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Rede des Vorsitzenden des Wissenschaftsrates
Peter Strohschneider

.Exzellenz in Wissenschaft und Forschung. Neue Wege in der
Gleichstellungspolitik”, 28. November 2006

Meine sehr verehrten Damen und Herren,

der Titel der Tagung ,Exzellenz in Wissenschaft und Forschung.
Neue Wege in der Gleichstellungspolitik” tragt in seiner Wortwahl ei-
nem Blickwechsel Rechnung, der sich im letzten Jahrzehnt in der
Gleichstellungspolitik vollzogen hat bzw. noch vollzieht. Wissen-
schaftspolitik zur Verbesserung der Chancengleichheit wird nun nicht
mehr in erster Linie als Frauenforderung verstanden, sondern als Po-
litik, die sich darum bemiiht, das kreative Potential an qualifizierten
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern gleichermaf3en zu nut-
zen. Hatte der Begriff ,Frauenfoérderung” im Umkehrschluss haufig
nahegelegt, dass Wissenschaftlerinnen einer besonderen Férderung
bedurfen, weil sie defizitar seien, so fokussiert die neue Wortwahl die
Tatsache, dass dem Wissenschaftssystem mit dem Ausscheiden
hochqualifizierter Frauen Kenntnisse, Qualifikationen und Perspekti-
ven verloren gehen. Gleichstellungspolitik fragt heute dementspre-
chend nicht mehr in erster Linie danach, wie man die Benachteiligung
von Frauen aufheben kann, als vielmehr danach, wie das Verhaltnis
von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern analysiert, verandert
und ausglichen werden kann.

Ausgangssituation

Die Situation ist bekannt:* Obwohl die Zahlen je nach Facher- und
Statusgruppen deutlich differieren, sind im Bereich der Gleichstellung
viele positive Ergebnisse zu verzeichnen. So hat sich beispielsweise
der Anteil an Professorinnen innerhalb der letzten zwdlf Jahre insge-
samt nahezu verdoppelt - wenn auch, zugegebenermalien ausge-
hend von einem extrem niedrigen Niveau. Zur Bildung der soge-
nannten  kritischen Masse" freilich, durch die sich die Situation von
Frauen und deren Anteil an Spitzenpositionen in Form autokatalyti-
scher Prozesse kontinuierlich und deutlich verbessert, ist es noch

! Vgl. Bund-Lander-Kommission fiir Bildungsplanung und Forschungsférderung (Hg.):
Frauen in Fihrungspositionen an Hochschulen und auferhochschulischen For-
schungseinrichtungen. Zehnte Fortschreibung des Datenmaterials. Bonn 2006,
S.1-8,S. 2.
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nicht gekommen - trotz der sichtbaren Fortschritte im Bereich der
Gleichstellung, insbesondere des seit Jahren hohen Abiturientinnen-
und Absolventinnenanteils und der haufig besseren Studienleistun-
gen von Frauen. Die nach wie vor unzureichende Reprasentanz von
Frauen - vor allem in den Fihrungspositionen - gehért zu den gra-
vierenden Defiziten der wissenschaftlichen Einrichtungen in Deutsch-
land. Das unterstrichen auch die internationalen Gutachtergruppen
der Exzellenzinitiative, die Deutschland im Sommer 2006 in diesem
Punkt ein schlechtes Zeugnis ausstellten. Sie bemangelten mit deut-
lichen Worten die offensichtliche Benachteiligung von Frauen in der
deutschen Wissenschaftslandschaft, denn wéhrend hier zu Lande nur
13,6 Prozent der Professuren von Frauen besetzt sind, sind es in an-
deren groRen Wirtschaftslandern bis zu 25 Prozent.? Die Tatsache,
dass bis zum Jahr 2014 Uber ein Drittel der Professorinnen und Pro-
fessoren aus ihrem Amt ausscheiden wird, bietet innerhalb der
nachsten Jahre die auRergewdhnliche Méglichkeit, dieses Desiderat
grundsatzlich anzugehen und den Anteil an Wissenschaftlerinnen in
Entscheidungs- oder Fiihrungspositionen mafRgeblich zu erhéhen.

Diese Situation des Umbruchs ist Anlass genug, sich mit der heutigen
Konferenz erneut dem Thema Gleichstellungspolitik in der Wissen-
schaft zu widmen. Ziel der Tagung ist es dariiber hinaus, uniiberseh-
baren Ermudungserscheinungen gegeniiber der Thematik entgegen
zu wirken und ein medienwirksames Signal fir die anhaltende Dring-
lichkeit der Problematik zu setzen. Mit den Leitungsebenen der
Hochschulen und Forschungsorganisationen adressiert die Konfe-
renz den Personenkreis, der durch eine gezielte Gleichstellungspolitik
malfdgeblich zur Umsetzung der Chancengleichheit beitragen und
richtungweisende, positive Impulse geben kann. Der Wissenschafts-
rat selbst kniipft mit der Ausrichtung dieser Veranstaltung an seine
-Empfehlungen zur Chancengleichheit von Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftlern“ von 1998 an, deren Entstehung er seinerseits der
damaligen Vorsitzenden Dagmar Schipanski verdankt. Ihr sowie der
damaligen Arbeitsgruppe zur Chancengleichheit - deren Mitglieder
heute zum Teil anwesend sind - sei an dieser Stelle noch einmal
herzlich gedankt.

Hintergrund der Veranstaltung

Seit den Empfehlungen des Wissenschaftsrates von 1998 sind acht
Jahre vergangen. In der Zwischenzeit hat die Geschlechterforschung
die Ursachen fir die Unterreprasentanz von Wissenschaftlerinnen
weiterhin in zahlreichen Studien erfolgreich untersucht, zentrale Er-

2 Vgl. European Commission. Directorate-General for Research (Hg.): She Figures
2006, Women Science, Statistics and Indicators. Luxemburg 2006, S. 7.
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kenntnisse geliefert sowie neue Strategien zur Verbesserung der
Chancengleichheit entwickelt. Auch auf der operativen Ebene wurden
vielféltige gleichstellungspolitische MaRnahmen umgesetzt, um den
Gleichstellungsprozess voranzutreiben. Zahlreiche Gleichstellungs-
und Frauenbeauftragte haben in diesen Jahren hervorragende Ba-
sisarbeit ,vor Ort“ geleistet.

Was also, so missen wir uns fragen, ist der Grund dafir, dass die
Entwicklung hin zu einer Chancengleichheit von Wissenschaftlerin-
nen und Wissenschaftlern noch immer nur schleppend voran geht?
Welche Mechanismen und Strukturen verhindern nach wie vor, dass
Frauen nicht ihren Leistungen entsprechend in der Wissenschatft rep-
rasentiert sind? Hier scheint mir die Langsamkeit der Entwicklung
bezeichnend fir die Grundsatzlichkeit des Problems: Mdgen zwar
einzelne Personen Frauen immer noch willentlich bei der Personal-
auswahl vernachlassigen, so liegen doch die gréReren Schwierigkei-
ten, ein ausgewogenes Geschlechterverhaltnis zu erreichen, sicher-
lich in den gesellschaftlichen Geschlechternormen und Machtverhalt-
nissen begrindet. lhre teilweise unbewusste Verankerung in den
Vorstellungen der Protagonisten und Protagonistinnen sowie ihre in
vielen Fallen spezifische Verknipfung mit den Strukturen des Wis-
senschaftssystems komplizieren die Situation zusatzlich.

Es ist erwiesen, dass die unterschiedliche Sozialisation von Mannern
und Frauen Einfluss nimmt auf den Verlauf ihrer Hochschul- oder
Forschungskarrieren. So hat die doppelte Sozialisation von Frauen,
die in der Regel auf Familie und Beruf ausgerichtet ist, haufig zur
Folge, dass sich die lange Qualifikationsdauer und dariiber hinaus
noch die unsichere Zukunftsperspektive einer Hochschullaufbahn auf
junge Akademikerinnen wesentlich stéarker Karriere hemmend aus-
wirken als auf junge Akademiker.® Weitere Faktoren, die dazu fiihren,
dass hoéher qualifizierte Frauen aus dem Wissenschaftssystem ver-
schwinden, sind: tendenziell unterschiedliche Selbst- und Fremd-
wahrnehmungen von Mannern und Frauen, unterschiedliche Vorge-
hensweisen, die Karriere zu planen und zu forcieren, unterschiedliche
Arten, sich im akademischen Raum zu platzieren sowie unterschied-
liche Vorlieben fur bestimmte Fachergruppen. Der Karriereweg von
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern sowie die ausschlagge-
benden Kriterien fur die Bestimmung dessen, was Qualitat und Pro-
fessionalitat im Wissenschaftssystem ausmacht, richten sich noch
immer vielfach an mannlich konnotierten Normen und Idealbiogra-
phien aus.

3 Vgl. Macha, Hildegard: Rekrutierung von weiblichen Eliten. In: Bundeszentrale fur
politische Bildung. Aus Politik und Zeitgeschehen, B 10/2004, http://www.bpb.de/
publikationen DOEVX3.html.
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Medium und Zielsetzung der Konferenz

Nicht zuletzt die Struktur dieses Problems hat den Wissenschaftsrat
veranlasst, die Thematik - anstatt in der fir ihn typischen Form der
Empfehlung - im Rahmen einer Konferenz wieder aufzugreifen. Die
Form der Tagung kann und soll die Mdglichkeit bieten, in der ge-
meinsamen Diskussion ber bestimmte Problemfelder und die effi-
ziente Verbreitung wichtiger Erkenntnisse zu einer Bewusstseins-
scharfung beizutragen, die unverzichtbare Basis des Gleichstellungs-
prozesses. Ich freue mich daher auRerordentlich, dass es gelungen
ist, gleichermal3en ausgewiesene und prominente Expertinnen und
Experten als Referenten und Referentinnen fiur die Fachvortrage ge-
winnen zu kénnen.

Neben der Vermittlung von Ursachenanalysen und Deutungszusam-
menhangen bietet die Tagung auch Raum, um neue Entwicklungen
in den Hochschulen und auRerhochschulischen Forschungseinrich-
tungen auf den Weg zu bringen. Die ,Offensive fir Chancengleich-
heit, die morgen von den sieben grolden Wissenschaftsorganisatio-
nen initiiert wird, soll hierzu wichtige Impulse geben. In einer gemein-
samen Erklarung werden die Wissenschaftsorganisationen darlegen,
dass und wie sie fir mehr Chancengleichheit in ihren Einrichtungen
einstehen werden. Sie werden im Einzelnen darlegen, mit welchen
MafRnahmen und Instrumenten sie der Gleichstellung von Wissen-
schaftlerinnen und Wissenschaftlern naher kommen wollen, und da-
mit ein wichtiges Signal fir die Zentralitdt des Themas setzen. Fir
mich verbinden sich mit dem heutigen und morgigen Tag folgende
Hoffnungen, Wiinsche und Erwartungen:

Auf der inhaltlichen Ebene erwarte ich, dass wir durch die Fachvor-
trdge von Expertinnen und Experten nicht nur ein erweitertes Ver-
stéandnis Uber die Ursachen der Unterreprdsentanz von Wissen-
schaftlerinnen erlangen, sondern dariiber hinaus richtungsweisende
Empfehlungen erhalten werden, mit welchen der Prozess der Gleich-
stellung vorangetrieben werden kann.

Durch die bewusst gewahlte Personenkonstellation bietet die Tagung
Raum und Mdglichkeit dafiir, dass sich Expertinnen und Experten im
Bereich der Gleichstellung mit den Entscheidungstragenden Uber
potenzielle Losungsansatze austauschen. Ich hoffe, dass der hier
stattfindende Dialog zur Erweiterung des Problembewusstseins bei
uns allen beitragt und mdglichst viele konkrete gemeinsame Projekte
ins Auge gefasst werden kdnnen.

Hinsichtlich der ,Offensive fiir Chancengleichheit* wiinsche ich mir,
dass das Signal der Forschungsorganisationen von den einzelnen
Hochschulen und Forschungseinrichtungen in groRem Umfang auf-
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genommen wird. Nur so kann Gleichstellung von Wissenschaftlerin-
nen und Wissenschaftlern Realitat werden.

Ich winsche uns allen ein gutes Gelingen der Veranstaltung, die
durch die finanzielle Unterstitzung des Bundesministeriums flr
Bildung und Forschung ermdglicht wurde, dem ich an dieser Stelle
dafir ausdricklich danken méchte.






Zur Situation von Wissenschaftlerinnen im Kontext
gesellschaftlicher Normen und Strukturen

Jutta Limbach

Die Statistik

Die Situation von Frauen in der Wissenschaft ist, soweit es um
Quantitaten geht, schnell beschrieben. Ein Blick in das Internetportal
des Statistischen Bundesamtes zeigt: Die Frauen sind Klasse, aber
nicht Spitze. Wohl halten die Frauen inzwischen die Halfte der Hor-
séle besetzt, doch gilt das nicht fur die Lehrstiihle. Nach wie vor zeigt
sich: Je héher man die Leiter der akademischen Laufbahn hinauf-
schaut, desto rarer wird das weibliche Geschlecht. Der Anteil der von
Frauen besetzten C4-Stellen hat die 10-Prozent-Hirde noch immer
nicht genommen. Die Frauenquote der Professorenschaft insgesamt
ist in den Jahren 2002 bis 2004 gerade einmal um einen Prozent-
punkt auf 13,6 Prozent gestiegen. Und das, obwohl seit einigen Jah-
ren fast die Halfte der Studienanfanger weiblichen Geschlechts ist.

Gewiss dirfen wir den Zeitverzug nicht aul3er Acht lassen, mit dem
sich der Bildungszuwachs des weiblichen Geschlechts in Spitzenpo-
sitionen niederschlagt. Der erfreuliche Anteil der Frauen an den Ab-
solventen - fast die Halfte (49,2 Prozent) - und Promotionen (immer-
hin 39 Prozent) zeigt, dass dies keine triigerische Hoffnung ist. Doch
scheint sich dieses zeitversetzte Nachricken nicht bis zu den Fih-
rungspositionen hinauf fortzusetzen. Das offenbart bereits die erheb-
liche Kluft zwischen Promotion und Habilitation. Dort schrumpft die
Frauenquote auf 22,7 Prozent. Auch hier hat sich in den zurtcklie-
genden drei Jahren nur ein Zugewinn von einem Prozentpunkt erge-
ben.! Dieser starke Einbruch im Karriereverlauf von Frauen ist im be-
sonderen MalR3e erklarungs- und der Abhilfe bedurftig.

Dinn ist die Luft fir das weibliche Geschlecht vor allem in den Natur-
und Ingenieurwissenschaften. Dort sind die Frauen in allen Stadien
der akademischen Laufbahn eine bescheidene Minderheit.

Karrierehindernisse

Die Hindernisse, die den Frauen den Aufstieg in qualifizierte akade-
mische Positionen erschweren, sind nicht so schnell beschrieben wie
die statistischen Schwundquoten des weiblichen Geschlechts in der
Alma Mater. Zwar ist kaum ein sozialer Sachverhalt in den letzten

! Statistisches Bundesamt Deutschland 2005: Frauenanteile in verschiedenen Sta-
dien der akademischen Laufbahn, datenl/stba/html/basis/d/biwiku/hochtab8.php.
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Jahren so gut erforscht worden wie dieser. Von den langen Ausbil-
dungszeiten

Uber den hohen Zeitbedarf,
- die hohen Mobilitatsanspriiche,

- die geringe Verlasslichkeit und Kalkulierbarkeit einer wissen-
schaftlichen Karriere,

- bis hin zu dem Mangel an angemessenen Mdglichkeiten der
Kinderbetreuung

sind jungst die besonders unvorteilhaften Bedingungen in der Univer-
sitat in den Empfehlungen des Wissenschaftsrats zum arbeitsmarkt-
und demographiegerechten Aufbau des Hochschulsystems aufgelis-
tet worden.

Diese und weitere Ursachen fiir den vergleichsweise geringen Erfolg
von Frauen in der Wissenschaft sind jedoch vielfaltig und vielschich-
tig. Sie wirken haufig zusammen und verstarken einander. Das gilt
vor allem fir den Zeitraum zwischen Promotion und Habilitation: In
dieser Qualifikationsphase setzen der Kinderwunsch und die unsi-
chere Berufsperspektive die junge - zumeist nur befristet beschaftigte
- Wissenschaftlerin doppelt unter Druck.

...kdnnen Frauen so viel wie Manner?

Die sich aus der Eigenart wissenschaftlichen Arbeitens ergebenden
Nachteile fur Frauen werden gern durch zéhlebige Vorurteile tber die
weibliche Wesensart unterfuttert. So wird beispielsweise die geringe
Attraktivitdt der Natur- und Ingenieurwissenschaften als Beweis fiir
die These gewertet, dass Frauen der echte Forschergeist fehle, dass
Technik und Frauen nicht zusammengehérten und der Maschinenbau
Mannersache sei.?

Marianne Weber hat im Jahr 1904 einen Vortrag zu unserem heuti-
gen Thema gehalten. Die ersten Erfolge von Frauen in den akademi-
schen Berufen begriindeten ihre Hoffnung, dass ,Frauen auch dieje-
nige hdhere Stufe intellektueller Schulung erreichen kénnen, von der
aus das Wissen sich durch Wort und Schrift lehrend an andere tber-
mitteln lasst".

Dennoch zweifelte sie daran, dass Frauen als schépferische Gelehrte
Eigengeartetes und Unersetzliches zum wissenschaftlichen Erkennt-
nisschatz beizutragen hatten. Gleichwohl hoffte sie, dass die Frauen

Stifterverband der Wissenschaft: Die Innovation ist weiblich, in: W & W, 4/2005,
S. 6.
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in den Gefilden sozialer und wirtschaftlicher Erscheinungen Erkennt-
nisse gewinnen und Einsichten vermitteln kénnten, die mannlichen
Forschern verborgen blieben. Selbst wenn die schépferische Denk-
kraft der Frauen die der fihrenden méannlichen Geister nicht erreiche,
so Marianne Weber, werden sie ob ihrer ,Verankerung an dem Fih-
len und Wollen lebendiger Menschen® in Zukunft Wertvolles fur die
Wissenschaft leisten konnen.® Schon damals: die soft skills fiir die
Frauen.

Im Jahre 1904 - die Universitaten hatten sich erst vor wenigen Jahren
den Frauen gedffnet - konnte Marianne Weber noch nicht wissen, ob
und wie Frauen in Theorie und Forschung schopferisch tétig sein
werden. EIf Nobelpreise fur zehn Naturwissenschaftlerinnen seither
sind schon ein hiubscher Beleg fiir die Forschungstiichtigkeit von
Frauen. Dabei sollte man die Wissenschaftlerinnen, die im Schatten
kunftiger Nobelpreistrager ,eigengeartete Dienste” geleistet haben -
wie etwa Lise Meitner - nicht vergessen. Das Dunkelfeld dieser geis-
tigen Schattenarbeit von Frauen diirfte weitaus groRer sein als die
von Ulla Félsing genannten vier nobelpreisverdachtigen, aber nicht
ausgezeichneten Wissenschaftlerinnen.* Ist oder war (?) es doch
stets eine Tugend des weiblichen Geschlechts, sich bescheiden im
Hintergrund zu halten und stellvertretend ehrgeizig zu sein.

Der natlrrliche Trieb des Weibes

Der Zweifel an den wissenschaftlichen Fahigkeiten des weiblichen
Geschlechts ging einher mit biologistischen Argumenten Uber die
wahre Natur der Frau. Der

Lnatdrliche Trieb des Weibes, bald méglichst einen eigenen Haushalt
Zu besitzen, wird stark genug bleiben; ...“,

so beruhigte sich ein frih berufener ,Frauenforscher am Ende des
19. Jahrhunderts angesichts der heraufkommenden weiblichen Kon-
kurrenz.® Wahrend sich die Zweifel an der wissenschaftlichen Denk-
kraft der Frau angesichts der Gegenbeweise allmahlich verfliichtig-
ten, erwies und erweisen sich die gesellschaftlichen Rollenvorbilder
als auRerst zahlebig.® Heute wirken diese im Stillen. Max Planck

Marianne Weber: Die Beteiligung der Frauen an der Wissenschaft (1904), in:
Frauenfragen und Frauengedanken, Gesammelte Aufsatze, 1919, S. 1, 6, 7.

Ulla Folsing: Nobel-Frauen. Naturwissenschaftlerinnen im Portrat, 3. Aufl. 1994,
S. 136 f.

Zitiert nach Inken Lind: Aufstieg oder Ausstieg? Karrierewege von Wissenschaft-
lerinnen — Ein Forschungstiberblick, 2004, S. 18.

Siehe Inken Link, a.a.0., S. 50-55.
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konnte noch ganz unverblimt die Frau in der Wissenschaft ,nur als
Ausnahme" betrachten, im Allgemeinen aber stark betonen,

....dass die Natur selbst der Frau ihren Beruf als Mutter und als
Hausfrau vorgeschrieben hat, und dass Naturgesetze unter keinen
Umstanden ohne schwere Schadigungen, welche sich im vorliegen-
den Falle besonders an dem nachwachsenden Geschlecht zeigen

wiirden, ignoriert werden kénnen*.’

Zwar hat der scheidende Prasident der Deutschen Forschungsge-
meinschaft seine Kollegen vor kurzem vermahnt, weil sie noch immer
junge Frauen diskriminieren und diese aus den Labors ekeln, wenn
sie Mitter werden. Doch machen wir uns nichts vor. Muttermythen
werden nicht nur vom Feuilletonchef der FAZ wieder belebt. Als Ra-
benmuttersyndrom wie als gott- oder naturgegebene Frauenleitbilder
beeinflussen diese nach wie vor Frauen- wie Mannerhirne. So man-
cher Riickzug von Frauen aus der Wissenschaft wie so manche Ab-
wehr seitens des mannlichen Geschlechts geht auf deren Konto.

Gewissermal3en unterirdisch beeintrachtigen sie als Alltagstheorien
die Karriere von Frauen: vornan der vermeintliche Erfahrungssatz,
dass die Entscheidung fir Kinder mit einem geringeren beruflichen
Interesse der Frau einhergehe. In negativer Weise verstarken sich
hier stereotype Frauenbilder und traditionell auf mannliche Verhal-
tensformen zugeschnittene Anforderungen wissenschaftlichen Ar-
beitens. Eine Kollegin, die noch Zeit fiir Familie und andere Bediirf-
nisse haben mdchte, stellt offenbar das mannliche Leitbild von dem in
seiner Forschungsarbeit ganzlich aufgehenden Wissenschaftler in
Frage.? - ,Nichts gegen die Gleichberechtigung!“, so denkt wohl man-
cher sich modern gebende Mann, aber ,nicht fur die Frau, die alles

sein will: Geliebte, Mutter und Wissenschaftlerin®.’

Das Ideal totaler Verfugbarkeit

Und gerade diese unbescheidene Gattung von Frau macht uns die
groiten Sorgen in der Wissenschaft. Wobei nicht vergessen sei, dass
die Frauen nicht nur auf Grund tatséchlicher, sondern auch antizi-
pierter Familienpflichten benachteiligt werden. So haben Hildegard
Matthies u.a. festgestellt, ,dass nicht nur Wissenschaftlerinnen mit
Kindern, sondern auch kinderlose Frauen in gleicher Weise - quasi

Zitiert nach Helga Koénigsdorf: Respektloser Umgang, 1988, S. 25.

Dagmar Simon: Strukturwandel des Wissenschaftssystems, in: Hildegard Matthies
u.a.: Gleichstellung in der Forschung, Organisationspraktiken und politische Strate-
gien, 2003, S. 17 ff. 24.

Sehr frei nach Helga Konigsdorf, die dieses Denken in einem fiktiven Gespréch Lise
Meitner unterstellt, a.a.O., S. 45.
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antizipatorisch - einem Vorurteil geringerer Belastbarkeit ausgesetzt
seien“. So wirden sie in der besonders karriererelevanten Zeit-
spanne des 4. Lebensjahrzehnts als potenzielle Mitter betrachtet.
Wahrend die Manner einen allgemeinen Vertrauensvorschuss ge-
nossen, musse auch die kinderlose Frau immer wieder beweisen,
dass sie gleichermafen leistungsbereit und -fahig sei.’

Die eingangs angefiihrte Bundesstatistik hat gezeigt, dass die Zahlen
der Studentinnen, Absolventinnen und Promovierten seit Jahrzehnten
kontinuierlich ansteigen, wahrend die Zahl der Habilitierten und vor
allem die der Hochschullehrerinnen nur kleine Zuwachsraten aufweist
und zuweilen sogar stagniert. Die Schwierigkeiten von jungen Aka-
demikerinnen, Berufs- und Kinderwunsch miteinander in Einklang zu
bringen, wirken sich offensichtlich ab der Promotion aus. Die Dokto-
randin ist gewohnlich schon Mitte zwanzig, wenn sie sich auf das
Wagnis der Promotion einlasst. Die groRe Zahl der Frauen verlasst
die Universitat nach der Promotion, wenn diese auf die Dreil8ig zuge-
hen. Das scheint eine Art Schallgrenze zu sein, an der die Frauen
noch in andere Berufe Giberwechseln und sich fiir Kinder entscheiden
kénnen. "Offenbar”, so Dagmar Richter fur die Rechtswissenschaftle-
rin, "koinzidieren Alter und Ausscheiden miteinander, indem das Alter
eine kritische Grenze setzt, vor deren Uberschreiten sie (die Frauen)
sich entweder fiir die Habilitation oder fir die Familiengriindung ent-
scheiden mussen".*!

Die Frauen meiden also die Wissenschaft als Beruf, weil in ihr - je-
denfalls in der Hochzeit der Qualifikation - Arbeitsbedingungen herr-
schen, die auf traditionell mannliche Lebens- und Verhaltensweisen
zugeschnitten sind.'? Im Gegensatz zu einem angehenden Gelehrten
kann sich eine qualifizierte junge Wissenschaftlerin nicht darauf ver-
lassen, dass ihr der Lebensgefahrte den Riicken frei halt. Die Verein-
barkeit von Beruf und Kindern wird in der Universitat weitgehend als
,Problem von Frauen*“ individualisiert."* Kein Wunder also, dass viele
junge Akademikerinnen eine Tatigkeit vorziehen, in der eine freiere
Arbeitszeitorganisation es ihnen besser ermdéglicht, Familien- und
Erwerbsarbeit unter einen Hut zu bringen.

Diese unterschiedlichen Ausgangsbedingungen von Mannern und
Frauen in der Wissenschaft werden auch dadurch belegt, dass

10
11

Zitiert nach Inken Lind, a.a.O., S. 99.

So Dagmar Richter: Die Berucksichtigung des Geschlechts bei der Vergabe und
Schaffung offentlicher Amter in der Wissenschaft, in: Wissenschaftsrecht: Beiheft,
14,S.7.

So treffend Dagmar Richter, a.a.O., S. 8.

Ulrike Papouschek: Von Gleichstellung noch weit entfernt, in: Hildegard Matthies
u.a., a.a.0., S. 125, 136.
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Frauen in wissenschaftlichen Spitzenpositionen im Vergleich zu ihren
mannlichen Kollegen signifikant viel haufiger geschieden oder unver-
heiratet oder kinderlos sind.** Die von Familienarbeit weitgehend ent-
lasteten Wissenschaftler, die sich voll und ganz ihrem beruflichen
Fortkommen widmen kdnnen, setzen damit "einen fir alle giltigen
Standard", dem sich ambitionierte Frauen anpassen miissen.*

Ein Exkurs: Eine trigerische Freiheit

Die mannlich gepréagte Arbeitskultur in der Wissenschaft verbindet
sich ungut mit alten Rollenbildern, so dass sich die junge Wissen-
schaftlerin mitunter nur noch aussuchen kann, welches Problem sie
haben mochte.'® Im Falle eines Kinderwunschs ist ihr Weg mit Ver-
zichten und Angsten gepflastert. Entweder sie schiebt ihren Kinder-
wunsch wegen des hohen Berufsengagements auf. Haufig geschieht
das in der Hoffnung, zu einem spéateren Zeitpunkt eine Lésung des
Problems zu finden; bis es dann aber haufig zu spét ist und aus der
vorlaufigen Kinderlosigkeit eine lebenslange wird.'” Oder sie gibt die
wissenschaftliche Karriere aus der Sorge heraus auf, die Kinder
kénnten Opfer ihres beruflichen Ehrgeizes werden. Bleibt sie dage-
gen dennoch der Wissenschaft treu, muss sie mit dem bei schlechter
Arbeitsmarktlage gern gepflegten Vorurteil leben, dass erwerbstatige
Mutter eher verwahrloste Kinder hatten.

Die daraus resultierende Unsicherheit, die erzeugten Angst- und
Schuldgefiihle beeintrachtigen den Umgang von Mutter und Kind und
damit dessen Entwicklung empfindlicher als die Berufstatigkeit selbst.
Dabei sind die Folgen der miitterlichen Erwerbstatigkeit auf die Sozi-
alisation der Kinder international bestens erforscht worden. Ein nega-
tiver Zusammenhang zwischen beiden Variablen, also Sozialisati-
onsdefizite, sind bei den Kindern nicht festgestellt worden. Hier ist ein
vielschichtiges Wirkungsgeflige zu beachten, in dem eine Reihe von
Faktoren, wie etwa der Grund der mitterlichen Erwerbstatigkeit, das
Qualifikationsniveau und die Berufszufriedenheit der Mutter zusam-
menwirken. Nicht zu vergessen auch die Qualitat der Ersatzbetreu-

14 So Dagmar Richter unter Berufung auf eine Studie von C. Innen-lsemann/
U. OBwald, a.a.0., S. 11 Fn. 33.

So Dagmar Richter unter Berufung auf eine Studie von C. Innen-lsemann/
U. ORwald, a.a.0., S. 11 Fn. 33, 12.

6 Anja Meulenbelt: Pop-Feminismus: Die scheinbare Alltaglichkeit des Erreichten, in:
Ursula Nuber (Hrsg.): Wir wollten Alles, 1993, S. 13-24, S. 17.

Rosemarie Nave-Herz: Veranderte familiale Bedingungen des Aufwachsens von
Kindern und Jugendlichen in Gegenwart und Zukunft, 2002, S. 67.
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ung. Aber auch familiare Faktoren wie die Kinderzahl und das emoti-
onale Klima in der Familie spielen eine wichtige Rolle.*®

Zum Glick wandelt sich das Verstandnis der Mutterrolle bei den jin-
geren Generationen grundlegend. Das burgerliche Familienmodell
mit der nicht erwerbstatigen Mutter gilt ihnen nicht mehr als einziges
Ideal. Wenngleich sich dessen Anhanger gern lautstark zu Wort mel-
den, wenn die Geburtenziffer sinkt und die Arbeit knapp wird. Seit der
Studentenbewegung und der Neuen Frauenbewegung, der verbes-
serten Ausbildung der Frauen und ihrem veranderten Selbstbewusst-
sein vollzieht sich allmahlich auch ein Wandel im gesellschaftlichen
Denken.'® Die jungen Menschen von heute sind vielfach bereits von
berufstatigen Mittern und Vatern aufgezogen worden und kdnnen
aus eigener Erfahrung dartber urteilen, ob sie dadurch verwahrlost
sind, wie es trotz entgegenstehender wissenschaftlicher Erkenntnisse
immer wieder einmal gern behauptet wird.

Inzwischen widerlegt eine vor kurzem vom Max-Planck-Institut fir
Demographische Forschung in Rostock verdéffentlichte Studie den
Aberglauben, dass das weibliche Karrierestreben und die verander-
ten Geschlechterrollen die Geburtenrate in den Keller getrieben ha-
ben. Im Gegenteil scheinen gerade herkdmmliche Familienstrukturen
weniger Geburten zur Folge zu haben. Ein Vergleich der européi-
schen Staaten zeigt, ,dass die Kinderzahlen dort hoch sind, wo nicht

nur die Frauen, sondern die ganze Gesellschaft emanzipiert sind“.°

Die subtilen Formen der Diskriminierung

Zu der familienfeindlichen Arbeitskultur in der Wissenschaft gesellen
sich weitere Diskriminierungen, die den Abschied der Frauen aus der
Universitat beschleunigen. So werden Frauen im akademischen Mit-
telbau haufiger als Manner in befristeten Arbeitsverhéltnissen be-
schaftigt. Diese diskriminierenden Faktoren wirken sich zumeist un-
terschwellig aus und sind daher schwer angreifbar. Als Beispiel seien
die vagen Kriterien der Qualifikation genannt. Soll man die Publikati-
onen zahlen oder nach ihrer Substanz gewichten? Wie misst man
Leistungen in der Lehre? Was hat Lehre mit Exzellenz zu tun?

Auch in diesem Zusammenhang zeigt sich, dass Diskriminierungen
von Frauen in der Wissenschaft weitere Nachteile im Gefolge haben,
die sich insgesamt als eine riesige Bremse auswirken. So sind

18 Rosemarie Nave-Herz: Ehe- und Familiensoziologie, 2004, S. 184 f.
19 Rosemarie Nave-Herz, a.a.O., Fn. 17, S. 64.

20 Wiebke Rogener: Die Mythen von der Kinderlosigkeit — Viele Aussagen Uber den
fehlenden Nachwuchs in Deutschland sind falsch, in: Suddeutsche Zeitung vom
21./22. Oktober 2005, S. 22.
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Frauen haufiger auf statusniedrigeren Positionen, auf Teilzeitstellen
und mit Vertragen kurzer Laufzeit beschéftigt. Diese wenig attraktiven
Stellen sind zumeist auch mit geringeren Mitteln und Méglichkeiten
ausgestattet, um forschen oder an wissenschaftlichen Zusammen-
kunften teilzunehmen zu kénnen. Den Inhaberinnen solcher karger
Stellen stehen seltener Hilfskrafte zur Verfligung, dafiir sind sie selbst
haufiger durch Zuarbeiten belastet. Das schrankt die Produktivitat der
Frauen ein und verschlechtert damit ihre Chancen, in eine Position
aufzusteigen, die mit besseren Ressourcen verbunden ist.?*

In den ,heute vorherrschenden subtilen Formen der Diskriminierung®
verbinden sich ungut alte Rollenbilder mit der mannlich gepragten
wissenschaftlichen Arbeitskultur. Das zeigt sich am Pha&nomen der
Homophilie. Gemeint ist die Neigung, bei der Auswahl von Nach-
wuchs Angehorige der eigenen sozialen Gruppe zu bevorzugen, in
denen sich die Entscheider selbst widerspiegeln.?? Auch Wissen-
schaftler pflegen bei der Frage, wen sie einstellen und férdern sollen,
gern den jungen Mann auf dem Sprung zu einer steilen Karriere zu
wahlen, der ihnen - d.h. ihrem projizierten Selbstbild - am meisten
ahnelt. Sie benachteiligen die Frauen, weil sie diesen weder
Leistungs- noch Durchhaltevermégen zutrauen. Werden diese mit
ihrem unterentwickelten Sinn fiir gesellschaftliche und wissenschatftli-
che Ritualien fur die Ehrungen im Alter, dereinst fur die Festschrift
sorgen?

Interdependenzen

Spal beiseite! Was ich andeuten wollte, ist, dass der Ausstieg von
Frauen aus der Wissenschaft Ergebnis eines vielschichtigen Wir-
kungsgefliges ist. Das haufig schwer zu durchschauende Wechsel-
spiel von inneren Tatsachen und strukturellen Faktoren, also von
mehr oder minder bewussten Vorverstandnissen und der mannlich
gepragten wissenschaftlichen Arbeitskultur, erschwert es, diese ge-
sellschaftlichen Tatsachen empirisch dingfest zu machen und syste-
matisch zu untersuchen. In ihrem gleichermaRen informativen wie
reflektierten Forschungsbericht betont Inken Lind zu Recht, dass erst
durch neue Konzepte die moglichen Interdependenzen von subjekti-
ven und strukturellen Faktoren systematisch untersucht werden koén-
nen.” Das sollte nicht nur wegen der Vollstandigkeit unseres Wis-

21 Vgl. den Forschungsbericht von Inken Lind, a.a.O., S. 103, 107.

Michéle Lamont u.a.: Recruiting, Promoting, and Retaining Women Academics:
Lessons from Literature, Prepared for the Standing Committee on the Status of
Women, Harvard University, http://www.wjh.harvard.edu/~mlamont/lamont-forth-
coming.html, S.2 sub 1-3.

3 Inken Lind, a.a.0., S. 104.
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sens geschehen, sondern um wirksamere Gegenmalinahmen entwi-
ckeln zu kénnen.

Was tun?

Meine Aufgabe war es, etwas zur Situation von Wissenschaftlerinnen
im Kontext gesellschaftlicher Normen und Strukturen zu sagen. Wer
die Forschungslage auf diesem Gebiet einigermalRen kennt, weiR3,
wie viel es zu diesem Thema zu sagen gibt, und dass monokausale
Aussagen einen nur begrenzten Wert besitzen. Das macht ohne
Zweifel das Nachdenken Uber Strategien der Frauenférderung nicht
gerade zu einem einfachen Geschaft.

- lhre Phantasie wird auf MaRnahmen zu richten sein, die den sog.
gender bhias, also vorzugsweise Vorurteile Uber die wahre Natur
der Frau und ihre professionellen Defizite aul3er Kraft setzen.

- Haufig kann ein objektiveres Urteil Uber eine wissenschaftliche
Leistung durch die Anonymisierung der Urheberschaft erreicht
werden.

- Bei jeder Suche nach zu férderndem Personal ist der Kreis der
Bewerber durch Frauen zu bereichern. Stets muss die Frage nach
geeigneten Bewerberinnen gestellt und eine Antwort auf diese
Frage verpflichtend gemacht werden.

- Die wissenschaftliche Kompetenz junger Frauen mit Kindern sollte
nicht an der Zahl ihrer Publikationen, sondern an deren Gite ab-
gelesen werden.

- Jede Universitat sollte Uber einen Fonds verfligen, der jungen
Wissenschaftlerinnen auf ,kargen“ Stellen die Inanspruchnahme
von Hilfskraften und Reisemitteln ermdglicht, die ihnen die For-
schung und wissenschaftliche Kontakte erleichtern.

- Wer Exzellenz und Kinder ermdglichen will, wird die Beschéfti-
gungsperspektiven junger Eltern verlasslicher gestalten muissen.
Wie hat es Heiner Geiller so treffend gesagt? ,Wenn junge Leute
ein Berufsleben vor sich sehen, das nur aus Minijobs und befriste-
ten Arbeitsvertrdgen besteht, dann verliert ein 26-Jahriger zwar
nicht die Lust am Sex, aber die Lust auf Kinder.“

Es geht nicht nur, aber vornan um die bessere Vereinbarkeit von
Ausbildung, wissenschaftlichem Beruf und Familie. Der Wissen-
schaftsrat séhe gern, dass die Hochschulen in dieser Hinsicht eine
Vorreiterrolle bei dem Versuch tbernehmen, verschiedene Lebens-
entwirfe mit Studium, Karriere und einem wissenschaftlichen hoch
qualifizierten Beruf vereinbar zu machen.
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Haben wir nicht, liebe Ladies, vor einigen Jahrzehnten der méannlich
gepragten wissenschaftlichen Arbeitskultur den Kampf angesagt?
War das Ideal des total verfiigbaren Wissenschatftlers nicht unser
Feindbild? Wollten wir nicht diese selbstausbeuterische Arbeitsweise,
die die unbedingte Hingabe an eine Sache fordert, beenden? Die
damaligen Traume sind ausgetrdumt. Von diesen ist nicht viel mehr
als ein schlechtes Gewissen zurtickgeblieben.

Wir Veteraninnen sind daran nicht unschuldig. Wie jede Minderheit
waren wir - endlich in der scientific community angekommen - nur
allzu bereit, uns an die mannlich gepragte Arbeitswelt anzupassen.
Dabei ware eine Umkehr fir beide Geschlechter und - wie ich glaube
- sogar fur den wissenschaftlichen Entdeckungsgeist von Nutzen.
Nobel-, Leibniz- und sonstige wissenschaftliche Preise sollten nur an
Forscher und Forscherinnen vergeben werden, die im Schnitt nicht
mehr als sechs Stunden werktaglich gearbeitet haben. Wirkt doch
nichts so gut wie positive Sanktionen. Auf diesem Felde winsche ich
der Konferenz eine ippige Einfallsfreude.

Ich darf abschlie@end meiner Freude Ausdruck geben, dass die
Konferenz unter dem Motto steht ,Exzellenz in Wissenschaft und
Forschung®. Als Juristin liegt mir die Geschlechtergerechtigkeit nicht
nur am Herzen, sondern bewegt auch meinen Kopf. Fir den Weg
dahin ist es aber immer wieder wichtig darauf hinzuweisen, dass es
bei der Frauenférderung nicht um eine Einschrankung des Leis-
tungsprinzips, sondern vielmehr darum geht, die wissenschaftliche
Denk- und Entdeckungskraft der Frauen zu nutzen. Fir Frauen hat
schon immer das Leistungsprinzip gegolten. Auch wenn vor allem in
der Quoten-Debatte gern das Gegenteil behauptet worden ist.

Die Frage ,Kénnen die Frauen soviel wie Manner?“ kann heute nicht
mehr ernsthaft gestellt werden. Wir halten es hier mit den amerikani-
schen Feministinnen, die bei dieser térichten Frage gern auf Fred
Astaire und Ginger Rogers verweisen. Bekanntlich wurde Fred As-
taire als der grof3e Tanzer gefeiert. Doch Ginger Rogers konnte alles
ebenso gut wie er. Nur konnte sie es (sogar) riickwarts und auf Sto-
ckelschuhen. ** In diesem Sinne wiinsche lhnen bei der Analyse von
Ruckwartsgang und Stockelschuhen in der Universitatslaufbahn von
Frauen viel Erfolg.

2 Zitiert nach Cheryl Benard/Edit Schlaffer: Riickwarts und auf Stéckelschuhen, 1989,
1991, S.9.
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The making of Excellence — gender bias in academia

Margo Brouns

Abstract

The under-representation of women in the sciences is changing very
slowly - much more slowly than we might expect, given the achieve-
ments women have attained in the educational system. Female po-
tential is not being fully realized. The processes that give rise to ine-
gualities in scientific careers across different social groups are multi-
faceted and well documented with regard to career development and
personal choices. Nonetheless, there is evidence to suggest that sys-
tems for evaluating scientific work are one element (and may interact
with others) of processes that generate marked segregation between
men and women in career trajectories. The measurement of scientific
excellence and research performance is inherently problematic. How
is scientific excellence defined and measured? Can this explain the
slow progress of women in terms of representation in academic posi-
tions? The aim of this paper is to explore present modes of evaluating
scientific excellence as well as the operation of gender within these
systems. The paper systematically describes various aspects of
evaluation systems as well as the social dynamics that accompany
these systems, from a gender perspective, including the dominant
image of ‘science’.

Introduction

The last fifteen years have witnessed unprecedented interest in the
presence of women in the sciences. The representation of women in
faculty positions is low - particularly in the highest-level-positions -
and changes occur very slowly. On average, only fifteen percent of all
professors in Europe are female.*

! she Figures 2006. Women and Science. Statistics and Indicators. European

Commission, Brussels 2006
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In the USA, women account for twenty percent of all professors. The
career paths of men and women in almost all branches of scientific
endeavor have been investigated with the goal of unraveling the com-
plex interactions between institutional arrangements and personal pref-
erences. It is hoped that the mechanisms that underlie these interac-
tions can help to explain the under-representation of women, especially
at the highest-level-positions.? This line of research has produced new
knowledge and understanding of the “gender of careers.” Moreover the
studies have generated divergent interpretations of the current situation
and of the most appropriate strategies for dealing with problems.

One issue that remains central to current research is whether the
achievements of men and women are assessed on the same basis. Is
there a systematic, but perhaps unintended, discrimination against
women? Moreover, how is scientific excellence defined and mea-
sured? Can this explain the slow progress of women? In other words,
is there evidence of gender bias in the definition and measurement of
scientific excellence, or does gender remain a “functionally irrelevant

Harding, S. & McGregor, E.: The Gender Dimension of Science and Technology, Paris
UNESCO 1995. Sonnert, G. and G. Holton: Who succeeds in science? The gender
dimension, New Brunswick, N.J.: Rutgers University Press 1995. Valian, V.: Why so
slow? The advancement of women, Cambridge/Massachusetts: MIT 1998.
Etzkowitz, H., C. Kemelgor, B. Uzzi: Athena Unbound: the advancement of women
in science and technology, Cambridge University Press 2000. Xie, Y and K.A.
Schauman: Women in science: career processes and outcomes, Harvard University
Press 2003. Probert, B.: ‘I Just Couldn’t Fit It In: Gender and Unequal Outcomes in
Academic Careers. Gender, Work and Organization, vol. 12, 2005, 50-73.

24



factor?® We define gender bias as the often unintentional and implicit
differentiation between men and women that situates one gender in a
hierarchical position above the other as a result of stereotypical im-
ages of masculinity and femininity, thus steering the assessment and
selection process or the gendered structure of the scientific system.
We treat the concept of “measuring scientific excellence” broadly,
understanding it to include the assessment of products and producers
in review processes for papers, research proposals, and the selection
of candidates for prestigious positions.

We explore this issue by disclosing constitutive mechanisms from a
gender perspective. The paper opens with a description of the prob-
lem and the dilemmas connected to the criteria and procedures of
existing systems for measuring scientific excellence, followed by a
section on underlying social dynamics related to the identification of
scientific excellence. The paper ends with a number of general con-
clusions and recommendations.

Framing the problem

In his seminal work on the ethos of science, Robert K. Merton” stated
that, for science to be fertile and productive, scientists must be
judged by their work alone, winning status and membership within the
scientific community solely on that criterion. From this perspective,
the scientific forum is the institution that is most capable of evaluating
the results of research. Accordingly, the quality of research proposals
and products should be assessed by peers. Because it is based on
these principles, the peer review system produces professionally
“certified knowledge.” Disinterestedness and obijectivity are corner-
stones of the scientific ethos. As early as 1976, Bourdieu called this
claim of objectivity and disinterestedness one of the strongest myths
of contemporary science.® According to Bourdieu, this myth functions
to mask the specific interests of individual scientists and scientific
communities. The idiosyncratic and situated character of assessment
systems is one of the major flaws in the expected neutrality of the
judgments. Three decades later, however, we still see a strong “neu-
trality” claim in current evaluation systems, which are anchored in
peer review. Consensus seems to argue that this system, however
imperfect, is the best available. We argue that it is necessary to re-

Cole, S.: How does peer review work and can it be improved? In: Minerva, vol. 36,
1998, 179-189.

Merton, R.K.: The sociology of science: theoretical and empirical investigations.
Chicago and London: The University of Chicago Press, 1942a.

Bourdieu, P.: Le champ scientifique. Actes, 2/3, 1976.
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flect on the general unintended consequences and possible gender
bias that are implicated by this system.

In 1997, Wenneras and Wold published their groundbreaking Nature
article on sexism and nepotism in the peer review of research grant
applications to Sweden’s Medical Research Council (MRC).® The arti-
cle showed that the peer review system is not as “neutral” as it claims
to be. Male applicants and researchers who were affiliated with one
of the evaluators were more successful in their applications to the
MRC for post-doctoral research grants than were other applicants.
The article concluded that, while the quality of the proposal was an
important factor in assessing the scientific competence of research
grant applicants, gender and affiliation with one of the members of
the evaluation committee played important roles as well.

This evidence of gender bias is particularly disturbing, as it conflicts
with one of the scientific community’s core beliefs about its own inter-
nal governance. Decision-making should be based on meritocracy -
hierarchy based on individual performance - in order to further scien-
tific inquiry. This belief is rooted in the heart of the scientific ethos,
and is connected to the struggle of science to liberate itself from the-
ology and other societal powers.” Originally, this ethos was a plea for
the autonomy of the scientific community and democratic self-gov-
ernment within its boundaries. Only the accomplishments of individual
scientists should count, and only the scientific community should be
capable of evaluating accomplishments. A scientific enterprise cannot
afford to base the acceptance or rejection of scientific claims on the
personal or social attributes of their protagonists. Wennerds and
Wold’s results questioned this core belief and the validity of scientific
selection procedures. A science system that is steered by non-scien-
tific judgments concerning the performance of some scientists lacks
the fundamental quality of objectivity. In this context, the supposed
attribution of “excellence” primarily to male scientists becomes prob-
lematic for all scientists.

The Wenneras and Wold publication prompted other investigations
into research funding. Results from studies in Great Britain® and Ger-
many® showed the success rates of men and women to be compara-

Wennerds, C. and A. Wold: Nepotism and Sexism in Peer-Review, in: Nature, vol.
22,1997, 341-343.

Merton, R.K.: The sociology of science: theoretical and empirical investigations.
Chicago and London: The University of Chicago Press, 1942a.

Wellcome Trust: Women and Peer Review. An audit of the Wellcome Trust's deci-
sion-making on grants. London, 1997.

Boehringer Ingelheim Fonds (B.l.F.) and women. Figures and assumptions. Stutt-
gart, 1999.
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ble. The authors concluded, therefore, that the systems that had been
included in the research showed no evidence of gender bias. This
conclusion is too simple. In our own research, we found that it is pos-
sible for gender bias to be active even when the general success
rates of men and women are similar.'® Research on the assessment
system of the Netherlands Organization for Scientific Research
(NWO) showed that the similarities between the success scores of
male and female applicants masked considerable differences be-
tween disciplines. The cross-disciplinary variation in success scores
was much greater for women (26 percent to 84 percent) than it was
for men (46 percent to 76 percent). In some disciplines, women re-
ceived remarkably positive evaluations and high success scores, in-
dicating that these women were indeed very well qualified, but that
they had also apparently received an additional advantage that was
unrelated to the quality of their work. In contrast, a few disciplines
(biology and earth sciences) showed some evidence of a gender
bias, as we could find no remarkable differences in the track records
of unsuccessful women and those of successful men. It also showed
that, while men had been assessed according to merit, we could not
confirm these findings and correlations for female applicants. From
these results, we concluded that gender had played a role in the
evaluation of women, although its role varied across disciplines.™
The heterogeneity of procedures for defining and measuring scientific
quality may play a role in explaining these disciplinary differences.

We can conclude that scientific excellence, by its nature, is difficult to
grasp. It is generally agreed that excellence is neither a “universal
fact” nor a “natural given,” and that it would be misleading to treat ex-
cellence as a simple, easily measurable characteristic, like height or
speed. Instead, it is a composite of many skills - carefulness, origi-
nality, clarity, complexity, and so forth - that are achieved through a
process of training, networking, accumulation, and resources. More-
over, these qualifications must lead to visible and acknowledged
achievements before they can be judged and assessed. The judg-
ment of excellence depends on the importance that is attributed to
each of these characteristics. It is a social, highly contextualized con-
struction, and it is therefore vulnerable to many kinds of biases. Ac-
cording to gender specialists, this is precisely where the influence of
gender enters the picture. The figure below gives an idea of the com-

10 Brouns, M. i.c.w. Scholten, M.: Kwaliteit van het Oordeel. Een onderzoek naar
sekse en beoordelingssystematiek van NWO en KNAW. Utrecht: Nederlands
Genootschap Vrouwenstudies, 1999.

Brouns, M.: The Gendered Nature of Assessment Procedures in Scientific Re-
search Funding: The Dutch Case, in: Higher Education in Europe, vol. 25, 2000,
193-201.
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plex relationship between “quality” of an individual - the black box -
and the outcome in measured “excellence”.

Criteria:
- bibliometrics
“Quality” Visibility/recognition: - research agenda
—_— - publications Assessment/ judgment
black box - social networks v
. @
Q Q 4 e

Procedures:
-gatekeepers
-transparency

Gender can be active in each of these aspects and in the transitions
from one stage to the next, raising the following questions: What is
the relationship between Q - Q' and Q"? What is the gender dimen-
sion that influences the visibility of personal qualifications, the mea-
surement of the qualifications, and the ultimate judgment of the scien-
tific quality of male and female scholars and scientists? In the sec-
tions to follow, we make several general statements considering the
first issue (visibility), beginning with issues regarding criteria and pro-
cedures.

Criteria

Quality is almost never measured directly. It is measured by indica-
tors - representations of quality that are believed to reflect scientific
quality optimally. The most important device used by peers when re-
viewing research results, which most academics are willing to recog-
nize as unbiased, is the number of published articles and books, as
well as their influence. Indicators that can be measured easily and
unequivocally - and that provide a reliable way of counting - are not
necessarily the most valid. Bibliometrics are used as a proxy for ex-
cellence, quality, and ability. Assessing the reliability of judgments
requires first understanding the relationship between the actual qual-
ity of individual researchers (Q) and the representations of scientific
quality in publication lists Q'. This relationship could be weaker for
women than for men, for several reasons.

The criteria that affect the scientific career opportunities of male and
female scholars and their relative success rates can be active at two
levels. First, these criteria may produce an uneven distribution of re-
sources at the level of the four major scientific disciplines (humani-
ties, natural, social, and medical sciences), creating a structural divi-
sion that could cause unintended gender effects. For example, the
majority of research funding is awarded to projects within the natural
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sciences, a discipline in which men are over-represented. Second,
the criteria may produce cultural gender differences within the disci-
plines, within which individual researchers must compete for positions
and resources. Gender effects are active at both levels, as we will
argue below.

Before discussing gender-specific effects, we will briefly consider a
number of general biases that are inherent in the criteria for assess-
ing scientific excellence, especially with regard to the unintended
consequences of using bibliometrics.

Natural sciences as the “real” sciences

Measuring scientific quality using bibliometrics is clearly anchored in
publication traditions of the natural sciences, which are generally well
organized at an international level, with publication occurring in sci-
entific journals. These standards reflect the normative ideal of the
natural sciences, and they have come to represent a model for all
scientific research. Social sciences have adopted similar standards,
introducing them as grounded in the practice of the natural sciences:
publications in peer reviewed, international (preferably American)
journals. Publications in books, or for professionals and for wider au-
diences, run the risk of being dismissed as not “really” scientific. From
this point of view, fundamental research provides an easier path to
success than does practice-oriented research. For many disciplines,
the effects of these standards bring the functioning of these journals
as social institutions for the production and transmission of know-
ledge into question. Even in the field of pedagogics, excellence ap-
pears related primarily to fundamental research: scholars engaged in
social consultancy and policy advice performed poorly in the assess-
ments.*

Innovative research

The most obvious difficulty is the evaluation of original, innovative
research. Innovation is not always recognized immediately, and may
sometimes even be rejected as “bad science.” New fields and issues
are vulnerable to negative judgments concerning their scientific qual-
ity. The system of judgment employed in bibliometrics privileges well-
established fields with long-standing publication traditions and clear
boundaries. Scholars in these research fields have ample opportunity
to expand their scientific activities along existing research lines, to
participate and exchange within an established scientific community,

12 Mottier, I.: Research assessment in the Netherlands, in: Gender and Excellence in
the making, 109-115, European Commission, Brussels, 2004.
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to receive funding for their research, and to publish in several jour-
nals, ranked in prestige from high to low. Such facilities (e.g., re-
sources, publication sites) are yet to be developed for new research
fields, and measuring scientific quality is problematic - especially if
quality is measured using bibliometrics - as these fields do not yet
have sufficient visibility. The same applies to scholars who are active
in relatively narrow fields (e.g., certain languages), who are easily
underestimated in quality measurements that are based on citations
and publications. It is particularly applicable to scholars who are en-
gaged in gender issues.*® This leads to a vicious circle of limited op-
portunities for publication, a lack of established positions, and conse-
quently low prestige. In the last few years, recognition of the need for
interdisciplinary research has been growing, but this recognition is
evident primarily at the level of discourse. Many assessment systems
are rooted in mono-disciplinary activities, and assessment regimes
actually tend to produce or reproduce disciplinary boundaries and
elicit disciplinary behavior. Interdisciplinary fields belong to neither the
core issues nor the core communities of established fields; they are
often poorly organized within research councils, remaining largely
invisible. Elementary bibliometric indicators (e.g., number of citations
and journal-specific citation mean) are negatively associated with in-
terdisciplinarity**). Similar processes operate at the individual level:
interdisciplinary or multidisciplinary activities are often invisible. Publi-
cations in high-standard journals from other disciplines have almost
no impact on either personal networks or scientific reputation. In most
cases, such publications are simply not recognized or acknowledged.
Although interdisciplinarity is definitely part of the discourse, the sys-
tem seems to operate at the disciplinary level.

Gender differences in publication traditions and the reliability of
bibliometrics standards

What does this have to do with gender and a potential gender bias?
Not every general bias that has been discussed above has the po-
tential to produce gender bias. In the sections that follow, we discuss
the gender consequences of the academic dominance of the natural
sciences and the context of knowledge production for women. We

13 Rees, T.: Measuring Excellence in scientific research: the UK Research Assess-
ment Exercise, in: Gender and Excellence in the making. European Commission,
Brussels, 2004, 115-121.

14 Rinia, E.J., Th.N. van Leeuwen, H.G. van Vuren and A.F.J. van Raan: Influence of
interdisciplinarity on peer-review and bibliometric evaluations in physics research.
Research Policy 30, 2001, 357-361. Porter, A.L. and Rossini, F.: Peer-review of in-
terdisciplinary research proposals, in: Science, technology and Human Values 10,
1985, 33-38.
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then consider the question of the general orientations of male and
female scientists, in terms of both productivity and scientific interest.

Gender differences in practices and roles

The dominance of the natural sciences has repercussions for aca-
demic practices. These practices are not included sufficiently in the
dominant characterization of scientific excellence, particularly with
regard to the disciplines that are most popular among women, such
as humanities and social sciences. Furthermore, the standards do not
sufficiently cover the excellence that may exist in these disciplines.
Moreover, the emphasis on research and the quantity of publications
in international peer-reviewed journals may lead to the undervaluation
of other scientific tasks, teaching, and professional activities. The
possibility that the prevalence of temporal contracts and positions
among women academics may result in their systematically higher
teaching loads as compared to their male counterparts may serve as
a source of gender bias.

Gender differences in productivity

One important common-sense explanation for the under-representa-
tion of women at the senior levels is their relatively low publication
score. Since the 1970s, much research has addressed the issue of
gender and publications. On average, women tend to publish fewer
articles than men do. This “productivity puzzle” is a fascinating issue.
According to Schiebinger (1999) and Valian (1998), there is evidence
that women tend to publish fewer papers, with each paper being
more substantive. On average, papers published by female scholars
are cited more frequently than papers written by male scientists who

are more “productive”.'®

Recent publications clearly show that productivity is related to aca-
demic rank. The lower productivity of women can be explained by the
fact that their professional ranks tend to be lower than those of men.
Within a particular category of academic ranks, there is apparently no

15 Long, J.S.: Measures of sex differences in scientific productivity, in: Social Forces,
vol. 71, 1992, 159-178. Zuckerman, H.: Persistence and change in the careers of
men and women scientists and engineers: A review of current research, in: L.S.
Dixon (ed), Women: Their underrepresentation and career differentials in science
and engineering. Washington: National Technical Information Service, 1987,123-
156. Nilsson, J.: Utvardering av de vetenskapliga rapporterna (Evaluation of the
scientific reports), in: MFR informerar (Information from the Swedish Medical Re-
search Council), nr. 3, 1997, 8-9. Turner, L. and J. Mairesse: Individual Productivity
Differences in Public research: How important are non-individual determinants? An
Econometric Study of French Physicists’ publications and citations, Unpublished
paper, 2004, ENSEA, CREST (Paris).
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significant gender difference.™ In addition, there are important differ-
ences between the scientific fields in terms of women’s participation
and in terms of publication rates and citations. Discipline-specific
publication traditions can explain the existing gender differences in
productivity. If numbers of publications are corrected for position, the
difference becomes minimal; full professors (most of whom are men)
produce more publications in less time than do juniors or those who
have temporary contracts. From this point of view, the relatively low
average number of publications by individual female scientists is
more likely to reflect the weakness of their professional positions
rather than a clear and unambiguous signal of scientific quality. Pro-
fessional status in science is both a cause and an effect of the num-
ber of publications.’ In addition, the fact that men appear to publish
more papers, on average, than women do, can be explained in part
by the fact that a small number of men publish a lot: 10 percent of
male scientists are responsible for 30 percent of all publications. Un-
fortunately, because there are fewer women who publish extensively,
the average number of publications by women lags behind. The
stereotypical idea that this is generally related to women'’s family re-
sponsibilities has not been confirmed. The productivity of women with
preschool children is higher than that of women without children, and
the relationship between productivity and marriage is clear - when
both E)Sartners are scientists, marriage has a positive effect on produc-
tivity.

In summary, bibliometrics may still be gender biased if the measure-
ment and underlying criteria reflect the scientific activities of men and
women differently - a citation index that focuses primarily on the natu-
ral sciences and covers only 20 percent of the journals in the social
sciences and humanities has limited validity as a measure for the
achievements of female scientists. In addition, the equation of quan-
tity with quality in terms of publication output and citation rate has a
further influence on judgements of female scientist’s achievements.

Procedures

Gate keeping

Gate keeping is one of the scientist’s most important functions. Gate-
keepers are undoubtedly in a key position to influence the definition,

16 Bordons, M., F. Morillo, M.T. Fernandez and |I. Gomez : One step further in the
production of bibliometrics indicator at the micro level: Differences by gender and
professional category of scientists, in: Scientometrics, vol. 57, 2003, 159-173.

Fox, M.: Gender, Family Characteristics, and Publication Productivity among Scien-
tists, in: Social Studies of Science vol. 35/1, 2005, 131-150.
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Fox, 2005
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evaluation, and development of scientific excellence.® Members of
research councils, members of selection committees, peer reviewers,
referees, and editorial boards are all in a position to define what is
excellent and to distinguish between what is good and what is not.
Gate keeping can function as a process of control and exclusion, but
it can also function to facilitate the distribution of resources, informa-
tion, and opportunities. According to the ETAN report®®, gatekeepers
are generally middle-aged male academics. Women are clearly un-
der-represented as gatekeepers, due to their under-representation in
the power structures of academia.

The She Figures 2006 showed that the composition of scientific
boards in most European countries is rather unbalanced. Portugal is
the only country in which there are more women on scientific boards
than there are men, and the sex ratio on Norwegian, Swedish, and
Finnish boards is approaching parity.

Proportion of women in scientific boards, 2004
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Many institutional rules block women’s opportunities to take part in
gate-keeping processes, as women are over-represented in low-
status positions. For example, only full professors (9 percent of whom

19 Husu, L.: Gate-keeping, gender equality and scientific excellence, in: Gender and
Excellence in the making, 69-77, Brussels: European Commission, 2004.

20 Osborn M., T. Rees, M. Bosch, H. Ebeling, C. Hermann, J. Hilden, A. McLaren, R.
Palomba, L. Peltonen, C. Vela, D. Weis, A. Wold: Science Policies in the E.U.: Pro-
moting excellence through mainstreaming gender equality, ETAN Report. Luxem-
bourg: Office of the Official publication of the European Communities, 2000.
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are women) are invited to serve on scientific boards in the Nether-
lands.

A strong male dominance is also evident in other institutions in the
power structure of the sciences: editorial boards, peer panels, and
selection committees for professorships. The ways in which these
organizations and groups are recruited are rather informal; they lack
transparency, the composition is often unbalanced, and the male elite
is over-represented. In many cases, new members are invited on the
basis of either their expertise or their networks, and not on their ability
to make reliable, unprejudiced judgments. Moreover, such issues as
“how to conduct assessments,” “how to use criteria,” and “how to
avoid gender bias” are not recognized as important aspects influen-
cing the professionalism and accuracy of selection and evaluation
procedures.

The composition of committees is especially important, as the criteria
used to assess excellence are often described at a very abstract level
(e.g., researchers must be innovative, productive, coherent) and must
be translated into measurable indicators. These abstract nouns be-
come frameworks for interpretations in specific contexts or in epis-
temic cultures. Many criteria are marked by a kind of elasticity, and
can be mobilized in order to make a positive or negative judgment.
According to Knorr-Cetina®*, similarity is an important issue in every
domain. She has called these practices based on similarity “epistemic
cultures”: primary orientations and research styles that characterize
research groups and research fields. These preferences function as
frames of reference for judging “excellence” and selecting ideas, pa-
pers, and persons. These implicit mechanisms limit the chances of
research proposals and publications that do not fit in with the tradi-
tions. Furthermore, this threatens not only the potential chances of
women, but also the survival of innovative but yet unacknowledged
new ideas and insights, as we have discussed earlier.

Stereotyping, transparency, and accountability

One central question is whether similar achievements are assessed
differently for men and for women. Social psychological research
shows that gender is clearly a factor in assessment procedures,
largely because of unintended stereotyping.? Stereotyping is not an

L Knorr Cetina, K.:. Epistemic cultures How the sciences make knowledge.
Cambridge/Massachusetts: Harvard University Press 1999
Banaji, M.R. and A.G. Greenwald: Implicit Gender Stereotyping in Judgments of
Fame, in: Journal of Personality and Social Psychology, vol. 68, 2, 1995, 181-198.
Greenwald, A.G., M.R. Banaji, L.A. Rudman, S.D. Farnham, B.A. Nosek and D.S.
Mellot: A Unified Theory of Implicit Attitudes, Stereotypes, Self-esteem, and Self-
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intentionally motivated act to discriminate. On the contrary, social
cognition research has found stereotyping to result from the routine
operation of cognitive processes.”® These implicit cognitive mecha-
nisms serve to shift judgments in order to make them more congruent
with traces of past experience or to match them with culturally shared
stereotypes. The Implicit Association Test* clearly shows that
achievements and excellence are strongly connected to the stereo-
typical image of men, whereas social skills and family lead to images
of women. These implicit stereotypes are highly similar for men and
women - they do not result from any “in” or “out” group effects.

Several experiments on gender-based double standards conducted
by Foschi clearly indicated a double standard in assessment proc-
esses.”® Different requirements were applied to men and women in
assessing each other’'s competence. In experimental settings, similar
achievements led to different assessments of the task competence of
men and women. These gender-biased judgments appeared to be
pervasive: both men and women applied double standards when
working as evaluators of themselves and of others.

Further - and more importantly from a strategic point of view - Fo-
schi's research showed that the effects of double standards de-
creased when the assessors were held accountable for the results by
making the assessment public and known to the assessed. These
experiments also showed that providing explicit standards rather than
allowing assessors to generate and use their own criteria reduces the
gender bias. Double standards flourish when assessments, asses-
sors, and criteria are not made public, thus leaving much room for
subjective and uncontrolled judgments.

Visibility: the social dynamics of becoming an excellent scientist

The hypothesis that underlies the existing definition and measure-
ment of scientific excellence is that all scientists have essentially the
same access to resources. As discussed above, however, conditions
are unevenly distributed across research fields and research topics.

Concept, in: Psychlogical review, vol. 109, 1, 2002, 3-25. Greenwald, A.G. and M.R.
Banaji: Implicit Social Cognition: Attitudes, Self-Esteem, and Stereotypes, in:
Psychological Review, vol. 102, 1, 1995, 4-27.

Banaji et al., 1995: 181.

IAT; Greenwald et al., 2002.

Foschi, M..: Double Standards in the Evaluation of Men and Women, in: Social
Psychology Quarterly 59, 1996, 237-254. Foschi, M.:Gender and the Double Stan-
dards in Competence Assessment, in: Gender Equality in higher education. Miscel-
lanea. Third European Conference Genoa, 13-16 April 2003 edited by V. Maione,
2005, 140-148. Milano: Franco Angeli

23
24
25

35



Visibility and scientific recognition of all potential candidates are cor-
nerstones for a successful selection process. Talent and merit are not
the only factors that determine whose papers will be published or
whose application will be approved; these judgments are also af-
fected by social capital (by which we mean access to resources and
positions of power), especially in the current situation of overproduc-
tion of publications. Publications alone are insufficient to distinguish
oneself as a scientist; publications must be read, discussed, and
cited. Because publication requires personal representation within the
scientific community, participation in academic networks is important.
Further, having the right (formal and informal) connections is appar-
ently crucial to a successful career trajectory.?® Participation in spe-
cific networks is not only relevant in itself; the overall range and den-
sity of networks in which one is involved may be significant for career
opportunities as well. Having a wide range of “weak ties"’ is useful
for finding out about opportunities.

Due to a general lack of social capital, women scientists run the risk
of under-citation. Women may be at a disadvantage in comparison
with men when seeking to have their work published, read, and cited.
Evaluators tend to overestimate the accomplishments of scientists
who have established reputations, whereas unknown researchers are
met with more reserve. The “Matthew Effect’?®, a tendency to attri-
bute achievements to the more famous researcher, has been docu-
mented and discussed extensively.?® Although the accuracy of this
winner-takes-all claim has been debated, a gendered variant (the
Matilda effect) has also been documented: achievements of female
researchers are frequently either attributed to their male colleagues
or otherwise minimized and undervalued.*

From this point of view, citations may be measures of both intrinsic
scientific quality and the by-products of participation in larger net-
works. Reputational status creates conditions for future success. In

26 Kemelgor, C. and H. Etzkowitz: Overcoming Isolation; Women’s Dilemmas in
American Academic Science, in: Minerva, vol. 39, 2001, 239-257. Gupta, N., C.
Kemelgor, S. Fuchs and H. Etzkowitz, The ‘Triple Burden’: A Cross-Cultural Analy-
sis of the Consequences of Discrimination for Women in Science, in: Gender and
Excellence in the making, Brussels: European Commission, 2004, 41-51.
Granovetter, M.S.: Getting a Job, A Study of Contacts and Careers, Cam-
bridge/Massachusetts: Harvard University Press, 1974.

Merton, R.K.: The Matthew Effect in science, in: Science, 1968, 56-63.

Cole, J.R and S. Cole: Social Stratification in Science. Chicago: Chicago University
Press, 1973.

Rossiter, M. :The Matilda Effect in Science, in: Social Studies of Science, vol. 23,
1993, 325-41. Stamhuis, I. H.: A female contribution to early genetics: Tine Tammes
and Mendel's Laws for continuous characters, in: Journal of the History of Biology,
vol. 28, 1995, 495-531.
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this respect, affiliation with the decision makers for publication and
research funding should logically affect the opportunities of scien-
tists.®! Citations reflect an ambiguous image of “quality.” In effect,
they represent a mixture of “quality” and “social embeddedness.” A
low citation score is not synonymous with “low-quality scientific work.”
The long road between new insight and citation is influenced by as-
pects other than the quality of the investigation. Many indicators that
are used (either explicitly or implicitly) to assess the qualities of sci-
entists do not provide accurate measures for their scientific products.
Such indicators as affiliation to established scientists who have ac-
cess to many resources, position within a social network, and com-
petitive style can present obstacles for women. Indicators that appear
to be unbiased (counting of publications and citations) may still pro-
duce biased results when applied to a biased system (e.g., if men cite
men more often than they cite women). Because teaching and pro-
fessional activities are usually undervalued, the heavier teaching
loads that are associated with temporal contracts and positions may
serve as a source of gender bias. According to Valian®, the
accumulation of advantage is an important explanation for gender
differences in scientific careers: success leads to more visibility and
new successes, and enhanced reputation leads to more citations and
more success in receiving grants and subsidies. This applies not only
to men and women, but also to research fields.

Accumulation of profit and gendered risk factors

As a social institution, science has traditionally been dominated by
(white and socially privileged) men and their views of what is impor-
tant and relevant.*® We can expect this to have a strong influence on
dominant discourses and established research agendas and para-
digms. “The scarcity of women in senior positions in science inevita-
bly means that their individual and collective opinions are less likely
to be voiced in policy and decision-making processes”.** This also
means that women contribute less than men do to shaping the major
research questions of the moment. As long as women have no posi-
tion in the power structure, their influence in setting the research
agenda is limited. If we want more women in the sciences, it is nec-
essary to reflect on epistemologies and research topics. This imme-
diately raises the question whether women have specific research

31 \Wenneras and Wold, 1997.
%2 Vzalian, V., 1998.

33 She Figures, 2003.

3 She Figures, 2003: 73.
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interests. Addis® cites evidence that suggests that the interests of
men and women do not overlap completely. In the field of economic
sciences in Italy, women appear more interested, on average, in such
“socialized” fields as development economics, or in such specific
methodologies as narrative analysis. According to Allmendinger and
Hinz*, the interest that female scientists have in gender issues is the
main reason for their relatively low success scores in research appli-
cations. Their sociological research on the Deutsche Forschungsge-
meinschaft (DFG, German Research Foundation) showed that the
differences in successful applications were related to a gender-spe-
cific focus. Half of the applications submitted by women could be
categorized as gender-orientated research.

Because of differences in positions, historical traditions, and roles,
women sometimes do have different interests, but these interests are
not based on essentialist grounds arising from their sex. The question
of gender-specific interests needs careful consideration in future re-
search. The answer is highly contested in current research. Some
studies indicate a gender difference, with women being more sensi-
tive to social relevance; others contradict these findings, perhaps also
in reaction to the implicit essentialist notions that underlie these kinds
of reasoning.

Images of the sciences: Olympus and Agora

The classic but still powerful metaphor for science is the Olympus
model, which situates scientists, in their unselfish and disinterested
quest for truth, at the top of the pyramid, far removed from the con-
cerns of everyday life. It is the ideal type of the lonely hero who,
working hard to master reality, finally finds himself at the top. The Ag-
ora model*” analyzes science as a societal practice that is tightly
bound to similar practices. The sciences are moving into the Agora in
the context of the knowledge-based society; but current systems of
evaluation hardly acknowledge this movement. Although scientific
knowledge refers to creation, transmission, and use, only the first ac-

% Addis, E.: Gender in the publication process: evidence, explanations, and excel-
lence, in: Gender and Excellence in the making. Brussels: European Commission,
2004, 93-101.

Allmendinger, J. and T. Hinz (2002): Programmierte (UN-) Gleichheit? Geschlechts-
spezifische Chancen bei der Bewilligung von Forschungsantragen, in: Zeitschrift fur
Soziologie, vol. 31, no 4, 275-293.

Mode 2" - Gibbons, M., Limoges C., Nowotny H., Schwartzman S., Scott P. and
Trow, M.: The New Production of Knowledge: The Dynamics of Science and
Research in Contemporary Societies. London. Sage 1994.

“triple helix” - Etzkowitz, H. Leydesdorff, L.: The dynamics of innovation: from
nationalo systems and helix of university-industry-government relations, in:
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tivity is considered in the dominant system of measuring scientific
quality. The heart of the system lies in the scientific forum - the peers.
Success as a scientific group requires a wide range of achievements,
including designing research, addressing several audiences, acquir-
ing research money, and negotiating with governments and enter-
prises, as well as gaining new resources and facilities for research.
This wide range of tasks is not within the reach of individual scien-
tists, but presupposes a collective effort from research teams. It is
likely that women fulfill crucial roles in these processes, but not al-
ways the most visible and prominent ones.

As we saw, the ‘normal’ standards for scientific quality reflect to a
large extent the practises of the natural sciences, or better the prac-
tices primarily targeted at the academy: the esoteric sciences pub-
lishing for the scientific forum. Not only does this apply more to a
masculine behavioural repertoire of a large group of male scientists, it
also reifies some functions of the sciences and ignores other impor-
tant functions of the sciences as a social institution. Underlying these
criteria is the ‘Olympus’-model of the sciences: the dominant repre-
sentation of the brilliant researcher is a young man, in solitude high
on top of the Olympus, distanced from all everyday practices, glitter-
ing at the top of an esoteric scientific community. The Olympus
model, which bears a strong resemblance to the Ivory Tower, situates
the scientists, in their unselfish and disinterested quest for truth, at
the top of the Olympus, far distanced from everyday down to earth
worries. In this model, science is described as an autonomous social
institution, which produces superior knowledge: only science delivers
true and objective knowledge. This epistemological claim on truth is
reflected in the social relations: a strong pyramidal social structure
and a limitation of the scientific community - at least in the Nether-
lands - to top functions, the full professors, only.*® Science is primarily
targeted at other scientists. The interaction with a wider audience,
with other loci of knowledge production and transmission is almost
reduced to zero in the context of valuing the scientific quality. These
results and products of scientific activity do not count and many sci-
entists see their achievements melting away in the evaluation pro-
cess.

Alternatively, in the Agora model, science is no longer the autono-
mous institution, exclusively oriented towards production of ‘certified
knowledge’ for the scientific forum. Rather, science becomes a so-

38 Van Balen, B.: Vrouwen in de wetenschappelijke arena. Sociale sluiting in de
universiteit, (Women in the scientific arena. Social closure inside the universities)
Amsterdam, 2001.
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cietal practice, tightly bound with other societal practices.® In this
model there is a strong interaction between production of knowledge,
transmission and translation of knowledge. Science is one of the loci
of the market place of exchange, firmly rooted in and interacting with
what is commonly known as ‘the knowledge society’. It is this model
of science that could be the starting point for evaluation of scientific
quality: attentive to social and political dimensions of knowledge, ac-
knowledging the influence of science in an extended field of forces in
which other gremia such as public administration/policy makers, pub-
lic opinion, and education are positioned besides the scientific forum.
In that case, scientific quality can no longer only be related to eso-
teric, academic values and the recognition of peers through publica-
tions in international scientific journals, but should also be related to
other values (for instance usefulness for various parties or emanci-
patory potential) surrounding knowledge.*® In fact, this image of the
sciences strongly reflects the actual practice of female scientists and
the younger generations in the academy, who often are more atten-
tive to the social dimension of the sciences, the usefulness and dis-
semination of results and to the transmission of knowledge to stu-
dents.*!

The Agora model is not only an epistemological notion of diversification
of truth claims, it is also a model for the social structuring of the scientific
field. It implies a strong network and an open interaction between uni-
versities, research and education organisations and other social institu-
tions of the 'knowledge society’, and provides a basis for direct ex-
change and transmission of knowledge. As a result, academic institu-
tions and their dynamics will become more visible for a wider audience
and there will be a stronger appeal to their public accountability and so-
cial responsibility. In order to act in concert with the network of diversi-
fied institutions, universities will also need more transparent organisa-
tional structures, processes and language. This will have consequences
for procedures concerning the selection of academics and also for the
assessment and attribution of scientific quality. Selection decisions can

39 Harbers, H.: Sociale wetenschappen en hun speelruimte. (Social Sciences and their
room to play), Groningen 1986. Brouns, M. and Harbers, H.:Kwaliteit in Meervoud
(Quality in Plural), The Hague 1994. Nowotny, H., Scott, P. and Gibbons, M.: Re-
thinking Science. Knowledge and the Public in an Age of Uncertainty. Polity Press,
Cambridge, 2001.
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critical management studies, in: Human Relations 53, 2000, 7-32.

De Gier, E., Evers, J., De Jong, P., Sterckx, L.: Wetenschap tussen beroep of
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cation, Culture and Sciences, 2001. Brouns, M.: The Social Construction of Scien-
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no longer be the sole domain of scholars, but other parties (like students
and policy makers) will have to have a say in the matter. Their involve-
ment means that taken for granted academic mores have to be expli-
cated and that selection and promotion procedures become more
transparent. A total commitment to research is no longer compulsory;
but instead the Agora approach acknowledges the value of knowledge
transmission and teaching, and of social services and connections to
other social fields. This leaves room for more flexible working relations,
too. Scientific quality is no longer solely related to the output (defined as
the number of articles in international refereed journals), but also to the
processes of gathering and distributing scientific insights. The audience
addressed by the sciences becomes more diversified; besides the in-
ternational scientific forum it is constituted also of national or local social
actors in search of contextualised and situated knowledge. This aspect
of social responsibility induces a cultural change within the institutions,
possibly bridging the described gap between value orientations of fe-
male researchers and of scientific institutions.

In sum, we expect that the transformation of academia in accordance
with the Agora model would entail greater public accountability, social
responsibility and transparency in academic organizations and organiz-
ing. We expect that gender issues will be different dealt with in such a
context. The cultural gap many women experience within the academy
will be smaller when we descend from the ivory tower of the Olympus
model. The Agora model entails a less hierarchical structure of the uni-
versities and an academic culture that embraces heterogeneous values
connected to science and knowledge. The greater public accountability
of academia will also stretch to gender relations within the composition
of scientific staff. As we already noticed at the beginning of this article -
in the case of representation of women in the Dutch parliament - this is
a very successful strategy: public accountability creates opportunities for
women. The scientific community will be broadened from a conservative
collective of men to a dynamic social phenomenon with diverse partici-
pants. We have seen before that gender issues are dealt with differently
in transparent procedures. In such a context men are no longer implicitly
in a privileged position, but men and women will compete on the same
level and under similar conditions, and many more than the poor 7 per-
cent of the chairs will be in the hands of female scientists.

Universities can benefit from the duality of gender and organization; the
integration and mainstreaming of gender issues within the academy will
serve as a strong impetus to the necessary modernisation of the univer-
sities. But this implies a profound discussion of science as a social in-
stitution in the 'knowledge society' and reflection on the socially con-
structed nature of any conception of ‘quality’.
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Chancengleichheit — Erfolge sind machbar
Eine Landererfahrung

Hans-Gerhard Husung

Einleitung

»Ziel aller Bemihungen muss es sein, sich selbst tragende Prozesse
der wachsenden Beteiligung von Frauen aufzubauen. Auf der
Grundlage individueller Entscheidungen soll méglichst schnell ein
Grad der Beteiligung von Frauen auf allen Ebenen in Wissenschaft
und Forschung erreicht werden, der eine stabile Grundlage fir die
Entfaltung solcher Entwicklungsprozesse sein kann. Dies erfordert,
dass beim gegenwartigen Stand der Entwicklung vorrangig solche
MafRnahmen, die auf Dauer angelegte Veranderungsprozesse auslo-
sen, stitzen und beschleunigen.”

Ausgehend von dieser Pramisse hat der Wissenschaftsrat damals
zwolf Thesen' verabschiedet, die allesamt Orientierung gegeben und
vielféltiges Handeln stimuliert haben. Forderprogramme gemeinsam
von Bund und Landern wurden aufgelegt.

Alle Bundeslander haben grol3e Anstrengungen unternommen, Wis-
senschaftlerinnen zu férdern. Auch die Férder- und die Tragerein-
richtungen der Wissenschaft haben das Thema der Chancengleich-
heit immer wieder aufgegriffen. Dabei sind vielfaltige Initiativen, Pro-
gramme und MalBnahmen entstanden, die eindrucksvoll demonstrie-
ren, dass die Bedeutung der Aufgabe zunehmend erkannt wird. Die
Homepage des Kompetenzzentrums Frauen in Wissenschaft und
Forschung (CEWS) informiert umfassend. Haben sich anfangs die
MafRnahmen auf eine Steigerung der Berufungen von Frauen fokus-
siert, so hat sich im Laufe der Zeit der Fokus erweitert. Ma3nahmen
zielen jetzt auf den gesamten Qualifikationsprozess und weisen zu-
nehmend dartiber hinaus auf Rahmenbedingungen, Prozesse und
Strukturen. Die Schaffung der Juniorprofessur als neuer Qualifizie-
rungsweg ist in diesem Zusammenhang ebenso zu nennen wie die
Studienstrukturreform mit den gestuften Studiengdngen oder die
Einflhrung von Frauenforderplanen. Befristungsregelungen sind fa-
milienfreundlicher gestaltet worden. Berufungsverfahren sind vieler-
orts verandert worden; Gender spielt zunehmend bereits bei der
Widmung der auszuschreibenden Stelle eine Rolle. Kurz: Die Sensi-
bilitat fur die Gleichstellung der Frauen in der Wissenschaft ist insge-

! Wissenschaftsrat: Empfehlungen zur Chancengleichheit in Wissenschaft und For-
schung, Kdln 1998, hier: S. 11-13.
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samt deutlich gewachsen. Wir sind ein gutes Stiick vorangekommen.
Zeit fur einen sicher nur unvollkommenen und subjektiven Bilanzie-
rungsversuch. Er beansprucht nicht, neues forschungsbasiertes Wis-
sen beizusteuern, sondern setzt eher an Erfahrungswissen an, zumal
ich bahnbrechende neue Erkenntnisse gemessen am analytischen
Inhalt der Wissenschaftsratsempfehlungen kaum ausmachen kann.

Bevor ich mit meinen Ausfiihrungen beginne, méchte ich mich fur die
kompetente und konstruktive Unterstiitzung durch die Berliner
.Szene" bedanken. Dank intensiver Diskussionen - nicht nur fir den
heutigen Vortrag - sind wir in der Gleichstellungspolitik in Berlin ver-
gleichsweise sehr gut aufgestellt. Alle Deutungen verantworte ich
hingegen allein.

Bundesweite Entwicklung

Zahlen, Daten, Fakten global

Zunéchst soll die aktuelle Situation auf der Makro-Ebene beleuchtet
werden:

Senatsverwaltung fir Bildung, Wissenschaft und Forschung I[E‘

Frauenanteil im Qualifikationsverlauf 1992-2004
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Frausnanteile in %
1]
]

‘Tagung Wissenschaftsrat | Folie 3

Zu allererst: Der Frauenanteil in allen Statusgruppen steigt kontinu-
ierlich - allerdings fallt er immer noch von Qualifikationsstufe zu Qua-
lifikationsstufe ab - ein bekanntes Bild schon 1998.
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Der Frauenanteil bei den Studienberechtigten lag 2004 bei 52,7 Pro-
zent. Frauen nehmen jedoch seltener ein Studium auf, so dass der
Anteil der Studienanfangerinnen (Erstimmatrikulierte) lediglich bei
48,8 Prozent liegt. In 2004 liegt jedoch der Anteil der Absolventinnen
bei 49,6 Prozent. Demnach ist zu vermuten, dass weniger Frauen als
Manner ein Studium abbrechen. 39 Prozent aller Promotionen und
22,7 Prozent aller Habilitationen wurden 2004 erfolgreich von Frauen
abgelegt. Im gleichen Jahr lag der Anteil von Frauen an allen Profes-
suren bei 13,6 Prozent.

Diese Momentaufnahme wird erganzt durch eine Analyse der Ent-
wicklung in den vergangenen zwolf Jahren, die kirzlich vom CEWS
fir die Bund-Lander-Kommission (BLK) erarbeitet und der Offentlich-
keit vorgestellt wurde.

Im Zeitraum von 1992 bis 2004 stieg der Anteil der Studentinnen um
Uber zehn Prozentpunkte auf jetzt knapp die Halfte aller Studieren-
den. Der Anteil der Promovendinnen stieg in diesem Zeitraum eben-
falls kontinuierlich von knapp 30 auf jetzt knapp 40 Prozent an. Und
auch bei den Habilitationen stieg der Anteil von Frauen um zehn Pro-
zentpunkte auf jetzt 22 Prozent an. Bei den Professuren kénnen wir
feststellen, dass wir 1999 die Zehn-Prozentmarke ,geknackt* haben
und aktuell bei 13 Prozent liegen, wahrend wir bei den C4 bzw. W3-
Professuren in 2004 erst bei einem Frauenanteil von knapp zehn
Prozent liegen.

Wiirden theoretisch diese Steigerungsraten beibehalten, so kénnten
wir davon ausgehen, dass in zehn Jahren knapp die Halfte aller Pro-
motionen von Frauen gefertigt werden und bei den Habilitationen der
Frauenanteil auf Gber 30 Prozent ansteigt - Juniorprofessuren kdnnen
beschleunigend wirken. Gut ein Viertel aller Professuren ware mit
Frauen besetzt und der Anteil an den C4/W3-Professuren wirde bei
15 Prozent liegen.

Besonders erfreulich ist jedoch bereits heute die Entwicklung bei den
Juniorprofessuren, wo der Frauenanteil an den Ruferteilungen bun-
desweit jeweils tUber 30 Prozent liegt und in 2005 sogar ein Anteil von
39,2 Prozent zu verzeichnen ist.

Auch bei dem Anteil an Neuberufungen auf Professuren kénnen wir
einen kontinuierlichen Anstieg verzeichnen. Allerdings liegt der Anteil
an Habilitationen immer noch héher als der Anteil an Ernennungen
zur Professorin, das Potential ist demnach groR3er als seine Nutzung.
Erstaunlich ist, dass der Anteil der Bewerbungen deutlich unter dem
Anteil an Habilitationen liegt. Da hier aggregierte Gro3en betrachtet
werden, ist zu vermuten, dass ein Grol3teil der Frauen sich in Facher
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habilitiert, in denen dann nur vergleichsweise wenig offene Stellen
verfugbar sind.

Senatsverwaltung fur Bildung, Wissenschaft und Forschung lll-

Frauenanteile an den Neuberufungen auf Professuren 1997-2004

Framenamssilein %

Tagung Wissenschaftstat | Folie 4

Die Entwicklung von der Bewerbung Uber Listenplatze und Berufun-
gen ist jedoch positiv zu bewerten. Liegen erfolgreiche Bewerbungen
von Frauen vor, erhalten sie Uberproportional einen Listenplatz.

Hier zeigt die hochschulinterne Sensibilitat fir Gleichstellung ver-
starkt durch Rechte der Gleichstellungsbeauftragten und staatliche
Erwartungen - positive Auswirkungen. Allerdings wird nicht zum glei-
chen Anteil ein Ruf ausgesprochen. Positiv ist aus Sicht der Hoch-
schule das Verhaltnis von Ernennungen zu Berufungen. Professorin-
nen nehmen demnach viel haufiger einen Ruf an, als dies bei ihren
Kollegen der Fall ist.

Ein Vergleich der Qualifikationsverlaufe in den beiden Zeitraumen
1992 bis 1996 und 2000 bis 2004 zeigt, dass die Schere zwischen
den Geschlechtern weiterhin stark auseinander geht - auch wenn
Veranderungen erkennbar sind. Die Grafik zeigt eindrucksvoll die
Dimension der Aufgabe auf der Makroebene: der Fortschritt ist offen-
kundig eine Schnecke!
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Senatsverwaltung fur Bildung, Wissenschaft und Forschung lII.

Manner und Frauen im Qualifikationsverlauf 1992-1996 und 2001-2004
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Dies gilt prinzipiell auch fir den Frauenanteil in Fihrungspositionen
bei den aul3eruniversitaren Forschungseinrichtungen.

Senatsverwaltung fir Bildung, Wissenschaft und Forschung Iil-

Frauenanteil an Fihrunaspositionen im auBerhochschulischen Bereich 1992-2002
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AuRer bei der MPG, die uber ein offenbar wirksames Frauenférder-
programm verfiigt und im internationalen Wettbewerb Head-Hunting
betreibt, liegt hier der Anteil weiterhin unter zehn Prozent.

Die Entwicklungen zeigen aber auch: Erfolge sind machbar - Mann
muss sie nur wollen.

Deshalb missen sich die Hochschulen nach wie vor die Frage gefal-
len lassen: Was passiert eigentlich mit dem Kreativitatspotential der
Frauen nach ihrem Eintritt in die Hochschule auf dem Weg zur Wis-
senschaft als Beruf? Fir die Antwort tragen die Hochschulen selbst
malfigebliche Verantwortung.

Dabei hat sich der Fokus mit Recht auf die Ebene der Fachkulturen
verlagert. Dazu

Zahlen, Daten, Fakten in Fachkulturen

Ausgehend von dem von der BLK herausgegebenen Bericht ,Frauen
in Fdhrungspositionen an Hochschulen und auB3erhochschulischen
Forschungseinrichtungen®, in dem die quantitativen Unterschiede im
Zeitablauf zwischen den Sprach- und Kulturwissenschaften, den In-
genieurwissenschaften, der Human- und der Veterinarmedizin her-
ausgearbeitet wurden, beschréanke ich mich auf die Zahlen von 2004.

Senatsverwaltung fir Bildung, Wissenschaft und Forschung ﬁﬁ'm

Frauenanteil in ausgew&hlten Fachkulturen 2004

Frauenanteil in %

1= 2 3 4= 5=
(Erstimmatrikulierte) (Hochschulen insgesamt)

—#- + = Sprach- und —n—= = — = —&— =D insgesamt

H Quelle: Statistisches Bundesamt, ‘Tagung Wissenschaftsrat | Folie 7
3 Eigene Darstellung
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Der Frauenanteil Uber die Qualifikationsstufen nimmt in allen Fach-
kulturen ab, jedoch lassen sich grol3e Unterschiede zwischen ihnen
feststellen. Ist er bei den Ingenieurwissenschaften bereits bei den
Studienanfangerinnen sehr gering, liegt er bei den Sprach- und Kul-
turwissenschaften, aber auch in den medizinischen Fachern, bei ei-
nem weit Uberproportionalen Anteil. Au3er in der Humanmedizin ist in
2004 die Erfolgswahrscheinlichkeit der Studentinnen hoher als die
der Studenten. Erst bei den weiteren Qualifikationsstufen missen wir
die sinkenden Frauenbeteiligungen verzeichnen.

Andrea Loéther vom CEWS hat kirzlich sehr interessant die deutli-
chen Unterschiede in den Fachkulturen dargestellt®. Wahrend bei den
Ingenieurwissenschaften der Anteil der Frauen zu Beginn des Studi-
ums mit zehn Prozent (in 1986) sehr gering ist, bleibt dieser Anteil
Uber den gesamten Qualifikationsverlauf aber konstant. Wie gelingt
das? Was ware, wenn der Frauenanteil beim Studienbeginn deutlich
hoher ware? Anders stellt sich die Situation in den Sprach- und Kul-
turwissenschaften dar. Wahrend dort der Anteil von Frauen im Stu-
dium bei rund 70 Prozent (1986) lag, sinkt der Anteil dramatisch tber
den Qualifikationsverlauf, so dass er bei den Berufungen auf C4/W3-
Professuren im Zeitraum 2003-2005 auf 30 Prozent gefallen ist, sich
demnach die Verhaltnisse umgekehrt haben.

Ich méchte in diesem Zusammenhang einen Blick nach Europa wer-
fen. Sowohl das Studienwahlverhalten insgesamt als auch das junger
Frauen zeigt im Vergleich mit beispielsweise Frankreich und GroR3-
britannien erhebliche Unterschiede, die bei einer Betrachtung unter
dem Aspekt strategische Kernkompetenzen fur gegenwartige und
zukiinftige Wertschépfungsketten Anlass zu ernster Sorge geben
missen. Es wird zunéchst deutlich: Studienfacher haben ein Ge-
schlecht, abgesehen von Agrarwissenschaften und Veterinarmedizin.
Die Ingenieurwissenschaften, Mathematik und Informatik sind im eu-
ropaischen Kontext mannergepragt.

Bei den Hochschulabsolventinnen und -absolventen fallt die Sonder-
Situation Deutschlands besonders auf: Wir haben massiven Nach-
holbedarf, wenn es gilt, Frauen fir Naturwissenschaften, Mathematik,
Informatik und Ingenieurwissenschaften zu interessieren. Dass wir
hier zudem im europaischen Vergleich ein massives quantitatives
Problem haben, sollte Anlass genug sein, sich dieser Situation mit
aller Energie und notwendigerweise umfassend zu widmen.

2 Andrea Lother: Von der Studentin zur Professorin. Eine Analyse zum Frauen- und
Ménneranteil im wissenschaftlichen Qualifikationsprozess, in: Forschung & Lehre
11/2006, S. 634 ff.
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Erinnern wir uns mit Abstand, dass die Situation in der ehemaligen
DDR einmal ganz anders war, wie bereits den Empfehlungen des
Wissenschaftsrats zu entnehmen war: Laut einer Statistik Gber
Studierende im Hochschulstudium des Ministeriums fiir Hoch- und
Fachhochschulwesen der DDR von 1989 lag der Anteil weiblicher
Studierender bei Mathematik/Naturwissenschaften bei 50,4 Prozent,
bei Technikwissenschaften bei 26,4 Prozent und bei anderen Gesell-
schaftswissenschaften/Kunst (ohne Padagogik und Wirtschaftswis-
senschaften) bei 40,7 Prozent.

Senatsverwaltung fur Bildung, Wissenschaft und Forschung III.

Percentage of ISCED 6 graduates who are women by broad field of study in EU Member States, 2007

Percentage SCIENCE, HEALTH AND  ENGINEERING, SOCIAL SCIENCE
eoucarion  MUMANEIES - marhemarics ASTICUIURCE  "Usocal T MANURACTURING  BUSINESS >
AND COMPUTING SERVICES ~ &CONSTRUCTION  AMD LAW
Belgium 545 311 3136 31,2 396 15,4 35,0
Denmark® x 0.6 26 466 475 237 M7
Germany 417 452 26,8 52,5 455 1.8 321
Greece 3 B 3 3 B B 3
Spain t4.3 454 446 333 4387 23,2 4.0
France 50,0 56,5 393 56,5 57,0 26,8 42,4
Ireland 50,0 543 427 36,8 60,3 22,2 49,1
Haly : 579 47,7 56,0 66,3 34,4 46,0
Luxembourg - - - - - - -
Netherlands : 35 55 328 Mg 13,8 37,2
Austria 62,1 c14 356 51,1 710 13,0 304
Portugal 66,4 64,2 49,8 56,1 64,9 391 46,1
Finland 722 456 374 39,2 62,9 2.2 50,9
Sweden 65,6 44,0 33,0 48,4 52,7 241 M1
United Kingdom 55,2 46,4 389 396 516 188 40,2
EU-15% 554 48,9 35,7 46,5 43,0 20,6 39,3

Source: Eurostat, Education
Notes: “Exceptions to the referance year: DK, FR, IT, Fi: 2000

@Humanities and arts Indudes education

TEU-15: estimate excludes EL, LU. Above exceptions to reference year apply

Tagung Wissenschaftsrat | Folie 9

Warum entscheiden sich junge Frauen in Frankreich und GroRbritan-
nien anders als bei uns und schlieen ihre Studien erfolgreich ab?
Welche Signale gehen dort von der Gesellschaft, vom Arbeitsmarkt,
von den Schulen und Hochschulen aus? Statt bekannter Schuldzu-
weisungen von einem Bildungs-Teilsystem zum anderen bedarf es
einer selbstkritischen Analyse und Ubergreifender Handlungsstrate-
gien.

Als Zwischenfazit will ich festhalten, dass der Kerngedanke der WR-
These 6 von 1998 nichts von seiner Aktualitdt und Vordringlichkeit
eingebft hat:

Das Kaskadenmodell ist die angemessene Formulierung der notwen-
digen symbolischen Quote.

Zugleich werden mir alle Praktikerinnen und Praktiker zustimmen,
dass es keinen eindimensionalen Kénigsweg zur Gleichstellung gibt.
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Vielmehr sind die bisweilen verschlungenen Pfade zum Einzelerfolg
von Land zu Land und auch von Hochschule zu Hochschule unter-
schiedlich. Wie bei allen Reformprozessen missen Kompetenz, Pro-
zesspromotoren und Machtfaktoren zusammen kommen, sowohl in-
nerhalb der Hochschulen als auch auf3erhalb in der Politik. Die Stufe
sich selbsttragender Prozesse im Rahmen der Selbststeuerung der
Wissenschaft scheint mir noch nicht erreicht zu sein. Wer wirde
bestreiten, dass es in dieser Phase weiterhin des Prozess- und
Machtpromotors bedarf als Stellvertretung fiir diejenigen, die in den
Fach- und Hochschulkulturen physisch noch nicht in ausreichendem
MaRe prasent sind, um Hochschulkulturen nachhaltig zu verandern?
Hier kann der Staat aus seiner Mitverantwortung (noch) nicht entlas-
sen werden, wenn es um die Definition von Zielen und die Ausstat-
tung der notwendigen Umsetzungsprozesse mit Durchsetzungsmacht
geht.

Der Berliner Mix an Frauenférderung

Die Berliner Gender-Situation in der Wissenschaft hat sich etwas po-
sitiver entwickelt, als dies bundesweit der Fall ist. Wir freuen uns des-
halb tber die Auswertungen des Kompetenzzentrums Frauen in Wis-
senschaft und Forschung (CEWS), nach denen Berlin die Spitzenpo-
sition beim Landerranking nach Gleichstellungsaspekten belegt.

Senatsverwaltung fiur Bildung, Wissenschaft und Forschung Ill‘

Vergleich Bundesdurchschnitt und Berlin 2005

70~

Studierende
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Quelle: Leistungsbericht der Berliner Hochschulen fir das Jahr 2005

‘Tagung Wissenschaftsrat | Folie 10
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Senatsverwaltung fir Bildung, Wissenschaft und Forschung III‘

Vergleich Bundesdurchschnitt und Berlin 2005
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Quelle: Leistungsbericht der Berliner Hochschulen fir das Jahr 2005

‘Tagung Wissenschaftsrat | Folie 11

Besonders der Anteil der Professorinnen an Fachhochschulen ist um
30 Prozent hoher, als dies im Bundesgebiet der Fall ist. Bei den Neu-
berufungen konnten wir in diesem Jahr erstmalig einen Anteil von 30
Prozent erreichen.

Die Bedeutung der Gleichstellungspolitik fir das Land Berlin zeigt
auch eine bereits sehr frih einsetzende Institutionalisierung von
Frauenbeauftragten an den Hochschulen und eine damit einherge-
hende Verrechtlichung. Sie spiegelt sich ebenfalls in der aktuellen
Koalitionsvereinbarung wider, die sowohl ein eigenes Kapitel zur Ge-
schlechtergerechtigkeit als auch einen langeren Absatz im Kapitel
Wissenschaft zum Thema Gleichstellung beinhaltet. Wir haben im
Senat fir alle Vorlagen und Beschlisse einen Gender-Check einge-
fuhrt; weitergehende Uberlegungen richten sich auf Gender-Budge-
ting. Die Verrechtlichung der Gleichstellungsbeauftragten bedeutet
das notwendige Einbringen von ergédnzenden Prozess- und Macht-
motoren in die Selbststeuerung der Wissenschaft. Zugleich zeigt die
Qualifikationsentwicklung, dass Kompetenz in allen Fachkulturen
wachst.

Ich werde kurz die spezifischen Instrumente skizzieren, die es in Ber-
lin seit Anfang der 1990er Jahre gibt:
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Cl/C2-Programm

Eines der zweifellos erfolgreichsten Programme ist das Berliner
C1/C2-Programm. Bereits 1991 wurde das ,Programm zur Forderung
von Frauen“ aufgelegt. Hierzu stellte der Berliner Senat in seinem
Beschluss fest:

~LAngesichts der anhaltenden Unterreprasentanz von Frauen im Be-
reich der Wissenschaft (insbesondere in der Gruppe der Professorin-
nen und Professoren) [ist] eine besondere Foérderung von Nach-
wuchswissenschaftlerinnen an den Hochschulen erforderlich. Dies ist
schwerpunktmafiig als ein Qualifizierungsprogramm auszugestalten.”
Ziel des Programms war es demnach, promovierten Frauen die Mog-
lichkeit zu geben, sich ,berufungsfahig weiter zu qualifizieren“. War
bis 1995 das Programm ausschlieBlich fur die Hochschulen im
Westteil der Stadt gedacht, anderte sich dies mit der Einbringung in
die jeweiligen Hochschulhaushalte. Nun konnten auch die Hoch-
schulen in Ostberlin profitieren. Die Mittel wurden nun jahrlich fortge-
schrieben.

Anfangs war das Programm mit rund fiinf Millionen DM ausgestattet,
so dass insgesamt 65 Stellen ausschlielich fir Frauen eingerichtet
werden konnten.

Evaluationen haben gezeigt, dass das C1/C2-Programm eine dulRerst
erfolgreiche Qualifizierungsmaoglichkeit flr Wissenschaftlerinnen war.
So sind beispielsweise von den ersten 20 Wissenschaftlerinnen der
Technischen Universitat (TU) finf Frauen noch wahrend ihrer Ver-
tragslaufzeit auf C4-Professuren berufen worden, sechs haben C3-
Professuren angenommen, drei sind an Forschungsinstitute gegan-
gen, weitere drei verlangerten ihre Vertrdge aufgrund von Erzie-
hungszeiten. Von zahlreichen Frauen, die sich auf diesen Stellen
qualifizierten, profitierte jedoch nicht nur Berlin, standen sie doch dem
gesamten akademischen Arbeitsmarkt zur Verfligung. Nichtsdesto-
trotz bestand immer wieder die Gefahr, dass das Programm an den
Hochschulen auch dazu beitragen konnte, normale Stellen mit Man-
nern zu besetzen, konnten doch Frauen auf die neu geschaffenen
Stellen ausweichen.

Berliner Programm zur Forderung der Chancengleichheit fir
Frauen in Forschung und Lehre

Das Programm zur Forderung der Chancengleichheit fir Frauen in
Forschung und Lehre ist nach einer sechsjahrigen Laufzeit beendet
worden. Gemal dem neuen Koalitionsvertrag ist es beabsichtigt, die-
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ses Programm fortzufiihren.® Mit seinen beiden Férderschwerpunk-
ten, den HochschulmaBnahmen und dem Stipendienprogramm, hat
es im erheblichen Umfang zur Qualifizierung von Frauen beigetragen.
Das von der BLK kofinanzierte Programm hatte ein jahrliches Volu-
men von drei Millionen Euro.

Leistungskennziffern und finanzielle Auswirkungen durch die
Hochschulvertrage (LBMV)

In Berlin werden die Mittel an Hochschulen seit 2001 teilweise leis-
tungsbezogen zugewiesen. Aus diesem Grund haben sich die Hoch-
schulen dazu verpflichtet, jahrlich Leistungsberichte zu erstellen. Eine
umfassende Auswertung wird dann dem Abgeordnetenhaus vorge-
legt. Auf dieser Grundlage werden anschlieBend von den auf vier
Jahre vereinbarten konsumtiven Zuschissen bis zu 30 Prozent nach
Leistung zugewiesen. Diese leistungsbezogene Mittelzuweisung be-
inhaltet die Parameter Lehre, Forschung und Gleichstellung. Fir die
Universitaten bedeutet dies, dass 50 Prozent auf lehrbezogene Pa-
rameter, 45 Prozent auf Forschungsparameter und flinf Prozent nach
Gleichstellungskriterien vergeben werden. Diese fiinf Prozent werden
wie folgt unterteilt: 20 Prozent entfallen auf die Zahl der Professorin-
nen, 40 Prozent auf den Anteil der neuberufenen Professorinnen, 20
Prozent auf den Anteil der Promovendinnen und weitere 20 Prozent
auf den Anteil der Frauen an den sonstigen Abschliissen. Damit wird
ein zusatzlicher Anreiz geschaffen und der Wettbewerbsmechanis-
mus auch fir diese Zielsetzung eingesetzt. Die Folgen fir erfolgrei-
ches ebenso wie nicht erfolgreiches Handeln werden inzwischen zu-
nehmend an die Fachbereiche durchgereicht.

Gleichstellungspolitik wirkt sich auch auf Forschung aus —
Wechselwirkung hin zur Frauen- und Geschlechterforschung

Frauenférderung wirkt sich jedoch nicht nur auf eine starkere Repra-
sentanz von Frauen in Wissenschaft aus, sondern verandert auch
den Blick auf die Wissenschatft.

,Die Koalition wird den Prozess der Gleichstellung der Geschlechter in Forschung
und Lehre fortsetzen. Dabei sollen die erzielten Fortschritte bei der Qualifizierung
von Frauen fir eine wissenschaftliche Tatigkeit auch zu einer Erhéhung der Beru-
fungsquote auf Professuren und in FUhrungspositionen fiihren. In den Hochschul-
vertragen sollen qualitative Aspekte der Gleichstellung der Geschlechter starker be-
ricksichtigt und die gleichstellungsorientierten Ziele, Leistungsanreize und das ent-
sprechende Controlling weiterentwickelt werden. Die Bund-L&énder-Vereinbarung
Uber die Anwendung der Grundsatze des Gleichstellungsdurchsetzungsgesetzes
sollen in den gemeinschaftlich finanzierten auf3eruniversitaren Forschungseinrich-
tungen mit Sitz in Berlin durchgesetzt werden. Entsprechende Controllinginstru-
mente werden geschaffen.” (Koalitionsvereinbarung 2006-2011)

http://www.berlin.de/rbmskzl/koalitionsvereinbarung/abss7.html.
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Fur Berlin hat die starkere Reprasentanz von Frauen in Wissenschaft
und Forschung an allen Hochschulen auch neue Wissensgebiete er-
schlossen und neue Forschungsstrukturen aufgebaut. Ich nenne hier
zum einem das Zentrum Geschlechterforschung in der Medizin (GIM)
an der Charité. Dartiber hinaus ist das Zentrum fiir Interdisziplinare
Frauen- und Geschlechterforschung an der TU mit seinen Ringvorle-
sungen zu Wissenschaftsforschung als Geschlechterforschung zu
nennen. An der Humboldt-Universitat zu Berlin existiert bereits seit
1999 der Studiengang Gender Studies. Auch an den Berliner Fach-
hochschulen ist z.B. mit dem Harriet Miller Institut an der Fachhoch-
schule fir Wirtschaft Berlin (FHW) Genderforschung verankert, um
nur einige Beispiele aufzufiihren, die einen Ausschnitt der vielfaltigen
Kultur in Berlin prasentieren. Auf solche Weise findet Gender als
Sensibilisierung und Perspektive Eingang auch in die Fachkulturen.

Besonders intensiv diskutieren wir zur Zeit im Rahmen eines Runden
Tisches die Frage:

e Wie konnen wir es erreichen, dass bereits frihe geschlechts-
spezifische Pragungen in Kita und Grundschule vermieden wer-
den und Offenheit und Neugier fir Wissenschaft und Technik ent-
wickelt werden?

¢ Welche Méglichkeiten bestehen, das Wahlverhalten der Schulerin-
nen und Schiler in der Oberstufe stérker zu beeinflussen? Wie
konnen wir konkret Madchen und jungen Frauen mehr Mut fur
Naturwissenschaft und Technik machen?

Betrachtet man die Belegung der Leistungsfachkombinationen im
Land Berlin, so stellt man fest, dass die von jungen Frauen am hau-
figsten gewdahlte Kombination Deutsch und Englisch, gefolgt von
Kunst und Biologie ist. Insgesamt 1.235 bzw. 1.102 Schulerinnen in
der gymnasialen Oberstufe haben im Schuljahr 2005/06 diese Kom-
bination gewahlt. Anders sieht es bei den jungen Mannern aus. Ma-
thematik/Physik ist mit 962 Féllen die am haufigsten gewéahlte Kom-
bination, gefolgt von Erdkunde und Biologie, was 660-mal gewahit
wurde. Welche Auswirkungen dies auf die spéatere Studienwahl hat,
ist unschwer zu erkennen. Besonders in den mathematisch-naturwis-
senschaftlichen Leistungsfachkombinationen ist der Anteil von jungen
Frauen sehr gering. Mathematik/Informatik wird insgesamt 263-mal
belegt, davon sind fiinf Prozent Schilerinnen. Der Anteil der Schile-
rinnen an der sehr haufigen Kombination Mathematik/Physik (1153-
mal) liegt bei 16 Prozent und bei Mathematik/Chemie (501-mal) im-
merhin bei 37 Prozent.

¢ Welche MalRnahmen kdnnen wir entwickeln, die Studienfachwahl
starker zu beeinflussen?
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Dieser Punkt ist meines Erachtens nicht nur unter gleichstellungspoli-
tischen Aspekten relevant, sondern auch unter dem Aspekt des Er-
halts und Ausbaus der Innovationsfahigkeit der Region. In Berlin ha-
ben die Hochschulen und Forschungsinstitute mit Schilerinnen-Labo-
ren, Madchen-Technik-Tagen und den Techno-Clubs erste wichtige
Schritte eingeleitet. Professoren gehen in die 10. Klassen, um zu
werben. Das sind wichtige Schritte, wie sie auch andernorts getan
werden. Folgen muss ein systematischer Dialog aller an der
Bildungskette Beteiligten. Dies ist eine besondere Chance, die sich in
Berlin aus der Zusammenfiihrung von Wissenschaft und Forschung
mit der Zustandigkeit fur Bildung, Jugend und Familie in einem Res-
sort ergeben kann.

Schlussfolgerungen

Die Analysen des Wissenschaftsrates von 1998 und seine zwolf The-
sen zur Gleichstellung von Frauen in der Wissenschaft haben Wir-
kung gezeigt. Erfolge sind machbar, Mann muss sie nur wollen.

Es bleibt deshalb richtig: ,Fur den Wissenschaftsrat hat die nachhal-
tige Integration von Frauen in das bestehende Wissenschaftssystem
oberste Prioritat. Er gibt deshalb dem verstarkten Wettbewerb zwi-
schen bestehenden Einrichtungen gegenwartig eindeutig den Vor-
zug..." vor Frauenhochschulen. Wenn ich es richtig sehe, ist dieses
Thema national und international seitdem deutlich in den Hintergrund
getreten.

Vielmehr wird deutlich, dass wir uns mit mehr Mut, Entschlossenheit
und Verbindlichkeit ehrgeizigere Ziele setzen und sie erreichen mis-
sen: Anknlpfend an These 6 ist das die konsequente Ausrichtung an
den jeweils vorangegangenen Qualifikationsstufen, also am Kaska-
denmodell. Nur so kdnnen wir die ,glaserne Decke" durchbrechen hin
zu sich selbsttragenden Prozessen, die wir Gberwiegend noch nicht
erreicht haben.

In diesem Zusammenhang erweitert sich die Perspektive Uber die zu
unterstiitzende Nachwuchswissenschaftlerin hinaus auf die Rahmen-
bedingungen, auf die Ebene der sehr unterschiedlichen Fachkulturen
und auf die dem Studium vorangehende Bildungsphase - und das
sollte in internationaler Vergleichsperspektive erfolgen. Denn die Zeit
drangt in vielerlei Hinsicht.

Nicht zuletzt auch, weil die nachste groRe Herausforderung bereits
deutlich erkennbar ist, wie ein Blick in das starker gesellschaftsge-
triebene Hochschulsystem der anglo-amerikanischen Welt zeigt. Sie
wird dort unter dem Stichwort ,Diversity* sowohl in der Wissenschaft
selbst als auch in der Praxis der zunehmenden Globalisierung inten-
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siv diskutiert. Zukiinftig werden sich auch in Deutschland die Eliten
nicht mehr ausschlie3lich aus der Personengruppe der wei3en christ-
lichen Manner rekrutieren. Im Gegenteil: Das Land wird bunter (und
aus eigener Erfahrung muss ich hinzuftigen: auch grauer). Die Rolle
von Hochschulen und Wissenschaft als gesellschaftliche Integrati-
onsagenturen muss neu bedacht und gestaltet werden. Wer anders
als der Wissenschaftsrat konnte sich dieser Ubergreifenden Frage-
stellung annehmen? Denn: Bildungschancen als wichtigsten Weg zur
nachhaltigen Teilhabe an der Gesellschaft zu begreifen, ist ein Kern
aller westlichen Gesellschaftsmodelle seit der Aufklarung. Die jlingste
Studie der Friedrich-Ebert-Stiftung zum Prekariat zeigt, dass es hier
fur uns viel zu tun gibt und das geschlechtsspezifische Bildungskar-
rieren in diesem Zusammenhang nicht zu vernachlassigen sind.

Autobiographische Angaben

Dr. Hans-Gerhard Husung ist seit 2004 Staatssekretar fiir Wissen-
schaft und Forschung des Landes Berlin. Von 1990 bis 2000 war er
Referatsleiter in der Geschéftsstelle des Wissenschaftsrates.
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Ursachen der Unterreprasentanz von
Wissenschaftlerinnen — Individuelle Entscheidungen
oder strukturelle Barrieren?

Inken Lind

Einfuhrung

In den vergangenen Jahren hat die Frage der Unterreprasentanz von
Wissenschaftlerinnen zunehmend Aufmerksamkeit gefunden und
zahlreiche Studien unterschiedlichster Provenienz hervorgebracht.
Neben einem sich stark entwickelnden Forschungsinteresse an den
Ursachen der geringeren Aufstiegswahrscheinlichkeit von Frauen in
der Wissenschaft ist der Thematik auch von Seiten der Wissen-
schaftsinstitutionen durch entsprechende Verlautbarungen mehr Be-
deutung beigemessen worden. Chancengleichheit ist inzwischen zur
erklarten hochschulpolitischen Zielsetzung avanciert. Die vorhande-
nen Karrierebarrieren fur Frauen werden als hemmender Faktor fur
den Wissenschaftsstandort Deutschland erkannt und beklagt. Selte-
ner als friher erleben Frauen in der Wissenschaft heute offene Dis-
kriminierungen und Abwertungen. Zahlreiche hochschulpolitische
Bemiihungen konzentrierten sich auf die Verbesserung der Chan-
cengleichheit zwischen den Geschlechtern und tatséchlich ist der
Frauenanteil in der Wissenschaft seit den 80er Jahren kontinuierlich
gestiegen. Andererseits muss festgestellt werden, dass noch immer
eine deutliche Unterreprésentanz von Wissenschaftlerinnen vor-
herrscht und die Bundesrepublik hinsichtlich des Frauenanteils an
hohen wissenschaftlichen Positionen im europdischen Vergleich ei-
nen der letzten Platze einnimmt."

Derzeit stehen in Deutschland einem Studentinnenanteil von 47,7
Prozent im Jahr 2005 insgesamt 14,2 Prozent Professorinnen ge-
genlber. Deutschland hat weniger Doktorandinnen als andere Lan-
der, hier liegen vor allem die sideuropdischen Lander an der Spitze.
Beim Frauenanteil an hdchstdotierten Professuren bildet Deutschland
mit neun Prozent zusammen mit den Niederlanden (7 Prozent) das
Schlusslicht. Finnland hatte 2004 mit 21,2 Prozent einen mehr als
doppelt so hohen Frauenanteil an den héchsten Positionen an Hoch-
schulen. Im EU-Durchschnitt lag dieser im Jahr 2003 bei 15,3 Pro-
zent. In einigen osteuropdischen Landern sind mehr als ein Viertel
der hochstdotierten Professuren mit Frauen besetzt, z.B. in Ruma-

European Commission, 2006.
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nien und Lettland.? Insgesamt besteht also wenig Grund zur
Zufriedenheit, trotz der bisherigen Erfolge.

Entsprechend intensiv wird die Frage nach den Ursachen fir diese
auch international sehr unterschiedlich dynamischen Entwicklungen
gestellt.® Dabei sind in der Auseinandersetzung mit der Thematik ver-
breitete Vorannahmen und alltagsnahe Erklarungsmodelle anzutref-
fen, die - auf den ersten Blick durchaus plausibel erscheinend - von
Akteuren innerhalb der Wissenschaft und den wissenschaftsnahen
Medien kaum hinterfragt, jedoch beharrlich kommuniziert werden. An-
nahmen werden argumentativ als Tatsachen verwendet, was weder
dem wissenschaftlichen Diskurs noch dem Fortschritt hinsichtlich der
Partizipation von Frauen férderlich ist. Fiir eine konstruktive Ausein-
andersetzung ist es wesentlich, die Aufmerksamkeit auf Faktoren zu
lenken, die nach heutigem Kenntnisstand wesentlich fur die Unterre-
prasentanz von Frauen in der Wissenschaft sind. Gleichzeitig mus-
sen Fakten, die zu einer Relativierung und Widerlegung verbreiteter
Ursachenzuschreibungen fuhren, starker noch als bisher den betref-
fenden Akteuren bekannt sein. Nicht zuletzt auch, um die Funktion
bestimmter Ursachenzuschreibungen fir selbstreproduzierende Pro-
zesse innerhalb der Wissenschaft erkennbar werden zu lassen. Es ist
daher angezeigt, solche verbreiteten Ursachenzuschreibungen, die
die Auseinandersetzung mit der Marginalisierung von Frauen in der
Wissenschaft in der Vergangenheit gepragt haben und heute noch
pragen, anhand aktueller Ergebnisse zu hinterfragen.

Der vorliegende Beitrag gliedert sich in zwei thematische Schwer-
punkte: Zunachst werden drei verbreitete Ursachenzuschreibungen
aufgegriffen und kritisch Uberprift. AnschlieRend erfolgt die Darstel-
lung zentraler Ursachen auf individueller und struktureller Ebene. Ein
abschlieRendes Fazit bezieht sich auf die zuklinftige Auseinanderset-
zung mit der Thematik.

Verbreitete Ursachenmodelle zur Unterreprasentanz von Wis-
senschaftlerinnen und aktuelle Erkenntnisse

Ein weit verbreitetes Erklarungsmodell fir den geringen Frauenanteil
bezieht sich auf den vermeintlich geringen Pool potentieller Nach-
wuchswissenschaftlerinnen in der Vergangenheit. Die Annahme lau-
tet, dass aufgrund des Ausbildungsverhaltens und der Barrieren fir

Destatis, 2006. Rein quantitative Vergleiche beinhalten jedoch auch eine gewisse
Problematik, da in den einzelnen Landern der gesellschaftliche Status und das Ge-
haltsniveau von Wissenschaftlern sehr differiert und gerade bei niedrigem Status
und Einkommen der Frauenanteil in der Wissenschaft héher ist.

In stideuropaischen Landern ist ein starker Zuwachs an Professorinnen innerhalb
der letzten Jahre zu verzeichnen; vgl. dazu European Commission, 2006.
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Frauen beim Studienzugang in der Vergangenheit nicht ausreichend
Frauen zur Verfligung gestanden hatten, aus denen in angemesse-
nem Umfang der weibliche wissenschaftliche Nachwuchs hatte re-
krutiert werden koénnen. Diese These impliziert auch, dass mit
steigender Beteiligung von Frauen an akademischer Bildung - und
damit gréRerem Pool an Nachwuchskraften - sich der Frauenanteil an
wissenschaftlichen Positionen quasi automatisch erhohe.*

Die Ubliche Darstellung des Frauenanteils in Form des bekannten
Scherendiagramms, auch als so genannte ,Leaky Pipeline’ bekannt®,
fasst querschnittlich die Bestandsdaten fiir ein Stichjahr tber alle
Qualifikationsstufen zusammen. Die auseinanderklaffenden Verlaufe
der Frauen- und Manneranteile von den Studierenden bis zu den
hdchst besoldeten Professuren illustrieren eindrucksvoll den geringen
Frauenanteil in der Wissenschaft. Sie bieten jedoch keine Anhalts-
punkte tber die Entwicklungen in der Vergangenheit, die zu dem ak-
tuellen Status Quo gefihrt haben (vgl. Abbildung 1).

Abbildung 1: ,Leaky Pipeline’ 2005
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Es bleibt somit Raum fiir die These des geringen Pools an Wissen-
schaftlerinnen in der Vergangenheit. Um diese zu priifen, wéren op-
timalerweise langsschnittliche Daten Uber Berufsverldaufe vonnéten.
Diese liegen uns fir das bundesdeutsche Wissenschaftssystem tber

4 Vgl. dazu Holzbecher, 1997.
Zur Kritik am Begriff der Leaky Pipeline siehe z.B. Pasero & Ohlendieck, 2003;
zusammenfassend Lind, 2004, S. 10 ff.
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einen Zeitraum von 15 bis 20 Jahren jedoch nicht vor. Um dennoch
wissenschaftliche Karriereverlaufe nachzeichnen zu kénnen, hat das
Kompetenzzentrum Frauen in Wissenschaft und Forschung CEWS
auf der Grundlage der zur Verfiigung stehenden Daten retrospektiv
einen idealtypischen Karriereverlauf konstruiert.° Den Ausgangspunkt
bilden die Berufungsdaten von 2003 bis 2005. Dabei wird von einer
idealtypischen Qualifikationsdauer zwischen Studienbeginn und Be-
rufung auf eine Professur von 18 Jahren ausgegangen. Dieser Zeit-
raum fir die wissenschaftliche Qualifikation bis zur Berufung setzt
sich zusammen aus sechs Jahren Studiendauer, vier Jahren Promo-
tion und sechs Jahren Habilitation. Fur den Ubergang von der Habi-
litation in die Professur schlieRlich werden zwei Jahre angesetzt.” Die
retrospektive Verlaufsanalyse beruht also auf Daten, die angeben,
wie viele Personen in einem Stichjahr eine bestimmte Qualifikations-
stufe erreicht haben. Unter der Annahme eines 18jahrigen Qualifika-
tionsverlaufes sowie bei Betrachtung der Neuberufungen der Jahre
2003 bis 2005° ergibt sich als Beginn des Qualifikationsverlaufes der
aktuell berufenen Professorinnen und Professoren das Jahr 1986
(siehe Abbildung 2).

Uber alle Fachergruppen betrachtet lag der Frauenanteil an den Stu-
dienanfangern im Jahr 1986, also zum Zeitpunkt des Studienbeginns
der heute neu berufenen Professorinnen und Professoren, bei 40,3
Prozent. Der Frauenanteil bei den Studienanfangern war damit dop-
pelt so hoch wie der Anteil an den Berufungen auf eine Professur 18
Jahre spater. Frauen sind also bereits seit Mitte der 80er Jahre Uiber-
proportional aus dem wissenschaftlichen Qualifikationsverlauf aus-
geschieden. Der gegenwartige Frauenanteil an wissenschaftlichen
Positionen kann eindeutig nicht auf das fehlende weibliche Potential
in der jeweils vorhergehenden Qualifikationsstufe zurtickgefiihrt wer-
den.

Die Berechnungen wurden erstmals im BLK-Bericht ,Frauen in Fihrungspositionen
an Hochschulen und auflRerhochschulischen Forschungseinrichtungen’, BLK Heft
129, 2005 dargestellt. Die vorliegenden Ergebnisse beziehen sich auf eine aktuelle
Datenanalyse. Siehe dazu auch Léther, 2006. Fir eine ausfiihrliche Darstellung der
Methodik und fachspezifischen Ergebnisse siehe Lind & Lother, 2007.

Die Angaben stitzen sich auf Ergebnisse der Hochschulforschung. Angaben zu
Studierenden, Prufungen und Habilitationen beziehen sich auf Daten des Statisti-
schen Bundesamtes; Angaben zu Neuberufungen auf eine Professur beziehen sich
auf Erhebungen der BLK, vgl. BKL, 2006. Vgl. dazu auch die aktuelle Studie von
Janson et al., 2006.

Um Zufallsschwankungen bei Neuberufungen auszugleichen, wurde der Durch-
schnitt der drei Jahre 2003—-2005 verwendet.
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Abbildung 2: Retrospektive Verlaufsanalyse lber alle Facher

100%

0%

80% ==

T0% =

— e —————— -+

50%

A% -

1693

Studienanfingerinnen
1986
Studierends 1969
Promotionen 16951997
Habilitationen 2001~
2003
Borufungen auf C2IC3-
Professuren 2003.2005
Berufungen auf C4AW3-
Professuren 2003-2005

Studienasbschluss 1991,

— 4= Minner in % —8—Frausnin %

Quelle: Berechnungen des CEWS, 2006

Eine zweite wenig hinterfragte Ursachenzuschreibung bezieht sich
auf die Chancen der Frauen in den feminisierten Fachern.® Angenom-
men wird, dass Frauen besonders in solchen Fachern bessere Chan-
cen auf wissenschaftliche Qualifizierung haben, die im Studium einen
hohen Frauenanteil aufweisen. Hier wird aufgrund der gréReren ab-
soluten Anzahl der Frauen in héheren Positionen auf die Aufstiegs-
wahrscheinlichkeit der einzelnen Frau geschlossen. Ebenfalls anhand
der retrospektiven Verlaufsanalyse haben wir daher Uberprift, wie
sich fir das Studienanfangerjahr 1986 die Entwicklung nach Facher-
gruppen darstellt. Dabei wurde folgendes deutlich: Je héher der
Frauenanteil, desto geringer die Aufstiegschancen fiir die einzelne
Frau in einem Fach. Die Fachergruppen mit Frauenanteilen von mehr
als 60 Prozent bei den Studienanfangern zeigen bei den Berufungen
die hochsten Verluste (35 - 40 Prozent).’® Besonders offensichtlich

Der Begriff ,feminisiertes Fach’ wird verwendet zur Bezeichnung von Disziplinen mit
einem Frauenanteil von Uber 60 Prozent. Problematisch ist der Begriff insofern, als
neben der neutralen Bezeichnung eines hohen Frauenanteils das Attribut femini-
siert auch assoziativ mit bestimmten Attributen von Weiblichkeit verbunden ist. In
der Vergangenheit ging die ,Feminisierung’ einzelner Disziplinen und Professionen
haufig mit deren Statusverlust einher (vgl. z.B. Wetterer 1994). Insofern bedarf der
weitgehend im Konsens verwendete Begriff der so genannten feminisierten Féacher
einer kritischen Reflexion bzgl. des darin enthaltenen latent diskreditierenden Po-
tentials.

0 Fur weitere facherspezifische Ergebnisse siehe Lind & Lother, 2007.
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tritt dieser Effekt im Vergleich der Sprach- und Kulturwissenschaften
mit den Ingenieurwissenschaften auf.

Von den Studienanfangern in den Sprach- und Kulturwissenschaften
im Jahr 1986 waren 71 Prozent Frauen. lhr Anteil an den Neuberu-
fungen in dieser Fachergruppe war 2003-2005 mit 40 Prozent zwar
vergleichsweise hoch; im Vergleich zum vorhandenen Potential an
Studienanfangerinnen und Absolventinnen ergibt sich jedoch ein
Riickgang um 31 Prozentpunkte (vgl. Abbildung 3). Ahnlich groRe
Differenzen zwischen den Frauenanteilen an den Studienanfangern
und an den Erstberufungen zeigen sich in der Human- und Veteri-
narmedizin sowie den Agrar-, Ernahrungs- und Forstwissenschaften.

Abbildung 3: Retrospektive Verlaufsanalyse Sprach- und Kulturwissen-
schaften
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Ganz anders dagegen die Situation in den Ingenieurwissenschaften.
Entgegen géngigen Vorstellungen blieb der Frauenanteil in den Inge-
nieurwissenschaften tUber den Qualifikationsverlauf hinweg weitge-
hend konstant: Der Frauenanteil von 11,2 Prozent an den Erstberu-
fungen in den Jahren 2003-2005 war fast ebenso hoch wie der Frau-
en?lnteil an Studienanféangern 1986 (11,7 Prozent; siehe Abbildung
4),

H Es existieren jedoch einige Hinweise, dass mit steigendem Anteil an Frauen im
ingenieurwissenschaftlichen Studium der Frauenanteil in hoheren Qualifikations-
stufen prozentual nicht in gleicher Weise anwéchst. Siehe dazu Sonderauswertung
des CEWS in BLK, 2005, Heft 129, S. 4.
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Abbildung 4: Retrospektive Verlaufsanalyse Ingenieurwissenschaften
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Festzuhalten bleibt: insbesondere in Fachergruppen, die Uberwie-
gend von Frauen studiert werden, ist ein prozentual besonders hoher
Verlust an weiblichem wissenschaftlichen Potential festzustellen, wie
ein Blick auf die facherspezifischen Chancen auf eine Berufung zeigt
(vgl. Abbildung 5).

Abbildung 5: Aufstiegswahrscheinlichkeit in Fachergruppen
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Diese facherspezifischen Unterschiede werden jedoch bei Betrach-
tung der absoluten Zahlen von Professorinnen kaum deutlich, da die
entsprechenden Facher eine vergleichsweise hohe absolute Anzahl
an Professorinnen aufweisen. Dagegen zeigt sich in der Facher-
gruppe Ingenieurwissenschaften kaum ein prozentualer Verlust an
Frauen im Qualifikationsverlauf; auch dieses Faktum erschlief3t sich
aufgrund der vergleichsweise geringen absoluten Anzahl an Profes-
sorinnen in dieser Fachergruppe erst durch eine intensivere Be-
trachtung. Die besonders unginstigen Bedingungen fir Frauen in
den so genannten feminisierten Fachern wurden bislang noch kaum
Uberlzenge Fachkreise hinaus zur Kenntnis genommen und disku-
tiert.

Das dritte hier ndher zu beleuchtende verbreitete Erklarungsmodell
bezieht sich auf die Schwierigkeiten bei der Vereinbarkeit von Wis-
senschaft und Familienverantwortung. Sehr intensiv wird diskutiert
und kommuniziert, dass die Vereinbarkeitsproblematik als zentrale
Ursache den Aufstieg von Frauen in der Wissenschaft behindere, da
die gesellschaftlichen Bedingungen fiir einen erfolgreichen Berufs-
weg von Miittern gerade in Deutschland besonders ungtinstig seien.
Inzwischen wird haufig die gesamte Thematik Frauen in der Wissen-
schaft mit dem Thema Vereinbarkeit gleichgesetzt und quasi als
Synonym verwendet.*® Tatsachlich sind die zeitlichen Spielraume fiir
die Realisierung von Kinderwiinschen im wissenschaftlichen Qualifi-
kationsverlauf sehr eng.* Noch immer sind deutlich mehr
Professorinnen kinderlos als Professoren.”® Auf den ersten Blick
scheint also sehr viel dafiir zu sprechen, dass die Schwierigkeiten bei
der Vereinbarkeit beider Lebensbereiche ein zentrales Karriere-
hemmnis fir Frauen darstellen. Gegen dieses Erklarungsmuster
sprechen jedoch eine Reihe anderer Ergebnisse: Im Durchschnitt gibt
es kaum Unterschiede zwischen Mittern und kinderlosen Frauen

12 Die relativ wenigen Arbeiten zu disziplindren Unterschieden beziehen sich auf die
Wechselwirkung von Fachkulturen und Geschlecht bzw. die spezifischen Wirk-
strukturen in den einzelnen Disziplinen; siehe dazu z.B. Engler, 1999; Kirschbaum
et al., 2005; Holzbecher et al, 2002; Heintz, Merz und Schumacher, 2004; Steg-
mann, 2005; Vogel & Hinz, 2004; Leeman, 2002; Rébbecke & Simon, 2001; Gee-
nen, 1994; 2000; Mischau et al., 2004; 2005. Vgl. Lind & L&ther (2007). Stegmann
2005, S. 238 ff. wies darauf hin, dass sich disziplindre Unterschiede in den Fach-
kulturen in &lteren Universitaten starker manifestieren als in jungeren universitaren
Strukturen. Schreyer (1999) konnte zeigen, dass Ingenieurinnen nur geringe Be-
rufs- und Aufstiegschancen im aueruniversitdren Berufsfeld antizipieren, was
mdoglicherweise im Zusammenhang mit dem Frauenanteil an wissenschaftlichen
Qualifikationen in den Ingenieurwissenschaften zu sehen ist.

13 Siehe z.B. Deutsche Universitatszeitung DUZ, 2 /2006.

4 78. Kemkes-Grottenthaler, 2003.

15 Krimmer & Zimmer, 2003.
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hinsichtlich der Zeitspanne firr die einzelnen Qualifikationsphasen.*®
Auch publizieren Wissenschaftlerinnen mit Kindern im Durchschnitt
ebenso viel wie Wissenschaftlerinnen ohne Kinder. Das Vorhanden-
sein von Kindern allein wirkt sich also im Durchschnitt weder auf die
Karriereentwicklung noch auf die Anzahl an Publikationen aus."’

Sicherlich muss bei der Gruppe von Wissenschatftlerinnen mit Kin-
dern angemerkt werden, dass es sich hier um eine hochgradig selek-
tive Stichprobe sehr produktiver, belastbarer und motivierter Frauen
handelt.'® Ohne jede Frage scheiden Frauen mit Kindern aus der
Wissenschaft aus, obwohl sie das Potential fir eine wissenschaftliche
Karriere gehabt hatten. Natirlich bleiben Frauen kinderlos, obwohl
sie sich Kinder wiinschen, um ihre wissenschaftliche Karriere weiter
zu verfolgen.”® Es kann sicherlich nicht in Abrede gestellt werden,
dass die Vereinbarkeit beider Lebensbereiche eine starke Herausfor-
derung fir Eltern mit sich bringt und mit deutlichen Mehrbelastungen
verbunden ist. Es existieren unter den gegebenen Bedingungen teil-
weise ganz erhebliche Probleme fir Wissenschaftlerinnen und auch
fur mannliche Wissenschaftler, elterliche Verantwortung mit einer
wissenschaftlichen Laufbahn zu koordinieren. Die unreflektierte
Gleichsetzung der Vereinbarkeitsproblematik als zentraler Ursache
der Unterreprasentanz entbehrt jedoch jeder Grundlage. Und dies
zeigt sich vor allem in einem Befund: Auch kinderlose Frauen ma-
chen in der Wissenschaft nicht in der gleichen Weise Karriere wie
ihre mannlichen Kollegen.?® Tatsachlich vorhandene Kinder sind ein-
deutig nicht das einzige Karrierehemmnis fir Frauen. Es zeigt sich
dagegen deutlich, dass die Karriereentwicklungen von Frauen und
Mannern sich auf subtile Weise bereits zu einem Zeitpunkt unter-
schiedlich vollziehen, zu dem die Frauen noch gar nicht Mitter sind.?*

Die drei genannten popularen Erklarungsmodelle sehen die Ursa-
chen eher in Bedingungen aulRerhalb der Wissenschaft: in der Bil-
dungsbeteiligung, des Studienwahlverhaltens, in den gesellschattli-
chen Rahmenbedingungen fiir die Vereinbarkeit von Beruf und Fami-
lie. Diese gangigen Ursachenzuschreibungen halten jedoch einer kri-
tischen Uberprifung nicht stand. Die Ergebnisse der wissenschaftli-
chen Auseinandersetzung mit der Unterreprdsentanz von Frauen

16
17
18

Lind, 2004c.

Leemann, 2002, S. 166.

Auch die Frage der finanziellen Ressourcen, die fur Kinderbetreuung zur Verfigung
stehen, spielt hierbei vermutlich eine nicht unerhebliche Rolle.

Vgl. Kemkes-Grottenthaler, 2003; Lind & Lother, 2006.

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

Hier wirkt das Phanomen der potenziellen Mutterschaft geschlechtsspezifisch
differenzierend; siehe dazu Kap. lll. vgl. Allmendinger et al., 2000.
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belegen vielmehr, dass nach heutigem Kenntnisstand die Ursachen
wesentlich innerhalb der Wissenschaftsstrukturen begriindet liegen.

Ursachen der Unterreprasentanz

Bereits seit Ende der 70er Jahre entwickelte sich eine Forschungs-
landschaft zu den Ursachen der Unterreprasentanz von Frauen in der
Wissenschaft, wobei sich im zeitlichen Verlauf verschiedene Phasen
von thematischen und methodischen Schwerpunkten feststellen las-
sen. Kennzeichnend fiir die wissenschaftliche Auseinandersetzung
der friihen Ursachenforschung war eine deutliche Fokussierung auf
Aspekte der Frauen, wie biographische und personlichkeitsstruktu-
relle Merkmale. Erst im letzten Jahrzehnt fanden zunehmend auch
organisationstheoretische Ansatze Eingang,?? was mit einer veran-
derten Perspektive auf mdogliche Ursachen einherging, indem nun
auch die zugrunde liegenden organisationalen und strukturellen
Merkmale ins Blickfeld genommen wurden.?® Derzeit gilt aufgrund der
aktuellen Forschungslage als gesichert, dass zwar einige individuelle
Aspekte hinderlich fir eine wissenschaftliche Karriere von Frauen
sind, jedoch strukturelle Barrieren insgesamt starker geschlechtsspe-
zifisch differenzkonstruierend wirken als die individuellen Faktoren.?*
Eine Auswahl der zentralen Ergebnisse zu den Ursachen der Unter-
reprasentanz wird nachfolgend dargestellt, wobei zunéchst auf As-
pekte der Wissenschaftsstrukturen und in einem zweiten Abschnitt
auf individuelle Faktoren eingegangen wird.

Strukturelle Ursachen der Unterreprdsentanz von Wissen-
schaftlerinnen

Als eine deutliche Barriere fiir Frauen hat sich die spezifische Form
der Nachwuchsrekrutierung im bundesdeutschen Wissenschaftssys-
tem erwiesen. Bereits seit einer Reihe von Jahren wird darauf hinge-
wiesen, dass die geringere Promotionsneigung von Absolventinnen in
Zusammenhang steht mit der Bestatigungskultur gegentiber Studen-
tinnen und Studenten. Absolventinnen fiihlen sich wahrend des Stu-
diums weniger in ihren fachlichen Kompetenzen gestarkt als ihre
Kommilitonen, was die Neigung, eine Promotion anzustreben, negativ
beeinflusst.”

22 vgl. Acker, 1991, 1992.

23 Dies ist auch im Zusammenhang mit den bisherigen Erfahrungen von Frauenforder-
maRnahmen zu sehen, die sich bis dahin ausschlieBlich auf Aspekte der Frauen
konzentrierten, jedoch ohne durchschlagenden Erfolg im Sinne des Frauenanteils
an Professuren blieben.

24 Vgl. Allmendinger et al., 2004.

?® pister, 1986; Geenen, 2000; Holzbecher et al., 2002; Allmendinger, 2005; Vogel
und Hinz, 2004; Petersen, 2004.
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Der zweite fir Frauen ungunstige Aspekt der Nachwuchsrekrutierung
ist der geringe Formalisierungsgrad: Im bundesdeutschen Hoch-
schulsystem existiert kein formalisierter Zugang zu einem Promoti-
onsstudium beispielsweise (ber zentrale Entscheidungsstrukturen
oder Testverfahren.?® Ein Vergleich mit anderen Landern zeigt, dass
sich ein starker formalisierter Zugang gunstig auf die Promotionsrate
von Frauen auswirkt.”” Noch immer ist es gangige Praxis, Nach-
wuchsstellen ohne offizielle Ausschreibung zu besetzen. Dieser we-
nig formalisierte Zugang zu Qualifikationsstellen wird in den letzten
Jahren zunehmend kritisiert,”® und es mehren sich die Belege, dass
Frauen von offiziellen Ausschreibungsverfahren starker profitieren als
von der informellen Stellenvergabepraxis.?

Die Rekrutierungspraxis fur wissenschaftliche Nachwuchsstellen voll-
zieht sich faktisch iberwiegend nach dem Prinzip der homosozialen
Kooptation, wie die Datenlage verdeutlicht. Das heil3t, es sind vor
allem gleichgeschlechtliche Rekrutierungs- und Foérderbeziehungen,
die eine wissenschaftliche Laufbahn wahrscheinlicher machen.*
Diese Rekrutierungspraxis erschwert Verédnderungen, da weniger
Professorinnen auch weniger wissenschaftliche Foérderbeziehungen
zu Nachwuchswissenschaftlerinnen aufbauen konnen.*

Die Bedeutung der Forderbeziehung liegt jedoch nicht nur im Zugang
zum Promotionsthema, sondern sie ist wesentlich fur die Erfahrung
von Bestétigung und Anerkennung in den frilhen Stadien der wissen-
schaftlichen Laufbahn. Leistungszuschreibungen und die Sichtbar-
machung von wissenschaftlicher Leistung sind zunachst an diese
Forderbeziehung gebunden. Seit kurzem liegen interessante Ergeb-

% Krimmer & Zimmer, 2003; Allmendinger et al., 2005; vgl. Wissenschaftsrat, 1998;
2005.

Costas, 2003; Insbesondere in den Niederlanden, die einen noch geringeren
Frauenanteil an Professuren aufweisen als die Bundesrepublik, ist die Stellenver-
gabepraxis in hohem MaRe informell. Vgl. auch Schmitt et al., 2004.

Z.B. Wissenschaftsrat, 1998.

Auch Unterschiede zwischen den einzelnen Disziplinen werden z.T. auf die
verschiedenen Grade der Formalisierung bei der Nachwuchsrekrutierung zurtickge-
fuhrt; siehe dazu Heintz et al., 2004, S. 65. In einer aktuellen Studie des CEWS
zeigte sich, dass uber die Halfte der C1-Stellen ohne Ausschreibung besetzt wurde.
Bei den ausgeschriebenen C1-Stellen profitierten die Wissenschaftlerinnen starker
als von der inoffiziellen Stellenvergabe. Siehe CEWS, 2006.

CEWS, 2006.

Diese Ergebnisse bedeuten ausdriicklich nicht, dass eine wirkungsvolle Férderung
von Wissenschaftlerinnen nur in gleichgeschlechtlichen Férderbeziehungen stattfin-
den kann. Es gibt hervorragende Beispiele der Férderung von Frauen durch mann-
liche Mentoren. Rein quantitativ ist diese Art der Férderbeziehung jedoch deutlich
seltener anzutreffen. Ebenfalls bedeutet dieser Befund nicht, dass Hochschullehre-
rinnen in jedem Falle die effektiveren Forderinnen fur Nachwuchswissenschaftlerin-
nen sind.
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nisse vor, in welcher Weise auch die Definition wissenschaftlicher
Leistung und Exzellenz deutlichen sozialen und vergeschlechtlichten
Zuschreibungsprozessen unterliegen.*

Insgesamt steht aul3er Frage, dass Anerkennung und Bestatigung,
Wertschatzung und Respekt eine zentrale Rolle fir den Verbleib von
Frauen in der Wissenschaft spielen. Gleichzeitig muss festgestellt
werden, dass Wissenschaftlerinnen diesbeziiglich noch immer viel
Gegenteiliges erleben.®

Damit in Zusammenhang stehen auch unginstige Leistungszu-
schreibungen gegeniiber Nachwuchswissenschaftlerinnen. Diesen
liegt die implizite Annahme zugrunde, qualitativ hochwertige wissen-
schaftliche Arbeit sei im Grunde nicht wirklich mit der Verantwortung
fur Kinder zu verbinden. Diese Vorstellung hat u.a. ihren Ursprung in
den hohen Erwartungen an Verfiigbarkeit und unbedingter Hingabe
an die wissenschaftliche Tatigkeit, die einen vollwertigen Wissen-
schaftler oder eine Wissenschaftlerin erst ausmache.** Diese Vorstel-
lungen besitzen eine groRe Beharrungskraft, trotz - oder vielleicht
auch gerade wegen - der aktuell intensiv gefiihrten Debatte um die
Vereinbarkeitsproblematik.

Entsprechend wird Nachwuchswissenschaftlerinnen langerfristig eine
geringere Verfugbarkeit und Leistungsfahigkeit aufgrund mdglicher
zukiinftiger Familienpflichten unterstellt.** Diese Vorannahme hat ih-
ren Ursprung einerseits in eher unbewusst tlbernommenen Verfug-
barkeits- und Leistungsmodellen, andererseits entstammt sie realen
Alltagserfahrungen. Die Beobachtungen, dass Frauen aufgrund von
Mutterschaft aus der Wissenschaft ausgeschieden sind, werden vor
allem auf einer individualisierenden Ebene reflektiert. Entsprechend
ist nach subjektiver Einschatzung des einzelnen Hochschullehrers
eine intensive Forderung einer Wissenschaftlerin risikoreicher als die
intensive Forderung eines jungen Mannes. Angesichts begrenzter
zeitlicher und 6konomischer Ressourcen ist der Output der Investition

32 Beaufays, Sandra, 2007. Vgl. auch Brouns, 2004; Foschi, 2004; Griffin, 2004; Husu,
2004.
Z.B. Allmendinger et al., 2001; Allmendinger & Hinz, 2002; Kiegelmann, 2000; Mat-
thies et al., 2001; Krimmer & Zimmer, 2003; Buchholz, 2004; fir die intern. Situation
vgl. auch Morrison et al, 2005; National Science Foundation, 2003; Addis, 2004,
Bagilhole, 2001; Glover, 2002.
Der unter Wissenschaftlerinnen weit verbreitete spezifische Berufsethos wurde
auch als so genannter Wissenschaftsmythos beschrieben und in seinen Konse-
quenzen fur die Integration von Frauen in wissenschaftlichen Laufbahnen kritisch
hinterfragt. Siehe dazu Krais & Kumpeter, 1997; Engler, 2000; Krais & Beaufays,
2005; vgl. Wetterer, 1994.

% Cummins, 2005.

70

33

34



in die Forderbeziehung weniger gesichert.®*® Unter den gegebenen
Bedingungen ist die intensive, vorbehaltlose Férderung von Wissen-
schaftlerinnen fir den/die einzelne/n Hochschullehrer/in risikobehaf-
tet. In der Folge wird Frauen durchaus Zugang zu Promotionsthemen
oder Nachwuchsstellen gewahrt, miindet jedoch in einer - méglicher-
weise nicht bewussten - etwas defensiveren Foérderung der jungen
Frauen im Vergleich zu ihren mannlichen Kollegen. Dies wiederum
macht ihren Austritt aus der Wissenschaft wahrscheinlicher, was die
Erwartungshaltungen der Hochschullehrerinnen und -lehrer erneut
bestatigt.>’ Insofern gehdren auch die hohen Verfugbarkeitserwartun-
gen und die Erwartungen hinsichtlich Mobilitat in Kombination mit den
unginstigen langfristigen Leistungserwartungen gegeniiber Frauen
bzgl. einer méglichen Schwangerschaft zu den strukturellen Barrie-
ren.

Aufgrund unterstellter Einschrankungen durch Familienverantwortung
sehen sich Frauen - unabhangig davon, ob sie tatsachlich Kinder ha-
ben oder nicht - Uber die wesentlichen Phasen der wissenschaftli-
chen Qualifikation mit einem Vertrauensdefizit in ihre Leistungsfahig-
keit konfrontiert,*® die zu kompensatorischen Anstrengungen auf Sei-
ten der Wissenschaftlerinnen fithren.*®* Nachwuchswissenschaftler
kénnen dagegen von einem Vertrauensvorschuss in ihre langfristige
Leistungsfahigkeit und Verflgbarkeit profitieren.*’

Eine sehr bedeutsame Erkenntnis ist der frilhe Zeitpunkt, zu dem sich
die Karrieren von Frauen und Mannern auf subtile Weise unter-
schiedlich entwickeln: Nachwuchswissenschaftlerinnen promovieren
haufiger als ihre mannlichen Kollegen auf Stipendien oder Stellen mit
vergleichsweise geringerem Status.** Der formale Status wahrend
der Promotionsphase wirkt sich jedoch auf die Austrittswahrschein-
lichkeit aus: Bei niedrigerem Status wird die wissenschaftliche Lauf-
bahn nach der Promotion eher abgebrochen. Dieser Effekt zeigt sich
fur beide Geschlechter gleichermalRen, da aber Frauen einen gerin-
geren formalen Status zu Beginn der wissenschaftlichen Laufbahn
innehaben, ist entsprechend ihre Austrittswahrscheinlichkeit hoher.*?

36
37
38

Vgl. Allmendinger, 2005.
Vgl. Allmendinger, 2005; Cummins, 2005.

Allmendinger et al. beschrieben diesen Effekt als Phanomen der ,potentiellen
Mutterschaft’; vgl. Almendinger et al., 2000; Wimbauer, 1999.

Vgl. Matthies et al., 2001.
Allmendinger, 2005.

Allmendinger et al., 1999, 2001. Unterschiede im beruflichen Status im Mittelbau
fanden auch Bochow & Joas bereits Mitte der 80er Jahre. Bochow & Joas, 1987;
vgl. auch Enders, 1996; Hoffmann-Lange, 2000.

Allmendinger et al., 2001; 1999.
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Bei der Frage, was Nachwuchswissenschaftler/-innen zu einer Wei-
terflihrung ihrer wissenschaftlichen Laufbahn motiviert, erwies sich
vor allem das Erleben der Promotionsphase als entscheidender
Faktor. Hier spielt die Ermutigung und Bestatigung eine zentrale
Rolle. Doktorandinnen fiihlen sich weniger ermutigt und weniger in-
tensiv betreut, auch im Vergleich zu mannlichen Doktoranden mit
gleichem Stellenstatus. Gerade diejenigen Frauen, die wenig Aner-
kennung und Ermutigung wahrend der Promotion erfahren, brechen
ihre wissenschaftliche Laufbahn nach Abschluss der Promotion eher
ab.*® Diese Entwicklung vollzieht sich jedoch prozesshaft tiber den
Verlauf der Promotion.** Hier kumulieren kleinere Benachteiligungen,
die jeweils einzeln betrachtet nicht gravierend erscheinen: z.B. der
Stellenstatus, der Zugang zu Ressourcen, die Einbindung in infor-
melle Netzwerke, die Ubertragung bestimmter eher weiblich konno-
tierter Tatigkeiten im Institutsalltag. Uber die Jahre der Promotion
entsteht so eine schrittweise Desintegration, ein Gefiihl der Nicht-Zu-
gehorigkeit.*® Das Erleben der Desintegration manifestiert sich u.a. in
unterschiedlichen Einschatzungen, in welcher Weise die Wissen-
schaftlerinnen in die Scientific Community ihres Faches integriert
sind. Entsprechende Erfahrungsberichte von Wissenschaftlerinnen
liegen bereits seit langerer Zeit vor.*® Diese werden erganzt durch
neuere Umfrageergebnisse, die einen erstaunlich hohen Anteil an
Wissenschaftlerinnen belegen, die sich trotz angestrebter oder be-
reits weit fortgeschrittener wissenschaftlicher Laufbahn nicht ange-
messen in die Scientific Community ihres Faches integriert fiihlen.*’

43 Allmendinger et al., 1999; Holzbecher et al., 2002; Kracke & Englich, 1996; v. Ste-

but, 2003; Eggers, 1996; Geenen, 2000; Vogel und Hinz, 2004.
Allmendinger et al., 2000.

Allmendinger hat fur diese schrittweise Desintegration wahrend der Promotion den
Begriff des ,Cooling Out’ in diesem Zusammenhang etabliert. Vgl. Allmendinger et
al., 2000.

Wetterer, 1993; Geenen, 1994; Kiegelmann, 2000; Allmendinger et al., 2001;
Mathies et al., 2001. Clephas-Mdcker & Krallmann, 1986; Baus, 1994.
Umfrageergebnisse aus Studien des CEWS: Von 496 promovierten Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen, die eine wissenschaftliche Laufbahn anstreben, fuhlten sich
69,1 Prozent entweder Uberhaupt nicht oder nur etwas in die Scientific Community
integriert. Lediglich ein Viertel der Befragten (24,4 Prozent) fiihlte sich gut integriert.
Lind & Léther, 2006. Eine CEWS-Umfrage an Stipendiatinnen des Lise-Meitner-Ha-
bilitationsstipendienprogramms ergab: 65 Prozent der Frauen auf unmittelbarem
Weg zur Professur fuhlten sich nicht gut integriert. Siehe Lind, 2004c.
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Individuelle Ursachen auf Seiten der Frauen

Bei den individuellen Faktoren, die sich unglnstig auf den Karriere-
verlauf der Frauen auswirken, sind im Wesentlichen die nachfolgen-
den Aspekte bedeutsam:*®

Die Selbstdarstellung von Frauen wird im Vergleich zu Méannern als
weniger offensiv und weniger selbstbewusst beschrieben.”® Einige
Autorinnen nennen als weitere Barriere, dass Wissenschaftlerinnen
weniger bereit seien, zu einem frihen Zeitpunkt ein eindeutiges Kar-
riereziel zu formulieren und den Karriereweg bewusst zu planen.®
Entsprechend investierten sie weniger Zeit in karriererelevante Tatig-
keiten wie Selbstdarstellung, Publikationen und reputationsférdernde
Vortrage. >

In alteren Veréffentlichungen wurde der Frage nachgegangen, ob
sich Manner und Frauen hinsichtlich ihrer beruflichen Motivation un-
terscheiden.® Die Ergebnisse der Berufsverlaufsforschung belegen
eine grundsatzlich gleich groRe Berufsmotivation von Akademikerin-
nen und Akademikern,* allerdings zeigen sich Unterschiede beziig-
lich der Wertigkeit von Arbeitsinhalten und beruflichem Status.
Frauen sind im Durchschnitt etwas stérker an den Arbeitsinhalten
orientiert, Manner betonen dagegen starker die angestrebte Position
und den damit verbundenen Status.>* Auch neuere Ergebnisse zei-
gen, dass fiir Wissenschatftlerinnen, die sich auf die Ubernahme einer
Professur vorbereiten, bei der beruflichen Motivationslage neben dem
Aspekt der Work-Life-Balance die Arbeitsinhalte vor dem Berufssta-
tus rangieren.® Dieser subtile Unterschied wird von manchen
Autorinnen als ein Einflussfaktor fir die weniger positionsorientierte
Karriereplanung und den flacheren Karriereverlauf von Frauen be-
trachtet.”®

Bislang bestand weitgehend Konsens iber die geringere Publikati-
onsrate von Wissenschaftlerinnen im Vergleich zu Wissenschaftlern.

8 \Weitere Ergebnisse zu individuellen Faktoren siehe zusammenfassend Lind, 2004a.

Bedeutsam sind i. d. Zusammenhang auch Ergebnisse zur Wirkung des ge-
schlechtshezogenen Selbstkonzeptes, siehe dazu Abele, 2002, 2003.

Sieverding, 2003; vgl. auch Abele & Stief, 2004.
Wetterer, 1989; Schultz, 1991; Poppenhusen, 1986.

Diese Ergebnisse entstammen Uberwiegend alteren Studien: Hagemann-White,
1986; Brothun, 1988. Sieverding, 1999.

Vgl. dazu ausfuhrliche Lind, 2004, S. 86 ff.

Vgl. Abele, 1994.

Schultz, 1991; Wetterer, 1989; Onnen-Isemann & ORwald, 1991.
Lind & L&ther, 2006.

Kammerling & Dickenberger, 2002.
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Tatsachlich existiert eine Reihe von Belegen, dass Wissenschaftle-
rinnen im Durchschnitt weniger publizieren als ihre mannlichen Kolle-
gen.”” Aufgrund der hohen Bedeutung wissenschaftlicher Produktivi-
tat fur die Karriere, die sich nach gangigen Vorstellungen in der An-
zahl der Publikationen ausdriickt, ware dies eindeutig ein hemmender
Faktor fir Wissenschaftlerinnen. Neuere Ergebnisse einer spani-
schen Studie lassen diese bislang wenig umstrittenen Geschlechts-
unterschiede jedoch in neuem Licht erscheinen.®® Mit einigem Grund
muss angenommen werden, dass die Publikationsrate mit dem beruf-
lichen Status konfundiert ist und die durchschnittlich geringere Publi-
kationszahl der Wissenschaftlerinnen auf ihren im Durchschnitt nied-
rigeren Berufsstatus zuriickgefiihrt werden kann. Entgegen verbrei-
teter Annahmen wirkt sich das Vorhandensein von Kindern nicht ne-
gativ auf die Publikationsrate von Frauen aus, wie der Vergleich von
Wissenschaftlerinnen mit und ohne Kinder verdeutlicht.*

Zu den individuellen Faktoren sind auch die Paarkonstellationen der
Wissenschaftlerinnen zu zahlen, die sich ebenfalls als einflussreich
auf die Flexibilitat und Karriereentwicklung von Wissenschaftlerinnen
erwiesen haben. Mit einer gewissen Wahrscheinlichkeit geht eine
bestimmte Partnerwahl auch mit einer bestimmten Rollenverteilung
einher, insbesondere wenn das Paar Kinder hat. Wissenschaftlerin-
nen wahlen in aller Regel einen statusgleichen oder status-héheren
Partner, der ebenfalls einer anspruchsvollen Berufstatigkeit nach-
geht.®® Mannliche Wissenschaftler leben dagegen haufiger mit einer
statusniedrigeren oder beruflich weniger stark engagierten Partnerin.
Fir Wissenschaftler, insbesondere wenn sie eine Familie haben, ist
eine unterstitzende Partnerin, die sich Gberwiegend dem hauslichen
Bereich und der Familie widmet, auch in den jingeren Kohorten noch
eher die Regel.®* Wissenschaftlerinnen finden seltener in ahnlicher
Weise umfassende Unterstiitzung bei Kindererziehung und Alltagsta-
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Vgl. zusammenfassend Long & Fox, 1995; Leemann, 2002.

Siehe dazu: Bordons, M. et al.,, 2003. Die Unterschiede in der Publikationszahl
erklaren sich in dieser Studie durch den unterschiedlichen Status von Mé&nnern und
Frauen: je hoher der formale Status, desto héher die Publikationszahl. Innerhalb der
Personalkategorien fanden sich im Durchschnitt keine geschlechtsspezifischen
Unterschiede im Publikationsverhalten. Diese Ergebnisse wurden an naturwissen-
schaftlichen Veroffentlichungen gewonnen. Es gilt nun, diese Ergebnisse flr die
bundesdeutsche Publikationslandschaft und fir weitere Fachergruppen zu Uber-
prifen.

Cole & Zuckermann, 1991; Kiegelmann, 2000; Lind, 2004b; Lind, 2006; Leemann,
2002; vgl. Allmendinger, 2005.

Krimmer & Zimmer, 2003; Buchholz, 2004, Lind & Léther, 2006.

Im Vergleich von west- und ostdeutschen méannlichen und weiblichen Wissenschaf-
tern erwiesen sich die westdeutschen mannlichen Wissenschaftler als die mit den
traditionellsten Rollenvorstellungen. Siehe Hanson et al., 2004.
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tigkeiten.®? Erfolgreiche Wissenschaftlerinnen leben eher allein oder
in einer Uberdurchschnittlich gleichberechtigten Partnerschaft. Aber
selbst dann tGbernehmen sie noch mehr Verantwortung fur den haus-
lichen Bereich als ihre Partner.®® Vor diesem Hintergrund erklart sich
die groRRe Bedeutung, die der Work-Life-Balance von Seiten der Wis-
senschaftlerinnen zugeschrieben wird.**

Zusammenfassend ist festzustellen, dass aufgrund der aktuellen Er-
kenntnislage wissenschaftsinterne Ursachen starker wirken als indi-
viduelle Faktoren auf Seiten der Frauen. Zu den karrierehinderlichen
individuellen Aspekten gehéren eine starkere inhaltliche Berufsmoti-
vation und geringere positionale Berufsorientierung der Frauen, eine
defensivere Selbstdarstellung und Karriereplanung und eine eher tra-
ditionelle Rollenverteilung innerhalb der Partnerschaften. Zu den
zentralen strukturellen Barrieren fir Wissenschaftlerinnen gehéren
u.a. der geringe Formalisierungsgrad von Stellenbesetzungsverfah-
ren und der Nachwuchsrekrutierung, ungiinstige Leistungs- und Ver-
fugbarkeitserwartungen gegeniber Frauen, der geringere formale
Status von Frauen zu Beginn der Laufbahn und eine unginstige
Bestatigungs- und Wertschatzungskultur gegeniiber Wissenschaftle-
rinnen.

Reslimee

Die vorgestellten Daten und Forschungsergebnisse zeigen, dass
scheinbar plausible verbreitete Erklarungsmodelle flr den geringen
Frauenanteil in der Wissenschaft bei ndherer Betrachtung nicht halt-
bar sind. Wir missen heute vielmehr davon ausgehen und uns dieser
Erkenntnis auch stellen, dass es vor allem Faktoren innerhalb der
Wissenschatft sind, die den geringen Frauenanteil an hohen Positio-
nen bewirken. Genau darin liegen jedoch auch grof3e Chancen: Denn
wenn die Faktoren Uberwiegend innerhalb der Wissenschaft zu fin-
den sind, dann kdnnen alle Akteure und Akteurinnen innerhalb der
Wissenschaft zur Veranderung beitragen und sind letztlich fir diese
verantwortlich. Notwendig ist daflir zunachst eine starkere Reflexion
der wissenschaftsimmanenten Faktoren, damit konkrete Handlungs-
ansétze wahrgenommen und umgesetzt werden kénnen.

62 Krimmer & Zimmer, 2003; Buchholz, 2004; Buchinger et al., 2004; Lind & Lother,
2006; CEWS — Studie zu Juniorprofessuren in NRW, 2006.

63 Krimmer & Zimmer, 2003; Buchholz, 2004; Strehmel, 1999; Solga & Wimbauer,
2005. Inzwischen finden sich vereinzelt Hinweise auf eine zunehmende Enttraditio-
nalisierung der Rollenmodelle bei jingeren Wissenschaftlerinnen; z.B. CEWS —
Studie zu Juniorprofessuren in NRW, 2006.

4 Vgl. Lind & Léther, 2006. Wissenschaftlerinnen schétzen auch die Vereinbarkeit von
Beruf und Familie als gro3eres Karrierehindernis ein als ihre mannlichen Kollegen,
CEWS - Studie zu Juniorprofessuren in NRW, 2006.
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Coaching fur wissenschaftliche Fuhrungskrafte an
der Ruhr-Universitat:
Gleichstellungspolitische Aspekte und Effekte

Gabriele Bellenberg / Christina Reinhardt

»Metis“: Ein Coaching-Angebot und viele Reaktionen

Zu Beginn des Wintersemesters 2005/2006 richtete sich die
Personalentwicklung der Ruhr-Universitat Bochum (RUB) mit einem
Angebot vor allem an die neuberufenen Professorinnen und Profes-
soren, das den Einstieg in eine strategische Personalentwicklung fur
den wissenschaftlichen Bereich markiert: Professor/inn/en kénnen
sich bei der Personalentwicklung der RUB melden, wenn sie flr sich
gerne ein Coaching in Anspruch nehmen wollen. Die Personalent-
wicklerinnen nehmen die Anliegen der wissenschaftlichen Fihrungs-
krafte auf und vermitteln je nach Thema externe Coachs, die Uber ein
halbes Jahr mit der Professorin/dem Professor exklusiv ,eins zu eins*
arbeiten.’

Mit dem Projekt ,METIS - Coaching und Teamentwicklung fir wis-
senschaftliche Fuhrungskrafte an der RUB" verfolgt die Hochschul-
leitung unterschiedliche Ziele: Vor allem geht es darum, Neuberufene
bei ihrem Ankommen an der Ruhr-Universitdt Bochum und in der
neuen Rolle als Professor/in zu unterstitzen. Aus Vorgesprachen mit
der Zielgruppe, vor allem aus den Einfuhrungsveranstaltungen fir
neue Professor/inn/en wussten wir, dass gerade die erste Zeit nach
der Berufung eine hohe Belastung darstellt. ,Wie fille ich meine neue
Rolle als Lehrstuhlinhaberin adaquat aus?“, ,Wie positioniere ich
mich an der Fakultat?" und in vielen Fallen ,Wie organisiere ich die
Vereinbarkeit von Beruf mit Familie neu?“ sind Fragen, die in dieser
Phase neu reflektiert und beantwortet werden missen. Aul3erdem
verfolgt die Hochschulleitung das implizite Ziel, die Personalentwick-
lung positiv zu positionieren und damit perspektivisch mehr Offenheit
fur professionelle Beratungsformen zu schaffen: Angesichts anste-
hender Veranderungsprozesse ist das eine notwendige Vorausset-
zung fur ein professionelles Management und Fuhrungshandein.

Die Resonanz auf das Coachingangebot war Uberwaltigend: Ohne
aufwandige Werbestrategie waren innerhalb weniger Wochen die
Uber 30 Platze, die fur das Programm vorgesehen waren, belegt und
es wurde eine Warteliste aufgemacht.

Informationen zu dem Projekt gibt es auch im Internet: www.uv.rub.de/ifh.
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Dies war insofern Uberraschend, als in den Monaten zuvor bei Dis-
kussionen mit einzelnen Wissenschaftler/inn/en, auch innerhalb der
Leitungsebene, Skepsis gegenliber dem Projekt zum Ausdruck ge-
bracht worden war:

e Es ware schwer vorstellbar, dass Kolleg/inn/en sich gegeniber
einer anderen Angehdrigen einer Hochschule mit einem Problem
zu erkennen geben, flr das sie Unterstiitzung suchen.

e Es sei dartiber hinaus auch fraglich, ob dieses Angebot nicht viel-
mehr Irritationen hervorrufe, weil damit Defizite unterstellt wirden,
die es durchaus an der einen oder anderen Stelle auch gebe, die
aber auf keinen Fall 6ffentlich unterstellt werden durften.

Diese Befurchtungen vermitteln aus unserer Sicht ein bemerkens-
wertes Bild von dem Verhdltnis, das viele wissenschaftliche Fih-
rungskréafte an Universitaten zu professionellen Beratungsformen wie
Coaching oder Supervision haben: Sich Unterstiitzung von Dritten zu
holen, wird offensichtlich eher als ein Zeichen von Schwéche denn
als Kompetenz gedeutet - sich zu Schwachen oder Problemen zu be-
kennen wiederum scheint nach wie vor im Wissenschaftsbereich
nicht Ublich und wohl auch nicht geraten zu sein.

Gleichstellungspolitische Aspekte des Coachingsprogramms

Im Folgenden zitieren wir aus den Gesprachen mit jenen Profes-
sor/inn/en, die sich Unterstitzung durch Coaching erbeten haben.
Alle Zitate stammen aus den Interviews, die in der Evaluationsphase
von der Personalentwicklung mit den Teilnehmer/inne/n gefuhrt wur-
den. Sie bilden einen guten Einstieg in die Frage, wie Wissenschaft-
ler/inn/en Coaching in Anspruch nehmen und welche Rolle der Gen-
der-Aspekt dabei spielt.

Eine Naturwissenschaftlerin berichtet von ihren Schwierigkeiten als
(erste und einzige) Professorin an ihrer Fakultat:

.Ich bin die einzige Frau hier an der Fakultat. Ich will und muss mir
gut Uberlegen, wie ich mich positioniere und einbringe - die Kollegen
hier haben bereits alle ihre funktionierenden Netzwerke, und ich
merke, ich komme da nur schwer rein.”

Eine Geschéftsfihrende Direktorin auf die Frage, zu welchem Thema
sie sich coachen liel3:

.Der Coach hat die Themen mit mir entwickelt. Ich hatte zunachst
sehr eng auf den Beruf bezogen gedacht und habe dann mit ihr zu-
sammen gemerkt, dass das Thema Vereinbarkeit von Familie und
Beruf fur mich zentral ist."
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Eine Medizinerin, die eine grol3e Abteilung leitet:

,Mir fehlen auch einfach die Vorbilder, wie man als Frau so einen La-
den leitet, ich kann nicht einfach die Methoden meines Mentors Uber-
nehmen, das wirde nicht zu mir passen.”

Und ein Wirtschaftswissenschaftler zu seinem Anliegen im Coaching:

.Ich habe den Lehrstuhl hier ibernommen, meine Frau hat eine Pro-
fessur in Stiddeutschland und wir haben zwei kleine Kinder. Ich muss
unbedingt an meinem Zeitmanagement arbeiten, ich fihle mich oft
vollig tberfordert, vor allem nach so Nachten mit kranken Kindern, in
denen man nur zwei Stunden geschlafen hat und trotzdem hier mor-
gens voll prasent sein muss, weil der Horsaal voll ist.”

Coaching nicht nur fur Frauen

Das Coachingangebot der Ruhr-Universitat richtete sich von Beginn
an nicht ausschlieBlich an neuberufene Professorinnen, sondern
auch an ihre mannlichen Kollegen. Unter gleichstellungspolitischen
Gesichtspunkten sprechen zwei Grinde dafir:

e Erstens gehen wir davon aus, dass wir nicht so viele Frauen er-
reicht hatten, wenn das Angebot als ,Frauenférderprogramm® auf-
gelegt worden ware. Dies hat mit der oben beschriebenen Kultur
zu tun, dass Forderung und Unterstiitzung oftmals mit Schwache
und ,die hat es notig” assoziiert wird.

e Zweitens haben wir vermutet - vielleicht auch gehofft, dass gerade
das Thema der Vereinbarkeit von Beruf und Familie gerade bei
den jlingeren Professor/inn/en nicht nur die Frauen, sondern
ebenso die Manner betrifft. Diese Vermutung hat sich mehr als
bestatigt: Unsere Neuberufenen - Manner wie Frauen - sind in den
allermeisten Fallen Teil eines dual carreer couples, und fir die
Ménner stand das Thema der Kinderbetreuung und der Aufteilung
der Familienarbeiten im Sinne eines ungeldsten Problems und ei-
ner stark empfundenen Belastung sogar mehr im Vordergrund als
bei den Professorinnen.

...wird aber eher von Frauen in Anspruch genommen!

Bei einem Blick auf die Teilnehmerstatistik ist zunéchst einmal auffal-
lig, dass Coaching eher von Frauen nachgefragt wird als von Mé&n-
nern. An unserem Programm haben insgesamt zwanzig Manner und
zwolf Frauen teilgenommen. Das sind zwar absolut gesehen mehr
Manner als Frauen, relativ gesehen aber mehr Frauen. Das gré3ere
Interesse, auch die grol3ere Offenheit von Frauen gegenliber dem In-
strument ist nicht besonders Uberraschend: Coaching scheint beson-
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ders anschlussfahig an die Art und Weise zu sein, mit der Frauen
(sehr verallgemeinert) mit neuen und schwierigen Situationen umge-
hen: Frauen gehen eher in Kontakt, suchen eher Austauschmdéglich-
keiten und sind auch eher bereit, sich in Frage zu stellen. Coaching
hat sich daher als ein Instrument erwiesen, das gerade neuberufene
Professorinnen sehr gerne als Unterstiitzungsmdglichkeit nutzen -
tiber die sie im Ubrigen im Vergleich zu ihren méannlichen Kollegen
auch offen sprechen, wohingegen der Aspekt der Vertraulichkeit bei
den Professoren eine weitaus grof3ere Rolle spielt.

Die Auswahl der Coachs ist entscheidend - Gender-Sensibilitat
als Kriterium

Ob ein Coaching im Einzelfall, aber auch fur die Organisation als
Ganzes erfolgreich ist, hangt maf3geblich von der Auswahl der Trai-
ner ab. Dies meint nicht nur, dass man nur mit erstklassigen Trainern
und Trainerinnen zusammen arbeiten sollte, sondern dass man auch
beim Matching von Coach und Coachee sehr sorgfaltig vorgehen
sollte. Grundsétzlich bedeutet das an der Ruhr-Universitat, dass die
Trainer/in von der Personalentwicklung vorgeschlagen und gemein-
sam mit dem Coachee ausgewahlt werden und erst nach einer ersten
Sitzung die endgiiltige Entscheidung Uber die weitere Zusammenar-
beit gefallt wird. Unter dem Aspekt der Gleichstellung ist es absolut
notwendig, dass ein Trainer oder eine Trainerin die entsprechende
Sensibilitat fir das Thema mitbringt - denn gerade hinter dem héau-
figsten Anliegen der Professor/inn/en ,Verbesserung des Zeit- und
Selbstmanagements” verbergen sich haufig gender-sensible oder -re-
levante Themen.

Effekte von Coaching im Sinne der Organisation

Individuelles Coaching ist teuer. Eine Coachingsitzung kostet in der
Regel um die 300 Euro, fiinf Sitzungen sind ein realistischer Rahmen,
in der die eingebrachten Anliegen bearbeitet werden kénnen. Dar-
Uber hinaus muss das Programm intern organisiert, fachlich betreut
und regelmaRig evaluiert werden.

Es ist ein bekanntes Problem des gesamten Weiterbildungs- und
Personalentwicklungsbereichs, dass die Erfolge und Effekte von
MaRnahmen kaum in Zahlen messbar sind. Dennoch sind wir der
Meinung, dass sich die Investition ins Coaching lohnt - wegen der
gleichstellungspolitischen, aber auch wegen anderer Effekte.

An der Ruhr-Universitdt wurde der erste Durchgang der Coa-
chingprojekte sehr ausfiihrlich evaluiert - alle Coachees wurden in
qualitativen Interviews zu ihren Erfahrungen und Einschatzungen be-
fragt.
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Fur die individuelle Ebene ist festzuhalten: Coaching ist in jedem Fall
ein Instrument, das in sehr effektiver Weise dazu beitragt, dass die
Coachees ihre Anliegen bearbeiten kdnnen. So wurde das Instrument
Coaching von allen Teilnehmer/inn/en als tberaus hilfreich empfun-
den, um Lésungen fir ihre Probleme zu finden. Auf Grund der indivi-
duellen Rahmenbedingungen und des individuellen Bestimmens der
Themen - und der Termine - wird Coaching von den Meisten als DAS
Personalentwicklungsinstrument fiir die Ebene der Professor/inn/en
bezeichnet.

Fir die Institution lohnt sich die Investition ebenfalls in mehrerer Hin-
sicht:

e Erstens erleichtert das Coaching tatsachlich das Ankommen in der
neuen Institution, verringert die anfanglichen Reibungsverluste
und verkirzt die Eingewdhnungs- und Einarbeitungszeit.

e Zweitens schafft die Unterstiitzung durch das Coaching eine Bin-
dung an die neue Institution, im besten Fall wird eine gute Grund-
lage fur eine hohe Identifikation mit der betreffenden Universitat
gelegt.

e Drittens erhéht Coaching insgesamt die Professionalitat der Arbeit
der Professor/inn/en in dem Sinn, dass es zu einem reflektierten
und bewussten Umgang mit den gestiegenen und sehr diversen
Anforderungen an die neuen Professor/inn/en beitragt.

Gleichstellungspolitische Effekte

Im Sinne der Gleichstellung gibt es ebenfalls Effekte, allerdings direkt
nur auf individueller, weniger auf institutioneller Ebene: Einzelnen
Professor/inn/en hilft das Coaching ganz konkret, Themen wie Positi-
onierung an der Fakultat, Karriereplanung, Vereinbarkeit von Familie
und Beruf oder Mitarbeiter/inn/enfiihrung zu bearbeiten. Jedes dieser
Uberfachlichen Themen hat gender-relevante Implikationen - diese
gilt es gemeinsam mit dem Coach herauszuarbeiten und Lésungen
dafir zu finden.

Aber: Diese zu findenden Ldsungen sind eben nicht nur auf der
Ebene der einzelnen Professor/inn/en (und deren Partner/inn/en) an-
zusiedeln und zu bearbeiten, sondern auch auf der Ebene der Institu-
tionen. Dazu gehdren vor allem familiengerechtere Arbeits- und Kar-
rierebedingungen im Wissenschaftsbereich - die aber kann das Coa-
ching selbst nicht schaffen.
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Individuelle Effekte — ein subjektiver Erfahrungsbericht
(Gabriele Bellenberg)

Als neuberufene Professorin macht man vielfaltige (Uberforderungs-)
Erfahrungen. Sehr pragnant ist fir mich aus dieser Zeit in Erinnerung
geblieben, dass man sehr schnell lernen muss, "nein” zu sagen. In
meinem Fall war es an meinem zweiten Tag an der Ruhr-Universitat
Bochum die (eigentlich rhetorisch gemeinte) Frage, ob ich die Leitung
einer zentralen wissenschaftlichen Einrichtung tbernehmen wolle.
Meine Ablehnung - gliicklicher Weise hatte ich mir zwischendurch bei
erfahrenen Kollegen Rat geholt - wurde mit groBem Erstaunen quit-
tiert.

Diese Erfahrung unmittelbarer Inanspruchnahme steht im Wider-
spruch zu der lange andauernden Empfindung, "“Anfanger” zu sein,
noch neu zu sein. Fir mein Gefiihl war ich das auch noch nach
knapp zwei Jahren, als ich auf METIS, das Coaching-Angebot der
RUB, aufmerksam wurde. Diese Wahrnehmung scheint typisch zu
sein. Neuberufene Professorinnen und Professoren brauchen zwei
bis drei Jahre, bis sie das Geflihl haben, die an sie gestellten Anfor-
derungen einigermafen zu (berblicken, so berichtet es mir mein
Coach. Das Geflihl, nicht als einzige mit solchen Empfindungen und
den damit verbundenen Unsicherheiten konfrontiert zu sein, war fir
mich bereits hilfreich.

Mein groRes Coaching-Thema - und das vieler junger Kolleginnen
und auch Kollegen - ist die Zufriedenheitsbalance zwischen Familie
(mein Sohn ist im Kindergartenalter) und Beruf. Im Rahmen des Coa-
ching durfte ich das thematisieren, was mir sehr gut getan hat. In
meiner bisherigen Wahrnehmung war das eher ein privates als ein
berufliches "Problem”, und ich ware von alleine nicht darauf gekom-
men, dass es ein professionell zu behandelndes Thema sein kénnte.

Im Gesprach mit dem Coach wurde schnell klar, dass es sich um
eine dauerhafte Managementaufgabe handelt, die berufliche Kla-
rungsprozesse voraussetzt, die immer wieder neu in Gang gesetzt
werden missen. Insbesondere hilfreich war fiir mich das Gesprachs-
ergebnis, dass es dafiir notwendig ist, berufliche Prioritaten zu klaren
und diese auch konsequent umzusetzen (z.B. ,Wie viele Vortragsan-
gebote nehme ich an?* ,Nach welchen Kriterien wahle ich diese
aus“?). Das Coaching hat mein Selbstbewusstsein gestarkt und mir
Kriterien an die Hand gegeben, Prioritaten zu setzen. Coaching war
fur mich daher alltagsrelevant und alltagspraktisch.

Coaching liefert keine Rezepte fir kritische Situationen. Aber es hilft,
diese - auf die individuelle Situation bezogen - selbst zu finden. Was
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ich aus diesen wenigen, aber sehr produktiven Sitzungen mitgenom-
men habe, ist daher etwas, das ich meinen “inneren Coach” nenne.
In Entscheidungssituationen - die ja weiterhin meinen Berufsalltag
bestimmen - frage ich mich, was mein Coach mir geraten hatte. Zu-
meist kann ich fur mich die Frage nach den Prioritdten dann selbst
beantworten. Das Coaching verandert nicht die Anspriiche, die der
Beruf an einen stellt, sehr wohl aber den Umgang damit.
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an Hochschulen, Bielefeld 2006.
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Beratung und Kurse fur Wissenschaftlerinnen und
ihre Relevanz fur die Karriere von
Wissenschaftlerinnen

Christine Farber

Kurse und Einzelberatungen speziell fir Wissenschaftlerinnen sind
fur die Teilnehmerinnen eine wirksame Unterstiitzung auf dem Weg
in die Professur. Eine Teilnahme an einem Berufungstraining oder
einem Coaching garantiert keine Professur, bietet aber eine sehr gute
Vorbereitung. Der Erfolg ist dabei nicht einfach messbar,* weil
wissenschaftliche Karrieren in Deutschland multifaktoriell bedingt und
fir Frauen besonders prekar sind.?

Die in diesem Beitrag ausgewerteten Erfahrungen beziehen sich auf
individuelle Karriereberatung und auf Kurse zur Vorbereitung auf Be-
rufungsverfahren fir tber 1500 Wissenschaftlerinnen in Deutschland,
Osterreich und der Schweiz.’

Kurse fir Wissenschaftlerinnen zu Karriereplanung und zur Vorbe-
reitung auf Berufungsverfahren wurden in den 90er Jahren entwi-
ckelt.” Sie entstanden als einzelne Kurse an Hochschulen und wur-
den teilweise zu Fortbildungsprogrammen speziell fir Wissenschaft-
lerinnen® ausgebaut oder in das allgemeine Fortbildungsangebot der

Cheauré und Héppel (2004) dokumentieren den Erfolg eines Mentoring-Programms
an den Karrierefortschritten der Wissenschaftlerinnen (abgeschlossene Habilitation,
Berufung). Diese Daten sind schwer zu erheben und der Erfolg ist nicht nur dem
Programm zuzuschreiben. Lind und Léther (2006, S. 52ff) haben eine Auswirkung
auf die Selbstwirksamkeitserwartung von Wissenschaftlerinnen beobachtet. Brede-
busch (2005, S. 82) stellt eine starke fordernde Wirkung fest.

Féarber, 2006.

Die hier beschriebenen MaBnahmen wurden von der Autorin selbst durchgefiihrt.
Wenn im Folgenden zusammenfassend von ,Kursen“ und ,Einzelberatungen“ ge-
sprochen wird, so gibt es je nach Anbieterin und Seminarleitung selbstverstandlich
Unterschiede in der Ausgestaltung. Das Qualitdtsmanagement der Angebote ist
nicht Fokus dieses Beitrags.

Jehle (1994) entwickelte Bewerbungstrainings fir Wissenschaftlerinnen an der
Freien Universitat Berlin. Die MaBnahme wurde finanziert aus Mitteln des Hoch-
schulsonderprogramms 1.

FU Berlin 1996. Die FU entwickelte in einer Kooperation des Referats fiir Weiterbil-
dung, der Zentraleinrichtung zur Foérderung von Frauenstudien und Frauenfor-
schung und der Frauenbeauftragten das erste Fortbildungsprogramm fur Wissen-
schaftlerinnen. Ein Karriereprogramm fir Wissenschafterinnen entwickelte die Uni-
versitat Graz (Hey, Wieser, 2006).
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Hochschulen® tiberfilhrt. Der spezifische Baustein Berufungstraining
wurde im Programm ,Anstol3 zum Aufstieg” der Bundesregierung von
2001 bis 2004 bundesweit in Deutschland angeboten; 1007 Wissen-
schaftlerinnen bewarben sich um Teilnahme an dem Programm, 706
konnten tatsachlich teilnehmen.” In diese Seminare wurde erstmals in
einem Programm Einzelberatung fiir Wissenschaftlerinnen integriert.
Seminare zur Karriereplanung und Berufungstrainings sind seit ca.
dem Jahr 2000 Bestandteil von Mentoring-Programmen von Landern,
wie im Mentoring- und Training-Programm Baden-Wiirttemberg® und
im Programm Mentoring Deutschschweiz® sowie von Mentoring-Pro-
grammen an Hochschulen, wie z.B. dem Mentoring-Programm Me-
duse an der Universitat Duisburg-Essen®™ oder dem Mentoring-Pro-
gramm ,Tandem plus* an der RWTH Aachen.*

Viele fragen sich: ,Warum Karrieretraining und Beratung fir
Frauen?“, inshesondere diejenigen, an die die Anforderung herange-
tragen wird, diese Kurse zu finanzieren. Die Frage ,Warum nur
Frauen?" stellen sich auch die Wissenschaftlerinnen, die an diesen
Kursen teilnehmen:

LAls ich die Einladung zum Kurs erhielt, habe ich mich gefragt: Soll
ich da hingehen? In meinem Fach entscheiden Méanner, wer Stellen
bekommt.“ (Oberingenieurin, 42)

Zum Abschluss der Kurse ist diese Frage fir die Teilnehmerinnen
geklart:

.Ich habe noch nie in meinem Leben so mit Wissenschaftlerinnen
gearbeitet. Ich dachte immer, nur ich hatte solche Probleme. Jetzt
habe ich gelernt, dass es Strukturen gibt, auf die ich mich vorbereiten
kann und dass es kompetente Frauen gibt, die mich unterstitzen."
(Vertretungsprofessorin)

Die hier zitierte Teilnehmerin machte deutlich, dass sie in ihrem wis-
senschaftlichen Umfeld die einzige Frau ist. Fir sie ist es wichtig, an-

HU Berlin, 1999 ff: Das Fortbildungsprogramm enthalt Bewerbungstrainings fur
Wissenschaftlerinnen, die spater auch fur Wissenschaftler gedffnet wurden. Ebenso
bietet die Universitat Basel regelméRig Berufungstrainings an.

Dalhoff, 2006, S. 18. Das CEWS bietet weiter zusammen mit dem Deutschen Hoch-
schulverband solche Kurse an.

Hoppel, 2005 a,b sowie unverdffentlichte Kursmaterialien des Programms.

Von Salis, 2005; Drack, 2005.

Materialien des Mentoring-Netzwerkes ,Meduse" der Universitat Duisburg-Essen.
Materialien des Mentoring-Programms ,Tandem plus“ der RWTH Aachen. Weitere
Beispiele sind das Metra-Programm der Universitat Bonn, das Mentoring an der
Universitat zu Koln, ,Tandem plus“ an der Universitat Karlsruhe oder das
Mentoring-Programm Profil der Berliner Universitaten, in der Schweiz das
Mentoring-Programm der Universitat Zirich.
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dere Frauen zu treffen, die in ahnlichen Situationen arbeiten. Sie
sieht, dass diese Frauen ahnliche Probleme haben sowie dass diese
Probleme strukturell und auch Uber Geschlecht vermittelt sind. Der
Erfahrungsaustausch unter Frauen wirkt bestarkend und foérdert die
Netzwerkbildung. Die Kurse wirken damit als Empowerment, eine
zentrale Saule der Gender-Mainstreaming-Strategie.

.Ich habe in der Vorstellungsrunde so viele kompetente Frauen er-
lebt, das fand ich beeindruckend. Dann habe ich gemerkt, dass die
anderen mich genauso sehen - als kompetente Wissenschatftlerin.”
(Historikerin)

Die Peer-Group im Kurs bietet Unterstiitzung und Vorbilder, dies ist
zur Kompensation der Diskriminierung nach Geschlecht wichtig, ei-
nerseits als Karrierevorbild, andererseits fur die Verbindung von Wis-
senschaft und Privatleben:

sch habe noch nie mit anderen Wissenschaftlerinnen zusammenge-
arbeitet, die Kinder haben. Es macht mir Mut, dass ich hier im Kurs
Wissenschaftlerinnen erlebt habe, die Mutter sind: Ich wollte immer
beides, Wissenschaftlerin sein und Familie haben.” (Mathematikerin,
34)

Entsprechend gehen Kurse zur Karriereberatung fiir Wissenschattle-
rinnen von einer Verbindung von Karriere (wissenschaftliche Reputa-
tion, 6konomische Perspektive) und Privatleben (soziales Netz, Fa-
milie, Gesundheit etc.) aus. Die Frauen besuchen die Kurse aber
nicht wegen dieser Aspekte. Wissenschaftlerinnen arbeiten kognitiv,
karriereorientiert und sachbezogen. Ein Programm, das Empower-
ment, Frauennetzwerke und die Vereinbarkeit von Wissenschaft und
Familie in den Vordergrund stellen wirde, ware schlecht akzeptiert.

LAls ich die Einladung erhielt dachte ich, ich sollte absagen. Ich habe
viel Erfahrung an Hochschulen und habe mich mit meiner Situation
intensiv auseinandergesetzt. Ich habe nichts erwartet. Jetzt habe ich
viele interessante Aspekte kennen gelernt, Gber die ich nachdenken
kann, von der Seminarleitung und von der ganzen Gruppe. Ich bin so
froh, dass ich teilgenommen habe. Eigentlich hétte ich das viel friher
machen sollen, so vor zehn Jahren.” (Padagogin, 43)

Diese Ziele werden nur erreicht, wenn die Kurse ausschlieZlich fir
Frauen angeboten werden und den sichtbaren Schwerpunkt auf In-
formation und Ubung setzen.

Wissenschaftlerinnen nehmen an solchen Programmen teil, weil sie
Informationen Uber SchllUsselsituationen in der wissenschaftlichen
Karriere erhalten wollen, die entscheidend sind fiir ihren beruflichen
Erfolg: Sie wollen sich gut vorbereiten auf Berufungsverfahren oder
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auf ihr Habilitationsverfahren. Dafiir wollen sie wissen, wie Beru-
fungsverfahren strukturiert sind und welche Kommunikationssituatio-
nen sie dort erwarten. Dartber hinaus wiinschen sie sich Informatio-
nen Uber Wissenschaftsstrukturen als Entscheidungshilfen fur Wei-
chenstellungen, die sie selbst vornehmen missen: Welchen Ruf soll
ich annehmen? Welche Kooperation soll ich aufbauen? Welchen
Schwerpunkt soll ich verfolgen?

Fur viele Wissenschaftlerinnen ist das Berufungsverfahren eine Black
Box. Ein Berufungstraining vermittelt Fakten- und Erfahrungswissen
Uber den Ablauf dieses Verfahrens. Wissenschatftler, die besser ver-
netzt sind, erhalten diese Informationen von ihren Mentoren, oder sie
kénnen besser darauf vertrauen, dass ihnen im Verfahren Unterstt-
zer aus der Kommission zur Seite stehen.’? Durch die Wissensver-
mittlung im Kurs erhalt das Verfahren fiir die Teilnehmerinnen eine
Struktur, auf die sie sich vorbereiten kénnen. Durch den Austausch
von Erfahrungen und das Kennenlernen von Frauen, die schon Be-
rufungsverfahren durchlaufen haben, wird gleichzeitig das Selbst-
wertgefuhl gestéarkt. Dieser Effekt wird flr Frauen nicht in gleichem
MalRe in gemischtgeschlechtlichen Gruppen erreicht.

Spezielle Ubungen im Training bereiten auf spezifische Situationen
im Berufungsverfahren vor. Der Baustein schriftliche Bewerbung ist
der erste praktische Bestandteil, denn Bewerbungsratgeber fir die
Wirtschaft enthalten viele Hinweise, die in der Wissenschaft fur eine
Bewerbung kontraproduktiv sind - wie beispielsweise das in der In-
dustrie Ubliche Preisen der einzelnen Leistungen. Die Wissenschaft-
lerinnen lernen den richtigen Ton zu treffen und ihre Bewerbungsun-
terlagen so aufzubereiten, dass sie fir die Berufungskommissions-
mitglieder Ubersichtlich alle Leistungen darstellen:

Jch dachte, warum diese ganze Verpackung, ich bin doch kein
Weihnachtsgeschenk. Die Leute sehen doch meine Publikationen
und wissen dann, was ich kann. Jetzt weil} ich, dass ich meine Leis-
tungen nicht effektiv ribergebracht habe, ich habe es so einfach ge-
macht, meine Bewerbung auf die Seite zu legen, auf den grofRen
Stapel ,nicht interessant’.” (Physikerin, 37)

Im Training geht es aber nicht nur um das Formale, sondern auch um
das Materielle: Bei der Zusammenstellung der Bewerbungsunterla-
gen wird deutlich, wo Licken sind. Nicht immer fehlen dort nur Un-
terlagen oder Angaben, sondern auch Leistungen, die bei der Aus-
wahl fir Professuren wichtig sind, z.B. Erfahrung in der Akademi-
schen Selbstverwaltung. Dieser Baustein hat entscheidenden Nutzen

12 Farber, 2006a.
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fur die faktische Profilbildung in Forschung und Lehre und fiir deren
Prasentation.

Fur Wissenschaftlerinnen ist es auch eine schwierige Frage, wie sie
in ihren Bewerbungsunterlagen mit den Angaben zu Kindern oder
Partnern umgehen, denn sie haben Erfahrungen mit Benachteiligun-
gen gemacht: Als Frauen mit Kindern werden ihnen die Kinder ange-
lastet, als Frauen ohne Kinder fallen sie aus der Norm, denn die
auswahlenden Professoren haben in der Regel Kinder. Eine Patent-
I6sung bietet der Kurs nicht, aber er bietet Gelegenheit, (iber Passfa-
higkeit und Geschlecht zu diskutieren und individuelle Lésungsstrate-
gien zu entwickeln.

In Rollenspielen mit Videoanalysen werden der Berufungsvortrag und
das Gesprach mit der Berufungskommission geibt. Die Teilnehme-
rinnen lernen die Auswahlkriterien der Kommission kennen, indem
sie sich in deren Position versetzen. lhre Aufgabe als Bewerberin be-
steht darin, auf diese Kriterien hin die Darstellung ihrer Leistungen zu
strukturieren, sowohl im Vortrag als auch im Gespréch. Die Video-
analyse lasst nicht nur individuelle Rickschliisse zu, sondern auch
strukturelle Erkenntnisse hinsichtlich spezifischer Darstellungsfor-
men, beispielsweise zur Darstellung von Drittmittelprojekten oder Ko-
operationspartnern. Ziel ist es, die eigenen Leistungen vor dem Hin-
tergrund des Genderbias der Auswahlenden sichtbar zu machen und
die Fachdiskussion sowie das Auswahlgesprach zu versachlichen.

~Jetzt, nach der Videoanalyse, verstehe ich, warum ich in den
Gesprachen mit der Kommission nie weitergekommen bin. Die Kolle-
gin, die die Bewerberin gespielt hat, hat genau die gleiche Strategie
draufgehabt wie ich im echten Leben. Ich habe der Kommission nicht
genug Fakten erzahlt, und wenn sie meine Unterlagen nicht komplett
gelesen hatten, konnten sie gar nicht genug tber mich wissen. Ich
hatte nichts von meinen funf Jahren Auslandserfahrung gesagt, tiber
meine Fihrungsposition, tiber meine wichtigsten Veroéffentlichungen,
mein teuerstes Projekt..." (Architektin, 42).

In den Kursen wird viel dartiber diskutiert, welchen Beitrag die Wis-
senschaftlerinnen zu ihrem Erfolg in Berufungsverfahren wirklich
leisten kénnen. Die Wissenschaftlerinnen leiden unter den Auswahl-
verfahren, mit denen sie an den Hochschulen konfrontiert werden.
Sie beschreiben diskriminierende, entwirdigende Situationen.*® Ih-
nen fehlt meist das professionelle Netzwerk, das sie bestarkt, trotz
dieser Erfahrungen weiterzumachen. Viele Wissenschaftlerinnen
schreiben ihren schlechten Erfolg schlie3lich sich selbst zu und inter-

13 Vgl. Farber, 2006a.
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nalisieren damit die diskriminierenden Zuschreibungen von auRen.*
Im Kurs lernen die Teilnehmerinnen, dass Wertschatzung ein wichti-
ger Bestandteil von Auswahlverfahren ist - und dass deren Fehlen
oder Gegenteil deutschen Berufungsverfahren strukturell immanent
ist. Es fallt Bewerberinnen leichter, mit abwertendem Verhalten um-
zugehen, wenn sie es als unprofessionell von Seiten der Kommission
interpretieren kénnen, anstatt es als personlichen Angriff oder eige-
nes Versagen zu werten. Sie lernen die Kommunikationsprozesse
von sich aus zu versachlichen und mit ihren eigenen Leistungen
wertschatzend umzugehen. Dieser Aspekt verweist darauf, wie wich-
tig eine Veranderung der Berufungsverfahren in Deutschland ist,
ebenso wie eine gezielte Personalentwicklung fiir Auswéahlende in
Berufungsverfahren. Nur an den Frauen anzusetzen, l6st das struktu-
relle Problem nicht, erhéht aber die subjektive Handlungskompetenz:

.Ich habe gelernt, dass ich mich vorbereiten kann. Ich bin nicht ein-
fach ein Opfer. Ich betrete keine Black Box. Es ist ein Riesenberg von
Arbeit und daran habe ich noch ordentlich zu tun, aber ich habe jetzt
das Wissen, dass ich selbst zu meinem Erfolg beitragen kann. Das
gibt viel Kraft." (Literaturwissenschatftlerin)

Die Kurse bieten gute Methoden und ein Peer-Netzwerk. Wissen-
schaftlerinnen kénnen dartiber hinaus auch eine professionelle und
individuelle Unterstiitzung nutzen. Solche Einzelberatung erganzt in
Programmen wie dem ,Tandem-plus-Programm* der RWTH Aachen
oder ,Anstol3 zum Aufstieg" der Bundesregierung die Arbeit im Kurs
um eine individuelle Karriereberatung. Dariiber hinaus wird Einzelbe-
ratung auf dem freien Markt angefragt, wenn Wissenschaftlerinnen
sich konkret auf Professuren bewerben oder Berufungsverhandlun-
gen vorbereiten wollen. Diese Unterstiitzung hat einen hohen Nutzen,
der am besten materiell ausgedriickt werden kann:

LAls ich aus der Verhandlung raus ging, hat der Prasident mich noch
mal auf dem Flur abgefangen und mir gratuliert: Jetzt haben Sie lhre
C4-Ausstattung.” (Naturwissenschaftlerin nach C3-Berufungsver-
handlung)

Gerade mit dem neuen Besoldungssystem, das dazu zwingt, das per-
sonliche Gehalt zu verhandeln, werden Frauen oft sehr niedrige An-
gebote zum Gehalt gemacht, aber auch bei der Ausstattung wird
Frauen weniger geboten.*®

% Vgl. Lind, Lother, 2006.
15 Daruber gibt es in Deutschland keine Auswertung, aber die Erfahrung aus den Coa-
chings mit Frauen und Mannern zeigt eine erhebliche Differenz.
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Dies verweist darauf, dass Kurse und Einzelberatung fiir Wissen-
schaftlerinnen nur ein Bestandteil von Gleichstellungspolitik sein kén-
nen: Im Wissenschaftssystem sind grundlegende Reformen notwen-
dig, die als ein Hauptziel auf die Berufung und Qualifizierung von
Frauen ausgerichtet sein missen.'® Nur an den Frauen anzusetzen,
andert nichts an der strukturellen Diskriminierung. Die Kurse und Ein-
zelberatungen leisten aber einen wichtigen Beitrag zur Frauenférde-
rung, denn sie kompensieren fiir einzelne Frauen teilweise nepotisti-
sche und Frauen diskriminierende Strukturen.

Die Finanzierung der hier beschriebenen MaRBnahmen erfolgte bis
2006 vor allem in Zusammenhang mit Sondermitteln des Bundes.
Nur wenige Bundeslander und wenige Hochschulen haben sich die
Forderung von Frauen, die Gleichstellung der Geschlechter und das
Gender Mainstreaming wirklich als wichtiges Reformziel gesetzt und
geeignete MaRnahmen selbst finanziert. Wissenschatftlerinnen fragen
diese Leistungen aber auf dem freien Markt nicht nach - sie sind zu
teuer. Eine Finanzierung durch die Wissenschaftlerinnen verlagert die
Kosten des strukturellen Versagens der Wissenschaftspolitik in der
Gleichstellung auf die Frauen selbst, das ist nicht angemessen. Des-
halb sollten Kurse und Beratungen fiir Wissenschaftlerinnen staatlich,
von Bund, Landern und Hochschulen, geférdert werden.

Die Kurse und Einzelberatungen bieten hoch qualifizierten Fachwis-
senschaftlerinnen die Mdglichkeit, ihre Karriereplanung und ihr Be-
werbungsverhalten zu professionalisieren. In Kursen nur fiir Frauen
entstehen dartber hinaus andere sehr positive Effekte: Wissen-
schaftlerinnen lernen sich selbst und sich gegenseitig anzuerkennen.
Sie lernen andere Frauen zu unterstiitzen und selbst Unterstiitzung
anzunehmen. Sie lernen sich zu vernetzen und professionelle Bera-
tung als Unterstitzungsinstrument zu nutzen. Damit kdnnen sie feh-
lende fachliche Karrierenetzwerke teilweise kompensieren und ler-
nen, sie gezielter aufzubauen. Sie erleben Kurse fir Frauen als Em-
powerment und kdnnen so gestarkt den benachteiligenden Strukturen
in Berufungsverfahren besser begegnen. |hr wichtigster Effekt: Die
Teilnehmerinnen setzen sich in Berufungsverfahren sehr gut durch:

.In Berufungsverfahren sehe ich immer genau, wer an Euren Kursen
teilgenommen hat. Diese Frauen sind SO gut!* (Frauenbeauftragte
einer Universitat 2002).

16 Farber, 2006a.
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Erfahrungen aus dem Berliner ProFiL-Programm*

Caren Tischendorf

Das Berliner ProFiL-Programm Professionalisierung fiur Frauen in
Forschung und Lehre: Mentoring - Training - Networking ist eine ge-
meinsame Initiative der Technischen Universitat Berlin, der Hum-
boldt-Universitéat zu Berlin und der Freien Universitat Berlin, um be-
sonders leistungsstarke Wissenschaftlerinnen auf dem Weg zur Pro-
fessur gezielt zu foérdern und sie auf kiinftige Fuhrungs- und Mana-
gementaufgaben im Wissenschaftsbereich vorzubereiten.

Im Folgenden mochte ich tber meine persénlichen Erfahrungen zu
dieser Initiative aus der Sicht als Teilnehmerin im 1. Durchgang die-
ses Programms (2004) berichten und damit Anregungen fiir eine
Forderung der Karriereentwicklung von hochqualifizierten Frauen ge-
ben. Meine Erfahrungen sind nattrlich subjektiv gefarbt, aber in ge-
wissem Mafl3e dennoch exemplarisch fir alle Teilnehmerinnen zu se-
hen. Bei Beginn des Programms leitete ich eine Nachwuchsgruppe
innerhalb des DFG-Forschungszentrums Matheon an der Humboldt-
Universitat zu Berlin, drei Monate spater wechselte ich auf eine Gast-
professur an das Institut fur Mathematik der Technischen Universitat
Berlin, und im Mé&rz 2006 folgte ich dem Ruf auf eine W2-Professur
fur Mathematik/Numerik an die Universitat zu Koéln. Wahrend an den
Berliner Universitaten in der Mathematik bereits seit langerer Zeit
Professorinnen tatig sind, bin ich an der Universitat zu Kdln die erste
und einzige Professorin am Mathematischen Institut.

Das ProFiL-Programm férdert jedes Jahr maximal 36 Berliner Wis-
senschaftlerinnen, die von einem Wissenschaftlichen Beirat ausge-
wahlt werden, dem einerseits Professorinnen und Professoren und
andererseits Fihrungskrafte aus Unternehmen sowie eine Nach-
wuchswissenschaftlerin mit ihrer Expertise angehoren. Gefordert
werden hierbei habilitierte Wissenschaftlerinnen, Habilitandinnen,
Juniorprofessorinnen, Leiterinnen von Nachwuchsgruppen und Post-
doktorandinnen.

Dieses Programm ermdglicht uns Teilnehmerinnen
* eine starkere Karrieremotivation und bessere Karriereplanung,

* das Erlernen bzw. den Ausbau professioneller Flihrungstechniken,

! Siehe http://www.profil-programm.de/fur weitere Informationen.
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e eine Vertiefung der Wissensgrundlagen zum neuen Hochschulma-
nagement und die Erweiterung strategischer Kompetenzen,

e das Erkennen und die Nutzung hochschulpolitischer Gestaltungs-
chancen,

* die Erweiterung unserer Kenntnisse iber Forschungsférderung
und Erfolgsfaktoren der Drittmittelakquise,

e den Aufbau eines Wissenschaftlerinnen-Netzwerkes und eine
starkere Vernetzung in der Scientific Community.

Personlich am starksten profitiert habe ich von der Vermittlung pro-
fessioneller Fuhrungstechniken wie beispielsweise der Entwicklung
von WIN-WIN-Strategien, von der Méglichkeit, mit Entscheidungstra-
gern in direkten Kontakt zu treten und vom informellen Austausch der
Teinehmerinnen untereinander Uber vielfaltige Fragen wie z.B. Stra-
tegien bei Forschungsantragen, Informationen tber Berufungsverfah-
ren sowie die Vermittlung personlicher Kontakte.

Die Ziele des gemeinsamen Programms der Berliner Universitaten
sind u.a.:

* die Leistungspotentiale von Wissenschaftlerinnen besser zu nut-
zen und den Frauenanteil an Professuren zu erhéhen,

* die Karrierebedingungen von Wissenschaftlerinnen zu verbessern
und die Attraktivitat der Universitaten flr den weiblichen Nach-
wuchs zu erhéhen sowie,

* Professoren/innen verstarkt fir geschlechtsspezifische Aufstiegs-
barrieren zu sensibilisieren und einen ,Kulturwandel* zu unter-
stutzen.

Im globalen Wettbewerb der Universitidten werden heute sowohl
mannliche als auch weibliche Fiihrungsqualitdten gebraucht. Gerade
kurzlich hat der Exzellenzwettbewerb in Deutschland deutlich gezeigt,
dass flir den Erfolg nicht alleine die Starke des Einzelnen, sondern
auch eine intensive Kooperation mit starken Partnern von entschei-
dender Bedeutung ist. Hierfiir sind neben einem starken Durchset-
zungsvermoégen auch herausragende integrative Fahigkeiten gefragt.

Um die genannten Ziele zu erreichen, kombiniert das ProFiL-Pro-
gramm verschiedene Mentoringformen, Seminare und Trainings mit
dem Aufbau eines Peer-Netzwerks. Die Teilnehmerinnen kdnnen
zwischen einem One-to-One-Mentoring und einem Gruppenmento-
ring wahlen. Ich selbst habe mich fir das Gruppenmentoring ent-
schieden und dabei wertvolle Einblicke in die Entscheidungsprozesse
anderer Fachbereiche, auch der Geisteswissenschaften erhalten. Die
Seminare und Trainings behandeln die Themen
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* Potentialanalyse und Karriereplanung,

¢ Berufungsverfahren - Kommunikation und Self-Marketing,
¢ Fuhrungsanforderungen im Wissenschaftsbetrieb,

¢ Hochschulmanagement und Hochschulpolitik sowie

e Drittmittelakquise.

Inzwischen hat sich durch regelmaRige Workshops der Teilnehmer-
innen, die anregenden Diskussionsrunden mit renommierten Exper-
ten/innen aus Wissenschaft, Wirtschaft, Politik und Medien sowie
gemitliche Networking-Dinner ein lebendiges Netzwerk entwickelt,
das mit Dorothea Jansen, Koordinatorin des ProFiL-Programms,
stets eine zentrale Ansprechpartnerin besitzt, die den Kontakt mit al-
len Teilnehmerinnen pflegt. Diese zentrale Koordination hat einen
unschatzbaren Wert fiir die dauerhafte Erhaltung des Netzwerkes mit
aktuellen Informationen und Kontaktdaten aller Beteiligten. Einen
vorlaufigen Hohepunkt der Aktivitaten des Netzwerkes bildete im No-
vember 2006 die von den Teilnehmerinnen selbst initiierte und orga-
nisierte Tagung zum gemeinsamen Austausch sowohl auf fachspezi-
fischer Ebene als auch zu Fragen der Gleichstellungs- und Familien-
politik.

Im Rahmen der Netzwerkveranstaltungen hatten fiir mich die Exper-
tenrunden stets einen besonderen Stellenwert. Sie animierten mich,
mich viel starker als zuvor an Diskussionen zu aktuellen politischen
und wirtschaftlichen Fragen zu beteiligen und weckten in mir das In-
teresse, eigene Erfahrungen und Gedanken in Entscheidungspro-
zesse der Gesellschaft einzubringen. Als einige Beispiele fiur eingela-
dene Expertinnen und Experten seien an dieser Stelle Prof. Dr. Jutta
Limbach (Préasidentin des Goethe-Instituts, ehemals Prasidentin des
Bundesverfassungsgerichts), Prof. Dr. Karl Max Einhaupl (damaliger
Vorsitzender des Wissenschaftsrates), Dr. Norbert Bensel (Personal-
vorstand Deutsche Bahn), Dr. Hans-Gerhard Husung (Staatssekretar
fur Wissenschaft, Forschung und Kultur des Berliner Senats) und
Gretchen Vogel (Europa-Korrespondentin, Science) genannt.

Die externe Evaluation der ersten beiden Durchgange des ProFilL-
Programms bestétigte eine hohe Qualitat des Programms. Der per-
sonliche Nutzen, das ProFiL-Konzept als auch das Prozessmanage-
ment wurden von den Teilnehmerinnen mit ,sehr gut* bewertet. Von
den 42 Teilnehmerinnen, die bis Ende 2006 die Berufungsfahigkeit
erworben haben, erhielten 18 bereits einen Ruf und zwei erreichten
aquivalente Positionen in auleruniversitaren Forschungseinrichtun-
gen. Zudem verfuigen die Teilnehmerinnen des ProFil-Programms mit
den hier erworbenen Fahigkeiten iber eine aul3erordentlich gestarkte
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Position in den Berufungsverhandlungen, die bei mir beispielsweise
zu einem deutlich Gberdurchschnittlichen Verhandlungsergebnis bei
der Erst-Berufung auf eine W2-Professur gefiihrt hat.

Wichtige Erfolgsfaktoren des Programms sind im Hinblick auf das
Mentoring

e ein optimales Matching mit erfahrenen, gut etablierten Mento-
ren/innen,

e die Auswahl leistungsstarker, engagierter und kommunikativer
Teilnehmerinnen,

* beiderseitiges Engagement fiir die Entwicklung der Mentoring-
beziehung,

¢ eine intensive Vorbereitung und Prozessbegleitung,

hinsichtlich des Trainings

¢ die Auswahl exzellenter Trainer/innen und hochkaratiger Exper-
ten/innen,

» die Fokussierung auf Themen von strategischer Relevanz,

¢ eine handlungsorientierte Ausrichtung,

in Bezug auf das Networking
¢ die transdisziplindre Ausrichtung,

* die Konzeption und Organisation interessanter Veranstaltungen
und

* ein professionelles Netzwerkmanagement.

Der finanzielle Rahmen des Programms belauft sich an Gesamtkos-
ten fir die Universitadten auf ein jahrliches Volumen von etwa
94.000 €, also etwa 31.300 € pro Trageruniversitat fiir die Koordina-
tion des Programms (bisher eine BAT Ib- Stelle und eine studenti-
sche Hilfskraftstelle mit 120h pro Monat) sowie die Trainer-Honorare.
Hinzukommen 150 € Kosten fur jede Teilnehmerin des Programms
zur Finanzierung der Reisekosten von Experten/innen und die Kosten
der Netzwerkveranstaltungen.

Als Fazit moéchte ich formulieren, dass das ProFiL-Programm ein
hoch effizientes Foérderinstrument

* zur Professionalisierung des weiblichen, wissenschaftlichen Nach-
wuchses und dessen Etablierung in Fihrungspositionen sowie
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e zur Bildung eines transdisziplindren Netzwerkes von jungen Wis-
senschaftlerinnen ist, das sich Uber verschiedene Universitaten
und Forschungseinrichtungen im In- und Ausland erstreckt.

Fur eine nachhaltige Wirkung ist eine dauerhafte Etablierung und
professionelle Koordination des Programms notwendig.

Autobiographische Angaben

Professor Dr. Caren Tischendorf, geb. 1969, ist seit 2006 Professorin
fur Mathematik/Numerik an der Universitat zu Koln. Mathematik-Dip-
lom (1992), Promotion (1996) und Habilitation (2004) an der Hum-
boldt-Universitat zu Berlin. Gastprofessur (2004-2006) an der Techni-
schen Universitat Berlin. Nachwuchsgruppenleiterin am DFG-For-
schungszentrum Matheon in Berlin (2002-2004).
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Wirksamkeit und Perspektiven von
gleichstellungspolitischen Mal3hahmen in der
Wissenschaft

Sigrid Metz-Géckel

Zur Einfithrung®

Fir die Karrierewege in der Wissenschaft wird - zumindest in den
USA - héaufig das Bild der Pipeline benutzt, durch die der wissen-
schaftliche Nachwuchs geschleust wird. Leaky pipeline bezeichnet
dann den Verlust des kostbaren FlieBgutes durch schadhafte Stellen
in der Pipeline. Das Pipeline Modell geht davon aus, dass bereits
sehr frih die beruflichen Interessen feststehen, die Facherwahl sich
daran orientiert, und es sich um sehr gleichférmige Prozesse handelt.
In ,The Shape of the River* haben Bowen/Bok (1998) die Wirksam-
keit von Affirmative Action® MaRnahmen analysiert und dieser
Vorstellung den Verlauf eines Flusses gegeniibergestellt, der im Un-
terschied zur Pipeline durch viele Biegungen, ungleiche Flusstiefen,
Stromschnellen und unterschiedliche FlieBgeschwindigkeiten ge-
kennzeichnet ist. Der naturliche Flussverlauf sei daher als Metapher
fur die Wirksamkeit von Fordermalinahmen zutreffender als die Pipe-
line. Die Flussmetapher trifft auch besser die Wirksamkeit von gleich-
stellungspolitischen MafRhahmen in Deutschland, wie der folgende
Uberblick zu zeigen versucht.

Meinem Eindruck nach stof3en die gleichstellungspolitischen Zielset-
zungen in den Hochschulen (und Forschungseinrichtungen) auf ver-
haltene und ambivalente, kurz sehr unterschiedliche Resonanz. Sie
erzeugen leicht Spannungen und Irritationen, die in erster Linie an dem
Jproblematischen’ Verhéltnis von Wissenschaft und Politik zu liegen
scheinen.

Im Selbstverstandnis der Wissenschaft sind die Ausbildungsziele und
Rekrutierungsverfahren geschlechtsneutral und ihre Handhabung
ebenfalls. Bestenauslese und Exzellenz sind - ohne Ansehen der

! Ich danke Marion Kamphans und Dr. Ute Zimmermann fur anregende und kritische

Kommentare zu diesem Text, bei dem es sich um eine erganzte Version des Vor-
trages handelt.

In den USA ist der Frauenanteil an allen Promotionen von 11 Prozent im Jahr 1965
auf 39 Prozent in 1995 (bzw. ohne die vorwiegend mannlichen internationalen
Studierenden) auf 46 Prozent gestiegen und nadhert sich inzwischen der Paritat.
2004 betrug der Anteil von Frauen an allen Promotionen 46 Prozent, je nach Fach
aber 65 Prozent in Education, 55 Prozent in Social Sciences, 50 Prozent in Life
Sciences, 25 Prozent in Physical Sciences und 18 Prozent Engineering
(Janson/Schomburg/Teichler, 2006, S. 43).
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Person - die geltenden Standards der personellen Selbstrekrutierung.
Daher werden die gleichstellungspolitischen Anliegen als partikular
und als Auflagen wahrgenommen, die von auf3en auferlegt, sozusagen
in Fremdbestimmung zu erfilllen sind, zumindest grofl3enteils. Sofern
ihnen ein Diskriminierungsverdacht unterlegt ist, wird dieser als Zu-
mutung zurlickgewiesen. Es gibt daher nicht per se eine Aufgeschlos-
senheit fir dieses Thema, im Gegenteil, diese muss sich erst im Pro-
zess herstellen bzw. hergestellt werden. Und da Interventionen in Rou-
tinen eingreifen, ist immer von einem besonderen Legitimationsbedarf
und auch von Abwehr auszugehen, wie auch immer diese motiviert ist.

Die gleichstellungspolitischen MaRnahmen wiederum adressieren
breite und in sich heterogene Zielgruppen (Studierende, den wissen-
schaftlichen Nachwuchs, Habilitand/innen, Eltern in der Wissen-
schaft, die Berufungsverfahren u.a.m.) und sind in ihrer Wirkung
schwer einzuschatzen. lhre wissenschaftliche Priifung ist auf (realis-
tische) konkrete Zielsetzungen und prazisierte Zielgruppen angewie-
sen, also sehr spezifisch vorzunehmen und abhangig von der zeitli-
chen Perspektive (kurz- oder langfristige Wirkungen), vom Standpunkt
des/der Beurteilenden (AufRen- und Eigenperspektive) und vom Kon-
text, um nur einige Variablen zu nennen.

Der Karriereerfolg in der Wissenschaft wird von personenbezogenen
wie institutionellen Faktoren bestimmt. Neben intellektuellen und moti-
vationalen personellen Voraussetzungen wird der Erfolg maf3geblich
auch von institutionellen Bedingungen beeinflusst und in seiner Input-
Outcome-Relation von weiteren Ko-Variablen, z. B der Fachkultur, den
Regeln der Personalauswahl u.a.m. Es sind somit viele Faktoren am
Werk, die bisher nur schwer in ihrem Zusammenhang und ihrem je
spezifischen Stellenwert geklart werden konnten.?

Wahrend letztere methodologische und methodische Fragestellungen
beinhalten, bedarf die Wirksamkeitspriifung auch grundlegender Be-
grindungen Uber Verursachungen. Im Folgenden gehe ich zunachst
auf einige theoretische Annahmen ein, skizziere dann methodische
Fragestellungen, um schliel3lich einige Befunde zu referieren und ab-
schlieend mit Deutungen und Perspektiven zu enden.

Eine Promotion hat in der Medizin einen anderen Stellenwert als in den Ingenieur-
und Kulturwissenschaften und auch die Schereneffekte und Dropout-Raten sind in
den Fachergruppen sehr unterschiedlich.
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Annahmen Uber die Verursachung von FérdermalRnhahmen

Ein grundlegendes Phanomen, von dem ein Grofteil der gleichstel-
lungspolitischen Interventionen der letzten Jahre ausgeht, ist die
Marginalitdt von Frauen in den héheren Qualifizierungsstufen und
Positionen der Wissenschaft. Diese Marginalitat ist durch das ,Zu-
Spatkommen* von Frauen hervorgerufen, denn das deutsche Hoch-
schul- und Wissenschaftssystem war Jahrhunderte lang ohne Frauen
ausgekommen, so dass sie als Neulinge mit Vor-Urteilen* und
Stereotypen konfrontiert wurden, die sich erst langsam im Prozess
abbauen lieRen und lassen. Frauen wurden vor allem mit Regeln
konfrontiert, die ohne sie zustande gekommen waren und fir sie erst
anzupassen waren, z.B. die Vereinbarkeit der Beschéftigungsverhalt-
nisse und Forderbestimmungen mit Mutter- bzw. Elternschaft.’

Auf Probleme der Integration und Mitwirkung stoBen prinzipiell alle
bis dato ausgeschlossenen Gruppen. lhre Schwierigkeiten beruhen
auf personlichen Anpassungsproblemen und/oder strukturellen wie
kulturellen Barrieren, die Neulingen begegnen. Wenn wir mit Bour-
dieu® die Wissenschaft als politisches und soziales Feld betrachten -
und unter gleichstellungspolitischen Gesichtspunkten ist sie dies
auch -, dann verandert sich durch den Eintritt von Neulingen auch
das soziale Feld. Je autonomer ein soziales Feld sei, desto mehr
geht es um seine Grenzen, um die Zugehdrigkeit und Nicht-Zugeho-
rigkeit. Das Hinzukommen der Frauen verandert also das soziale
Feld Wissenschaft und setzt es unter Druck. Der sanfte Druck, der
gleichstellungspolitische MaflRnahmen in der Wissenschaft zurzeit
befdrdert, ist der Tatsache geschuldet, dass Frauen ihre Bildungsde-
fizite rascher aufgeholt haben, als vorauszusehen war. lhr Fehlen in
wichtigen gesellschaftlichen Bereichen, nicht mehr ihre Prasenz, ist
jetzt begrindungsbedurftig geworden, und dieser Sichtwechsel ist
bedeutsam.

Dass die marginale Prasenz von Frauen in den Spitzenpositionen
zunehmend als ,ungerechtfertigt’, als unékonomisch und als ,unfein’
wahrgenommen wird, beruht auf unterschiedlichen Deutungen. In

In den historischen Aufarbeitungen der Integration von Frauen in das deutsche
Hochschul- und Wissenschaftssystem finden sich viele Belege hierfir (vgl. Klei-
nau/Opitz, 1996, und kritisch Anger, 1960).

Die Deutsche Forschungsgemeinschaft hat erst in den 90er Jahren fir die
Stipendiatinnen im Rahmen von Graduiertenkollegs, auf Drangen des ersten Gra-
duiertenkollegs der Frauenforschung, die finanziellen Bestimmungen des Verheira-
tetenzuschlags so geéndert, dass allein erziehende Mitter ihn auch erhielten, also
eine ,realistische’ Beriicksichtigung von differenziellen Lebenslagen der méannlichen
und weiblichen Stipendiat/inn/en méglich wurde.

Bourdieu, 2001.
113



diesem ,Kampf um die Deutungen’ haben sich einige Deutungsmus-
ter herausgebildet, die fir die politischen und wissenschaftlichen ,Ko-
alitionsbildungen’ wichtig sind und im Folgenden kurz skizziert wer-
den.

- Ressourcen-Begriindung

Die ,fehlenden Frauen“ unter dem Aspekt der Ressourcengewinnung
zu betrachten, ist eine relativ neue Sichtweise. Sie riihrt aus einem
Verstandnis der Wissenschaftsentwicklung, das von knappen Perso-
nalressourcen ausgeht und auf die Auswahl der Besten setzt. Um
diese Besten zu gewinnen, die als ,Leistungstrager’ die weitere Wis-
senschaftsentwicklung tragen, ist ein ,hundertprozentiger Ausgangs-
pool besser als ein fiinfzigprozentiger“.” Es liege im Interesse der
Wissenschaft, auch unterschiedliche Personengruppen mit unter-
schiedlichen Motivationslagen zu integrieren. ,Wissenschaftliche Ar-
beit ist immer auch Ausdruck dessen, woran Menschen im Alltag inte-
ressiert sind, was sie neugierig macht und umtreibt. Frauen und
Manner haben unterschiedliche Motivations- und Interessenlagen
(wie dies im Ubrigen auch auf andere Subgruppierungen der Gesell-
schaftsstruktur zutrifft). Daher ist zu erwarten, dass ein gréRerer An-
teil von Frauen in der Wissenschaft die Forschungsgegenstande der
Wissenschaft und den Erkenntnisraum der Wissenschaft erweitert*.?
Die Begriindung von Baltes setzt eine - zumindest aktuell gedachte -
essentielle Differenz von Frauen und Mannern voraus. Das Ressour-
cenargument ist aber nicht nur ein rein 6konomisches, das von Kos-
ten-Nutzen-Relationen beim Mitteleinsatz ausgeht, sondern wird auch
wissenschaftsimmanent begrindet.’

- Normative gleichstellungspolitische Begrindung der Wissen-
schaftspartizipation

Die Frauenbewegungen haben einen Anteil daran, dass die Wissen-
schaft begonnen hat, sich kritisch unter Gleichstellungsaspekten zu
betrachten. Die Akteurinnen aus dem Umkreis der Frauenhochschul-
bewegung orientieren sich in ihren gleichstellungspolitischen Begrin-
dungen an den demokratischen und grundgesetzlich geregelten
Gleichheitsnormen. Es sind rechtlich und wissenschaftspolitisch be-
grindete Partizipationsforderungen, die von der Vorstellung einer
paritatischen Beteiligung von Frauen und Mannern in allen gesell-
schaftlichen Bereichen ausgehen. Sie gelten als normativ, weil sie -
ausgehend vom Selbstanspruch der Wissenschaft als diskriminie-

Baltes, 1997, S. 319.
Ebd., S. 319.
° Vgl. Deutsche Forschungsgemeinschaft et al., 2006.
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rungsfreiem Raum - in der sozialen Praxis der Wissenschaft Diskri-
minierungen am Werke sehen. Dieser generelle Diskriminierungsver-
dacht stoRt bei relevanten Akteur/inn/en der Wissenschaft rasch und
vielfach auf Abwehr.

- Strukturelle Begriindungen der Unterreprasentanz

Da Bildungsdefizite in der jungen Frauengeneration und somit ihre
Bildungsbenachteiligung weitgehend beseitigt sind, verlieren Argu-
mentationen, die ausschlielich auf Frauen und ihre Defizite zentrie-
ren, an Plausibilitdt. Im Gegenzug entwickelt sich ein weitgehender
Konsens, nach Frauen ausgrenzenden Barrieren und Mechanismen
zu suchen, die das deutsche Hochschulsystem produziert (hat). ,In
der Tat steht das gesamte deutsche Lehr- und Forschungssystem am
Pranger“.'® Allmendinger** sieht die Unterschiede in Strukturmerkma-
len der universitdren Personalselektion begriindet. In Deutschland
verlaufe die Personalauswahl wenig standardisiert und formalisiert.
Merkmale der Personalselektion seien relevanter als Merkmale der
Individuen, relevanter woméglich als die Infrastruktur fir die Kinder-
erziehung, das Sozialprestige oder die Hohe der Gehalter. Ein niedri-
ger Grad an Formalisierung und Standardisierung der universitaren
Personalrekrutierung, so die Schlussfolgerung, bietet einen giinstigen
Ausgangspunkt fir informelle personale Netzwerke.™ Erkenntnisse,
die Strukturen fir Diskriminierungen verantwortlich machen, wirken
insofern entlastend, als nicht mehr persénliche Motive wie Konkur-
renz, Vorurteile etc. ins Spiel gebracht werden. Sie eréffnen eine Be-
trachtung sine ira et studio, die bei gleichstellungspolitischen Argu-
mentationen oft nur schwer gelingt. Denn Ungeduld macht sich breit
Uber das langsame Tempo und geringe Ausmal3 der Frauenbeteili-
gung an den wissenschaftlichen Spitzenpositionen.*?

0 .Dieser Beitrag kommt aus der Feder einer Person, die selbst fest daran glaubt,
dass die gegenwartige Unterreprasentation von Frauen in der Wissenschaft unhalt-
bar ist, dass sie auch diskriminierenden Charakter hat, dass sie korrigiert werden
muss, und dass die Wissenschaft besser ware, wenn in ihr mehr Frauen tétig wa-
ren. Diese Uberzeugungen verdanke ich vor allem meiner langjéhrigen Erfahrung in
den Vereinigten Staaten, wo ich als Department Head im Rahmen des dortigen Af-
firmativ-Action Programmes in den siebziger Jahren zu der Erkenntnis gelangte,
,dass die Halfte der Welt nicht (so recht) weil3, wie die andere lebt’ (Rabelais)"
(Baltes, 1997, S. 318 f.).

Allmendinger, 2002.

Vgl. Wennerds/Wold, 2000.

Deutsche Forschungsgemeinschatft et al. 2006.

11
12
13
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- Policy-analytische Begrindung

Am Beispiel der kommunalen Gleichstellungsbeauftragten kritisierte
Holland-Cunz'* schon friih isolierte Befragungen von Gleichstellungs-
beauftragten zur Klarung von ihre eigene Wirksamkeit betreffenden
Fragen. Die Antwort darauf, was die erfolgreiche Institutionalisierung
der Gleichstellungsbeauftragten fur die Gleichstellung der Frauen
wirklich gebracht hat, und wieweit die Gleichstellungspolitik (und nicht
andere Umstande) die Situation der Frauen verbessert hat, verlange,
den gesamten Kontext einzubeziehen, ebenso eine Konzentration
nicht nur auf den Verlauf, sondern auf alle relevanten Akteur/innen im
gleichstellungspolitischen Handlungsfeld. Erst so lieRe sich die Wirk-
samkeit einer strukturellen MaRBnahme (wie die Institutionalisierung
der Gleichstellungsbeauftragten) priifen und aus policy-analytischer
Sicht sinnvolle Schliisse ziehen.

Diese eher methodologische Sicht lasst sich auf Hochschule und
Forschungseinrichtung Ubertragen. Von der Hochschule oder der
Forschungseinrichtung als einem (mikropolitischen) Feld auszugehen
heil3t, auf alle Mitspieler in diesem Feld zu schauen und die Krafte-
verhaltnisse einzukalkulieren. Die Einbeziehung der Gegenspieler,
der Widerstande und der vielfaltigen Verhinderungstaktiken ist
ebenso wichtig wie die zu einem bestimmten Zeitpunkt messbaren
Erfolge. Eine solche Situierung statt Isolierung ist fur die Wirksam-
keitsbeurteilung einer MaRBnahme entscheidend. Dieses In-Bezie-
hung-Setzen der Geschlechteraspekte mit anderen einflussreichen
Variablen wird in der aktuellen Geschlechterforschung auch theore-
tisch verlangt.”®

- Bedeutung internationaler Vergleiche

Es sind nicht zuletzt europaische und internationale Vergleiche, die
das deutsche Wissenschaftssystem auf sehr eindrucksvolle und
pragmatische Weise unter Druck setzen: Denn Deutschland schnei-
det z.B. im europaischen Vergleich keineswegs gut ab.'* Wenn
Frauen in Deutschland nicht als dimmer oder weniger begabt gelten
sollen, dann ist den Ursachen fiir ihre geringere Beteiligung nachzu-
gehen. Der Vergleich mit &hnlich entwickelten europaischen Staaten,
wie ihn die Daten aus der Veroffentlichung She Figures®’ vermitteln,
zeigt seine Wirkungen auch auf die nationalen Politiken. In einer sich

14 Holland-Cunz, 1996.

15 Woodward, 2004.

16 Europaische Kommission: She Figures, 2003.
o She Figures, 2003.
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globalisierenden und international spiegelnden Wissenschaft sind
internationale Vergleiche systemimmanent entlarvend und lassen -
ohne Pathos - auf strukturelle und kulturelle Eigenheiten als Diskrimi-
nierungsfaktoren schlieBen. Uber die EU-Kommission hat der ETAN-
Bericht eine Vergleichsebene konstituiert,"® die politisch bedeutsam
wurde, zu weiteren Institutionalisierungen in den Landern (Helsinki-
Gruppe, statistical correspondents) geftihrt hat und Lander verglei-
chend% Forschungen z.B. lber Verfahren der Personalselektion er-
ganzt.

- Die Implementation auf der Ebene der einzelnen Institutionen

Die Umsetzung gleichstellungspolitischer Manahmen erfolgt vor Ort
in den Hochschulen und Instituten, in den Forschungseinrichtungen
und Projektgruppen, wenn auch oft gesteuert von der lbergeordne-
ten Ebene der Landerministerien oder tiber Programme der Européi-
schen Union. Alle MaBnahmen, auch diejenigen, die auf der Ebene
des Landervergleichs ansetzen, erfahren im Rezeptionsprozess in
den Hochschulen viele Brechungen, denn in den einzelnen Hoch-
schulen und Forschungseinrichtungen kann die personelle und insti-
tutionelle Situation sehr unterschiedlich und in sich widersprichlich
sein.?® Daher ist der Kontextbezug bei der Umsetzung einer MaR-
nahme in mehrfacher Hinsicht eine wichtige Variable. Es sind die
konkreten Umstande und das jeweilige Zusammenspiel verschiede-
ner Personenkonstellationen, die Gelegenheitsstrukturen schaffen
(opportunity structures), also die Personenkonstellationen im Umfeld,
die Spielraume eréffnen oder verschlieRen und Differenzierungen wie
Abweichungen zulassen.

Probleme der Wirksamkeitsmessung von gleichstellungspoliti-
schen Malinahmen

Gleichstellungspolitische MaRnahmen, fiir die gezielt Mittel eingesetzt
werden, sind Interventionen in ein soziales Feld. lhre Wirksamkeit zu
untersuchen, fallt in den Gegenstandsbereich der Implementations-
und Evaluationsforschung. Gleichstellungspolitische Maflinahmen
zielen auf das wissenschaftliche Umfeld, in dem sie wirken sollen,
und gerade nicht allein auf Frauen, selbst wenn sie weitgehend
FrauenférdermaRnahmen sein sollen. Deshalb sind strukturelle Fakto-
ren und die Regeln des Wissenschaftssystems zu beriicksichtigen.

18 Européische Kommission, 2001.
19 Vgl. Etzkowitz/Kemelgor, 2001; Allmendinger, 2002.
20 Kamphans 2007; Kamphans/Auferkorte-Michaelis, 2006.
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Interventionen zugunsten von Frauen greifen an verschiedenen Stellen
des wissenschaftlichen Karriereprozesses ein, z.B. bei der Studienauf-
nahme und Fachwahl der Studierenden,” beim Verhaltnis Studienan-
fanger/innen und Absolvent/innen, bei den Quoten der Promovieren-
den und Habilitierenden, den Ubergangen zur Professur u.a.m. Quer
dazu liegt die Vereinbarkeit von Familie und Karriere, auf die noch ein-
zugehen ist.

Die problematischen Zonen im Karriereverlauf zeigen sich bei den
Ubergangen und sind mit den System- bzw. Prozessstrukturen ver-
bunden. Zu klaren wére z.B., welchen Anteil intransparente (universelle
oder partikulare) Personalauswahlverfahren und expansive bzw. re-
striktive Rahmenbedingungen an den individuellen persénlichen Ent-
scheidungen haben, die zu dem cooling out Prozess von Frauen fiih-
ren. Die nach Geschlecht differenzierte Datenlage Uiber solche sensib-
len Phasen im wissenschaftlichen Qualifikationsprozess ist jedoch er-
staunlich durftig. Wir wissen wenig ber Abbriiche und Belastungen,
gesundheitliche Einschrankungen, Zukunftséangste im Zusammenhang
mit differenziellen Karrierebedingungen und strukturellen Rahmenbe-
dingungen wie Prufungsformen, Arbeitsmarktchancen insbesondere
unter Berlicksichtung von Gender- und anderen kulturellen Aspekten.
Vor allem weiche Faktoren wie Klimaverbesserungen und Einstel-
lungsanderungen der Akteur/inn/en sind schwierig abzubilden und
exakt zu messen.

Zur Messung der Wirksamkeit von Gleichstellungsmalinahmen

Um die Wirksamkeit einer MalRhahme prifen zu kénnen, ist zunachst
zu klaren, was konkret gemessen werden soll, eine quantifizierbare
Erfolgsquote oder eine Klimaveranderung wie die Versachlichung der
Argumentation und der Abbau von Widerstanden. Qualitative Verande-
rungen wie Einstellungsanderungen und Wahrnehmungskorrekturen
der entscheidenden Akteur/innen gehen eher langsam und subtil von-
statten und keineswegs auf Kommando. Sie lassen sich methodisch
nur sehr aufwandig erfassen, wenn Uberhaupt. Zur Wirksamkeitsbeur-
teilung von Mafnahmen sind daher unterschiedliche methodische
Verfahren heranzuziehen: Zuverlassige statistische Berechnungen mit
operationalisierten Indikatoren, Befragungen bzw. Umfragen, um sub-
jektive Einschatzungen von Erfolg und Zufriedenheit zu erheben, Beo-
bachtungsstudien, Peer-Reviews u.a.m.

Relevante Male fir die Wirksamkeitsmessung sind unter anderem
folgende:

2 Z.T. schon bei der Leistungskurswahl in den Schulen, beim Informatik-Unterricht
etc.
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Die Effektivitat gibt den Grad der Zielerreichung an und bedarf zu ihrer
Messung einer Zielbestimmung: Fihrt eine Handlung (z.B. ein Pro-
grammteil des HWP-Programms) zu einer Annaherung an das ange-
strebte Ziel (z.B. Erh6hung der Professorinnenanzahl an Fachhoch-
schulen oder Universitaten)?

Die Effizienz misst das Verhaltnis von eingesetzten Mitteln zum Output
bzw. von Mitteleinsatz zum Ergebnis. Steht die Zielerreichung (z.B.
Steigerung des Professorinnenanteils) in einem angemessenen Ver-
haltnis zum Mittel- bzw. Ressourceneinsatz (wie Finanzvolumen der
MaRnahme je Professorin bzw. Erfolgsfall, Abschlussquoten von Pro-
motionen/Habilitationen bei Stipendienvergabe)? Wie haben sich die
Rahmenbedingungen dabei verandert (siehe Reduktion der Professu-
ren in NRW und Evaluation des Lise Meitner-Programms)?

Zeitreihen sind eine Voraussetzung fur Verlaufsanalysen, aber verlass-
liche Datenreihen liegen vielfach nicht vor. %

Kennzahlen sind Messeinheiten in output-orientierten Steuerungs-
prozessen (z.B. Habilitationen von Frauen pro Jahr und Fach und
Anzahl der Neuberufungen).

Der Peer Review schlie3lich ist ein wissenschaftsinternes Instru-
ment der Qualitatssicherung, das auch fur externe (z.B. hochschul-
politische) Evaluationen eingesetzt werden kann, um statistische
Daten zu beurteilen, die eines ,Interpretationswissens” bedirfen.
Obwohl der Peer Review als Begutachtung durch Fachkollegen fir
die Bestéatigung und Sicherung der wissenschaftlichen Qualitat ,un-
abdingbar sei“, ist diese Selbstkontrolle der Wissenschaft zuneh-
mend der Kritik ausgesetzt. Die bisherige empirische Forschung
ergibt keine eindeutigen Befunde.” Die Reliabilitit der Bewertungen
durch die Gutachter bei Forschungsantragen ist maRig und starker
bei den Extremfallen und sehr gering im Mittelbereich. Andere Ver-
werfungen betreffen einen institutionellen Bias, die Patronage bzw.
das ,old boys network’ oder einen Geschlechterbias.?* Beim Ver-
gleich der Bewerbungen um ein biomedizinisches Habilitationssti-
pendium fielen die gutachterlichen Bewertungen der Bewerbungen
von Frauen erheblich schlechter aus als die von Mannern.

22 Die Berichterstattung der Bund Lander Kommission (BLK) zur Férderung von Frauen
in der Wissenschaft (Materialien zur Bildungsplanung und Forschungsférderung, fort-
laufend seit 1989) ist hier eine rihmliche Ausnahme.

3 Bornmann/Daniel, 2003, S. 208. Kiritisiert wird die ,mangelhafte Transparenz, die
Subjektivitat des Verfahrens, der geringe Grad an Gutachteriibereinstimmung, die
begrenzte Einsetzbarkeit des Verfahrens angesichts steigenden Informationsbe-
darfs, der groRe Aufwand, die Tragheit und schlieBlich die Manipulationsanfalligkeit
(durch Auswahl der Experten) des Verfahrens”.

4 Wenneras/Wold, 1997. Vgl. auch Brouns, S. 26 f.
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Bei gleicher wissenschatftlicher Produktivitat erhielten die Manner von
den Gutachtern fir ihre wissenschaftliche Kompetenz héhere Werte
als die Frauen. Lediglich die Gruppe der produktivsten Frauen und
die der am niedrigsten bewerteten Manner wurden gleich gut bewer-
tet. Wennerds/Wold fuhren als Erklarung fur diese ,schiefe Gleichbe-
handlung’ den ,Freundschaftsbonus’ an, der sich aus den personalen
Netzwerken ableite, in die Frauen weniger integriert seien.

Exklusive Programme fur Frauen und ihre Bewertung

Es gibt in der Bundesrepublik nur sehr wenige exklusive Programme
fur Wissenschaftlerinnen, z.B. das Lise-Meitner Habilitationsstipen-
dienprogramm in NRW, das Dorothea-Erxleben-Stellen-Programm in
Niedersachsen® oder das Mathilde-Planck-Programm fiir Fachhoch-
schulen in Baden-Wirttemberg.”® Sie wurden weitgehend aus dem
Hochschulsonderprogramm (im Folgenden HSP I1ll) und dem sich
anschlieRenden Hochschul- und Wissenschaftsprogramm (im Fol-
genden HWP) eingerichtet, also gemeinsam von Bund und Landern
finanziert und liefen alle mit Jahresende 2006 aus. Das HWP-Pro-
gramm finanzierte neben dem Programm ,Férderung der Chancen-
gleichheit fir Frauen in Forschung und Lehre* fiinf weitere Pro-
gramme.?’ Im ersten Programmteil von 2001-2003 wurden jahrlich 60
Millionen DM fiir alle 16 Bundeslander zur Verfligung gestellt; dies
waren in 2003 ca. 23 Prozent des Gesamtprogramms. 30 Millionen
Euro verteilt auf 124 promotionsberechtigte Hochschulen® ergaben
240.000 Euro pro Hochschule. Die Bundeslander haben das Geld
aber nicht nach dem GieRkannen-Prinzip auf die Hochschulen ver-
teilt, sondern eigene Programme mit besonderen Akzenten aufge-
legt.”® Daher liegt inzwischen eine breite Palette unterschiedlicher
Programme vor.

25
26
27

Hartung, 2003. Es handelt sich um ein sehr kleines Programm von 10 Stellen.
Korber-Weik, 2004

Folgende andere Programme (Férderperiode 2001-2003) zur:
e Entwicklung von Fachhochschulen, jahrlich mit 100 Millionen DM,
e Forderung innovativer Forschungsstrukturen in den neuen Landern und in Berlin
(60 Millionen DM),
e Forderung struktureller Innovationen im Hochschulbereich (80 Millionen DM),
e Forderung der neuen Medien fiir die Anwendung in der Lehre an Hochschulen
(50 Millionen DM),

e Forderung der Entwicklung von Graduiertenstudiengéngen (12 Millionen DM).
Laut Email-Verteiler der Hochschulrektoren-Konferenz gibt es 124 promotions-
berechtigte Hochschulen in Deutschland. Sie werden hier zur Bezugsgruppe
gewahlt, weil sie den wissenschaftlichen Nachwuchs ausbilden. Das entspricht etwa
dem Umfang von vier Stellen fur wissenschaftliche Mitarbeiter/innen.

Vgl. CEWS, 2003; Das Fordervolumen in den Jahren 2004-2006 fir das Programm
zur Forderung der Chancengleichheit fur Frauen in Forschung und Lehre betrug
jahrlich insgesamt 30.677.513 Euro, die je zur Halfte vom Bund und von den Léan-
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»Forderung der Chancengleichheit fir Frauen in Forschung und
Lehre* des Hochschulsonderprogramms (HSP Ill) und des
Hochschul- und Wissenschaftsprogramms (HWP) — Qualifizie-
rungsbezogene MaRhahmen in Bayern

Die Untersuchung der bayerischen Programmvariante des HSP [11*°
ergab: Zum Zeitpunkt der Befragung waren 71 Prozent der Stipendi-
atinnen berufstatig, 50 Prozent weiterhin in der Wissenschaft, 40
Prozent au3erhalb der Wissenschaft und 10 Prozent in beiden Berei-
chen. Das vorlaufige Fazit: Die Unterstitzung hoch qualifizierter
Frauen durch die Forderprogramme habe dazu beigetragen, dass
sich mehr Frauen als je zuvor mit einer Promotion bzw. Habilitation
fur eine wissenschaftliche Laufbahn qualifizierten. Die Erfolge seien
aber nicht so spektakular ausgefallen, wie die eine oder andere es
sich erhofft habe.** In diesem Bundesland wurden auRer dem
Fachprogramm Chancengleichheit Projekte in den anderen Fachpro-
grammen finanziert (,Forderung der Entwicklung der Fachhochschu-
len” und ,Foérderung struktureller Innovationen im Hochschulbereich®).
Auch dort war als Vorgabe eine 40-prozentige Beteiligung von
Frauen anzustreben. Diese wurde nach Auskunft des Ministeriums
bei personenbezogenen Maflinahmen in den Hochschulen nicht er-
reicht, sondern lediglich 15 bzw. 14 Prozent der Mittel in diesen
beiden Programmen auch zur Ergadnzung des Fachprogramms
Chancengleichheit eingesetzt.*

Dariiber hinaus hat der bayerische Landtag in 2000 ein Lehrauftrags-
programm (LAP) mit dem Ziel aufgelegt, den weiblichen wissen-
schaftlichen Nachwuchs an bayerischen Fachhochschulen tber Lehr-
auftrage zu fordern; bis 2002 wurden insgesamt 124 Lehrauftrage
finanziert. Nach zwei Jahren zeigten sich erste positive Effekte®® und
nach fiinf Jahren ergab die Auswertung, dass lber die Halfte der be-
fragten Lehrbeauftragten sich auf eine Professorenstelle beworben
hatte, 12 Prozent bereits berufen waren, ein gleich hoher Anteil auf
einer Berufungsliste stand und fast alle Gbrigen planten, sich zu be-
werben. ,Die Erweiterung der Lehrerfahrung, das Feedback der Stu-
dierenden und der Erfahrungsaustausch mit anderen Lehrenden
wurden als gute Vorbereitung fur eine Professur empfunden. Das

dern getragen wurden. Die Verteilung der Bundesmittel auf die Lander erfolgt nach
dem Konigsteiner Schlussel, der die Aufteilung des Landeranteils bei gemeinsamen

Finanzierungen regelt und bisher jahrlich von der BLK ausgerechnet wird.
%0 Sie basiert auf 275 Fragebdgen (von 988) mit einem Ricklauf von 33,6 Prozent.

Erfasst wurden 229 Stipendiatinnen mit einer Antwortrate von 89,5 Prozent zum

a1 Zeitpunkt der Untersuchung.
Krischer, 2004, S. 108

32 Krischer, 2004, S. 107 f.

3 Stewart/Schindler, 2004, S. 82 ff.
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Programm erschlie3t damit ein neues Potential an praxiserfahrenen
Akademikerinnen und qualifiziert sie fir Berufswege an Fachhoch-

schulen*

Nichtsdestotrotz werden FrauenfordermaBnahmen in der Auflen-
wahrnehmung haufig diskriminierend betrachtet. Diese Negativ-Wer-
tung tangiert auch die Selbstwahrnehmung der Geférderten bzw. hat
auch bei Wissenschaftlerinnen Abgrenzungen hervorgerufen. Be-
richtet wird von Vorurteilen gegentiber Frauenférderung in Bayern:
JAuBerungen im unmittelbaren Arbeitsumfeld: Man solle doch ,so
schnell wie mdglich’ weg von der Frauenforderung (kommen). Als
,Frauenstipendium’ werde es von Kollegen belachelt, ironisch kom-
mentiert oder nicht ernst genommen. Einige Stipendiatinnen erwéh-
nen deshalb den Aspekt der Frauenférderung nicht und sprechen
eher von einem wissenschaftlichen Stipendium bzw. von einem Sti-
pendium des bayerischen Staates. Fir sich selbst bewerten sie die
Bewilleigung des Stipendiums als Qualitdtsmerkmal und positive Aus-
lese”.

Das Lise-Meitner-Habilitationsstipendienprogramm Nordrhein-
Westfalen (NRW)

Das Bundesland NRW hat mit HWP-Mitteln ein Habilitationsstipen-
dienprogramm aufgelegt, das Lise-Meitner-Programm. Es handelt
sich um ein Exzellenzprogramm, das Stipendien in vergleichbarer
Héhe zu den Habilitationsstipendien der Deutschen Forschungsge-
meinschaft ausschlieRlich an Frauen vergibt und eine Kinderbetreu-
ungskomponente (Kinderbetreuungszuschlage) enthalt. Es wurde
nach 13 Jahren Laufzeit evaluiert.*®

Die Uiberwiegende Mehrheit der Geforderten war vorher als wissen-
schaftliche Mitarbeiterin an einer Hochschule tétig, konnte also ,wei-
ter’ geférdert werden. Die Habilitation schlossen zwischen 100 Pro-
zent und 75 Prozent der Stipendiatinnen ab, die bis zum Jahr 2000
das Stipendium beendet hatten. Verglichen mit DFG-Stipendiatinnen
schlossen die Lise-Meitner-Stipendiatinnen zu einem ahnlich hohen
Prozentsatz ihre Habilitation ab. ,Das Exzellenzkriterium kann auf-
grund der Auswahl und Foérderpraxis als weitestgehend realisiert

%% Stewart, 2006, S. 58.

%% 2004, S. 100.

% Die BLK-Vereinbarung zum HWP sah vor, dass bis zu 5 Prozent der Mittel fur Infor-
mationen Uber die geférderten MalRnahmen sowie deren Evaluation eingesetzt wer-
den konnten. Bayern hat ein solches Controlling Uber Befragungen der Stipendia-
tinnen, der Frauenbeauftragten und Interviews mit Vertretern der Hochschulleitun-
gen durchgefihrt (vgl. Lind, 2004; Krischer, 2004, S. 95 ff.).
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gelten“*” Im Vergleich mit den Daten der DFG (Anteil habilitierter

Frauen unter den ehemaligen DFG-Habilitationsstipendiatinnen von
77,9 Prozent und einem Abbruch von 11,7 Prozent) sind die Lise-
Meitner-Stipendiatinnen vergleichbarer Jahrgange inzwischen zu 89
Prozent habilitiert und nur 5,5 Prozent haben abgebrochen. Sie hat-
ten zudem ein durchschnittlich niedrigeres Habilitationsalter (38,7
Jahren) im Vergleich zum Bundesdurchschnitt (40,0 Jahren).

Der Vergleich von 42 ehemaligen Stipendiatinnen, die bereits eine
Professur erreicht hatten, mit denen ohne Professur zeigte einige
signifikante Differenzen zugunsten der Professorinnen: Sie hatten
sich friiher habilitiert, mehr Auslandsaufenthalte und waren besser in
ihre Hochschule integriert und mit dem Habilitationsverfahren zufrie-
dener.

Ein Viertel der Stipendiatinnen hatte zum Untersuchungszeitpunkt
eine Professur, weitere 6 Prozent eine Fachhochschul- oder Vertre-
tungsprofessur und weitere 4 Prozent den Status einer apl. Profes-
sur.*® Die Uiberwiegende Mehrheit strebt eine Professur an. In diesem
Zusammenhang féllt aber die Veranderung der Rahmenbedingungen
ins Gewicht. In NRW wurde im Zeitraum von 1994-2004 landesweit
die Anzahl der C3-Professuren®* um insgesamt 298 Stellen*® redu-
ziert und die der C4-Professuren um 78 Stellen.** Das schmalert die
Chancen auf eine Professur unabhangig von den personlichen Leis-
tungen der Wissenschaftler/innen. Angesichts abnehmender Stellen
fur Professuren ist die geringe Erhdhung des Frauenanteils ein relativ
groRerer Erfolg.

Die Halfte der erfassten Stipendiatinnen war zum Zeitpunkt der Be-
fragung kinderlos, ein Drittel hat auch einen Partner in der Wissen-
schaft. Inshesondere die Miutter von kleinen Kindern gaben eine
starke Belastung an. Die Mehrheit der Stipendiatinnen mit Kindern
(63 Prozent) schatzte die Tatsache ihrer Mutterschaft negativ fir ihre
eigene berufliche Entwicklung ein. Das bedeutet, dass sich die Miitter
mit Vorurteilen konfrontiert sehen oder anders behandelt fihlen als
die ,normalen’ Kinderlosen. Solche Aussagen kontrastieren mit dem
institutionellen Selbstverstandnis der Hochschule, ein geschlechts-

%7 Lind, 2004, S. 128.

%% End., S. 138.

39 In der Landesstatistik werden C3 und W3 Professuren nach der Besoldungsart
differenziert, diese Differenzierung spielt fir unsere Fragestellung jedoch keine
Rolle, deshalb ist im folgenden nur von C3 und C4 die Rede und darin sind die

(wenigen) Professuren nach der W- Besoldung eingeschlossen.
%9 \on 1.774 Stellen in 1994 auf 1.476 Stellen in 2004.

“1 Von 2.387 in 1994 auf 2.309 in 2004 (Metz-Gockel/Méller/Auferkorte-Michaelis

2007).
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neutraler diskriminierungsfreier Raum zu sein und deuten auf tiefer
liegende Prozesse, die weitergehende Interventionen nach sich zie-
hen sollten.

In der Lise-Meitner-Stichprobe zeigten sich keine signifikanten Unter-
schiede zwischen Mittern und Kinderlosen. Die kinderlosen Wissen-
schaftlerinnen verdffentlichten geringfligig mehr Buchpublikationen
und unter den Habilitierten waren sie leicht berreprasentiert“.*? Die
Anzahl der Kinder hatte keine weitere Auswirkung auf das Publikati-
onsverhalten. Ahnlich erwartungswidrige Befunde berichten auch
Krimmer/Stallmann/Behr/Zimmer.** Diese Autor/inn/en ermittelten
aber eine andere signifikante Differenz auf dem Weg zur Professur:
78 Prozent der Professoren, aber nur 57 Prozent der Professorinnen
waren wahrend ihrer Promotion als wissenschaftliche(r) Angestellte(r)
beschaftigt.** Der Zeitraum zwischen Dissertation und Habilitation
betrug bei 65 Prozent der Professorinnen und 56 Prozent der Profes-
soren zwischen sechs bis zehn Jahre. Ein Zusammenhang mit dem
Vorhandensein von Kindern zeigte sich dabei nicht.*

Dass sich Wissenschatftlerinnen - unabhangig davon, ob sie Kinder
haben oder nicht - in ihrer Publikationshaufigkeit nicht unterscheiden,
ist Uberraschend und widerspricht einer alltagsweltlichen Einschét-
zung. Eine Deutung ist, dass es sich bei den Miittern in der Wissen-
schaft um eine hoch selektive Gruppe handelt, denn wir wissen nicht,
wie viele Wissenschaftlerinnen aus der Wissenschaft ausgestiegen
sind, weil sie Kinder bekommen haben oder haben wollten. Wohl
aber wissen wir, dass von den Wissenschaftlerinnen auf dem Weg
zur Professur fast dreiviertel kinderlos bleiben.*®

Das Lise-Meitner-Programm hat sich im genannten Forderzeitraum
zwar als sehr erfolgreich erwiesen. Aber nur ein kleiner Teil der Wis-
senschaftlerinnen konnte die Habilitation mit Abschluss des Stipendi-
ums auch fertig stellen, obwohl sie bereits mit Vorarbeiten in die For-
derung eingestiegen waren. Der Férderzeitraum von zwei Jahren (mit
einem Jahr Verlangerungsmaoglichkeit) umfasste fur die Uberwie-
gende Mehrheit bei weitem nicht die Qualifikationsphase.*’ Noch be-
merkenswerter ist allerdings, dass lediglich 40 Prozent dem Stipen-

“2 | ind, 2004, S. 136.

a3 Krimmer/Stallmann/Behr/Zimmer, 2004.

* End., . 16.

% Ebd., S. 20. Das HWP-Programm ist inzwischen eingestellt, daher sind die Empfeh-

lungen zu seiner Verbesserung momentan hinféllig. Sie geben aber Auskunft Gber
Schwachen des bisherigen Férderkonzepts, die sich auf die personelle wie struktu-
relle Seite beziehen.

46 Vgl. Auferkorte-Michaelis/Metz-Gockel/Wergen, 2005.

47

Lind, 2004, S. 135.
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dium eine positive Bedeutung im Berufungsverfahren zuschreiben, 37
Prozent sehen diese kaum.

Mathilde-Planck-Programm fur Fachhochschulen in Baden-Wurt-
temberg

Das Mathilde-Planck-Programm an Fachhochschulen in Baden-
Wiirttemberg hatte das Ziel, Frauen den Weg in die Fachhochschul-
Professur zu ebnen und sie beim Erwerb der FH-spezifischen Vor-
aussetzungen zu unterstitzen.* Es teilt sich auf in ein

e Lehrauftragsprogramm (zur Vermittlung von Lehrerfahrungen)®

e Promotionsprogramm (besondere wissenschaftliche Qualifikation),
e Praxisprogramm (Berufserfahrung auf3erhalb der Hochschule),

e Begleitseminare (Know How).

Der Haushaltsansatz fur das Lehrauftragsprogramm betrug 200.000
Euro, womit 120 Lehrauftrage finanziert wurden. Ein Forderfall kostet
10.000 Euro, ein Erfolgsfall (Berufungsfall) bislang allenfalls das
Finffache.

Das Promotionsprogramm (Beginn 2002, Haushaltsansatz ebenfalls
200.000 Euro) finanzierte an staatlichen Fachhochschulen zweijéh-
rige Teilzeit-Beschéftigungen (50 Prozent) fir Forschungsprojekte,
die eine parallele Promotion an einer Universitat ermoglichen. Die
Fachhochschulen konnten dadurch ihr Forschungsprofil scharfen und
ihre Kontakte zu Universitaten ausbauen. Die Zahl der Antrage war
doppelt so hoch wie die Zahl der Forderfalle. Korber-Weik™ betont,
dass die Einbettung der MaRnahmen in ein nahezu Komplett-Ange-
bot zur raschen Erhéhung des Frauenanteils bei den Fachhoch-
schule-Professuren gefiihrt habe. ,Die Befunde deuten auf eine hohe
Effektivitdat und Effizienz der betrachteten MalRnahmen [...]. Die Er-
gebnisse der Zwischenbilanz sprechen unmittelbar fiir eine Fortent-
wicklung, Aufstockung und Umschichtung bei den FH-spezifischen
MafRnahmen - vor allem zugunsten des Lehrauftragsprogramms und
der Service-Angebote*.*

48 Kdrber-Weik, 2004. Das Programm wird derzeit Uberarbeitet.
9 Siehe Stewart/Schindler, 2004.

*0 Korber-Weik 2004, S. 117.

* Ebd. s. 121.
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Berliner Programm fiur den weiblichen wissenschaftlichen
Nachwuchs®

Das Berliner C1-Programm fiir den weiblichen wissenschaftlichen
Nachwuchs hat nicht nur zu erfolgreichen Habilitationsverfahren,
sondern auch zu einer Erhohung der Berufungen gefiihrt.>* Eine ent-
sprechende Fortfiilhrung nach Auslaufen des HWP-Programms ist in
Berlin mit Senatsbeschluss vom Juli 2006 sichergestellt. Berlin ist
bisher das einzige Bundesland, das ein eigenes Programm zur
Chancengleichheit aufgelegt hat. Das hochschulinterne Habilitations-
stipendienprogramm der Charité hat zu vermehrten Habilitationsab-
schlissen geflihrt. Die sich anschlieBenden Berufungen stehen aber
noch aus. Es ist insofern ein Sonderprogramm, als es sich dabei
meist um Arztinnen handelt, die vom Krankenhausdienst entlastet
werden, um ihre Habilitationsschrift fertig zu stellen.

Fazit: Wie wirken die exklusiven Férderprogramme?

Die vorliegenden Untersuchungen dokumentieren eine Wirksamkeit
von gezielten MaRnahmen zur Unterstiitzung des wissenschaftlichen
Qualifizierungsprozesses von Frauen, auch wenn ihr Beitrag zur Er-
hoéhung der Frauenanteile an den Professuren letztlich gering sein
durfte.

Als Inselldsungen und isolierte MalRnahmen sind die exklusiven Pro-
gramme flr Frauen zwar nicht effektiv genug. Keineswegs rechtferti-
gen sie aber die sie haufig begleitenden negativen Kommentare. Eine
nichterne Betrachtung kommt im Gegenteil zu dem Schluss: Die
Programme hatten als Startsignal positive Wirkungen® und sollten
nicht zerredet werden, ihre langfristigen Effekte sind allerdings noch
nicht klar.

Die exklusiven Programme fir Frauen haben einen kinstlichen Markt
geschaffen. In ihm konkurrieren die besten Frauen um die knappen
Mittel (siehe Lise-Meitner-Programm und Mathilde-Planck-Pro-
gramm). Das ist insofern nichts Besonderes, als faktisch in vielen
Forschungsfeldern (nicht nur der Ingenieur- und Naturwissenschaf-
ten) lediglich Manner untereinander um die knappen Ressourcen
konkurrieren. Daher ist die Geschlechtshomogenitat der Foérder-
konstellation nichts Frauenspezifisches. Woher die immer wieder zu
vernehmenden kritischen Kommentare zum HWP-Programm Chan-
cengleichheit rihren, ist daher sachlich nicht nachvollziehbar, noch

52 Husung in diesem Band, S. 54 f.
>3 Kriszio, 2006.
4 Siehe Lind, 2004 und Léther, 2004.
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weniger, warum eine Forderung bei Wissenschaftlerinnen anders
wahrgenommen wird als bei Wissenschaftlern. Mdglicherweise ist
dies Teil des Problems.

Ein Nachteil der exklusiven Programme fir Frauen kann sein, dass
sie das Geschlecht markieren, anstatt es zu ent-dramatisieren. Im
Diskurs der Frauen- und Geschlechterforschung werden Frauenfor-
dermalRnahmen als paradoxe Intervention verstanden, paradox des-
halb, weil sie das Geschlecht betonen, um es als Unterscheidungs-
merkmal bedeutungslos zu machen. Programme, die exklusiv Wis-
senschaftlerinnen vorbehalten sind, vermeiden oder reduzieren die
Einwirkungsmdglichkeiten ,bewahrter informeller’ Wissenschaftler-
netzwerke.*® Sie konnen daher wirksamer in der Auflésung des Gen-
der Bias sein, in individuellen Fallen aber auch riskant, indem sie alte
Vor-Urteile bestatigen.

Mit Blick auf die vorliegenden, methodisch kontrolliert erhobenen
Daten sind die expliziten Programme der Frauenférderung in der
Wissenschatft differenziert zu beurteilen:

e Die Fordermaflinahmen haben das Problem der Marginalisierung
und impliziten Ausgrenzung von Frauen auf die wissenschafts-
und hochschulpolitische Agenda gesetzt. Sie sind nicht aus der
Wissenschaft selbst hervorgegangen und nur sehr bedingt inte-
griert worden.

e ,Sonderprogramme*” allein sind vor allem deshalb nicht wirksam
genug, weil sie viel zu schmal ansetzen und lediglich die Frauen
als zu Férdernde herausstellen und adressieren.

e MaRnahmen fir Frauen sind dann besonders wirksam, wenn sich
der Kontext insgesamt auf diese Zielsetzung einstellt und ihnen
positiv gegeniiber steht.*®

Die kritische und eher rhetorische Gegenfrage lautet: Wie séhen die
Daten aus, wenn es die ,Chancengleichheitsprogramme* nicht gege-
ben hatte?®” Ernsthafter allerdings ist die Frage, ob es sich bei den
verschiedenen Fdrderprogrammen um ,denselben Pool exzellenter
konkurrierender Frauen’ handelt oder ob neue Personengruppen er-
reicht werden konnten. Die Lise-Meitner-Stipendiatinnen waren meist
vorher bereits auf Mitarbeiterstellen an den Hochschulen beschéftigt.
Das lasst nicht unbedingt auf eine Ausweitung des Kreises schlie3en,

% Vgl. Freundschaftsbonus, Wenneras /Wold, 1997, S. 115.

6 Ein positives Beispiel fur integrierte Mafinahmen ist die Erhéhung des Studen-
tinnenanteils (von 7 Prozent auf 42 Prozent) an der Carnegie Mellon University
(CMU) in Pittsburg, USA (Kuhl 2006).

Sonderprogramm ist in diesem Zusammenhang ein abschatziger Begriff.
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wohl aber auf eine Vervollkommnung des Qualifikationsprozesses vor
allem der Frauen mit Kindern. Aus Bayern werden positive Effekte fur
die Fachhochschulen berichtet.

Aktuell sind Varianten einer Quotenregelung wieder im Gesprach und
die Spitzen der Wissenschaftsorganisationen haben sich des Themas
angenommen.”® Ebenso kommt das gleichstellungspolitische Kon-
zept des Gender Mainstreaming diesen Vorstellungen prinzipiell und
strukturell entgegen,® so es nur konsequent umgesetzt wiirde.

Strukturelle MaBnahmen zur Férderung der Geschlechtergleich-
stellung

Strukturelle MaRnahmen sind meist nicht auf Anhieb wirksam und
werden als generelle Regelungen eingefiihrt. Sie gelten fir alle glei-
chermalien, beriicksichtigen daher nicht die unterschiedlichen Wir-
kungen auf Personen mit unterschiedlichen Hintergriinden und diffe-
renziellen Lebenslagen. lhre insbesondere flir Frauen nachteilige
Wirkung (wie im Fall von Befristungsregeln) erschlief3t sich oft erst im
Nachhinein.

Die Institutionalisierung der Gleichstellungsbeauftragten und die Ein-
fuhrung von Frauenférderrichtlinien sowie die Kontrolle ihrer Einhal-
tung zahlen zu den inzwischen ,klassischen’ strukturellen MaRnah-
men, die Interventionen in die Routinen darstellen bzw. erwarten las-
sen. In den Selbsteinschatzungen der Gleichstellungsbeauftragten
haben sie zur Verbesserung der Situation von Frauen in den Hoch-
schulen beigetragen.®

Die Gleichstellungsbeauftragten wirken qua Amt bei den Berufungs-
verfahren mit. In diesen werden hochst relevante Personalentschei-
dungen getroffen und Selektionsprozesse der besonderen Art vorge-
nommen. Wir wissen nicht genau, d. h. empirisch tUberprift, welchen
Einfluss die Mitwirkung der Gleichstellungsbeauftragten in diesen
Verfahren hat. Dass ihre Beteiligung und ihr Votum die Aufmerksam-
keit auf Frauen bei den Bewerbungen und Entscheidungsprozessen
gelenkt und verstarkt hat, davon ist auszugehen, ebenso dass sie als
JAullenseiterinnen’ fur faire Verfahren eintreten. Wie diese Aufmerk-
samkeitssteigerung aber wirkt, ist nicht einfach zu beantworten. Sie

58 Vgl. Deutsche Forschungsgemeinschaft et al., 2006.
59 Metz-Gockel/Kamphans, 2002.

60 Farber 2000, Roloff/Zimmermann, 2000. lhre Wirksamkeit zu untersuchen, wére
einem weiteren Forschungsprojekt zu Uberlassen. Einer nicht reprasentativen Be-
fragung von Rektoren und Kanzlern der Universitaten in NRW war indirekt zu ent-
nehmen, dass die Gleichstellungsbeauftragten als normative Instanz wahrgenom-
men werden, die mit Satzen operiere: ,Man musste, man misste...“ und leicht kari-
kiert wurde (Metz-Gockel/Kamphans, 2002, S. 30).
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kann auch Reaktanz hervorrufen und kontraproduktive Wirkungen
erzeugen.®! Inzwischen scheint sich aber die Wahrnehmung und Be-
wertung ihrer Mitwirkung normalisiert zu haben, wenn auch nicht in
allen Hochschulen gleichermaf3en, zumal sich auch die Gleichstel-
lungsbeauftragten selbst in diesen Prozessen unterschiedlich kom-
petent professionalisiert haben durften. Fir eine Einschatzung der
Reichweite der Mitwirkung von Gleichstellungsbeauftragten ist mit
Holland-Cunz®® zu betonen, dass alle an den Verfahren beteiligten
Akteur/innen in die Untersuchung einzubeziehen und auch die Wi-
derstéande und informellen Prozesse zu eruieren waren. Insbeson-
dere letztere kénnen nach organisationssoziologischen Befunden
sehr viel entscheidender sein als die formalen Regelungen.®

Gleichstellungsmaf3inahmen zugunsten von Frauen sind dann beson-
ders wichtig, wenn die bisherige Forderpraxis einen Geschlechterbias
erkennen lasst. Dann handelt es sich aber nicht um Frauenférderung,
sondern um einen Abbau von Diskriminierungen oder Ungleichbe-
handlung. Nachgewiesen wurde ein solcher Diskriminierungsfaktor,
wie bereits erwahnt, bei der Bewerbung um ein Habilitationsstipen-
dium in der Biomedizin in Schweden® und abgeschwacht fir die
Bewilligung von Forschungsantragen der Deutschen Forschungsge-
meinschaft fiir das Fach Soziologie.”® Zimmermann®® hat die Beru-
fungsverfahren im Transformationsprozess der ostdeutschen Wis-
senschaftslandschaft untersucht und als ein entscheidendes Merkmal
der Selektionsprozesse einen Faktor der Passung herausgefunden,
der die Personalauswahlverfahren zu einem konservierenden und
keineswegs innovativen Auswahlprozess macht.

Prozesse der Geschlechter-Diskriminierung vollziehen sich in demo-
kratischen europaischen Gesellschaften nicht intentional, sondern
Uberwiegend (ber Filiationsnetze und implizite Vorstellungen, und
auch nicht eklatant, sondern eher verdeckt. Gegenwartig ist von einer
Subtilisierung der Geschlechter-Diskriminierung auszugehen. Sie er-
folgt in stiller Ausgrenzung und struktureller Abwertung, z.B. wenn

61 Dies wurde auch vielfach so kolportiert: Keine Frau auf die Liste, sonst wird sie

berufen! Wir wissen durch die Beobachtungen von Gleichstellungsbeauftragten, die
an sehr vielen Berufungsverfahren beteiligt sind und den besten Uberblick haben
durften, dass von Fall zu Fall die Qualifikationsargumente sehr flexibel eingesetzt
werden: Das wissenschaftliche Werk von Frauen wird als weniger gut eingestuft,
bei gemeinsamen Publikationen der Eigenanteil hinterfragt u.s.w., und dies gehort
zur Mikropolitik der Kommissionsentscheidungen.

Holland-Cunz, 1996.

Vgl. Volmerg et al., 1997; Muller, 1999.

Wenneras/Wold, 1997.

Allmendinger/Hinz, 2002.

Zimmermann, 2000.
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die Frauenférderung immer nachrangig und als mindere Ldsung
praktiziert wird. So geschehen bei der Einrichtung von C3-Professu-
ren an den Max-Planck-Instituten und anfanglich auch bei den Pro-
fessuren im Netzwerk Frauenforschung von NRW, denen spater C4-
Professuren mit Ausstattung folgten. So wiederholt sich eine diskri-
minierende Geschlechter-Differenzierung bis in die Spitzen hinein.
Sie hat dazu gefiihrt, dass die Professuren, die Frauen innehaben, zu
einem groReren Anteil C3- als C4-Professuren sind, wahrend Profes-
soren zu einem groReren Anteil C4- als C3- Professuren bekleiden.®’

Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses

Das deutsche Wissenschaftssystem ist sehr stark auf individuelle
Forderbeziehungen ausgerichtet. In dem langen Qualifizierungspro-
zess werden vor allem die Schnittstellen und Ubergénge zu Problem-
zonen, die zum individuellen Ausstieg (Dropout) fiihren und durch ein
Auseinanderdriften zwischen den Geschlechtern gekennzeichnet
sind.®® Diese Scherenentwicklung zwischen den mannlichen und
weiblichen Hochschulabsolventen beginnt erst bei der Promotion und
verstarkt sich bei der Habilitation und Berufung.

Die Geschlechter differenzierenden Prozesse verlaufen aber sehr
unterschiedlich in den Fachern, besonders krass in der Medizin, wo
sie erst nach der Promotion beginnen. In der Medizin habilitieren sich
mehr als viermal so viele Manner wie Frauen. In den Ingenieurwis-
senschaften dagegen entspricht der Anteil der Professorinnen in etwa
dem der Studentinnen. Hier finden wir bei niedrigen Absolventinnen-
anteilen eine parallele Entwicklung bis zur Professur. Die ,Selbst’-
Selektion beginnt in den Ingenieurwissenschaften bereits vor dem
Studium und im Studienverlauf.

Die skizzierten Daten weisen darauf hin, dass Forderung unter-
schiedlich friih und fachspezifisch differenziert ansetzen muss. All-
mendinger kommt in einer Lander vergleichenden Untersuchung zu
dem Schluss, dass eine hohe Stratifizierung in Deutschland (starke
soziale ,Selbstselektion’ im Studienzugang) mit niedrigen Frauenan-
teilen zu Beginn der Karriere einhergeht. ,Zwei strukturelle Merkmale
akademischer Qualifizierungssysteme (sind) ausschlaggebend dafr,
wie hoch der Anteil von Frauen in akademischen Spitzenpositionen
ist. Vor allem das Ausmald von Standardisierung dirfte maRgeblich
fur eine Verringerung von Askription und eine Zunahme von leis-

67 Fur NRW vgl. Metz-Gockel/Moller, Auferkorte-Michaelis, 2007.

13,6 Prozent der mannlichen Absolventen der Sprach- und Kulturwissenschaften
promovieren, aber nur 4,8 Prozent der Frauen, in den Rechts-, Wirtschafts- und So-
zialwissenschaften ist das Verhdltnis 6,3:2,6, in den Naturwissenschaften:
35,1:20.
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tungsorientiertem vertikalem Aufstieg in der Karriere bestimmend
sein“.*® Die unterschiedlichen Frauenanteile auf den wissenschaftli-
chen Karrierestufen bei den untersuchten Landern (USA, Schweden,
Tlrkei, Spanien, Deutschland) liegen ihr zufolge in strukturellen
Merkmalen des Studienzugangs und der Personalselektion an Hoch-
schulen begriindet, die universell oder partikular ausgerichtet sein
kénnen. In Deutschland seien sie wenig standardisiert und formali-
siert. Darauf folgt ihre These, dass Merkmale der Personalselektion
relevanter seien als z.B. Merkmale der Infrastruktur fur die Kinder-
erziehung.”

In der Tat ist die Promotionsphase in Deutschland durch Freiheit und
Individualitat (als besondere Entwicklungschance) sowie das Risiko
des Scheiterns gleichermaRen gekennzeichnet. Empirische Befunde
der Hochschulforschung z.B. zum Geschlechterbias bei Personalent-
scheidungen oder zur Promotions- und Habilitationsférderung gibt es
kaum, jedenfalls keine reprasentativen.”* Enders/Bornmann’? haben
Ausbildung, Berufsverlauf und Berufserfolg von bereits Promovierten
untersucht.”® Die wissenschaftliche Ausbildung der angehenden Wis-
senschaftler/innen sei eher als eine ,mitlaufende Qualifikations- und
Sozialisationsleistung“ zu charakterisieren, weniger als eine struktu-
rierte Lernsituation.”* Zu beobachten seien ,kumulative Effekte des

Hurdenlaufs Gber den gesamten Qualifikationsparcours®.”

Auf einen Geschlechtereffekt bei der Auswahl von Doktorand/inn/en
stie3 eine Untersuchung an der Universitat Dortmund im Jahr
2004.”° In den untersuchten kultur- und sozialwissenschaftlichen
Fachbereichen/Fakultdten studieren und promovieren bedeutend

%9 Allmendinger, 2002, S. 272.

70 Allmendinger, 2002, 2005. Das ist ein erstaunlicher Befund, da im deutschen Hoch-
schulsystem viele formale Regelungen der Beschéftigungsverhéltnisse eingefiihrt
sind.

Roloff, 2006.
Enders/Bornmann, 2001.

In drei Kohorten (79/80, 84/85, 89/90) und sechs ausgewahlten Fachrichtungen
(Biologie, Elektrotechnik, Germanistik, Mathematik, Sozialwissenschaften, Wirt-
schaftswissenschaften) wurde retrospektiv eine Reihe wichtiger Daten ermittelt, z.B.
die durchschnittliche Promotionsdauer (5,7 Jahre, Anfertigung der Dissertation 4,2
Jahre, mittleres Promotionsalter 32 Jahre u.a.m.).

Enders/Bornmann, 2001, S. 82.

Ebd., S. 85.

Metz-Géckel/Kamski/Selent, 2006. Ausgewertet wurden die Daten von 323
Promovierenden (alle bei den Promotionsausschissen der untersuchten Fachbe-
reiche gemeldeten Verfahren) und 115 Betreuer/innen (aus dem Vorlesungsver-
zeichnis eruiert) von finf kultur- und sozialwissenschaftlichen Fakulté-
ten/Fachbereichen der Universitat Dortmund. Von den 323 angemeldeten Promo-
vierenden waren zum Zeitpunkt der Untersuchung 276 erreichbar, der Rucklauf der
postalischen Befragung betrug 41 Prozent, bei den 105 Betreuer/innen 50 Prozent.
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mehr Frauen als Manner (fast 80 Prozent der Studierenden sind
Frauen). Zurzeit vollzieht sich in diesen Fachern ein Generationen-
wechsel, bei dem ein Teil der Hochschullehrer (78 Prozent) durch
Hochschullehrerinnen (22 Prozent) ersetzt wird. Von den in die Un-
tersuchung einbezogenen Promovierenden waren 80 Prozent nicht in
die Universitat eingebunden (Externe), lediglich 20 Prozent hatten ein
Beschéftigungsverhaltnis (Interne). Von den Internen waren drei
Viertel (74 Prozent) und von den extern Promovierenden etwas mehr
als die Halfte Frauen (53 Prozent). Die Promovierenden waren zur
Halfte von den sie Betreuenden personlich auf eine Promotion ange-
sprochen worden, die andere Halfte wurde selbst initiativ.

Bei der Auswahl der Promovierenden zeigte sich eine statistisch sig-
nifikante Geschlechterdifferenz. Die Hochschullehrerinnen betreuten
relativ mehr Doktorandinnen als ihre mannlichen Kollegen. Professo-
rinnen, so eine Annahme, werden eher oder haufiger auf begabte
Studentinnen aufmerksam, und fiir die Studentinnen kénnte dies be-
deuten, dass Professorinnen fir sie auch eine Modellwirkung ha-
ben.”” Dieser Geschlechtereffekt bedeutet aber selbstverstandlich
nicht, dass Professorinnen ausschliel3lich weibliche Absolventen zur
Promotion motivieren und Professoren ausschlieBlich mannliche. Es
macht zurzeit jedoch einen Unterschied, der nicht zufallsbedingt ist,
ob ein Mann oder eine Frau die Professur wahrnimmt. Seitdem mehr
Professorinnen in diesen Fachern lehren, gibt es auch mehr Studen-
tinnen/Absolventinnen, die sich eine Promotion zutrauen. Damit ist
aber noch keine Kausalitat bewiesen. Anzunehmen ist vielmehr, dass
von einem sich selbst verstarkenden Prozess auszugehen ist, sobald
eine kritische GroRRe des Frauenanteils an den Professuren erreicht
ist. Diese kritische GroRRe liegt bei einem etwa 30 Prozent-Anteil.”

Als eine MaRBnahme der ,exklusiven Frauenférderung’ zur Erlangung
einer Professur kann die Einrichtung des ersten Graduiertenkollegs
zur Frauen- und Geschlechterforschung gelten, das die Deutsche
Forschungsgemeinschaft in der Zeit vom 01.01.1993 bis zum
31.12.1999 gefordert hat. Das Graduiertenkolleg hat sich selbst nicht
unter Frauenfordergesichtspunkten thematisiert, wohl aber diese

I Vgl. Metz-Gockel/Kamski/Selent, 2006.

Etzkowitz et al., 1994; Kanter, 1977. Das Theorem der kritischen Masse bezieht
sich auf einen quantitativen Anteil und darauf, wie Quantitat in Qualitdt umschlagt.
Es besagt, dass bis zum Erreichen eines bestimmten Anteils die Mitglieder einer
Minoritét (hier die Frauen) nicht als Individuen, sondern als Kollektiv wahrgenom-
men werden und dies individuelle Leistungszuschreibungen erschwert. Die margi-
nalisierte Gruppe bedarf dann einer Unterstiitzung von aufen, um innerhalb der
Organisation prasent zu sein und zu bleiben. Dieser Support von auflen fordert
gleichzeitig den internen Gruppenzusammenhalt, der bei Erreichen eines bestimm-
ten Anteils wieder zerféllt.
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praktiziert.”® Es wahlte die Besten aus einer groRen Zahl von
Bewerberinnen aus (ca. 1:5), und auch der Lehrkorper bestand aus
sieben Hochschullehrerinnen von drei bzw. vier Universitaten der
Region. Es handelt sich um den ersten geschlechtshomogenen
offentlich geférderten Kontext von Wissenschaftlerinnen. Die Aus-
wertung der Daten und eine retrospektive Befragung der insgesamt
56 Doktorandinnen und Habilitandinnen, die am Graduiertenkolleg
beteiligt waren, verzeichnet sechs Jahre nach Beendigung des
Kollegs eine Erfolgsquote von 92 Prozent bei den Promotionen und
eine Verbleibensrate in der Wissenschaft von iber 70 Prozent. Zehn
der Kollegiatinnen haben inzwischen eine Professur inne.®

Perspektiven der Gleichstellungspolitik:  Differenzen und
Differenzierungen

- Faktor Beschéftigungsbedingungen: Befristung versus Ver-
stetigung

An den Universitaten hat der Anteil befristeter Beschéftigungsverhalt-
nisse im akademischen Mittelbau generell zugenommen - er betragt
in NRW ca. 80 Prozent, ebenso hat die Teilzeitbeschaftigung zuge-
nommen. Dies ist fur die Universitdten von NRW und den Zeitraum
von 1994 bis 2004 belegt, wobei anzunehmen ist, dass dies in ande-
ren Bundeslandern nicht sehr viel anders ist.®*

Die Unsicherheit des Arbeitsplatzes in der Wissenschaft erweist sich
als wesentliches Hemmnis fur Frauen und Méanner, die Elternschaft
mit wissenschaftlicher Karriere verbinden wollen. Es gibt Anlass zur
Vermutung, dass begabte junge Frauen nach der Promotion nicht in
der Wissenschaft bleiben, sondern auRerhalb eine dauerhafte qualifi-
zierte Beschaftigung suchen, weil sie die berufliche Unsicherheit nicht
mit ihrer Lebensplanung vereinbaren kdnnen oder wollen. Es ist nicht
die wissenschaftliche Arbeit per se, wohl aber sind es die materiellen
und kommunikativen Bedingungen, unter denen sie zu leisten ist, die
Frauen an einer weiteren Karriere hindern.

Eine Veranderung der Personalstruktur sollte Arbeitsverhaltnisse mit
angemessenen Laufzeiten und Bezahlung und einer hinreichend
langfristigen Perspektive ermdglichen. Die Entwicklung der letzten
Jahre war in dieser Hinsicht kontraproduktiv. Es muss langerfristige
Beschaftigungsverhaltnisse in der Wissenschaft unterhalb der Pro-

I Schafer/Fritzsche/Nagode, 2002.
80 Msller, 2006.

81 Auferkorte-Michaelis/Metz-Gockel/Mdller/Wergen, 2005; Metz-Géckel/Mdller/Aufer-
korte-Michaelis, 2007.
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fessur fir Personen geben, die Erfahrung in der Forschung und
Lehre gesammelt haben.®

- Faktor Vereinbarkeit von wissenschaftlicher Karriere und
Elternschaft

Das personelle Rotationsprinzip in seiner Radikalitat, wie es im deut-
schen Hochschulsystem gepflegt wird, ist nicht nur fiir die Forschung
unproduktiv, da immer wieder neue Anlernprozesse erfolgen missen,
sondern auch unter dem Aspekt einer humanen Arbeitsplatzgestal-
tung. Zu dieser gehoren einigermalen sichere Arbeitsplatze und eine
planbare Zukunft.

Eine Auswertung der Daten aller Universitdaten des Landes NRW be-
legt, dass in den Jahren zwischen 1994 und 2004 vor allem die Kin-
derlosigkeit der méannlichen Wissenschaftler zugenommen hat, die
der weiblichen konstant geblieben ist.®® Die Tatsache, dass drei Vier-
tel des akademischen Mittelbaus kinderlos bleibt und es zudem einen
signifikanten Zusammenhang zwischen Elternschaft und befristeten
bzw. unbefristeten Beschéftigungsverhaltnissen gibt, lasst die
Schlussfolgerung zu, dass vorwiegend die strukturellen Bedingungen
privaten Entscheidungen zur Elternschaft entgegenstehen. Fir El-
tern, so ist zu schlieen, missen nicht nur die Qualifikationsfristen
verlangert, sondern auch die Arbeitsbelastungen und -zeiten flexibili-
siert werden.

- Faktor Forderung von Forschungsaktivitaten

Die Einwerbung drittmittelfinanzierter Forschung, speziell die Mitar-
beit in DFG geférderten Projekten, ist ein wichtiger Faktor fir die wis-
senschaftliche Karriere.?* Die Begutachtungsverfahren sollten auf
einen Geschlechterbias hin Giberprift werden. Uber das doppelt-blind-
Verfahren, bei dem weder die Antragsteller/innen noch die Gutach-
ter/innen die Antragsteller/innen kennen, kénnte Aufschluss dariiber
gewonnen werden, inwieweit es bei einer solchen Konstellation zu
anderen Ergebnissen als bei personalisierten Verfahren kommt.
Ebenso sollte gepriift werden, ob eine geschlechterparitatische Zu-
sammensetzung von Gutachtergruppen und Kommissionen andere
Ergebnisse hervorbringt. Dies ist keineswegs von vornherein klar und
kénnte Diskriminierungsvermutungen entweder bestatigen oder wi-
derlegen.

82 Vgl. auch Wissenschaftsrat, 2004.

83 Auferkorte-Michaelis/Metz-Gockel/Mdller/Wergen, 2005. Die Daten beziehen sich
auf die Jahre 1994 und 2004, die Veroffentlichung ist von 2006, die Hefthummerie-
rung jedoch von 2005.

84 HRK-Empfehlungen, 2006.
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Erste Belege flir Gendereffekte bei Antragsbewilligungen und Begut-
achtung von Forschungsantragen liegen vor. Die Analyse der An-
tragsaktivitat bei der DFG nach der Geschlechtszugehérigkeit zeigte
fur die Soziologie, dass das Antragsverhalten nicht zwischen den
Geschlechtern differiert, wohl aber die Bewilligungschancen der
Frauen geringer sind, vor allem im Normalverfahren.®® Dies ist einer-
seits mit einer geschlechtsspezifischen Konzentration auf bestimmte
Forschungsinhalte zu erklaren. Mannliche Antragsteller hatten jedoch
auch in der Geschlechterforschung, einer Doméane von Wissen-
schaftlerinnen, eine hdhere Erfolgsquote. Insofern stellt die niedrigere
Erfolgsquote in der Forschungsférderung ein Hindernis fur die Betei-
ligung von Frauen auf den hdheren Stufen des Wissenschaftssys-
tems dar.

Um Forschungserfahrungen sammeln zu kénnen, sollten fir den wis-
senschaftlichen Nachwuchs nicht nur groe Forschungsverbiinde,
sondern auch Antragsmoglichkeiten fir kleinere Forschungsprojekte
geschaffen werden.

- Klima-Faktoren - eine Kultur der Anerkennung und Ermuti-
gung

Es ist nicht davon auszugehen, dass besonders herausragende Stu-
dentinnen seltener zur Promotion aufgefordert werden, wohl aber
koénnten ihnen Vorbilder fur ihre weitere Karriere fehlen. Unsicher-
heiten und diskriminierende Geschlechtereffekte entstehen eher bei
einem Personenkreis im mittleren Leistungsbereich, dessen Potenti-
ale von UnterstiitzungsmafRnahmen wie Mentoring-Projekten profitie-
ren kdnnten. Ein vermutetes Defizit an Insiderwissen Uber Karriere-
wege und an Ermutigung fur Frauen hat in letzter Zeit eine Fille von
Mentoring-Programmen ins Leben gerufen, mit sehr begrenzter Lauf-
zeit allerdings und vielfach Gber das HWP-Programm finanziert. Ne-
rad®® hat bereits auf dem Hintergrund von USA-Erfahrungen darauf
hingewiesen, dass Mentoring strukturelle Maf3nahmen in der Promo-
tionsphase nicht ersetzten kann, da es in dreifacher Weise auf Per-
sonen zentriert ist: auf eine karrierebezogene und eine emotionale
Unterstiitzung sowie auf eine berufliche Vorbildfunktion. Bisherige
Auswertungen von Mentoring-Projekten erheben Einschatzungen der
Mentse_;es wie der Mentor/innen, deren Aussagen in der Regel positiv
sind.

8 Allmendinger/Hinz, 2002.
86 Nerad, 1996.
87 Landeskonferenz Niedersachsischer Hochschulfrauenbeauftragter, 2003, S. 129 ff.
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Eine Untersuchung mit Fihrungskraften aus der Industrie ermittelte
eine Reihe von Gendereffekten und differenzierte die Art und Weise
der Unterstitzung.®® Frauen hatten demnach haufiger lediglich Kolle-
gen und Kolleginnen als Unterstitzer, und formale Programme ord-
neten weibliche Nachwuchskrafte viel seltener Mentoren in Vorge-
setztenpositionen zu. Vorgesetzte gaben aber am haufigsten karrie-
rebezogene Unterstiitzungen, die Kollegen und Kolleginnen dagegen
emotionale Unterstiitzungen. Auch im Wissenschaftsbereich ist der
Umgang mit Hierarchien, die Einnahme und Zuweisung von hierar-
chisch hdheren oder niedrigen Positionen vielfach noch ein Problem,
wenn nicht ein Geheimnis, das zwischen den Geschlechtern differiert.
Das gleichstellungspolitische Konzept des Gender Mainstreaming
bietet hierfiir vielfache Ansatzpunkte. Als Bestandteil der Hochschul-
steuerung ermdoglicht es sowohl besondere Férderprogramme flr
Frauen, vor allem aber auch, strukturelle MalRnahmen zu ergreifen
und diese auf ihre Wirkung fiir beide Geschlechter zu beobachten
und zu evaluieren. Es adressiert die Leitung und integriert gleichstel-
lungspolitische Entscheidungen in eine allgemeine Personalentwick-
lung. Es ist schwer verstandlich, warum dieses Konzept so wenig In-
teresse und Beachtung findet. Ich verweise hier lediglich auf das
GenderKompetenzzentrum an der Humboldt-Universitat, das Bera-
tung und Weiterbildung, aber auch Unterstiitzung anbietet.®

Forschungs- und Evaluationsbedarf

In Relation zu der ausgiebigen Rhetorik ist die Wirksamkeitsfor-
schung von hochschul- und wissenschaftspolitischen Mal3nahmen
bisher nur sehr mafig ausgebildet. Hérensagen und personliche Er-
fahrungen dominieren dieses Feld. Es ist erstaunlich, wie wenig die
Hochschulen Uber sich selbst und ihre internen Prozesse auf der Ba-
sis methodisch kontrolliert erhobener Informationen tatsachlich wis-
sen. Aber auch die politische Entscheidungsebene war bisher wenig
an einer systematischen Uberpriifung ihrer Programme interessiert.
Eine systematische Auswertung der HWP-Programme ist bisher un-
terblieben, obwohl es sinnvoll wére, ,die Effektivitat und Effizienz aller
HWP-Frauenférderprogramme zu evaluieren und daraus politische
Konsequenzen zu ziehen“*® Ebenso waren andere Forderpro-
gramme und Strukturentscheidungen in ihrer differenzierenden Wir-

88 Bickle/Boujataoui, 2005. Einbezogen waren 325 Fuhrungskréfte in der Industrie mit
einem Frauenanteil von 28 Prozent. Untersucht wurde z.B., von welchen Personen
diese Unterstitzung gewahrt wird, und wie gut es weiblichen Nachwuchskréften ge-
lingt, an karriereférderlichen Unterstiitzungsbeziehungen zu partizipieren.

° Baer/Kletzig, 2004.

% Korber-Weik, 2004, S. 121.
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kung auf die Geschlechter zu untersuchen. Forschungsfragen gibt es
genug.

Unklar ist, welche Effekte von zusatzlichen Stipendien und der Anhe-
bung von Altersgrenzen® ausgegangen sind, z.B. bei den
Juniorprofessuren. Unklar ist, ob die Delegation von Verantwortung
und Entscheidungskompetenzen von den Ministerien an die einzel-
nen Hochschulen die Frauenbeteiligung vergréRern oder mindern
wird. Die ersten Zeichen sind nicht besonders giinstig, da vor Ort
vielféltige Konkurrenzen und personelle Verflechtungen bestehen, die
sich fUr Frauen und andere ,Outsider” nicht glinstig auswirken.

Forschungsbedarf besteht auch im Hinblick auf die Effekte der neuen
Instrumente zur Nachwuchsférderung und des Mentoring, der begut-
achteten Publikationspraxis und der Vergabe von Forschungsférder-
mitteln.

Dringender Forschungsbedarf besteht in der Frage, wie spezielle
Fordermaflinahmen langerfristig wirken und vor allem, warum sie
nicht wirken. Da es sich um gezielte und genau definierte Mafl3nah-
men handelt, waren ihre Effekte vor allem auch langfristig zu messen.

Alle FoérdermaBnahmen, die auf hohere Beteiligungswerte von
Frauen im Hochschulbereich zielen, sollten Prozess begleitend eva-
luiert werden, ebenso die Auswirkungen der Hochschulreform (wie
z.B. die Anderungen der Hochschulzulassung, der Personalstruktur,
die Einfuhrung der Studiengebihren u.s.w.) auf die Qualifizierungs-
prozesse von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern.

Zusammenfassung: Férdern, was sonst?

Bislang kennzeichneten eine Dominanz des Alltagswissens und tber-
spannte Erwartungen bei eingeleiteten Malinahmen die gleichstel-
lungspolitischen Diskussionen.

Die ,Frauenforderung” hat nicht dazu gefiihrt, den Anteil der Profes-
sorinnen deutlich zu steigern. Dafiir sind Zeitraum und Mitteleinsatz
viel zu kurz und schmal angesetzt. Die vorliegenden Auswertungen
kommen teilweise zu einem positiven, teils aber auch zu einem ge-
mischten Ergebnis.

Neuerdings lasst sich ein Perspektivwechsel beobachten. Die Auf-
merksamkeit entwickelt sich weg von personellen, individuellen Defi-
zitzuschreibungen hin zu integrativen Mafinahmen der Organisations-
entwicklung. Eine Wirksamkeitszuschreibung, die strukturellen Merk-

o Fixierte Altersgrenzen werden inzwischen auch als Merkmal von Altersdiskrimi-
nierung betrachtet.
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malen wie Stratifizierung und Standardisierung eine entscheidende
Bedeutung zuweist, hat eine entlastende Funktion, was die Selbst- und
AuRenwahrnehmung von individuellen Anstrengungen und (vermeintli-
chen) ,Misserfolgen“ von Frauen anbelangt. Wo ,wirklich geférdert”
wird, ergibt sich Qualitat, so lasst sich schlussfolgern, aber nicht im-
mer gradlinig, sondern oft Gber viele Windungen, wie die Flussmeta-
pher nahe legt.

Wirksamkeit und Wunschbarkeit gleichstellungspolitischer MaRnah-
men, so lautete ein erster Titelvorschlag fur diese Auswertung. Er
sollte explizit den Zusammenhang von Wirksamkeit und Wiinschen
betonen, mit Wiinschen deshalb, weil sie die tiefere und auch per-
sonliche Ebene ansprechen und es letztlich auf die Ubereinstimmung
von Reden und Handeln, Winschen und Tun ankommt, darauf, dass
das Gesagte auch gewollt, gewiinscht und gemeint ist.

Angesichts der prekdren Beschéaftigungsverhaltnisse im deutschen
Hochschulsystem sind die Perspektiven fiir die jungen Frauen (und
Manner) aber so unsicher und gleichzeitig die Bedingungen so hart
und unkalkulierbar, dass sie per se entmutigend wirken. Daher ist
unter den gegebenen Bedingungen nicht mit einem raschen Anstieg
der Zahl der Professorinnen zu rechnen.

Zudem wird immer noch nicht deutlich, dass Frauen auch ,willkom-
men*“ sind. Es fehlt an einer Kultur der Anerkennung und Ermutigung
far Frauen in der Wissenschatft.
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Exzellenz in Wissenschaft und Forschung.
Neue Wege in der Gleichstellungspolitik.
Tagung des Wissenschaftsrats

Zusammenfassung der Diskussionen am 29. November 2006
(Versuch einer Rekonstruktion)

Peter Strohschneider

Die Tagung verfolgte zwei Ziele. Einerseits ging es um ein agenda
setting. Dabei bedienen wir uns des symbolischen Kapitals, das darin
besteht, dass der Wissenschaftsrat dieses Thema erneut aufnimmt;
wobei man nicht Ubersehen darf, dass Empfehlungen des Wissen-
schaftsrates im Regelfall eben gerade keine juristische oder finan-
zielle Verbindlichkeit besitzen, sondern ,nur® wissenschafts-politi-
sches Gewicht. Andererseits war es ein Ziel der Tagung, konkrete
Handlungsoptionen zu beschreiben. Ob und wenn ja, inwieweit dies
gelungen sein sollte, will ich jetzt nicht bewerten, ich versuche auch
keine Zusammenfassung der Vortrage und Diskussionen strictu
sensu, sondern ich stelle einige Beobachtungen zusammen und ak-
zentuiere dabei durchaus selektiv.

Den Diskussionen lagen dreierlei Empirien zugrunde. Einerseits ,Sta-
tistiken": Hier dominieren empirisch-sozialwissenschaftliche Metho-
dologien, die sicher die Schwéche haben, nicht selten Kontinuitaten
in Kausalitaten zu transformieren, die aber dann stark sind, wenn es
um die Beschreibung konkreter Handlungsoptionen geht. Zum zwei-
ten gab es so etwas wie diskursanalytische Empirie (Vortrdge Lim-
bach, Allmendinger), die durchaus komplexitatssteigernd vorgeht,
aber weniger deutlich beschreiben kann, welche konkreten Hand-
lungsoptionen bestehen. Eine dritte Form von Empirie hatte es mit
.Fallen” zu tun: mit anekdotistisch-exemplarischem Erfahrungswis-
sen. Sie ist sehr konkret und kann methodische Probleme sozusagen
auf dem Wege eines Authentizitatsdiskurses umgehen (,ich habe es
selbst erlebt...”); immer stellt sich aber hier die Frage der Generali-
sierbarkeit von Einzelerfahrungen.

In anderer Dimension lie sich an den Vortragen und Diskussionen
beobachten, dass inzwischen l&ngst eine sozusagen historische Em-
pirie der Gleichstellungspolitik existiert. Es gibt ,Veteraninnen®.
Gleichstellungspolitik startet also nicht mehr einfach neu, sondern im
Wissen um ihre Scheiternsgeschichten und ihre Erfolgsgeschichten.
Sie kann langst auf etablierte Diskurstopiken zuriickgreifen, und sie
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hat es auch bereits seit geraumer Zeit mit ihren eigenen Lateral-
effekten zu tun; den vermutlich wichtigsten hat Frau Metz-Gdckel als
~Subtilisierung der Diskriminierung” beschrieben. Das Pathos des
Anfangs stellt sich also nicht mehr leicht in Gleichstellungsdebatten
ein. Unmittelbarkeit und die Spontaneitat der Aktion sind schwer zu
mobilisieren, seit es eine Art von Veralltaglichung und auch von Pro-
fessionalisierung von Gleichstellungspolitik gibt. Andererseits stabili-
siert diese historische Empirie auch die Gewissheit der Erfahrung,
dass Gleichstellungsprobleme nicht individuell sind, sondern auf allen
Ebenen auch strukturell.

Dritte Beobachtungsperspektive: Gender-Differenz stellt einen Code
bereit zur Sortierung von Wirklichkeit und ist insofern eine Form der
Komplexitatsreduktion. Dieser Code konkurriert mit anderen Codes
z.B. solchen, die sich auf Status (Mitarbeiter vs. Juniorprofessorinnen
und -professoren), auf Generationen (Mitter vs. Téchter), auf Fa-
chergruppen (Natur- vs. Geisteswissenschaften), auf soziopolitische
(,Ossis" vs. ,Wessis", etwa bei sozialer Positionierung, Selbstdarstel-
lungsstilen, Bewerbungstaktiken usw.) oder auf Beobachtungsebe-
nen (subjektiv/individualistisch vs. systemisch) beziehen. Interferen-
zen zwischen diesen und weiteren Codes sind unklar und komplex.
Das Wort, in dem diese Interferenzen typischerweise versteckt wer-
den (und in den Diskussionen der Kélner Konferenz auch wurden),
hei3t ,Kultur“. Freilich weist dieser Ausdruck nicht nur auf Unverfug-
barkeiten. Man kénnte im Gegenteil auch sagen, was kulturell sei, sei
also auch verfiigbar und d.h. veranderbar; wenn auch sicherlich an-
gesichts der Komplexitdt des Kaulturellen Modellplatonismen der
Gleichstellungspolitik wenig hilfreich sind.

In politischer Hinsicht kommt es also weniger auf den Platonismus
von Gleichstellungsmodellen an, als darauf, den Wandel zu organi-
sieren mit dem Ziel fairer Gender-Relationen, und zwar ohne Nivellie-
rung von Gender-Differenz. Dieses letztgenannte Argument ist Ubri-
gens starker, wenn man nicht (normativ) eine individualistische
Emanzipationsperspektive einnimmt, sondern eine funktionale Sys-
temperspektive, die faire Gender-Relationen als einen wichtigen Bei-
trag zum Aufbau von Komplexitat und Differenziertheit im Wissen-
schaftssystem beschreiben kann, an welcher Komplexitat und Diffe-
renziertheit die Leistungsfahigkeit dieses Systems entscheidend
hangt.

Im Hinblick auf die konkreten Instrumente und Strategien, die bei der
Organisation des genannten Wandels hilfreich sein kénnen, lasst sich
Folgendes sagen: Wir verfiigen Gber wenig methodisch gesichertes
Wissen Uber die Wirksamkeit bisher erprobter Gleichstellungs-
mafinahmen. In dieser Hinsicht besteht nachdriicklicher Forschungs-
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bedarf. Unter den Vorschlagen, die im Laufe der Tagung ventiliert
wurden, finden sich nicht wenige, die der Wissenschaftsrat schon
1998 formuliert hat; im symbolischen Zentrum der Debatte standen
sicher die Quote und das Kaskadenmodell. Nicht alle diese Vor-
schlage sind unstrittig, aber Uber sie zu streiten, ist eine wichtige
Form, das Thema Gleichstellungspolitik auf der Prioritdtenliste zu
halten.

Zugleich will ich mit dem Stichwort ,den Wandel organisieren” nicht
einem blinden Aktionismus das Wort reden. Eine Erreichung von
Gleichstellungszielen ohne Kenntnis der Ursachen und Hirden, die
der Gleichstellung von Frauen und Mannern in der Wissenschaft ent-
gegenstehen, wird schlecht gehen. Was man beseitigen muss, sind
Exklusionsmechanismen wie Integrationshindernisse. Es ist dabei
aber nicht nur zu fragen, was macht die Exklusion mit den Exkludier-
ten, sondern vor allem auch (wenn man namlich die Exklusionsursa-
chen beseitigen will), was leistet die Exklusion fiir die Exkludieren-
den? Und in einem allgemeinen Sinne ist die Antwort auf diese Frage
selbstverstandlich klar: Exklusion produziert und garantiert institutio-
nelle Stabilitat und kollektive Sicherheit. Sie setzt Macht voraus und
ist zugleich ein Instrument ihrer Proliferation. Sie sichert die beste-
henden Muster der Verteilung und Zuweisung von symbolischen wie
finanziellen Ressourcen.
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Deutsche Forschungsgemeinschaft Helmholtz-Gemeinschaft

DFG, Kennedyallee 40, 53175 Bonn Deutscher Forschungszentren
HGF, Buro Berlin, Anna-Louisa-Karsch-Str.2, 10178 Berlin

Fraunhofer Gesellschaft Hochschulrektorenkonferenz
FhG, HansastraRe 27 C, 80686 Miinchen HRK, AhrstralRe 39, 53175 Bonn
Leibniz-Gemeinschaft Max-Planck-Gesellschaft
Eduard-Pfluiger-Straf3e 55, 53113 Bonn MPG, HofgartenstraBe 8, 80539 Miinchen

Wissenschaftsrat
WR, Brohler StraBe 11, 50968 Kaln

Offensive fur Chancengleichheit
von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern

Wir, die unterzeichnenden Vertreterinnen und Vertreter deutscher Wissenschaftsorga-
nisationen, sehen die Gewahrleistung von Chancengleichheit in der Wissenschaft als
unsere strategische Aufgabe an. Unsere Organisationen haben unterschiedliche Auf-
gaben und Strukturen. Wir sind uns jedoch einig darin, dass Wissenschaftlerinnen,
Hochschullehrerinnen oder Wissenschaftsmanagerinnen in Zukunft im Wissenschafts-
system deutlich an Bedeutung gewinnen miissen, da hier ein wichtiges ungeniigend
genutztes Potential fur unsere kiinftige Leistungsfahigkeit liegt. Durch unsere Zusam-
menarbeit wollen wir mafl3geblich zur Realisierung dieses Ziels beitragen.

Unser Ziel: Die unterzeichnenden Wissenschaftsorganisationen werden fir die bessere
Beteiligung von Wissenschaftlerinnen entsprechende Ressourcen aufwenden. Sie
werden verstarkt darauf hinarbeiten, den Frauenanteil bei der Neubesetzung von
Entscheidungs- oder Fiihrungspositionen dem jeweiligen Anteil an habilitierten oder
entsprechend hoch qualifizierten Wissenschatftlerinnen in den verschiedenen Facher-
gruppen anzugleichen.

Auf der Ebene des wissenschaftlichen Nachwuchses soll der Anteil an Frauen (die
unterschiedlichen Gegebenheiten in den einzelnen Fachergruppen berucksichtigend)
deutlich angehoben werden. Besonders in Fachern, die bislang in der Heranbildung
von Nachwuchswissenschaftlerinnen zuriickstanden (dies betrifft v. a. die Natur- und
Ingenieurwissenschaften), soll der Anteil an Frauen signifikant gesteigert werden.

Die unterzeichnenden Organisationen arbeiten auf folgenden Wegen auf dieses Ziel
hin:

- Organisationsentwicklung: Jede Organisation wird die Anzahl von Wissen-
schaftlerinnen in Entscheidungs- oder Fiihrungspositionen ebenso wie ihren
Anteil an Gremien und Gutachtungsgruppen deutlich steigern. Insbesondere
bei der Besetzung von Entscheidungs- oder Fihrungspositionen werden
qualifizierte Wissenschaftlerinnen noch starker auch aktiv rekrutiert.

- Vereinbarkeit von Familien- und Berufsleben: Die Vereinbarkeit von Familie

und Beruf fir die von uns beschéftigten Manner und Frauen wird durch kon-
krete MaRnahmen verbessert. Hierzu zéhlen beispielsweise die weitere
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Etablierung familiengerechter Arbeitszeiten und Rahmenbedingungen sowie
die Einrichtung von Dual Career Programmen.

- Transparenz: Jede Organisation wird die Offentlichkeit (iber die Beteiligung
von Wissenschaftlerinnen in ihren Strukturen und Prozessen unterrichten.

- Evaluation: In finf Jahren werden wir die in unseren Organisationen
vollzogenen Gleichstellungserfolge einer weiteren Evaluation unterziehen.

Falls erforderlich, werden zur Erreichung des Gesamtzieles auch Programme zur
Forderung von Wissenschaftlerinnen aufgelegt. Jede Organisation wird zudem alle
existierenden Mdglichkeiten und Programme zur Gleichstellungsforderung in vollem
Umfang und unter Beriicksichtigung gesetzlicher Vorgaben ausnutzen.

Mit welchen auf ihre jeweiligen Voraussetzungen und Rahmenbedingungen
abgestimmten MaRnahmen und Instrumenten und/oder selbst gesetzten
Etappenzielen die unterzeichnenden Organisationen das gemeinsam artikulierte Ziel
erreichen wollen, ist im Anhang beschrieben.

Die unterzeichnenden Organisationen fordern andere Organisationen auf, sich dieser
Offensive anzuschlieRen.

Koln, den 29. November 2006

Prof. Dr. Ernst-Ludwig Winnacker — DFG Prof. Dr. Jirgen Mlynek — HGF
Prof. Dr. Hans-J6rg Bullinger — FhG Prof. Dr. Margret Wintermantel — HRK
Prof. Dr. Ernst Th. Rietschel — WGL Prof. Dr. Peter Gruss — MPG

Prof. Dr. Peter Strohschneider — WR
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Deutsche
Forschungsgemeinschaft

OFG

Maflnahmen der Deutschen Forschungsgemeinschaft zur
Steigerung der Reprasentanz von Wissenschaftlerinnen im

Wissenschaftssystem

Verstarkte Mitwirkung von Wissenschaftlerinnen in den Fachkolleqien1

Derzeit sind 11,6 Prozent der Mitglieder der Fachkollegien Wissenschaft-
lerinnen.

Nach den néachsten Wahlen im Herbst 2007 sollen Wissenschaftlerinnen in
den Fachkollegien zumindest in dem Umfang vertreten sein, der ihrer Repréa-
sentanz unter den Professoren entspricht. Der Senat strebt jedoch eine dar-
Uber hinausgehende Ubernahme von Verantwortung durch Wissenschaftle-
rinnen an. Sein Ziel ist es deshalb, Wissenschaftlerinnen bei der Aufstellung
der Kandidatenliste im kommenden Frihjahr mit einem Anteil von 18 Prozent
zu beteiligen. Die vorschlagsberechtigten Fachgesellschaften, die Mitglieder
der DFG, die Leibniz Preistragerinnen und Preistrager sowie der Stifterver-
band wurden inzwischen vom Préasidenten gebeten, den Senat durch mdg-
lichst viele Uberzeugende Nominierungen von Wissenschaftlerinnen in die
Lage zu versetzen, das von ihm beschlossene Ziel zu erreichen.

Der Senat hat ferner eine Arbeitsgruppe eingesetzt, die — moglichst innerhalb
eines Jahres — Konzepte zur Erreichung folgender Ziele entwickeln soll:

- Verstarkte Einbindung von Wissenschaftlerinnen bei der Besetzung von
Gremien und in allen Begutachtungsprozessen

- Starkere Beteiligung von Wissenschaftlerinnen in allen Férderverfahren
(ggf. durch Anderung der Rahmenbedingungen)

- Intensivierung der Betreuung von Nachwuchswissenschaftlerinnen.

Die Fachkollegien sind in allen Foérderverfahren in den Begutachtungsprozessen
maRgeblich beteiligt und beraten den Senat in férderpolitischen Fragen.
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Fraunhofer .. |ischaft

Offensive fur Chancengleichheit
Programme und MaBnahmen der Fraunhofer-Gesellschaft

Die Fraunhofer-Gesellschaft strebt eine fiihrende Stellung bei der Umsetzung
von MaRnahmen zur Chancengleichheit und zur Vereinbarkeit von Beruf,
Familie und Freizeit an. »Mehr Frauen in die angewandte Forschung« ist ein
Leitmotiv der Fraunhofer-Gesellschaft. Sie will den Anteil weiblicher Beschaf-
tigter in allen Bereichen starken, in denen Frauen unterreprasentiert sind. Um
dieses Ziel zu erreichen, sind bei allen Vorhaben und Programmen die unter-
schiedlichen Lebenssituationen und Interessen von M&annern und Frauen zu
berlicksichtigen. Daraus werden sowohl fiir die Personalrekrutierung als auch
fur die gesamte Beschaftigungsdauer MalRnahmen zur Verbesserung der
Chancengleichheit abgeleitet.

Mit vier Themenschwerpunkten wollen wir den seit den 90er Jahren erfolg-
reich eingeschlagenen Weg fortfiihren, besonders im wissenschaftlichen Be-
reich unseren Frauenanteil zu erhdhen:

« Nachhaltige Nachwuchsférderung im Rahmen des Roberta-Projekts
Um friihzeitig die Begeisterung fiir technische Berufe und Studiengange
bei Madchen zu wecken, entfuhrt das vom Fraunhofer IAIS initiierte For-
schungsprojekt »Roberta« Schilerinnen ab 10 Jahren in die faszinie-
rende Welt der Roboter. Bisher wurden mit 220 Lehrkraften an die 2.400
Schilerinnen mit Roberta-Kursen unterschiedlicher Lange erreicht. Die
Fraunhofer-Gesellschaft will das geweckte naturwissenschaftliche Inte-
resse bei engagierten Roberta-Schilerinnen mit einem speziellen Nach-
wuchsférderprogramm verstetigen, um so die Nachwuchsforscherinnen
frihzeitig an Fraunhofer zu binden.

* Mentoring-Programm fur weibliche Nachwuchskrafte in den

Fraunhofer-Instituten

Die Fraunhofer-Gesellschaft veranstaltet seit vielen Jahren Mentoring-
Programme fiir unterschiedliche Zielgruppen. 2005 und 2006 stand das
Mentoring-Programm TANDEMplus zur Férderung von Wissenschaftle-
rinnen auf dem Weg zur Professur in natur- und ingenieurwissenschattli-
chen Fachbereichen an staatlichen Hochschulen, Universitaten und For-
schungseinrichtungen im Vordergrund.
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Um zukinftig den weiblichen Wissenschaftsnachwuchs frihzeitig in ih-
ren Karrierebestrebungen optimal zu unterstiitzen, wird die Fraunhofer-
Gesellschaft ein institutsiibergreifendes Mentoring-Programm in ihr Per-
sonalentwicklungsprogramm aufnehmen.

Als Mentorinnen und Mentoren sollen auch Fraunhofer-Alumni den Men-
tees zur Seite gestellt werden.

Vereinbarkeit von Beruf, Familie und Freizeit

Viele Best-Practice-Beispiele von Fraunhofer-Instituten zeigen das
vielfaltige Engagement der Fraunhofer-Gesellschaft bei Kinderbetreu-
ungsangeboten, die es mit unterschiedlichen Schwerpunkten an Fraun-
hofer-Standorten wie Mlnchen, Stuttgart, Freiburg, Karlsruhe, Kaisers-
lautern, Aachen, Erlangen und Birlinghoven gibt. Dieses bestehende
Angebot soll nach Mdéglichkeit bei entsprechendem Bedarf ausgebaut
werden.

Projekt: »Discover Gender: Gender-Aspekte in der Forschung«

Mit diesem vom BMBF geforderten Projekt wird der Ansatz von Gender
Mainstreaming im Bereich der Forschung verfolgt. So sollen Gender-As-
pekte in Forschungsvorhaben aufgezeigt sowie Wege zu deren Identifi-
kation und Berticksichtigung in unterschiedlichen Themenfeldern sicht-
bar gemacht werden. Neben der stérkeren Zentrierung von Forschung
auf die Bedarfe von Kundinnen und Kunden gehen die Projektverant-
wortlichen derzeit davon aus, dass eine solch »vielfaltig« angelegte For-
schung das Interesse von Frauen an Technik und an technisch-natur-
wissenschaftlichen Studiengéangen weckt.



/ﬁ' HELMHOLTZ

‘ GEMEINSCHAFT

Gleiche Chancen fur Frauen und Manner in der Helmholtz-
Gemeinschaft

Die Mission der Helmholtz-Gemeinschaft, grol3e und dréangende Fragen von
Gesellschaft, Wissenschaft und Wirtschaft durch strategisch-programmati-
sche Spitzenforschung zu bearbeiten, lasst sich nur mit exzellenten Mitar-
beiterinnen und Mitarbeitern verwirklichen.

Um diesen Zielen gerecht zu werden, sind MalRnahmen zur Férderung der
Chancengleichheit wesentlicher Bestandteil der Strategie der Helmholtz-Ge-
meinschaft.

Die Helmholtz-Gemeinschaft hat eine Reihe von Malinahmen entwickelt, mit
denen gezielt die Hirden zur Verwirklichung der Chancengleichheit gemein-
sam angegangen werden:

Einrichtung von W3-Stellen fir Wissenschaftlerinnen

International herausragende Wissenschaftlerinnen haben die Mdglichkeit,
von der Helmholtz-Gemeinschaft und den Zentren eingerichtete W3-Stellen
zu besetzen. Ziel dieser Initiative ist es, Frauen, die hervorragende wissen-
schaftliche Leistungen erbringen, einen geeigneten Rahmen fiir ihre berufli-
che Entwicklung zu geben und ihre Arbeit zu fordern.

»~Come Back" — Die Stellen fur den Wiedereinstieg

Die Helmholtz-Gemeinschaft will es jungen Muttern und Vétern erleichtern,
nach der Familienzeit in die Forschung zuriickzukehren: Von 2004 bis 2006
forderte sie bis zu 30 Stellen pro Jahr. Die Férderung ist auf zwei Jahre be-
grenzt. Ab 2007 werden diese Stellen direkt und vollstéandig von den Zentren
zu Verfligung gestellt.

Das Netzwerk Mentoring-Programm

Die Helmholtz-Gemeinschaft bereitet junge Wissenschaftlerinnen und admi-
nistrativen Fihrungsnachwuchs auf anspruchsvolle Positionen vor und for-
dert ihre Vernetzung untereinander. Seit 2006 werden pro Jahr bis zu 20
Teilnehmerinnen des Mentoring-Programms fir ein Jahr von einer Fihrungs-
kraft aus einem anderen Zentrum individuell betreut und in der Karrierepla-
nung unterstutzt.
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Flexible Arbeitszeiten

Die Helmholtz-Gemeinschaft unterstiitzt und fordert alle Initiativen der Zent-
ren zu flexibleren Arbeitszeiten. Insbesondere sind Lésungen gefragt, die
Uber die klassische Gleitzeit hinausgehen. Die Zentren sind bemiht, durch
flexible, auch einzelfallbezogene Arbeitszeitgestaltungen die Vereinbarkeit
von Familie und Beruf zu verbessern.

Kinderbetreuung

Alle Helmholtz-Zentren bieten Kinderbetreuung fir Kinder unter drei Jahren
an. Dieses Angebot an die Eltern ist eine Grundvoraussetzung, um die Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf zu gewébhrleisten.
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HRK Hochschulrektorenkonferenz

Die Stimme der Hochschulen

Im letzten Jahrzehnt fand ein Paradigmenwechsel in der Hochschulpolitik statt, des-
sen Auswirkungen auf die Gleichstellungspolitik zu beachten sind. Der Detaillie-
rungsgrad staatlicher Steuerung wurde reduziert, die Entscheidungsverantwortung
der Hochschulen nahm zu. An die Stelle staatlicher Vorgaben traten Zielvereinba-
rungen zwischen Staat und Hochschulen und die nachgelagerte Berichterstattung
der Hochschule Uber ihre Vorgehensweise und den Grad der Zielerreichung. Das
bedeutet, dass die Hochschulen nicht langer auf die Wirksamkeit staatlicher
Forderprogramme setzen durfen, sondern gefordert sind, eigene Konzepte zur Ver-
wirklichung von Chancengleichheit zu entwickeln.

Gleichstellungspolitik ist eine Leitungsaufgabe der Hochschulen. Die gleichberech-
tigte Beteiligung von Mannern und Frauen vor dem Hintergrund eines streng
qualitatsgeleiteten Auswahlprozesses, muss integraler Bestandteil des Selbststeue-
rungskonzeptes jeder Hochschule sein und in ihrem Mission Statement, im
Strategie- und Strukturkonzept sowie in der Grundordnung zum Ausdruck kommen.

Die Hochschulleitung muss die Durchsetzung besserer Beteiligungswerte im
Zusammenspiel mit den Fakultaten- und Fachbereichen durchsetzen. Gleichstel-
lungspolitische Ziele missen sowohl Eingang in die hochschulinterne Mittelvertei-
lung finden als auch Gegenstand von Zielvereinbarungen mit den Fachbereichen
sein. Wahrend mit Hilfe der Mittelverteilungsindikatoren ein genereller Anreiz zur
Steigerung der Frauenanteile gesetzt werden soll, missen im Rahmen der
Zielvereinbarungen systematisch spezifische Zielwerte fir die einzelnen Facher oder
Fachergruppen definiert werden, die innerhalb eines vorher festgelegten Zeitraumes
realistischerweise erreicht werden kénnen und {ber einen langeren Zeitraum
nachhaltig gesteigerte Beteiligungswerte sicher stellen.

Besonderes Augenmerk ist auf die Entwicklung der Zahl und des Anteils von Frauen
an den Promotionen und der Qualifikation fir eine Professur sowie auf den
Frauenanteil an den Professuren zu legen.

. Im Bereich der von Mannern Uberproportional nachgefragten Studiengéange
der Ingenieur- und Naturwissenschaften ist aber auch der Anteil der Stu-
dienanféangerinnen ein wichtiger Indikator.

. Der gleichstellungspolitische Prozess in der Hochschule muss transparent
gestaltet werden. Im Rahmen der hochschulinternen Qualitatssicherung
muss ein systematisches gleichstellungspolitisches Monitoring stattfinden.

. Das System individueller Férderbeziehungen, das fir die Ausbildung des
wissenschaftlichen Nachwuchses kennzeichnend ist, muss durch ein Kon-
zept der aktiven und vorausschauenden Personalentwicklung abgeldst
werden.

. Im Bereich der Medizin und Laborfacher mussen Konzepte flr einen
sinnvollen Einsatz von Schwangeren unter Beriicksichtigung von Beschaf-
tigungsverboten erfolgen.

. Die Berufungsverfahren sollten mit dem Ziel der Objektivierung der Aus-
wahl neu gestaltet werden.

. Im Hinblick auf die Vereinbarkeit von Elternschaft und Karriere stehen die
Hochschulen als Arbeitgeber im Wettbewerb mit den Unternehmen und der
offentlichen Verwaltung. Sie missen die Beschéaftigungsbedingungen so
gestalten, dass sie im Hinblick auf die Vereinbarkeit konkurrenzféahig sind.
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N
Leibniz
Gemeinschaft

Offensive fir Chancengleichheit: Ziele und Perspektiven

bei der Leibniz-Gemeinschaft

In der Leibniz-Gemeinschaft haben sich 84 wissenschaftlich, rechtlich und
wirtschaftlich eigenstandige Forschungsinstitute und Serviceeinrichtungen fir
die Forschung in Deutschland zusammengeschlossen. Die Leibniz-Gemein-
schaft ist damit keine Tragerorganisation. Sie koordiniert vielmehr gemein-
same Interessen der Mitgliedseinrichtungen und vertritt diese in der Offent-
lichkeit. Sie starkt die Zusammenarbeit in Forschung und Wissenschaft und
entwickelt gemeinsame Instrumente zur Qualitétssicherung und Effizienzstei-
gerung ihrer Mitglieder. Dabei wird die Selbstverpflichtung der 84 Institute
gewahrt, was allerdings zur Folge hat, dass geeignete Ma3nahmen zur For-
derung von Chancengleichheit innerhalb der Gemeinschaft nicht zentral ge-
steuert werden kdnnen. Hinzu kommt, dass die Leibniz-Gemeinschaft bislang
noch nicht Gber einen zentralen Strategie-Fonds verfiigt, der es ermdglichen
wirde, Konzepte zur Frauenfdérderung und zur besseren Vereinbarkeit von
Familie und Beruf finanziell umzusetzen.

Die Leibniz-Gemeinschaft ist dennoch bemuht, die Férderung von Frauen
programmatisch zu unterstiitzen und fordert die Chancengleichheit seit 1998
gemal den ,Rahmenempfehlungen zur Gleichstellung von Frauen und Mén-
nern in der Leibniz-Gemeinschaft‘. Dazu gehdrt auch die aktive Umsetzung
der Grundziige des Bundesgleichstellungsgesetzes, die in der ,Ausfiihrungs-
vereinbarung Rahmenvereinbarung Forschungsforderung tber die Gleich-
stellung von Frauen und Mannern“ (AV-Glei) festgelegt sind. Damit verpflich-
ten sich die Institute beispielsweise zur Wahl einer Gleichstellungsbeauf-
tragten, die die Einhaltung von Kriterien der Chancengleichheit bei Bewer-
bungen, Einstellungen und Karrierebeférderungen im Institut Giberwacht.

Karrieren werden durch soziale Netzwerke vermittelt. Diese sind heutzutage
noch uberwiegend méannlich dominiert, d. h., dass Frauen in Entscheidungs-
gremien, Berufungsausschiissen und in das System wechselseitiger Forde-
rungen noch nicht stark genug eingebunden sind. Um hier Abhilfe zu schaf-
fen, strebt die Leibniz-Gemeinschaft an, ein Mentoring Programm aufzu-
bauen. Ziel dieses Programms ist der Aufbau eines konkreten Netzwerkes flir
Frauen in der Leibniz-Gemeinschaft. Es soll eine Plattform zum Austausch
von Erfahrungen, Generierung von Kooperation und Bildung von Foérderung
im besten Sinne bieten, sowie die Fihrungskultur von Frauen auch beson-
ders der jingeren Generation verbessern. Im Vorwege hat sich die Leibniz-
Gemeinschaft an einer vom BMBF ausgerufenen Pilotphase eines Peer-
Mentoring-Projekts beteiligt. Als Ergebnis der Pilotphase wurde beflirwortet,
das Peer-Mentoring in die Leibniz-Gemeinschaft oder bestehende Instituts-
netzwerke zu implementieren. Die Leibniz-Gemeinschaft stellt fest, dass
Frauennetzwerke nicht nur die Chancengleichheit in einem Institut férdern,
sondern auch die Reputation der jeweiligen Forschungseinrichtung erhéhen.
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Die Nachhaltigkeit solcher MaRnahmen hangt allerdings auch wesentlich von
der Nachwuchsférderung ab. Zwar nimmt die Leibniz-Gemeinschaft bei den
Doktoranden mit einer Frauenquote von Uber 42 Prozent eine exzellente
Ausgangsposition ein, mdéchte aber auch hier deutliche Verbesserungen
erzielen. Deswegen beteiligen sich Leibniz-Institute an verschiedenen
BildungsmaRRnahmen wie dem bundesweiten ,Girls-Day“, der junge Madchen
bereits im Schulalter fir Naturwissenschaften sensibilisieren soll.

Der Anteil von Frauen im wissenschaftlichen Bereich ist in Einrichtungen der
Leibniz-Gemeinschaft seit 1999 von 27 Prozent auf heute knapp 32 Prozent
angestiegen. Damit ist der Frauenanteil innerhalb der Leibniz-Gemeinschaft
im Vergleich mit anderen auf3eruniversitédren Einrichtungen tberdurchschnitt-
lich.

Dennoch hat sich die Leibniz-Gemeinschaft zum Ziel gesetzt, aktiv vermehrt
Wissenschaftlerinnen, vor allem fiir Leitungspositionen, zu gewinnen. Dies
soll durch Umsetzung unterschiedlicher MaBnahmen erreicht werden. So ist
Chancengleichheit selbstverstandlich ein Bestandteil des Berichts- und Da-
tenteils und der Bewertung bei der regelméRigen Evaluierung der Leibniz-
Institute. Die Begehungsgruppen der Evaluierung uberpriifen dezidiert, wie
die Chancengleichheit an einem Institut gelebt wird. Uber das Instrument der
Evaluierung wird somit Chancengleichheit in der Leibniz-Gemeinschaft be-
ricksichtigt und verpflichtend gesteuert.

Als weitere steuernde Mafinahme hat die Leibniz Gemeinschaft im Rahmen
des Paktes fur Innovation und Forschung den Vorgaben der BLK entspre-
chend eine eigene Forderlinie zum Aufbau von Forschungsgruppen unter der
Leitung von qualifizierten Wissenschaftlerinnen aufgenommen. Bei der For-
derlinie handelt es sich um die Etablierung von Forschergruppen, die finan-
ziell unterstitzt werden mit auf diesen Zweck bezogenen Personal- und
Sachmitteln und die von Frauen geleitet werden. Dies ist ein klares Signal
und bietet einen deutlichen Anreiz fir Frauen, eine Leitungsposition in Ein-
richtungen der Leibniz-Gemeinschaft zu tGbernehmen. Fir das wettbewerbli-
che Paktverfahren des Jahres 2007 wurden drei Antrage im Rahmen dieser
Forderlinie gestellt und nach externer Begutachtung mit einem Gesamtfor-
dervolumen von 1,26 Millionen Euro bewilligt. Sollten die fur das Wettbe-
werbsverfahren zur Verfigung stehenden Mittel verstérkt werden, wird auch
die Zahl der von Frauen selbststandig geleiteten Forschergruppen erhoht.
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MAX-PLANCK-GESELLSCHAFT

Offensive fur Chancengleichheit - Programme
und MaRnahmen

Die Max-Planck-Gesellschaft versteht die Férderung von Frauen als zentrale Aufgabe der
strategischen Entwicklung. Bereits 1997 hat sie ihre ersten Programme zur Férderung von
Wissenschaftlerinnen in Kraft gesetzt. Dass die Gesellschaft inzwischen auf einen der
héchsten Anteile von Wissenschaftlerinnen am wissenschaftlichen Fihrungspersonal
verweisen kann - 12,9% der W2- und W3- (C3-/C4-) Stellen sind mit Frauen besetzt -,
spricht fur die Wirksamkeit der Instrumente und ist fir die Max-Planck-Gesellschaft
Ansporn, diesen Anteil weiter zu erhéhen. Dazu nimmt sie verstarkt auch die
Rahmenbedingungen in den Blick. Als erste komplette Wissenschaftsorganisation wurde
die Max-Planck-Gesellschaft 2006 mit dem von der Hertie-Stiftung ins Leben gerufenen
Audit ,beruf und familie” zertifiziert.

Um weitere und gréRBere Fortschritte zu erzielen, hat die Max-Planck-Gesellschaft
kontinuierlich Strategien erarbeitet, um Karrierehindernissen von Wissenschaftlerinnen
entgegenzuwirken. Es wurde ein Ansatz entwickelt, der verschiedene Lebensbereiche,
Berufsgruppen und ,Karrierestufen“ — angefangen von Schilerinnen — umfasst. Diese
Initiativen werden fortgesetzt und ausgebaut:

Sonderprogramm zur Forderung von hervorragenden

Wissenschaftlerinnen (W2-Sonderprogramm)
Nach strengem Auswahlverfahren Forderung besonders viel versprechender
Nachwuchswissenschaftlerinnen; durch die Bereitstellung von Personal- und
Sachressourcen fir 5 Jahre erlangen diese Frauen Fuhrungserfahrung und friihe
wissenschaftliche Selbstandigkeit.

Sonderprogramm zur Forderung von Wissenschaftlerinnen in
Leitungspositionen (W3-Sonderprogramm)
Ermdoglicht werden sollen vorgezogene Berufungen oder Berufungen zusétzlicher
Wissenschaftlerinnen, die die Arbeitsgebiete der Institute ergéanzen. Die Berufung
erfolgt nach den allgemeinen fir die MPG geltenden Regeln und erfordert die
Beteiligung von Berufungskommission, Sektion und Senat der MPG.

Ganzheitlicher Ansatz zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf
Einfuhrung konkreter MalRnahmen wie Kinderbetreuung, Familienservice,
Moglichkeiten der Teilzeit- und Telearbeit, flexible Arbeitszeitkonzepte,
Unterstltzung von dual career couples.
Audit ,beruf und familie*: Auditierung und kontinuierliche Begleitung in der
Weiterentwicklung umfassender MaBnahmen durch externe Berater.

Aentoring
Mentoring-Netzwerk fur Doktorandinnen und Postdocs (Minerva FemmeNet),
aktive Integration in Mentoring-Netzwerke mehrerer Bundeslander, Mentoring und
Training fir Postdocs und Habilitandinnen (MuT).

Strukturierte Bearbeitung versteckter und unbewusster Diskriminierungen

Leitfaden zum konstruktiven Umgang zwischen Wissenschaftlerinnen und
Wissenschatftlern.
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WISSENSCHAFTSRAT

, Offensive fir Chancengleichheit

von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern*

Verstarkte Mitwirkung von Wissenschaftlerinnen

in den Ausschissen und Arbeitsgruppen

Der Wissenschaftsrat verpflichtet sich mit dieser Erklarung, den Anteil an
Wissenschaftlerinnen in den Ausschiissen und Arbeitsgruppen des Wissen-
schaftsrates mafgeblich zu steigern. Ziel ist, den Anteil von derzeit durch-
schnittlich 16,6 Prozent bis zum Jahr 2011 auf 25 Prozent zu erh6hen. Auch
in den folgenden Jahren (ab 2011) wird der Wissenschaftsrat dieses
Bemuihen fortsetzen und gegebenenfalls ein neues Etappenziel festlegen.
Die Steigerung soll in erster Linie durch die vermehrte Rekrutierung von
Wissenschaftlerinnen in der Funktion als auswartige Sachverstandige
erreicht werden. Dieses Ziel tréagt der MaRgabe Rechnung, dass der Wissen-
schaftsrat auf* die Benennung seiner eigenen Mitglieder keinen Einfluss
nehmen kann.

Der Wissenschaftsrat wird jahrlich Uber die Beteiligung von
Wissenschaftlerinnen in den Ausschiissen und Arbeitsgruppen berichten.

So werden die Mitglieder der Wissenschaftlichen Kommission des Wissenschaftsra-
tes auf Vorschlag der Wissenschaftsorganisationen vom Bundesprasidenten er-
nannt. In der Verwaltungskommission sind der Bund und die Lander vertreten.
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