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Einleitung

Die Robert Bosch Stiftung hat das Kompetenzzentrum Frauen in Wissenschaft und Forschung
CEWS mit einer Kurzexpertise zum Thema ,Frauen in der Wissenschaft* beauftragt, die hiermit
vorgelegt wird.

Fast die Halfte der Studienanfanger sind inzwischen Frauen, die damit den gleichberechtigten Zu-
gang zur akademischen Ausbildung in Deutschland erreicht haben. Gleichzeitig muss festgestellt
werden, dass hinsichtlich der Studienwahl, weiterer akademischer Qualifikationen und einer wis-
senschaftlichen Karriere nach wie vor geschlechtersegregierende Prozesse eine hohe Wirksamkeit
entfalten.! Auf politischer Ebene wurden in den vergangenen zwanzig Jahren zahlreiche gleichstel-
lungspolitische MaRnahmen initiiert, die zur Bewusstseinsscharfung hinsichtlich Chancenungleich-
heiten im Wissenschaftssystem und zur Steigerung des Frauenanteil an Professuren auf heute
14% beigetragen haben.? Dennoch muss ein nur verhalten positives Resiimee zur Wirksamkeit der
bisher getroffenen Malinahmen gezogen werden: der Frauenanteil in der Wissenschaft in Deutsch-
land steigt nur langsam und liegt nach wie vor weit hinter anderen europaischen Landern zurick.
Die Ursachen der Marginalisierung von Wissenschaftlerinnen und der hohen Beharrungskraft aus-
grenzender Strukturen werden seit Jahrzehnten untersucht.® Derzeit liegt zu diesen Fragestellun-
gen eine Vielzahl von Forschungsergebnissen unterschiedlichster Provenienz vor.

Die vorliegende Kurzexpertise gibt einen Uberblick zum Themenfeld ,Frauen in der Wissenschaft’
und stellt zusammenfassend die nach heutigem Kenntnisstand wesentlichen Ergebnisse zu den
ursachlichen Faktoren der Marginalisierung von Wissenschaftlerinnen vor.* Nach einem statisti-
schen Uberblick (Teil 1) werden zentrale Forschungsergebnisse dargestellt (Teil 11) und bisherige
Empfehlungen von Wissenschaftsorganisationen zur Chancengleichheit zusammenfassend aufge-
fuhrt (Teil 1l1). Abschlie3end folgt ein kurzer Abriss bisheriger MalRnahmen in Hochschulen (Teil IV).

Teil I: Statistischer Uberblick

1.1 Frauenanteile an wissenschaftlichen Positionen in Hochschulen

Insgesamt besteht das wissenschaftliche Personal zu 29,1% aus Frauen, mit gro3en Unterschie-
den hinsichtlich Status und Qualifikation. Liegt der Frauenanteil bei den Lehrkréften fiir besondere
Aufgaben noch bei 44%, so sind 33,9% der wissenschaftlichen Mitarbeiterstellen mit Frauen be-
setzt. Bei den Dozenturen und Assistenturen betragt der Frauenanteil 28%. Von allen Professuren
waren im Jahr 2004 13,6% mit Frauen besetzt und lediglich 9,2% der hochstdotierten Professuren
(C 4) haben Frauen inne.’

Dabei variiert der Frauenanteil in den verschiedenen Fachergruppen erheblich. Zu den Disziplinen
mit besonders hohem Frauenanteil am wissenschaftlichen Personal gehdren die Sprach- und Kul-
turwissenschaften (41,4%), die Veterindrmedizin (50,3%) und die Humanmedizin (38%). Beson-
ders niedrige Frauenanteile am wissenschaftlichen Personal finden sich in den Ingenieurwissen-
schaften (13,2%) und der Féachergruppe Mathematik/Naturwissenschaften (21,2%). Zu knapp ei-
nem Drittel sind Frauen am wissenschaftlichen Personal in den Fachergruppen Sport (31,1%),
Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften (27%), Agrar-, Forst- und Erndhrungswissenschaf-
ten (33,7%) sowie in Kunstwissenschaft (32,9%) vertreten.®

Seit 1980 ist der Frauenanteil an Promotionen angestiegen. Dies ist jedoch vor allem der héheren
Anzahl an Absolventinnen geschuldet, wahrend nur ein geringer prozentualer Anstieg an Promoti-
onen von Frauen in Bezug auf die Anzahl der Absolventinnen festzustellen ist. Im Jahr 1980 waren
28% aller Absolventinnen mit Diplom oder vergleichbarem Abschluss Frauen und 19,5% der Pro-

! Vgl. Kap. 1.

2vgl. Kap IV.

3 vgl. Kap.. IL.

4 Aufgrund des gebotenen begrenzten Umfangs sind die Ausfihrungen zu Ergebnissen der Ursachenfor-
schung als thematische Auswahl und Substrat des Kenntnisstandes zu verstehen.

® Die Angaben beziehen sich auf das Jahr 2004; Angaben des Statistischen Bundesamtes, 2005. Vgl. Tabelle
1im Anhang B.

® Der Frauenanteil ist kein Indikator fiir die Aufstiegswahrscheinlichkeit von Frauen. Vgl. dazu Kap. 2.1.4. Vgl.
Bund-L&nder-Kommission, 2005, darin CEWS-Kohortenanalyse. Vgl. Tabelle 2 im Anhang B.



motionen wurden von Frauen abgeschlossen. Im Jahr 2004 waren die Halfte aller Studienabsol-
ventinnen mit Diplom oder vergleichbarem Abschluss und 39,0% aller Promovendinnen Frauen.
Der prozentuale Abstand zwischen Absolventinnen und Promovendinnen unterlag in diesem Zeit-
raum nur geringen Veranderungen.’

Der Frauenanteil an den Habilitationen verdoppelte sich bereits in den 1980er Jahren von 4,5%
(1980) auf 9,2% (1989). 1990 stieg der Frauenanteil aufgrund der Wiedervereinigung auf 13%, ein
Wert, der erst im Jahr 1994 wieder erreicht wurde (13,5%). Bis heute halt insgesamt der Trend
zum Anstieg des Frauenanteils an Habilitationen an. Im Jahr 2004 wurden 22,7% aller Habilitati-
onsverfahren von Wissenschaftlerinnen abgeschlossen.8

Wiederum zeigen sich facherspezifische Unterschiede: besonders viele Frauen promovieren in den
Sprach- und Kulturwissenschaften (50,5%), in der Humanmedizin als quasi regelhafter Studienab-
schluss (49,7%%), in der Veterinarmedizin (77,1%) und in den Kunstwissenschaften (60%). In der
Ingenieurwissenschaft stammen 11% der Promotionen und 15% der Habilitationen von Frauen bei
einem Absolventinnenanteil von 23%. Einen prozentual besonders drastischen Rickgang des
Frauenanteils zeigen Fachergruppen mit einem sehr hohen Anteil weiblicher Studierender. Bei-
spielsweise stellen in der Veterinarmedizin Frauen einen Studierendenanteil von 83%, 77% der
Promotionen stammen von Frauen, jedoch lediglich 38% der Habilitationen. In den Sprach- und
Kulturwissenschaften sind Frauen unter den Studierenden mit 70% vertreten, 50,5% der Promotio-
nen aber nur 35% der Habilitationen stammen von Frauen.®

Festzuhalten bleibt, dass ein groRRer Teil des potenziellen weiblichen wissenschaftlichen Nach-
wuchs in allen Fachergruppen mit Ausnahme der Ingenieurwissenschaften vor allem beim Uber-
gang zur Promotion und dann nochmals beim Ubergang zur Habilitation verloren geht. In den In-
genieurwissenschaften besteht dagegen eine hohe Zugangsbarriere fiir Frauen zu Beginn des
Studiums, dann allerdings relativ gute Qualifikationschancen innerhalb der Disziplin.

Der Frauenanteil bei den Neuberufungen stieg im Vergleich zu den Habilitationen verzégert an. Im
Jahr 2004 gingen 19,1% der Ruferteilungen an Wissenschaftlerinnen.’® Seit der statistischen Er-
fassung der Neuberufungen im Jahr 1997 hat sich die Differenz zwischen Habilitationen und Neu-
berufungen von Frauen leicht erhdht: 1997 stammten 15,7% der Habilitationen von Wissenschaft-
lerinnen und 15,2% der Ruferteilungen gingen an Frauen. Im Jahr 2000 habilitierten sich 18,4%
Wissenschaftlerinnen und 16,4% wurden neu berufen. Im Jahr 2003 stammten 22% der Habilitati-
onen von Frauen und von den Neuberufungen gingen 17,2% an Wissenschaftlerinnen.! Von dem
neu geschaffenen Qualifikationsweg der Juniorprofessuren kénnen Wissenschaftlerinnen im Ver-
gleich zum bisherigen Qualifikationsweg Habilitation offensichtlich mehr profitieren: Der Frauenan-
teil an Berufungen auf eine Juniorprofessur lag 2004 bei 32%™ und damit sowohl tiber dem Anteil
an C1 Stellen als auch tiber dem an Habilitationen ( beide 23%)."?

Innerhalb der Hochschulleitungen hatten im Jahr 2004 8,4% Frauen eine Funktion als Rektorin,
Prasidentin oder Grundungsrektorin inne, wéhrend 18,5% der Vizerektoren und Prorektoren weib-
lich waren. Von allen Kanzlern waren 18,3% Frauen. Seit dem Jahr 1996 hat sich der Frauenanteil
an den Hochschulleitungen von rund 8% auf knapp 16% nahezu verdoppelt. In den Hochschulré-
ten sind Frauen mit einem Anteil von rund 20% vertreten.**

Im europaischen Vergleich nimmt Deutschland vor den Niederlanden den vorletzten Platz ein: Im
Jahr 2003 waren in Deutschland lediglich 8,6% der hdchstdotierten Professuren mit Frauen be-

! Angaben fur das Jahr 2004, Statistisches Bundesamt 2005; Bund-Lander-Kommission, 2005.

8 Angaben fur das Jahr 2004, Statistisches Bundesamt, 2005.

o Angaben fur das Jahr 2004, Statistisches Bundesamt, 2005.

1 Zu unterscheiden ist zwischen Ruferteilung und Ernennung. Der Frauenanteil der tatséchlichen Ernennun-
gen liegt bei 20% und damit einem Prozent Giber dem prozentualen Anteil an Ruferteilungen. Damit haben
Wissenschaftlerinnen geringfiigig haufiger einen Ruf angenommen als Wissenschaftler.

™ Derzeit existieren keine Daten zu Erstberufungen von Wissenschaftlerinnen. Die Angaben zu Berufungen
von Frauen umfassen sowohl erstberufene Wissenschaftlerinnen als auch solche, die von einer C3 auf eine
C4 Professur oder innerhalb ihrer Besoldungsgruppe an eine andere Universitéat berufen wurden.

2 Nach Angaben der BLK, 2005; Berufungen auf W1.

1 statistisches Bundesamt, 2005; Zu beachten ist bei diesem Vergleich, dass die Habilitation das Ende des
Qualifikationsweges bedeutet, wahrend die Berufung auf eine Juniorprofessur den Beginn einer Qualifikation
fur eine Lebenszeitprofessur markiert.

¥ In den verschiedenen Bundeslandern existieren erhebliche Unterschiede hinsichtlich der Beteiligung von
Frauen an den Hochschulraten, die z.T. auf unterschiedliche gesetzliche Grundlagen zurtickzufiihren sind.



setzt.” In Finnland und Portugal sind es rund 20% und in Polen 19%. Auch bei den Promotionen
liegt Deutschland mit rund einem Drittel weiblicher Promovenden unterhalb des europaischen
Durchschnitts. Dagegen sind in Finnland, Portugal, Italien und Litauen zwischen 43% und 52%
aller Promovenden Frauen.*

1.2 Frauenanteile an wissenschaftlichen Positionen in der aulRerhochschulischen For-
schung

Die Frauenanteile in den verschiedenen Statusgruppen liegen in der aufRerhochschulischen For-
schung noch unter denen an Hochschulen. Das wissenschaftliche Personal in Forschungseinrich-
tungen besteht insgesamt zu 26,9% aus Frauen, 42% aller Doktoranden und 30% aller Post-
Doktoranden sind weiblich. Wissenschaftliche Mitarbeiterstellen sind zu 39,7% mit Frauen besetzt.
Die C3-Professuren an Forschungseinrichtungen haben zu 19,1% und 4,1% der C4 Positionen
haben Frauen inne. Eine Leitungsfunktion wird insgesamt nur zu 6,7% von einer Frau ausgefullt."”
Deutliche Unterschiede finden sich innerhalb der vier Forschungsverbinde:

Der Frauenanteil an wissenschaftlichen Positionen liegt in der Wissensgemeinschaft Gottfried Wil-
helm Leibniz (WGL) mit 33,6% am hochsten, gefolgt von der Max-Planck-Gesellschaft (MPG)
(31,5%) und der Helmholtz-Gemeinschaft Deutscher Forschungszentren (HGF) (24,4%). Deutlich
niedriger ist mit 19,9% der Frauenanteil in der Fraunhofer Gesellschaft (FhG). Im vergangenen
Jahrzehnt konnten alle Forschungseinrichtungen ihren Frauenanteil steigern, in der Fraunhofer
Gesellschaft stieg dieser jedoch um weniger als einen Prozentpunkt.*®

Der europaische Vergleich verdeutlicht die unterdurchschnittliche Beteiligung von Wissenschaftle-
rinnen an der auf3erhochschulischen Forschung in Deutschland: Einen Frauenanteil von Uber 40%
haben Polen (42,9%) und Litauen (46,7%), Portugal sogar von 52,1%. Zu 30% bis 40% sind in
Spanien, Finnland, Italien und Schweden Frauen an der aul3erhochschulischen Forschung betei-
ligt. Etwa zu einem Drittel sind Wissenschaftlerinnen in der aufR3erhochschulischen Forschung in
der Tschechischen Republik (30,9%) und Frankreich (30,7%) vertreten, wahrend GroRRbritannien
mit 22,7% noch vor Deutschland (22%) liegt."

1.3 Frauenanteile an wissenschaftlichen Positionen in der industriellen Forschung

Innerhalb der deutschen Wissenschaft sind Frauen in der industriellen Forschung mit 12% am
starksten unterreprasentiert, wobei sich die einzelnen Wirtschaftszweige teilweise deutlich unter-
scheiden.” In der Land- und Forstwirtschaft ist mit 34,5% der Frauenanteil besonders hoch, auch
die Wirtschaftsbereiche Ernahrungsgewerbe/Tabakverarbeitung (38,3), Textil-, Bekleidungs- u.
Ledergewerbe (32%), Holz-, Papier-, Verlags- u. Druckgewerbe (28%) und Herstellung chemischer
Erzeugnisse (26,5%) weisen noch relativ hohe Frauenanteile auf. Im Maschinenbau (6,2%) und
Fahrzeugbau (9,2%) sind besonders wenige Frauen vertreten. Der grof3te Industriezweig ist das
verarbeitende Gewerbe, hier stellen Frauen rund 10% des wissenschaftlichen Personals.?

Im europaischen Vergleich besetzen wiederum Deutschland mit 12% und die Niederlande mit 9,3%
die letzten beiden Rangplatze, wahrend einige osteuropaischen Lander die Spitzenpositionen ein-
nehmen: Litauen kann einen Frauenanteil in der Industrieforschung von 42% vorweisen, in Polen
liegt er bei 28%. Auch Portugal und Schweden haben mit 28% und 25% einen vergleichsweise
hohen Frauenanteil. Zwischen 18% und 20% liegt dieser in den Landern Frankreich, Italien, Spa-

15 Aufgrund der besseren internationalen Vergleichbarkeit werden an dieser Stelle nur die jeweils héchstdo-
tierten Professuren in den Landern betrachtet.

18 Zahlen fir das Jahr 2001; Quelle: SheFigures, 2003. Zu Erklarungsansatzen fir internationale Unterschiede
siehe z.B. Costas, 2003; Européische Union, 2005.

7 Alle Angaben fir das Jahr 2004. Als Leitungsfunktion werden die Vergitungs- und Besoldungsgruppen BAT
I, C3 und C4 zusammengefasst; vgl. Bund-Lander-Kommission, 2005.

18 Vgl. cews.Positionspapier no.2 zur Konzeption des Europdischen Forschungsraums (EFR).
http://www.cews.org/cews/files/132/de/FE150704.pdf

19 Quelle Eurostat, 2005; Angaben fir das Jahr 2000, auf3er Polen und Schweden, Angaben fur Jahr 2001.

2 Alle Angaben beziehen sich auf eine Umfrage des Stifterverbandes Wissenschaftsstatistik fur das Jahr
2003. Amtliche Statistiken zum Frauenanteil in der industriellen Forschung existieren nicht. Der Stifterverband
fuhrt alle zwei Jahre eine Umfrage bei Unternehmen durch.

%I Die Unterschiede in den Frauenanteilen korrelieren weitgehend mit den Studentinnenzahlen der entspre-
chenden Fécher.



nien und Finnland. Die Tschechische Republik nimmt mit 16,5% den drittletzten Platz ein. In allen
europaischen Landern ist der Frauenanteil in der industriellen Forschung niedriger als in For-
schungseinrichtungen und Hochschulen.?

Fazit

Im europaischen Vergleich wird deutlich, dass Deutschland sein Potenzial an Wissenschatftlerinnen
nicht ausreichend nutzt. Dies ist besonders augenfallig im Vergleich zu Finnland, einem Land, in
dem Bildung einen hohen Stellenwert hat, in dem Forschung innovativ und erfolgreich ist und
Frauen in der Wissenschaft angemessener beteiligt sind.

Teil Il: Forschung tber die Ursachen der Marginalisierung von Frauen in der
Wissenschaft

Die Situation von Wissenschaftlerinnen und die Ursachen der Marginalisierung von Frauen in der
Wissenschaft werden seit Gber vier Jahrzehnten untersucht.”® Im folgenden Teil werden zentrale
Ergebnisse zu ausgewahlten thematischen Schwerpunkten in komprimierter Form dargestelit.*

2.1 Thematische Zusammenfassung der Forschungsergebnisse
2.1.1 Charakteristika weiblicher Karriereverlaufe

Kontinuitat und Karrieretempo

Seit Ende der 60er Jahre werden durchgéngig berufsbiographische Unterschiede zwischen Wis-
senschaftlerinnen und Wissenschaftlern beschrieben. Dazu gehdéren langere Qualifikationsphasen
der Wissenschaftlerinnen, ein héheres Alter bei Promotion und Habilitation sowie eine langere
Zeitdauer zwischen Habilitation und Erstberufung bei Professorinnen.?® Hinsichtlich des Alters bei
Promotion und Habilitation scheinen sich in den jingeren Kohorten die Unterschiede zu nivellie-
ren.”® Ergebnisse einer neueren Studie zeigen, dass spatere Professorinnen ihren Studienab-
schluss friher absolvierten als spétere Professoren und auch bei der Promotion geringfligig jinger
waren. Ein verzdgerter Karriereverlauf ist erst zwischen Promotion und Habilitation festzustellen.?’
Typisch fur Wissenschaftlerinnen, auch bei denjenigen mit Kindern, ist eine hohe Kontinuitat der
Berufslaufbahn, das heil3t es gibt keine Unterbrechungen in der Berufst‘oitigkeit.28 Gleichzeitig wird
konsistent von einer weniger stringenten Karriereplanung der Wissenschaftlerinnen und stattdes-
sen einem Aufgreifen von Gelegenheitsstrukturen berichtet.” Diese Ergebnisse miissen fir derzei-
tige Kohorten von Nachwuchswissenschaftlerinnen moglicherweise korrigiert werden, da sich eine
deutliche Tendenz zu klaren Karrierezielen und stringenterer Karriereplanung bei Nachwuchswis-
senschaftlerinnen abzeichnet.*

2 Quelle Eurostat, Angaben fur das Jahr 2001. Vgl. Tabelle 8 im Anhang B.

23 zur Entwicklung der Forschung zur Marginalisierung von Wissenschaftlerinnen siehe Lind, 2004a, S. 20ff.

 Der Schwerpunkt der Ergebnisdarstellung liegt auf bundesdeutschen Studien, internationale Literatur wird

ergédnzend herangezogen. Karrierebarrieren in der industriellen Forschung werden hier nicht dargestellt, vgl.

dazu z.B. G. Matthies, 2005; Papouschek & Pastner, 2002. Karrierebarrieren an auf3erhochschulischen For-

schungseinrichtungen werden in die Ergebnisdarstellung einbezogen. Speziell zu Karrierehemmnissen in der

auferuniversitédren Forschung siehe z.B. v. Stebut, 2003; Matthies et al., 2001; Wimbauer, 1999, Allmendin-
er et al., 2000.

° Sommerkorn, 1967; Bochow & Joas, 1987; Baus, 1994; Onnen-lsemann & ORwald, 1991. Pfister et al,

1983, Hampe, 1980; Pfarr, 1986 ; Etan-Report, 2001.

% Vgl. z.B. Lind, 2004c; Das durchschnittliche Habilitationsalter betrug im Jahr 2004 40,0 Jahre, Frauen

schlossen ihre Habilitation im Durchschnitt mit 40,3 Jahren, Manner mit durchschnittlich 40,1 Jahren ab. An-

gaben fir das Jahr 2004, Statistisches Bundesamt, 2006. Buchholz fand in ihrer Studie an dsterreichischen

Professorinnen keinen verzdgerten Abschluss der Qualifikationsphasen bei den Frauen; Buchholz, 2004,

S.77.

2" Krimmer und Zimmer, 2003, S. 22.

2 Baus, 1994; Schultz, 1990; Macha, 2000; Buchholz, 2004; Krimmer & Zimmer, 2003; gleichzeitig sind Wis-

senschaftlerinnen haufiger Single und/oder kinderlos. Vgl. dazu Kap. 2.1.3.

2 Onnen-lsemann & ORwald, 1991; Wetterer, 1989; Poppenhusen, 1986; Schultz, 1990; Macha, 2000. Vgl.

Kap. 2.1.3.

% Geenen, 2001; Krimmer & Zimmer, 2003; Lind & Léther, im Druck; Bislang unverdffentlichte CEWS — Studie

zu Juniorprofessuren in NRW.



Mobilitat und Motivation

Insgesamt ist bei Wissenschaftlerinnen eine geringere rdumliche Mobilitdt im Vergleich zu ihren
mannlichen Kollegen festzustellen, die z.T. dem unterschiedlichen Partnerwahlverhalten von Wis-
senschaftlerinnen und Wissenschaftlern geschuldet sein mag.** Neue, bislang fir den Wissen-
schaftsbereich noch wenig untersuchte Trends in Richtung auf immer mehr Dual Career Couples in
der Wissenschaft konnten fur die ndhere Zukunft eine Angleichung der Geschlechter auch in Be-
zug auf raumliche Mobilitat nach sich ziehen.

Hinsichtlich der Karrieremotivation ist fir Wissenschaftlerinnen eine starke Ausrichtung auf die
Arbeitsinhalte festzustellen.®* Auch Studien mit einer mannlichen Vergleichsstichprobe belegen
eine in erster Linie inhaltliche Berufsorientierung der Wissenschaftlerinnen zuungunsten der As-
pekte Aufstieg und Position.*® Diese Einstellung hat sich als unguinstig fur den Karriereverlauf von
Akademikerinnen erwiesen.**

Publikationsverhalten

Ergebnisse zum Publikationsverhalten von Wissenschaftlerinnen verweisen insgesamt auf eine
geringere Anzahl an Publikationen der Wissenschaftlerinnen im Vergleich zu ihren méannlichen
Kollegen.® Es gibt noch keine Erklarung fiir das scheinbar unterschiedliche Publikationsverhal-
ten.*® Bislang wurde das geschlechtsspezifisch unterschiedliche Publikationsverhalten kaum vor
dem Hintergrund neuerer Ergebnisse zum ,gender bias’ bei Peer-Review-Prozessen internationaler
Fachzeitschriften diskutiert.®” Interessanter Weise scheint sich das Vorhandensein von Kindern
nicht negativ auf das Publikationsverhalten von Wissenschaftlerinnen auszuwirken.®

Status und Einkommen:

Wissenschatftlerinnen sind heute vor allem in den unteren wissenschaftlichen Positionen vertreten,
selbst in der Gruppe der Frauen, die eine Professur inne haben, sinkt mit héherer Dotierung der
Frauenanteil.*® Studien zu Geschlechterdifferenzen hinsichtlich der frei verhandelbaren Gehalts-
und Ausstattungsbestandteile einer Professur innerhalb einer Gehaltsgruppe liegen fir Deutsch-
land nicht vor, wenngleich Erfahrungsberichte deutliche Geschlechterdifferenzen vermuten lassen.
Fir die USA liegen einige wenige Studien zu Einkommensdifferenzen vor.* Aufgrund einer Litera-
turanalyse fur die National Science Foundation wurde deutlich, dass Wissenschaftlerinnen weniger
verdienen als Wissenschaftler, selbst wenn Ubrige mégliche Einflussfaktoren auf das Gehalt kon-
trolliert wurden. ** Auch Prokos & Padavic fanden in einer Kohortenanalyse Gehaltsunterschiede,
die durch subtile, bislang nicht messbare Barrieren bedingt sind und auch fir jingere Kohorten
relevant bleiben.*?

Selbstdarstellung und Selbstwirksamkeitserwartung

In der Literatur werden eine defensivere Selbstdarstellung von Wissenschaftlerinnen, eine zuriick-
haltende Umgangsweise mit offenen Konkurrenzsituationen sowie die Unterschatzung eigener
Fahigkeiten als typische Merkmale von Wissenschaftlerinnen beschrieben.*® Gleichzeitig existieren
Hinweise darauf, dass gerade in frihen Phasen der Karriere die Fahigkeit zur Selbstdarstellung
besonders bedeutsam ist.** Auf eine groRere Vulnerabilitat hinsichtlich der Entwicklung der
Selbstwirksamkeitserwartung von Akademikerinnen im Vergleich zu Akademikern und die einher-
gehende ungiinstigere Karriereentwicklung hat Abele verwiesen.* Tatsachlich scheint eine tiber-

31 Onnen-lsemann & ORwald, 1991; Baus, 1994; Krimmer & Zimmer, 2003.
%2 pfister, 1987; Koch, 1995; Zimmermann, 1996; Holzbecher et al, 2002; Lind & Lother, im Druck.
* Lind & Léther, im Druck; Lind, 2004c.
% Abele, 2002. Die Ergebnisse beziehen sich auf Akademikerinnen, nicht auf Wissenschaftlerinnen.
% Vgl. Long & Fox, 1995. Zu diesem Aspekt liegen nur wenige deutsche Studien vor.
% Einzelne Ergebnisse verweisen auch auf ein geringere Publikationszahl von Wissenschaftlerinnen mit Part-
ner im Vergleich zu Wissenschaftlerinnen ohne Partner. Siehe dazu Kiegelmann, 2000.
%" vgl.Kap 2.1.6.
zz Cole & Zuckermann, 1991; Kiegelmann, 2000; Lind, 2004c; vgl. Allmendinger, 2005.
Vgl. Teil I.
“9'vgl. z.B. National Science Foundation, 2003.
“1 National Science Foundation, 2003, S. 1.
*2 Prokos & Padavic, 2005.
43 z.B. fand Sieverding deutliche Selbstunterschatzungen von angehenden Akademikerinnen in einer simulier-
ten Bewerbungssituation; vgl. Sieverding, 2003. Vgl. Petersen, 2004.
** 7.B. Moser et al., 1999.
® Selbstwirksamkeitserwartung als psychologisches Konstrukt ist definiert als die Uberzeugung, ein bestimm-
tes Verhalten erfolgreich ausfihren zu kdnnen. Personen mit hoher beruflicher Selbstwirksamkeitserwartung
werden ein bestimmtes berufliches Verhalten eher initiieren, sich langer mit der Aufgabe beschéftigen und bei
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durchschnittlich hohe Selbstwirksamkeitserwartung auch fiir erfolgreiche Nachwuchswissenschaft-
lerinnen im Vergleich zu ihren weniger erfolgreichen Kolleginnen kennzeichnend.*

2.1.2 Bedeutung von Qualifikationsphasen und Prozessen des ,Cooling Out’

Trotz der seit langem bekannten und immer wieder thematisierten geringeren Promotionsneigung
von Frauen wurden die Ursachen insgesamt wenig untersucht. Auch existieren kaum Ergebnisse
zu facherspezifischem Promotionsverhalten.*’

CEWS-Kohortenanalyse zum Frauenanteil bei Qualifikationsiibergangen

Die Problematik des Verlustes des weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchs von einer Qualifikati-
onsstufe zur nachsten bezieht sich i.d.R. auf querschnittlich erfasste Daten. Gleichzeitig besteht
ein haufig bemihtes Erklarungsmodell fir die geringere Rekrutierungsquote von Frauen darin,
diese hatten in der Vergangenheit nicht in ausreichend groRem Mal3e als potenzielle Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen zur Verfligung gestanden.”® Einen praziseren Blick als querschnittliche Daten
auf den tatséchlich vorhanden Pool von Nachwuchskraften und den Schwund in jeder Qualifikati-
onsstufe bieten Kohortenanalysen.*® Bei der vom CEWS durchgefithrten Kohortenanalyse wurde
ein idealtypischer Qualifikationsverlauf von achtzehn Jahren zugrunde gelegt, beginnend mit dem
Studienanfangsjahr 1984. Die Ergebnisse zeigen einen niedrigen Schwund an Frauen im Qualifika-
tionsprozess in den Ingenieurwissenschatften, also einem Fach mit insgesamt besonders niedrigem
Frauenanteil im grundstéandigen Studium.® In allen Fachergruppen, in denen tberproportional viele
Frauen studieren, ist das prozentuale Missverhaltnis zwischen Studentinnen und Professorinnen
besonders hoch.* Ein groRRer Teil des weiblichen wissenschaftlichen Potenzials der Studienanfan-
gerinnen-Kohorte von 1984 geht beim Ubergang zur Promotion verloren.* Einen weiterer Einbruch
ist beim Ubergang zur Habilitation zu verzeichnen.>® Zwischen Habilitation und Berufung geht der
Frauenanteil jedoch nur noch leicht zuriick.>* Uber alle Facher betrachtet lag die Chance fur mann-
liche Studienanfanger auf eine Professur berufen zu werden bei 2%, fir die Frauen jedoch nur bei
0,6% und damit mehr als dreimal so niedrig.>® In der Medizin ist die Chance von mannlichen Ab-
solventen auf eine Professur berufen zu werden mehr als fiinfmal so hoch, fir mannliche Sportwis-
senschaftler sogar sechsmal so hoch wie fur ihre Kommilitoninnen. Ein ausreichend grof3es Poten-
zial an weiblichen Nachwuchskraften hat also spatestens seit Beginn der 80er Jahre zur Verfiigung
gestanden, ging jedoch im Laufe des Qualifikationsprozesses — insbesondere beim Ubergang zu
Promotion — fiir eine wissenschaftliche Laufbahn verloren.

Strukturelle Bedingungen wéhrend der Promotionsphase in ihrer Bedeutung fur Nachwuchswis-
senschaftlerinnen

Die Qualifikationsphasen, inshesondere die Promotionsphase, sind von einer starken Zentrierung
auf den/die betreuende/n Hochschullehrer/in sowie einer eher vereinzelten Arbeitssituation ge-
kennzeichnet.”® Insgesamt erleben Frauen seltener ein positives Feedback zu ihrer wissenschaftli-

Hindernissen weniger schnell aufgeben. Zum Konzept der Selbstwirksamkeitserwartung siehe Bandura,
1977/1997. Abele, 2002; Abele & Stief, 2004. Vgl. Lind, 2004a, S. 91ff.; Lind & Léther, im Druck.

“® Lind & Léther, im Druck. Bislang existieren noch keine Konzepte zur Starkung beruflicher Selbstwirksam-
keitserwartungen von Nachwuchswissenschaftlerinnen in Form von gezielten MalRnahmen.

47 7u nennen sind hier vor allem: Holzbecher et al., 2002; Kirschbaum & Noers, 2005; Heintz et al., 2004.

8 Dies impliziert die Annahme, im Laufe der Zeit werde sich aufgrund der héheren Studienbeteiligung von
Frauen auch der Frauenanteil an wissenschaftlichen Positionen quasi automatisch erhéhen.

“9 Dabei wird der akademische Qualifikationsverlauf eines Jahrgangs von Studienanféangerinnen bis zur Beru-
fung auf eine Professur differenziert betrachtet. Zu methodischen Einschrankungen dieser Art der Kohorten-
analyse vgl. CEWS-Kohortenanalyse im BLK — Bericht, 2005.

0 1994 lag der Frauenanteil an Studierenden bei knapp tUber 10%, bei den aktuellen Neuberufungen lag der
Frauenteil bei 9%. Diese beinhalten auch Fachhochschulprofessuren, auf die Ingenieurwissenschatftlerinnen
haufiger als Wissenschaftlerinnen anderer Fachrichtungen berufen werden. Es deutet sich allerdings an, dass
der Zuwachs an Studentinnen der Ingenieurwissenschaften in den letzten Jahren nicht zu einem entspre-
chenden Zuwachs an Professorinnen fithren wird. CEWS-Kohortenanalyse im BLK-Bericht, S. 4.

® 7.B. in den Sprach- und Kulturwissenschaften werden 14% der mannlichen Absolventen aber nur 5% der
Absolventinnen promoviert. CEWS-Kohortenanalyse, S. 6.

*2 Eine Ausnahme ist die Medizin. Hier bildet eine Promotion einen quasi regelhaften Studienabschluss, ent-
sgrechend hoch sind die Promotionsraten von Frauen.

°% 7.B. in der Humanmedizin habilitieren rund 14% der promovierten Arzte, aber nur 3% der promovierten
Arztinnen.

**n diesen Daten sind Berufungen auf eine Juniorprofessur nicht enthalten.

%% |ediglich in den Ingenieurwissenschaften hatten Frauen und Manner in etwa gleiche Chancen.

*¢ vgl. z.B. Koch, 1995; Allmendinger, 2005; Wissenschaftsrat, 1998, 2001, 2002.



chen Leistungsfahigkeit und werden seltener zu einer Promotion ermutigt als Manner.>’ Fr eine
wissenschaftliche Karriere in Deutschland sind aber Férderbeziehungen und Unterstiitzung durch
wissenschaftliche Bezugspersonen von entscheidender Bedeutung.®® Die Promotionssituation von
Wissenschaftlerinnen mit der gréReren Tendenz zur Vereinzelung einerseits sowie die strukturellen
Bedingungen des Wissenschaftssystems mit der starken Gewichtung auf individuelle Férderbezie-
hungen andererseits, stellen wahrend und nach der Promotionsphase strukturelle Barrieren fur
Frauen dar. Gleichzeitig finden sich Korrelationen zwischen einer geringeren Promotionsneigung
von Frauen und einer gerlngeren Selbst\Nlrksamkeltserwartung sowie der geringeren Erwartung
positiver Effekte einer Promotion.®

Fachspezifisches Promotionsverhalten von Absolventinnen

Bislang fand der in den verschiedenen Disziplinen prozentual unterschiedlich stark ausgepragte
,Schwund’ von Nachwuchswissenschaftlerinnen kaum besondere Aufmerksamkeit.®* Dabei ist von
entscheidendem Interesse, warum gerade in den sogenannten feminisierten Fachern ein hoher
Verlust an Frauen bei jeder Qualifikationsstufe zu verzeichnen ist. Derzeit liegen dazu nur wenige
Befunde®” und einige Thesen vor.* Die vorliegenden Ergebnisse deuten jedoch darauf, dass Frau-
en in den Natur- und Ingenieurwissenschaften eher an ihren Leistungen gemessen werden und
daher bessere Aufstiegsbedingungen haben als in den Geistes- und Sozialwissenschaften.® Eben-
falls existieren Hinweise, dass Doktorandinnen in den feminisierten Fachern starker in die Lehre
eingebunden sind als NaturW|ssenschaftIer|nnen und daher weniger Zeit fir die eigenen Qualifika-
tion aufbringen konnen.®® Von entscheidender Bedeutung fur die Analyse der Ursachen des gerin-
geren Frauenanteils in der Wissenschatft ist, dass eine hohe Beteiligung von Frauen in der grund-
standigen Disziplin keineswegs automatisch zu einem hdheren Frauenanteil an wissenschatftlichen
Positionen fiihrt.?® Vielmehr scheinen Geschlechteraspekte mit den jeweiligen Fachkulturen in
komplexer Weise zu interferieren.®’

Promotionserleben und Betreuungssituation

Geschlechtsspezifische Unterschiede wahrend der Promotionsphase finden sich u.a. im berufli-
chen Status: Frauen promovieren haufiger auf Stipendienbasis, Manner eher auf Universitatsstel-
len.®® Beide Arbeitssituationen sind mit grundsatzlich anderen Vor- und Nachteilen verbunden,
wobei die Arbeitssituation als Stipendiatin eine gréRere Gefahr der Isolation und Ausgrenzung aus
wissenschaftlichen Diskussionszusammenhangen birgt und als solche auch erlebt wird.®® Unab-
hangig vom Status wahrend der Promotion fihlen sich NachwuchSW|ssenschaftIer|nnen wenig
ermutigt, wenig unterstiitzt und nur gering in die scientific community integriert.”” Insbesondere

5" Bochow & Joas, 1987; Geenen, 1994; Leemann, 2002; Allmendinger et al., 2001; Noeres & Kirschbaum,
2004 Allmendinger, 2005.

Vgl Wissenschaftsrat, 1998;. Krimmer & Zimmer, 2003; Allmendinger, 2005.

® Zimmermann, 1996; Spies & Schute, 1999.
% Spies & Schute, 1999; Holzbecher et al., 2002.
81 Kirschbaum & Noeres untersuchten die geschlechtsspezifische Promotionsférderung an niedersachsischen
Hochschulen in drei Fachergruppen; Kirschbaum & Noers, 2005; Holzbecher et al. untersuchten fachspezifi-
sche Ursachen der Unterreprasentanz von Promovendinnen an der Universitat Bielefeld; Holzbecher et al.,
2002. Heintz et al. untersuchten Wechselwirkungen von Geschlecht und Disziplin im wissenschaftlichen Wer-
degang am Beispiel der Disziplinen Botanik, Pharmazie, Meteorologie und Architektur; Heintz et al., 2004.

Slehe dazu Heintz et al., 2004; Allmendinger et al., 2004.

® Eine Annahme nimmt dle vergleichsweise geringe Reputation von feminisierten Fachern zum Ausgangs-
punkt bei dem die mannlichen Absolventen eine besonders starkes Bedirfnis nach Abgrenzung und Reputa-
tionsbildung durch weitere Qualifikation entwickeln, was auch von den Lehrenden in besonderer Weise durch
Aufmerksamkeit und Ermutigung beantwortet wird. Vgl. dazu Holzbecher et al., 2002. Kirschbaum et al. ver-
muten die Griinde in den begrenzten finanziellen Férdermdoglichkeiten fir eine Promotion sowie eine offene
Definition von Leistungskriterien in diesen Fachern, die aufgrund traditioneller geschlechtsspezifischer Zu-
schreibungen zuungunsten von Frauen wirken. Weiter sehen Kirschbaum et al. einen Zusammenhang zwi-
schen dem Anteil an drittmittelgeférderter Forschung in einer Disziplin und dem Promovendinnenanteil.
Kirschbaum et al., 2005, S. 177.

* Heintz et al., 2004, S. 65.

Jewells im Verglelch zu mannlichen Kollegen. Siehe dazu Heintz et al., 2004, S. 66.

® Dies widerspricht auch der sogenannten Pipeline-These, nach der SICh bei ausreichend hoher Beteiligung
im Laufe der Zeit eine entsprechende Reprasentanz von Frauen auf den hohen Positionen zwangslaufig er-
glbt Vgl. dazu auch Pasero & Ohlendieck, 2003; Lind, 2004a.

VgI Heintz et al., 2004, S.242.

Holtkamp et al., 1986; Bochow & Joas, 1987; Holzbecher et al., 2002; Koch, 1995; Krimmer & Zimmer,
2003;
® Czock & Wildt, 1985; Bochow & Joas, 1987; Koch, 1995; Holzbecher et al., 2002; Pfister, 1987.
® 7. B. Allmendinger, 2005; Deutsche Forschungsgemeinschaft, 2002. Einiges spricht dafiir, dass Frauen
weniger Ermutigung erhalten und gleichzeitig aufgrund der ménnlich gepréagten sozialen Strukturen dieselben
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promovierte Frauen, die nach der Promotion das wissenschaftliche Arbeitsfeld verlassen, fuhlten
sich wahrend der Promotionsphase wenig integriert und ermutigt.”* Diese als Cooling Out um-
schriebene schrittweise Desintegration beginnt nicht erst wahrend der Promotion, sondern bereits
auf subtile Weise wahrend des Studiums’ bzw. wéhrend einer Hilfskrafttatigkeit” und setzt sich
Uber den gesamten Promotionsprozess fort. Promovendinnen mit geringer institutioneller Anbin-
dung und ungiinstiger Betreuungssituation sind fiir cooling out Prozesse besonders vulnerabel.”
Im Ergebnis schlagt sich die Desintegration und Ermutigung seltener in einem Abbruch des Promo-
tionsvorhabens nieder, wohl aber in einer Abkehr von der Wissenschaft als Beruf.”” Auch die struk-
turellen Bedingungen einer wissenschaftlichen Laufbahn mit hoher Unsicherheit und langer Ab-
hangigkeit bei gleichzeitiger biographischer Parallelitdt mit einer (mbglicheng Familiengriindung
erschwert promovierten Wissenschaftlerinnen eine wissenschaftliche Karriere.’

2.1.3 Work-Life Balance in der Wissenschaft

Die Vereinbarkeit von Kindererziehung und wissenschaftlicher Arbeit wird seit wenigen Jahren vor
allem unter dem Schlagwort der Work-Life Balance diskutiert. Trotz neuer Begrifflichkeit sind es
nach wie vor in erster Linie die Wissenschaftlerinnen, die mit der Vereinbarkeitsfrage konfrontiert
sind und auf die MaRnahmen und Untersuchungen zur Thematik zielen.”’

Kinderzahl von Wissenschaftlern und Wissenschaftlerinnen

Bislang existieren keine amtlichen Statistiken zur Kinderzahl von Wissenschaftlerinnen und Wis-
senschaftlern.” Aussagen zur Kinderzahl von Professorinnen beruhen auf Studienergebnissen an
Teilstichproben: Demnach sind Professoren eher verheiratet und haben Kinder, wahrend Professo-
rinnen haufiger kinderlos und unverheiratet oder geschieden leben.”

Lebenssituation und Kinderwiinsche von Wissenschaftlerinnen

Die genannten biographischen Unterschiede zwischen Wissenschaftlerinnen und mannlichen Wis-
senschaftlern sind bereits seit Jahrzehnten bekannt.?* Kaum hinterfragt wurden dagegen die tat-
séchlichen Kinderwiinsche von Wissenschaftlerinnen. In einer Erhebung an der Universitat Mainz
zeigte sich, dass lediglich ein kleiner Teil der kinderlosen Wissenschaftlerinnen eine bewusste
Entscheidung gegen Kinder zu Beginn ihrer Karriere getroffen hat.®" Die einzelnen Befunde ver-
weisen vor allem auf eine Diskrepanz zwischen Kinderwiinschen und der tatséchlich realisierten
Kinderzahl.? In einer Umfrage des CEWS unter siebenhundert Nachwuchswissenschaftlerinnen
gaben diejenigen mit Kinderwunsch am haufigsten an, gegen eine Realisierung sprachen in erster
Linie berufliche Griinde.®® In einer kiirzlich durchgefuihrten Studie mit einer mannlichen Vergleichs-
gruppe an Juniorprofessorinnen und Habilitandinnen wurde ebenfalls deutlich, dass fur Wissen-

Interaktionen als weniger ermutigend wahrnehmen. Zur Notwendigkeit besonderer Ermutigung von (potenziel-
len) Nachwuchswissenschaftlerinnen vgl. z.B. Pfister, 1986; Holzbecher et al., 2002; Allmendinger, 2005.

"> Alimendinger et al., 1999; v. Stebut, 2003.

2 vgl. z.B. Holzbecher et al., 2002.

"3 Kracke & Englich, 1996.

 Siehe Eggers, 1996.

5 vgl. v. Stebut 2003.

6 Eggers, 1994; Allmendinger et al, 1999; Noeres & Kirschbaum, 2004; Heintz et al., 2004.

T Mit Work-Life Balance ist seit kurzem auch die Thematik der Dual Career Couples assoziiert, auf die an
dieser Stelle jedoch nicht néher eingegangen werden kann. Zur Dual-Career-Couples siehe z.B. Domsch,
2005; Domsch & Ladwig, 1998; Deutsche Forschungsgemeinschaft, 2004; Wolf-Wendel et al., 2003.

& Angaben des Statistisches Bundesamtes 2005. Auch die haufig genannte Zahl von 40% der Akademikerin-
nen, die in der Bundesrepublik kinderlos bleiben, ist eine Hochrechnung auf der Grundlage des Mikrozensus.
Vgl. dazu Engstler & Menning, 2003; Dorbritz, 2003. Eine Sonderauswertung langsschnittlicher Daten zum
Berufseinstieg von Hochschulabsolventinnen des HIS zeigte eine besonders geringe Kinderzahl bei Frauen,
die direkt nach dem Hochschulabschluss als wissenschaftliche Mitarbeiterin beschaftigt sind; Auskunft des
HIS, 02/04.

& Baus, 1994; Onnen-lsemann & ORwald, 1991; Clephas-Mdcker & Krallmann, 1986; Joas, 1990; Bauer,
1986; Bauer et al., 1993; Paul & Scheuringer, 1982; Schuchardt, 1986; Krimmer & Zimmer, 2003; Buchholz,
2004; Allmendinger et al., 2001.

8 Baus, 1994; Onnen-Isemann & ORwald, 1991; Strehmel, 1999; Macha & Paetzold, 1992; Allmendinger et
al., 1999; Krimmer & Zimmer, 2003.

81 Kemkes-Grottenthaler, 2003.

82 Kemkes-Grottenthaler, 2003: Lind & Lother, im Druck.

8 zu dieser Einschatzung kamen kinderlose Wissenschaftlerinnen und solche, die bereits ein Kind haben, in
gleicher Weise. Ergebnis aus der Evaluationsstudie des Bundesprogramms ,Ansto3 zum Aufstieg’, in der
auch zahlreiche Aspekte zur beruflichen Biographie und Lebenssituation erhoben wurden. Siehe Lind &
Léther, im Druck.



schaftlerinnen berufliche Griinde gegen die Realisierung der Kinderwiinsche sprechen wahrend die
Wissenschaftler keine beruflichen Griinde gegen eine (eventuelle) Vaterschaft nennen.®*

Lebens- und Arbeitssituation von Wissenschaftlerinnen mit Kindern

Hinsichtlich der Arbeitssituation von Wissenschaftlerinnen mit Kindern zeigte sich eine Abhangig-
keit der Berufszufriedenheit von dem Ausmalfd an Flexibilitdt der Arbeitszeiten, weniger die Arbeits-
zeit als solche.®® Durch die Schwierigkeit der Organisation, die die Frauen tiberwiegend allein be-
waltigen, bleibt weniger Zeit fur reputationsbildende Aktivitaten, was mit méglichen Konsequenzen
fiir den Karriereverlauf verbunden ist.®*® Besondere Konfliktpunkte ergeben sich in den Randzeiten
und Ubergangen zwischen Kinderbetreuung und Berufsarbeit.®’

Im Gegensatz zu mannlichen Wissenschaftlern mit Familie leben Wissenschaftlerinnen zumeist mit
einem hoch qualifizierten, ebenfalls berufstatigen Partner zusammen oder sind alleinerziehend.?®
Wissenschaftlerinnen mit Kindern kdnnen somit in aller Regel nicht in derselben Weise auf Entlas-
tung von Reproduktionsarbeit zuriickgreifen wie viele ihrer mannlichen Kollegen.® Gleichzeitig sind
erfolgreiche Wissenschaftlerinnen in ihren Partnerschaften tiberdurchschnittlich gleichberechtigt.*
Doch auch Wissenschaftlerinnen mit Uberdurchschnittlich gleichberechtigter Partnerschaft Uber-
nehmen mehr Verantwortung fiir den hauslichen Bereich als ihre Partner.” Entsprechend ist auch
die Vereinbarkeitsproblematik fur Wissenschaftlerinnen zentral und wird negativ fir den eigenen
Karriereverlauf eingeschatzt, wahrend Wissenschaftler keine negativen Effekte der Vereinbarkeit
von Familie und Beruf auf die Karriereentwicklung angaben.*

Publikationsraten und Leistungsniveau von Wissenschaftlerinnen mit Kindern

Neuere Ergebnisse belegen die gleich grol3e Produktivitdt von Wissenschaftlerinnen mit und ohne
Kinder,”® in alteren Studien zeigte sich dagegen ein negativer Effekt von Kindern auf die Publikati-
onsrate der Wissenschaftlerinnen.®* Widerspriichliche Ergebnisse finden sich hinsichtlich Uber-
lastungs- und Uberforderungsgefiihlen der Wissenschaftlerinnen: Wahrend einerseits von erlebter
Uberforderung der Wissenschaftlerinnen berichtet wird,” fanden sich in anderen Studien bei den
Wissenschaftlerinnen nur moderate Belastungen und keine extremen Uberforderungsgefiihle.®
Zusatzlich finden sich Schilderungen Uber erhebliche Ambivalenzen und Schuldgefiihle gegentiber
den Kindern.”’

Strukturelle Hindernisse fir die Realisierung der Vereinbarkeit von Familie und wissenschatftlicher
Laufbahn

Die Wissenschaftlerinnen mit Kindern haben im Vergleich zu mannlichen Kollegen mit Kindern
mehr mit terminlichen Schwierigkeiten zu kampfen. Gleichzeitig wird von Ignoranz und Gleichgdl-
tigkeit gegenuber Elternschaft im wissenschaftlichen Arbeitsumfeld berichtet.”® Wissenschaftlerin-
nen mit Kindern schildern als die Hauptprobleme die ihnen entgegengebrachten Vorurteile hinsicht-
lich der Unvereinbarkeit sowie eine Abwertung ihrer Qualifikationen.”® Auch Vorurteile hinsichtlich
der Zuverlassigkeit und Produktivitét stellen eine der besonderen Erschwernisse dar.*® Als struktu-
relle Barrieren fur Wissenschaftlerinnen mit Kindern wirken Altersbeschréankungen bei Stellenbe-

84 Bislang unverdffentlichte CEWS — Studie zu Juniorprofessuren in NRW.

% Strehmel, 1999; Drews, 1996.

% Drews, 1996.

8 Drews, 1996; Strehmel, 1999.

8 Vgl. Klein, 1998; Krimmer & Zimmer, 2003; Buchholz, 2004; Lind & L&ther, im Druck.

% Drews, 1996; Macha, 2000; Dasko, 2002; Mixa, 2000; Hardach-Pinke et al., 1996; Krimmer & Zimmer,
2003; Buchholz, 2004; Buchinger et al., 2004; Lind & Léther, im Druck; bislang unveréffentlichte CEWS —
Studie zu Juniorprofessuren in NRW.

% Macha, 2000; Biernat & Wortmann, 1991: Krimmer & Zimmer, 2003; Buchholz, 2004: unveroffentlichte
CEWS — Studie zu Juniorprofessuren in NRW; siehe dazu auch Biller-Andorno et al., 2005.

o Macha, 2000; Biernat & Wortman, 1991; Sonnentag, 1996; Strehmel, 1999; Solga & Wimbauer, 2005.

92 Buchholz, 2004; bislang unverotffentlichte CEWS — Studie zu Juniorprofessuren in NRW; Hanson et al.
fanden Unterschiede zwischen west- und ostdeutschen Wissenschaftlern in den Einstellungen zur Vereinbar-
keit, wobei westdeutsche méannliche Wissenschaftler die traditionellsten Einstellungen zeigten. Hanson et al.,
2004.

% Cole & Zuckermann, 1991; Kiegelmann, 2000; Lind, 2004c; vgl. Allmendinger, 2005.

% Reskin, 1978; Hargens et al., 1978, Long, 1990.

% Drews, 1996; Abele, 2004; Krimmer & Zimmer, 2003.

% Strehmel, 1999.

9" Macha & Paetzold, 1992; vgl. Biller-Andorno et al., 2005.

% Drews, 1996.

% vgl. Krais, 2000; Strehmel, 1999; Macha & Paetzold, 1992.

190 Macha & Paetzold, 1992.



setzungen oder Stipendienvergabe.™® Das erste Kind wird meist erst nach der Promotion geboren,
so dass fiir Wissenschaftlerinnen die betreuungsintensivste Zeit mit der sehr karriererelevanten
Postdoc-Phase zusammenfallt.'® Auch der Mangel an qualitativ hochwertigen flexiblen Betreu-
ungseinrichtungen an den Hochschulen gehéren zu den strukturellen Erschwernissen fir Wissen-
schaftlerinnen mit Kindern.

Wirkung potenzieller Mutterschaft auf den Karriereverlauf von Wissenschaftlerinnen

Studien zu weiblichen Karriereverlaufen ergaben, dass sich weniger die tatséchliche Anzahl vor-
handener Kinder als vielmehr die Tatsache einer potenziellen Mutterschaft ungtinstig auf die impli-
ziten Leistungszuschreibungen und die weitere Karriereentwicklung auswirkt. Auf diesen faktisch
karrierehemmenden Effekt selbst einer potenziellen Schwangerschaft kinderloser Wissenschaftle-
rinnen wird erst in jiingerer Zeit hingewiesen.'®® Es haben also nicht nur Mitter sondern auch kin-
derlose Wissenschaftlerinnen geringere Karrierechancen als Manner. Die Tatsache der endgiilti-
gen Kinderlosigkeit wird aber erst in einem Alter sichtbar, in dem die wesentlichen Karriereweichen
bereits gestellt sind.’® Um Verfiigbarkeitserwartungen gerecht zu werden, schieben Wissenschaft-
lerinnen die Familiengriindung lange auf oder verzichten ganz darauf,'® was jedoch insgesamt
ohne durchschlagenden Effekt auf die Karriereentwicklung bleibt.**®

2.1.4 Wissenschaftsstrukturen und Karrierebarrieren

Bis Ende der 90er Jahre wurden Uberwiegend Bedingungen der Wissenschaftlerinnen analysiert,
strukturelle Faktoren der Wissenschaftsorganisatoren dabei vernachlassigt. Neuere organisations-
theoretische Modelle finden erst seit Ende der 90er Jahre Anwendung zur Analyse geschlechts-
spezifischer Auswirkungen von Organisationsstrukturen.’®” Neuere Studien kommen immer haufi-
ger zu dem Schluss, dass strukturelle Barrieren starker als individuelle Faktoren wirken.’®® Nach
wie vor finden sich aber auch in erstaunlichem Maf3e Schilderungen Uber subtile Benachteiligun-
gen von Wissenschaftlerinnen.'® Dies ist nicht nur in Deutschland so, wie ein Blick auf die interna-
tionale Literatur belegt.''® Typisch fiir solche subtilen Benachteiligungen ist ein schlechterer Zu-
gang zu materiellen und immateriellen Ressourcen, der immer wieder von Wissenschaftlerinnen
berichtet wird.™**

Rekrutierungspraxis des wissenschaftlichen Nachwuchses

Kennzeichnend fur das wissenschaftliche Qualifikationssystem in Deutschland ist die starke Per-
sonenorientierung und geringe Standardisierung der Qualifikationsphasen, die Rekrutierung des
wissenschaftlichen Nachwuchses nach dem Prinzip homosozialer Kooptation sowie ein langer und
mit hoher Unsicherheit und Abhangigkeit behafteter Qualifikationsprozess.™? Diese Faktoren wer-
den als ausgrenzend fiir den weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchs beschrieben.™* Dagegen
kénnen Lander mit einer starker standardisierten und formalisierten wissenschaftlichen Nach-
wuchsférderung im Vergleich zu Deutschland deutlich héhere Anteile an Frauen in der Wissen-
schaft vorweisen."**

Bedingungen der Wissenschaftskultur und Wechselwirkungen mit Gender-Aspekten

191 ygl. Wissenschaftsrat, 1998.

192 Bislang unveréffentlichte CEWS — Studie zu Juniorprofessuren in NRW.

193 Allmendinger et al., 2000; Wimbauer, 1999; v. Stebut, 2003.

1% Auch langsschnittliche Studien an Akademikerinnen belegen eine geringere Karrierewahrscheinlichkeit
qualifizierter kinderloser Akademikerinnen gegenuiber Méannern gleicher Qualifikation. Siehe Abele, 2002; S.
58/59.

195 Buchholz, 2004, fand eine geringere Kinderzahl bei jingeren Professorinnen bis 41 Jahre als bei alteren,
was als Beleg zur Aufschiebung von Kinderwiinschen zu werten ist. Vgl. Buchholz, 2004.

1% wimbauer, 1999, S. 157.

197 vgl. Acker, 1991, 1992.

198 Allmendinger et al., 2004.

109 ; B. Enders & Teichler, 1995; Allmendinger et al., 2001; Kiegelmann, 2000; Matthies et al., 2001; Krimmer
& Zimmer, 2003; Buchholz, 2004; Gleichzeitig finden sich Widerstande bei den Wissenschaftlerinnen, sich
selbst als diskriminiert zu bezeichnen. Zum sog. Diskriminierungsparadoxon vgl. zusammenfassend Lind,
2004a. Vgl. auch Morrison, 2005.

110 7 B. Morrison, 2005 et al., 2005. National Science Foundation, 2003.

11 Vgl. z.B. Lind, 2004c; Krimmer & Zimmer, 2003; Macfarlane & Luzzadder-Beach, 1998; Hoffmann-Lange et
al., 2000; Matthies et al., 2001; Wimbauer, 1999.

12 vgl. auch Wissenschaftsrat, 1998.

13 Krimmer & Zimmer, 2003; Allmendinger, 2005; Costas, 2003. Vgl. Wissenschaftsrat, 1998; 2005.

114 Costas, 2003.
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Die Wissenschaftskultur ist gepragt von einem spezifischen Berufsethos, der als sogenannter Wis-
senschaftsmythos bezeichnet wurde. Teil dieses Wissenschaftsmythos ist die unbedingte Hingabe
an die Wissenschaft, was faktisch eine hohe Verfligbarkeit der wissenschaftlich tatigen Person flir
die Institution Hochschule bedeutet. Entlang dieser hohen Verfligbarkeitskriterien hat sich die heu-
te gangige Praxis der Wissenschaftsproduktion und des wissenschaftlichen Qualifizierungsprozes-
ses ausgebildet. Strukturgebend war dabei die mannliche Normalbiographie mit weitgehender
Freisetzung von alltaglichen Hausarbeiten und Kinderbetreuung. Damit ist gleichzeitig Wissen-
schaft als Beruf als antagonistisch zu weiblicher Gebarfahigkeit und der Ubernahme von Verant-
wortung fir Kinder konstruiert.™ Eine Konsequenz daraus ist die geschlechtsspezifische Zu-
schreibung unterschiedlicher Leistungserwartungen, wobei Manner einen Vertrauensvorschuss
hinsichtlich ihrer langfristigen Leistungsfahigkeit genieRen, Wissenschaftlerinnen eher keine lang-
fristige Verfligbarkeit und geringere Leistungsfahigkeit zugeschrieben wird. Diese Zuschreibungen
fihren nicht nur zu kompensatorischen Arbeitsinvestitionen auf Seiten der Wissenschaftlerinnen,**°
sondern auch zu einer vorsichtigeren Investition materieller und immaterieller Ressourcen von
Hochschullehrern in Wissenschaftlerinnen und eine intensivere Investition in ménnliche Nach-
wuchswissenschaftler. Diese einzeln betrachtet scheinbar unbedeutenden Benachteiligungen ku-
mulieren im zeitlichen Verlauf und wirken eher einbindend auf Wissenschaftler, eher ausgrenzend
auf Wissenschaftlerinnen. Eine schrittweise Abkehr der Nachwuchswissenschaftlerinnen aus dem
Arbeitsbereich Wissenschaft wird so wahrscheinlicher, was eine Bestéatigung der entsprechenden
Leistungs- und Verfugbarkeitserwartungen bedeutet und wiederum das Verhalten der Hochschul-
lehrerinnen gegentiber der nachsten Generation der Nachwuchswissenschaftlerinnen pragt.

Informelle Strukturen und Integration in die Scientific Community

Neben anderen strukturellen Merkmalen ist die hohe Bedeutung informeller Strukturen fir die Wis-
senschaft in Form intransparenter Kommunikations- und Entscheidungsstrukturen®*” kennzeich-
nend, sowohl innerhalb der einzelnen Disziplinen als auch innerhalb der Universitaten in den ein-
zelnen Fakultaten. Aufgrund der dezentralen Entscheidungsstrukturen des bundesdeutschen Wis-
senschaftssystems bleiben die informellen Strukturen in hohem MaRe wirksam und relativ veréande-
rungsresistent, was sich unguinstig auf die Einbindung von Frauen auswirkt."*® Als eine der infor-
mellen ausgrenzenden Strukturen wird die geringe Integration von Wissenschaftlerinnen in infor-
melle Kreise genannt.™*® Erstaunlich ist dabei, dass sich nicht nur Nachwuchswissenschaftlerinnen
in geringem Mal3e integriert filhlen,"?° sondern selbst erfolgreiche Wissenschaftlerinnen eine gerin-
gere Integration in wichtige wissenschaftliche Netzwerke erleben als ihre mannlichen Kollegen.121

Stellenvergabepraxis

Fur die Qualifikationsphasen ist eine im Vergleich zu Mannern haufigere Promotion und Habilitation
von Wissenschaftlerinnen tiber ein Stipendium belegt.®* Auch fir den wissenschaftlichen Mittelbau
an Universitaten sind Geschlechterdifferenzen im formalen Status und der Stellenausstattung seit
langerer Zeit bekannt. Wissenschaftlerinnen haben im Durchschnitt statusniedrigere Positionen,
arbeiten haufiger auf Teilzeitstellen, haben kirzere Vertragslaufzeiten und die Stellen sind mit ge-
ringeren Ressourcen ausgestattet.'*® Gleichzeitig besteht ein Zusammenhang zwischen dem for-
malen Status und der Austrittswahrscheinlichkeit."** Je niedriger der formale Status, desto hoher
ist die Wahrscheinlichkeit, das der/die Stelleninhaber/in aus der Wissenschaft ausscheidet. Dieser
Effekt gilt fur beide Geschlechter gleichermal3en, da Frauen aber bereits in den untersten Stufen

15 vgl.Krais, 2000; Krais & Beaufays, 2005.

16 Matthies et al., 2001.

17 Krais & Krumpeter, 1997; Matthies et al., 2001.

118 vgl. dazu auch Lind & Léther, 2005.

119 7 B. Krais & Krumpeter, 1997; vgl. auch Malone et al., 2005; Gunter & Stambach, 2005; Confrey, 2000;
Seaman et al., 2001.

120) ind, 2004c; Lind & Léther, im Druck. Zusammenfassend vgl. Lind, 2004a.

2L MIT, 1999; Krimmer & Zimmer, 2003; Buchholz, 2004; Vogel, 2004; unveréffentlichte CEWS-Studie zu
Juniorprofessuren in NRW. Im Gegensatz dazu und zu eigenen friiheren Studien konnte Allmendinger keine
unterschiedliche Integration von méannlichen und weiblichen Doktoranden in der Tiermedizin finden. Siehe
Allmendinger et al., 2004, S. 129.

122 ygl Kap.2.1.2.

123 Enders & Teichler, 1995; Hoffmann-Lange et al., 200; Wimbauer, 1999; Achatz et al., 2000.

124 Allmendinger et al., 2001; Ergebnisse wurden gewonnen an auferuniversitaren Forschungseinrichtungen,
sind aber auf den Hochschulbereich tbertragbar.
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der wissenschaftlichen Laufbahn haufiger die weniger attraktiven Stellen inne haben, ist ihre Aus-
trittswahrscheinlichkeit erhoht.*?®

Es gehdrt zur gangigen Praxis, Qualifikationsstellen ohne 6ffentliche Ausschreibung zu besetzen,
was mehrfach als unginstig fir Nachwuchswissenschaftlerinnen benannt wurde.*® In einer neuen
CEWS-Studie zeigt sich ebenfalls, dass Uber die Hélfte der C1-Stellen, jedoch nur 4% der Junior-
professuren ohne Ausschreibung besetzt wurden. Wissenschaftlerinnen erhielten jedoch bei offi-
ziell ausgeschriebenen C1-Stellen haufiger eine Stelle als Manner und profitierten somit von einer
starkeren Transparenz und Formalisierung der Stellenvergabe."?’

In der jungeren Vergangenheit werden auch Effekte des sogenannten ,Glass Cliff’ als hemmender
Faktor fir den Karriereverlauf von Frauen diskutiert. Demnach besteht eine der wesentlichen orga-
nisationsimmanenten Barrieren nicht nur im Phanomen des ,glass ceiling’, sondern daneben exis-
tiere auch ein erhohtes Risiko fiir Frauen, sogenannte ,glass cliff Positionen einzunehmen.'?®
Demnach werden Frauen eher besonders schwierige Positionen oder Aufgaben Ubertragen, die
insgesamt risikoreicher und mit einer héheren Wahrscheinlichkeit eines Misserfolgs verbunden
sind. Bislang wurde dies fur Managementpositionen in grol3en Wirtschaftsunternehmen diskutiert,
eine Analyse dieser Aspekte fur den Wissenschaftsbereich scheint vielversprechend, z.B. bei der
Vergabe von Dissertationsthemen, der Ausgestaltung von Vertragen oder der Ubertragung kom-
plexer Drittmittelprojekte mit engen Zeitgrenzen an Nachwuchswissenschaftlerinnen. Einiges
spricht daflr, dass auch die typischerweise von Nachwuchswissenschaftlerinnen eingenommenen
Positionen Merkmale eines ,Glass Cliff aufweisen.™®

Aspekte der Vergeschlechtlichung von Organisationen

Erst in jlingster Zeit werden organisationssoziologische Anséatze um eine Geschlechterperspektive
erweitert und fir die Analyse struktureller Barrieren in der Wissenschaft angewandt.”*® Diese unter
dem Stichwort ,embedded approach’ firmierende Forschungsperspektive betrachtet Geschlechter-
verhaltnisse in der Gesamtheit der sozialen Beziehungen und Strukturen von Organisationen. Als
Ergebnisse dieses Forschungsansatzes wurden subtile vergeschlechtlichte Substrukturen in Wis-
senschaftsorganisationen deutlich. Diese manifestieren sich in scheinbar neutralen Anforderungen,
die aber an der mannlichen Biographie und Lebenssituation ausgerichtet sind und einseitig aus-
grenzend wirken,"® z.B. bei informellen Altersgrenzen, Leistungszuschreibungen aufgrund hoher
Verflugbarkeit und Anwesenheit, Terminsetzungen, Arbeitsverboten fiir Schwangere etc.”® Auch
verschiedene Organisationsformen mit jeweils anderen subtilen Strukturen haben sich fur Wissen-
schaftlerinnen als unterschiedlich durchlassig erwiesen.’*® Neuere Studien gehen der Reprodukti-
on asymmetrischer Geschlechterverhaltnisse nach, indem interaktive Prozesse von Organisations-
strukturen, Rahmenbedingungen und mannlicher Wissenschaftskultur analysiert werden.™**

2.1.5 Effekte der Modelfunktion erfolgreicher Wissenschaftlerinnen

Ein Mangel an positiven Modellen erfolgreicher Wissenschaftlerinnen wird héufig als einer der
Griinde fur die Abkehr potenzieller weiblicher Nachwuchskréfte von der Wissenschaft genannt und
ein positiver Effekt weiblicher Modelle auf die Karrierezielsetzungen von Absolventinnen und Pro-
movendinnen vermutet. Bislang liegt keine Studie vor, die den Effekt von Modellen erfolgreicher

125 pamit korrespondieren Ergebnisse, nach denen spater erfolgreiche Wissenschaftlerinnen tberwiegend
wahrend der Promotion an einem Lehrstuhl angestellt waren, wo sie tragfahige Férderbeziehungen aufbauen
konnten. Krimmer & Zimmer, 2003; Bislang unveroffentlichte CEWS — Studie zu Juniorprofessuren in NRW.
126 7 B. Wissenschaftsrat, 1998.

27 Bislang unveréffentlichte CEWS — Studie zu Juniorprofessuren in NRW.

128 Ryan & Haslam, 2005.

129 Vgl. Dazu auch Ergebnisse zur hohen Fluktuation von Wissenschaftlerinnen in au3eruniversitaren For-
schungseinrichtungen. Matthies et al., 2001.

130 Ansatze zur Vergeschlechtlichung von Organisationen zeigen, wie subtil und kleinschrittig Unterschiede
entlang der Dimensionen Mannlichkeit und Weiblichkeit erzeugt werden, die im Ergebnis zu unterschiedlichem
beruflichen Status fiihren. Die dafiir grundlegende Arbeiten stammen von Acker; siehe z.B. Acker, 1991.

131 vgl. Wimbauer, 1999; Krais, 2000.Mathies et al., 2001; Allmendinger et al., 2001; Allmendinger, 2005;

132 Allmendinger et al. berichten hinsichtlich der Arbeitsverbote fir Schwangere, dass Instituts- oder Klinikvor-
sténde in einer Weise argumentieren, nach der Frauen eine Gefahr fur die Funktionstiichtigkeit und das Ar-
beitsklima darstellen, wenn sie schwanger werden und Kinder bekommen. Allimendinger et al., 2004, S.

133 Kulis, 1998.

134 7 B. noch laufende Studie von Mischau et al. an math.-naturwissenschaftlichen und technischen Fachern.
Siehe Mischau et al., 2005.
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Wissenschaftlerinnen quantifiziert bzw. einen Effekt nachweist. Einzelne Belege verweisen jedoch
in diese Richtung: So kdnnen sich weibliche wissenschaftliche Hilfskrafte von Professorinnen eher
eine eigene wissenschaftliche Laufbahn vorstellen als weibliche Hilfskrafte von Professoren.’® Es
sind vor allem inoffizielle Férderbeziehungen zu Personen des gleichen Geschlechts, die sich bei
erfolgreichen Wissenschaftlerinnen finden.™® Dies belegt die starke Tendenz zu informellen same-
sex Mentorbeziehungen und ist als Beleg fur die hohe Bedeutung von erfolgreichen Wissenschaft-
lerinnen als Modelle und als Mentorinnen fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen zu werten.

2.1.6 Praxis von Berufungsverfahrung und des Peer Review

Peer Review Verfahren kommt die Funktion zu, Qualitat zu sichern und damit das Vertrauen in
wissenschaftliche Erkenntnisse zu schaffen. Damit nimmt das Peer Review Verfahren eine zentrale
Stelle in der wissenschaftlichen Kommunikation ein.™*” Gleichzeitig wird zum Teil erhebliche Kritik
an der V%iaditat und in jingerer Vergangenheit auch der Geschlechtergerechtigkeit des Peer Re-
view laut.

Kritik am Peer Review

Untersuchungen zum Peer Review ergaben zum Teil erhebliche Unterschiede in der Bewertung
von eingereichten Antragen durch verschiedene Gutachter, was insgesamt auf eine wenig zufrie-
denstellende Validitat des Verfahrens verweist. Altere Studien zum Review Verfahren der National
Science Foundation belegten die hohe Abhangigkeit der Bewertung von Forschungsantrdgen von
zufélligen Faktoren.”®® Bornmann sieht jedoch auf der Grundlage seiner Sekundéranalyse keine
durchgéangigen Belege flr eine geringe Gutachteriibereinstimmung beim Peer Review. Gleichzeitig
wird immer wieder von geringer Validitat des Peer Review berichtet.**® Kritik am der gangigen Pra-
xis wird auch hinsichtlich wissenschaftlichen Mainstraembildung laut: Gutachter seien oft etablierte
Wissenschatftler, deren Ansatze den wissenschaftlichen Mainstream bildeten. Durch positive Beur-
teilungen innovativer Ansatze wirden sie ihre eigenen starker zu Diskussion stellen. Peer Review
Verfahren forderten daher einen wissenschaftlichen Konservatismus.***

Gender Bias im Peer Review

Inzwischen liegen eine Reihe von Hinweisen vor, nach denen Peer Review Verfahren geschlechts-
spezifischen Verzerrungen zuungunsten von Wissenschaftlerinnen unterliegen. Dies wurde mit der
vielbeachteten Studie von Wenneras und Wold und anderen internationalen Studien belegt.142
Auch fir das bundesdeutsche Wissenschaftssystem existieren Ergebnisse zu Gendereffekten bei
Antragsbewilligungen und Begutachtung von Manuskripten.*** Geschlechtsspezifische Begutach-
tungsprozesse werden aber nur dann deutlich, wenn den Gutachtern das Geschlecht der Antrag-
stellerinnen bekannt ist.*** In einer Studie von Weller zur Beurteilung von Manuskripten fiir eine
internationale Fachzeitschrift war der Anteil angenommener Beitrdge von Frauen nur halb so groR3
wie nach der Einfihrung eines Doppelt-Blind-Verfahrens.'** Ferner zeigen Frauen sich insgesamt
frustrierter Uber Reviewprozesse'*® und reichen Manuskripte nach einer Uberarbeitungsrunde sel-
tener zur Neubegutachtung wieder ein.**’

Qualitatsstandards im Peer Review

Zur Verbesserung der Validitat von Peer Review Verfahren wird die Erhéhung von Qualitatsstan-
dards des Gutachterprozesses gefordert. Weller formulierte funf Qualitatsanforderungen zur Be-
gutachtung eingereichter Zeitschriftenmanuskripte.148 Als grundlegend fur die Aufhebung von ge-
schlechtsspezifischen Benachteiligungen in Begutachtungsverfahren gilt das Doppelt-Blind-
Verfahren, das die Anonymisierung der Antragstellerinnen sowie eine Anonymisierung der Gutach-
terlnnen beinhaltet.

135
136
137

Kracke & Englich, 1996.

Krimmer & Zimmer, 2003; Bislang unverdffentlichte CEWS — Studie zu Juniorprofessuren in NRW.
Hirschauer, Stefan (2004). Peer Review Verfahren auf dem Priifstand. Zum Soziologiedefizit der Wissen-
schaftsevaluation. In: Zeitschrift fur Soziologie 33, 1, 62 — 83.

138 7um Uberblick siehe z.B. Bornmann, 2004.

139 Cole et al., 1978; Cole & Cole, 1981; Cole et al., 1981.

140 \weller, 2004.

141 weller, 2004.

142 \nenneras & Wold, 1997. vgl. Europaische Kommission, 2001; Addis, 2004; Husu, 2004.

43 Allmendinger & Hinz, 2002; Weller, 2004.

144 Giles et al., 1989; Weller, 2004..

145 Weller, 2004.

148 vgl. Macfarlane & Luzzadder-Beach, 1998.

147 \weller, 2004.

148 Siehe Weller, 2004, S. 282ff.
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Berufungsverfahren

Besetzungsverfahren von Professuren mit Frauen wurden bislang kaum untersucht, was dem er-
schwerten empirischen Zugang geschuldet ist. Es ist anzunehmen, dass bei Berufungsverfahren
und den vorangegangenen Selektionsprozessen in einer Weise subtile Mechanismen wirken, die
kaum von Angehdrigen der Wissenschaftsinstitutionen realisiert werden. Empirische Hinweise exis-
tieren in Bezug auf die eher unginstige Wirkung von unklaren Qualifikationsdefinitionen auf die
Berufungswahrscheinlichkeit von Frauen'*® sowie eines ,gender bias’ in der Bewertung wissen-
schaftlicher Exzellenz.”™® Mehrfach wurde darauf verwiesen, dass die ,Passfahigkeit’ als entschei-
dendes Auswahlkriterium fungiert. Diese wird im Auswahlverfahren durch eine in aller Regel ménn-
lich dominierte Berufungskommission auf der Grundlage wenig operationalisierter Kriterien ge-
pruft."** Allmendinger verweist darauf, dass die Qualifikationen von Wissenschaftlerinnen aufgrund
ihrer geringeren Passfahigkeit genauer hinterfragt werden und sie unter starkerer Beweislast ihrer
Fahigkeiten stehen als mannliche Bewerber.*>

2.1.7 Kumulative Effekte von Bildungsherkunft und Geschlecht

Bedeutung der Bildungsherkunft fiir eine wissenschaftliche Karriere von Frauen
Geschlechtsspezifische Unterschiede hinsichtlich der Bildungsherkunft von Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftlern sind seit langem belegt: Wissenschaftlerinnen entstammen héaufiger akade-
misch gebildeten Elternhdusern als Wissenschafter; auch in Studien ohne ménnliche Vergleichs-
stichprobe zeigt sich die hohe Selektivitdt von Wissenschaftlerinnen hinsichtlich einer akademi-
schen Bildungsherkunft.*® Dabei scheint fiir Wissenschaftlerinnen vor allem ein hoher Bildungsab-
schluss der Mutter fiir die wissenschaftliche Karriere entscheidend.'** Daneben ist eine bildungs-
aufgeschlossene Atmossphére, die Gber die Mutter reprasentiert wurde, fur spatere Wissenschaftle-
rinnen kennzeichnend.'*® Leemann fand Zusammenhange zwischen der Erwerbstatigkeit und dem
Bildungsstand der Mutter und der wissenschaftlichen Produktivitat der Tochter.**® In jiungster Zeit
finden sich aber auch Belege fiir eine Nivellierung geschlechtsspezifischer Unterschiede der Bil-
dungsherkunft.157 Als Erklarung der geschlechtsspezifischen Effekte der Bildungsherkunft wird vor
allem der Habitusansatz von Bourdieu herangezogen. Demnach kdénnen Wissenschaftlerinnen mit
akademischen Bildungshintergrund auf groReres soziales Kapital zur Etablierung in der mannlich
gepragten Wissenschaft zuriickgreifen. Frauen, die bereits Uber feldspezifisches soziales Kapital
verfigen, kdnnen sich in den Wissenschaftlichen Strukturen eher durchsetzen als Geschlechtsge-
nossinnen aus bildungsfernen Herkunftsfamilien, die sich den spezifischen akademischen Habitus
erst aneignen mussen.**®

Unterschiede in der sozialen Durchlassigkeit verschiedener Disziplinen

Sehr wenige Befunde liegen zu facherspezifischen Effekten der sozialen Herkunft vor. Nach heuti-
gem Kenntnisstand sind es vor allem die Naturwissenschaften sowie die Rechts- und Wirtschafts-
wissenschaften, die sozial undurchlassiger fir bildungsferne Schichten sind.**® Dagegen zeigen
sich die Naturwissenschaften und Ingenieurwissenschaften sowohl geschlechts- als auch schicht-
spezifisch durchlassiger.*®

149 vgl. dazu European Commission, 2004.

%9 siehe z.B. Brouns, 2004; Foschi, 2004; Rees, 2004.

151 Vgl. z.B. Zimmermann, 2000; Allmendinger et al., 2004; Granda, 2004; Allmendinger, 2005. Entsprechende
Forderungen nach geschlechtesneutraleren Berufungsverfahren wurden mehrfach formuliert. Siehe Wissen-
schaftsrat, 2005; Schmitt et al., 2004;

52 Allmendinger et al., 2004.

153 Baus, 1994; Bauer, 1986; Pfister, 1986; Bauer et al., 1993; Clephas-Mocker & Krallmann, 1986; Holtkamp
et al., 1986; Wetterer, 1989; Schultz, 1990; Bimmer, 1972; Hasenjlirgen, 1995; Eggers, 1994; Paul & Scheu-
ringer, 1982; Kiegelmann, 2000; Bochow & Joas, 1986; Onnen-lsemann & ORwald, 1991; Leemann, 2002;
Lind, 2004c; Lind & Lother, im Druck.; Vgl. auch Black, 2005.

154 eemann, 2002: Lind & Léther, im Druck.

155 Baus, 1994; Macha, 2000; Schultz, 1990; Geenen, 2000.

156 | eemann, 2002, S. 209.

157 Allmendinger et al., 2004; unveréffentlichte CEWS-Studie zu Juniorprofessuren in NRW.

138 Bourdieu, 1997; vgl. Engler, 2001; Stegmann, 2005; Beaufays, 2003; Krais & Beaufays, 2005.

159 | eemann, 2002; Vogel, 2004.

180 vgl. Heintz et al., 2004.
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Zusammenfassung

Charakteristika weiblicher Karriereverlaufe

Die Karriereverlaufe von Wissenschatftlerinnen sind durch eine hohe berufliche Kontinuitat gekenn-
zeichnet, dies gilt auch fir Wissenschaftlerinnen mit Kindern. Daneben wurde ein im Vergleich zu
mannlichen Wissenschaftlern verzégerter Karriereverlauf und eine weniger stringente Karrierepla-
nung berichtet, wobei sich diese Unterschiede in jingeren Kohorten zunehmend nivellieren. Die
hohe berufliche Motivation der Wissenschatftlerinnen erwies sich starker auf inhaltliche Aspekte
ausgerichtet als auf die Aspekte Aufstieg und Position. Insgesamt publizieren Wissenschaftlerinnen
weniger als Wissenschaftler, wobei Frauen mit und ohne Kinder ein &hnliches Publikationsverhal-
ten zeigen. Systematische Untersuchungen zu Geschlechterdifferenzen bei Einkommen und Aus-
stattung von Professuren liegen fiir Deutschland nicht vor. Die Selbstdarstellung von Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen wird als eher defensiv beschrieben, gleichzeitig existieren Hinweise auf die
grof3e Bedeutung einer hohen beruflichen Selbstwirksamkeitserwartung fir den Karriereverlauf.

Qualifikationsphasen und Cooling Out

Das Potenzial weiblicher Nachwuchskrafte geht vor allem beim Ubergang zur Promotion und
nochmals beim Ubergang zur Habilitation fiir die Wissenschaft verloren, insbesondere in Diszipli-
nen mit hohem Studentinnenanteil. In den Ingenieurwissenschaften haben Frauen dagegen pro-
zentual deutlich bessere Aufstiegschancen. Insgesamt werden Frauen seltener zur Promotion auf-
gefordert, erleben bereits im Studium weniger Ermutigung und berichten von geringerer Integration
wahrend der Promotionsphase. Frauen promovieren haufiger auf Stipendien und haben eher wenig
karrieretrachtige Nachwuchspositionen inne, was mit einer héheren Austrittswahrscheinlichkeit aus
der Wissenschatft verbunden ist. Prozesse des Cooling Out setzen bereits relativ frih im wissen-
schaftlichen Qualifizierungsprozess ein, vor allem aufgrund geringerer Integration und Bestatigung
der Doktorandinnen. Die starke Ausrichtung des deutschen Wissenschaftssystems auf individuelle
Forderbeziehungen und die geringe Formalisierung und Transparenz der Stellenvergabepraxis
wurden als subtil ausgrenzende Faktoren fir Nachwuchswissenschaftlerinnen benannt.

Work — Life — Balance in der Wissenschaft

Wissenschatftlerinnen sind haufiger kinderlos als Wissenschafter und als Akademikerinnen anderer
Berufsgruppen, wobei eine Diskrepanz zwischen urspriinglichem Kinderwunsch und tatséchlich
realisierter Kinderzahl besteht. Als hinderlich fiir die Umsetzung der Kinderwiinsche werden vor
allem berufliche Griinde angegeben. Wissenschaftlerinnen mit Kindern stehen unter erheblichen
Belastungen, gleichzeitig wird immer wieder von dem hohen Leistungsniveau berichtet. Als Hin-
dernisse fur die Vereinbarkeit werden die zeitliche Parallelitat von karriererelevanten Qualifikati-
onszeiten und Familiengrindung, mangelnde partnerschaftliche Rollenverteilung, Vorurteile ge-
genlber Wissenschaftlerinnen mit Kindern sowie mangelnde Betreuungseinrichtungen genannt.
Selbst eine potenzielle Mutterschaft einer kinderlosen Nachwuchswissenschaftlerin beeinflusst die
langfristigen Leistungs- und Verfugbarkeitserwartungen von Vorgesetzen negativ und fungiert so-
mit als ein bedeutsamer karrierehemmender Faktor fur Wissenschaftlerinnen.

Wissenschaftsstrukturen und Karrierebarrieren

In den letzten Jahren wurde vor allem auf die lange Zeit unterschéatzte Wirkung von strukturellen
Barrieren aufmerksam gemacht. Hinsichtlich der Rekrutierung des wissenschaftlichen Nachwuchs
hat sich die gangige Praxis mannlich-homosozialer Kooptation, die hohe Personenzentrierung und
Abhéngigkeit wahrend des Qualifikationsprozesses, der subtile Ausschluss aus informellen Netz-
werken sowie die geringe Standardisierung und Transparenz der Stellenvergabepraxis als aus-
grenzend fur Frauen erwiesen. Neue organisationssoziologische Ansatze identifizierten dabei sub-
tile mannlich-konnotierte Substrukturen in Wissenschaftsorganisationen, die fiir beide Geschlechter
differenzkonstruierend wirken.

Modellfunktionen, Peer Review und Berufung

Eine verbreitete und intuitiv einleuchtende These bezieht sich auf die Notwendigkeit positiver Mo-
delle erfolgreicher Wissenschaftlerinnen fir die Integration von Frauen in die Wissenschaft. Dazu
existieren einige indirekte Belege, direkte positive Effekte der Modellfunktion erfolgreicher Wissen-
schaftlerinnen wurden bislang nicht quantifiziert. Prozesse des Peer Review stehen aufgrund des
deutlich gewordenen gender bias zuungunsten von Wissenschaftlerinnen in der Kritik. Zur Nivellie-
rung dieser geschlechtsspezifischen Benachteiligungen haben sich anonymisierte Begutachtungs-
verfahren (Double-Blind-Ansatz) als sinnvoll und praktikabel erwiesen. Hinsichtlich der Berufungs-
verfahren liegen kaum systematische Ergebnisse vor. Als ungunstig fir Wissenschaftlerinnen in
Berufungsverfahren wurden unklare Qualifikationskriterien und die hohe Bedeutung der tberwie-
gend mannlich definierten ,Passfahigkeit’ benannt.
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Bildungsherkunft und Geschlecht

Insgesamt wurde flr mannliche und weibliche Wissenschaftler ein Zusammenhang zwischen Bil-
dungsherkunft und Karriereverlauf belegt. Fir Frauen zeigt sich das Wissenschaftssystem jedoch
in hoherem Male sozial undurchlassiger: Wissenschaftlerinnen entstammen haufiger einer aka-
demisch gebildeten Herkunftsfamilie als Wissenschaftler. Fir Frauen kumulieren somit ungtinstige
Effekte des Geschlechts mit denen der Bildungsherkunft. Die Fachdisziplinen sind in unterschiedli-
cher Weise sozial durchlassig: es sind vor allem die Natur-, Rechts- und Wirtschaftswissenschaften
— weniger die Sozialwissenschaften — die eine geringe soziale Durchlassigkeit aufweisen.

2.2 Forschungsdesiderata fir den Hochschulbereich

Auf der Grundlage des bisherigen Forschungsstandes sind folgende Desiderata zu benennen:
Langsschnittliche Analysen geschlechtsspezifisch asymmetrischer Ubergangswahrscheinlichkeit
im wissenschaftlichen Qualifikationsprozess; Ursachliche Faktoren fiir geringe Aufstiegswahr-
scheinlichkeit von Frauen in feminisierten Fachergruppen; Bedingungsfaktoren fir geringe Kinder-
zahl von Wissenschaftlerinnen; Wirkprozesse organisationaler Strukturen zur geschlechtsasym-
mentrischen Durchléssigkeit; Wechselbeziehungen zwischen individuellen Faktoren und organisa-
tionalen Strukturen; Bedeutung weiblicher Modelle erfolgreicher Wissenschaftlerinnen fir die Integ-
ration von Frauen in hohe wissenschaftliche Positionen.

Konkret manifestieren sich diese Desiderate in folgenden noch offenen Fragen zu den Ursachen
der Unterreprasentanz von Wissenschaftlerinnen:

e Warum entscheiden sich trotz hoher Bildungsbeteiligung noch immer weniger junge Frauen als
junge Méanner nach dem Studium fiir eine Promotion und wissenschaftliche Laufbahn? Durch wel-
che Faktoren werden diese Entscheidungsprozesse moderiert?

e Warum sind Frauen gerade in solchen Fachern hinsichtlich der Aufstiegswahrscheinlichkeit be-
nachteiligt, in denen sie die Mehrheit im grundsténdigen Studium stellen? Warum wirkt sich der
Minderheitenstatus fur Manner in feminisierten Fachern vorteilhaft aus?

e Welche Faktoren beeinflussen die geringe Realsierung vorhandener Kinderwiinsche bei Wissen-
schaftlerinnen und welche Bedingungen sind fir eine Vereinbarkeit von Wissenschaft und Familie
zentral?

e Wie vollziehen sich Prozesse der Vergeschlechtlichung von Wissenschaftsorganisationen und
wie kdnnen male substructures mit ihrer ausgrenzenden Wirkung fiir Frauen veréandert werden?

e Wie sind strukturelle Bedingungen des Wissenschafssystems mit individuellen beruflichen und
privaten Entscheidungen in Bezug auf Karrierezielsetzungen und Familiengrindungen miteinander
verschrankt?

¢ In welcher Weise wirkt sich die Ab- oder Anwesenheit von Modellen erfolgreicher Wissenschaftle-
rinnen auf die Karrieremotivation und Integration von Nchwuchswissenschaftlerinnen aus? Lassen
sich mdgliche Effekte quantifizieren und welche Faktoren wirken moderierend?

Uber die Ursachenforschung hinaus ist derzeit vor allem ein deutliches Desiderat hinsichtlich der
Uberprufung der Wirksamkeit von gleichstellungspolitischen MaRnahmen im Hochschulbereich
festzustellen.

Teil 1ll: Wissenschaftsorganisationen und das Thema Chancengleichheit

Seit Ende der 80er Jahre haben sich der Wissenschaftsrat und die Bund-Lander-Kommission
mehrfach mit der Situation von Frauen in der Wissenschaft befasst und Empfehlungen bzw.
Schlussfolgerung ausgesprochen. Die Hochschulrektorenkonferenz hat bislang keine explizite Stel-
lungnahme zur Chancengleichheit an Hochschulen publiziert.

3.1 Wissenschaftsrat (WR)
Der Wissenschaftsrat integrierte erstmals 1988 in seine Empfehlungen zu den Perspektiven der

Hochschulen in den 90er Jahren Anregungen zur Verbesserung der Situation von Frauen an
Hochschulen. Diese beinhalteten u.a. MalRnahmen zur Erh6éhung des Frauenanteils beim wissen-
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schaftlichen Nachwuchs.'® Die aktuellste Versffentlichung des Wissenschaftsrates mit Empfeh-

lungen zur Chancengleichheit von Frauen und Mannern in Wissenschaft und Forschung stammt
aus dem Jahr 1998.'®* Darin empfiehlt der Wissenschaftsrat hinsichtlich der Vereinbarkeit von
Wissenschaft und Familie die Notwendigkeit der verstarkten Anstrengungen der Hochschulen und
verweist auf die Méglichkeiten zur gemeinsamen Finanzierung von Kinderbetreuungseinrichtungen
durch Bund- und Lander nach dem Hochschulbauférderungsgesetz.'® Fiir Wissenschaftlerinnen
mit Kindern empfiehlt der WR die Schaffung flexibler Arbeitzeitmodelle und Arbeitsorte, die grund-
satzlich als erweiterte Handlungsspielraume fiir Vater und Mitter offen stehen sollten. Der Wissen-
schaftsrat betont die Notwendigkeit eines Bewusstseinswandels hin zu einer positiven Bewertung
der Kindererziehung durch die Gesellschaft, was neue Optionen fur beide Geschlechter und fiir die
Chancengleichheit in Wissenschaft und Forschung schaffe.'®*

Als notwendig fir den Abbau von Karrierebarrieren erachtet der Wissenschaftsrat einen transpa-
renten und hochschulibergreifenden Wettbewerb fiir den gesamten Qualifizierungsverlauf nach
dem Abschluss des Studiums. Durch Uberértliche, bundesweite Stellen- und Stipendienausschrei-
bungen auf allen Qualifikationsebenen kénne eine wichtige Voraussetzung zur Wahrnehmung von
Chancen hergestellt werden. Der Wissenschaftsrat empfiehlt eine Angleichung an das Wettbe-
werbsprinzip der angelséchsischen Lander verbunden mit Mobilitat als einem unverzichtbaren Be-
standteil der Qualitatssicherung und kontinuierlich erworbener wissenschaftlicher Reputation mit
beruflichem Status. Voraussetzung dafirr sei die Offnung und Flexibilisierung der Personalstruk-
tur.'®® Fir den Ubergang in die Promotionsphase empfiehlt der Wissenschaftsrat die Weiterent-
wicklung der Graduiertenkollegs sowie die 6ffentliche Ausschreibung aller Promotionsvorhaben.
Fur die wissenschaftliche Qualifikation nach der Promotion halt der Wissenschaftsrat hochschulfi-
nanzierte Stellen insbesondere flir Wissenschaftlerinnen fir am geeignetsten. Dabei sollten die
Qualifikationsstellen mit einem hohem MaR an Selbstandigkeit und Eigenverantwortlichkeit ausges-
tattet sein.'®®

Hinsichtlich aller Stellenbesetzungen in der Wissenschaft empfiehlt der Wissenschaftsrat die Aus-
schreibung der Stellen und ihre Besetzung nach vorher klar definierten, gestuften Qualifikationsan-
forderungen, wobei die Auswahlkriterien ein in Lehre und Forschung von den Bewerberinnen
nachzuweisendes differenziertes Leistungs- und Kompetenzniveau beinhalten sollten.'®” Fur die
Sicherung des wissenschaftlichen Nachwuchses und die Schaffung langerfristiger Arbeitsméglich-
keiten empfiehlt der WR die Schaffung von langerfristigen Stellen, die zunéchst zeitlich begrenzt
vergeben werden und nach positiver Evaluation der Leistungen entfristet werden sollten.*®®

Als kurzfristig umzusetzende MalRnahmen empfiehlt der Wissenschaftsrat in Bezug auf Forderin-
strumente und Arbeitszeitmodelle einen friiheren Beginn der Promotion und eine Beschrankung
der Promotionszeit auf maximal drei Jahre sowie die Flexibilisierung der Doktorandenausbildung,
um neue Optionen fir personliche Lebensplanung und Vereinbarkeit zu schaffen. Eine wesentliche
Rolle im Gleichstellungsprozess komme einer kontinuierlichen geschlechterdifferenzierten Daten-
erhebung zu Stellenbesetzungen und verwendeten Mitteln der Doktorandenausbildung zu. Zudem
halt der Wissenschaftsrat eine Mindestbeteiligung von Frauen bei Stipendien und Stellen entspre-
chend des Anteils im grundstéandigen Studium und eine Erweiterung der Unterstiitzungs- und For-
dermoglichkeiten fur Wissenschaftlerinnen im Qualifikationsprozess fir notwendig. **°

Zur verbesserten Motivation von Nachwuchswissenschaftlerinnen fir eine wissenschaftliche Kar-
riere sieht der Wissenschaftsrat eine starkere Unterstiitzung und Ermutigung von Frauen sowie
eine intensive Betreuung der Qualifikationsarbeit, die auch eine die Einfiihrung in wissenschaftliche
Netzwerke und die Forderung von Auslandsaufenthalten beinhaltet, vonnoten.'”® Wesentlicher
Bestandteil der Frauenférderung sei auch die Integration in den Forschungs- und Lehrbetrieb der

181 vgl. Wissenschaftsrat, 1988, S.247-249.

%2 pie Empfehlungen zur Ausgestaltung von Berufungsverfahren und zur Doktorandenausbildung beziehen
sich nicht auf direkt auf Chancengleichheit, beinhalten jedoch auch Aspekte, die fir Wissenschaftlerinnen
relevant sind. Diese sind weitgehend deckungsgleich mit den Empfehlungen zur Chancengleichheit. Siehe
dazu Wissenschaftsrat, 2005; Wissenschaftsrat, 2002.

183 \vissenschaftsrat, 1998, S.88ff.

184 wissenschaftsrat, 1998. S.90/91.

185 \njissenschaftsrat, 1998, S.94.

166 \njissenschaftsrat, 1998, S.95.

187 \wissenschaftsrat, 1998, S.95.

168 \njissenschaftsrat, 1998, S.97-99.

189 wissenschaftsrat, 1998, S. 111.

170 wissenschaftsrat, 1998, S. 115.
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Hochschulen, insbesondere in der Qualifikationsphase nach der Promotion. Der Wissenschaftsrat
verbindet diese Empfehlung mit der Warnung, Wissenschaftlerinnen nicht auf Sonderprogramme
zu verweisen, welche die Gefahr bergen, bestehende Strukturen unverandert zu lassen und Frau-
en in Nischen oder Sackgassen abzudrangen.'”* Ferner sieht der Wissenschaftsrat keine Notwen-
digkeit, Altersgrenzen als entscheidendes Selektionskriterium aufrecht zu erhalten, da diese vor
allem Frauen betrafen. Alter oder biographische Umwege seien nicht grundsétzlich negativ zu be-
werten. Strukturelle Bedingungen wéhrend der Qualifizierungsphasen mussten bei Berufungsver-
fahren in einer Weise beriicksichtigt werden, die nicht zum Nachteil firr Frauen gereichten.'”

Grundsatzlich sieht der Wissenschaftsrat einen Bedarf hinsichtlich einer geschlechtsneutralen Ges-
taltung von Berufungsverfahren, die u.a. durch die Beteiligung von Frauen in Berufungskommissio-
nen erreicht werden kénne. Fur die Etablierung selbststeuernder Prozesse der Chancengleichheit
sieht der Wissenschaftsrat die addquate Beteiligung von Frauen in den Schliisselgremien als von
entscheidender Bedeutung an.'”

Zur Erhéhung des Frauenanteils an Fachhochschulen empfiehlt der Wissenschaftsrat Lehrauf-
tragsprogramme Uber langere Zeitrdume sowie die Werbung von Frauen aus der beruflichen Pra-
xis aufBerhalb der Hochschule fur Lehrauftragsprogramme als Vorbereitung auf eine Fachhoch-
schulprofessur.*™

3.2 Hochschulrektorenkonferenz (HRK)

Die HRK hat bislang keine expliziten Handlungsempfehlungen zur Chancengleichheit an Hoch-
schulen verdffentlich, sondern vor allem zur Problematik der Vereinbarkeit von Wissenschaft und
Familienverantwortung im Jahr 2003 Stellung genommen und entsprechende Empfehlungen ver-
abschiedet:

Die HRK empfiehlt den Hochschulen, die Vereinbarkeit von Studium und Kind durch geeignete
Organisationsformen im Studium und die Auslegung von Vorschriften herzustellen, um so flexiblere
Arbeitszeiten zu ermdglichen. Als ebenso wichtig sieht die HRK Angebote zu Telearbeitsplatzen,
Fortbildungsangebote und eine Schulung zur Familienorientierung bei der Fihrungskompetenz der
Vorgesetzten an. Als vorrangiges Problem bei der Vereinbarkeit stuft die HRK die Betreuungsfrage
der Kinder ein. Hierzu wird den Hochschulen empfohlen, iber Kooperationen mit den Kommunen
fur ausreichende Betreuungsangebote zu sorgen und fur den unregelmafiigen Betreuungsbedarf
aktiv nach Losungen mit den betroffenen Eltern zu suchen.

Fur die Finanzierung entsprechender Mdglichkeiten schlagt die HRK auch die Einwerbung privater
Mittel vor. Als weitere MalRhahmen empfiehlt die HRK die Einrichtung eines Familienservices, die
Offnung der Hochschulen fiir Kinder sowie die Durchfiihrung von Veranstaltungen, auf denen sich
Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen mit ihrer Arbeit vor dem Hintergrund ihrer familidren
Pflichten darstellen und damit das Thema enttabuisieren. Auch die Durchfiihrung und Finanzierung
von Forschungsprojekten zur Thematik sowie die Férderung von Netzwerken betroffener Wissen-
schaftlerinnen und Wissenschaftler sei empfehlenswert.'”

Die Hochschulrektorenkonferenz stellt in diesem Zusammenhang heraus, dass die Hochschulen
durch EinzelmaBnahmen nicht die gesamtgesellschaftichen Rahmenbedingungen verandern
kénnten. Jedoch auch durch kleinere, wenig kostenintensive Mal3nahmen kénne eine deutliche
Erleichterung der Vereinbarkeitsproblematik in der Wissenschaft erreicht werden. Ferner gibt die
HRK den Hochschulen zu bedenken, dass die Familienorientierung auch eine Profilelement dar-
stelle und die Hochschulleitungen Uberlegen sollten, Familienorientierung nach dem Vorbildung
von Unternehmen und Verwaltungen in ihr Leitbild aufzunehmen.'”®

171 \wissenschaftsrat, 1998, S. 118.

172 \njissenschaftsrat, 1998, S. 118.

73 wissenschaftsrat, 1998, 119/120.
174 \wissenschaftsrat, 1998, S. 123.

75 Hochschulrektorenkonferenz, 2003b.
178 Hochschulrektorenkonferenz, 2003b.
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3.3 Bund-Lander-Kommission fur Bildungsplanung und Forschungsférderung (BLK)

Die Bund-Lander-Kommission fir Bildungsplanung und Forschungsférderung legte 1989 den ers-
ten Bericht zur Situation von Frauen in der Wissenschaft vor, der einen Uberblick iiber die MaR-
nahmen in den Landern gab und Méglichkeiten zur Verbesserung der Situation aufzeigte.'’” In
dem Bericht zu Frauen in der Wissenschaft aus dem Jahr 2000 stellt die BLK Folgerungen zu-
sammen, die sich aufgrund der vorangegangenen Analyse der Situation ergeben. Zur Erreichung
struktureller Chancengleichheit zog die BLK sechs Schlussfolgerungen und sieben Folgerungen
bzgl. der Qualifikationsstrukturen sowie weitere sieben in Bezug auf Steuerungsinstrumente.178
Diese sind im Einzelnen:'"*

Folgerungen fiir Strukturelle Chancengleichheit®°

(1) Die tatsachliche Durchsetzung der Gleichberechtigung und die Herstellung struktureller Chancengleichheit
sind von den Verantwortlichen an Hochschulen und auf3eruniversitaren Forschungseinrichtungen als Fih-
rungsaufgabe zu begreifen; hier bedarf es eines verstarkten Engagements. Verantwortliche in Leitungspositi-
onen haben die Aufgabe, Chancengleichheit umzusetzen und dabei Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auf die-
ses Ziel hin zu sensibilisieren, zu verpflichten und zu qualifizieren. Auch in die Arbeit der Gremien ist Chan-
cengleichheit als Leitprinzip zu integrieren. Die Informations- und Beteiligungsrechte von Frauen- und Gleich-
stellungsbeauftragten an Hochschulen bzw. auReruniversitdren Forschungseinrichtungen sind dementspre-
chend auszugestalten.

(2) Bund und Lander werden darauf achten, dass zur Sicherung von Qualitat und Chancengleichheit alle Stel-
lenbesetzungsverfahren in Hochschulen und auf3eruniversitéaren Forschungseinrichtungen offen und nachvoll-
ziehbar gestaltet werden. Bereits bei der Ausschreibung ist das Stellenprofil zu definieren. Die anzuwenden-
den Auswahlkriterien sind bereits in diesem Stadium festzulegen; sie dirfen keine Ausschlussmechanismen
aufweisen, die insbesondere Frauen benachteiligen (d.h. z.B. keine Altersbegrenzung, kein Ausschluss von
Teilzeittatigkeit). Anderungen im Laufe des Verfahrens im Hinblick auf konkrete Bewerbungen sind grundsétz-
lich auszuschlieRen.

(3) In Auswahlverfahren an Hochschulen und auf3eruniversitaren Forschungseinrichtungen ist eine Beteiligung
von mindestens 40% Frauen als stimmberechtigte Mitglieder in den Auswahlkommissionen anzustreben.

(4) Bund und Lander werden Forschungsprojekte unterstiitzen, die Verfahren der Feststellung der Qualitat im
Hinblick auf die Vergabe von Stellen und Stipendien auch in Deutschland wissenschaftlich untersuchen.

(5) Im Falle einer Delegation von Berufungs- und Einstellungsentscheidungen an die Hochschulen werden die
Lander ein Qualitatscontrolling im Hinblick auf die Gewahrleistung von Chancengleichheit sicherstellen.

(6) Entsprechend der Querschnitts- und Filhrungsaufgabe Chancengleichheit ist die Frauen- und Gleichstel-
lungsbeauftragte weisungsunabhéngig als gleichwertige Partnerin in einen konstruktiven und zielorientierten
Dialog mit der Leitung und den zustandigen Gremien, zu denen sie auch einzuladen ist, einzubinden. Fir ihre
Arbeit ist ihr eine ausreichende Ausstattung zur Verfligung zu stellen; soweit noch nicht geschehen, insbe-
sondere an den auBeruniversitaren Forschungseinrichtungen, ist fiir eine bedarfsgerechte Entlastung Sorge
zu tragen.

Folgerungen fiir Qualifikationsstrukturen™®*

(1) Bund und Léander werden dafur Sorge tragen, dass Qualifikationswege geschaffen werden, die zeitlich
versetzt durchlaufen werden kénnen, das Mobilitatserfordernis flexibel handhaben und die Vereinbarkeit von
wissenschattlicher Tatigkeit und Wahrnehmung von Familienverantwortung ermdglichen.

(2) Der Bund wird im Rahmen der eingeleiteten Dienstrechtsreform - gerade auch unter frauenspezifischen
Gesichtspunkten - folgende Aspekte aufgreifen:

- Abschaffung der Habilitation als Vorraussetzung zur Erlangung einer Professur

- Einfiihrung von Juniorprofessuren

- Schaffung einer leistungsorientierten, wettbewerbsfahigen und flexiblen Vergitungsstruktur

- Externe Qualitatstiberprifung

(3) Die Lander werden daflr Sorge tragen, dass die Mdglichkeiten fir eine interimsméaRige Besetzung bzw.
Verwaltung von Professuren insbesondere im Hinblick auf die Qualifikation von Nachwuchswissenschaftlerin-
nen starker genutzt werden.

177

. Inzwischen wurde die neunte Fortschreibung des Datenmaterials verdffentlicht. BLK, 2005.

& Folgerungen fiir die Frauen- und Geschlechterforschung sind nicht Gegenstand der nachfolgenden Aus-
fuhrungen. Siehe dazu BLK, 2000.

e Aufgrund der strukturierten und komprimierten Form sowie der inhaltlich hohen Bedeutung der Folgerun-
gen der BLK empfiehlt sich keine weitere Zusammenfassung. Die nachfolgend aufgefiihrten Folgerungen sind
wortlich dem Bericht der BLK zu Frauen in der Wissenschaft entnommen. BLK, 2000, S. 13ff.

%9 °g| K, 2000, S. 13 - 14

181 BLK, 2000, S. 16/17.

19



(4) Bis zu einer ausreichenden Beteiligung von Frauen auf allen Qualifikationsstufen halten Bund und Lander
weiterhin gezielte Programme fir Frauen fir erforderlich.

(5) Die Lander werden prifen, soweit noch nicht geschehen, landesrechtliche Regelungen zu schaffen, die es
auch den Einrichtungen der Blauen Liste ermdglichen, entsprechend den Rahmenbedingungen fir die Gibrigen
aulReruniversitédren Forschungseinrichtungen - kostenneutral Haushaltsmittel fur die ErschlieBung und Siche-
rung von Kinderbetreuungsangeboten - einzusetzen.

(6) Bund und Lander werden den Aufbau von Netzwerken von Wissenschaftlerinnen untereinander und mit
Frauen aus der Praxis sowie Mentoring-Projekte fir die Promotions- und weitere Qualifizierungsphasen unter-
stutzen.

(7) Bund und Lander werden darauf hinwirken, dass in den Hochschulen und auferuniversitaren Forschungs-
einrichtungen stérker als bisher das Leitbild der in der Wissenschaft Tatigen als selbstverstandliches Element
auch die Wahrnehmung von Familienverantwortung umfasst. Dazu bedarf es insbesondere folgender Mal3-
nahmen:

- Sensibilisierung insbesondere des Fuhrungspersonals an Hochschulen und au3eruniversitaren Forschungs-
einrichtungen fur unterschiedliche Lebensplanungen;

- gezielte Ermutigung von Mannern, die Familienverantwortung tbernehmen wollen, z.B. zur Wahrnehmung
flexibler Arbeitszeiten;

- ErschlieBung bzw. weiterer Ausbau von Kinderbetreuungsangeboten an Hochschulen und auB3eruniversita-
ren Forschungseinrichtungen vordringlich entsprechend den Bedirfnissen von Studierenden und wissen-
schaftlichem Personal (insb. in der Qualifizierungsphase).

Steuerungsinstrumente®®

(1) Die Lander werden daflr Sorge tragen, dass die Erfillung des Gleichstellungsauftrages als gesetzlich
definierte Aufgabe bereits als Ziel in die Hochschulentwicklungsplanung einbezogen sowie als Leistung einer
Hochschule gemessen und bewertet wird.

(2) Bund und Lander werden dafiir Sorge tragen, dass fiir den Bereich der au3eruniversitaren Forschungsein-
richtungen einheitlich gleichstellungsrechtliche Regelungen zu Anwendung kommen.

(3) Bund und Lander werden darauf hinwirken, dass die Hochschulen und auf3eruniversitaren Forschungsein-
richtungen auf der Basis einer Analyse der Beschéftigtenstruktur MalRnahmen festlegen, wie sie das Potenzial
von Wissenschaftlerinnen kinftig noch besser ausschépfen wollen (z.B. in Frauenforder- und Gleichstellungs-
planen mit konkreten facherspezifischen Zielvorgaben zur Besetzung der nachsten frei werdenden Stellen mit
Frauen).

(4) Bund und Lander streben bis 2005 eine 40 %-ige Beteiligung von Frauen auf allen Ebenen des wissen-
schaftlichen Qualifikationsprozesses (von der Vergabe von Stipendien bis zur Besetzung von Stellen) an.
Dartiber hinaus soll bei den Professuren und Fihrungspositionen in auReruniversitdren Forschungseinrich-
tungen durch Neubesetzungen ein Anteil von 20 % erreicht werden.

(5) Die Lander werden den Auftrag aus § 5 HRG durch Zielvereinbarungen zwischen Land und Hochschule
zur Mittelverteilung bzw. durch Einbeziehung entsprechender "Chancengleichheitsparameter" zur Mittelbe-
messung umsetzen. Die Lander werden darauf hinwirken, dass entsprechende Modelle fur die hochschulin-
terne Mittelverteilung entwickelt werden.

(6) Die Lander werden ferner daflr Sorge tragen, dass gemaR 8 6 HRG bei der Evaluation Aspekte der Chan-
cengleichheit als Kriterien einbezogen werden.

(7) Bund und Lander streben an, bei allen Programmen und MalRnahmen im Hochschul und Forschungsbe-
reich eine mindestens 40%ige Beteiligung von Frauen an den personenbezogenen Maflinahmen zu erreichen.

Fazit

Die hier vorgestellten Verlautbarungen der Wissenschaftsorganisationen haben allesamt empfeh-
lenden Charakter und waren nicht mit verbindlichen, nach Zeitablauf hinsichtlich ihrer Umsetzung
Uberprifbaren Zielsetzungen verbunden. Insofern sind die umfassenden und richtigen Empfehlun-
gen Ortlich und zeitlich vereinzelt umgesetzt, konnten aber bisher weder die Situation der Wissen-
schaftlerinnen in Fuhrungspositionen noch die ,beharrenden” Strukturen im Wissenschaftsbetrieb
in relevantem Umfang nachhaltig veréandern.

Die Bestandsaufnahmen der Wissenschaftsorganisationen beruhen auch auf den in Teil Il darge-
stellten Forschungsergebnissen. Die Analysen zur Situation der Frauen in der Wissenschaft liegen

182 B K, 2000, S. 20/21.
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also ebenso vor wie die Empfehlungen zu den notwendigen Veranderungen. Die nachhaltige Um-
setzung derselben durch die entscheidungsbefugten Personen und Gremien im Wissenschaftsbe-
trieb steht dagegen bislang noch aus.

Teil IV: Mal3nahmen zur Realisierung der Chancengleichheit in der
Wissenschaft

Seit Mitte der 80er Jahre fanden aufgrund der zunehmenden Thematisierung der Problematik und
des massiven Drucks durch Wissenschaftlerinnen und Studentinnen entscheidende Entwicklungen
statt: Die Hochschulen wurden erstmals auf der Grundlage der Novellierung des Hochschulrah-
mengesetzes 1985 zur Férderung der Chancengleichheit fir Wissenschaftlerinnen verpflichtet.'®®
Im selben Jahr wurde die erste Gleichstellungsstelle an einer deutschen Hochschule eingerichtet.
In der Umsetzung der neuen gesetzlichen Vorgaben wurden u.a. Verfahrensrichtlinien fur Stellen-
besetzungen erlassen und an allen Hochschulen Frauenbeauftragte eingesetzt.

4.1 Hochschulsonderprogramm | und Il

Zunachst beinhaltete das Hochschulsonderprogramm | aus dem Jahr 1989 keine gleichstellungs-
politischen MaflRnahmen sondern hatte die vorrangige Zielsetzung, die Ausbildungskapazitat in
besonders ausgelasteten Studiengangen zu erweitern.'® Erst mit zunehmender Ausgestaltung und
aufgrund der Forderungen von Frauenbeauftragen sowie der Empfehlungen der HRK wurde die
Forderung von Wissenschaftlerinnen festgeschrieben. Im Hochschulsonderprogramm Il wurde dies
vor allem in Form von MalRnahmen zur Vereinbarkeit von Wissenschaft und Familie umgesetzt. Im
Wesentlichen waren Kinderbetreuungszuschlage bei der Promotionsférderung und bei Habilitati-
onsstipendien vorgesehen. Ferner gab es Kontaktstipendien, Wiedereinstiegsstipendien fir Wis-
senschaftlerinnen, die aufgrund von Kindererziehung eine Berufspause eingelegt hatten und Werk-
vertrage fur Wissenschaftlerinnen. Daneben waren an dem Frauenanteil in der jeweils vorherge-
henden Qualifikationsstufe orientierte personalbezogene Férdermal3nahmen vorgesehen.185

Die in den frihen 90er Jahren etablierten MalRnahmen konzentrierten sich auf die Vereinbarkeit
von Familie und wissenschaftlicher Laufbahn. Diese Vereinbarkeit sollte in Form individueller For-
derung von Wissenschaftlerinnen erleichtert werden. Diese Ansatze sind zu verstehen vor dem
Hintergrund des damals wie heute weit verbreiteten Erklarungsmodells, nach dem vor allem die
Schwierigkeiten bei der Vereinbarkeit von Mutterschaft und wissenschaftlicher Arbeit das zentrale
Karrierehemmnis fiir Wissenschaftlerinnen darstellt."®® Mit dem Fokus auf eine personenbezogene
Forderung der einzelnen Wissenschaftlerinnen wurde — intendiert oder nicht — eine besonders in
Deutschland vorherrschende traditionelle Familienorientierung festgeschrieben, zumal die Stipen-
dien und Kinderbetreuungszuschlage fur die Existenzsicherung unzureichend waren und einen
,Ernahrer’ damit voraussetzten.

4.2 Hochschulsonderprogramm llI

Auch im HSP Ill wurden als MalRnahmen zur Frauenférderung die Instrumente Kontakt- und Wie-
dereinstiegsstipendien und Werkvertradge sowie die Kinderbetreuungszuschlage bei allen Stipen-
dien beibehalten.’®” Zusatzlich beinhaltete das HSP Il Habilitationsforderprogramme fiir Wissen-
schaftlerinnen. Fir diese MaRnahmen wurde ein Finanzvolumen von 200 Mio. DM bereitgestellt.
Ziel war auch eine Erhéhung des Frauenanteils durch die Ubrigen personenbezogenen Mafl3nah-
men, woflr insgesamt 720 Mio. DM (20% der Gesamtsumme des HSP Ill) veranschlagt wurden.

% 1m genauen Wortlaut: ,Die Hochschulen wirken bei der Wahrnehmung ihrer Aufgaben auf die Beseitigung
der fur Wissenschaftlerinnen bestehenden Nachteile hin.* Anderung des HRG vom 14.11.1985.

184 Einige Bundeslander initiierten bereits vor der Anderung der Ausgestaltung des Hochschulsonderpro-
98r5amms spezifische Sonderprogramme fiir Wissenschaftlerinnen.

Beschluss des Bundes und der Lander vom 2.10.1990 zur Umsetzung und Erganzung der gemeinsamen
Erklarung vom 21. 12. 1989 zu grundsatzlichen Fragen der Bildungs- und Forschungspolitik, Bundesanzeiger
vom 19.10.1990, Nr. 196, S. 5528.

BHeute ist dagegen bekannt, dass Mutterschaft nicht das einzige zentrale Karrierehemmnis darstellt. Vgl.
Teil Il.
87 L aufzeit des HSP 11l vom 1.1.1996 bis zum 31.12.2000.
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Die Umsetzung des HSP Il fand in den Bundesléandern in unterschiedlichem Tempo statt, wobei
vor allem Nordrhein-Westfalen und Niedersachsen mit ihren bereits im Rahmen des HSP Il etab-
lierten Habilitationsprogrammen eine Vorreiterrolle einnahmen.*®® Innerhalb der Laufzeit des HSP
lll legten alle Bundeslander Programme zur Habilitationsforderung vor.*®*®  Parallel wurden Pro-
gramme zur Qualifizierung von Frauen fiir eine Fachhochschulprofessur initiiert.'*® Einige Bundes-
lander begannen, FrauenférdermafBnahmen auch in kinstlerischen Hochschulen zu etablieren.
Daneben wurden Promotionsférderungen fir Nachwuchswissenschaftlerinnen, einige Projekte der
Frauen- und Geschlechterforschung und einzelne gleichstellungspolitische MaZnahmen mit HSP |
Mitteln finanziert.

4.3 Evaluation der Hochschulsonderprogramme

Trotz des relativ groRen Umfangs der eingesetzten finanziellen Mittel*** wurden die frauenfordern-
den MalRnahmen des HSP Il und HSP Il nur in wenigen Bundeslandern evaluiert, wobei vor allem
Kontakt- und Wiedereinstiegsstipendien fiir Wissenschaftlerinnen mit Kindern auf ihre Effektivitat
uberpriift wurden.'®* Ziel der Stipendienprogramme war es, promovierte Nachwuchswissenschaft-
lerinnen mit ihren Habilitationsvorhaben zu férdern, um den Pool berufungsfahiger Frauen zu ver-
groRern. Dieses Ziel wurde mit den Stipendienprogrammen im Rahmen des HSP Il kaum erflllt, da
sie die Zielgruppe — promovierte Wissenschaftlerinnen — selten erreichten. Meist wurden die Sti-
pendien an Frauen vergeben, die nach einer Phase der Kindererziehung mit ihrer Promotion be-
fasst waren. Nur selten gelang den Wissenschaftlerinnen nach dem Stipendium der Einstieg in
eine wissenschaftliche Laufbahn, insbesondere fir Geistes- und Sozialwissenschaftlerinnen be-
deutete das Ende der Forderung auch den Ausstieg aus der Wissenschaft.'** Eine Weiterbeschaf-
tigung der geférderten Wissenschaftlerinnen gelang — wenn {berhaupt - vor allem dort, wo die
Forderung Uber feste Stellen an der Hochschule durchgefiihrt wurde.™ Die Kritik an den Stipen-
diatinnenprogrammen und Werkvertragen bezog sich vor allem auf die kurzen Laufzeiten, eine
geringe Dotierung und die Vergabepraxis an nicht promovierte Frauen.'*®> Eine positivere Bilanz
kann hinsichtlich der Habilitationsprogramme gezogen werden, bei denen die Integration in die
Scientific Community besser gelang und die eine insgesamt hohe Erfolgsquote der geférderten
Habilitandinnen hatten. Auch hier erwiesen sich die Stellenprogramme als erfolgreicher im Ver-
gleich zu Stipendienprogrammen.196 Insgesamt wurde auf der Grundlage der Evaluationsstudien
und Erfahrungen mit dem HSP Il und HSP Il empfohlen, zukiinftige Malinahmen starker strukturell
zu verankern. Zur Foérderung von Nachwuchswissenschaftlerinnen erwiesen sich Stellenprogram-
me als effizienter und bei Stipendiatinnenprogrammen erschien eine engere Anbindung an die
Hochschulen | zur Steigerung der Effizienz der MaRnahmen angezeigt. offensichtlich mehr.**’

18 Nordrhein-Westfalen hatte bereits im HSP 1l mit dem Lise-Meitner-Programm Habilitationsstipendien fur

Wissenschaftlerinnen finanziert und unterstitzte mit HSP Il — Mitteln das seit 1986 bestehende Netzwerk
Frauenforschung. Niedersachsen legte im Rahmen des HSP |l das Dorothea-Erxleben-Programm auf, bei
dem Wissenschaftlerinnen mit einer Stelle zur Habilitation geférdert wurden. Bremen engagierte sich fur eine
Erh6hung der Anzahl an FH-Professorinnen.

1% |nsgesamt zehn Programme wurden zur Finanzierung von Qualifikationsstellen und weitere acht Pro-
gramme als Stipendien eingerichtet. Bayern legte ein Programm mit vergleichsweise geringem Umfang von
funf Stipendien fir Wissenschaftlerinnen auf.

91 Form von Lehrauftragsprogrammen und/oder Promotionsférderungen fur Frauen aus der Berufspraxis.
1 |m Rahmen des HSP Il wurden insgesamt etwa 262,4 Mio.DM fur frauenférdernde MalRnahmen aufgewen-
det, im HSP lll wurden 179 Mio. DM fir spezielle MaRnhahmen der Frauenférderung ausgegeben.

192 Mesletzky et al., 1995; Mesletzky, 1995; Niedersachsisches Ministerium fiir Wissenschaft und Kultur, 0.J.;
Dreas, 2001; Kort-Krieger, 1995; Becker et al, 1997; Bock, 1995; Bredebusch & Hoppel, 1998; Erdmann &
Schlegel, 0.J; Hansen, 2000.

193 Naturwissenschaftlerinnen waren aufgrund ihres Arbeitsplatzes im Labor weniger stark wissenschaftlich
isoliert und konnten etwas haufiger eine Anschlussstelle in der Wissenschaft finden. Vgl. Mesletzky, 1995;
Kort-Krieger, 1995. Vgl. dazu auch die Ergebnisse von Eggers, 1994.

194 7.B. in Niedersachsen, wo 44% der geférderten Wissenschaftlerinnen nach Abschluss der Forderung in
einer wissenschaftlichen Position weiterbeschéftigt wurden.

195 vgl. Dérries, 1994.

19 v/gl. dazu Eggers, 1996; Lind, 2004a.

197 zusammenfassend sei hier angemerkt, dass auch alle anderen Programmteile der Hochschulsonderpro-
gramme I-lll keiner Evaluationspflicht unterlagen und somit die Legitimation der FérdermaRnahmen nicht
programmubergreifend hinterfragt wurde.
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4.4 Fachprogramm Chancengleichheit im Hochschul- und Wissenschaftsprogramm
(HWP)

Gegen Ende der 90er Jahre standen mit Blick auf die internationale Konkurrenzfahigkeit der deut-
schen Wissenschaft vor allem Veranderungen in der Personalstruktur und in der Nachwuchsférde-
rung im Mittelpunkt der Debatte.™® Mit der vierten Novelle des Hochschulrahmengesetzes wurde
eine wichtige gesetzliche Grundlage geschaffen, um Gleichstellung in die Steuerungsinstrumente
zu integrieren. Bei der Finanzverteilung und Evaluation der Hochschulen mussen fortan Leistungen
bei der Erfillung des Gleichstellungsauftrages beriicksichtigt werden."® Mit der Einfiihrung der
Juniorprofessur, der Abschaffung der Habilitation und der Befristung der Beschéaftigung von wis-
senschaftlichen Mitarbeiterinnen wurden neue Rahmenbedingungen geschaffen.

Das Hochschul- und Wissenschaftsprogramm (HWP) wurde im Dezember 1999 von Bund und
Landern mit einer Laufzeit von 2001 bis 2003 beschlossen und im Juli 2003 bis zum Ende des
Jahres 2006 verlangert. Mit dem HWP werden zur Verwirklichung der Chancengleichheit grundle-
gend andere Prinzipien eingesetzt als in den Hochschulsonderprogrammen. Das HWP umfasst ein
Gesamtvolumen von 972 Mio. DM (2001 — 2003) und 510 Mio. Euro (2004 — 2006) und ist in sechs
Fachprogramme gegliedert.”®® Das Fachprogramm Chancengleichheit ist mit einem Umfang von
30,7 Mio. Euro jahrlich ausgestattet. Auch fir die anderen funf Fachprogramme wird eine 40%ige
Beteiligung von Frauen bei allen personenbezogenen Maflinahmen als Zielvorgabe festgeschrie-
ben.

Der zentrale Unterschied zu den Hochschulsonderprogrammen I-lll liegt in der Schwerpunktset-
zung auf die Beseitigung bestehender struktureller Barrieren und die Erhéhung der Anzahl der
Frauen in FUhrungspositionen. Dies stellt gegenliber den Vorgéngerprogrammen eine eindeutig
positive Entwicklung dar.?°* Innerhalb des Fachprogramms Chancengleichheit werden mit 75% die
meisten Mittel fir Mal3nahmen zur Qualifizierung auf eine Professur und zur Promotionsférderung
aufgewendet.?*?

Die Umsetzung des Fachprogramms Chancengleichheit ist ausgerichtet auf Ma3hahmen zur Qua-
lifizierung auf eine Professur in Form von Stipendienprogrammen®® und Stellenprogrammen.®**
Hamburg richtete auf sechs Jahre befristete Stellen fiir Professorinnen ein, die den Frauenanteil in
den einzelnen Disziplinen starken sollen und zu einem hochschuliubergreifenden Studiengang
Gender Studies zusammengeschlossen sind. Die Programme zur Foérderung des Frauenanteils an
Fachhochschulen setzen bei den drei Berufungsvorrausetzungen Promotion, padagogischen Eig-
nung und Berufspraxis auRerhalb der Hochschule an.?® In einigen Bundeslandern existieren Pro-
gramme zur Qualifizierung auf eine Professur an einer kiinstlerischen Hochschule.?®® Berufungsfa-
hige Wissenschaftlerinnen werden an einigen Hochschulen durch Gastprofessuren beim Ubergang

198 vgl. Wissenschaftsrat, 1998; 2001; Deutsche Forschungsgemeinschaft, 2001.

%9 1m §5 des HRG heif3t es: ,Die staatliche Finanzierung der Hochschulen orientiert sich an den in Forschung
und Lehre sowie bei der Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses erbrachen Leistungen. Dabei sind
auch Fortschritte bei der Erfullung des Gleichstellungsauftrages zu berticksichtigen.*

% Dies sind im Einzelnen: Chancengleichheit fur Frauen in Forschung und Lehre; Entwicklung von Fach-
hochschulen; Innovative Forschungsstrukturen in den neuen Landern und Berlin; Strukturelle Innovationen im
Hochschulbereich; Entwicklung neuer Medien fiir die Anwendung in der Lehre an Hochschulen; Entwicklung
von Graduiertenstudiengangen.

21 Eor die Konzeption des HWP und der veranderten Problemperspektive haben sowohl die Wissenschafts-
organisationen als auch die Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten durch den intensiv gefiihrten Diskurs
wesentlich beigetragen.

292 pas Finanzvolumen ist insgesamt im Vergleich zu den Vorgangerprogrammen leicht gesunken. 15% der
HWP-Mittel sind fur die Forderung von Projekten der Frauen- und Gender-Forschung und 10% der Mittel fur
die Erhéhung des Frauenanteils in naturwissenschaftlich-technischen Studiengdngen vorgesehen. Vlg. Lother
& Miihlenbruch, 2004. Einen Uberblick zu allen MaRnahmen im Rahmen des Fachprogramms Chancen-
gleichheit in allen Bundeslandern bietet das CEWS Webportal ,Chancengleichheit fir Frauen in Forschung
und Lehre’: http://www.cews.org/hwp/.

203 Beispielsweise durch das gut bewahrte Lise-Meitner-Habilitationsstipendienprogramm in NRW; Habilitati-
onsstipendien in Bayern und Mecklenburg-Vorpommern.

204 Dorothea-Erxleben-Programm in Niedersachsen, Margarete von Wrangell-Habilitationsprogramm in Ba-
den-Wirttemberg, C1/C2-Stellenprogramm und Juniorprofessuren in Berlin.

2% promotionsstellen auf BAT/lla ermdglichen die Promotion, Lehrauftragsprogramme eréffnen Maglichkeiten
fur Lehrerfahrungen und Praxisprogramme sollen promovierte Wissenschaftlerinnen ermutigen, die notwenige
Berufspraxis zu erwerben.

% |n Baden-Wiirttemberg, Bayern, Berlin und Sachsen. Niedersachsen offnete das Dorothea-Erxleben-
Programm auch flr kiinstlerische Hochschulen.
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in eine unbefristete Stelle oder Professur unterstiitzt. Lediglich Baden-Wirttemberg, Bayern,
Rheinland-Pfalz und Thiringen halten an Wiedereinstiegsstipendien fest.?%’

Im Rahmen des HWP werden zur Erhéhung des Frauenanteils in Filhrungspositionen auch struktu-
relle MaBnahmen durchgefiihrt.’®® Die Férderung der Frauen- und Genderforschung erfolgte durch
Unterstiitzung von Forschungszentren und Koordinationsstellen sowie durch Gastprofessuren.**®
Zur Erhéhung des Frauenanteils in naturwissenschaftlich-technischen Studiengéngen wurden Pro-
jektglozum Ubergang in das Studium und zur Steigerung der Attraktivitit technischer Facher initi-
iert.

4.5 Evaluation von MaRnahmen im Rahmen des Fachprogramms Chancengleichheit

Das Hochschul- und Wissenschaftsprogramm stellt einen qualitativen Entwicklungsschritt gegen-
Uber den Vorgangerprogrammen dar, sowohl in Bezug auf die Zieldefinition, als auch bei der Pro-
grammkonzeption und Programmumsetzung. Ob sich die eingesetzten Mittel auch in einer Verbes-
serung der Situation von Wissenschaftlerinnen und einer Erhdhung des Frauenanteils in Fuh-
rungspositionen der Wissenschaft niederschlagen, kann nur durch gezielte Evaluationsstudien und
ein Monitoring des Programms geklart werden. Bislang liegen bereits eine ganze Reihe von Evalu-
ationsstudien vor, die sich gro3tenteils auf qualifikationsbezogene MaRnahmen?®'! und Mentoring-
Programme?? beziehen.

Problematisch fiir eine Zusammenfassung der Evaluationsergebnisse ist die unterschiedliche Um-
setzung des Programms in den Bundeslandern sowie die Heterogenitat der methodischen Zugéan-
ge und qualitativen Standards der einzelnen Studien.?*® Auch hinsichtlich der Operationalisierung
der Evaluationsziele und BewertungsmaRstabe findet sich eine groRe Spannbreite.?** Eine weitere
Problematik liegt in der bislang relativ kurzen Zeitspanne zwischen Beginn der MaRnahme und
Durchfiihrung der Evaluationsstudien, die Aussagen Uber die langerfristige Wirksamkeit hinsichtlich
der weiteren Karriereverlaufe der Wissenschaftlerinnen kaum zulasst. Die einzige MalRnahme, die
bislang nach einer langeren Laufzeit evaluiert wurde, st das Lise-Meitner-
Habilitationsstipendienprogramm in NRW.*® Die Evaluationsergebnisse zeigen eine insgesamt
hohe Zufriedenheit der Stipendiatinnen, eine hohe Erfolgsquote2 ® und ein hohes Leistungsniveau
der Stipendiatinnen. Insofern hat sich das Lise-Meitner-Programm als effektives Instrument zur
Habilitationsférderung erwiesen. Weniger positiv musste bis zum Untersuchungszeitpunkt jedoch
die Verwertung der Habilitation in Form einer wissenschaftlichen Karriere und Berufung auf eine
Professur bewertet werden. Zwar ist die Uberwiegende Mehrheit der ehemaligen Stipendiatinnen
weiterhin in der Wissenschaft tatig, aber nur ein Viertel (25%) der ehemaligen Stipendiatinnen wur-
de bis zum Befragungszeitpunkt auf eine Professur berufen.

Auf die Auflistung weiterer Einzelergebnisse der Evaluationsstudien zu MaBhahmen des HWP wird
an dieser Stelle verzichtet zugunsten eines Blicks auf das Bundesprogramm Chancengleichheit in
der Schweiz, das aufgrund der bereits vorliegenden Gesamtevaluation wertvolle Hinweise liefert.”*’

27 \/gl. Léther & Miihlenbruch, 2004.

%8 \Women’s Career Center an der Universitat Hamburg, Mentoring-Programme in Baden Wirttemberg und
Berlin, Programm ,Studieren — Lehren — Forschen’ an der TU Darmstadt, Zielvereinbarungen zur Gleichstel-
lung an den Universitadten Bochum, Dortmund und Essen.

299 “Marie-Jahoda-Gastprofessur fiir internationale Frauenforschung an der Universitat Bochum; Maria-
Goeppert-Mayer-Programm fir internationale Frauen- und Genderforschung in Niedersachsen.

210 7 B. das Bremer Verbundprojekt zur Steigerung des Frauenanteils in naturwissenschaftlich-technischen
und ingenieurwissenschaftlichen Fachern mit einem Umfang von 2 Mio. DM.

2 schindler & Stewart, 2004; Krischer, 2004; Kérber-Weik, 2004; Lind, 2004c; Wender, 2004; Schlegel &
Burkhardt, 2005;

212 sander, 2004; Franzke, 2004; WeilR, 2004; Klees-Méller & Bornmann, 2003.

13 ygl. dazu Léther, 2004.

21 Die Heterogenitat der Zugange, Kriterien und des qualitativen Niveaus verweist auf die Notwendigkeit zur
Entwicklung qualitativer Standards fir die Evaluation von Gleichstellungsmanahmen.

215 ind, 2004c.

218 Der Anteil erfolgreich habilitierter Stipendiatinnen lag bei 89,1% und damit etwas tber der Erfolgsquote von
77,9% der DFG —Habilitationstipendiatinnen vergleichbarerer Jahrgdnge. Daten aus einer geschlechtsspezifi-
schen Sonderauswertung einzelner Fragestellungen der DFG-Studie, Mugabushaka, 5/2004. Siehe dazu
Lind, 2004c, S. 133ff. Vgl. Enders & Mugabushaka, 2004.

“"Das Bundesprogramm Chancengleichheit von Frau und Mann an den Universitaten wurde 2000 gestartet.
Die erste Programmrunde wurde Ende 2003 beendet, seit 2004 lauft die zweite Programmphase. Im Unter-
schied zum Fachprogramm Chancengleichheit handelt es sich hier um ein Bundesprogramm, das entspre-
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Mit dem Bundesprogramm Chancengleichheit wurde ein neues gesamtschweizerisches Konzept
koordinierter MalRnahmenmodule mit dem Ziel aufgelegt, den Professorinnenanteil bis 2006 auf
14% zu verdoppeln. Das Programm beinhaltet drei Module: Anreize zur Anstellung von Frauen als
Professorinnen, Mentoringprogramme und Unterstiitzungsleistungen von Betreuungsstrukturen fir
Kinder.?*® Die Evaluationsergebnisse zeigen sehr gute Erfolge fur die Module Kinderbetreuung und
Mentoring: Die Kapazitaten fir Kinderbetreuung an Universitaten konnten in der ersten Programm-
phase verdoppelt werden, die geschaffenen Mentoringstrukturen stof3en auf grol3es Interesse und
zeigen gute Ergebnisse hinsichtlich Karrieremotivation und Karriereplanung. Weniger gut schnitt
das Modul Anreizsystem ab, das bei den Universitatsleitungen auf gro3e Skepsis st6f3t und den
Fakultaten nicht genug Aufforderungscharakter und Verbindlichkeit bietet, um direkten Einfluss auf
die vermehrte Berufung von Frauen zu nehmen.?*® Weitere positive Effekte des Programms liegen
in dem Aspekt des Controllings der Berufungen von Frauen, der Starkung der Position von Gleich-
stellungsstellen und Professionalisierung der Behandlung gleichstellungsrelevanter Themen sowie
eine insgesamt deutlich erhdhte Sensibilisierung fir das Thema Chancengleichheit an schweizeri-
schen Universitaten.”°

4.6 Pradikate und Zertifikate fiir Hochschulen

Mit dem Préadikat Total E-Quality werden Institutionen ausgezeichnet, die sich in besonderer Weise
um die Realisierung von Chancengleichheit bemihen und entsprechende Erfolge erzielen konn-
ten.?”! Das Pradikat wird im Wissenschaftsbereich an Hochschulen und Forschungseinrichtungen
vergeben. Zielsetzung ist es, die Bedeutung von Chancengleichheit in einer Wissenschaftsorgani-
sation zu betonen, gleichzeitig stellt das Pradikat fiir die Institutionen einen wichtigen Aspekt der
AuBendarstellung dar. Die Pradikatsvergabe basiert auf der Selbstauskunft anhand eines Bewer-
tungsinstrumentes; die Entscheidung Uber die Pradikatsvergabe wird durch eine unabhéangige
Fachjury getroffen.

Hochschulen mit einer besonders familienbewussten Personalpolitik und Malinahmen zur Verein-
barkeit von Erwerbsarbeit und Familie kbénnen sich um das Audit ,Familiengerechte Hochschule’
bewerben.?”” Die Hochschulen miissen entsprechend der externen Richtlinien das Audit Beruf &
Familie durchgefiihrt haben und dokumentieren, dass sie eine familienbewusste Personalpolitik
umsetzen wollen.??

Bei dem bundesweitem Hochschulwettbewerb der Initiative D21 kénnen sich Hochschulen mit ei-
genen Konzepten zur Erhdhung des Frauenanteils in Natur-, Ingenieur- und Technikwissenschaf-
ten um Geld-Preise bewerben. Ziel ist die Erhéhung des Frauenanteils in Naturwissenschaften und
Technik. Die Auswahl wird von einer unabhangigen Jury getroffen.?**

chend keinen unterschiedlichen Ausgestaltungen unterliegt und einheitlich evaluiert werden konnte. Siehe
dazu weitere Informationen unter:
http://www.cus.ch/wDeutsch/beitraege/chancengleichheit/Programminformationen/Evaluation_Chancen_Zusfa
ssung.php

218 Mit dem Modul Anreizsystem sollen Universitaten dazu motiviert werden, vermehrt Professorinnen zu beru-
fen. Dafir wurden 1.35 Mio. Schweizer Franken pro Jahr zur Verfigung gestellt, die anteilsmaRig pro neu
berufener Professorin an die Universitaten verteilt werden. Das Modul Mentoring fir Nachwuchswissenschaft-
lerinnen ist mit ca. 1 Mio. Schweizer Franken pro Jahr ausgestattet. Die Kapazitdten fur Kinderbetreuung
sollen mit 1 Mio. Schweizer Franken jahrlich weiter ausgebaut werden.

219 Nichts desto trotz konnte die Schweiz den Anteil an Professorinnen von 7% im Jahr 1998 auf 11% im Jahr
2004 erhéhen.

220 gchweizerische Universititskonferenz, 2004. Siehe auch Weitere Informationen zum Bundesprogramm
Chancengleichheit unter: http://www.cus.ch

L Das Pilotprojekt wurde vom BMBF finanziert, das Pradikat Total E-Quality wird vom Verein Total E-Quality
Deutschland e.V. vergeben, der 1996 in Frankfurt /M. gegriindet wurde. Der Préadikatsbereich Hochschulen
und Forschungseinrichtungen wird im Auftrag des Bundesministeriums fur Bildung und Forschung vom CEWS
betreut. www.cews.org/total-e-quality

?22 pas Audit wird von der ,Beruf & Familie gemeinnutzige GmbH’ durchgefihrt, einer Initiative der gemeinnit-
zigen Hertie-Stiftung. Vgl. auch Vedder 2004.

223 Siehe dazu weitere Informationen unter: www.familiengerechte-hochschule.de

224 Siehe dazu weitere Informationen unter: www.initiatived21.de
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Exkurs: Beispiele fur MaBnhahmen in der aul3eruniversitéaren und industriellen Forschung

AuRReruniversitare Forschung

Mit der Ausfiihrungsvereinbarung zur Rahmenvereinbarung Forschungsférderung tber die Gleich-
stellung von Frauen und Mannern bei der gemeinsamen Forschungsférderung vom 6. Oktober
2003 wurde auch fir die Forschungseinrichtungen eine gesetzliche Grundlage zur Gleichstellung
von Wissenschaftlerinnen gelegt.”*

Bislang gibt es einige MaRnahmen und Initiativen in den Forschungseinrichtungen, von denen
nachfolgend einige beispielhaft benannt werden.

Eine Erhohung des Frauenanteils auf C3-Positionen konnte die Max Planck Gesellschaft durch das
sogenannte C3 Programm erreichen.””® Die MPG stellt seit 1997 jahrlich drei bis fiinf zusatzliche
C3-Stellen fiir Wissenschaftlerinnen bereit, die auf funf Jahre befristet sind.??’ Das Forderpro-
gramm bietet 15 C3-Stellen, die der Qualifikation fiir eine zuklnftige Leitungsposition an Universi-
taten oder einer Forschungseinrichtung dienen sollen. Die Stellenvergabe erfolgt nach den gene-
rellen Stellenvergabekriterien der MPG. Das Programm lauft im Jahr 2006 aus, derzeit ist eine
Fortfiihrung nicht vorgesehen. Zusatzlich legte die MPG 1999 ein Sonderprogramm auf C4 Ebene
zur Foérderung von Wissenschaftlerinnen fir zunachst finf Berufungen auf. Bislang nimmt die MPG
mit gigesen beiden Sonderprogrammen eine Vorreiterrolle innerhalb der Forschungsorganisationen
ein.

Auf wenig positive Resonanz stie3 das 100-Stellen-Programm fur die Herrmann von Helmholtz-
Gemeinschaft, in dem durch das BMBF in den Jahren 1999 und 2000 die Mittel bereitgestellt wur-
den, um sogenannte Stellenhiilsen aus einem zuvor erfolgten Stellenabbau wieder neu zu beset-
zen. Von den neu besetzten Stellen sollten Gberwiegend Wissenschaftlerinnen profitieren. Diese
Maglichkeit wurde jedoch nur in geringem Umfang von den Zentren genutzt.?”

In einigen Forschungseinrichtungen wurden in den letzten Jahren Mentoringprogramme etab-
liert.”® Die Fraunhofer Gesellschaft bietet inzwischen fur alle Einrichtungen ein Mento-
ringprogramm fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen an, bei dem die mentees aus den Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen rekrutiert werden und die Mentorenrolle von mannlichen FUhrungskréften,
jedoch nicht den direkten Vorgesetzen, Ubernommen wird. Weitere Mentoringprogramme existie-
ren in einigen Einrichtungen der HGF sowie der DLR. Im Forschungszentrum Jilich wird ein kom-
biniertes Coaching-Mentoring-Programm durchgefiihrt.>**

Ein Coaching-Programm fur Nachwuchswissenschaftlerinnen aus Hochschulen und Forschungs-
einrichtungen wurde unter dem Programmtitel ,Ansto3 zum Aufstieg’ vom Kompetenzzentrum
Frauen in Wissenschaft und Forschung CEWS von 2001 bis 2003 durchgefiihrt.”** In dieser Zeit
nahmen insgesamt 706 qualifizierte Nachwuchswissenschaftlerinnen, die eine Professur anstreb-
ten, an einem dreitdgigen Karrierestrategieseminar mit anschlieRender Coaching-Mdéglichkeit teil.

2% Die Ausfuhrungsvereinbarung beruht auf den gesetzlichen Vorgaben des Gleichstellungsdurchsetzungs-

gesetzes vom November 2001. Mit der Ausfuhrungsvereinbarung verpflichten sich Bund und L&nder in § 1 die
»..Gleichstellung von Frauen und Mannern in den von ihnen gemeinsam finanzierten Forschungseinrichtun-
gen und -vorhaben (im Sinne der Rahmenvereinbarung Forschungsférderung) entsprechend den in den
Gleichstellungsgesetzen des Bundes und der Lander zum Ausdruck kommenden Grundsétzen zu férdern und
auf die Beseitigung bestehender sowie die Verhinderung kiinftiger Diskriminierungen wegen des Geschlechts
hinzuwirken. Ihr Ziel ist es, Frauen zu férdern, um bestehende Benachteiligungen abzubauen und die Verein-
barung von Familie und Erwerbstétigkeit fur Frauen und Manner zu verbessern.” www.bkl-bonnde/av-glei.htm
226 |m Jahr 1997 waren 6% der C3-Positionen der MPG mit Frauen besetzt, im Jahr 2004 sind es 20,5%.
22 pie Stellen wurden von 1997 bis 2000 durch private Mittel der MPG finanziert, seit 2000 werden Mittel aus
dem Haushalt der MPG fur 15 Stellen bereit gestellt.
228 Kritisch bleibt jedoch anzumerken, dass es sich bei den C3 — Stellen nicht um Dauerpositionen handelt.
Diese stellen zwar ein Sprungbrett fir die Wissenschaftlerinnen dar, bieten jedoch weniger Kontinuitat und
Absicherung, obwohl sie nach den gleichen Qualitatskriterien vergeben werden wie C3 Dauerstellen. Proble-
matisch wird teilweise auch der mogliche Verweis von qualifizierten Wissenschaftlerinnen auf Sonderpro-
(2;2r9amme gesehen. Vgl. dazu z.B. Dalhoff, 2003.

Zudem war zu beobachten, dass in Zentren, in denen durch das 100-Stellen-Programm geférderte Stellen
mit Wissenschaftlerinnen besetzt wurden, Frauen kaum noch regulére Stellen erhielten. Vgl. Dalhoff, 2003.
2% Dabei handelte es sich um one-to-one — Mentoringprogramme, d.h. einem mentee steht ein Mentor oder
eine Mentorin gegenuber.
3L Als Bestandteil der Aktionslinie ,Frauen in Fuhrungspositionen’, das ein Sofort-Programm mit sechs Dauer-
stellen fur Wissenschaftlerinnen und ein Tenure-Track-Programm beinhaltet sowie das Coaching-Mentoring-
Programm.
28 Das Programm wurde finanziert durch das BMBF und L’Oreal.

26



Die Evaluation ergab sehr gute Ergebnisse hinsichtlich der Qualitat der Seminare und des Effektes
fur die Karriereplanung. Auch die zukinftige Karriereentwicklung der Teilnehmerinnen ist aufgrund
der Evaluationsergebnisse als vielversprechend einzustufen.?®

Im Dezember 2005 wurde ein zweijahriges Pilotprojekt ,Peer Mentoring’ flr Forschungseinrichtun-
gen abgeschlossen, das vom Komgetenzzentrum Frauen in Wissenschaft und Forschung CEWS
konzipiert und durchgefiihrt wurde.?**

Industrielle Forschung

Die Situation von Wissenschaftlerinnen in der industriellen Forschung war bis in die jingste Ver-
gangenheit vergleichsweise selten Blickpunkt der Forschung oder personalpolitischer MalRnahmen.
Als typische Aufstiegskarriere in der Industrieforschung ist der Wechsel in einen anderen Bereich,
insbesondere ins Management des Konzerns anzusehen. Eine wissenschaftliche Téatigkeit in der
Industrie hat u.a. eine Funktion als ,Durchlauferhitzer*®® fiir Karrieren, was auch die Beurteilung
der Karriereverlaufe von Wissenschaftlerinnen in der Industrieforschung erschwert. Eine kontinuier-
liche wissenschatftliche Arbeit in der Industrie Gber weite Strecken des Berufslebens ist nur fir we-
nige exzellente Expertinnen moglich.?*® Der Frauenanteil in der industriellen Forschung liegt noch
deutlich niedriger als in den anderen Wissenschaftsbereichen,”®’ so dass in jungster Zeit von Sei-
ten ggr Europaischen Union diesem Forschungsbereich vermehrt Aufmerksamkeit gewidmet
wird.

Bei den Unternehmen wéchst unter dem Stichwort ,,Verknappung der Humanressourcen® langsam
ein Bewusstsein hinsichtlich der Notwendigkeit der Einbeziehung von Wissenschatftlerinnen. Einige
Firmen haben bereits erste Mal3nahmen ergriffen, beispielsweise hat die Firma Ford ein Women'’s
Engineering Panel’ eingerichtet. In diesem Netzwerk werden Ingenieurinnen deutschland- und
europaweit miteinander vernetzt.?*® Die Firma Schering richtete bereits 1973 die erste in-house
Tageseinrichtung fir Kinder von Beschéftigten ein und verbesserte mit flexiblen Arbeitzeitregelun-
gen die Vereinbarkeit von Wissenschaft und Beruf. Schering fahrt eine offensive Unternehmenspo-
litik zur Rekrutierung von Frauen in Ingenieurberufen. Auch die Firma Siemens engagiert sich mit
dem ,Yolante-Programm’ flir Studentinnen in technischen Studiengédngen und sucht eine friihzeiti-
ge Bindung an potenzielle spatere Mitarbeiterinnen im Forschungs- und Entwicklungsbereich.?*

3 | ind & L6ther, im Druck. Problematisch bei dieser wie bei allen anderen Evaluationsstudien ist aufgrund

der fehlenden Vergleichsgruppe an Wissenschaftlerinnen, die keine Intervention erhalten haben, die Beurtei-
lung der Effizienz der MaRnahme hinsichtlich des weiteren Karriereverlaufs.

234 Peer-Mentoring beruht auf gegenseitiger Unterstiitzung und Vernetzung statuséhnlicher Nachwuchswis-
senschaftlerinnen. Das Projekt wurde durch das BMBF finanziert und vom CEWS konzipiert und durchgefiihrt.
235 ygl. Matthies, 2005.

2% Matthies, 2005, 97.

237 vgl. dazu Teil I.

238 European Commission, 2003. Der Folgebericht der Arbeitsgruppe WIST wird fir 2006 erwartet.

29 Dies ist eingebettet in andere ,Employees networks: Turkish Resource Group, Women’s Engineering
Panel (WEP), ‘Women’s Marketing Panel’ (WMP), Parental network, Gay, Lesbian Or Bisexual Employees —
GLOBE, IT Women in Leadership - IT WIL, Women in Human Resources — WiHR.

240 vgl. European Commission, 2003.
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Tabelle 1: Frauenanteile am wissenschaftlichen Personal nach Dienstbezeichnungen,

2004
Dienstbezeichnung Frauenanteile in %
Professor/innen 13,6
Dozent/innen und Assistent/innen 28,0
Wissenschaftliche und kiinstlerische Mitarbeiter/innen 33,9
Lehrkréfte fir besondere Aufgaben 44.0
Hauptberuflich zusammen 29,1
Quelle: Statistisches Bundesamt Deutschland
Tabelle 2: Frauenanteile am wissenschaftlichen Personal nach Fachergruppen, 2004
2004 Insgesamt Frauen Frauenanteile in
absolut %
Insgesamt 164.516 47.903 29,1
Sprach- und Kulturwissenschaften 19.992 8.270 41,4
Sport 1.264 393 31,1
Rechts,- Wirtschafts- und
Sozialwissenschaften 20.492 5.522 27,0
Mathematik, Naturwissenschaften 37.450 7.933 21,2
Humanmedizin 42.174 16.034 38,0
Veterinarmedizin 1.079 543 50,3
Agrar-, Forst- und Erndhrungswissenschaften 3.806 1.282 33,7
Ingenieurwissenschaften 25.455 3.360 13,2
Kunst, Kunstwissenschaft 5.580 1.779 31,9

Quelle: Statistisches Bundesamt Deutschland
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Tabelle 3: Frauenanteile an Habilitationen, Neu-Berufungen, Professuren und C4/W3-Professuren, 1980 - 2004

Habilitationen Neu-Berufungen Professuren C4/W3-Professuren
Jahr | Insgesamt Fraugnanteile Insgesamt Fraugnanteile Insgesamt Fraugnanteile Insgesamt Fraugnanteile
in % in % in % in %
1980 1.019 4.5 28.220 5,3 9.431 2,5
1981 1.004 5,2 29.004 5,2 9.519 2.4
1982 1.014 7.2 29.330 5,2 9.588 2,5
1983 953 6,7 28.732 5,3 9.234 2,4
1984 947 55 30.221 5,2 9.890 2,6
1985 977 71 30.265 51 9.890 2,3
1986 1.021 7,6 30.522 51 9.956 2,3
1987 1.033 7,7 30.610 5,1 10.006 2,5
1988 1.054 8,6 30.609 5,2 10.065 2,6
1989 1.079 9,2 29.315 5,3 9.663 2,7
1990 1.655 13,0 30.830 55 10.301 2,6
1991 1.503 11,5 30.981 5,7 10.361 3,0
1992 1.311 12,9 34.702 6,5 12.067 3,8
1993 1.419 12,1 36.374 6,9 11.519 4.0
1994 1.479 13,5 36.995 7,5 11.954 4,3
1995 1.532 13,8 37.672 8,2 12.214 4.8
1996 1.609 12,9 37.589 8,5 12.279 51
1997 1.740 15,7 1.437 15,2 37.668 9,0 12.412 5,5
1998 1.915 15,3 1.207 13,3 37.626 9,5 12.370 5,9
1999 1.926 17,7 1.270 13,9 37.974 9,8 12.579 6,3
2000 2.128 18,4 1.347 16,4 37.794 10,5 12.638 7.1
2001 2.199 17,2 1.334 14,2 37.661 11,2 12.579 7,7
2002 2.302 21,6 1.455 17,7 37.861 11,9 12.549 8,0
2003 2.209 22,0 1.642 17,2 37.652 12,6 12.609 8,6
2004 2.283 22,6 1.837 17,5 38.443 13,5 12.529 9,1

Quellen: Statistisches Bundesamt Deutschland; Bund-Lander-Kommission fir Bildungsplanung und Forschungsférderung
Daten fir Neu-Berufungen wurden erstmals 1997 erhoben.



Tabelle 4:

Vergleich, 2003

Frauenanteile an den C4- und vergleichbaren Professuren im internationalen

Land Insgesamt Frauen absolut Frauenanteile in %
Finnland 2.435 498 20,5
Portugal 1.270 255 20,1
Polen 9.350 1.765 18,9
Spanien 10.607 1.815 17,1
Frankreich 23.122 3.732 16,1
Italien 17.934 2.862 16,0
Vereinigtes Konigreich 15.137 2.311 153
Schweden 3.993 592 14,8
Litauen 560 62 111
Tschechische Republik 1.959 189 9,6
Deutschland 12.613 1.089 8,6
Niederlande 2.327 166 7,1

Quelle: Eurostat

Ausnahmen im Stichjahr: Daten fir 2001 von Frankreich, Portugal, Niederlande

Tabelle 5:
2004

Frauenanteile am wissenschatftlichen Personal in Forschungseinrichtungen,

Dienstbezeichnungen

Frauenanteile in %

MPG FhG  WGL HGF Alle Forschungseinrichtungen
Leitung 4.4 1,4 71 3,9 4.5
S (C4) 4.6 1,6 4.8 3,0 4,1
S (C3) 20,5 0,0 17,0 15,2 19,1
BAT | (I-1b) 1,9 2,9 0,5 4.6 2,9
BAT Il a 31,5 18,2 44,4 29,8 29,7
Postdoktorand/innen 30,6 0,0 30,0 29,0 30,0
Doktorand/innen 40,3 32,7 46,8 41,0 42,2
Insgesamt 31,5 19,9 33,6 24,4 26,9

Quelle: Bund-Lander-Kommission fir Bildungsplanung und Forschungsférderung

MPG = Max-Planck-Gesellschaft
FhG = Fraunhofer-Gesellschaft

WGL = Wissenschaftsgemeinschaft Gottfried Wilhelm Leibniz
HGF = Hermann von Helmholtz-Gemeinschaft Deutscher Forschungszentren
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Tabelle 6: Frauenanteile am wissenschaftlichen Personal in der aul3erhochschulischen

Forschung im europaischen Vergleich, 2000

Land Frauenanteile in %

Portugal 52,1
Litauen 46,7
Polen 42,9
Spanien 38,8
Finnland 37,5
Italien 33,3
Schweden 31,9
Tschechische Republik 30,9
Frankreich 30,7
Vereinigtes Konigreich 22,7
Deutschland 22,0
Niederlande ¥ :
Quelle: Eurostat
Ausnahmen im Stichjahr: Daten von 2001 fiir Portugal und Schweden
Y Daten nicht vorhanden
Tabelle 7: Frauenanteile am wissenschaftlichem FuE-Personal nach Wirtschaftszweigen,

2003

Wirtschaftsgliederung Ins(%ezza)mt ':((7;'2; Frauenanteile in %
Land- u. Forstwirtschaft, Fischerei u. Fischzucht 215 74 34,5
Bergbau u. Gewinnung v. Steinen u. Erden 54 10 18,8
Verarbeitendes Gewerbe 142537 15.328 10,8
Ernahrungsgewerbe, Tabakverarbeitung 1.028 393 38,3
Textil-, Bekleidungs- u. Ledergewerbe 973 311 32,0
Holz-, Papier-, Verlags- u. Druckgewerbe 589 163 27,7
Kokerei, Mineral6lv., H. u. V. v. Spalt- u. Brutstoffen X X 23,4
H. v. chemischen Erzeugnissen 13.473 3.565 26,5
H. v. Gummi- u. Kunststoffwaren 3.117 371 11,9
Glasgewerbe, H. v. Keramik, V. v. Steinen u. Erden 1.025 152 14,8
Metallerz. u. -bearb., H. v. Metallerzeugnissen 3.524 312 8,8
Maschinenbau 18.043 1.112 6,2
H. v. Blirom., DV-Ger. u. -Einr., Elektrot. FUuO 44,747 3.707 8,3
Fahrzeugbau 55.126 5.090 9,2
H. v. M6beln, Schmuck, Musikinstr. usw., Rec. X X 16,3
Energie- u. Wasserversorgung 421 92 21,8
Baugewerbe X X 20,9
Verkehr u. Nachrichtentibermittlung X X 12,7
Wirtschaftliche Dienstleistungen usw. 14.886 2.027 13,6
Erbringung v. sonst. o6ffentl. u. personl. Dienstl. X X 13,2
Restliche Abschnitte X X 12,2
Insgesamt 161.981 18.035 11,1

Quelle: Stifterverband Wissenschaftsstatistik
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Tabelle 8: Frauenanteile am wissenschaftlichem FuE-Personal im européischen
Vergleich, 2001
2001
Land Insgesamt Frauen absolut (VZA) Frauenanteile in %

Litauen 591 248 42,0
Polen 11.796 3.332 28,2
Portugal 4.625 1.280 27,7
Schweden 4.156 1.045 25,2
Frankreich 94.374 19.014 20,1
Italien 29.360 5.573 19,0
Spanien 21.093 4.000 19,0
Finnland 27.113 4.993 18,4
Tschechische Republik 8.118 1.341 16,5
Deutschland 157.837 18.544 11,7
Niederlande

Vereintes Konigreich®

28.312

2.629

9,3

Quelle: Eurostat

Ausnahmen im Stichjahr: Daten von 2000 fiir Polen

Y Daten nicht vorhanden
VZA = Vollzeitaquivalent
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