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AUF EINEN BLICK

Im deutschen Wissenschaftssystem ist Gleichstel-
lung noch nicht erreicht, auch wenn in den letz-
ten beiden Jahrzehnten verschiedene Forderpro-
gramme und gleichstellungspolitische MaBnah-
men zu Verbesserungen gefiihrt haben. Dieses
Defizit markiert nicht nur ein Gerechtigkeitspro-
blem, sondern bedeutet auch verschenkte Poten-
ziale: Wenn in der Wissenschaft Losungen fiir ge-
sellschaftliche Herausforderungen und komplexe
Probleme gefunden werden miissen, ist eine Viel-
falt von Perspektiven, Pragungen und Hinter-
griinden der Wissenschaftler_innen unverzicht-
bar. Diversitdt kann als wesentlicher Teil einer zu-
kunftsfiahigen Wissenschaft gelten, die Chancen-
gleichheit mit Exzellenz verbindet. Im Papier
werden Vorschlage gemacht, wie der Prozess der
Gleichstellung beschleunigt werden kénnte.

FRAUEN IM DEUTSCHEN WISSEN-
SCHAFTSSYSTEM

Im deutschen Wissenschaftssystem sind Frauen in Fiih-
rungspositionen nach wie vor unterreprisentiert. Nur
etwa jede vierte Hochschule wird von einer Frau geleitet
(23 Prozent)® und nur 20,5 Prozent der hochrangigen
W3-Professuren haben Frauen inne - hier liegt Deutsch-
land in sdmtlichen Fachergruppen sogar noch unter dem
europdischen Durchschnitt (EU-27: 26,2 Prozent).2 Aller-

1 Deutsche Akademie der Naturforscher Leopoldina e.V. — Nationale Aka-
demie der Wissenschaften (Hg.) (2022): Frauen in der Wissenschaft. Ent-
wicklungen und Empfehlungen. Halle (Saale), S. 4, https.//www.leopoldina.
org/fileadmin/redaktion/Publikationen/Nationale_Empfehlungen/2022_Leo-
poldina_Stellungnahme_Frauen-in-der-Wissenschaft_Web.pdf (22.9.2022).
2 Vgl. European Commission, Directorate-General for Research and Inno-
vation (2021): She Figures 2021. Gender in Research and Innovation. Statis-

dings zeigen sich grof3e Differenzen zwischen den Fi-
chergruppen (40,1 Prozent in den Geisteswissenschaften,
14,3 Prozent in den Ingenieurwissenschaften).? Zudem
erhalten Wissenschaftlerinnen fiir dieselbe Arbeit oft we-
niger Geld als ihre Kollegen (im Durchschnitt zwischen
200 und 650 Euro weniger bei W1- bis W3-Professuren).4

Dieses Ergebnis steht in Diskrepanz dazu, dass in
Deutschland inzwischen genauso viele Frauen (49,9 Pro-
zent) wie Manner studieren und sogar hédufiger ein Studi-
um erfolgreich abschlieflen (51,7 Prozent); bei den Pro-
movierten ist das Geschlechterverhiltnis mit einem Frau-
enanteil von 45,2 Prozent noch nahezu ausgewogen.> Mit
jeder Stufe der akademischen Karriereleiter verbleiben je-
doch weniger Frauen an den Hochschulen (sog. Leaky
Pipeline). Dies konterkariert das Bemiithen, Frauen eine
ihrem Bevolkerungsanteil entsprechende Préasenz in wis-
senschaftlichen Fithrungspositionen zu verschaffen. Die
Schere geht vor allem in Disziplinen auseinander, in de-
nen Studentinnen und Doktorandinnen stark vertreten
sind, wie z.B. in den Sprach- und Kulturwissenschaften,
wihrend Fachergruppen mit hohem Ménneranteil, wie
z.B. die Ingenieurwissenschaften, einen konstant niedri-
gen Frauenanteil auf allen Qualifikations- und Karriere-
stufen aufweisen.®

tics and Indicators, Publications Office, 2021, https.//data.europa.eu/
doi/10.2777/06090 (Abruf: 20.10.2022).

3 Gemeinsame Wissenschaftskonferenz (2020/2021): Chancengleichheit
in Wissenschaft und Forschung. 26. Fortschreibung des Datenmaterials zu
Frauen in Hochschulen und auBerhochschulischen Forschungseinrichtungen.
Heft 82, S. 6/85, 12/85.

4 Vgl. Professorinnen bei W-Besoldung im Nachteil, Forschung & Lehre,
29.11.2018, Quelle: Besoldungsranking des Deutschen Hochschulverbands,
https://www.forschung-und-lehre.de/karriere/professur/professorinnen-bei-
w-besoldung-im-nachteil-1255 (Abruf: 10.8.2022).

5 Vgl. Statistisches Bundesamt, Destatis (Zahlen fur 2020). Vgl. https://
www.destatis.de/DE/Themen/Gesellschaft-Umwelt/Bildung-Forschung-Kul-
tur/Hochschulen/Tabellen/frauenanteile-akademischelaufbahn.html (Abruf:
10.10.2022).

6 Wissenschaftsrat: Finf Jahre Offensive fir Chancengleichheit von Wis-
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Mit diesem Defizit ist nicht nur ein Gerechtigkeitspro-
blem verbunden, indem Frauen weniger Karrierechancen im
Wissenschaftssystem haben. Die geringere Représentation
von Frauen bedeutet auch, dass ihre Erfahrungen, Perspekti-
ven und Féhigkeiten in Forschung und Lehre, im akademi-
schen Diskurs und bei Innovation und Transfer einen gerin-
geren Einfluss haben. Damit werden wichtige Potenziale fiir
eine hohere Qualitit in der Wissenschaft und fir gesell-
schaftliche und 6konomische Weiterentwicklung verschenkt.

DIVERSITAT ALS BESTANDTEIL EINER
ZUKUNFTSFAHIGEN WISSENSCHAFT

Verschiedene Studien zeigen, dass Perspektivenvielfalt und
Diversitit innovations- und exzellenzférdernd sind - in der
Wirtschaft” ebenso wie in der Wissenschaft.® Bei der Bear-
beitung gesellschaftlicher Herausforderungen und komple-
xer Probleme braucht es einen Ideenwettstreit, der auf der
Vielfalt von Perspektiven, Pragungen und Hintergriinden
basiert. Mangelnde Diversitdt birgt somit erhebliche Gefah-
ren fiir die Zukunftsfihigkeit der deutschen Wissenschaft:
Sie kann zu Nachteilen im Wettbewerb um exzellente Kopfe
fithren, Innovationsfahigkeit senken und speziell in den
MINT-Fichern zu einer Hypothek fiir den Wirtschafts-
standort Deutschland werden.®

Fiir die Prasidentin der Deutschen Forschungsgemein-
schaft (DFG), Prof. Dr. Katja Becker, bedeuten divers zu-
sammengesetzte Arbeitsgruppen Perspektivenvielfalt und
damit einen Qualitédtsschub fiir die Forschung.1® Eine For-
derpolitik, die Frauen gezielt bevorzugt, sei kein Wider-
spruch zum Prinzip der Bestenauslese, das bei der Auswahl
von Wissenschaftler_innen gelten soll: Denn solange die
strukturelle Benachteiligung von Frauen Realitit sei, sorge
die Forderung von Frauen fiir mehr Exzellenz; es gelte, Di-
versitit und Frauenforderung zusammenzudenken." Be-
reits 2008 hatten sich die Mitgliedshochschulen der Deut-
schen Forschungsgemeinschaft (DFG) zur Einhaltung von
forschungsorientierten Gleichstellungsstandards verpflich-
tet, die 2022 zu forschungsorientierten Gleichstellungs-
und Diversititsstandards erweitert wurden.2

Die Notwendigkeit von Perspektivenvielfalt als Voraus-
setzung fiir wissenschaftliche Exzellenz betont auch Prof.

senschaftlerinnen und Wissenschaftlern — Bestandsaufnahme und Empfeh-
lungen. Bremen, 25.5.2012, S. 16, https://www.wissenschaftsrat.de/down-
load/archiv/2218-12.pdf?__blob=publicationFile&v=3 (Abruf: 15.11.2022).
7 Vgl. z.B. Bessing, Nina/Lukoschat, Helga (Hg.) (2013): Innovation durch
Perspektivenvielfalt. Impulse fur die industrielle Praxis aus der Gender- und
Diversity-Forschung. Opladen/Berlin/Toronto.

8 Vgl. z.B. Woolley, A. W./Chabris, C. F./Pentland, A./Hashmi, N./Malone,
T. W. (2010): Evidence for a Collective Intelligence Factor in the Performance
of Human Groups. Science 330(6004), S. 686-688, https://doi.org/10.1126/
science.1193147 (Abruf: 10.7.2022).

9 Vgl. Deutsche Akademie fir Naturforscher Leopoldina, 2022, S. 6.

10 Katja Becker: Die Férderung von Frauen sorgt gerade fir Exzellenz!,
in: Forschung & Lehre, 9.3.2021, https://www.forschung-und-lehre.de/poli-
tik/die-foerderung-von-frauen-sorgt-gerade-fuer-exzellenz-3558 (Abruf:
1.11.2022).

11 Ebd.

12 Deutsche Forschungsgemeinschaft (2022): Die Forschungsorientierten
Gleichstellungs- und Diversitatsstandards — Zusammenfassung und Empfeh-
lungen. Bonn.

Dr. Peter-André Alt, Prasident der Hochschulrektorenkon-
ferenz (HRK): Die Universitat der Zukunft sollte auf Viel-
falt basieren, um durch den Einbezug von Menschen mit
unterschiedlichen Hintergriinden (z.B. im Hinblick auf Ge-
schlecht, soziale oder ethnische Herkunft) die vielfiltigen
gesellschaftlichen Potenziale ausschopfen zu konnen.'? Die
mangelnde Gleichstellung von Frauen an Hochschulen war
2006 von der HRK als ,,Effizienz- und Exzellenzdefizit*
gekennzeichnet worden: Das in Wissenschaft und For-
schung liegende Innovationspotenzial konne nur dann voll-
standig genutzt werden, wenn maoglichst viele der herausra-
genden Talente — unabhédngig vom Geschlecht - im Wissen-
schaftsbereich bleiben. 14

GLEICHSTELLUNGSMASSNAHMEN
— AUSWIRKUNGEN UND ZIELE

Auf EU- und Bundesebene sind in Gesetzen und Verord-
nungen Vorgaben zu Gleichstellung und Chancengleichheit
festgeschrieben, die in der jeweiligen Gesetzgebung der ein-
zelnen Bundeslidnder konkretisiert und spezifiziert wer-
den.?s Aufgrund der wachsenden Autonomie der Hochschu-
len befinden sich viele Geltungsbereiche im Hinblick auf
Gleichstellungsfragen in der Verantwortung der einzelnen
Hochschule, die ihre eigenen Vorgaben festlegen kann (u.a.
im Frauenforderplan, im Gleichstellungskonzept, in der Be-
rufungsordnung). Diese Vorgaben konnen sich deshalb von
Hochschule zu Hochschule deutlich unterscheiden.

Uber Zielvereinbarungen konnen die Bundesldnder mit
ihren Hochschulen konkrete Ziele festlegen, um Gleichstel-
lung voranzutreiben. So hat z.B. das Land Brandenburg ge-
meinsam mit den Hochschulen und weiteren Akteur_innen
verbindliche Qualititsstandards zu Chancengleichheit
und Familienorientierung festgeschrieben, die mit Be-
richtspflichten verbunden sind (u.a. in Bezug auf Fithrungs-
kultur, Auswahl- und Besetzungsverfahren, Studien- und
Arbeitsbedingungen).’® Im Land Nordrhein-Westfalen ha-
ben die Hochschulen mit dem Ministerium fir Kultur und
Wissenschaft und der Landesrektorenkonferenz eine Erkla-
rung gegen die Entgeltungleichheit zwischen Professor_in-
nen (Gender Pay Gap) und fiir eine gerechtere Vergiitung
unterzeichnet.?

13 Vgl. Alt, Peter-André (2021): Exzellent!? Zur Lage der deutschen Uni-
versitat. Mlnchen.

14 Hochschulrektorenkonferenz (2006): Frauen fordern. Empfehlung des
209. Plenums der HRK vom 14.11.2006, https.//www.hrk.de/fileadmin/_mi-
grated/content_uploads/Emptfehlung_Frauen.pdf (20.8.2022).

15 Vgl. https://www.gleichstellungsportal.de/ihr-auftrag-gleichstellung/
frauen-und-gleichstellungsbeauftragte-an-hochschulen/rechtliche-grundla-
gen-fuer-die-gleichstellungsarbeit-an-hochschulen/ (Abruf: 10.9.2022).

16 Die Vereinbarung ist in Zusammenarbeit der Hochschulen mit dem
Brandenburgischen Ministerium fir Wissenschaft, Forschung und Kultur, der
Brandenburgischen Landesrektorenkonferenz, der Landeskonferenz der
Gleichstellungsbeauftragten und dem Netzwerk , Familie und Hochschule im
Land Brandenburg” entstanden. Vgl. Qualitatsstandards Chancengleichheit
und Familienorientierung im Land Brandenburg https://mwfk.brandenburg.
de/sixcms/media.php/9/Flyer_Qualitaetsstandards.pdf (Abruf: 15.11.2022).
15 Vgl https://www.gleichstellung-hochschulen.nrw.de/start-gleichstel-
lung, https://www.mkw.nrw/hochschule-und-forschung/hochschulen/ge-
meinsame-erklaerung-zum-gender-pay-gap (Abruf: 20.10.2022).
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In den letzten zwanzig Jahren wurden zahlreiche gleich-
stellungspolitische Mafinahmen umgesetzt. Dazu gehorten
spezifische Programme zur Férderung von Frauen in der
Wissenschaft, z.B. das Professorinnenprogramm des Bundes
und der Lander (2008), das den Frauenanteil in wissen-
schaftlichen Spitzenpositionen erhéhen und die Gleichstel-
lungsstrukturen an deutschen Hochschulen stéirken sollte.
Weitere Aktivitidten waren u.a. Mentoringangebote und
Nachwuchsprogramme, Mafinahmen zu familiengerechten
Arbeits- und Studienbedingungen an Hochschulen, die Etab-
lierung von Gleichstellungsbeauftragten sowie die Forderung
von Frauen- bzw. Genderstudien.

Die strukturellen Mafinahmen haben zu Verbesserungen
gefiihrt: Heute sind Frauen auf allen Hierarchieebenen des
Wissenschaftssystems starker vertreten als vor zwanzig Jah-
ren. Der Frauenanteil an Professuren hat sich von ca. 12 Pro-
zent im Jahr 2000 auf 25 Prozent im Jahr 2019 verdoppelt.18
Positive Entwicklungen zeigen sich auch bei den im Jahr
2002 eingefiihrten Juniorprofessuren, die mittlerweile fast
zur Halfte mit Frauen besetzt sind, sowie bei Neuberufun-
gen: Im Jahr 2020 wurden knapp 40 Prozent aller université-
ren Rufe an Frauen erteilt - zwanzig Jahre zuvor waren es
gerade einmal 16 Prozent."®

Trotz dieser Erfolge ist noch keine Gleichstellung von
Frauen und Ménnern im Wissenschaftssystem erreicht. Fiir
eine angemessene Reprisentation der Geschlechter muss auf
allen wissenschaftlichen Fiihrungspositionen Geschlechter-
paritit hergestellt werden, d.h. ein ausgewogenes Verhiltnis
zwischen Ménnern und Frauen in Fithrungspositionen in al-
len wissenschaftlichen Institutionen und Disziplinen. Somit
muss auch darauf hingewirkt werden, den Frauenanteil in
Fachern mit wenigen Frauen zu erh6hen. Mittel- und lang-
fristig sollte jede zweite Professur mit einer Frau besetzt
sein.2? Dabei muss deutlich gemacht werden: Gleichstellung
ist ,eine strukturelle, geschlechteriibergreifende Aufgabe
und kein isolierbares frauenspezifisches und primér von
Frauen fiir Frauen zu l16sendes Problem®21

Damit Menschen mit vielfiltigen Perspektiven, Hinter-
griinden und Lebenssituationen nicht strukturell aus der
Wissenschaft ausgeschlossen werden, sollte der Fokus dabei
auch auf Intersektionalitit gerichtet werden, d.h. auf Uber-
schneidungen und wechselseitige Abhéngigkeiten verschie-
dener Diskriminierungskategorien gegeniiber einer Person.22

18 Auch hier zeigen sich groBe Unterschiede zwischen Fachern (Geistes-
wissenschaften: 39,2 Prozent, Ingenieurwissenschaften 13,6 Prozent). Vgl.
Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.4; GWK.

19 Vgl. Gemeinsame Wissenschaftskonferenz 2020/2021, zit. n. Deutsche
Akademie der Naturforscher Leopoldina, 2022, S. 12.

20 Hochschulrektorenkonferenz (2022): EntschlieBung der 35. Mitglieder-
versammlung der HRK am 15. November 2022 in Jena: Zur Situation von
Frauen auf Karrierewegen an deutschen Hochschulen.

21 Hochschulrektorenkonferenz (2019): EntschlieBung , Frauen in Lei-
tungspositionen in der Wissenschaft” der 27. HRK-Mitgliederversammlung
vom 19.11.2019, https.://www.hrk.de/positionen/beschluss/detail/frauen-in-
leitungspositionen-in-der-wissenschaft/ (Abruf: 11.11.2022).

22 Vgl Katharina Walgenbach (2012): Intersektionalitat — eine Einfih-
rung. Freie Universitat Berlin: Intersektionalitdt statt Eindimensionalitat.
Toolbox Gender und Diversity in der Lehre, https://www.genderdiversityleh-
re.fu-berlin.de/toolbox/inhalte/forschung/Inhaltselemente/Inhalte/intersek.
html (Abruf: 2.11.2022).

Benachteiligungen miissen zusammen mit weiteren sozialen
Ungleichheiten betrachtet werden, z.B. aufgrund des sozio-
6konomischen Hintergrunds, des familidren Bildungshinter-
grunds, Behinderungen oder einer Flucht- oder Migrations-
geschichte.

WIE KANN GLEICHSTELLUNG AN HOCH-
SCHULEN BEFORDERT WERDEN?

Trotz erkennbarer gleichstellungspolitischer Effekte geht
der Fortschritt nur sehr langsam voran. Wie kann dieser
Prozess beschleunigt werden? Im Folgenden werden Vor-
schldge von Expert_innen aus einer Online-Veranstaltung
der Friedrich-Ebert-Stiftung aufgefiihrt23, erganzt durch
Empfehlungen aktueller Studien.

Verlissliche und transparente Karrierewege in der
Wissenschaft

An deutschen Hochschulen sind die wissenschaftlichen
Karrierewege nach der Promotion gegenwirtig intranspa-
rent, lange und unsicher, was jungen Wissenschaftler_in-
nen keine lingerfristige Planungsperspektive ermoglicht.
Mehr als zehn Jahre liegen in der Regel zwischen Promoti-
onsende mit durchschnittlich Anfang 30 und einer (po-
tenziellen) Berufung auf die erste Professur mit Anfang
40. Um die Chancen auf eine Berufung zu erhdhen, sind
Hochschulwechsel notwendig und es bestehen umfangrei-
che Erwartungen an die Publikations-, Forschungs- und
Vortragstatigkeit. Diese Zeitspanne féllt in die Familien-
griindungsphase, was fiir Menschen, die eine Berufsta-
tigkeit in der Wissenschaft anstreben, eine grofie Heraus-
forderung darstellt. Frauen sind von diesem Problem
iberproportional stark betroffen, weil sie in der familia-
ren Arbeitsteilung in der Regel den Grofiteil der Sorge-
Arbeit (Kindererziehung, Pflege von Angehoérigen) tiber-
nehmen und die Infrastruktur zur Kinderbetreuung unzu-
reichend ist. Dadurch haben sie in einer karriereentschei-
denden Phase groflere Schwierigkeiten als Méanner, die
Anforderungen auf dem wissenschaftlichen Karriereweg
zu erfiillen (Gender Care Gap).

Vor diesem Hintergrund sind verldssliche und trans-
parente Karriereperspektiven entscheidend, um nach der
Promotion mehr qualifizierte Frauen in der Wissenschaft
zu halten. Insbesondere Tenure-Track-Professuren bieten
jungen Wissenschaftler_innen nach der Promotion eine
solche Perspektive, weil sie bei entsprechender Leistung
nach sechs Jahren zuverléssig zu einer unbefristeten Pro-
fessur fithren. Die flichendeckende Etablierung von Tenu-
re-Track-Professuren, die mit qualititsgesicherten Aus-

23 Grundlage der Reformvorschldge sind die Ergebnisse einer Online-Ver-
anstaltung der Friedrich-Ebert-Stiftung im Rahmen der Reihe ,Eine Stunde
flr die Wissenschaft” am 5.9.2022. Dargestellt werden wesentliche Er-
kenntnisse aus den Inputs von Dr. Manja Schle (Ministerin fur
Wissenschaft, Forschung und Kultur des Landes Brandenburg), Prof. Dr. Jule
Specht (Professorin fur Personlichkeitspsychologie an der Humboldt-Univer-
sitat zu Berlin) und Prof. Dr. Quante-Brandt, MdBB (Senatorin fir Bildung
und Wissenschaft des Landes Bremen a.D.). Aufgenommen wurden auch
Anregungen von teilnehmenden Expert_innen aus der anschlieBenden Dis-
kussion bzw. Vorschldge im Chat.
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wahl- und Entfristungsverfahren verbunden sind, konnte
die Gleichstellung deutlich voranbringen.

Nachhaltige Personalstrukturen und mehr Dauerstellen
an Hochschulen
Ein weiterer wichtiger Grund fiir den Verlust qualifizierter
Frauen nach der Promotion sind die prekidren Arbeitsbe-
dingungen in der Wissenschaft. Gegenwirtig ist der Anteil
an Befristungen im Postdoc-Bereich sehr hoch: 92 Prozent
der unter 45-Jahrigen des hauptberuflichen wissenschaftli-
chen und kiinstlerischen Personals an Hochschulen (ohne
Professor_innen) sind befristet beschaftigt.24 Eine Verbes-
serung der Arbeitsbedingungen wiirde sich positiv auf jun-
ge Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler auswirken,
hitte aber besonders starke Effekte auf den Frauenanteil,
da in dieser Lebensphase deutlich mehr Frauen als Mdnner
die Wissenschaft verlassen, weil Familiengriindung und
Karriereschritte angesichts unsicherer Einkiinfte unverein-
bar erscheinen.?s Die Befristungspraxis dieser Personal-
gruppe wird im Wissenschaftszeitvertragsgesetz (Wiss-
ZeitVG) geregelt, das deshalb dringend reformiert werden
sollte. Positive Effekte auf die Gleichstellung hitten nach-
haltige Personalstrukturen an den Hochschulen, indem
im Postdoc-Bereich mehr feste, unbefristete Stellen fiir
Daueraufgaben eingerichtet werden.26

Auch die Einfithrung von Departmentstrukturen - als
Alternative zu den hierarchischen Lehrstuhlstrukturen an
Universitdten — konnte nachhaltige Personalstrukturen
unterstiitzen. Departments bestehen aus Professuren (ent-
fristet oder mit Entfristungsoption) und zusitzlichen
Postdoc-Stellen, die dem Institut zugeordnet sind und ei-
genstindiges Forschen und Lehren ermoglichen. Privilegi-
en (Macht, Geld, weisungsgebundene Stellen) wiirden sich
dann nicht mehr auf wenige Lehrstuhlinhaber_innen kon-
zentrieren, sondern Rechte und Pflichten kénnten gleich-
berechtigt auf viele Schultern verteilt und vorhandene
Ressourcen kollegial geteilt werden.?” Horizontale Orga-
nisationsstrukturen kénnten positive Gleichstellungset-
fekte befordern, da hier weniger formale Hierarchien und
mehr kollegiale Entscheidungswege herrschen und viele
Frauen angeben, dass sie kooperatives (weniger kompetiti-
ves) Zusammenarbeiten bevorzugen.28

24 Konsortium Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs (2021):
Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs (BuWiN). Statistische Daten
und Forschungsbefunde zu Promovierenden und Promovierten in Deutsch-
land. Bielefeld 2021, https.//www.buwin.de/dateien/buwin-2021.pdf (Abruf:
16.10.2022).

25 Ebd, S. 14

26 Vgl. Wissenschaftsrat: Empfehlungen zu Karrierezielen und -wegen an
Universitaten, Dresden, 11.7.2014.

27 Jule Specht/Christian Hof/Julia Tjus, Wolfram Pernice/Ulrike Endesfel-
der: Departments statt Lehrstihle: Moderne Personalstrukturen fur eine
zukunftsfahige Wissenschaft. Debattenbeitrag der AG Wissenschaftspolitik
der Jungen Akademie an der Berlin-Brandenburgischen Akademie der Wis-
senschaften und der Deutschen Akademie der Naturforscher Leopoldina.
Berlin 2017, https://www.diejungeakademie.de/media/pages/publikationen/
departments-statt-lehrstuhle-moderne-personalstruk/cbd-
130fd03-1658322199/ja_debattenbeitrag_department-struktur-5.pdf (Ab-
ruf: 20.10.2022).

28 Deutsche Akademie der Naturforscher Leopoldina, 2022.

Gezielte Frauenfordermafinahmen und familienfreundli-

che Unterstiitzungsstrukturen

Angesichts der bisherigen Erfolge von Gleichstellungspo-

litik sollten gezielte Frauenfordermafinahmen und famili-

enfreundliche Unterstiitzungsstrukturen weitergefithrt
und ausgebaut werden. Dazu gehoren vor allem

o Forderprogramme wie das Professorinnenprogramm
und damit verbundene Gleichstellungsaktivitéten,

o eine gruppen- und geschlechterbezogene Nachwuchs-
forderung mit Beratungsangeboten, bei denen Karrie-
reoptionen transparent kommuniziert werden,

o eine systematische und friihzeitige Personalentwick-
lung an Hochschulen,??

o vielfiltige Mafinahmen zur Erméchtigung von Frauen,
z.B. durch personliche Beratung, Coaching- und Men-
toring-Angebote sowie Unterstiitzung beim Aufbau von
Netzwerken,

o das Sichtbarmachen von Wissenschaftlerinnen als Vor-
bilder (weibliche Role Models),

o die Sensibilisierung fiir gleichberechtigte Rollenver-
teilungen in Partnerschaften,

o familiengerechte Unterstiitzungsangebote, die auf die
Anforderungen im Wissenschaftsbetrieb zugeschnitten
sind, insbesondere zur Kinderbetreuung,

o der Ausbau von Dual Career-Méglichkeiten, die Le-
benspartner_innen bei Ortswechseln im Zuge der Kar-
riereentwicklung eine berufliche Perspektive bieten, so-
wie Cluster Hiring, d.h. die gleichzeitige und themen-
offene Ausschreibung mehrerer Positionen, was Dual
Career-Berufungen vereinfacht.3°

Mit Forderprogrammen sollte zudem die Geschlechter-/
Genderforschung gestarkt als auch die Diversity-For-
schung ausgebaut werden. Dabei sollte insbesondere der
Zusammenhang von wissenschaftlicher Exzellenz, Gleich-
stellung und Vielfalt in den Blick genommen werden.

Transparenz der Berufungsverfahren und neue Kultur
der Leistungsbewertung

Intransparente Strukturen und Mechanismen bei Stel-
lenbesetzungen und der Beforderungspolitik stellen ein
wichtiges strukturelles Karrierehindernis fiir Wissen-
schaftlerinnen dar.3' Oftmals sind implizite Vorurteile
gegeniiber Frauen und Geschlechterstereotype als ,,un-
sichtbare“ Hindernisse wirksam, die die Rekrutierung,
Wertschidtzung und Forderung von Wissenschaftlerinnen
und ihrer Leistungen erschweren. Dazu gehoren z.B. die
Dominanz von Mdnnern in Fiihrungspositionen und ins-
titutionellen Entscheidungsgremien32, eine mannlich do-

29 Vgl Angelika Tribswetter: Herausforderungen fiir Frauen in wissen-
schaftlichen Karriereverlaufen. In: die hochschule 1/2019, S. 34, https://
www.hof.uni-halle.de/journal/texte/19_1/TrProzentC3ProzentBCbswetter.
pdf (Abruf: 10.10.2022).

30 Deutsche Akademie der Naturforscher Leopoldina, 2022.

31 Jaksztat, Steffen/Schindler, Nora/Briedis, Kolja (2010): Wissenschaftli-
che Karrieren: Beschaftigungsbedingungen, berufliche Orientierungen und
Kompetenzen des wissenschaftlichen Nachwuchses. Hannover.

32 Ebd.
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minierte Wissenschaftskultur3? und (Old-Boys-)Netzwer-

ke, an denen Frauen strukturell nicht beteiligt sind. In

(ménnerdominierten) Berufungskommissionen werden

die Leistungen von Frauen oft schlechter beurteilt.34 Hin-

zu kommt, dass im deutschen Wissenschaftssystem als
entscheidender Bewertungsmafistab der wissenschaftli-
chen Fihigkeiten iberwiegend quantitativ messbare Krite-

rien im Bereich der Forschung herangezogen werden (z.B.

Anzahl von Publikationen in bestimmten Fachjournalen),

wihrend andere wissenschaftliche Leistungsbereiche und

qualitative Kriterien kaum berticksichtigt werden. In vie-
len Stellenausschreibungen werden oftmals zahlreiche

Erwartungen formuliert und stereotyp mannliche Formu-

lierungen verwendet, was begiinstigt, dass sich im Durch-

schnitt signifikant weniger Frauen als Médnner bewer-
ben.3s

Notwendig ist deshalb eine verdnderte Berufungspolitik
und Wissenschaftskultur, u.a. durch

o eine Transparenz der Berufungsverfahren und Ein-
stellungskriterien,

o geschlechtersensible Ausschreibungstexte,

o offenere Ausschreibungen wie z.B. Open Rank- und
Open-Topic-Ausschreibungen,38

o systematisches gezieltes Ansprechen von geeigneten
Kandidatinnen fir ausgeschriebene Professuren (Active
Recruitment),

 eine parititische Besetzung von Berufungskommissio-
nen,

o verdnderte Leistungskriterien, indem bei Berufungen
starker qualitative Aspekte berticksichtigt werden (z.B.
Qualitédt der Lehre und Studienbetreuung) und auch In-
novationsgehalt und Potenzialerkennung eine wichtige
Rolle spielen,3?

o transparente und geschlechtergerechte Gehaltsstruk-
turen bzw. gleiche Gehaltsangebote einschlief3lich aller
Zulagen fiir Frauen und Ménner,

 das Etablieren von Gleichstellungsbeauftragten in al-
len Entscheidungsgremien von Hochschulen,

o die Sensibilisierung aller Akteur_innen in Hochschu-
len fiir die Themen Chancengleichheit und Familien-
freundlichkeit, z.B. durch Beratung und Information.

33 Beaufays, Sandra (2015): Die Freiheit arbeiten zu dirrfen. Akademische
Laufbahn und legitime Lebenspraxis, in: Beitrdge zur Hochschulforschung
37(3), S. 40-59.

34 Felkey, Amanda J./Batz-Barbarich, Cassondra (2021): Can Women
Teach Math (and Be Promoted)? A Meta-analysis of Gender Differences ac-
ross Student Evaluations of Teaching. AEA Papers and Proceedings 111, S.
184-189.

35 Vgl. Simone Burel: Die Diskriminierung steckt oft im Detail, 15.6.2021,
https://www.spiegel.de/start/stellenanzeigen-werden-oft-fuer-maenner-
formuliert-wie-frauen-trotzdem-den-job-bekommen-a 2ff0215c-009¢
48b1-b045-a462ca808cd7 (Abruf: 26.11.2022).

36 Bei Open-Rank-Ausschreibungen wird das Bewerber_innenfeld nicht
durch ein vorher festgelegtes Niveau der Professur beschrankt, bei Open-
Topic-Ausschreibungen kein spezifischer thematischer Bereich festgelegt. .
37 Deutsche Akademie der Naturforscher Leopoldina, 2022.

WICHTIGE TREIBER FUR MEHR GLEICH-
STELLUNG AN HOCHSCHULEN

Es braucht strukturelle und kulturelle Verdnderungen
an Hochschulen, v.a. verldssliche und transparente
Karrierewege, einen Ausbau der Tenure-Track-Professuren,
nachhaltige Personalstrukturen und die Einfithrung neuer

Personalkategorien sowie mehr unbefristete Stellen fiir
Postdocs. Unverzichtbar ist eine Reformierung des Wiss-
ZeitVG. Auch die Einfithrung von Departmentstrukturen
konnte einen wichtigen Beitrag leisten.

Erfolgreiche Mafinahmen zur Frauenforderung sollten

kombiniert werden mit einer familienfreundlichen
Ausgestaltung der Studien- und Arbeitsbedingungen, um
die Vereinbarkeit von Familie und Beruf fiir Mdnner und
Frauen zu ermoglichen. Einen hohen Stellenwert haben
dabei konkrete Kinderbetreuungs- und Dual-Career- Ange-
bote. Insgesamt muss mehr Bewusstsein dafiir geschaffen
werden, dass Gleichstellung Manner und Frauen betrifft
und beide Geschlechter Vorteile davon haben.

Deutliche Wirkungen sind von einer verdnderten Be-

rufungspolitik und Wissenschaftskultur zu erwarten.
Das schlief3t verschiedene Aspekte ein, u.a. transparente
Berufungsverfahren, einen stirkeren Einbezug von qualita-
tiven Kriterien bei der Leistungsbewertung, gendersensible
Ausschreibungstexte und offene Ausschreibungen, die ge-
zielte Ansprache von Frauen bei offenen Professuren, die
paritédtische Besetzung von Berufungskommissionen sowie
eine Sensibilisierung aller Hochschulangehorigen fiir das
Thema Gleichstellung und Familienfreundlichkeit.

Ziel sollte es sein, Paritit auf allen Fithrungspositio-

nen aller Wissenschaftseinrichtungen in allen Fiachern
zu erreichen und Strukturen der Geschlechterungerechtig-
keit abzubauen. Weisungsungebundene Stellen in For-
schung und Lehre miissen so besetzt werden, dass facher-
iibergreifend schnell Paritét erreicht wird. Somit muss
auch darauf hingewirkt werden, in Fichern mit geringem
Studentinnen- und Doktorandinnen-Anteil Ziele zu defi-
nieren und Mafinahmen zu ergreifen, die den Frauenanteil
auf absehbare Zeit deutlich steigern konnen.

Die Forderung von Gleichstellung sollte mit Diversitat
5 zusammengedacht werden, um bei der Bearbeitung
gesellschaftlicher Herausforderungen und komplexer Pro-
bleme verschiedene Perspektiven einbeziehen zu kénnen.
Eine wichtige Rolle sollte dabei Intersektionalitét spielen,
d.h. es gilt, sich addierende Benachteiligungsstrukturen zu

erkennen. Deshalb sollte die Genderforschung gestarkt
und die Diversitatsforschung ausgebaut werden.

Es sollte iber die Frage diskutiert werden, ob Anreize

durch (materielle oder strukturelle) Sanktionen er-
ganzt werden sollten, um den Prozess der Gleichstellung
zu beschleunigen. Damit Sanktionen die gewiinschten
Wirkungen entfalten, miissen sie aber reflektiert und ge-
zielt eingesetzt werden. Deshalb sollte genau analysiert
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werden, auf welcher Ebene, bei welchen Akteur_innen und
bei welchen Programmen Gleichstellung mit Sanktionen
befordert werden konnte, ohne kontraproduktive Wirkun-
gen zu erzeugen.

Die notwendigen Verdnderungen konnen nur in ge-

meinsamer Anstrengung erreicht werden: Alle Ak-
teur_innen aus Politik und Wissenschaft miissen Verant-
wortung fiir Gleichstellung tibernehmen. Dariiber hinaus
muss dafiir sensibilisiert werden, dass Gleichstellung nicht
nur Geschlechtergerechtigkeit herstellt, sondern auch die
Qualitdt der Wissenschaft steigert und unverzichtbar fiir
die Zukunftsfahigkeit der Hochschulen und der Gesell-
schaft ist. <
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