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Zusammenfassung

Dieser Entwicklungsbeitrag untersucht die Bedeutung von Peer-Learning fiir mo-
derne akademische Karrieren. Karrierewege, die auf Professuren abzielen, entspre-
chen zunehmend weniger den vielféltigen Mdglichkeiten heutiger Wissenschaftskar-
rieren. Peer-Learning fordert durch gleichberechtigten Austausch in Gruppen die Re-
flexion individueller Ziele und nachhaltige Netzwerke. Zwei Praxisfille zeigen, wie
informelle Dynamiken, flache Hierarchien und interdisziplindre Perspektiven Selbst-
bestimmung und Resilienz stirken. Peer-Learning ergénzt bestehende Formate und
adressiert Schwichen wie die Uberbetonung individueller Karrieremodelle.
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Peer-Learning approaches for academic career development

Abstract

This development article examines the significance of Peer-Learning for modern ac-
ademic careers. Traditional career paths aimed at professorships are increasingly less
in line with the diverse possibilities of today’s academic careers. Peer-Learning pro-
motes reflection on individual goals and sustainable networks through equal ex-
change in groups. Two case studies show how informal dynamics, flat hierarchies
and interdisciplinary perspectives strengthen self-determination and resilience. Peer-
Learning complements existing formats and addresses weaknesses such as the over-
emphasis on individual career models.
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1 Einleitung

In diesem Entwicklungsbeitrag mochte ich informelles Peer-Learning als wichtigen
Ansatz fiir die akademische Karriereentwicklung des derzeitigen Hochschulnach-
wuchses positionieren. Hier ist zunichst einmal der groBere Karrierekontext zu er-
fassen. Der Schweizer Wissenschaftsrat (2022) hat das mit Blick auf Postdokto-
rand:innen bereits griindlich getan und dabei festgestellt, dass die nicht nur die An-
zahl von Nachwuchswissenschaftler:innen in diesen Positionen steigt, sondern auch
die Unsicherheit iiber Karriereperspektiven (ein wichtiger Faktor in der Karrierefor-
schung; Froehlich et al., 2015b). Was allerdings sinkt, ist die Zahl der Personen, die
eine (unbefristete) Professur an einer Hochschule erreichen.

In den letzten Jahren hat sich ein neues Bewusstsein herausgebildet, was eine aka-
demische Karriere iiberhaupt ist (Zacher et al., 2019) und das diese nicht ausschlie3-
lich in formalen akademischen Institutionen stattfinden muss. Vielmehr ist sie auf-
gabenbezogen; beispielsweise kann eine forschende Tétigkeit, die nicht an einer Uni-
versitit stattfindet, dennoch als akademische Karriere gelten. Wihrend der ,,klassi-
sche Weg™ von Doktorat {iber eine Assistenzprofessur hin zu einer Universitatspro-
fessur durchaus ein sehr unsicherer ist, hat sich die Heterogenitit an Karriereverlau-
fen in der Praxis erhoht — und dies willkommen zu heiflen ist auch eine der Implika-
tionen des Schweizer Wissenschaftsrats (2022) im oben zitierten Bericht. Es gibt
eine Vielzahl an Entwicklungspfaden mit unterschiedlichen Zielen (Poole & Born-
holt, 1998). Statt eines linearen Fortschrittsmodells ist ein flexibler, anpassungsfahi-
ger Ansatz notwendig, der die Diversitit der Moglichkeiten anerkennt und fordert
(Froehlich et al., 2015a).

Diese Entwicklungen vollziehen sich nicht im luftleeren Raum, sondern sind eng mit
hochschulpolitischen und institutionellen Rahmenbedingungen verkniipft. Der zu-
nehmende Wettbewerbsdruck im Wissenschaftssystem, die Befristung vieler Quali-
fikationsstellen, die wachsende Bedeutung von Drittmitteln sowie neue Karriere-
wege — etwa im Rahmen von Tenure-Track-Programmen oder Exzellenzstrategien —
pragen die Bedingungen, unter denen der wissenschaftliche Nachwuchs heute seine
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Karriere gestaltet. Damit verschieben sich auch die Anforderungen: Neben fachli-
cher Expertise sind Féhigkeiten wie strategische Selbststeuerung, iiberfachliche Ver-
netzung und reflektierte Karriereplanung zentral geworden. Vor diesem Hintergrund
gewinnen informelle Lernformate wie Peer-Learning an Bedeutung — insbesondere
dort, wo institutionelle Angebote fehlen oder individuelle Karriereverldufe durch
standardisierte Programme nicht hinreichend adressiert werden kdnnen (Froehlich,
2021).

2 Professionalisierung im Kontext
heterogener akademischer Karrierewege

In diesem Entwicklungsbeitrag mdchte ich mich der Frage der Professionalisie-
rungsmdglichkeiten im Kontext heterogener Karrierewege widmen. Besonders stellt
sich die Frage, von wem man hier geeigneter Weise lernen kann (Crans et al., 2023;
Froehlich et al., 2017)? Auf Konferenzen dominieren nach wie vor Panels von Pro-
fessor:innen, die ihre Karriere retrospektiv betrachten und im Sinne eines Mento-
rings Tipps erteilen (Huston & Weaver, 2008). Unter dem klassischen Modell der
akademischen Laufbahn, die weitgehend innerhalb des universitiren Systems ver-
lauft und mit einer Universitdtsprofessur endet, erscheint dies auch sinnvoll.

Jedoch haben sich wie beschrieben die Rahmenbedingungen veréndert: Eine Vielfalt
von akademischen Laufbahnen ist wahrscheinlicher geworden. Diese Optionen und
die Individualisierung muss sich auch in den Karriereentwicklungsmafnahmen wi-
derspiegeln. Konkret bedeutet dies, dass Maflnahmen, die auf das klassische akade-
mische Modell einer Professur abzielen, modernere Modelle der Professionalisie-
rung nur ungeniigend beriicksichtigen. Stattdessen bieten sich vor allem individuel-
lere Mafinahmen wie Mentoring und Coaching an, die mafigeschneidert auf einzelne
Personen oder kleine Gruppen eingehen konnen. Dies ermoglicht eine bestmdgliche
Beriicksichtigung der Karriereziele und Wertesysteme der Betroffenen und fiihrt zu
einem individuellen Plan fiir eine akademische Karriere.
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Senioritit (Raberger et al, 2024), wie beim Mentoring iiblich, ist in diesem Kontext
der verdnderten Rahmenbedingungen aber vielleicht kein Vorteil. Karriere-Erfah-
rungen der Mentor:innen, die vor vielen Jahren oder gar Jahrzehnten gemacht wur-
den, konnen unter den verdnderten Rahmenbedingungen einschriankend sein. Was
frither vielleicht als ,,drop out” vom institutionell vorgegebenen Pfad galt, kann heute
ein legitimer, erfolgreicher, erfiillender Karrierepfad sein (Roach & Sauermann,
2017).

Folglich sind Vorgesetzte und hierarchisch hoherstehende Personen im akademi-
schen System nicht zwangsléufig diejenigen, die die besten Antworten liefern. In
diesem Entwicklungsbeitrag soll daher die Funktion von Peer-Learning exempla-
risch skizziert werden (Froehlich et al., 2014). Dies soll nicht als Alternative zu tra-
ditionellen Methoden der Karriereentwicklung wie Mentoring und Coaching ver-
standen werden, sondern als erginzende Ressource. Peer-Learning ist eine Form des
informellen Lernens, bei dem Personen auf derselben Karrierestufe miteinander in
Austausch treten, sich gegenseitig beraten und coachen sowie Informationen austau-
schen (Froehlich et al., 2021).

Ein weiterer Punkt, der informelles Peer-Learning vorteilhaft erscheinen 1asst, ist der
Aspekt der Ressourcen. Peer-Learning ist meist kosteneffizienter als andere Losun-
gen (Boillat & Elizov, 2014; Clark et al., 2013). In einem System mit eher prekdren
Arbeitsbedingungen liegt der Fokus oft mehr auf Selektion und Erneuerung von Per-
sonal als auf dessen Entwicklung durch finanzielle Investitionen.

Der besondere Wert von Peer-Learning liegt in der gegenseitigen Unterstiitzung und
dem Teilen von Erfahrungen, wodurch typische Herausforderungen effektiver be-
wiltigt werden konnen. So fiihrt der Austausch {iber gemachte Fehler dazu, dass un-
ndtige Wiederholungen vermieden werden. Gleichzeitig bietet Peer-Learning Raum,
um innovative Losungen aus unterschiedlichen Perspektiven zu entwickeln. Beson-
ders wichtig ist hierbei die Dynamik innerhalb der Peer-Gruppen, die einen infor-
mellen, aber duBerst produktiven Rahmen fiir den Austausch schaffen. Anders als
klassische formelle Formate auf Konferenzen oder in Seminaren fordert Peer-Lear-
ning durch flache Hierarchien und personliche Nihe ein empathisches Verstdndnis
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der gemeinsamen Herausforderungen (Riese et al., 2012). Anders als im klassischen
Mentoring wird weniger auf das eigene Lebensmodell referenziert, sondern auf eine
breitere Auswahl von Modellen anderer Personen.

Die Relevanz von Peer-Learning ergibt sich nicht nur aus individuellen Bediirfnissen
von Nachwuchswissenschaftler:innen, sondern auch aus strukturellen Entwicklun-
gen im Hochschulsystem. Programme wie strukturierte Promotionskollegs, Karrie-
rezentren oder Tenure-Track-Initiativen (Bischof, 2024) schaffen neue institutio-
nelle Rdume, in denen informelles Peer-Learning systematisch verankert werden
konnte. Insbesondere Graduiertenzentren und fakultitsiibergreifende Entwicklungs-
programme bieten hier Potenzial, um Peer-Gruppen gezielt zu initiieren und lang-
fristig zu begleiten. Dariiber hinaus erfordert die zunehmende Drittmittelfinanzie-
rung wissenschaftlicher Laufbahnen ein hoheres Mall an Selbstorganisation und
Vernetzung, das durch Peer-Learning gefordert werden kann. Hochschulen stehen
hier vor der Herausforderung, entsprechende Freirdume und Anerkennungsmecha-
nismen zu schaffen, etwa durch die Integration solcher Aktivitdten in Qualifikations-
programme oder durch institutionelle Anerkennung informeller Lernformate.

3 Praxisfalle

In diesem Entwicklungsbeitrag sollen zwei Praxisfalle illustriert werden, um das Po-
tenzial von Peer-Learning als Methode der Karriereentwicklung fiir akademische
Laufbahnen zu beleuchten. Es handelt sich hierbei um eine willkiirliche Auswahl
von Fillen. Ziel ist es, Beispiele zu illustrieren und deren Wirkungspotenziale dar-
zustellen. Die Fallbeschreibungen basieren auf Praxiserfahrungen und qualitativen
Riickmeldungen der Beteiligten, im Rahmen dieses Entwicklungsbeitrags wird keine
systematische wissenschaftliche Erhebung durchgefiihrt. Es wird aber auf Literatur
verwiesen, die dies tat.
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3.1 Praxisfall 1

Das Karriereentwicklungs-Programm Peers4Careers (P4C) des Career Centers der
Ludwig Boltzmann Gesellschaft (LBG Career Center, 2025) bietet ein innovatives
Beispiel fiir Peer-Learning in der akademischen Karriereentwicklung. Es wird hier
basierend auf zwei Informationsquellen beschrieben. Zum einen wurden die 6ffent-
lich zur Verfiigung stehenden Informationen iiber das Programm genutzt. Zum an-
deren wurden zwei Interviews mit der Program Managerin durchgefiihrt, um offene
Fragen zu kldren und insbesondere die Wirkungen und Herausforderungen zu reflek-
tieren.

3.1.1 Hintergrund

Ziel des Programms ist es, Forscher:innen, die sich in dhnlichen Karrierephasen be-
finden oder vor vergleichbaren Herausforderungen stehen, in strukturierte Peer-
Gruppen iiber eine Dauer von neun Monaten zusammenzubringen. Diese Gruppen
ermOglichen einen gezielten Erfahrungsaustausch, unterstiitzen bei der Zielerrei-
chung und fordern die Entwicklung langfristiger, nachhaltiger Peer-Netzwerke.

Das Programm entstand vor dem Hintergrund der zunehmenden Diversifizierung
akademischer Karrierewege. Traditionelle Modelle, die sich auf universitire Profes-
suren konzentrieren, passen nicht mehr zu den vielfaltigen Moglichkeiten moderner
akademischer Karrieren. P4C wurde entwickelt, um Forscher:innen nicht nur durch
klassische Kompetenzvermittlung zu unterstiitzen, sondern auch durch den Aufbau
von Peer-Netzwerken, die eine wertvolle Ressource fiir individuelle Karrierewege
darstellen. Das Programm dient als Plattform, um Herausforderungen wie Publikati-
onsdruck, Auslandsaufenthalte oder Berufungsprozesse in einem Peer-Setting zu re-
flektieren und anzugehen.

3.1.2 Gestaltungselemente

Das Programm ist bewusst flexibel und partizipativ gestaltet. Die Teilnehmer:innen
werden in heterogene Gruppen eingeteilt, die nach Disziplinen und institutionellen
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Hintergriinden moglichst vielfdltig zusammengesetzt sind. Die Hauptaktivititen be-
stehen aus strukturierten Peer-Coaching-Sessions, ergédnzt durch Plenumsdiskussio-
nen und individuelle Reflexionsphasen. Die Peer-Gruppen arbeiten autonom, unter-
stiitzt durch grundlegende Kommunikationsrichtlinien und gelegentliche Modera-
tion durch das Career Center.

Ein zentrales Element ist die Forderung von Accountability: RegelméBige Check-
Ins in den Gruppen schaffen Verbindlichkeit und unterstiitzen die P4C-Teilneh-
mer:innen dabei, an ihren individuellen Zielen zu arbeiten.

Dariiber hinaus wurde ein offenes Konzept verfolgt, das es den Absolvent:innen er-
moglicht, ihre Peer-Gruppen iiber die Laufzeit des Programms hinaus eigensténdig
weiterzufiihren.

3.1.3 Wirkung und Herausforderungen

Die Erfahrungen zeigen, dass Peer-Learning in der akademischen Karriereentwick-
lung nicht nur effektive Unterstiitzung bietet, sondern auch personliche Entwicklung
und Zielreflexion fordert. Teilnehmer:innen berichten, dass sie durch den Austausch
in der Peer-Gruppe besser verstehen, welche Ziele sie wirklich verfolgen mdchten
und wie sie diese erreichen konnen. Die Teilnehmer:innen berichten von einer ge-
steigerten Motivation und einem klareren Fokus auf ihre Karriereziele. Besonders
die Mischung aus informellen und strukturierten Elementen trégt dazu bei, dass die
Gruppen dynamisch und nachhaltig arbeiten konnen. Ein Erfolg des Programms liegt
auch in seiner langfristigen Wirkung: Viele Peer-Gruppen bestehen auch nach Ab-
schluss des Programms fort und organisieren sich eigensténdig weiter, zum Beispiel
durch regelméBige virtuelle Treffen oder Accountability-Zirkel.

Herausforderungen bei der Umsetzung wurden insbesondere im Zusammenhang mit
der als sehr heterogen wahrgenommenen Perspektive auf Karriereentwicklung der
Fiihrungskrifte bzw. Institutionen der Teilnehmer:innen festgestellt. Die Unterstiit-
zung, die die Teilnehmer:innen bekommen, bzw. auch die Moglichkeit, dass Nach-
wuchswissenschaftler:innen iiberhaupt iiber das Programm informiert werden, ist
sehr unterschiedlich. Eine zweite Herausforderung ist die zeitliche Verfiigbarkeit
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und das Commitment der Teilnehmer:innen iiber die Laufzeit des Programms. Ne-
ben dem forschenden Prozess, der zu einem gewissen Grad immer unplanbar bleibt,
ist die Einteilung bzw. Priorisierung der zeitlichen Verfligbarkeit fiir das Projekt teil-
weise schwer. Das ist ein kritischer Punkt, der ein Risiko, dass allen Peer-Angeboten
innewohnt, verstéirkt: Das Programm ist abhéingig von dem Input, den die Teilneh-
mer:innen selbst geben, Verbindlichkeit hat daher eine hohe Bedeutung.

3.2 Praxisfall 2

Der zweite Fall betrifft eine Online-Peer-Community von Nachwuchswissenschaft-
ler:innen, welche wahrend der Covid-19-Pandemie im Rahmen eines Entrepreneu-
rship-Fellowships fiir Wissenschaftler:innen gegriindet wurde: der Networking-
Coffee.Club (NCC). In diesem Rahmen wurde auch eine griindliche Begleitfor-
schung durchgefiihrt, die wissenschaftlich in Journalbeitrigen und Abschlussarbei-
ten verarbeitet wurde (Froehlich, 2021; Martin et al., 2023). Da ich selbst ein Griin-
dungsmitglied des NCC war, mochte ich hier eine stérker praxisorientierte Diskus-
sion des Falles bzw. der Wirkungsergebnisse liefern.

3.2.1 Hintergrund

Nachwuchswissenschaftler:innen erlebten wéhrend der Covid-19-Pandemie viele
Einschnitte. Einer dieser Einschnitte betrifft den Aufbau akademischer sozialer
Netzwerke. Die Zeit des Doktorats und die friihe Postdoc-Zeit sind jene Phasen, in
denen nicht nur geforscht wird, sondern auch ein Netzwerk iiber Forschung und an-
dere akademische Tétigkeiten aufgebaut wird, sowohl national als auch internatio-
nal.

Forschungsergebnisse zeigen sehr eindriicklich die Rolle des sozialen Kapitals, also
des Vorteils, der sich aus der Position eines Individuums innerhalb seines sozialen
Netzwerks ergibt (Burt, 2005; Froehlich, 2018). Das Ziel der NCC-Community war
es daher, eine Plattform zu bieten, auf der das Netzwerken aktiv gelebt werden kann
und soziales Kapital aufgebaut wird, sodass fiir die teilnehmenden Personen keine
Einschnitte entstehen.
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3.2.2 Gestaltungselemente

Das Hauptformat des NCC war ein virtuelles Coworking-Format (Sinitsyna et al.,
2022). Uber die Wochentage und Zeitzonen verteilt gab es Angebote zu Coworking-
Sessions. Diese Sessions waren Peer-getrieben, das heifit ohne explizite Fiihrung,
aber mit einer gewissen Basisstruktur: Es gab Check-Ins und Check-Outs sowie Pau-
sen zwischen langeren Sessions. Zwischen den Check-Ins und Check-Outs wurde an
individuellen Projekten gearbeitet. Der sozialkapitalrelevante Teil basierte auf die-
sen Check-Ins und Check-Outs. Durch wiederholte Interaktion mit denselben Perso-
nen konnte ein authentisches Verstdndnis dariiber erlangt werden, wer die anderen
Teilnehmer:innen sind, wo deren personliche Problemstellungen liegen und welche
Losungsansitze sie verfolgen. So entwickelten sich authentische Beziehungen auch
im virtuellen Raum.

3.2.3 Wirkung und Herausforderungen

Zur Wirkung ldsst sich auf sehr positive Evaluationen der Begleitstudien verweisen
(Martin et al., 2023). Auch aus Sicht der Wirtschaftlichkeit und Nachhaltigkeit ist
anzumerken, dass der NCC nach wie vor online ist und genutzt wird. Innerhalb des
ersten Schwungs an Mitgliedern wurden viele Doktorarbeiten abgeschlossen, was
zeigt, dass die Plattform nicht nur zum Aufbau sozialen Kapitals beitrug, sondern
auch eine gewisse Struktur bot, die zur Arbeit an Doktorarbeiten anregte und den
Austausch mit Peers sowie schnelles Feedback forderte.

Im Rahmen der NCC-Griindung wurde die wesentliche Herausforderung im Rahmen
der Bewerbung des Programms identifiziert. Personen, die aktiv an den Treffen teil-
nahmen, sahen sehr schnell einen positiven Nutzen (siche oben) und blieben auch
Teilnehmer:innen; der weit grofere Teil an angesprochenen Personen nahm das An-
gebot aber als ,,noch ein weiteres Meeting® wahr und besuchte die Plattform nicht.
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4 Diskussion

4.1 Synthese der Praxisfalle

Beide vorgestellten Programme fordern durch den strukturierten Austausch zwi-
schen Peers die Reflexion personlicher Ziele und unterstiitzen die individuelle Kar-
riereentwicklung. Wahrend P4C stirker auf die langfristige Netzwerkbildung und
Accountability fokussiert ist, bietet der NCC eine flexible Losung, um in sozialen
Settings produktiv zu arbeiten und das Netzwerk zu erweitern. Gemeinsam ist beiden
Programmen die Betonung auf gegenseitige Unterstiitzung und die Schaffung eines
Raums, in dem Erfahrungen und Losungsansétze geteilt werden konnen.

Beziiglich der angebotenen Formate legt PAC den Schwerpunkt auf strukturierte
Peer-Coaching-Sessions, bei denen berufliche Herausforderungen wie Zeitmanage-
ment und Forschungsforderung adressiert werden. Der NCC hingegen nutzt virtuelle
Coworking-Formate, die flexibel auf die Bediirfnisse der Mitglieder eingehen und
durch Check-Ins den Austausch iiber Projekte und Alltagsherausforderungen for-
dern. Beide Programme stirken durch ihre informellen und strukturierten Elemente
die Fahigkeit, Beruf und Privatleben besser zu vereinbaren.

Beide Programme verdeutlichen, dass Peer-Learning eine effektive Methode zur
Forderung nachhaltiger Karrieren ist , die durch informelle Dynamiken und flache
Hierarchien die Selbstbestimmung und Resilienz der Teilnehmer:innen stirkt.

Trotz der genannten Vorteile ist Peer-Learning kein Selbstldufer. In der Praxis zei-
gen sich immer wieder Herausforderungen, die die Wirksamkeit solcher Formate
einschranken konnen. So zeigt sich, dass nicht alle potenziellen Teilnehmenden das
Angebot unmittelbar als wertvoll wahrnehmen — insbesondere bei freiwilligen For-
maten ohne institutionelle Anbindung und etwa wenn Peer-Aktivititen als ,,unsicht-
bare™ Arbeit gelten. Dariliber hinaus variiert die Unterstiitzung durch Vorgesetzte
oder Institutionen erheblich, was sich negativ auf Sichtbarkeit und Teilnahmemoti-
vation auswirken kann. SchlieBlich ist Peer-Learning stark vom Engagement der
Teilnehmenden abhingig: Ohne klare Strukturen zur Férderung von Verbindlichkeit
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— etwa durch Check-Ins, Zielvereinbarungen oder Moderation — besteht die Gefahr,
dass Gruppen an Dynamik verlieren. Diese Aspekte unterstreichen die Bedeutung
begleitender Rahmenbedingungen und einer bewussten Einbettung in (institutio-
nelle) Strukturen.

Die in diesem Beitrag beschriebenen Programme versuchen, diesen Herausforderun-
gen durch strukturgebende Elemente wie Check-Ins, Kommunikationsleitlinien oder
optionale Moderationstrainings zu begegnen. Dennoch bleibt Peer-Learning in ho-
hem Mafle von der Eigenverantwortung und der sozialen Dynamik innerhalb der
Gruppe abhingig. Hochschulen sind daher gut beraten, nicht nur Ressourcen bereit-
zustellen, sondern auch gezielt Kompetenzen in Selbstorganisation und kollegialem
Feedback zu fordern.

Peer-Learning erginzt Mentoring und Coaching, indem es die Vorteile beider An-
sitze erweitert und deren Schwichen kompensiert. Wahrend Mentoring und
Coaching oft von einer hierarchischen Struktur und individuellen Erfahrungen ge-
pragt sind, schafft Peer-Learning einen gleichberechtigten, informellen Austausch-
raum (Cree-Green et al., 2020). Die Fallstudien zeigen, dass Peer-Learning insbe-
sondere dort wirksam ist, wo die Vielfalt von Perspektiven und das Teilen von Her-
ausforderungen einen Mehrwert bringen, z. B. bei der Reflexion individueller Ziele
oder der Entwicklung alternativer Karrierewege (Pololi & Evans, 2015). Im Ver-
gleich zu Mentoring bietet Peer-Learning eine breitere Modellpalette und vermeidet
die Uberbetonung individueller Karrieremodelle. Zudem ist es kostengiinstiger und
besser skalierbar (Boillat & Elizov, 2014; Clark et al., 2013), was es fiir Institutionen
mit begrenzten Ressourcen besonders attraktiv macht.

4.2 Handlungsempfehlungen fiir die institutionelle Férderung
von Peer-Learning

Peer-Learning kann ein wirksames Instrument zur Unterstiitzung akademischer Kar-
rieren sein — besonders in einem Hochschulsystem, das zunehmend von Konkurrenz-
druck, Befristungen und Leistungsorientierung geprégt ist. Damit solche Formate
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nicht allein von individueller Initiative abhéngig bleiben, sollten sie als strategisches
Element der Nachwuchsforderung verstanden und institutionell verankert werden.

Eine erfolgreiche Etablierung von Peer-Learning erfordert gezielte Unterstiitzung
seitens der Hochschulen. Dazu gehdren strukturelle Ressourcen wie digitale Platt-
formen, Trainings in Gruppenleitung und Kommunikation, sowie organisatorische
Freirdume, die nicht durch formale Verpflichtungen eingeschrénkt werden. Die ana-
lysierten Programme zeigen zudem: Peer-Learning wirkt dort besonders stark, wo
ein unterstiitzendes Klima fiir eigenverantwortliches und kollegiales Lernen besteht
— beispielsweise durch professionelle Moderation, klare Kommunikationsregeln und
ein Mindestmal} an Verbindlichkeit.

Die Wirksamkeit hingt dabei stark vom Format ab: Prisenzangebote fordern per-
sonliche Nihe und Accountability, virtuelle Formate ermdglichen groBere Reich-
weite und disziplindre Vielfalt. Auch interdisziplinédre oder international zusammen-
gesetzte Gruppen profitieren besonders vom Perspektivwechsel im Peer-Austausch.
Entscheidend ist ein strukturierter, aber flexibler Rahmen, der Orientierung bietet,
ohne die Autonomie der Gruppen zu beschneiden.

Fiir die konkrete Umsetzung bieten sich verschiedene Ankniipfungspunkte an: Peer-
Gruppen konnen in bestehende Programme von Graduiertenzentren, Career Services
oder Tenure-Track-Strukturen integriert werden. Wichtig sind eine gezielte Anspra-
che verschiedener Fachkulturen sowie die Sichtbarmachung von Engagement — etwa
durch Zertifikate, Einbindung in Entwicklungsvereinbarungen oder Anerkennung im
Rahmen von Qualifizierungsprogrammen.

Ein erfolgreicher Transfer in unterschiedliche Hochschulkontexte erfordert zudem
Anpassungsfidhigkeit. In kleineren Einrichtungen ohne zentrale Entwicklungsstruk-
turen konnen informelle, digitale Peer-Formate wirksam sein. GroBere Universitéten
mit etablierten Graduiertenprogrammen haben die Moglichkeit, Peer-Learning sys-
tematisch einzubetten. Auch disziplindre Unterschiede sind zu beriicksichtigen:
Wihrend strukturierte Promotionsprogramme etwa in den Lebenswissenschaften
hiufig vorhanden sind, brauchen Geistes- und Sozialwissenschaften oft stirker
selbstorganisierte Losungen.
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Insgesamt zeigt sich: Peer-Learning ist kein universelles Standardmodell, aber ein
flexibles und skalierbares Instrument, das mit tiberschaubarem Ressourceneinsatz
eine hohe Wirkung entfalten kann — wenn es institutionell mitgedacht, kontextsensi-
tiv angepasst und strategisch unterstiitzt wird.

4.3 Implikationen fir die Forschung

Eine wichtige Implikation fiir die Forschung ist die Analyse der langfristigen Netz-
werkeffekte, die durch Peer-Learning-Programme entstehen (Froehlich & Mess-
mann, 2017). Es gilt zu untersuchen, wie Peer-Gruppen auch nach Abschluss eines
Programms weiterbestehen und welche Faktoren, wie gemeinsame Ziele (Froehlich
et al., 2020), Vertrauen oder Kommunikationsstrukturen, ihren Fortbestand fordern.
Hierbei spielt das Konzept des sozialen Kapitals eine zentrale Rolle, da es nicht nur
Netzwerke stirkt, sondern auch den Zugang zu Ressourcen und Chancen innerhalb
der akademischen Karriere erleichtert (vgl. Coppe et al., 2022). Dartiiber hinaus soll-
ten die psychologischen Effekte von Peer-Learning untersucht werden, insbesondere
in Bezug auf die Starkung der Selbstwirksamkeit, Resilienz und Karrierezufrieden-
heit der Teilnehmenden. Diese Aspekte sind entscheidend, um die individuelle Ent-
wicklung in einem oft kompetitiven akademischen Umfeld zu férdern. Weiterhin ist
die Eignung fiir spezifische Zielgruppen zu erforschen, um zu kléren, welche Karri-
erestufen oder Fachbereiche am stirksten von Peer-Learning profitieren. Besonders
interessant ist hierbei die Frage, ob Nachwuchswissenschaftler:innen, etablierte For-
schende oder interdisziplindre Teams jeweils unterschiedliche Bediirfnisse und Vor-
teile in Peer-Programmen aufweisen. SchlieSlich miissen die Wirkungsmechanis-
men identifiziert werden, die den Erfolg von Peer-Learning bestimmen. Faktoren
wie Accountability, Diversitét in der Gruppenzusammensetzung und die Qualitéit der
Kommunikation scheinen zentrale Treiber fiir den Erfolg solcher Programme zu sein
und sollten genauer untersucht werden, um effektive Praktiken abzuleiten.
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