Netzwerke (Janson & Ziegele 2021, Höhle u.a. 2021). 
Es gibt zunehmend eine Gruppe von erfahrenen Wis-
senschaftsmanagerinnen und -managern, die Weiter-

bildungen und Peers auf einer fortgeschrittenen Ebene 
suchen. So beschreibt ein Befragter sich als dem Netz-
werk „entwachsen“ und erklärt: „Ich bin zu alt, also in 
souveränem Sinne, ich merke oft, Fragen, die ich da 
habe, die können die Kolleginnen und Kollegen nicht 
mehr beantworten, weil, da weiß ich oft mehr“ (Frei-
textfeld Fragebogen). Im Bezug auf Weiterbildungen 
beschreibt ein anderer Befragter, dass er mit wach-
sendem Erfahrungsschatz immer „pingeliger“ bei der 
Auswahl von Weiterbildungsangeboten wird: „(…) da 
mir die meisten Weiterbildungen zu allgemein/ober-
flächlich sind. Selbststudium, kollegialer Austausch 
und Learning-on-the-Job bringen meist mehr. Aus-
nahme sind Weiterbildungen zu neuen Förderpro-
grammen und Sprachen“ (Freitextfeld Fragebogen).

Die Aussagen der Befragten bestätigen damit in wei-
ten Aspekten die Aussage der acht Jahre älteren Ho-
pro-Studie (Schneijderberg & Hinzmann 2013). Dort 
heißt es, dass ein allgemeines, übergreifendes Weiter-
bildungsangebot kaum den unterschiedlichen fachli-
chen Vorbildungen, den diversen Jobanforderungen 
und dem unterschiedlichen Erfahrungswissen der 
Teilnehmenden gerecht werden kann. Empfohlen 
werden von den Autorinnen der Hopro-Studie deshalb 
kürzere und auf eine spezifische Problemstellung und 
Zielgruppe ausgerichtete Angebote sowie On-the-Job-
Trainings, Coaching und der Austausch in Netzwerken 
(ebd.: 155f). 

Hinsichtlich der zeitlichen und didaktischen Ge-
staltung wurden keine Daten in der Online-Befra-
gung erhoben. Viele Befragte bestätigen aber in den 
Kommentaren sowie in den Interviews den Trend zu 
kürzeren und flexibleren Angeboten. Weiterbildungs-
studiengänge werden oft als zu zeit- und kosteninten-
siv betrachtet. Modularisierung und digitale Angebote 
würden eine Teilnahme auch in familien- und arbeits-
intensiven Phasen ermöglichen: „Zum Thema Wei-
terbildungsstudium Wissenschaftsmanagement: 
Ich würde das sehr gerne machen, aber der Aufwand 
durch Reisen ist bei den aktuellen Angeboten derart 
hoch, dass er mir unvereinbar scheint mit Beruf und 
Familie. Ich wäre daher für ein Studium mit großem 
Anteil an Fern-/Selbststudium. Gäbe es ein solches im 
Bereich Wissenschaftsmanagement, würde ich sofort 
teilnehmen“. Der Digitalisierungsschub in Folge der 
Corona-Pandemie und das dadurch entstandene An-
gebot von Online-Tagungen und Weiterbildungskur-
sen hat hinsichtlich dieses Bedarfs sicherlich einiges 
in Bewegung gesetzt. //

Häufig war leider 
der Inhalt der 
Weiterbildungen 
weniger relevant als das 
dadurch entstandene 
Netzwerk zu den anderen 
Teilnehmenden
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