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Beginn der Anhdrung: 12.04 Uhr

Vorsitzende:

Meine sehr verehrten Damen und Herren,
ich darf e ale ganz herzlich zu unserer
heutigen Anhorung begrif3en, besonders
begriflen mochte ich die Herren und Da-
men Sachverstandigen Ich darf mich im
Rahmen aler meiner Kolleginnen und Kol-
legen ganz herzlich dafir bedanken, dass
Sie unsere Einladung angenommen haben
Ich gehe mal davon aus, dass Se unseren
Erkenntnishorizont heute noch ein Stiick
erweitern werden und bedanke mich vor
allem bei denjenigen die uns vorher eine
schriftliche Stellungnahme zugeleitet ha-
ben, weil das fur die Vorbereitung der Kol-
leginnen und Kollegen ausgesprochen hilf-
reich ist und in Verbindung mit dem, was
heute gesagt wird und auch protokolliert
wird, dann ein sehr gutes Fundament wird
far eine Auswertung und, um hoffentlich
die richtigen Schltisse zu ziehen.

Herr Dr. Jacobsson wird seine Expertise in
englischer Sprache vortragen, deswegen
gibt es Uberall die Kopfhorer, es wird s-
multan Ubersetzt. Ich darf mich jetzt schon
bei den Dolmetscherinnen Frau Baumgéart-
ner und Frau Unverlauben ganz herzlich
bedanken, dass sie uns sehr hilfreich zur
Seite stehen werden.

Und wenn Se jetzt dort dieses etwas un
formige Gerdt sehen, was den Blick von
Herrn Strohschneider auf Frau Sager etwas
verstellt und umgekehrt, das ist der Bea
mer, der solange dort stehen bleibt, bis
Herr Jacobsson uns seine Préasentation ge-
zeigt hat. Dann wird er beseitigt, und wir
haben nach allen Seiten einen freien Blick.
Also gibt es keinen Grund, deswegen ut
ruhig zu werden.

Ich darf mich bei al den Besucherinnen
und Besuchern die heute gekommen sind,
ganz herzlich bedanken. Ich kann mich
kaum erinnern, dass eine Anhodrung des

Ausschusses eine so grof3e offentliche Re-
sonanz gefunden hat, das ist auch sehr be-
merkenswert. Ich glaube, nur bei der
Stammzell-Anhérung hatten  wir noch
mehr Gaste. Sollten die Stthle nicht rei-
chen, gibt es irgendwie, sagte mir das Sek-
retariat, noch Ubertragungsmadglichkeiten
in einen andern Raum. Aber wenn ich das
sehe, sind in Moment noch L iicken da, und
sollte jemand as Nachzlgler kommen,
dann helfen Sie ihm oder ihr doch zu dem
freien Platz der neben I'hnen zu finden ist.

Ich begrife vor allem auch die Damen und
Herren der Medien, die heute gekommen
sind.

Ich habe vorhin den Hinweis bekommen,
dass die Ankindigungen des Ausschusses,
insgesamt des Bundestages Uber Veranstal-
tungen, Anhorungen und Ahnliches, nicht
immer unbedingt an die richtigen Verteiler
gehen. Deswegen wenn Se den Eindruck
haben, Sie bekommen zu wenig Informati-
onen von uns, kommen Sie zwischendurch
einfach mal zu uns oder rufen Sie uns nach
der Veranstaltung nochmals an, damit auf
jeden Fall ein sehr ordentlicher Kommuni-
kationsfluss gewéhrleistet sein wird.

Zum Anlass der Anhorung: Ich glaube, ich
brauche einfihrend gar nicht viel dazu zu
sagen. Das Problem ist hinreichend be-
kannt. Zu wenige Frauen haben Chancen,
Perspektiven in Wissenschaft und For-
schung. Prof. Winnacker hat das vor weni-
gen Wochen in einem Interview nochmals
in seiner unnachahmlichen Art auf den
Punkt gebracht: “Es geht dabei um das
Verschleudern von unglaublichen Potenzi-
alen in unserem Land.” Mehr will ich ar
fangs nicht dazu sagen, ich sehe freundli-
ches, zustimmendes Nicken von allen Sei-
ten Ich glaube, dass es hier einen grofien
Konsens gibt. Und das ist auch der Kon
sens, der zwischen allen Fraktionen im
Ausschuss besteht. Wir wollen das heute
aber ein bisschen systematischer untersu-
chen, ws ndmlich mit der Situation noch
mals eingehender befassen mit Hilfe der
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Sachversténdigen eine etwas tiefer gehen
de Analyse machen. Und dann uns natir-
lich mit der Frage befassen, was kann man
besser machen, was muss wer tun an der
Stelle, welche Instrumente stehen zur Ver-
fugung. Natirlich sollen auch die Fragen,
wie seht das Uberhaupt mit Gender aus,
mit Genderaspekten in der Forschung, eine
ganz zntrale Rolle spielen.

Ich erspare es uns allen, die ganze Liste der
Vorlagen vorzulesen, die dieser Anhérung
zu Grunde liegen, sie sind alle draufen auf
den Tischen zu finden, und wenn ich das
richtig gesehen habe, haben sich ale auch
schon reichlich versorgt und ihr Péackchen
zu tragen im wahrsten Sinne des Wortes.
Also ich glaube, das hat ganz gut funktio-
niert.

So, wie lauft diese Anhdrung ab, wie ist
die strukturiert? Fur alle die, die noch nicht
bei uns Tell genommen haben. Wir haben
im Prinzip immer das gleiche Muster, das
hilft fr eine schnelle Orientierung und fir
Klarheit. Es gibt eine interfraktionelle Ver-
einbarung, dass die Anhorung in drei The-
menbldcke gegliedert ist, die dann zu de-
taillierten Fragestellungen fihren:

1. Andyse und internationaler Ver-
gleich

2. Instrumente und Moglichkeiten

3. Genderperspektive in der For-
schung

Es beruht auch auf einer interfraktionellen
Vereinbarung, dass wir die Sachverstandi-
gen bitten, zu Beginn eine kurze einfuh
rende Stellungnahme von ca. drei Minuten
zu geben. Das hilft allen Anwesenden
noch einmal eine grobe Orientierung zu
bekommen und sich selber zu sortieren.
Die Befragung wird dann in folgender
Form ablaufen, ein Mitglied jeder Fraktion
stellt pro Fragerunde maxima zwel Fra
gen. Diese zwel Fragen gehen entweder an
zwel Sachverstandige oder an einen oder
eine.

Mein Aufruf der Fragerunden erfolgt in der
Reihenfolge der Stérke der Fraktioren.

Also dasist keine Geheimwissenschaft und
keine Willkdr, sondern da gibt es ganz
klare Regeln, wie und in welcher Rethen-
folge gefragt werden kann.

Dann noch zum Thema Zeiteinteilung eine
grobe Orientierung. Nach den einflhren
den Statements sollten wir den ersten Tell,
also Analyse und Vergleich bis 13.30 Uhr
abhandeln. Der aveite Teil wird dann auch
ungefahr eine Stunde in Anspruch nehmen,
und die letzte Stunde sollten wir dann der
Problematik Genderperspektive in der For-
schung vorbehalten.

Es wird keine Pause geben. Ich bin vorhin
schon danach gefragt worden, es hat damit
Zu tun, dass wir das Ganze moglichst kom-
pakt und komplett abhandeln wollen. Es
gibt nachher nochmals diesen schne Wa-
gen mit diesen leckeren Speisen und Ge-
tranken und den netten Herrschaften dahin-
ter, die uns bedienen

So, Letztes, was zu sagen ist: Diese Anho-
rung ist eine offentliche Ausschusssitzung.
Es wird daher ein Wortprotokoll angefer-
tigt n deutscher Sprache. Alle Anwesen
den werden gebeten, wéahrend der Anho-
rung die Handys auszuschalten oder diese
Lautlos-Taste zu driicken. Und das Rau
chen, da muss man eigentlich gar nichts
mehr sagen, geht hier nicht. Nirgendwo, es
sei denn, man geht vor die Tdr.

So, das war ales, was von hier vorne aus
zur Orientierung fur den heutigen Tag zu
sagen ist. Und damit gebe ich das Wort an
Frau Dr. Baer.

Prof. Dr. Susanne Baer:

Herzlichen Dank, Frau Vorsitzende. Sehr
geehrte Abgeordnete, sehr geehrte Damen
und Herren. Ich freue mich, als Sachver-
stdndige zu dieser Anhdrung geladen wor-
den zu sein. Ich freue mich, glaube ich,
noch mehr Uber das offentliche Interesse,
das das Thema mehr as verdient, und in
sofern wendet sich der Ausschuss hier a-
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ner Zukunftsfrage zu, die von erheblicher
Bedeutung ist. Ich habe eine schriftliche
Stellungnahme abgegeben und deswegen
konzentriere ich mich jetzt nur auf drei
Punkte.

Die drei Punkte sind, dass meines Erach
tens Gleichstellung heute differenziert und
kompetent angegangen werden muss, wir
also Uber die Frage Quote weit hinaus sind.
Das heild, dass Frauenforderung zwar
notwendig, aber auch dringed ergan
zungs- und differenzierungsbedirftig ist.

Zum Zweiten, dass die Genderforschung
eine wichtige Komponente von aktiver und
kreativer Gleichstellungspolitik darstellt.

Und zum Dritten, dass der Bund auch nach
der Foderalismusreform, glaube ich, wich
tige Aufgaben vor sich sieht und zu sehen
hétte.

Bel dem Thema, und das ist auch sozusa
gen Ausgangspunkt meiner Uberlegungen,
besteht heute ein erheblicher Konsens. Die
Stellungnahmen, die hier abgegeben wor-
den sind, wie auch ale Dokumente, stim:
men in einem Uberein: Deutschland hat
erheblichen Nachholbedarf in der Gleich
stellung, und zwar Gleichstellung von
Frauen und Mannern, aber auch Gleichstel-
lung im Hinblick auf die Vielfalt, die Men-
schen so ausmacht, also das, was man in
der Wirtschaft Diversity nennt.

Zum Zweiten besteht Konsens, dass es
beim Thema um einen Wettbewerbs- und
Standortfaktor geht, also neben der Ge-
rechtigkeitsfrage auch nicht zuletzt wirt-
schaftliche Standortfragen eine erhebliche
Rolle spielen, wenn Gleichstellung gefor-
dert werden soll.

In der Sache aber scheint mir besonders
wichtig zu sein, dass Gleichstellung diffe-
renziert und kompetent angegangen wird.
Das bedeutet, Frauenforderung ist notwen-
dig, aber auch seit langem geregelt. Frau-
enforderung ist eine ganz, ganz wichtige
Mal3nahme, reicht aber nicht aus. Das, was

wir an rechtlichen und auch institutionellen
Mal3nahmen gesehen haben, ist interessant,
ist spannend, auch vielfach férderlich g
wesen, aber es kann nicht alles sein. Wenn
wir uns die Forschung zum Themenfeld
anschauen, sehen wir, dass es erheblich
hakt und mal etwas salopper formuliert:
Machen wir uns nichts vor, wir haben im-
mer noch in zahlreichen wissenschaftli-
chen Einrichtungen und wissenschaftlichen
Strukturen eine Art ,,homosoziale* so heif3t
es nett, etwas deutlicher gesagt, eine Art
kumpaneihafte Verbriderung, die dazu
fuhrt, dass wir erhebliche Talente ver-
schwenden, dass wir bestimmte Gleichstel-
lungsmal3nahmen so nicht umsetzen kon
nen. Das wird Explosionseffekte haben
und Verkrustungseffekte, die dringend
aufzubrechen sind. Da ist viel auf dem
Weg, und alle Wissenschaftsorganisatio-
nen haben sich auch verpflichtet, dan
kenswerter Weise verpflichtet, hier auch
Weiteres auf den Weg zu bringen, aber
dennoch ist nach wie vor gefragt, klare
politische Aussagen zu teffen, also auch
Vorgaben zu machen, bestimmte Struktu-
ren zu schaffen und Anforderungen zu
definieren, die dieses Thema weiter befor-
dern.

Ein Punkt, der mir besonders wichtig
scheint im Hinblick auf die Umsetzung
dessen, was bereits vorhanden ist, ist der
Punkt Daten und Statistik. Ohne tanspa
rente Informationslage zum Themenfeld
Gleichstellung wird sich wenig bewegen,
so etwas wie die Bildungsindikatoren, die
fur die Umsetzung der Pekinger Aktions-
plattform vorgeschlagen worden sind, so
efwas wie das CEWS-Gleichstellungs-
ranking der Universitdten. Das sind ganz,
ganz wichtige Instrumente, um hier im
Feld Bewegung zu erzeugen. Konkret
scheint es mir zudem darum zu gehen, ne-
ben den Fragen Transpa
renz/Dater/Statistik die Personalstrukturen
in der Wissenschaft weiter zu modernisie-
ren. Juniorprofessuren, Nachwuchsgryp-
penleitung und Ahnliches sind ein wichti-
ger Schritt, aber wir haben immer noch
eine relativ undifferenzierte Personalstruk-
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tur in der Hochschullandschaft. Entweder
bin ich der ewige Nachwuchs oder die
Spitzenprofessorin, das blockiert Entwick-
lungen im Personalbereich, und da ware
Weiteres zu tun.

Der zweite Punkt, der mir wichtig ist,
Genderforschung als notwendige Kompo-
nente aktiver Gleichstellungspolitik st
deshalb deswegen so entscheidend, weil
die Forschung sich mittlerweile darUber
einig ist, dass hier Synergieeffekte beste-
hen, die in Deutschland keinesfalls tberall
akzeptiert sind, aber dennoch mehr as
deutlich. Der Synergieeffekt ist ein doppel-
ter. Wer Gender nicht verstanden hat, kann
Gleichstellung nicht sinnvoll férdern. Die
Widersténde, die Heken, die Barrieren, die
im Feld Gleichstellung vorliegen hangen
nicht nur an ehlender Genderkompetenz,
sondern an Genderstrukturen an der Ver-
geschlechterung des Feldes Wissenscheft,
die erkannt sein will und kompetent bear-
beitet sein mdchte, um hier etwas zu be-
fordern. Um nur ein Land zu zitieren, was
in diesem Feld gute Vorgaben gemacht
hat: Norwegen. In Norwegen heifl¥ es, die
zentrale Herausforderung liege kunftig bel
Gleichstellung und Gender in den Zu
kunftsfeldern der Forschung. Und diese
Koppelung Gleichstellung und Gender, um
zu verstehen wie Wissenschaft im Hin
blick auf Geschlechter tickt, ist eine ganz,
ganz wichtige, die hier bearbeitet werden
sollte.

Der dritte Punkt ist, und der klingt immer
etwas unverschamter, wer Gender nicht
versteht, versteht die Welt nicht. Gute For-
schung lebt davon, einen Verzerrungsef-
fekt in der Ignoranz von Genderaspekten
systematisch auszuschlief3en und produktiv
gesagt: Da wo Gender relevant ist, Gender
mitzudenken. Das ist keine abgedrehte
Ubertreibung. Ich habe in meiner Stellung-
nahme versucht, jedenfalls fir einige R
cher von der Pharmakologie Uber die
Technikforschung, Uber die Sicherheitsfor-
schung bis hin zu meinem Fed, der
Rechtswissenschaft, kurz anzudeuten, wie
relevant das eigentlich ist. In der Medizin

und der Pharmakologie ist das, glaube ich
heute auch gesellschaftspolitisch sehr viel
prasenter als friher. Aber dableibt mir hier
nur anzudeuten, dass Sie in der Fachlitera
tur zahlreiche Beispiele fur den produk-
tiven Mehrwert von Genderforschung fin-
den, der auch dazu beitragt, dass die An
wendungsorientierung, die Produktneigung
bis hin zu den Patentierungspotenzialen in
der Forschung sich sehr viel deutlicher
verwirklichen kénnen, als das bislang der
Fall war.

Deshalb haben die National Science Foun
dation und der Schweizerische National-
fonds kirzlich entschieden Genderfor-
schung und genderscholarship ausdriick-
lich zu fordern. Das ist eine Komponente
von Gleichstellungsarbeit in der Wissen+
schaft und nicht ein ganz anderes Feld.

Der letzte Punkt, und damit sind meine
drei Minuten glaube ich vorbei. Meines
Erachtens hat der Bund auch nach der Fo-
deralismusreform hier ganz wichtige Auf-
gaben. Er hat se auch in der Vergangen
heit sehr aktiv wahrgenommen. Im Zuw
sammenwirken zwischen Bund und Lan
dern kann die Aufgabe Gleichstellung
meines Erachtens auch weiterhin sehr krea-
tiv vorangetrieben werden. Es gehdrt zu
den genuinen Aufgaben des Bundes, bei
der Vergabe eigener Forschungsmittel den
Aspekt Gleichstellung und den Aspekt
Gender systematisch zu berticksichtigen,
auch das erfolgt weitgehend schon. Aber in
der Ressortforschung, méchte ich as D-
rektorin des Genderkompetenzzentrums
hinzufigen, gibt es auch noch Bedarf, Din
ge zu integrieren In Forschungsmitteln des
BMBF und in den Ressortmitteln der Re-
gierung lassen sich Innovation und Gleich-
stellung gut fordern, fokussiert fordern,
lassen sich sinnvolle Impulse setzen. Es
steht nichts entgegen in einigen Regionen
der Republik, faktisch auch as Teil von
Infrastrukturférderung, dafir zu sorgen,
dass Gleichstellung und Gender mehr Auf-
merksamkeit erhalten. Es steht meines B-
achtens auch nichts entgegen ein Sonder-
programm Talente aufzulegen, was insbe-
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sondere an den Nachwuchs adressiert ist.
Es steht schon gar nichts entgegen ein
Coaching-Programm fir Frauen in echten
Spitzenprofessionen der Wissenschaft, also
nicht nur C3-Professuren, sondern auch
den zukUnftigen Leitungsstellen aufzuerle-
gen oder, das ist ein Beispie aus Oster-
reich, alle forschungsbezogenen Ausgaben
der Bundesregierung im Hinblick auf ihre
Gleichstellungseffekte zu prifen. Das ist
das Instrument des Gender-Budgeting, was
in Osterreich in der Forschungsforderung
sinnvoll eingesetzt und auch bereits evalu-
iert worden ist, und aus dem man, so zu
sagen, lernen konnte. Dazu kommt dann
ein echtes Gleichstellungsranking und all
solche Instrumente. Aber darauf konnen
wir, glaub ich, im Gesprach eher darauf
zuriickkommen. Damit ist meine Zeit nam
lich voll ausgenutzt. Ich danke Ihnen fur
Ihre Aufmerksamkeit.

Vorsitzende:

Herzlichen Dank und nun Frau Dr. Bludau,
hitte.

Dr. Barbara Bludau:

Frau Vorsitzende, meine Damen und Her-
ren. Auch ich danke fir die Einladung.

In der Max-Planck-Gesellschaft hat das
Thema: “Frauen in der Wissenschaft® seit
ungefdhr eineinhalb bis zwe Jahren einen
qualitativ vollig neuen Stellenwert. Und
das ist nicht dadurch passiert, dass sich
unser Rechtsbewusstsein dramatisch ent-
wickelt hat oder irgendetwas von den Mit-
teln angewandt worden ist, Uber die viel-
fach diskutiert worden ist, sondern ganz
schlicht, dass unser eigenes Institut fur
demographische Forschung uns ausgerech
net hat, mit wie viel Hochschulabsolventen
wir denn 2020, 2025, 2030 rechnen kon-
nen, und das hief3 ganz schlicht 25 Prozent
weniger, bezogen auf unseren ganz spe-
ziellen Zuschnitt. Dies hat dazu gefuhrt,
dass sowohl das Présidium as auch die
Wissenschaftler gesagt haben: ,,Da misst

10

ihr was machen, wir haben zu wenig For-
scher.” Man hétte auch eher darauf kom+
men konnen, aber wenn es flr das eigene
Institut ausgerechnet worden ist, dann
kénnen Se sich vorstellen, wollen wir um
ein Viertel schrumpfen, nein! Wollen wir
unseren Auslanderanteil erhohen, unser ist
schon sehr hoch, neinl Mit anderen Wor-
ten, wo sollen die Forscher herkommen?
Unser Institut for Bildungsforschung hat
gesagt, es gibt in unserer Republik zwel
nicht ausgenutzte Ressourcen, das sind die
Leute 65+ und die Frauen. Beide Themen
sind zu strategischen Themen der Gesell-
schaft erklart worden und daran arbeiten
wir jetzt weiter, arbeiten uns gerade ab,
wenn Se so wollen. Mir fadlt auf, dass in
der offentlichen Diskussion, auch in den
Papieren, die ich gelesen habe die wie ich
finde, vollig andere Ausgangslagen haben,
wir viel zu wenig Forscher haben, und dies
nicht so stark wahrgenommen wird. Es
wird sehr viel auf die Jtzt-Situation, aber
auch auf die letzten 20 Jahre Bezug ge-
nommen Da hatten wir mehr Arbeitskréfte
als Arbeitsplétze. Ich weil3 nicht, ob Sie
gehort haben, Prof. Milberg, Vorsitzende
der BMW AG hat gesagt: ,Wenn wir die
drei Prozent der Lissabon Strategie jetzt
hétten, wir hétten gar nicht die Leute, die
das umsetzen kénnten!* Mit anderen Wor-
ten, wir haben ein Arbeitskréfte-Problem.

Die MPG hat daraus geschlossen, wir mis-
sen uns um diese beiden Ressourcen kim-
mern, und ich glaube, Frau Baer sprach es
vorhin schon an, wir sind in der Einschat-
zung der Ausgangdlage relativ identisch.
Ja, es muss was getan werden. Die Frage
ist aber, mit welchen Mitteln wollen wir
uns diesem Problem ndhern. Was ist ers
tens wirksam, und zweitens, was setzt sich
von selber durch? Mit anderen Worten, ich
bin ene leidenschaftliche Verfechterin von
Anreizsystemen, nicht von Quoten, auch
nicht von Sanktionen, sondern von roten
Teppichen. Red-Carpet-Treatment, wie das
heute so schon heifl¥, das heift, man muss
um Frauen werben. Man muss ihnen indi-
viduelle Hilfen anbieten, Flexibilitat in der
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Arbeitsgestaltung, Mentoring und schlicht
Geld.

Wir haben einen Ausschuss ,Frauen in der
Wissenschaft” oder Wissenschaftlerinnen
in der MPG, die ganz schlicht gefordert
haben, vor alem Frau N Usslein-Volhard,
die dem Ausschuss lange vorgesessen hat,
meinte, es sollte der MaxPlanck-
Gesdllschaft leicht fallen, zunachst mal mit
ihren Mitteln, es richtet sich gar nicht g
gen sie, aber ich finde die Idee gut, einfach
dlen Frauen, die bel uns leitende oder
noch nicht leitende Positionen haben, X-
EURO oben drauf zu legen, damit sie sich
Zeit kaufen konnen. Was immer sie damit
machen wollen, Frau Nissen-Volhard
sagte, damit sie die Zentrifuge abends ab-
drehen kdnnen, diese Flexibilitéat schaffen,
damit sie weiter vorankommen.

Wir sind gegenwértig dabei, uns solche
Malinahmen zu Uberlegen Mentoring-
Programme zu erstellen, mit anderen Wor-
ten, individuell anzusetzen, welil ich davon
ausgehe, die Frauen, die wir haben, wissen
am besten, was fir se gut ist, was ihnen in
der ganz konkreten Situation hilft. Wir
haben uns unseren Geldgebern gegentiber
verpflichtet, jahrlich in den heil3en Positio-
nen, das heif3t n den bestbezahlten Positi-
onen ein Prozent Steigerung hinzukriegen.
Das ist eine verdammt harte Sache, weil
ein Prozent fir mich pro Jahr drei neue
Frauen bedeutet, aber ich habe nur 12 freie
Slots, das heil3t, ich muss ganz Uberpropor-
tional Frauen einstellen, damit ich das ein-
halte. Mache ich aber. Mit anderen Wor-
ten, die Malinahmen denke ich mir selber
aus, aber solange ich erfolgreich bin, sollte
es | hnen Recht sein. Vielen Dank!

Vorsitzende:
Und nun Frau Dalhoff bitte.

Jutta Dalhoff:

Ich méchte mich auch fur die Einladung
bedanken, Frau Vorsitzende.
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Frau Burchhardt, da haben Sie die zwei
Richtigen nebeneinander gesetzt, weil ich
eine leidenschaftliche Verfechterin der
Quoten und des oten Teppichs bin. Das
wére eigentlich mein Ziel in diesem gan
zen Zusammenhang.

Ich beschéftige mich auf unterschiedlichen
beruflichen Ebenen und auch aus unter-
schiedlichen Perspektiven ungefahr seit 25
Jahren mit diesem Thema, und hab nach
der Lektire der Stellungnahmen und der
Unterlagen zu dieser Anhorung folgendes
Resumee gezogen:

Deutschland verfugt Uber alle grundlegen
den, kontinuierlichen Datensammlungen
und Uber belastbare Analysen zur Margina-
liserung von Wissenschaftlerinnen in un-
serem Land. Wir grinden unsere Konzept-
entwicklungen fir reue Forderprogramme
auf die 20jahrige Erfahrung mit spezifi-
schen Forderinstrumenten fur Frauen auf
allen Qualifikationsstufen der akademi-
schen Kariereleiter. Wir arbeiten auf der
Basis der gleichstellungsrechtlichen, wis-
senschaftsbezogenen  Regelwerke  von
Bund und Léandern. Wir kooperieren auf
europaischer und internationaler Ebene mit
chancengleichheitspolitischen  Akteuren
mit dem Ziel, voreinander zu lernen und
gemeinsam Strategien zur geschlechterge-
rechteren Teilhabe von Wissenschaftlerin
nen in Forschung und Lehre zu entwickeln.
Bundes- und Landerregierungen und die
Européische Kommission haben mit ihrer
Gesetzgebung, mit der Einrichtung der
Hochschul sonderprogramme, der finanziel-
len Unterstitzung entsprechender Foérder-
programme, der Ausschreibung und
Durchfuhrung von diesbezliglichen For-
schungsvorhaben und durch den Aufbau
von Ingtitutionen, wie dem Kompetenz-
zentrum Frauen in Wissenschaft und For-
schung sowie der European Platform of
Women Scientists viel geleistet. Die quan-
titativen Erfolge sind auch nicht ausgeblie-
ben, wie wir den Statistiken der Bund-
Lander-Kommission seit Jahr en entnehmen
konnen. Trotz alledem bildet Deutschland
auch aufgrund seiner schlechten Ausgangs-
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lage zu Beginn der geschlechtsspezifischen
Datensammlung in Europa nach wie vor
eines der Schlusslichter, wenn es um den
Frauenanteil in Fuhrungspositionen in der
Wissenschaft geht. Deutschland nutzt sein
vorhandenes Potenzial an hochgualifizier-
ten Wissenschaftlerinnen nur zu einem
geringen Anteil, was nicht nur dem gesell-
schaftspolitischen und verfassungsrechtli-
chen Gebot der Chancengleichheit zuwider
lauft, sondern vor allem volkswirtschaft-
lich und forschungspolitisch unverantwort-
lich ist. Es scheint in Deutschland eine
gewisse Rezeptionssperre gegenuber allen
bisher vorgelegten Daten und Analysen zu
diesem Thema zu geben. An dieser Stelle
zitiere ich gerne die ehemalige Vize-
prasidentin der Universitét Hamburg: ,,Ich
bleibe dabel, dass es sehr klug ist, Forde-
rungen und Vorschldge mit gesicherten
empirischen Erkenntnissen zu begriinden,
alerdings bin ich nicht mehr davon Uber-
zeugt, dass sich Manner von Statistiken
oder von Argumenten beeindrucken lassen,
namlich von Beidem nicht, wenn dn inte-
ressegeleitetes Nichtwissen dazu flhrt,
dass nichts gedndert werden muss.” Dieses
Zitat ist aus dem Jahre 2004. Meine Walr-
nehmung der letzten Jahre ist, dass auch
Frauen vor dieser Rezeptionssperre nicht
gefeit sind. Datensammlungen, Detailstu-
dien aer Erkl&rungsmodelle zum Phamo-
men der Unterreprésentanz von Wissen
schaftlerinnen in Deuschland gibt es zur
Gentiige. Weitere Entscheidungsgrundlagen
dieser Art sind fir die Durchsetzung von
verbindlichen Zielmarken nicht mehr er-
forderlich. Hierflr bedarf es jetzt des not-
wendigen politischen Willens. Der Prési-
dent der Leibniz-Gemeinschaft Herr Prof.
Rietschel hat esauf der vom CEWS ausge-
richteten und vom BMBF geftrderten
Konferenz im Rahmen der Deutschen EU-
Ratsprasidertschaft im April letzten Jahres
meines Erachtens auf den Punkt gebracht.
Wir brauchen eine Phase der Chancen
ungleichheit, um zu einer Chancengleich-
heit zu kommen. Wir brauchen eine Phase,
um etwas zu durchbrechen. Wir sind jetzt
an einem Wendepunkt. Es gibt jetzt ein
Fenster, wo ich das Gefuihl habe, entweder
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wir nmechen etwa quantitative Ziele, Kas-
kade, Quote, oder wir machen nichts. Das
Problem ist, dass es nur Uber Zuwendungs-
geber gesteuert werden kann. Die DFG tut,
was sie kann, es gibt aber auch andere Zu-
wendungsgeber, wenn die klare Zeichen
setzen wirden, wirde die Wissenschaft
ales mitmachen Sie ist nur nicht in der
Lage, das selbst zu gestaten. Im Klartext,
wenn das BMBF sagt, in funf Jahren haben
wir folgende Strukturen und das wird fol-
gender Mal3en gesteuert, dann koénnen wir
das hinkriegen. Wenn ich Zuwendungsge-
ber wére, dann wirde ich sagen esist jetzt
die Zeit, denn diese Debatte fuhren wir
jetzt seit so und so viden Jahren. “It’s
now, it is now or never”

Herr Prof. Strohschneider, Sie sal3en eben
falls auf diesem Podium mit dem Thema:
LStrukturen fur die Zukunft® und haben
Herrn Prof. Rietschel zusammen mit dem
Présidenten der Deutschen Forschungsge-
meinschaft, Herrn Prof. Kleiner, in dieser
Auffassung unterstiitzt.

lhre Worte waren: ,,Der Punkt ist, es ist
jetzt eine gute politische Situation. Es be-
stand auf diesem Podium vor 2hn Mona
ten Einigkeit darlber, dass sich die Wis
senschaftsorganisatioren  und  -kulturen
veréndern und Strukturen fir die Zukunft
geschaffen werden mussen. Es geht nicht
mehr vorrangig darum, Wissenschaftlerin-
nen individuell zu férdern, wie wohl auch
Instrumente dieser Kategorie komplemen-
tér weiterhin genutzt werden sollten.” Das
Auditorium hat damas die dankenswert
klaren Worte von Entscheidungstragern
der deutschen Wissenschaft mit viel Beifall
aufgenommen. Der geforderte Politik-
wechsel hat aber nur punktuell stattgefun
den. Das beste Beispid ist die letzte grof3e
Gleichstellungsinitiative der deutschen
Wissenschaftslandschaft. Die Offensive fur
Chancengleichheit von Wissenschaftlerin
nen und Wissenschaftlern wurde im No-
vember 2006 von der DFG, der Fraunho-

fer-Gesallschaft, der Helmholtz-
Gemeinschaft, der HRK, der Leibniz-
Gemeinschaft, der M ax-Planck-
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Gesellschaft und dem Wissenschaftsrat auf
hochster Ebene unterzeichnet. Wissen
schaftssat und  Deutsche-Forschungs-
Gemeinschaft haben ihre selbst gesetzten
Etappenziedle im Rahmen der Offensive
erreicht. Sie erhohten innerhalb eines Jah
res den Wissenschaftlerinnenanteil in ihren
Gremien auf einen jedenfalls angestrebten
Prozentsatz. Die anderen unterzeichneten
Verbinde und die HRK hatten sich dage-
gen keine Uberprifbaren Zielmarken ge-
setzt, sondern sich Ubergeordneten Zielen
angeschlossen und Absichtserklarungen zu
ingtitutionell adéguaten Mal3nahmen und
Instrumenten abgegeben. Diese unverbind-
liche Vorgehensweise wird der oben ge-
nannten Problematik nicht gerecht. Sie
nutzt den richtigen politischen Zeitpunkt
nicht und l&sst diese Chance verstreichen.
Auch Hochschulen und aufl3er-
hochschulische  Forschungseinrichtungen
mussen in ihrer Gleichstellungspolitik ur
verziglich mit Gberprifbaren Zielmarken
arbeiten, um die gemeinsam gesetzten Zie-
le zu erreichen.

Es reicht nicht, sich zum Beispiel Uber die
unbefriedigende Situation einig zu sein,
mit unbestimmtem Ziel auf etwas hinzuar-
beiten, zum wiederholten Male mit Soll-
Bestimmungen etwas bewegen zu wollen,
Berichtspflichten zu erflillen das Ziel der
Chancengleichheit in Missionen, Leithil-
dern und Strategiepapieren unverbindlich
zu benennen, Programme zur Forderung
von Wissenschaftlerinnen erstmalig ein
oder weiter fortzufihren und Kinder-
betreuungs-Einrichtungen zu betreiben und
Berufungsverfahren neu gestalten zu wol-
len.

Das ist die Rhetorik und sind die Mal3nah-
men der Vergangenheit, die nicht mehr
ausreichend sind. Solange die Erreichung
oder Nichterreichung von genau definier-
ten jewells adagquaten Zielen in einem be-
stimmten Zeitrahmen nicht mit errstzu-
nehmenden Sanktionen und attraktiven
Anreizen verbunden werden, solange es
keine verbindlichen QuotenRegelungen
im Sinne des KaskadenPrinzips und keine
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an Gleichstellungszielen gebundene Mit-
telzuwendung im grofen Stil und nicht nur
im Einzelfall gibt, wird sich die Unterre-
prasentanz von Wissenschaftlerinnen nicht
mal3geblich, nicht nachhaltig und nicht
rasch genug veréndern. Vielen Dank.

Vorsitzende:

Herzlichen Dank. Und nun Herr Dr. &
cobsson.

Dr. Carl Jacobsson:

Herzlichen Dank, Frau Vorsitzende, Abge-
ordnete, meine Damen und Herren. Ich
freue mich, dass ich zu dieser Anhérung
eingeladen wurde. Ich weil3 aber nicht, was
ich noch dazu beitragen kann, was nicht
bei Ihren Sachverstandigen schon bekannt
ist. Ich méchte die vorgetragenen Argu-
mente nicht nochmals wiederholen, warum
wir Frauen in der Wissenschaft brauchen.
Da geht es nattrlich um Gleichberechti-
gung, um die Frage Human Ressource und
auch um die Frage der Qualitét. Ich kann
Ilhnen aber berichten, wie die Situation in
Schweden ist. Dabei mochte ich hinzufir
gen, dass ich in der Situation as Mann
mich besonders fir Statistiken begeistere.
Ich m&chte Ihnen hier vortragen was von
der schwedischen Regierung zur Rekrutie-
rung von jungen Frauen in Professuren
getan wird, und zwar geht es zuriick in das
Jahr 1996.

1996 waren nur neun Prozent der Professo-
ren Frauen, ein paar Jahre davor hatten wir
noch andere Zahlen, da lagen die Zahlen
noch bei 12 Prozent. Ich weil3 nicht, ob Sie
das erkennen konnen. Die Regierung hat
dann beschlossen, dass bestimmte Zielset-
zungen festgelegt werden sollten fur ale
Hochschuleinrichtungen auf der nationalen
Grundlage, dass wir einen Anwerbungs
pool schaffen sollten, dass wir zunéchst
wissenschaftliche Mitarbeiter daraus zie-
hen wollten, die spater dann mal volle Pro-
fessoren werden sollten. Wenn 20 Prozent
wissenschaftliche Mitarbeiter sind, dann
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konnten theoretischer weise 20 Prozent
auch gspater Professorinnen werden. Jede
Universitét hat also fur drei Jahre die Ziel-
setzung festgelegt zwischen 1997 und
1999, die in der Summe dann 19 Prozent
ergab als Zielzahl in diesem Zeitraum, dies
ist ein wenig hoher als die 12 Prozent.

Die Ergebnisse waren sehr vielverspre-
chend, und man hat die Zielsetzung um ein
paar Prozertpunkte Uberstiegen was diese
Periode von 97 bis 99 angeht. Wir haben
natiirlich immer noch 79 Prozent Manner
dabei, aber es ist schon ein bisschen besser
als davor. In der nachfolgenden Phase war
es auch schon wieder ein bisschen mehr,
und heute haben wir wieder eine Zahl von
ungeféhr 17 Prozent, das ist ungeféhr EU-
Durchschnitt, das ist nichts, worauf wir
besonders Stolz sein mussten. Aber es ist
doch noch immer deutlich mehr as die
neun Prozent, mit denen wir urspriinglich
angefangen haben. Das sind aso die Zah
len, die Statistik. Ich denke esist ein schi-
nes Bild.

Seit 1980 hat sich der Prozentsatz von
Frauen, die eine Professur haben erhoht
von funf Prozent auf bis zu 17 Prozent
heute. Hier ®hen Sie also den Anstieg der
Kurve, bevor wir die Ziele festgelegt haben
und dann der steilere Anstieg nachdem wir
die Ziele festgelegt haben. Und wenn wir
in diesem Mal3e weiter machen dann wird
sich die Kurve wie folgt weiter fortsetzen
und 2045 werden wir dann ungefahr 50
Prozent haben. Das ist natUrlich nicht so
gut, deswegen wirde ich dafur plédieren,
dass wir eher eine solche Kurve anstreben.
Wie kann man das machen?

Es gibt natirlich vide Frauen im unteren
Bereich des wissenschaftlichen Spektrums,
ich werde einige sehr offensichtliche Punk-
te noch einmal zusammenfassen. Naturlich
missen alle leitenden Personen sich der
Gleichberechtigung voll verschreiben, das
ist wohl politische Fihrung sowie auch die
Fuhrung im wissenschaftlichen Bereich.
Frauen mussen auch in den Entschei-
dungsgremien vertreten sein. Wir haben da
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in Moment 40 Prozent, die wir anstreben.
Sie haben da walrscheinlich Ihre eigene
Zahl. Die Qualité auch in der Forschung
und der Lehre muss beobachtet werden,
wir brauchen die Statistiken und ich denke,
die Rekrutierungsziele. Ich denke, dass wir
das fur alle Bereiche noch einmal betrach
ten muissen und die Gleichberechtigung
sollte sich auch in den Arbeitsbedingun-
gen, in den wissenschaftlichen Einrichtun-
gen widerspiegeln, so zum Beispiel die
bessere Mdglichkeit, Familie und Beruf
unter einen Hut zu bringen. Man muss sich
auch die akademische Kultur anschauen,
ich well3 nicht, wie das in Deutschland
aussieht, aber in Schweden ist das eine
starke méannlich dominierte Kultur. Und
natUrlich muss auch bei der Forschungs-
qualifizierung ene Gleichberechtigung
erzielt werden. Da kummert sich der
schwedische Wissenschaftsrat darum, das
heil%, der Antell der Werber der dann
letzterdlich auch eine Finanzierung erhdlt,
der sollte bei Mannern und Frauen gleich
hoch sein. Dies ist das Zidl, wenn wir da
von ausgehen, dass Manner und Frauen
gleichviel dazu beitragen konnen. Dann
muss sich das entsprechend widerspiegeln.
Und dann geht es natirlich auch um das
Finden von neuen Finanzierungsmoglich-
keiten und das war es dann auch schon.
Vielen Dank.

Vorsitzende:

Vielen Dank. Und nun Dr. Jochimsen, bit-
te.

Dr. Maren Jochimsen:

Sehr geehrte Frau Ausschussvorsitzende,
sehr geehrte Damen und Herren Abgeord-
nete, meine Damen und Herren fur die
Einladung as Expertin zur offentlichen
Anhorung mochte ich mich sehr herzlich
bedanken, und in meiner kurzen Einleitung
Zu Beginn der Diskussion zwel Punkte aus
unserer lhnen vorliegenden schriftlichen
Stellungnahme besonders betonen.
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Als Dachverband aus Netzwerken von
Wissenschaftlerinnen und solchen die
Wissenschaftlerinnen férdern in alen Dis-
ziplinen, der mittlerweile tUber 11.000 For-
scherinnen in Europa reprasentiert, zeich
net die European Platform of Women
Scientists unter anderem ihr enger und
direkter Kontakt zur Basis der Wissen+
schaftlerinnen in Europa aus. Daher mach
te ichan dieser Stelle auf ausgewdahlte Bei-
spiele von Malinahmen in den européi-
schen Mitgliedstaaten verweisen, die von
den Mitgliedsnetzwerken der Plattform
und damit von den Wissenschaftlerinnen
selbst als zielfuhrend beurteilt wurden um
Frauen zu ermutigen in die Wissenschaft
zu gehen und dort auch zu verbleiben.

Auf der Hochschulebene sind ein tatsachli-
ches Engagement der Universitétsleitung
und die Durchsetzung gleichstellungsorien
tierter Politiken auf Fakultétsebene ent-
scheidend fur den Erfolg. Professuren ex-
plizit fir Frauen haben dazu gefihrt, dass
mehr Frauen Professorenstellen in der
hochsten Kategorie innehaben. Tenure-
Tracks fur Frauen haben eine Hochschul-
karriere fOr Frauen attraktiver gemacht.
Die Anpassung der Auswahlprozesse und
ein Gendertraining der Mitglieder vom
Auswahlgremium im Hinblick auf die An
wendung verbesserter Verfahren fihrten
dazu, dass ein hoherer Anteil von Bewer-
berinnen eingestellt wurde. Frauennetz
werke bewirkten, dass Frauen in der Wis-
senschaft verblieben. Spezielle Programme
zur Forderung von Wissenschaftlerinnen in
Empowerment-Aktivitaten, Mentoring und
die Présentation von Vorbildern haben sich
ebenfalls as erfolgreiche Mal3nahmen er-
wiesen, Wissenschaftlerinnen zu unterstii-
zen und sie in der Wissenschaft zu halten.
Forschungsmittel, explizit fir Frauen glei-
chen eine eventuelle Unterfinanzierung der
Forschung von Wissenschaftlerinnen aus.
Gleiche Bezahlung fir die gleiche Arbeit
wuirde Frauen ermutigen, sich als Forsche-
rinnen gleich gewertet zu fihlen und die
Betonung der Bedeutung der Integration
der familidren Perspektive in die Karriere
ist hilfreich um Wissenschaftlerinnen und
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Wissenschaftlern eine Karriere in der For-
schung zu ermoglichen und sie dafir zu
gewinnen.

Der zweite Punkt, den ich hervorheben
mochte und mit dem sich die European
Platform of Women Scientists in Brissel
vor dem Hintergrund des Europdischen
Forschungsrates, des Européischen Insti-
tuts fur Innovation und Technologie und
der Integration von Wissenschaftlerinnen
in den européischen Forschungsraum aus-
fuhrlich beschéftigt hat, ist die Notwendig-
keit, die existierende unbeabsichtigte, ge-
schlechtsspezifische Voreingenommenheit
bel der gangigen Art und Weise der Defini-
tion wissenschaftlicher Exzellenz, die sich
nachteilig fur Frauen auswirken kann, zu
hinterfragen. Dies ist auch angesichts des
gegenwartigen Systems der Forschungsfi-
nanzierung und Leistungsbeurteilung, das
sch sowohl auf EU-Ebene, als auch auf
nationaler Ebene zunehmend auf die Mit-
telvergabe in  Ausschreibungsverfahren
konzentriert, von wachsender Bedeutung.
Jede Strategie, die eine Stérkung von Inno-
vation und Forschung in Europa durch
Forderung wissenschaftlicher Exzellenz
anstrebt, sollte daher einhergehen mit dem
Anstol? einer Debatte Uber Exzellenz und
Uber Innovation, und sicherstellen dass in
diesem Prozess ale Akteure, Wissen
schaftlerinnen und Wissenschaftler mit
unterschiedlichen ethnischen und kulturel-
len Hintergrinden sowie verschiederen
Altersgruppen Gehér finden. Vielen Dank.

Vorsitzende:

Viden Dank. Und nun horen wir Herrn Dr.
Kéeller.

Dr. Andreas K dller:

Frau Vorsitzende, meine Damen und Her-
ren. Zunéchst bedanke ich mich sehr herz
lich fir die Einladung zur Anhérung und
Gelegenheit, Stellung zu nehmen. Ich bin
Mitglied des geschaftsfihrenden Vorstands
der Gewerkschaft Erziehung und Wissen+

Ausschuss fur Bildung, Forschung und Technikfol genabschétzung
51. Sitzung, 18. Februar 2008



schaft, und diese Gewerkschaft organisiert
mehrheitlich Frauen as Mitgliederinnen
und auch sehr viele Wissenschaftlerinnen
an Hochschulen und Forschungseinrich
tungen Deswegen nehmen wir auch gerne
Stellung in dieser Anhorung und begrif3en,
dass der Deutsche Bundestag sich der Fra-
ge annimmt.

Die Befunde sind eindeutig, dazu will ich
in meiner kurzen Einflhrung nichts weiter
sagen, sondern Sie einfach nur auf die
schriftliche ausfihrliche Stellungnahme
verweisen, die lhnen vorliegt. Und erfren
licherweise gibt es mittlerweile auch in der
Forschung und in der Wissenschaft weites
Einvernehmen dartiber, dass tUber individu-
elle Faktoren hinaus die Folgen einer im
Durchschnitt stérkeren Beanspruchung von
Frauen durch Familienarbeit doch im we-
sentlichen auch strukturelle Barrieren sind,
die die Benachteiligung von Frauen in der
Wissenschaft verursachen. Das hat der
Wissenschaftsrat auch erfreulicherweise in
seinen Empfehlungen im vorigen Jahr mit
deutlicher Sprache bemerkt und die ent-
sprechenden  Forschungsergebnisse  zu-
sammengefasst. Hinzu kommt auch der an
den Hochschulen kultivierte Mythos des
Wissenschaftlers. Die Vorstellung, dass
sich ein Wissenschaftler mit seinem gan
zen Leben der Wissenschaft hinzugeben
habe, was auch Arbeitszeiten und Arbeits-
formen hervorbringt, die nicht nur den Le-
bensentwirfen von Wissenschaftlerinnen
haufig zuwider laufen, sondern auch ge-
sellschaftlich destruktiv sind. Und schlief3-
lich wirkt auch das wirtschaftstypische
Karrierekonzept ausgrenzend, weil es nur
Aufstieg oder Ausstieg zulésst.

Wenn nun aber, und darauf mdchte ich
mich konzentrieren, s$rukturelle Barrieren
tatsachlich die Ursachen fir die Benachtei-
ligung von Frauen in der Wissenschaft
sind, dann missen auch die Maldhahmen
zur Gleichstellung von Wissenschaftlerin
nen und Wissenschaftlern genau an diesen
Strukturen ansetzen. Und ich mdchte vier
Forderungen der GEW an dieser Stelle
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exemplarisch herausgreifen, die deutlich
machen, was damit gemeint ist.

Erster Punkt: Wir brauchen verléssliche
Beschéftigungsperspektiven und transpa
rente Aufstiegsmoglichkeiten fir Wissen
schaftlerinnen und Wissenschaftler. Und
Zwar ist es tatsachlich so, dass von der ge
genwdrtig unberechenbaren Perspektive
und von intransparenten Karrierewegen
Frauen und Mannern betroffen sind, aber
insbesondere Wissenschaftlerinnen. Das
zeigt auch die Forschung. Frauen werden
von dieser Unsicherheit systematisch aus
der wissenschaftlichen Laufbahn gedrangt,
und zwar insbesondere in der kritischen
Phase zwischen Promotion und Berufung
auf eine Professur. Und die GEW fordert
deswegen einen Karriererahmen, der hori-
zontale Karrierebewegungen zulésst, der
L ebensabschnitte der Unterbrechung wis-
senschaftlicher Tétigkeit moglich macht,
der auch unterschiedliche Gewichtung des
Berufs zuldsst und den jeweiligen soziaen
Hintergrund von Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftlern respektiert. Dazu gehort
auch, dass Altersgrenzen seien es direkte
oder indirekte Altersgrenzen bei Wissen
schaftskarrieren, bei Stipendien, bel ande-
ren Mal3nahmen der Graduiertenforderung,
aber auch beim Zugang zu Juniorprofessu
ren unvertraglich mit diesen Forderungen
sind und deswegen in der Wissenschaft
nichts verloren haben.

Zweiter Punkt: Die im Zuge der Weiter-
entwicklung der Hochschulfinanzierung
von der input- zur outputgesteuerten Fi-
nanzierung entwickelten Steuerungsin
strumente, wie etwa Hochschulvertrége
oder Ziel- und Leistungsvereinbarungen
mussen fur die Glechstellungspolitik g
nutzt werden. Systemorientierte Leistungs-
vergabe muss die von den Hochschulen
erbrachten Leistungen ganz zentral bertick-
sichtigen, das heil¥, Erfolge in der Gleich
stellung belohnen, aber auch Misserfolge
negativ sanktionieren. Es geht hier also
nicht nur um positive Anreize, sondern
auch negative Konsequenzen miissen die
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Hochschulen, die in dieser Zielerreichung
versagen zu spuren bekommen.

Dritter Punkt: Die GEW spricht sich fir
eine Quotierung nach Geschlecht in der
Wissenschaft aus. Bis eine gleichberechtig-
te Vertretung von Frauen und Mannern auf
allen Ebenen umgesetzt ist, missen auf
jeder Stufe der Karriereleiter mindestens so
viele Positionen fur Frauen reserviert blei-
ben, wie auf der vorangehenden Stufe
schon erreicht sind. Also, es geht um das
so genannte Kaskaden-Modell, was auch
viele Unterstiitzer gefunden hat. Daraus
folgt, der Anteil der Professuren muss
kurzfristig auf 25 Prozent erhéht werden,
well eben so viele habilitierte Frauen, bzw.
Frauen, die den Nachweis der Berufungs-
fahigkeit erbracht haben, zur Verfligung
stehen.

Vierter und letzter Punkt: De Diskussion
ist heute ein bisschen schwierig, well wir
hier im Bundestag angehort werden, aber
die Kompetenzen auch nach der Fodera
lismusreform doch selr unterschiedlich
verteilt sind, die Lander eine zentrale Rolle
spielen und auch die Hochschulen eine
zentrale Rolle spielen. Das heil, hier mis-
sen eigentlich Bund, Lander und Hoch
schulen an einem Strang ziehen. Aber eine
Sache ist es doch, und die mdchte ich hier
hervorheben, die der Bund ganz zweifellos
auch veranlassen konnte und hier sein Ge-
wicht in die Waagschale werfen konnte.
Wir haben mittlerweile eine ganze Rehe
von Bund-Léander-Programmen zur Wis-
senschaftsforderung, in  denen erfreuli-
cherweise auch gleichstellungspolitische
Ansdtize enthaten sind. Die Exzellenz-
Initiative ist ein Beispiel daflr oder der
Pakt fur Forschung und Innovation, was
die aul¥erhochschulischen Einrichtungen
unterstutzt.

Was vide nicht wissen, auch im Hoch
schulpakt 2020 gibt es diese Ansdtze, und
zuletzt ist das ProfessorinnenProgramm
von Bund und Landern hervorzuheben.
Aus Sicht der GEW kommt es ganz zentral
darauf an, dass diese Zielvorgaben, die in
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diesem Programm enthalten sind, tatsach
lich auch systematisch kontrolliert werden
und das, wenn die Zuwendungsempféanger
nicht nachweisen kdnnen dass der Mittel-
zweck entsprechend im Sinne der Gleich
stellung eingesetzt worden ist, dann auch
Bund und Lander nicht davor zurtickschre-
cken durfen, die Mittel zurlickzufordern.
Das ist eine ganz zentrae Anforderung,
sonst laufen diese guten Ansdtze maogli-
cherweise leer, wenngleich es natirlich
hoffnungsvolle Ansétze gibt.

Heute ist es bereits funf nach avolf, denn
der Generationenwechsel in der Professo-
renschaft ist in vollem Gange und in weni-
gen Jahren schon abgeschlossen. Die GEW
fordert daher, dass 2008, 100 Jahre nach
Zulassung des Frauenstudiums in Preuf3en,
gut 90 Jahre nach der Habilitation und Be-
rufung der ersten Professorin in Deutsch
land den vielen Worten endlich Taten fol-
gen und zwar unverziglich. Das heil3t, wir
brauchen verbindliche Maldnahmen zur
Gleichstellung von Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftlern und zur Verankerung
von Frauen und Genderforschung in For-
schung, Studium und Lehre. Die Alma
Mater muss weiblicher werden, nicht nur
im Horsaal, sondern endlich auch auf dem
Katheder. Vielen Dank.

Vorsitzende:
Viden Dank, und nun Prof. Mummendey.
Prof. Dr. Amélie Mummendey:

Sehr geehrte Frau Vorsitzende, sehr geetr-
te Damen und Herren Abgeordnete, meine
Damen und Herren. Ich méchte mich eben
falls herzlich bedanken fur die Einladung
und die Gelegenheit, mich zu &ufl3ern zu
diesem Thema, was ja beileibe nicht neu
ist. Das wird in der Bundesrepublik seit
Jahrzehnten in Wellen diskutiert, und es
werden Maldnahmen Uberlegt, und auch
wenn das jetzt zu positiv klingt, wir durfen
nicht vergessen, dass, gemessen an der
Situation vielleicht vor 40 Jahren schon
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erhebliche Verdnderungen erreicht worden
sind, denn vergessen Sie nicht diese offe-
nen Vorurtelle gegentiber Frauen, dess sie
fur Forschung und Wissenschaft nicht g
eignet sind, die héren Sie heute nicht mehr.
Die sind vom Tisch. Was Se heute horen
ist, dass sie hervorragend qualifizierte
Frauen haben, aber leider passen sie nicht
SO genau in das Profil und so welter. So,
das heif¥, wir haben es heute mit einer sub-
tileren Bedingungssituation zu tun for die
Lage, die konsensua identifiziert wird, und
auch as veranderungswirdig nach wie vor
eingeschétzt wird. Es ist sehr erfreulich zu
sehen, dass sich alle Hochschulen und
Wissenschaftsorganisationen dazu  ver-
pflichten, die Gewdhrleistung von Char-
cengleichheit in der Wissenschaft als stra-
tegische Aufgabe zu sehen und ich denke,
die verschiedenen Stellungnahmen sind
zum hohen Teile ebenfalls konsensual, was
die Anayse angeht und Mal3nahmen an
geht, deshab méchte ich mich in meiner
Stellungnahme, die ich moglichst in drel
Minuten Uber die BUhne bringe, auf drei
verschiedene Punkte konzentrieren, so zu
sagen da noch einmal die Lupe drauf zu
legen, well ich den Eindruck habe, es lohnt
sich, da nochmals genauer hinzugucken.

Der erste Punkt wére der: Natrlich sollte
man verlangen, dass es zu verbindlichen
Zielvereinbarungen, zu einem Rechtferti-
gungsdruck, zu einem Monitoring und
auch zu ener Evaluation von Gleichstel-
lungsgegebenheiten kommen sollte in den
Hochschulen und Forschungseinrichtun-
gen. Ich bin aber nachdriicklich daftir, dass
der Schwerpunkt auf Anreizen und Ratifi-
kationen gegeniiber Vorgaben und Sankti-
onen liegen sollte. Vergessen wir nicht, wir
haben ein hohes Gut, und das ist Autoro-
mie der Universitéten, die mittlerwelle sehr
gefordert und auch von der Politik unter-
stitzt wird. Das heif¥, wir sollten die
Hochschulen und die dort verantwortlich
Entscheidenden in die Lage versetzen, ihre
Entscheidungen so zu sagen frel zu treffen.
Das heild, Frauen frel zu wéhlen und sie
nicht as oktroi zu begreifen. Gerade in der
jetzigen Situation, wo Wettbewerb wirk-
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lich das zentrde Thema igt, ich erinnere
nur an die ExzellenzInitiative, versetzen
Sie sich in die Lage von Berufungskom:
missionen und Leitungen von Hochschu
len. Sie wollen die absolut beste Auswahl-
entscheidung bel Berufungen treffen das
zentrde Elemente von Qualitdt treffen.
Und dann Uberlegen Sie mal, wie es wirkt,
wenn Sie sich gezwungen sehen, eine Frau
zu nehmen und den Eindruck haben, Sie
muissen jetzt gegen besseres Wissen ent-
scheiden. Wenn Se den Eindruck haben,
sie mussen das tun, ist das keine gute Situ-
ation. Es ist auch keine gute Situation fir
Frauen, wenn sie ihren eigenen Erfolg
fremd attribuieren missen, aber das ist
langst diskutiert.

Stattdessen ist es viel besser, die Entschei-
dungstréger in die Lage zu versetzen, den
Eindruck zu haben, sie gewinnen etwas mit
incentives, mit Gratifikation, wenn sie sich
fur Frauen entscheiden Deshalb ist dieses
Programm, dieses Professorinnen
Programm, das jetzt aufgelegt werden soll,
genau das Richtige, meiner Meinung nach.
Es ist ein zusétzlicher Gewinn, und es ist
nicht ein Oktroi.

Mein zaveiter Punkt: Warum ist es immer
noch so, dass im Zweifelsfal, das zeigen
auch die Daten, also nicht bel der Berufung
von Habilitierten von Professuren, aber
wenn sie den Abfall zu den C4- oder jetzt
B3-Professuren, also wirklich die hdchsten
Ebenen sehen warum ist das so? Ich den
ke, digjenigen die entscheiden sind nicht
unbedingt Frauenfeinde, sie akzeptieren
oder honorieren die Qualifikationen von
Frauen, aber Berufungsentscheidungen
basieren auf hochkomplexen Urteilspro-
zessen, sie addieren nicht einfach irgend-
welche Kriterien, sondern es ist ein kom-
plexes Urtell, und das basiert auf Vorstel-
lungen Uber den typischen, besten Fall in
diesem Fall des Professors. Und hier haben
wir genauso wie wir das Think-Manager-
Think-, Mae-Phanomen haben, natdrlich
auch das Think-Professor-, Think-Male-
Phanomen haben. Das helld, was getan
werden muss, wir missen im Grunde die
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Vorstellung, das Bild des Professors an
dern, und das tun wir nattrlich mit Model-
len, deshalb wiederum Professorinnen
Programm. Es miissen viele, viele Modelle
da sein, Professorinnen nicht nur fir den
Nachwuchs als Modell, sondern auch wel-
che, die Fakten schaffen dafir, dass das
Bild des Professors méannlich und weiblich
gepragt wird. Das ist die eine Geschichte.
Frauen misen gleichermal3en typisch
werden gegen diese homosoziale Koopera
tion. Leibhaftige, konkrete Modelle setzen
diese Anderungen des Prototyps, wie wir
das nennen wollen in Gang. Ein zaveiter
Punkt fir die positive Wertung dieses Pro-
fessorinnen Programms.

Und einen dritten Punkt mdchte ich ndher
unter die Lupe nehmen. Ich méchte be-
haupten, dass Mal3nahmen zur Unterstit-
zung von Chancengleichheit von Frauen,
wie von Mannern gleichermal3en angreifen
mussen. Ich habe den Eindruck, dass in
den Stellungnahmen dieser Punkt der Ein
beziehung der Situation von Mannern zwar
hier und da erwdhnt wird. Nattrlich muss
work-live-balance fur Frauen und Manner
gleichermal3en gewahrleistet sein, aber die
Ausfihrung, die Vorstellung dartber, wie
die Situation von Mannern einbezogen
wird, ist in den Stellungnahmen unterbe-
lichtet. Und in der Regel ist es aber o,
dass Frauen und Manner irgendwie aufein-
ander bezogen sowohl im Beruf, as auch
in der Familie ihr Leben koordinieren.
Mal3nahmen, die sich alleine auf die Ver-
anderung der Situation von Frauen kon-
zentrieren, die nur den Fokus auf der Situa-
tion von Frauen haben werden nie, das
verspreche ich Ihnen hier, se werden nie-
mals zur Chancengleichheit, zur equality
fuhren, sondern es ist eine asymptotische
Entwicklung. Es wird immer nur ein Aus-
gleichen, en Lindern der Situation von
Frauen sein, aber Sie werden niemals die
Geschlechtskategorie als unterscheidende
Kategorie in den Situationen wegkriegen.

Was kann man denn da eigentlich tun?
Was konnte da gemacht werden? Also
nicht nur eine Imagekampagne flr Frauen,
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die sch vorstellen kdénnen Uberhaupt in
die Wissenschaft zu gehen, Professorin zu
werden oder auch an hoherer Stelle ihr
Leben als Forscherin oder Wissenschaftle-
rin zu verbringen, sondern eine Image-
kampagne fur Manner, die sich vorstellen
konnen, ihre wissenschaftliche Karriere
mit dem Nachkommen von Familienpflich-
ten zu verbinden, so zu sagen aufzubre-
chen. Hier wurde der Wissenschaftler-
Mythos benannt, genau der it es, gegen
den es gleichermal®en anzugehen bedarf.
Mannern muss es ermoglicht werden, ohne
das Sie den Eindruck haben jetzt Wettbe-
werbsnachteile gegeniber anderen Man-
nern zu haben, ebenso wie Frauen in hohe-
rem Male selbstverstandlich Familien-
pflichten nachzukommen. Und wenn wir
es nicht wollen, dass die Familienpflichten
und Aufgaben génzlich outgesourced wer-
den, naturlich, dann brauchen wir Kinder-
betreuung. Deshalb ist es auch ein gof3er
Vortell der ostdeutschen Gegebenheiten
gegeniiber westdeutschen aber das kann
nicht die einzige Geschichte sein, sordern
es muss sich was andern an dem Bild von
Mannern und Frauen, die sich einander
angleichen missen. Wie kann man diese
Situation von Mannern so gestalten, dass
sie sich nicht hoffnungglos, so zu sagen, in
die zweite Reihe gedrangt sehen, sehen im
Wettbewerb mit den anderen in der Wis-
senschaft, der unheimlich hart ist.

Eine Idee, die vorzubringen wére, wére
analog der Bewertung von Forschung in
Universitdten, Forschungsgruppen und so
weliter, die sich stiitzt auf die Bewertungs-
einheit Vollzeitaquivalent. Man guckt
dann, wie viel Vollzeitdguivalentenwerden
denn in die Forschung eingebracht, und
danach wird sie bewertet. Analog konnte
man bei Wissenschaftlern und Wissen
schaftlerinnen von einem personlichen
Vollzeitéguivalent ausgehen und ihre wis-
senschaftliche Qualifikation danach bewer-
ten. Dann haben sie keine Nachteile ge-
geniiber denjenigen, die 100 Prozent ihrer
Tatigkeit in ihre Zeit investieren gegentiber
solchen die sich das leisten Teile ihrer
Arbeitszeit bzw. ihrer Lebenszeit in der
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Familie zu verbringen. Das heifl¥, das wére
eine Mdglichkeit, die Nachtelle auszuglei-
chen. Mein Pladoyer ist, daftr den Fokus
nicht nur auf die Frauen, sondern auch auf
die Méanner zu legen und sich Mal3nahmen
fir die Verdnderung der Situation von
Mannern, ihren Einsaz und ihre Vorsel-
lungen einer guten Karriere in der Wissen
schaft ebenfalls &ndern zu kénnen.

Lassen Sie mich noch eine ganz kleine
Anmerkung machen, zu dem, wasin vielen
Papieren zu lesen war, ramlich diese posi-
tive Einschétzung der Wirkung der Junior-
professur auf die Chancen von Frauen. Ich
glaube, dass auch wenn die Zahlen so aus-
sehen, dass man hier etwas zurlickhaltend
sein muss in der Bewertung. Juniorprofes-
sur ist nicht so umgesetzt worden, wie sie
eigentlich vom Wissenschaftsrat und auch
der Expertenkommission der damaligen
Bundesministerin beabsichtigt war. Man
hat sie nicht unmittelbar verkntpft mit der
Tenure-M0oglichkeit, und sie ersetzt auch
leider nicht die Habilitation. Es ist ein
Rumpfmodell realisiert worden, das heifdt
die Tenure-Moglichkeiten, die gibt es
zwar, aber sie sind nicht verkntpft, und
gleichzeitig sehen sich die Leute nach wie
vor mehr oder weniger gezwungen die
Habilitation sein zu lassen. Gleichzeitig
haben sie aber eine ordentliche Belastung,
sie haben eine hohere Lehrbelastung, und
sie haben eine ganze Menge V erpflichtun
gen Es konnte namlich sein, dass die Juni-
orprofessuren gar nicht so attraktiv sind
und deshalb mehr von Frauen eingenom-
men werden. Ware zu prifen Ich mochte
da ein bisschen vorsichtig sein bel dieser
Einschétzung.

Letzter Punkt noch was die Situation von
Frauen und Méannern im Hinblick auf die
Gleichstellung angeht. Nattrlich, und auch
das ist eine heikle Geschichte, ist daran zu
denken, dass es ermiglicht werden muss,
dass Frauen und Manner eine wissen
schaftliche Karriere einschlagen konnen,
ohne dabei ihre Lebenssituation oder ihre
Familiensituation aufs Spiel zu setzen. Und
da kommt natirlich das Stichwort der Du
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al-career-Maoglichkeit ins Spiel. Auch die
Dual-career-Moglichkeit ist vielleicht ein
facher zu redlisieren, wenn man die Ar-
beitszeit, die Fulltime-Aquivalenz fir den
Einsatz in Wissenschaft und Forschung
liberalisiert. Soviel, vielen Dank.

Vorsitzende:

Ganz herzlichen Dank. Ich habe bei hren
Worten Uber diesen imaginaren Prototypen
des Wissenschaftlers nachgedacht, ob der
nachfolgende Experte Prof. Schith diesem
Prototyp entspricht, aber ich glaube auch
nicht so ganz.

Sie haben das Wort.

Prof. Dr. Ferdi Schuth:

Vielen Dank. Sehr geehrte Frau Vorsitzen
de, sehr geehrte Damen und Herrn, vielen
Dank fur die Gelegenheit, fir den DFG
Ausschuss zu sprechen. Die DFG ist zw-
nachst als Forschungsorganisation primar
der Forderung hervorragender Forschungs-
vorhaben verpflichtet, aber bereits in 8 1
unserer Satzung ist Gleichstellung as Auf-
trag der DFG formuliert, und es ist nicht
nur eine Reflexion des Gleichstellungsge-
botes des Grundgesetzes, das ist wirklich
origindre Aufgabe der Forschungsférde-
rung, denn wir leisten es uns derzeit, auf
etwa ein Drittel Potenzial Forschender zu
verzichten, namlich auf die Frauen, die in
der sogenannten Liquipipeline auf dem
Weg zur Professur verloren gehen. Und
damit reduzieren wir natlrlich die gesamte
durchschnittliche Qualitét von Forschung,
wenn wir auf ein Drittel der Gesamtheit
verzichten. Die DFG unternimmt grof3e
Anstrengungen, um die Situation zu
verbessern, hat allerdings nur mittelbar
Einfluss darauf. Denn wir kénnen nur tber
unser Forderhandeln in die Mitgliedsorga
nisationen hineinwirken. Ich mdochte an
funf Beispielen illustrieren wie das ge-
schieht und damit auch eine Reihe der Fra-
gen ansprechen, die an die Sachverstandi-
gen gerichtet worden sind.
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Erstens, eine erhdhte Reprasentanz in den
Gremien und bei den Gutachtern ist von
der DFG im Wesentlichen durch das Set-
zen in selbst gesteckte, und ich betone,
selbst gesteckte Ziele erreicht worden. Se-
nat und Présidium sind mittlerweile zu 25
Prozent mit Frauen besetzt, und man muss
sagen, das ist ein hoherer Antell, als es
dem Anteill an Frauen in Positionen ent-
spricht, aus dem normalerweise diese
Gremien rekrutiert werden. Bel der gerade
erfolgten Wahl der Fachkollegen wurde
der Frauenanteil von 11,6 Prozent auf 16,8
Prozent gesteigert, das ist eine hohe Steige-
rung, und das ist dadurch erreicht worden,
dass ale Vorschlagsberechtigten explizit
ermuntert wurden, Frauen zu nominieren.
Wenn eine entsprechende Kandidatinnen-
zahl nicht erreicht wurde, wurde tatsach
lich auch nochmals nachgefasst. In der
Geschéftsstelle werden gezielt die Abtei-
lungen, die fur Gutachterauswahl zustandig
sind, darauf hingewiesen, verstérkt Frauen
als Gutachterinnen einzusetzen.

Zweitens, strukturelle Maldnahmen  zur
Gleichstellungsforderung. Ein Problem ist
die oftmals nicht ganz so gradlinige Bio-
graphie von Frauen. Die DFG hat beim
Programm ,Eigene Stelle* die Altershin
dung aufgehoben, um damit besonders den
Biographien von Wissenschaftlerinnen
Rechnung zu tragen und Wiedereinsteiger
unabhangig von der jeweiligen Familien
und Lebenssituation den Einstieg in die
Wissenschaftspraxis zu erlauben. In den
koordinierten Programmen in denen die
DFG tatsachlich strukturell in die Mit-
gliedsorganisation einwirken kann, gibt es
Programmpauschalen, die den Universita
ten, denen sonst an vielen Stellen die i-
nanziellen Mittel dafir fehlen, ermogli-
chen zusétzliche Mal3nahmen zur Gleich-
stellungsforderung zu realisieren.

Drittens, Ermunterung zur Antragstellung.
Wissenschaftlerinnen sind bel der Antrag-
stellung bel der DFG unterreprasentiert,
obwohl die Forderquoten fir Manner und
Frauen im Rahmendieser Felder identisch
sind, nehmen Frauen es wahr, niedrigere
Chancen zu haben und tendieren auch da
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Zu, seltener einen gescheiterten Antrag zu
Uberarbeiten als Manner. Die DFG plant
hierbei durch Information und Beratung
den Frauenanteil bei den Antragen erheb-
lich zu steigern. Im koordinierten Verfah
ren kann die DFG direkt einwirken und
Gleichstellungsaspekte sind ein klares Be-
gutachtungskriterium bei der Bewilligung
von Forschung und Sonderforschungsbe-
reichen.

Vierter Punkt, die Genderperspektive in
der Forschung. Falls es bei den Inhaten
eines Antrags auf die Berticksichtigung der
Genderperspektive ankommt, dann muss
das Fehlen desselben ein klarer Qualitits
mangel des Antrags sein, und der wird
typischerweise zur Ablehnung fihren oder
zumindest einer der Grunde fur eine Ab-
lehnung eines Antrags sein konnten. Die
Gutachter werden fir diese Fragestellung
zunehmend sensibilisiert. Dartber hinaus-
gehende Programme zur Foérderung von
Genderforschung kann die DFG selbst
nicht identifizieren denn die DFG ist auf
die Initiative aus der Wissenschaft heraus
angewiesen, das ist die Forderphilosophie
der DFG. Der Prasident hat aber zu Antr&
gen in diese Richtung ermuntert.

Funfter Punkt, es gibt seit Dezember eine
Arbeitsgruppe, die von Frau Baer und mir
geleitet wird, die sich mit der Entwicklung
forschungsbezogener Gleichstellungsstan
dards beschéftigt. Hoffentlich wird die
Mitgliederversammlung der DFG im Juli
dieses Jahres diese Standards akzeptieren
und dann fir alle Mitgliedseinrichtungen
zu verbindlichen Standards erkléren. Vie-
len Dank.

Vorsitzende:

Herzlichen Dark und nun Frau Dr. Schult-
hei3-Reimann hitte.

Dr. Petra Schulthei3- Reimann:

Sehr geehrte Frau Vorsitzende, meine Da-
men und Herren. Ganz herzlichen Dank fir
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die Einladung, dass ich hier fir die GDCh,
und zwar fir die Arbeitsgruppe Chancen
gleichheit in der Chemie sprechen darf.

Bel einem Fraueranteil der Studierenden
von 50 Rozent missen wir uns dennoch
die Frage stellen, Chancengleichheit er-
reicht? Chancengleichheit ist fir uns Frau
en in der Chemie immer noch ein Thema
Es ist kein Frauenthema mehr, sondern es
ist bereits zum Wirtschaftsfaktor gewor-
den. Aus diesem Grund haben wir Chemi-
kerinnen uns im Jahr 2000 formiert zum
Arbeitskreis Chancengleichheit in der
chemischen Fachgesellschaft. Mehr as 70
Prozent der promovierten Chemiker finden
einen Arbeitsplatz in der chemischen In
dustrie und nur etwa 3,4 Prozent bleiben an
der Hochschule, bzw. 2,7 Prozent gehen in
eine Forschungseinrichtung. Die Umset-
zung von Forschung zum innovativen Pro-
dukt findet letztlich immer noch in der
Wirtschaft statt. Der Anteil der Studentin-
nen im Studienfach Chemie ist in den letz
ten Jahren stark angestiegen. 41 Prozent
der Vordiplome und Diplome werden von
Frauen abgelegt, allerdings kommen bei
der Promotion dann nur noch 35 Prozent
an. Dieser Trend setzt sich dann weiter
fort, wenige Frauen besetzen nach wie vor
Professuren bel Anstieg der Habilitandin-
nen, von 4,5 Prozent auf jetzt 19 Prozent in
den letzten zwanzig Jahren. Bel einem
Frauenanteil der Studierenden von 50 Pro-
zent sind selbst die Aufstiegschancen in
frauendominierenden Fachern gering. In
Sprach+ und Kulturwissenschaften hat ein
Student eine finfmal so grof3e Chance auf
eine Professur, dagegen eine Studentin der
Chemie eine 0,6-prozentige Wahrschein
lichkeit. Frauen sind in den héheren Hie-
rarchie-Ebenen von Chemieunternehmen
noch immer eine Seltenheit. Dazu gibt es
leider keine sehr verléssichen Daten, ich
schétze, dass 15 Prozent der Chemikerin
nen im auertariflichen Bereich angestellt
sind und 3,5 Prozent as leitende Angestell-
te in der chemischen Industrie beschaftigt
sind.

Man darf erstaunt sein, dass nach all den
Bildungsanstrengungen fur M&dchen deren
Erfolgsbilanz mittlerweile den Blick star-
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ker auf die Jungen legt, jedoch die Fih
rungsetagen nach wie vor in Mannerhand
sind.

Warum kommen oben nicht genug Frauen
an? Diese Frage haben wir uns in der
GDCh gestellt, und dieser Frage ging Frau
Prof. Krais von der TU Darmstadt im Auf-
trag des Bundesministeriums fur Bildung
und Forschung 2003 in Zusammenarbeit
mit der GDCh nach. Sie analysierte sehr
differenziert die Situation von Naturwis-
senschaftlerinnen, insbesondere von Che-
mikerinnen in der Wirtschaft und leitet
daraus Handlungsempfehlungen fir Unter-
nehmen und Betriebe, fur politisch Ver-
antwortliche und fir Schulen wie Hoch
schulen ab. Sie beschreibt die Arbeitswelt
der Chemie als eine stark von einer spezifi-
schen Kultur der Méannlichkeit gepragten
Wdt, in der sich Frauen as Fremdlinge
vorkommen. Der Faktor Zeit-Investment
spielt eine grof’e Rolle beim beruflichen
Erfolg von Chemikerinnen. Diese Arbeits-
kultur des zwanzigsten Jalrhunderts setzt
Leistungsmaldstdbe, die einem Totalités
Anspruch auf die Person gleich kommt.
Diese Arbeitskultur verhindert jedes Enga
gement aulerhalb des Berufs und léasst fur
Familie und Elternschaft nur das konventi-
onelle Modell zu, mannliche Alleinverdie-
ner mit finanziell und sozial abhangiger
Ehefrau und einer faktisch virtuellen Va
terschaft. Deshalb ist der berufliche Erfolg
niedrig, unabhangig, ob sie Kinder haben
oder kinderlos sind. Die Ergebnisse der
Studien spiegeln unsere gefuhlte wie auch
die erlebte Welt als Chemikerinnen wieder.
Wir als AKCC sind der Meinung, dass die
Studentinnen nicht allein gelassen werden
koénnen, dass Maldnahmen nétig sind, um
dass weibliche wissenschaftliche Potenzia
fur die industrielle wie universitdre For-
schung zu realisieren. Wir mussen die glé
serne Wand auch in der Industrie durch
brechen. Wir brauchen neben Angeboten
der Kinderbetreuung und Entwicklung
einer neuen Schulkultur vor allem en
Mentoring fUr Frauen in der Chemie. Frau
en mussen Frauen nachziehen. Wir in uy
serer Gruppe starken die Kolleginnen im
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Offentlichen Gesprach mit Bildung von
Netzwerken und Expertenforen. Frauen
forderung muss in die Ziele von Unter-
nehmen aufgenommen werden.

Ich mdchte mein Statement mit einem Zitat
beenden:

,Die Gleichberechtigung der Geschlechter
wird erst dann erreicht sein, wenn auch
mittelméaRige Frauen hohe Amter beklei-
den!“ Danke.

Vorstzende:

Das erinnert mich ein bisschen an die Quo-
tendiskussion, die wir in der Politik in den
Parteien hatten. Und nun hat fir diese
Runde das letzte Wort Prof. Strohschnei-
der.

Prof. Dr. Peter Strohschneider:

Vieden Dank, Frau Vorsitzende, fur das
letzte Wort bin ich vollig unzustandig.
Verehrte Abgeordnete, meine Damen und
Herren, was sollte ich jetzt noch Neues
sagen konner? Ich versuche trotzdem ein
paar Punkte nochmals zu akzentuieren und
beginne damit, dass ich sage, die Dinge
andern sich dramatisch im deutschen Wis-
senschaftssystem, wahrscheinlich einer der
gesellschaftlichen Bereiche mit den
schnellsten und durchgreifendsten Ward-
lungsprozessen. Des betrifft aber nicht die
Chancengleichheit der Geschlechter. Herr
Jacobsson hat vorhin eine Prognose ge-
macht, die sdhe fur Deutschland noch viel
schrecklicher aus. 1990 @b es drel Profes-
sorinnen zu 97 Professoren auf 100 C4-
Stellen, 2004 waren es schon neun gegen
Uber 91. Wenn man so weiter macht, dann
sind wir nicht 2040 bei einem 50:50 Ver-
haltnis sondern 2090.

Meine Vermutung ist, dass das Gleichstel-
lungsthema ein Thema ist, das unter ande-
rem auch daran krankt, dass es zu wenig
Dissens oder zuviel Konsens in dieser De-
batte gibt. Das scheint mir auch heute hier
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der Fal zu sein. Ich bin aber véllig unge-
eignet, diesen Dissensmangel zu beheben.
Lassen Sie mich also Folgendes nur he-
rausheben. Es gibt einen Konsens dartiber,
dass die gdften und schwierigsten Barrie-
ren zur Beférderung von Gleichstellung
systemische sind, wissenschaftssystems-
strukturelle Faktoren, weniger, wie man
lange angenommen und behauptet, hat
individuelle Bedingungen auf Seiten der
Wissenschaftlerin, Frau Mummendey hat
das auch schon beschrieben. Man kann
schlechterdings nicht mehr sagen dass
Frauen ein kleineres Gehirnvolumen haben
und deswegen nicht fur die Wissenschaft
zur Vefligung stehen Nur hat das die
Verhdltnisse nicht verandert oder verbes
sert, dass man das nicht mehr sagen kann.
Der bewusste, vielmehr auch noch der u+
bewusste Widerstand, den Frauen nach wie
vor in ihrem Fortkommen in der Wissen
schaft erfahren, wird aber nur abzubauen
sein, wenn wir einige grundsétzliche Ein-
sichten zulassen.

Die erste ist, dass die Durchsetzung von
Chancengleichheit auch eine Machtfrage
ist. Es geht um reputationelle Macht im
Wissenschaftssystem, es geht um o6koro-
mische Macht, es geht um Entscheidungs-
macht. Digjenigen die diese Macht aus-
Uben neigen selten dazu, sie freiwillig
herzugeben. Es gibt nicht nur Integrations-
hindernisse, wovon viel gesprochen wird,
es gibt vor allem auch Exklusionsmecha-
nismen, und diese Exklusionsmechanismen
muss man ernst nehmen, man muss se
auch ernst nehmen in ihren Funktionen far
das Wissenschaftssystem. Die sind nicht
einfach beliebig da, sondern sie erfillen fur
das Wissenschaftssystem Funktionen insti-
tutioneller Stabilisierung und so zu sagen
kollektiver Sicherung, und in dieser Furk-
tionalitdt muss man sie gewissermalden
brechen. Den Wandel zu organisieren setzt
voraus, diese Exklusionsmechanismen
offen zu legen und das Ziel dieses Wan-
dels, wirde ich sagen kann man as faire
Genderrelationen beschreiben und zwar
faire Genderrelationen ohne Nivellierung
von Genderdifferenz. Dieses letzte Argu-
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ment ohne Nivellierung von Genderdiffe-
renz st vor allem dann stark, wenn man
nicht eine individualistische Emanzipati-
onsperspektive verfolgt, sondern wie auch
die Mehrzahl der Sachverstandigen heute
Morgen, eine funktionale Systemperspek-
tive. Faire Genderperspektiven sind eine
Voraussetzung dafir, dass das Wissen+
schaftssystem und die Wissenschaft auf
dem Niveau von Komplexité und Diffe-
renziertheit operieren kénnen, die erforder-
lich sind, die Komplexitat der Weltwissen
schaft bewaltigen, gestalten, interpretieren
zu konnen.

Zweitens: Den Wandel zu organisieren, ist
keine einfache Aufgabenstellung, denn die
Ausgrenzungsmechanismen  werden im
Mal3e des Erfolgs von Gleichstellungspoli-
tik immer raffinierter. Gleichstellungspoli-
tik heute muss mit den Erfolgs- und Miss-
erfolgsgeschichten vorangegangener
Gleichstellungspolitiken umgehen kénnen
Die haben insbesondere den Effekt, dass
Geschlechter-Diskriminierung seltener
intentional, haufig aber Uber Filiationsnet-
ze und impliziete Modelle organisiert,
subtiler wird. Um eine Beispiel zu sagen,
es gibt in Deutschland, wenn die Zahl noch
richtig ist, es gibt in der Chirurgie, in der
deutschen Universitéts-Chirurgie eine Or-
dinaria. Und der Exklusionsmechanismus
ist nicht, dass behauptet wird, dass Frauen
nicht vielleicht de facto gut Chemie konn
ten oder die feinmotorischen Kompetenzen
nicht hétten. Das Argument heil3, was ist
denn am Tisch und gemeint ist der OP-
Tisch, und es geht um physische Qualifika-
tionen, nicht um intellektuelle oder fein
motorische. Das sind die subtiler geworde-
nen Diskriminierungsmechanismen. Und
diese Subtiliserung der Diskriminierung
erfolgt in stiller Ausgrenzung und struktu-
reller Abwertung zaum Beispiel dann, wenn
Frauenforderung immer nachrangig und als
mindere Losung praktiziert wird. Das fuhrt
zu diskriminierenden Geschlechterdiffe-
renzierungen, die man daran beobachten
kann, dass Frauen zu einem Uberwiegen
den Anteill C3-Professuren oder W2-
Professuren und nicht W3- und C4-
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Professuren innehaben. Oder nach dem
Muster W2-Professuren in den Soft-
Sciences, zum Beispiel in der Altgermanis-
tik, W3-Professuren fir Manner in den
Hard-Sciences. Das ist so ein Muster, das
glaube ich sich abzeichnet nicht nur zwi-
schen Geisteswissenschaften und Natur-
wissenschaften, sondern in allen Diszipli-
nen. Und es geht um Geld. In der Chirugie
wird mehr Geld verdient als in der Kinder-
heilkunde. In der Kinderheilkunde gibt es
enen Haufen Lehrstuhlinhaberinnen, in
der Chirurgie aber nicht. Das meinte ich
mit Machtfrage. Und ich glaube nicht, dass
solche Mechanismen wie W2-Professuren
in  Soft-Sciences fur Frauen, W3-
Professuren in Hard-Sciences fir Manner
oder Juniorprofessuren fur Frauen, Lehr-
stthle fir Manner, ich glaube nicht, dass
das ein Erfolg von Gleichstellungspolitik
ist, sondern es ist ein Indikator fir den
nach wie vor drangenden Bedarf einer ver-
starkten Gleichstellungspolitik.

Drittens: Das Wissenschaftssystem basiert
auf dem Auswahlprinzip, auf Wettbe-
werbslogiken, hoffentlich weiterhin  auf
intellektuellen, nicht nur markférmigen.
Aber das Vorurteil, dass Frauen an diesen
Wettbewerbslogiken aus L eistungsgrinden
scheitern, dieses Vorurteil ist widerlegt. Es
gibt Uberhaupt gar keine Grinde. Aber es
gibt sehr wohl empirische Evidenz dafUr,
dass formalisierte und transparente Verfah
ren der Personarekrutierung die Gleich
stellung von Frauen befdrdern. Und es gibt
Ubrigens auch, das will ich mit einem be-
sonderen Akzent versehen, es gibt auch
harte empirische Evidenz dafir, dass quan-
titative Indikatorensysteme bei der Bewer-
tung von Wissenschaft und Wissenschafts-
einrichtungen Frauen eher benachteiligen,
qualitative Bewertungsverfahren die Chan-
cen \von Frauen aber deutlich erhdhen. Das
deutsche Wissenschafts- und Hochschul-
system, ich habe es zum Anfang gesagt,
befindet sich momentan in einer Verénde-
rungsphase, wie es alenfals alle Generati-
onen einmal ein solches gesellschaftliches
Tellsystem durchlebt und vermutlich auch
aushélt. Bis zum Jahr 2014 wird alleine ein
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Drittel der Professorinnen und Professoren
aus dem Amt ausscheiden, zugleich ex-
pandiert das System und zwar in enem
betrachtlichen Umfang. Uber den Hoch-
schulpakt, die Exzellenzinitiative, den Pakt
fur Forschung und Innovation, das 7. EU-
Forschungsrahmerprogramm kénnen viele,
viele tausend Wissenschaftlerinnen erreicht
werden Viele, viele tausend Wissenschaft-
lerinnen kdnnen in den néachsten sechs bis
sieben Jahren finanziert werden, wenn wir
es nur wollen. Die entspreched qualifi-
zierten Frauen sind da, die Zeit ist reif fur
den PerspektivenWechsal.  Herzlichen
Dank.

Vorsitzende:

Herzlichen Dank, damit kommen wir mit
einer gewissen Verspatung zur ersten Fra
gerunde, eigentlich wollten wir die schon
abgeschlossen haben um diese Zeit. Und
von daher darf ich alle um kurze Fragen
und knappe préazise Antworten bitten.

Und zunéchst hat das Wort die Kollegin
Hubinger von der CDU/ CSU-Fraktion.

Abg. Anette HUbinger (CDU/ CSU):

Schonen Dank, Frau Vorsitzende, meine
Herren meine Damen, herzlichen Dank fir
Ilhre Ausfihrungen, und ich méchte mich
auch dafir bedanken, dass Sie die Wertig-
keit der Frau doch ma in den Vordergrund
gestellt haben.

Meine erste Frage richtet sich an Frau Prof.
Baer, denn durch diese ganzen Unterlagen
ging es wie ein roter Faden, dass eine sys-
tematische Evaluierung fehlt, und Se hat-
ten das auch kurz angerissen und uns schon
den Bal zugespielt, dass Sie das gerne
vertieft sehen mochten und deswegen mei-
ne Frage auch an Sie. Welche Instrumente
sind denn da mdglich, damit man zu einer
besseren Evaluierung oder Uberhaupt zu
einer Evauierung der vorhandenen und
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auch zahlreich vorhandenen Instrumente
der Gleichstellung kommen kann.

Meine zweite Frage geht an Frau Dahlhoff.
In welche Richtung oder in welchem Rah-
men wirden Se denn die Exzellenzinitia-
tive weiter entwickeln, gerade im Sinne der
Genderaspekte.

Vorsitzende:
Nun Frau Multhaupt bitte.
Abg. Gesine Multhaupt (SPD):

Zunéchst einmal mochte ich mich auch
bedanken fur die umfangreichen Stellung-
nahmen und das, was Sie heute vorgetra-
gen haben. Und ich schliefe mich noch-
mals auch der Vorsitzenden an, dass das
Offertliche Interesse sehr grofd ist heute.
Darliber freuen wir uns sehr, und das zeigt,
glaube ich, dass wir uns hier mit einem
ganz wichtigen Thema beschéftigen.

Ich mdchte zunéchst eine Frage stellen an
Frau Dr. Jochimsen. Sie haben uns einen
sehr guten und auch ein sehr pointierten
Uberblick Uber die Situation in Europa
gegeben. Leider liegt Deutschland sehr
weit hinten, es gibt nur wenige Lander, in
denen die Situation noch schlechter oder
schwieriger ist. In lhrer Stellungnahme
schreiben Se von einer Kombination von
Hindernissen, ich wirde Sie gerne Fragen,
ob sie uns noch einmal @nz pointiert sa-
gen kdnnen, wo Sie denn den eigentlichen
~lack” beschreiben wirden. Wo sehen Sie
die Situation, dass Frauen auf dem Weg
nach oben auf der Strecke bleiben

Meine zweite Frage geht an Herrn Prof.
Strohschneider. Frau Prof. Baer hat in ihrer
Stellungnahme schon auf die Verantwor-
tung des Bundes in der Frauenforderung,
verwiesen. Dem konnen wir uns eigentlich
anschlief3en. Ich wirde gerne den Fokus
richten auf die Bundeslander. Nach der
Foderalismusreform sind die Entwicklun-
gen in den einzelnen Bundeslandern sehr

Ausschuss fur Bildung, Forschung und Technikfol genabschétzung
51. Sitzung, 18. Februar 2008



unterschiedlich. Wahrend beispielsweise
Berlin und Bremen auch bei der Mittelver-
gabe an Hochschulen explizit Gleichstel-
lungskriterien festschreiben, geht das Land
NRW mit dem Hochschulfreiheitsgesetz
den Weg vor dlem die Verantwortung an
die Hochschulen zu Ubertragen. Meine
Frage an Sie ist, wie bewerten Sie die Situ-
ation und die unterschiedlichen Wege in
den einzelnen Bundeslandern, und welcher
it aus Ihrer Sicht besonders geeignet, um
die gegenwartige Situation zu verbessern.
Dankeschon.

Vorsitzende:

Ja, vielen Dark. Und nun Kollegin Pieper,
bitte.

Abg. Cornelia Pieper (FDP):

Vielen Dank, Frau Vorsitzende, ich fand
die Ausfiihrungen aller Experten sehr inte-
ressant und wollte auch gerade bei den
letzten Bemerkungen von Frau Schultheil3-
Reimann mal in Erinnerung rufen, wie
schwer es solche Personlichkeiten wohl
gehabt habenwie Marie Curie, die Anfang
des letzten Jahrhunderts geforscht hat, eine
Chemikerin und Physikerin, Nobelpreise
dafir erhaten hat, um auch mal einen ge-
schichtlichen Bezug herzustellen. Marie
Curie hat ma gesagt: ,,Ich halte mich nicht
an das, was getan worden ist, sondern ich
frage immer, was noch getan werden
muss!“ Sie war immer eine Frau der Tat,
und ich will das auch mal in diese Frage-
runde hineinbringen, nicht den Blick zu-
rick zu werfen, sondern den Blick nach
vorn. Das kam in al Ihren Ausfihrungen
auch zum Ausdruck, dass Sie den Eindruck
haben dass wir jetzt so vorm Durchbruch
stehen konnten, in dem die Politik entspre-
chende Rahmenbedingungen auch setzt fir
das Erklimmen der Karriereleiter von
Frauen und Wissenschaftlerinnen bis hin in
Spitzenpositionen. Wir stehen davor, dass
hat das Ministerium angektndigt, dass es
ein  Wissenschaftsfreiheitsgesetz  geben
wird im Deutschen Bundestag. Deswegen
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maochte ich gerne Herrn Prof. Strohschnei-
der fagen und Frau Dr. Bludau, ob Se
nicht Moglichkeiten sehen, dass wir gerade
auch in diesem Wissenschaftsfreiheitsge-
setz ganz gezielt uns auch dem Thema
»Gender* widmen, um da vielleicht einen
Schub nach vorne hinzubekommen. Der
Wissenschaftsrat hat, Prof. Strohschneider,
Sie haben es gesagt, und es steht auch in
Ihrer Stellungnahme, eigentlich schon vor
10 Jahren diese Kaskadenmodelle, von
denen einige andere auch gesprochen ha
ben, gefordert. Das Modell besagt, dass als
Bezugsgrofe bei der Besetzung von Stellen
jeweils mindestens der Anteil von Frauen
auf den direkt vorhergehenden Qualifikati-
onsstufe dient, und Sie haben auch noch
hinzugefligt und sollten keine Erfolge &-
zielt werden, aso die Zielvorgaben nicht
reichen, halt der Wissenschaftsrat die An-
wendung und auch finanzwirksame Durch
setzung und Sanktionsmechanismen fur
erforderlich. Sind das Wege in eéinem Wis-
senschaftsfreiheitsgesetz oder die Gen
deraktionsplane, die verbindlich sind, Frau
Dr. Bludau, wére das ein Weg fur ein Ge-
setz, was der Bundestag demnachst auf den
Weg bringen wird.

Vorsitzende:
Frau Dr. Sitte.
Abg. Dr. Petra Sitte (Die Linke.):

Dankeschtn. Meine erste Frage richtet sich
an Dr. Keller von der GEW, meine zweite
Frage an Frau Prof. Baer.

Die erste Frage an Dr. Keller beschéftigt
sichmit der Problematik ,Prekaritét in der
Wissenschaft“. Es wurde von mehreren
betont, dass solche Dinge wie Exzellenz-
initiative, Pakt fur Forschung, Hochschul-
pakte durchaus neue Akzente setzen konn
ten fur Gleichstellungspolitik und fur Gen
der in der Forschung. Wie schétzen Sie aus
lhrer Sicht diese Instrumente ein unter dem
Blickwinkel von Prekaritét in der Wissen
schaft. Sie haben das in der Stellungnahme
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ausgefuhrt. Solche Stichworte wie ,,Gender
Gap* oder ,Pay Gap“ und ,Brain Drain"
werden dabei mit angefihrt vor dem Hin
tergrund der Aufhebung des Hochschul-
rahmengesetzes, aber auch der Debatten
um andererseits ein Wissenschaftsfrei-
heitsgesetz. Welche Rahmenbedingungen
konnten Sie sich gerade unter diesem
Blickwinkel dabei vorstellen?

Frau Prof. Baer, Sie waren im vergangenen
Jahr im April auch mit an der Konferenz
beteiligt, und ich erinnere mich dort an den
Vortrag von Frau Prof. Londa Schiebinger,
die die Frage nach der Strukturierung der
Disziplin in der Wissenschaft aufgeworfen
und gesagt hat, dass die Disziplinstruktu-
rierung in der Wissenschaft in den letzten
200 Jahren entwickelt wurde, ohne oder
weitgehend ohne Zutun von Frauen.

Und vor dem Hintergrund der von lhnen,
Prof. Strohschneider, angefuhrten wach-
senden Komplexitdt der Aufgaben, wach
senden Interdisziplinaritét, wie gehen Sie
mit einer solchen Situation um, bzw. was
Stellen Se sich vor, vor dem Hintergrund
solcher Forderungen an Struktur und In-
halten der Wissenschaft etwas zu &ndern
und eben dann auch durchaus Zuordnur-
gen und Schichtungen von Disziplinen zu
andern, um Freiraume fur mehr Forschung
fur Lehre und qualifiziertes Studium zu
schaffen. Danke.

Vorsitzende:

Und nun Frau Sager, bitte.

Abg. Krista Sager (Bundnis 90/ Die Grir
nen):

Ich bin natUrlich auch sehr gespannt, ob
wir hier mit vereinten Kraften einen quali-
tativen Sprung nach vorne hinkriegen. Ich
habe eine Frage an Frau Prof. Baer.

Sie haben sehr stark darauf abgestellt, dass
es hier auch um kulturelle Barrieren geht,
die auch Auswirkungen haben auf Beurtei-
lungen von Leistungen. Und Sie haben
gesagt, Frauenforderung reicht da nicht
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mehr, und sehr stark auf Ziele und Ergeb-
niskontrolle abgestellt. Ich wirde gerne
von lhnen dazu éwas mehr horen. Wieso
glauben Sie, dass man an diese kulturellen
und Beuteilungsbarrieren durch Ziele und
Ergebniskontrollen eher ran kommt, und
warum sagen Sk, Frauenforderung reicht
da nicht mehr.

Meine aveite Frage geht an Herrn Dr. B
cobsson. Ich vermute mal, dass es in
Schweden auch Stimmen gegeben hat ¢
gen klare Zielvorgaben, Stimmen gegeben
hat, die gesagt haben wir missen uns an
Qualitét im Einzelfal orientieren, wir mis-
sen die Autonomie der Hochschulen be-
ricksichtigen. Wie hat sich das in Schwe-
den durchgesetzt, dass man tatsachlich zu
klaren Zielvorgaben gekommen ist und,
wie sind Sie eigentlich mit denjenigen um
gegangen, die dann die gesetzten Ziele
nicht erreicht haben.

Vorsitzende:

So, damit kommen wir zur Antwortrunde,
und es beginnt Frau Prof. Baer zu den Fra-
gen der Kolleginnen Hubinger, Dr. Sitte

und Sager.

Prof. Dr. Susanne Baer:

Herzlichen Dank fur die Nachfragen, ich
glaube, ich kann das sogar zusammen bin-
den. Denn eine zentrae Herausforderung
hier scheint mir zu sein, dass die Autoro-
mie, die das System Wissenschaft insge-
samt pragt, natlrlich politisch schwer zu
adressieren ist, da unmittelbare Interventi-
onen, Oktroi und so weiter nicht funktio-
nieren, sondern sogar, und das ist die Be-
merkung zur Frauenforderung, mikropoli-
tisch unterlaufen werden. Wir kénnen uns
zahlreiche Mal3nahmen zur Frauenférde-
rung nicht nur ausdenken, sondern wir he-
ben sie uns bereits ausgedacht. Sie sind
etabliert, sie sind festgeschrieben nicht nur
juristisch, sondern auch in allen mdglichen
Planungsgrundlagen, aber sie werden mik-
ropolitisch subtil, hat Herr Strohschneider
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angemerkt, unterlaufen, wenn nicht dazu
mindestens  flankierende  Mal3nahmen
kommen. Sie sind nicht verzichtbar, aber
sie mussen flankiert werden von weiteren
Mal3nahmen, die diesen mikropolitischen
Prozess, letztlich auch des Machterhalts
und der Machtsicherung, wieder konterka-
rieren, also die Eigendynamik von Wissen
schaft durchbrechen. Und dazu gehdrenan
erster Stelle, Frau HUbinger, das zielt auf
Ihre Frage, Instrumente der systematischen
Evaluierung, die ich in drei Varianten aus-
differenzieren wirde.

Systematische Evaluierung ist fir mich vor
allen Dingen ein Steuerungsinstrument der
Wissenschaft, was letztlich darauf setzt, so
Zu sagenein autonomes System so transpa
rent beobachtbar zu machen, das sozusa-
gen selbst unangenehm ist, wenn es den
Ubergreifenden Zielen nicht gerecht wird.
Denn unmittelbar intervenieren kann ich
nicht, das hat auch kontraproduktive Effek-
te, aber Steuern durch Transparenz, und
dazu gehéren Systeme der Evaluierung,
das funktioniert ganz gut, denn das hat
genau das Ziel der Reputationswirkung,
die fur die Wissenschaft ganz, ganz ent-
scheidend ist. Und das bedeutet zum einen
systematische Evaluierung als Regelanfor-
derung zu etablieren und im gesamten
Wissenschaftssystem, sowohl bei Forder-
mal3nahmen wie auch bei institutionellen
Innovationen durchzufihren. Das kann
man als Verfahrensregelung festschreiben,
das kann man aber auch in allen modernen
Steuerungsformen von Zielvereinbarungen
Uber Vergabe, Mittel und so weiter integ-
rieren. Als Regdtell in kinftigen For-
schungsvergaben, das hatte ich angedeutet,
wére es eine Madaglichkeit, Gender-
budgeting sehr differenziert, sehr fokus-
siert und zielgruppenspezifisch umzuset-
zen. Das hat zumindest zur Folge, dass wir,
das ist die Gsterreichische Studie, die mir
hier vorliegt, Daten nicht nur zu den Per-
sonakategorien wie das Kaskadenmodell
ausgemacht hatten, sondern auch zum Pay
Gap innerhab dieses Kaskadenmodells.
Diese Daten liegen namlich fur Deutsch
land bislang kaum vor. Und was Herr
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Strohschneider andeutete, die W2-, W3-
Differenzierung scheint in Moment zu Las
ten von Frauen zu gehen. Das wére auch
ein Abwertungseffekt von Wissenschaft
und Innovationen in der Personalstruktur
und tédlich fur die Reformen die im Sys-
tem angedacht sind. So dass es auch eine
Regelanforderung wére, die man in Perso-
nalentwicklungs-, in Personarekrutie-
rungs- und Forschungsvergaberegulierun
gen etablieren konnte.

Das Dritte ist aber nicht fur das Indivi-
duum, sondern flr ein ganzes Forschungs-
feld, namlich die Genderkompetenz in der
Wissenschaftsforschung oder die Gender-
Studies im Feld Wissenschaft. Ich glaube,
dass es sinnvoll ware, Forschungsmittel
dafir bereit zu stellen. Die Lateraeffekte
von Gleichstellungspolitik oder auch die
Positivwirkung von Gleichstellungspolitik
gerade im Feld Wissenschaft zu eruieren
und dies auf dem Standard unseres heuti-
gen Wissens, das heifl3t im Hinblick auf
Frauen, im Hinblick auf Manner und im
Hinblick auf die weiteren Integrationsef-
fekte, die zum Beispiel im Bereich der
Naturwissenschaften zu erzielen sind,
wenn wir da auch junge Turkinnen, Talent
aus dem Ausland rekrutieren, und zwar
von der Stufe Bachelor Uber Master bis in
alle anderen Bereiche, insofern schiene mir
das ein weiterer Punkt zu sein.

Zu Frau Sitte, Sie hatten die Frage nach
Disziplin und Kanon gestellt, und auch da
sind Evaluierung und Transparenz und
Ahnliches von erheblicher Bedeutung. Wo-
rauf ich hier vor alen Dingen abhebe, sind
ganz aktuelle Daten aus den USA, die Na-
tional- Science-Foundation legt zwel St
dien zugrunde zur Entwicklung im ameri-
kanischen Wissenschaftssystem in nstitu-
tioneller Hinsicht, die zeigen kurz gefasst
Folgendes: Je interdisziplindrer, je prob-
lemorientierter und je teamorientierter Se
Forschung organisieren, desto selbstver-
sténdlicher kommt es zu Gleichstellungs-
wirkungen. Eine Organisation von For-
schung, die kanonorientiert und dsziplin-
tradiert funktioniert, und zwar ausschlief3-
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lich, und das deutsche System zeichnet
sich in der Hinsicht schon ein Stick weit
aus, ist eins, was systemisch gleichstel-
lungsfeindlich lauft.

In den neuen Fachbereichen der Spitzenu-
nis in Kalifornien, Berkeley, Stanford, die
Biologie, Ingenieurwissenschaften  und
Philosophie zusammenbinden, aso das,
was wir unter Lebenswissenschaften ver-
stehen, oder im Hochtechnologiebereich
Nanotechnologie, Forschung zusammen
binden, die friher nicht zusammen gehor-
ten, weil se vom Problem ausgingen und
nicht vom Kanon. Da haben wir ganz vide
Frauen, Minderheiten, was weil3 ich flr
Menschen, Diversitét in der Forschungs
produktion, weil da zwingend Perspektiven
zusammenkommen muissen, die einfach
mehr Kreativitdt produzieren. Das finde
ich nicht nur faszinierend, sondern das
scheint mir ein Moment zu sein, wo Impul-
se, die auch vom Bund ausgehen konnen,
neue Wissenschaftsbereiche anders zu-
sammerbinden, problemorientiert zusam-
menbinden, eben quasi natlrliche Gleich
stellungseffekte haben kénnten, wenn man
flankierend darauf achtet, dass es dann
nicht wieder zu subtilen Unterlaufungsme-
chanismen kommt.

Frau Sager, der dritte Punkt, Sie hatten die
Kulturfrage angesprochen und die Frage
der Beurteilung von Leistung. Da hangt
natlrlich eine Menge dran, und da wird das
System sehr empfindlich. Denn das System
hangt an dem Glauben Leistung objektiv
beurteilen zu kdnnen und das auch schon
immer zu tun. Fur die Gleichstellungs- und
die Genderfrage bedeutet das, dass genau
das nicht nur der wunde Punkt ist, sondern
auch ein zentraler Mechanismus, ein zent-
raler Punkt, an dem gleichstellungspoliti-
sche Interventionen ansetzen konnten. Das
wurde bedeuten, zum einen wieder gerade
dort anzusetzen wo es um Leistungsbeur-
teilung geht, um hier diese mikropoliti-
schen Prozesse zu revidieren, zu veran
dern, dafur zu Sorgen, dass Leistung tat-
sachlich Leistung ist und keine In-Dubio-
Regel pro Maskulinitét. Ich wirde es so
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formulieren, die In-Dubio-Regel, und das
ist meine Variante von Quote, nicht nur
meine, sondern die einzig tragbare Varian
te von Quote im Rahmen von Bestenaude-
se, kann Chancengerechtigkeit doch nur
heil3en, in Dubio fUr das weniger vertretene
Geschlecht, seien es Manner, seien es
Frauen in Dubio fur die anderen die Neu-
en in der Wissenschaft und nicht In Dubio
fur die Tradition. Das gilt bei der Besten-
auslese nattrlich nur und ausschliefdich
vor dem Hintergrund gleicher fachlicher
Leistung, und das ist, Herr Strohschneider
hatte es angedeutet, nur in standardisierten
Verfahren zu erlangen die in Deutschland
bidang in Seltenheit und Ausnahme in
teilanonymisierten Verfahrensschritten
ablaufen. Dass wir immer noch das Foto zu
Grunde legen, wenn wir Personal aussu-
chen, und as Professorin bin ich ja auch
Personalentwicklerin und Chefin, ist letzt-
lich skandalOs. Es ist im Hinblick auf ras-
sistische Vorurteile skandalds, die unseren
Kopfen nicht fremd sind, wir haben ale
kleine Bilder im Kopf, wie der Zukunfts-
forscher aussient, im Hinblick auf Alters-
regelungen ist es skandalds, im Hinblick
Uberhaupt auf die Frage, ob ein guter Haar-
schnitt eine gute Philosophin ausmacht, ist
es wirklich skandalés. Die Anonymisie-
rung von Beuteilungsverfahren scheint
mir insofern ein wichtiger Schritt zu sein.
Ich glaube, das ist fur Verfahrensregeln,
die in alen mdglichen gesetzlichen Grund-
lagen auch ihren Ort finden kdnnten ganz,
ganz wichtig.

Der letzte Punkt ist, in den Verfahren tber
personelle Prdsenz muss gesorgt werden,
dass nicht nur Frauen dabel sind, sondern,
dass kompetent beurteilt wird. Diese Kom-
petenz muss man sich aneignen. Ich arbeite
an mir selbst seit 20 Jahren und ich bin
immer noch nicht am Ziel, das kann mei-
ner geringen Geschwindigkeit geschuldet
sein. Se werden eventuell schneller han
deln, aber es scheint mir so, dass es wich
tig igt, in Verfahren nicht nur fir Présenz
von Frauen, sondern fir Kompetenz in der
ehrlichen objektiven Beurteilung der Leis-
tung zu sorgen. Die DFG hat, wenn ich
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richtig informiert bin, Initiativen unter-
nommen, Peer-Review-Verfahren anzuge-
hen. Die Universitéten sind teilweise dabei.
Dabei ist hier politischer Rickenwind fur
solche objektiven Beuteilungen glaube
ich, ganz, ganz wichtig. Wenn Wissen
schaft ohne Vorurteile, ohne die heimli-
chen Leitbilder im Kopf funktioniert, dann
funktioniert sie besser und zukunftsfahiger,
und dann hat nicht nur der demographische
Wandel keine Chance mehr, die Wissen
schaft zu erodieren, sondern dann haben
wir auch die Chance, endlich gute For-
schung zu sehen. Das schiene mir im Ver-
fahren der Bestenauslese und Kompetenz
in der Beurteilung ganz, ganz wichtig.

Vorsitzende:

Viden Dank, und nun Frau Dr. Bludau
bitte.

Dr. Barbara Bludau:

Um die Frage von Frau Pieper zu beant-
worten, rein, gegenwaértig ist das Wissen
schaftsfreiheitsgesetz fir mich erkennbar
kein spezifischer Ansatz, hier welter zu
kommen. Nun hat das Wissenschaftsfrei-
heitsgesetz aus meiner Sicht einen andern
Sinn, einen anderen Zweck. Das heifdt aber
nicht, dass man nicht noch Gedanken dort
einbringen kann. Frau Baer sagte eben
Autonomie steuert das System. Ich muss
Ihnen sagen, ich halte das auch fir richtig
und letztlich erfolgreich. Das bedeutet fir
mich, dass man bestimmte Dinge erst gar
nicht versuchen sollte. Zum Beispiel, ich
habe eben von enigen Sachverstandigen
auch gehort, man solle doch das Berufshild
andern in Richtung mehr Vereinbarkeit
von Familie und Beruf, so einen 39-
StundenWissenschaftler, dass er eben
nicht 60 Stunden arbeitet, abgesehen dass
das bei Abgeordneten auch angezeigt wére.
Ich sah Sie eben lacheln an der Stelle, halte
ich das fur international vollig aussichtslos.
Wenn Sie an der Spitze mitarbeiten wollen,
dann konnen Sie sich nicht nationale Re-
geln stricken, die Sie fur praktisch oder
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vielleicht auch fur wunschbar halten. Wir
sind international kompetitiv und missen,
wenn wir mitspielen wollen, auch partiell
die Regeln mit akzeptieren. Aber ich konn
te mir sehr wohl vorstellen, dass wir die
Verteilung von Arbeitszeit Uber die Le-
bensspanne veréndern mussten. Dies ist
auch der einzig tragbare Vorschlag mit
dem, was wir alternde Gesellschaft nennen,
klarzukommen, das heil3, sich zu Uberle-
gen, ob man sehr wohl 60 Stunden arbeiten
kann, bis man ein Kind bekommt, zum
Beispiel, aber in einer spateren Phase deut-
lich reduzieren wird, also die Lebersspan
ne anders sieht. Dann kriegt man vielleicht
auch ganz heil3e Karriere-Phasen einfacher
hin as Frau und as Mann.

Ein anderer Punkt, da mochte ich Se &-
gentlich sehr bestdrken. Sie fragten, ob
Gender-Aktionsplane etwas nutzen wir-
den. Jetzt weil3 ich nicht, ob wir dieselbe
Vorstellung von  Gender-Aktionspléanen
haben. Aber wenn Se spezielle Program:
me haben, in denen Sie Frauen einfach
Chancen einrdumen, zusdtzliche Stellen
bereitstellen, wie die Professorenauswei-
tungsmoglichkeiten, halte ichdas fur abso-
lut sinnvoll. Aber ich habe dieselbe Erfah
rung etwa vor 10 Jahren gemacht. Die B-
fahrung, die ich gemacht habe, war, dass
die Frauen uns gezwungen haben, das Ding
doch bitte anders zu benennen. Bel uns
hie3 es namlich Sonderprogramm fir
Frauen in der Max-Planck-Gesellschaft.
Well sie gesagt haben, dass kann ich in
keinen Lebenslauf rein schreiben, das ist
ein Karrierekiller. Jetzt heil% der Apparat
Minerva-Programm, it hocherfolgreich
und funktioniert. Wir mussen auch sehen,
dass alles, was wir uns jetzt ausdenken
nicht einen zu starken protektionistischen
Charakter nach aufen hin hat, weil dann
gelten Sie sofort als besonders shutzbe-
durftig und so weiter. Ob das richtig oder
fdsch ist, kann derjenige, der dann das
Papier sich anguckt, doch gar nicht sehen.
Also im Wissenschaftsfreiheitsgesetz ist es
Zur Zeit nicht drin, die ldee fande ich gut,
das was ich am praktischsten finde vor Ort
und ich meine, ich mache das jetzt schon
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eine ganze Zeit lang, ist aber Frauen die
Moglichkeit zu geben sich Zeit zu kaufen
in den heifl3en Phasen. Ich wirde jeder Frau
zusdtzlich 1000 Euro im Monat geben,
oder eine Summe X, ich wirde mich da
nicht festlegen. Entweder kauft sie sich
jemanden, der in ihrem Labor irgendetwas
fur sie tut oder fur die Kinder, was auch
immer, es ist mir egal! Ich mochte, dass
diese Frau in einer schwierigen Phase an
ihrem Arbeitsplatz sein kann. Denn was
uns passiert ist, dass wir Frauen in einer
bestimmten Phase verlieren. Bei den Dok-
torandinnen, da sind wir in der Quote gut,
die kommen uns abhanden bevor sie Pro-
fessorinnen werden und das ist, nach allen
Untersuchungen die ich dazu kenne, die
Belastung oder die Doppelbelastung, Drei-
fachbelastung, was auch immer. Und auch,
ob wir das nun schon finden, ob wir die
Manner demnéchst erziehen wollen damit
sie es Ubernehmen. Es ist mir auch egal.
Ich mochte in der konkreten Situation d-
was tun. Und die Erfahrung ist, mit Geld
geht es noch am leichtesten. Danke.

Vorsitzende:

Und nun Frau Dalhoff bitte.
Abg. Jorg Tauss (SPD):

Geld oder Struktur?
Dr. Barbara Bludau:

Also, wenn Se eine vernunftige Struktur
dazu liefern kénnen, auch gut. Aber was ist
schon eine adaquate Struktur fUr die unter-
schiedlichen Frauen in den unterschiedli-
chen Funktionen, aso da muss ich hnen
sagen, Geld hilft schneller.

Jutta Dal hoff:

Vielen Dank fur die Frage nach der Exzel-
lenzinitiative. Ich denke, dass die eine
wichtige Rolle gespielt hat bei der Weiter-
entwicklung der Chancengleichheitspolitik
in der Wissenschaft. Wir haben nach der
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denkwiirdigen AuRerung von Prof. Winn
acker, dass die auslandischen Gutachter
fassungslos auf die Antragsskizzen der sich
anschickenden Exzellenzuniversitéten tber
den Stellenwert der Gleichstellung in den
vorgelegten Konzepten reagiert haben
einen Schub in der zweiten Runde erlebt.
Das ist von den Kolleginnen aus den
Hochschulen auch so bestdtigt worden,
dass in den tatschlichen Antrégen hinter-
her das Thema , Gleichstellung” eine sehr
viel grolere Rolle gespielt hat. Man kann
es nicht richtig verbinden, aber esist doch
ein Zeichen, dass man in dem CEWS
Hochschulranking der Tatsache, dass man
da einen Platz im oberen Drittel einnimmt,
nicht widerspricht mit dem Erfolg in der
Exzellenzinitiative. Also, man darf das
ruhig machen und hat dadurch offensicht-
lich keine schlechtere Qualitét, aber natir-
lich ist da keine direkt Korrelation gege-
ben. Wir werden das verfolgen im Zuge
der Durchfiihrung der Zukunftskonzepte.
Dazu hat das BMBF ein Forschungsprojekt
an der Universitét Hamburg ins Leben g
rufen, dbs diese Aspekte untersucht, wel-
che Rolle sie spielen, denn den Aspekt der
Gleichstellung in der Durchfihrung, in der
Umsetzung der Zukunftskonzepte sollte
man evaluieren. Meine Vermutung wére,
dass dabei rerauskommt, Sie fragten nach
der Weiterentwicklung der Genderaspekte
in der Initiative, dass vermutlich dabei he-
rauskommen wird, dass Gleichstellungs
konzepte bei der Einreichung von entspre-
chenden Antrégen in der Zukunft verbind-
lich verankert werden missten, um in der
Begutachtung auch tatséchlich den Stel-
lenwert zu erfahren, der ihnen zukommt.

Ein zaweiter Punkt wére nach meiner Hoff-
nung im Grunde genommen auch, dass die
sofortige Verankerung von mehr Fih
rungspositionen von Frauen in diesen 4+
kunftskonzepten, dass man sich wirklich
da selbst eine bestimmte Quote auferlegt,
dass das auch verankert werden sollte als
Begutachtungskriterium.

Und der dritte Punkt sollte sicherlich sein,
dass die Implementierung von Gender-
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aspekten in diesen dann auszuzeichnenden
Hochschulen einen wichtigen Stellenwert
einnehmen sollte.

Dr. Carl Jacobsson:

Danke fir die Frage zu den Zielsetzungen.
Der erste Teil war, wie man diese Ziele bei
einer Universitét, die in der Tat autonom
ist, umsetzen kann. Da spielt natlrlich
Geld eine Rolle. Ein autonomes Gremium
oder eine Behorde kann entscheiden, was
sie tun kann, aber die Regierung kann tber
die Mittel befinden, die einer solchen Insti-
tution zukommen. Wir haben aso eine
Zahl berechnet. Wir haben dann Uberlegt,
wenn wir diese hohere Anzahl haben wol-
len, muss der neue wissenschaftliche
Nachwuchs mit diesem Prozentsatz vertre-
ten sein, und das haben wir fir die unter-
schiedlichen Bereiche gemacht, aso fur
die Humanwissenschaft, die Medizin, die
technische Berufe und so weiter. Das heil
ale Universititen waren aufgerufen,
Kommentare abzugeben zu diesen Zielset-
zungen und auch dazu beizutragen. Die
Universitdten mussten erkldren, warum
zum Beispiel die Anzahl von Dozentinnen
eben nicht so hoch war, warum sie weniger
Frauen eingestellt haben, als eigentlich
moglich gewesen ware. Und eigentlich
musste sich da keine Universitét erklaren,
die Ziele waren nicht sehr schwierig zu
erreichen und die Universitdten haben ein-
fach das getan, was notwendig war, um die
Ziele zu erreichen. Was jetzt mit den Insti-
tutionen passiert, die die Ziele nicht er-
reicht haben, da war die Regierung relativ
wage. Es stellte sich heraus, dass nur zwel
Institutionen ganz krepp an der Zielvorga
be vorbei gegangen waren. Und die Regie-
rung hat nicht wirklich etwas dagegen ur
ternommen, weil man gedacht hat, das
grol3e Ziel ist erreicht worden.

Jetzt haben wir aber einen neuen Vor-
schlag, wie man einen Qualitatsaspekt bei
der Mittelzuweisung von der Regierung an
die unterschiedlichen Institutionen umset-
zen kann. Ich glaube, da wird auch en
Indikator, was den Prozentsatz von Profes
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sorinnen angeht, enthalten sein. Ich muss
gestehen, dass ich Professor eines For-
schungsprojekts 1995 war, und ich war
damals beginstigt, und ich schame mich
nicht wirklich, dass ich nicht Frau und
nicht Professorin bin.

Vorsitzende:
Und nun Frau Dr. Jochimsen bitte.
Dr. Maren Jochimsen:

Frau Multhaupt, vielen Dank far 1hre Frage
nach dem eigentlichen lack von Frauen in
der Wissenschaft in Europa.

In unserer schriftlichen Stellungnahme
haben wir ein Diagramm aufgenommen,
auf das Bezug genommen wird als das so-
genannte , Scherendiagramm®. Es verbild-
licht die Situation im europaischen Durch
schnitt, dass Frauen mehr als 50 Prozent
der Studentinnen stellen, aber nur zu
durchschnittlich 15 Prozent an die Profes-
sorinnenstellen gelangen im Laufe ihrer
Karrierewege.

Da gibt es grof3e Unterschiede zwischen
den einzelnen Disziplinen, es gibt auch
grof3e Unterschiede zwischen den einzel-
nen Landern, aber das ist der europasche
Durchschnitt. Wenn man sich dieses Dia-
gramm genauer anguckt, wird man feststel-
len, dass es zwei Stellen gibt, die von be-
sonderem Interesse sind. Das ist einmal da,
wo die Uberkreuzung der beiden Linien
der Frauenprozente und der Mannerpro-
zente um das Doktorat herum stattfinden
Es werden weniger Frauen zur Promotion
und auch zum Abschluss der Promotion
ermuntert. Da findet der Ubergang statt,
dass die Prozentpunkte fur die Manner
ansteigen.

Der zweite Punkt, den wir uns auch als
Plattform genauer angucken, ist, was pas-
siert eigentlich zwischen der Anzahl der
Frauen auf Assistenzprofessuren und hin
zu Vollprofessuren? Auch daist es so, dass
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Uberproportiona viele Frauen herausfallen
und nicht in einer Art und Weise, wie es
von der zur Verfigung stehenden Anzahl
angelegt ware, auf die entscheidungstra-
genden Stellen zu gelangen. Und meiner
Ansicht nach, well das im européischen
Durchschnitt so ist, fuhrt das direkt zu dem
Punkt, dass man sich genauer angucken
muss, wie eigentlich hier Leistung und
wissenschaftliche Exzellenz beurteilt wird,
einmal bei den Doktorandinnen im Sinne,
dass sie weiter gefordert werden sollten,
und auch bei den Professorinnen, dass sie
an die hochsten Stellen, die die Wissen+
schaft zu vergeben hat, gelangen sollen.

Wissenschaftliche Exzellenz, fur deren
Messung gibt es kein objektives Kriterium.
Wie Leistung bewertet wird und welche
Mal3stabe angelegt werden, ist das Resultat
eines gesdllschaftlichen Kontextes. Das
heil%, es ist beeinflusst auch von unter-
schiedlichen Vorurteilen, die auf den ur
terschiedlichen Ebenen auftreten kdnnen
Das wurde hier in mehrfacher Weise ange-
sprochen. Vorurteile gegen Frauen damit
haben die Wissenschaftlerinnen am meis-
ten zu kanpfen. Zur Folge hat das, dass in
einem frelen Wettbewerb nicht immer die
besten Ideen sind oder die besten Wissen-
schaftler und Wissenschaftlerinnen, die
erfolgreich sind, sondern, dass der Erfolg
der einzelnen Wissenschaftlerinnen und
des einzelnen Wissenschaftlers eben auch
tendenziell von ihrer erfolgreichen Vernet-
zung abhangt, beispielsweise von ihren
sprachlichen F&higkeiten, wenn man daran
denkt, wie wichtig Englisch als Sprache in
der Wissenschaft geworden ist sowie von
transparenten oder nicht trarsparenten
Auswahlverfahren neben ihrer wissen
schaftlichen Qualitét.

Es liegt daher im Interesse nicht nur der
Wissenschaftlerinnen selber, sondern auch
aler Forschungsinstitutionen, Hochschulen
und Industriezweigen, ja der gesamten
Gesdllschaft, dass man faire, objektive und
stimulierende Mal3stébe fur Exzellenz aus-
findig macht, die einen einschliefienden
Charakter haben, die beispielsweise auf
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qualitative wie auch auf quantitative Beuw
tellungskriterien RUcksicht nehmen kon-
nen.

Vorsitzende:
Und nun Herr Dr. Kdller.
Dr. Andreas Keller:

Vielen Dank, Frau Vorsitzende. Frau Ab-
geordnete Sitte hatte gefragt nach Prekari-
tét in der Wissenschaft und auch nach der
Rolle der Exzellenzinitiative in diesem
Zusammenhang sowie einer moglichen
Rolle des Hochschulrahmengesetzes. Dar-
auf gehe ich gerne ein und bedanke mich
fur die Frage. Wir hatten in letzter Zeit,
auch im letzten Jahr, eine sehr grol3e &-
fentlich wahrgenommene Diskussion auch
um Prekaritét in der Wissenschaft als ver-
meintlich neues Phdnomen, Das heil¥, da
hinter verbirgt sich dass nicht nur atypi-
sche Beschéftigungsverhétnisse, die in der
Wissenschaft eigentlich die typischen ge-
worden sind, also die befristeten Teilzeit-
beschéftigungsverhdtnisse um sich grei-
fen Darlber hinaus auch noch prekérere,
noch heiklere Beschaftigungsverhaltnisse,
Nichtbeschéftigungsverhaltnisse wie Lehr-
beauftragte, Honorarvertrdge bis hin zu
Ein-Euro-Jobs in der Wissenschaft, die um
sich greifen. Und ich habe mir fir diese
Anhoérung auch nochmals die aktuelle Da
tenlage des Statistischen Bundesamts ar
gesehen und interessant ist, dass soweit
Daten vorliegen die eigentlich auch die
Vermutung bestétigen, die teillweise auch
an einem anderen Ort bestétigt wird. Wenn
man sich also die Daten zu befristeten oder
Teilzeitbeschaftigungsverhatnissen an
schaut, sieht man, dass Frauen noch stérker
as Manner betroffen sind, wenngleich
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler
natUrlich von einem Phanomen des atypi-
schen  Beschéftigungsverhdtnisses, das
eigentlich, wie gesagt, ein Normalarbeits-
verhdtnis in weiten Teilen der Wissen
schaft it, betroffen sind. Denn wir wissen,
dass Uber 80 Prozent der wissenschaftli-
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chen Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen, die
angestellt sind, auf befristeten Arbeitsver-
haltnissen sitzen. Wenn man sich das nach
Frauen und Méannern vertellt anschaut, so
falt auf, dass bel den dauerbeschéftigten
Beamten, also akademische Réte, Oberréte
und so weiter, Frauen nur einen Anteil von
19,5 Prozent ausmachen. Bei den auf Daw-
er angestellten wissenschaftlichen und
kinstlerischen Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeitern noch 31,9 Prozent immerhin, aber
deutlich weniger as bel den befristet ange-
stellten Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern.
Dort steigt der Frauenanteil auf 38,3 Pro-
zent und unter dem teilzeitbeschéaftigten
wissenschaftlichen Personal, da machen
die Frauen einen Anteil von 47,9 Prozent
aus. Da sind wir also fast von der Gleich
stellung, um es etwas zynisch zu formulie-
ren, nicht mehr weit entfernt. Das ist aso
sehr auffallig, dass hier eine unterschiedli-
che Betroffenheit vorliegt. Diese Zahlen
konnen Sie auch nochmals nachlesen in
meiner Stellungnahme. Und das Problem
ist nun, dass dieses Phénomen des atypi-
schen, des Teilzeitbeschéftigungsverhdlt-
nisses in unseren Wissenschaftssystemen
eine zentrale Rolle spielt, weil unsere Kar-
rierewege so aufgebaut sind, dass nach
dem Studienabschluss, nach der Promotion
eine lange Durststrecke kommt mit solchen
befristeten  Beschéftigungsverhaltnissen,
die tellweise abgel 6st werden durch Nicht-
beschéftigungsverhdltnisse oder auch mal
Stipendien und auch mal wieder Arbeitslo-
senphasen Und erst in einem sehr spéten
Zeitpunkt in der wissenschaftlichen Karrie-
re, haufig erst im funften Lebengahr zehnt,
da wirst Du auf eine Professur berufen
oder nicht, und dann gibt es fur diese hoch
qualifizierten Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler im  Wissenschaftssystem
haufig keinen Perspektive mehr. Und die-
ses Problem flhrt nun eben dazu, dass die
Wahrscheinlichkeit, in ein prekdres oder
atypisches Verhdtnis zu gelangen sehr
hoch und fir Frauen besonders hoch ist,
und dieses wirkt auch abschreckend offen
sichtlich, insbesondere auf Wissenschaftle-
rinnen. Denn in dieser Phase sind die Lo-
cher in der Pipeline besonders grof3, und

34

besonders viele Frauen bleiben auf der
Strecke. Das ist das strukturelle Problem,
was dahinter steckt, und wichtig ist in die-
sem Zusammenhang, dass unsere Karrie-
rewege, wie wir sie in Deutschland ken-
nen, im internationalen Vergleich eigent-
lich relativ beispiellos sind. Beispielsweise
Schweden, das Beispiel darf ich nennen,
well ein Vertreter des Landes da ist. Da
haben wir die Situation, dass nach der
Post-Doc-Phase  unbefristete  Beschéfti-
gungsverhdtnisse, die senior lectures, Ub-
lich sind. Und dieses System fuhrt bel uns
dazu, dass Frauen statt in der Wissenschaft
aufzusteigen, aussteigen.

Vidleicht noch die letzte Bemerkung, Frau
Vorsitzende, zu der Frage nach der Exzel-
lenzinitiative, bzw. ich habe Sie 0 ver-
standen generell auch nach dem Wechsel
in der Wissenschaft hin zur Projektforde-
rung. Dieses Phdnomen fuhrt namlich da
zu, dass auch diese Form der befristeten
und atypischen prekdren Beschéftigungs-
verhdltnisse Oberwasser bekommt, leider,
weil die Hochschulen und Hochschulfor-
schungseinrichtungen mit dem Wissen
schaftszeitvertragsgesetz die Maoglichkeit
haben, immer dann, wenn eine Stelle Uber-
wiegend Uber Drittmittel finanziert it
diese auch befristet zu besetzenist, obwohl
sachlich ein solcher Zusammenhang mei-
nes Erachtens nicht zwingend ist. Man
konnte auch als Ausdruck einer verant-
wortlichen Personalplanung Pools einrich-
ten, wo Wissenschaftlerinnen und Wissen+
schaftler nach Audaufen von Drittmittel-
forderung dann auf neue Beschaftigungs
moglichkeiten Uberflihrt werden. Das ist
ein zentrales Problem.

Uber das Wissenschaftsfreiheitsgesetz
kann ich leider nichts sagen, well wir keine
Informationen haben. Aber diese ganzen
strukturellen Defizite wirken besonders
stark, weil das Hochschulrahmengesetz, so
hat es der Bundestag vor, im Laufe dieses
Jahres aul3er Kraft treten soll, das ist natir-
lich ein grof3es Problem in diesem Zusam+
menhang. Danke.

Ausschuss fur Bildung, Forschung und Technikfol genabschétzung
51. Sitzung, 18. Februar 2008



Vorsitzende:

Der Bundestag hat dartiber noch nicht be-
funden. Herr Prof. Strohschneider.

Prof. Dr. Peter Strohschneider:

Ich bedanke mich fir die Fragen von Frau
Pieper und Frau Multhaupt, die mir das
Vergnugen des Foderalismus auf den Ant-
wortzettel gezaubert haben.

Frau Multhaupt, also die Politiken der
Lander sind, glaube ich gar nicht so sehr
unterschiedlich, aber die Situation der
Lander ist sehr unterschiedlich im Hinblick
auf Gleichstellungsfragen in der Wissen
schaft. Daran kann man vor alem be
obachten, dass Gleichstellungspolitiken
einen langen Atem brauchen. Es gibt ein
A- und B-Land, einen Flachenstaat und
einen Stadtstaat, die stehen ganz besonders
gut da zur Zeit, aber sie tun das auf der
Grundlage von 20-30jahrigen, vergleichs-
weise jedenfalls in den 80iger Jahren Uber-
durchschnittlichen Anstrengungen in der
Gleichstellungspolitik. Sie haben dann
gefragt, wie man einzelne Politikentwrfe
bewerten kann, und ich glaube, dass ich
das jetzt nicht im Einzelnen tun kann. So,
wie sich Integrationshemmnisse und Exp-
losionsmechanismen sehr komplex Uberla-
gern in der Gleichstellungspolitik, so kann
man, glaube ich auch sagen, es gibt nicht
den Masterplan, es gibt nicht die Regel, die
alle Probleme auf einmal 10st, sondern man
braucht einen ganz weit aufgefalteten R
cher von Instrumenten Eine ganze Reihe
dieser Instrumente ist schon erwahnt wor-
den: Formalisierte und transparente Rekru-
tierungsverfahren, anonymisierte Aus
wahlverfahren, Arbeitsverhdtnisse sind
gerade angesprochen worden, die Alters-
grenze bei Forderungen, bel Einstellungen
und so weiter ist ein wichtiger Punkt. Ein
konkreter Regelungspunkt in dem es nach
wie vor auch Entregelungsbedarf gibt, um
das einmal so zu sagen.

Herr Schith hat beschrieben, wie an dieser
Stelle die Deutsche Forschungsgemein
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schaft ein Gleichstellungshindernis besei-
tigt hat. Alles, was im Zusammenhang mit
Work-Live-Balance und  Dual-Career-
Projekten zu tun hat, gehdrt auch hier her.
Das kénnte man sehr weit in Details auffé
chern. Aber weil zuletzt jetzt auch hier
gerade Uber Mechanismen gesprochen
worden ist, will ich sagen: Gleichstel-
lungspolitik hat im Hinblick auf Karriere-
muster darin eine systematische Schwie-
rigkeit, und die muss man glaube ich, an
erkennen, dass es im Wissenschaftssystem
immer einen Zielkonflikt geben muss, von
Karrieresicherheit auf der einen Seite und
harten Auswahlmechanismen auf der ande-
ren Seite. Das Wissenschaftssystem muss
seine eigene Leistungsqualitét nicht nur
halten, sondern ausbauen, und es gibt diese
Spannung von langen Berechenbarkeiten
und harten Selektionsmechanismen. Es
scheint mir auch, wenn ich einen personli-
chen Satz dazu sagen darf, es scheint mir
auch so zu sein, dass ganz abstrakt gespro-
chen, im Moment in der Wissenschaftspo-
litik das Verhdltnis von Grundfinanzierun-
gen und Projektfinanzierungen, um das
mal so zu sagen, denn daran hangt das d-
les, nicht ganz auwsgeglichen ist, und es
scheint mir auch deutlich in der wissen
schaftspolitischen Debatte, dass das Pendel
ein bisschen zurlickkehrt, also neuerdings
sagt ofter mal pmand: ,Wir hatten doch
mal einen Akademischen Rat!“ Und ver-
driickt dann so eine kleine Trane im Auge,
und ich lasse offen, ob es um das rechte
oder das linke Auge geht, aber da kann
man beobachten, wie an dieser Stelle sys-
tematisch ein Problem beschreibbar wird,
was o vidleicht vor 15 Jahren noch nicht
beschreibbar gewesen ist.

Ich will aber auch sagen, und ich meine, es
Ist zwar ein ironischer Ausdruck, aber ich
meine ihn gar nicht polemisch. Es gibt
auch die Autonomiefalle in der Hoch
schulpolitik. Frau Baer hat das mit dem
Ausdruck ,Mikropolitik® beschrieben. Es
werden Vorgaben, Mal3gaben, Richtstel-
lungen, Zielstellungen gemacht, sie werden
mikropolitisch unterlaufen, und das nenne
ich die Autonomiefalle. Gleichstellung ist
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bei weitem nicht das einzige Thema der
Wissenschaftspolitik, wo das auftaucht.

Eines von hdchster Relevanz, mindestens
so wie Gleichstellung oder gleicher Rele-
vanz wie Gleichstellung, ist das Verhdltnis
von Studienplatzausbau und Qualitétsstei-
gerung im Studium. Und die Universitéten,
die Eliteuniversitdten sein wollen, machen
die Studienplétze einfach dicht, sie machen
einfach zu, und dann kommt da keiner
mehr rein, well das autonomisierte Univer-
sitdten sind. Das i, ich will da jetzt gar
nicht politisch werden, ein anderer Bereich
der Wissenschaftss und Hochschulpolitik,
wo man das selbe Problem beobachten
kann, das ich hier abgekirzt Autonomiefal-
le genannt habe, woraus Sie bitte nicht
schlief3en sollen, dass ich etwas gegen Au
tonomisierung oder Ausweitung der
Selbststeuerungss  und  Selbstbeobach
tungskompetenzen von Wissenschaeftsein
richtungen hétte, im Gegenteil. Aber wenn
das so ist und wenn man das nicht einfach
umstellen kann, dann ist tatséchlich der
einzige Mechanismus, die Beobachtung
und die Selbstbeobachtung dieser autoro-
men Teilsysteme des Wissenschaftssys-
tems zu erhGhen.

Frau Pieper hat nach der anderen Seite
gefragt, also was kann der Bund tun, Wis-
senschaftsfreiheitsgesetz.  Also vielleicht
bin ich der letzte, aber ich kenne noch gar
kein Wissenschaftsfreiheitsgesetz, Herr
Storm, es gibt doch noch nicht mal einen
Kabinettsentwurf, glaube ich also kann ich
dazu noch nichts sagen und natirlich wer-
den sich foderale Kompetenzfragen bel
diesem Gesetz stellen oder jedenfalls dann,
Sie haben das Kaskadenmodell genannt,
Frau Pieper, wenn man versucht, so etwas
da hinein zu tun, dann wirde ich mich bei
meinem laienhaften Rechtsverstand ver-
mutlich fragen, ob ich da ein paar Verfas-
sunggjuristen konsultieren sollte. Aber der
Bund fordert selbst in betrachtlichem Um-
fang Forschung, und der verantwortet ihn
auch selbst in der HGF und in der Ressort-
forschung, er hat ein glanzend konzipiertes
Programm, das Professorinnenprogramm.
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Das soll jetzt im Februar/Méarz aufgelegt
werden, und das ist auch auf dieser Seite
des Saales wiederholt gelobt worden, und
dies zu Recht, weil es genau mit den rich
tigen Mechanismen an der richtigen Stelle
ansetzt, weil es belohnt, vorgezogene Be-
rufungen belohnt. Deswegen ist das das
richtige, und insofern kann der Bund wirk-
lich etwas tun.

Es gibt in der ersten und zweiten Forder-
linie kein Genderprojekt. Genderforschung
kommt in der Exzellenzinitiative nicht vor,
wohl aber Gleichstellungsférderung und
Gleichstellungspolitik. Und Frau Dahlhoff
hat das vorhin ausgefihrt, lassen Sie mich
nur zweli Sachen erganzen, zumal fir die
dritte Forderlinie, fir die wir im Wissen
schaftsrat verantwortlich waren. Es gibt
keine Projekte in der dritten Forderlinie,
die nicht sehr hart auf ihre gleichstellungs-
konzeptiorellen Dimensionen und An
strengungen Uberprift worden sind. Es ist
ein vorrangiges Beurteilungskriterium der
Projekte gewesen, aller Projekte, und weil
nach Waelterentwicklung gefragt worden
ist, Frau Hubinger, ich wirde sagen, an
dieser Stelle muss man gar nicht viel wei-
terentwickeln, das steht ganz hart in der
BLK-Vereinbarung drin. Es wére nett,
wenn in  ener kinftigen BLK-
Vereinbarung Gleichstellung nicht Gber
einen logischen Widerspruch eingefuhrt
wirde, so ist es namlich gegenwartig, da
gseht, die Bewertungskriterien sind aus-
schliefdich  wissenschaftlicher  Qualitét.
Daneben spielen Fragen der Gleichstellung
eine Rolle. Das ist gerade nicht das intel-
lektuelle Niveau, das im Wissenschaftssys-
tem goutiert wird, wenn ich das so sagen
darf. Aber es ist im Prinzip schon richtig,
wenn man weiterentwickeln kann, was im
Moment auch de facto der Fall gewesen
ist, dass namlich die Exzellenzinitiative ein
|deenwettbewerb in der dritten Forderlinie
ist, ein institutioneller 1deenwettbewerb fr
Programme zur FOrderung des institutio-
nellen Wandels in den Universitdten, dann
wére das glaube ich dierichtige Richtung,
nicht nur far die Qualitédt des Wissen
schaftssystems Uberhaupt, sondern auch fur
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Fortschritte in der Gleichstellungspolitik.
Ich teile namlich nicht die Auffassung,
dass wir schon alles wissen und an Ideen
gibt es nie genug.

Vorsitzende:

Also, Sie haben es mir leicht gemacht, Ih
nen die knapp drei zusétzlichen Sitze noch
zu ermoglichen, weil Sie interessanter
Weise de Stichworte Gender in der For-
schung und Genderforschung mit ins Spiel
gebracht haben. Wir haben im Moment
hier folgenden Vorgang, dass wir dank der
Fragen der Kolleginnen und Kollegen die
ganz starre Trennung von Block 1 und
Block 2 schon aufgehoben haben, auch
dank lhrer ausfihrlichen Fragen, so dass
ich jetzt gar nicht so strikt auf die Uhr g
cken muss, und wenn ich die Kolleginnen
und Kollegen bitte, die jetzt verbleibenden
knapp 70 Minuten bel den Fragen viel-
leicht auch schon in Richtung Gender zu
gehen, dann kdnnen wir das ohne eine sehr
formale Trennung der einzelnen Fragerun-
den auch noch hinbekommen und ohne
dass sich ale bel den Antworten zu sehr
kurzfassen missen.

Damit kommen wir in die zweite Frage-
runde, und bei der Union fragt nochmals
die Kollegin Hubinger.

Abg. Anette HUbinger (CDU/ CSU):

Schonen Dank. Also Gender direkt mochte
ich nicht ansprechen. Aber an Prof. Mum-
mendey die Frage richten, Sie haben ja
letztendlich so ein bisschen den roten Fa-
den verlassen, in dem Sie wieder gesagt
haben, nicht die Frauenférderung muss
explizit erfolgen, sondern Frauen missen
letztendlich aus einem Pool heraus mitge-
fordert werden in Gemeinsamkeit mit
Mannern, das ist ein besserer Wettbewerb,
man muss nur die Ansatzpunkte andern, so
dass auch fur jungere Manner, fur jingere
Professoren das Ganze handelbarer wird.
Haben Sie da Erfahrungsansétze an |hrer
eigenen Universitét oder sind Ihnen Erfah
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rungen dieses handlings bekannt, dass es
auch zum Erfolg fahrt?

Und meine zweite Frage geht an Frau Dr.
Schulthei3-Reimann. Welche Instrumente
der Frauenférderung sind IThnen im Laufe
Ihrer Arbeit begegnet, und wie kdnnte man
sie, wenn sie denn nicht schon in der
Hochschulférderung mit beinhatet sind,
umsetzen und gibt es dazu in Threm Ver-
band auch einige Fragen die neu diskutiert
werden.

Vorsitzende:

Und fur die SPD-Fraktion, der einzige
Obmann im Forschungsausschuss, der Kol-
lege Tauss.

Abg. Jorg Tauss (SPD):

Trotzdem leidenschaftlich durchgegendert,
viden Dank, Frau Vorsitzende. Gerade
deshab, weil die Kollegin mir ein gutes
Vorbild ist. Im Zusammenhang mit den
Instrumenten, ich weil3 nicht, ob Herr Kel-
ler oder Herr Strohschneider auf meine
Frage antwortet. Es gng um die Erfahrun-
gen der 120 Millionen, die wir in die Lan
der gegeben haben also Instrumerntgeld
ganz konkret. Ich weil3 nicht, ob es Unter-
suchungen gibt, wo es angekommen ist,
wo es verwandt worden ist. Sonst wére das
ein Auftrag dem man sich nochmas zu-
wendet. Das wéare meine eine Frage.

Und meine andere Frage geht an Frau
Baer. Mir geht es nochmals darum, was
erfolgreich ist, im Vergleich dessen was
sich tut. Ich will das eingangs bemerken
mit dem Hinweis, dass insbesondere die
Prasidenten der Wissenschaftseinrichtun-
gen, ich glaube, das kann Herr Stroh
schneider fast durchgéngig feststellen, aller
Ebenen dieses Thema ansprechen nicht
nur in Sonntagsreden, sondern wirklich mit
Stolz vortragen, was sich in ihren Berei-
chen tut, deswegen wére meine Frage, ob
es einen Vergleich von unterschiedlichen
Ansdtzen gibt. Dass man sagt, was Max-
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Planck gemacht hat, ist erfolgreicher als
Helmholtz, ich will jetzt keine Noten ver-
geben. Oder das, was Helmholtz macht, ist
besonders pfiffig, um schneller voranzu-
kommen. Also dieser Vergleich der In
strumente, der unterschiedlichen, die ein-
gesetzt worden sind und zum Teil auch
ausprobiert werden Frau Bludau, bis in
den Strukturerbereich hinein. Gibt es hier
noch Aussagen die es moglich machen, zu
konkreteren Mal3nahmen zu kommen, &
siererd auf den Erfahrungen die wir gera
de in den letzten Wochen, Monaten und
Jahren gewonnen haben. Frau Dalhoff, Sie
koénnen das in einem Einzelgesprach auch
mir nochmals sagen. Aber so viel darf ich
ja nicht, ansonsten hétte ich Se das gerne

alle gefragt.

Vorsitzende:
Und fur die FDP, der Kollege Barth.
Abg. Uwe Barth (FDP):

Vielen Dank, Frau Vorsitzende. Ich moch
te mich gern nochmals an Frau Prof. Baer
und an Herrn Dr. Jacobsson wenden mit
meiner Frage.

Herr Kéller hat vorhin in seinen Ausfuh
rungen Unterbrechungsmoglichkeiten fur
Frauen in ihrer Karriere gefordert fur die
GEW. Ich halte das fur eine relativ schwie-
rige Position, well ich glaube, da ist Wis-
senschaft schon sehr  geschlechtergerecht.
Wenn man heute ma in den alermeisten
Forschungs- oder Wissenschaft sbereichen
ein Jahr raus ist, dann ist man schlicht raus,
und zwar egal, ob man Mann oder Frau ist
und egal, warum man raus ist. Ich glaube,
viel wichtiger als Unterbrechungsmdglich-
keiten zu fordern ist die Forderung, das
Dranbleiben zu erméglichen und zwar
unabhangig von der Planung und von den
Grinden die da moglicherweise Schwie-
rigkeiten bereiten kbnnen. Ein schwieriger
Grund ist immer Vereinbarkeit von Familie
und Beruf. Der ist nun mal sefr geschlech-
terspezifisch, da werden wir in den ersten
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Monaten rein aus biologischen Griinden
relativ wenig andern kénnen. Es gibt eine
Reihe anderer Punkte, Frau Mummendey
hat unter dem Gesichtspunkt ,Netzwerke"
den FuRball erwahnt. Nun ist Frauenful3-
bal stark im Kommen, aber ich glaube
nicht, dass wir warten kdénnen, dass wir
Uberall  Professorinnenmannschaften  in
nennenswerten Groldenordnungen  haben.
Es hat eine ganze Reihe anderer Punkte
gegeben. Meine Frage, es gibt durchaus
Erfolge in der Beteiligung von Frauen in
Fuhrungspositionen in der Wissenschaft,
die meiner Meinung nach schon so grof3
sind, dass man se ma datistisch untersu-
chen kénnte, welche Punkte bei den Frau-
en, die in Fuhrungspositionen sind, denn
nun dazu gefihrt haben, dass sie so erfolg-
reich sind, wie sie sind. War es eine be-
wusste Entscheidung? Gab es von den vie-
len Punkten, die Frau Baer, Frau Bludau
und Frau Mummendey angesprochen ha-
ben, vielleicht einen Punkt, das ist es? Es
ist schlicht die Frage nach Best-Practice-
Erfahrungen, Best-Practice-Beispielen.
Gibt es so was, dann kénnte man sich dar-
an orientieren.

Und welchen Aspekt oder welche Rolle,
das ist dann noch ma speziell an Dr. &
cobsson, weil sich Frau Baer schon gedu
[3ert hat, spielen an der Stelle insbesondere
Quote. Frau Baer hatte auf das Protektio-
nismusproblem schon hingewiesen. Quo-
ten sind ja nicht so ganz unumstritten, aber
wenn ich das richtig verstanden haben,
Herr Jacobson, arbeiten Se relativ stark
im Prinzip mit so einer Art Quoten, wie
umgehen Sie diese Schwierigkeiten, ich
sage mal Quote versus Qualitét. Danke.

Vorsitzende:

Herr Kollege, ich glaube, Sie sollten sich
nach der Anhérung noch ein bisschen zur
Verfugung halten. Einige Zuhorerinnen
waren glaube ich nicht ganz einverstan
den mit Ihrer Einschdtzung der natirlichen
Verantwortung in den ersten Lebensmona
ten.
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Abg. Uwe Barth (FDP):

Wenn ich das so sagen darf, Frau Vorsit-
zende und meine Damen, dassich ein Kind
gillen soll, stelle ich mir das relativ
schwierig vor, das st ganz biologisch be-
dingt, das meine ich schlicht und ergrei-
fend, nichts Weiteres.

Vorsitzende:

Und nun liegt der Ball bei Ihnen Frau Dr.
Sitte.

Abg. Dr. Petra Sitte (DIE LINKE.):

Da kann man jetzt nichts machen der Kol-
lege wollte unbedingt durch. Ich moéchte
noch ein Zitat aus der vorjdhrigen Konfe-
renz voranstellen zu meiner zweiten Frage,
die richtet sich sowohl an Frau Prof. Baer
als auch an Herrn Dr. Kéller. ,Wenn der
Bockgeruch doch zu grof3 wird, selektiert
dieser Geruch auch nur noch die Bocke.”
Und dies hat damals Prof. Thomas
Christaller vom Fraunhofer Institut for
intelligente Analyse und Informationssys-
teme gesagt. Dies ist natlrlich sehr ein
prédgsam und deshalb geht meine Frage
sowohl auf die erwdhnte Prekaritéat zuriick
als auch auf die vorhin an Sie gerichtete
Frage, Frau Prof. Baer, zur Struktur des
Gesamtsystems, und ich méchte dies auf-
greifen. Das, was vorhin Frau Dr. Bludau
gesagt hat von der Max Planck-
Gesdllschaft hinsichtlich des Mythos der
Wissenschaftlerin oder des Wissenschaft-
lers, ich teile da lhren Ansatz nicht gern.
Mochte also hier die Gelegenheit nehmen,
dass Sie sich aus ihren Stellungnahmen
heraus, Herr Dr. Keller und Frau Prof.
Baer, dazu nochmals au3ern, Wissenschaft
als normales Berufsfeld, sowohl unter dem
Blickwinkel der Beschéftigungsperspekti-
ve, as auch unter dem Blickwinkel des
Wissenschaftssystems, eingebunden in
Forschung und Lehre. Und beide Stellung-
nahmen haben im Gegensatz zu anderen
die frihzeitige Sensbiliserung themati-
sert, insbesondere auch die Wirkung von
beispielsweise Studiengebihren auf die
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Selektion bzw. Ausgrenzung von Frauen
aus der Wissenschaft und die Wirkung des
Bologna- Prozesses as BA-/MA-
Strukturierung des Studiums. Danke.

Vorsitzende:
Frau Sager, bitte.
Abg. Krista Sager (B90/ Die Griinen):

Frau Vorsitzende, ich will Thre Ermahnung
aufnehmen, jetzt auch zu dem Thema
»Genderforschung” zu kommen. Ich habe
auch Angst, dass das sonst hinten runter
falt, und ich richte meine Frage an Frau
Prof. Baer.

Frau Baer, wie kénnen wir das denn hin
kriegen, dass der Blick auch an den Hoch
schulen daftr geschérft wird, dass es bel
der Genderforschung nicht um irgendeine
Spielwiese geht, sondern tatschlich um
Qualitat und Innovation. Wir haben das
Phadnomen, dass die Fraunhofer Gesell-
schaft jetzt Gender als Innovationsfeld
begreift, aber ich glaube, dass wir an vielen
Hochschulen die Einstellung haben, brau
chen wir das eigentlich noch?

Und daran anschlief3end wirde mich auch
interessieren, wie konnen wir den in der
Politik das BMBF davon Uberzeugen, dass
es hier bei der Genderforschung nicht um
einen Randbereich geht, sondern tatsach-
lich um einen durchgehenden Innovations-
ansatz.

Meine zweite Frage geht an Herrn Dr. J-
cobsson. Ich weil3, dass Sie zusammen mit
Frau Prof. Baer auch sehr aktiv auf der
europaischen Ebene in einem Experten
gremium sind, wo es auch um Gender und
Gleichstellung auf der européischen Ebene
geht. Wir sind jetzt in Deutschland sehr
aufgeschreckt worden durch die internatio-
nalen Gutachter bei der Exzellenzinitiative.
Dann ist nattrlich die Frage nahe, kbnnten
wir von der européischen Ebene vidlleicht
weiter aufgeschreckt werden, was uns sehr
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gut tun wirde? Was wird dort betrieben
auf der europaschen Ebene, womit befas
sen Sie sich dort, und was kommt von dort
moglicherweise auch auf Deutschland zu.

Vorsitzende:

So, und nun Frau Baer. Sie haben jetzt die
Maoglichkeit zu antworten auf die Fragen
der Kollegen: Tauss, Barth, Sitte und S
ger.

Prof. Dr. Susanne Baer:

Die Mdoglichkeit nehme ich nattrlich gerne
in Anspruch. Das sind viele Fragen, aber
ich bemihe mich, die fir mich wichtigsten
Punkte kurz anzusprechen.

Herr Tauss, Sie hatten unter anderem nach
dem Verbleib von Geld in den Landern
gefragt. Die zweite Frage bezog sich auf
die Wissenschaftseinrichtungen und Best-
Practices im Vergleich. Diese Fragen han
gen zusammen, denn wir haben mittlerwei-
le eine Vorauswertung der Bundeskonfe-
renz der Frauen und Gleichstellungsbeausf-
tragten an den Hochschulen, die ehrlich
gesagt alarmierend ausfdlt. Es gibt eine
erhebliche Diskrepanz zur Mittelverwen
dung in den Landern. Es ist keinesfalls so,
dass die glorreichen Erfahrungen mit den
HWP-Programmen einfach  fortgefihrt
werden, sondern wir haben Lander, die
nichts tun, andere, die viel tun, wir haben
die ganze Bandbreite. Insofern ist das eher
beunruhigend, es geht schon in die Rich
tung der Frage von Frau Sager, dass sozu-
sagen die In-Dubio-Regdl, die ich vorhin
nannte, eben im Zweife auf Kosten von
Frauen und Gender funktioniert. Wenn die
Hochschulen unter dem erheblichen Druck
stehen, unter dem sie nun mal stehen, daist
auch das Verhdltnis Grundfinanzie-
rung/Projektfinanzierung, dann kappen sie
die neue Besetzung bei den Genderprofes-
suren, die sozusagen innovativ irgendwann
mal etabliert worden sind, aber jetzt wieder
wegfallen. Und wir haben erhebliche Strei-
chungen bei den Studiengéngen sowohl auf
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dem Bachdlor- as auch Masterniveau fir
Gender-Studies als Nebenfach, und zwar
auch und gerade in den Natur- und Inge-
nieurwissenschaften, wo das wirklich
wichtige Komponenten auch fur anwen-
dungsorientierte Forschungen sind. Die
ersten Zahlen dazu sind also ales axdere
als entziickend.

Jetzt der Sprung zu den positiven Dingen:
Ich wirde mir jetzt nicht in der Kirze der
Zeit erlauben, einen Vergleich zwischen
den Aktivitdten der Forschungseinrichtun-
gen anzustellen, das wirde ihnen nicht
gerecht werden. Das MPG-Programm ,,M i-
nerva® gilt as ein ausgezeichnetes und
beispielgebendes Programm. Denn die
Forderung von Frauen auf Professuren, die
Sichtbarkeit erzeugen und Exzellenz iden
tifizierbar machen, ist einfach eine gute
Malinahme. Die ist auch im Audand er-
griffen worden, beispielsweise in der
Schweiz, die auch Sondermittel fur diese
Professorinnen ausgeben, ihnen somit a+
sétzlich zu der Stelle zigtausend Franken
mit draufgeben, die frel verflgbar, fre
budgetierbar und Ubertragbar sind. Dies
sind sinnvolle Dinge, um Leute in eine
Sichtbarkeit zu bringen und Vorbildwir-
kungen zu erzielen.

Das Fraunhofer-Projekt ,, Discover Gender*
wird algemein als ein sehr positives Pro-
jekt gehandhabt. Es geht im Kern darum,
dass junge Wissenschaftlerinnen, ich glaw
be in dem Fall mit Forderung des BMBF,
insofern haben wir hier auch ein gutes Bei-
spiel fur Bundesengagement, sich mit den
Kollegen zusammengesetzt haben. Sie he-
ben gesagt, wir probieren ma schnell
durch, was eure Patientenchipkarte denn so
for Manner und fur Frauen bringt. Das
Ergebnis war, dass sich die Patientenchip-
karte nur einen méannlichen Benutzer vor-
gestellt hat. Mein Lieblingsbeispiel dazu
ist Ubrigens die Kinderkarre, die ganz ur
terschiedliche hippe Namen heutzutage
hat. Also ein schlichtes Gefahrt, um Kinder
durch die Gegend zu fahren. Da hat man
nun die Frage gestellt, an wen habt ihr
denn gedacht, an die Standardmutter oder
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vielleicht auch an jingere und dtere Véater
und Mtter? Und zack, da sah die viel schi-
cker aus als vorher. Sie war sozusagen
auch ralleytauglich, damit Véater sich auch
mit ihr identifizieren konnten. Also en
Produkt auf den Markt zu werfen, was
schlicht und ergreifend mehr Leute kaufen,
das war ja das Entscheidende.

,Discover Gender* finde ich wirklich ein
wunderbares, anschauliches Projekt, wie
mit relativ, das ist immer relativ, gringen
Mitteln in einer ganzen Organisation Im-
pulswirkung erzielt wurde. Das kann man
auch an anderen Stellen machen.

Bel der DFG finde ich, und dasist ein wei-
terer Punkt, well es einfach noch mal ein
anderes Feld, was heute noch nicht vor-
kam, anspricht, interessant, dass im Rah-
men der Preisvergaben, in dem Fall Leib-
niz-Preis, und es gibt ja viele Preise in der
deutschen Wissenschaftswelt, nachgefasst
worden ist, als das Phanomen auftauchte,
dass, wie man das dann so sagt, Frauen
einfach nicht auf dem Schirm waren. In der
Forschung gilt als ausgemacht, dass, wenn
Preise vergeben werden, auf ein Fremd-
meldeverfahren gesetzt wird. Die Ingtituti-
onen werde aufgefordert, gute Leute zu
melden, in der Regel werden Manner g
meldet, jedenfalls im deutschsprachigen
Wissenschaftskontext. Wahrend, wenn Sie
Preise ausflaggen, die auf Selbstmeldever-
fahren beruhen, also die Damen und Her-
ren sich selber bekannt machen konnen,
Sie weitaus mehr Vielfat in der Preisver-
lethung und Preisnominierung haben. Das
sind ganz einfache Drehs, die aber, finde
ich, sehr, sehr interessante Wirkungen he-
ben.

Die Peer-Quadlifizierung, die die DFG an
geht, ist ein weiteres Mittel. Insofern haben
wir in Deutschland ein paar gute, innovati-
ve Impulsprojekte und wir reden ja hier im
Sinne von regulierter Selbstregulierung.
Die Regulierung kann einen Rahmen vor-
geben, der Bund kann somit Impulse und
die Wissenschaft muss dann selbst, in einer
Art Schneeballsystem, darauf reagieren.
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Dazu gehort flankierend die Transparenz,
das hatte ich gesagt.

Herr Barth, Sie hatten nach der Vereinbar-
keit im Hinblick auf die Kultur gefragt. Es
gibt einen Aspekt, der mir da wichtig ist:
Die Wissenschaftskultur, so wie ich die
Daten im Moment lese, reagiert auf aktive
Véter teilweise noch schérfer als auf M-
ter. Das Problem liegt aber in keinem Fall
im tatsachlichen Kinder haben oder Kinder
betreuen. Die Daten sind recht eindeutig.
Das Kind ist kein Hemmnis. Was en
Hemmnis ist die Unterstellung, an ein be-
stimmtes Mutterbild gebunden zu sein und
as Vate nie etwas damit zu tun haben zu
durfen. Das heifd, das Problem sind die
Stereotype, die an der Familie kleben, und
zwar unabhangig davon, was sie fir eine
leben. Und ob Sie Ihre Eltern pflegen oder
43 Tanten oder andere, das Problem sind
nicht die Fakten sondern das Problem sind
die Vorurteile und die stereotype Bindung.

Was kann gemacht werden? Das ene i,
die Altersgrenzen aufheben und die Le
bendlaufperspektive einfihren, das ist klar.
Im Hinblick auf die Erfolgsfaktoren bei
den Frauen, die es geschafft haben, gibt es
relativ viel Forschung, auch sehr interes-
sante Forschung, wobei eben eines gezeigt
hat, dass das tatséchliche Vorhandensein
von Kindern nicht der Punkt ist. Was d-
fensichtlich bel allen eine sehr grof3e Rolle
spiet, ist oft auch die informelle Férde-
rung. Wir haben Daten dazu, dass Frauen
von informellen Forderstrukturen weniger
stark profitieren als Manner, weil ganz
rational, die Investition in eine Frau sich
weniger lohnt, wenn die nicht so chic, be-
riohmt und ausgestattet wie mein junger
Kollege spéter wird. Dann habe ich weni-
ger davon, wenn ich sie fordere. Also ent-
scheide ich mich rationa fir den jungen
Mann. Das sozusagen sind die systemi-
schen Verwerfungen, die dann immer wie-
der was Neues produzieren.

Also Forderung hilft, Ermutigung hilft, und
das glaube ich an dieser Stelle auch noch
mal sagen zu kénnen, sinnvolle Frauenfor-
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derung. Dies zeigen jedenfalls ein Teil der
Daten, aber auch Gespréche unter anderem
auch in den europdischen Netzwerken.
Sinnvolle Frauenforderung stigmatisiert
Ubrigens Uberhaupt nicht, sondern bringt
gute Frauen in Positionen, wo sie gesehen
werden. Eine Angst vor einem Schreckge-
spenst ,, Quote”, die dann sagt, diese armen
Frauen, die dann als diese Minderbemittel-
ten da hoch gefordert werden, das ist wirk-
lich unredlistisch und basiert auf einem
Mythos, aber nicht auf den Fakten. Sinn
volle Frauenférderung musste weiter dazu
dienen, Frauen in gute Positionen, gerade
auch Leitungspositionen und zukinftig
dbrigens auch auf die mittleren Manage-
mentpositionen in der Wissenschaft zu
beférdern, die ja wichtiger werden bei de-
zentralen Budgetsteuerungen in alen Ein
richtungen, so dass man da, glaube ich,
eine Menge tun kann.

Frau Sitte, Sie hatten mich zu Prekaritét
und Struktur des Systems gefragt und noch
mal die Frage nachgestellt, was ist mit den
Strukturverdnderungen, die man gerade im
Hinblick auf das Personal vielleicht anden
ken misste. Mein Eindruck ist, dass wir,
und da bin ich wahrscheinlich etwas ande-
rer Ansicht als Herr Keller, eine Flexibili-
tét in den Personalkategorien brauchen,
dringend brauchen, well dieses Dahinfris-
ten zwischen Dienerschaft und kleinem
Konigreich eben immer eine Entweder-
oder-Entscheidung bringt, die nicht pro-
duktiv ist. Frau Allmendinger hat das in
ihrer, glaube ich, sehr guten Studie, ich
glaube zur Max-Planck-Gesellschaft, unter
anderem gesagt, die deutsche Wissen
schaftskarriere ist zu personengebunden,
zu intransparent und zu lang, sie lauft zu
stark in diesem Entweder-oder-Prinzip,
ewiger Nachwuchs oder dann Berufung
und endlose Freiheit. Das ist nicht sinnvoll.
Flexibilisierung muss aber nicht die Wie-
dererfindung des Akademischen Rates
heifl3en und so weiter und so fort, da gibt es
namlich hoch ambivalente Erfahrungen,
sondern kann heil3en evaluiert, begleitet,
transparent, innerhalb des Systems die
Dinge aufzubrechen, die im Moment zum
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Beispiel an Universitdten mit einem Lehr-
diputat neun Stunden fix laufen da gibt es
kein Vertun. Zu strikt sind sie. Bel den
Besoldungssystemen muss man, glaube
ich, bei Transparenz sehr stark aufpassen,
was man da tut. Da halte ich eine nicht
datus- und personenbezogene Finanzie-
rung, sondern eine projekt- und leistungs-
bezogene Finanzierung fir den einzig
gangbaren und Ubrigens auch den einzig
fairen Weg. Im Moment sind wir noch sehr
stark daran orientiert, dass jemand Ordina
rius ist und nicht mehr oder weniger. Ich
bin selbst Professorin, aber es gibt doch
auch Félle, wo ich sagen wirde: Projektfi-
nanzierung und gerade Risikofinanzierung
von Innovationsprojekten, das ware wirk-
lich noch etwas, wo Masse im Finanzie-
rungsvolumen in den Hochschulen ver-
schoben werden konnte.

Bei den Hochschulen bin ich bei der Frage
von Frau Sager, wie konnte man die Hoch-
schulen nicht nur fir Gleichstellung, dass
wollen sie natlrlich offiziell schon alle,
sondern auch fur Genderforschung 6ffnen?
Ein Beispid aus Kanada hat mir sehr im-
poniert. Dort ist den Hochschulen angebo-
ten worden, in dem Moment, wo sie von
der Industrie Stiftungsmittel einwerben,
co-zu finanzieren, also die andere Hélfte
bereit zu stellen, um Frauen auf den Cana-
dian Research Chairs, sehr distinguierten,
sehr prominenten, sehr stark beworbenen
Professuren, in Felder zu bringen, die i+
dustrienah und —relevant sind, also Sicher-
heit, Hochtechnologie und so weiter und
sofort und damit eben zwei Dinge zu tun,
zum dnen mehr Frauen in die Facher zu
bringen, zum zweiten der Industrie und der
Wirtschaft ein Signal zu geben meine Lie-
ben, wir kimmern uns darum, und wir
schaffen hier ein Potenzial auch fir Deinen
Nachwuchs. Zum dritten mit erheblichem
Werbeaufwand seiters der, in dem Fall
Bundesregierung, auch Kanada ist ein sehr
foderaler Staat, dafiir zu sorgen, dass diese
Frauen da nicht in der Versenkung as die
Geforderten ,, die hatten wir auch ma“ ver-
schwinden, sondern wirklich prominent
platziert werden. Die hatten hochgradige
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Zeitfreistellungen, das war ja auch das
Thema von Frau Bludau, um Werbung fur
das eigene Fach, das eigene Feld und die
eigenen Genderansdtze in der Forschung
zu machen. Sie waren sozusagen auch dazu
verpflichtet, als Messenger, als Diplomaten
fur die gute Sache durch die Welt zu rei-
sen. Dasist nur ein Beispiel von mehreren.

Mein Eindruck ist, dass das, was ich, das
sollte ich so nicht sagen, ich nenne es fir
mich Risikokapital oder Risikoinvestment,
ich sollte es aber nicht mit dem Begriff
» Risiko* beschreiben, ich nenne es mal
seed-money, also Innovationsgeld auszahit.
Ich glaube, dass man in den Universitéten
und fur die Universitdten auch von auf3en
jenseits der Grundférderung, wo sowieso
viel getan werden muss, gute und wichtige
I mpul se setzen kann, indem man den Unis
sagen kann, IThr kriegt hier was. Professo-
rinnen-Programm ist der eine Punkt, aber
ihr kriegt auch was wenn lhr inhaltlich
innovativ und zukunftsoffen seid. Das ist
fUr die Universitéaten deshalb wichtig, well
die immer noch, und hoffentlich auch wei-
terhin, digenigen sind, die den Nachwuchs
produzieren, nicht nur fir die Forschung,
sondern auch fir weite Teile der Industrie
und der Dienstleistungssektoren. Dieser
Nachwuchs sollte ja auch von Anfang an
mit auf den Weg bekommen, was wir an
Genderwissen brauchen. Wir kénnen jain
keinem Feld sozusagen Gleichstellungs
kompetenz und dies und das und jenes for-
dern, wenn das in den Studiengdngen nicht
mitvermittelt wird. Insofern kénnte man,
Berlin macht das, glaube ich Ubrigens g
rade mit seinem Masterplan, nicht nur in
den L&ndern, sondern auch vom Bund her,
wettbewerblich Impulsgelder in die Hoch
schulen zu bringen, die sagen: So meine
Lieben, wenn lhr Gender inhaltlich macht
und ob das Frauen oder Ménner machen,
ist mir Ubrigens relativ egal. Es gibt eine
gewisse Neigung von Mannern, sich mit
dem Feld nicht zu beschéftigen, weil es so
arg stigmatisierend wirkt, aber es gibt auch
Maéanner in der Mannlichkeitsforschung, die
da sehr interessante Beitrdge leisten kon
nen. Aber wenn man hier den Universit&
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ten Anreize gabe, Genderforschung deutli-
cher, prominenter zu platzieren, dann
schiene mir das wichtig.

Letzte Bemerkung zu den Hochschulen
und der Genderforschung: Auch da zeigen
die Zahlen im Moment zu den Entwick-
lungen in den Landern, es gibt eine gewis-
se Gefdhrdungslage fur die Gender-
Studies, die Knappheit der Mittel wirkt
sich hier besonders dramatisch aus. Das ist
fUr die Zukunft der Qualitét der Forschung
ein echtes Manko und ein echtes Risiko.
Wenn man hier gegenhaten mochte, muss
man des Weiteren auf die Akkreditierun
gen achten. Bei den Akkreditierungen kann
es sehr wohl, und das hat eine Studie aus
Dortmund sehr schdn nachgewiesen, kann
man sehr wohl darauf achten, dass Gender-
inhalte in den Studiengangen, in der Aus-
bildung bleiben. Man kdnnte bei dem Vor-
haben, Gestaltung von Berufungsverfah
ren, darauf achten, dass die Nominationen
in den Professuren nicht so ohne weiteres
gekippt werden, sondern dass es als Quer-
schnittsaspekt weiterhin eine Rolle spielt.
Das muss man absichern Uber externe Gut-
achten usw. Da kann man von der DFG,
glaube ich, lernen, insofern gdbe es da
noch Einiges zu tun.

Meine Schlussbemerkung bezieht sich auf
den Aspekt ,,Autonomie oder ,Autono-
miefalle. Es gibt insofern nicht nur eine
Autonomiefalle, sondern es gibt auch eine
Foderalismusfalle. In beide Fallen sollte
man nicht hineinlaufen. Bei beiden spielt,
glaube ich, eine Rolle, dass Freihet, &-
wohl der Lander zu tun und zu lassen was
sie wollen, wie auch der Hochschulen und
Forschungseinrichtungen zu tun und zu
lassen, was der Wissenschaft gut tut, kei-
nesfalls von Gemeinwohlverantwortung
und Zukunftsverantwortung entbindet. Das
scheint mir ganz, ganz wichtig zu sein.
Autonomie ist nicht die Regelfreiheit, das
sehen wir in Feldern wie dem Steuerrecht
derzeit, Autonomie auch in Exzellenz ent-
bindet keinesfalls davon, gemeinwohlver-
antwortlich zu handeln. Das ist eine legiti-
me Anforderung auch weiterhin, ob mit
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und ohne Foderalismusreform. Insofern
sehe ich hier einfach Handlungschancen.
Vielen Dank.

Vorsitzende:

Ja, vidlen Dank, and now Dr. Jacobsson,
it's up to you.

Dr. Carl Jacobsson:

Ja herzlichen Dank. Wir haben die ver-
schiedensten Kommentare gehort, zundchst
einmal mdchte ich kommentieren zur Un
terbrechung der Forschungskarriere, en
Jahr oder langer, ich denke nicht, dass das
SO ist, ich denke, das Ziel muss sein, dass
sowohl Mdtter als auch Véater die Mog-
lichkeit erhalten sollen sich um ihre Kin
der zu kimmern. Selbst wenn man For-
scher ist: Also wir stellen Gelder zur Ver-
fugung fur den Mutterschutz und die Men
schen konnen zuriickkommen und wenn
man in einer guten Forschungsgruppe ist,
kann man auch in Kontakt bleiben selbst
wenn man dann auch mit dem Ehepartner
zusammen die Kinderbetreuung Uberneh
men kann. Um Qualitét in der Forschung
haben zu kénnen, muss man in der Lage
sein, eine Familie auch griinden zu kénnen
und auch Kinder haben zu dirfen.

Ich denke, eine weitere Frage sollte sein,
warum sind einige Frauen nicht so erfolg-
reich, es gibt viele kleine Schritte und Ent-
scheidungen, die getroffen werden missen,
wenn man eine etwas voreingenommene
Erfolgsquote hat, die Ménner begingtigt in
der Forschung, dann ist das eines, wenn
man bel der Einstellung Manner bevorzugt,
dann ist das auch wieder etwas anderes

Das sind vid kleine Entscheidungen, die
Frage ist nicht, wie diese erfolgreichen
Frauen es geschafft haben, sondern warum
haben es andere Frauen nicht geschafft, die
auch erfolgreich hétten sein kénnen. Und
wenn man ein Ziel hat, nimmt mein keinen
potenziellen mannlichen Einstein  weg
wenn man eine mittelméaldige Frau einstellt.

Es geht hier um die Grauzone dazwischen
Wir haben sehr gute Frauen und sehr gute
Manner, und zwischen denen muss man
auswahlen und dann muss man schauen,
dass das gleichberechtigt ist. Und man
muss natirlich auch den Qualitatsfaktor
einbeziehen. Gleichheit ist auch ein Quali-
tatsfaktor. Nun zu den Quoten: Wie arbei-
ten wir mit den Quoter? In Schweden ha-
ben wir bestimmte Quoten, also wir Uber-
prifen das ander Uni, wir Uberprifen nach
drei bis vier Jahren wie vide Stellen mit
Professorinnen und mit Professoren besetzt
werden wurden. Es ist kann nicht 100 Pro-
zent mannlich oder weiblich sein bei einem
Professor. Es gibt keinen Grund, warum
man mehr Manner einstellen sollte als
man zur Verfigung hat, und man hat die
Wahl. Ich denke, nicht die Quoten sind
gegen die Qualitdt, also ich denke, das
schwedische System war kein Quotensys-
tem, sondern ein System was auf Zielen
basierte, nicht aber auf definitiven Quoten.

Und jetzt zu dem Thema, was auf EU-
Linie getan werden muss, und die Auswir-
kungen auf Deutschland. Ich denke nicht,
dass die systematische Datenerhebung
Auswirkungen auf die Mitgliedsstaaten
hat, denn man muss zeigen, wie man fur
Gleichberechtigung sorgt, und das waére
peinlich fir Schweden, wenn es unter be-
stimmten Aspekten scheitert. Man muss
sich mit den Mittelstaaten beschéftigen,
wie sie das machen.

Vorstzende:

Thank you so much and now: Dr. Kéller.
Dr. Andreas Keller:

Viedlen Dank fur die Fragen. Herr Tauss
war sich ja nicht ganz sicher, wem er die
Frage stellen soll, und ich kann vieleicht
nur eine kleine Antwort darauf geben, was

ich dazu beitragen kann.

Die Frage bezog sich auf die Erfahrungen
mit dem  Hochschulwissenschaftspro-
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gramm und dem dort verankerten Chan-
cengleichheitsprogramm. Das Problem ist,
dass nach meiner Kenntnis eine systemati-
sche Gesamtevaluation dieses Programms
noch nicht vorliegt, im Ubrigen auch nicht
vorliegen kann, weil ja die spannende Fra-
ge wére, haben diese Malnahmen dazu
gefihrt, dass Wissenschaftlerinnen dann
tatsachlich zum Beispiel auf eine Professur
berufen werden. Dafur sind die Zeitraume
noch zu kurz. Es gibt, soweit ich wel3, fur
einzelne Lander enige interessante Eva
luationen. Natlrlich haben auch wir als
Gewerkschaft Erziehung und Wissenschaft
Uber unsere Landesverbande viele Rick-
meldungen bekommen und kénnen erstmal
bestdtigen, dass dieser Ansatz, namlich
Wissenschaftlerinnen in dieser Phase zwi-
schen Promotion und Berufung aktiv zu
unterstiitzen, durch Stipendien oder Stel-
len, der richtige Ansatz ist. Der Weg aller-
dings Uber Stellen ist gegentiber dem Weg
Uber Stipendien héufig erfolgversprechen
der, auch aufgrund der Eingebundenheit,
der Integration in den Wissenschaftshe-
trieb. Das sind keine systematischen, aber
doch Rickmeldungen, die wir erhalten.
Dasist also der Schritt in dierichtige Rich
tung. Wir wirden Stellen fur den interes-
santeren Weg halten. Und vor allem wir-
den wir uns matirlich wiinschen, dass Bund
und Lander hier weiter machen, well es ein
Nachfolgeprogramm in der Weise vorerst
leider nicht gibt. Das ist, glaube ich, also
ein Appell, den man unabhadngig von der
Evauation, die wir erst in einigen Jahren
vorliegen haben werden, den ich hier noch
loswerden mochte.

Dann zur Frage der Abgeordneten Dr. Stte
mal nach dem Mythos und auch nach den
Studiengebthren.

Der Mythos des Wissenschaftlers, ich hatte
ihn erwahnt, und er spielt eine ganz zentra-
le Rolle auch bei Analysen Uber das Wis-
senschaftssystem und Uber seine ausgren
zende Wirkung, ist eine ganz zentrale S
che, die wir hinterfragen mussen. Also
hinter diesem Mythos steckt die Vorstel-
lung, Wissenschaft ist kein Beruf, sondern
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eine Berufung. Da ist natdrlich im Kern
was dran, aber dahinter steckt eine Vorstel-
lung, die wir auch as Gewerkschaft schon
kritisch sehen, dass man nur Erfolg haben
kann, wenn man sich sein ganzes Leben zu
hundert Prozent Tag und Nacht dieser
Aufgabe verschreibt. Das ist nun ein Mo-
dell, mit dem natdrlich auch Politiker oder
Gewerkschaftsfunktiondre manchmal kon-
frontiert sind und es nicht immer leicht
haben, sich damit auseinander zu setzen.
Aber es it ein Modell, was offensichtlich
ausgrenzend gegenuiber Wissenschaftlerin-
nen vor alem wirkt, die sich teilweise auch
dagegen entscheiden. Und vor dem Hinter-
grund eines Fachkraftemangels, vor dem
wir stehen, fuhrt das natirlich dazu, dass
dann andere Berufe in der Wirtschaft oder
auch Wissenschaftskarrieren im Ausland,
zum Beispiel in Schweden, wie das Herr
Jacobsson gerade ausgefihrt hat, dass auch
hier die Wege und die Vereinbarkeitsprob-
leme ganz anders gelost sind, dass diese
attraktiver werden konnten. Ich glaube,
dass in wenigen Jahren das Problem von
daher alarmierender werden konnte.

Wir missen diesen Mythos in Frage stel-
len. Wissenschaft ist ein Beruf wie jeder
andere, mit alen Implikationen, auch was
die Karrierewege und Beschéftigungsver-
haltnisse angeht, die ich vorhin schon aus-
gefuhrt hatte und das deswegen hier nicht
noch mal wiederholen mdchte.

Und damit bin ich bei dem letzten Aspekt
Studiengebiihren / Bolognaprozess. Ich
halte diese Frage fur sehr wichtig, weil wir
natrlich heute mehrfach festgestellt ha
ben, funfzig Prozent Studierende, Absol-
ventinnen, Studienanfangerinnen, alles in
Butter. Wir haben nun aber Zahlen, die
zeigen, dass in Masterstudiengéngen nur
noch vierzig Prozent der Studierenden
Frauen sind. Diese Zahl muss man mit
Vorsicht genief3en, weil nur sehr wenige
Masterstudiengénge erfasst sind, das weil3
ich durchaus. Aber sie sind ein Alarmsig-
nal, dass moglicherweise der Ubergang
von Bachelor zu Master hier eine neue
Hirde fir Frauen sein konnte. Da nur Uber
den Masterstudiengang aich der Weg in
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die Wissenschaft als Beruf erdffnet wird,
ist das ein bedenkliches Signal. Dass nun
gleichzeitig sieben von sechzehn Bundes-
landern Studiengebiihren einfihren, konnte
diese Hirde noch zusétzlich erhéhen und
die Durchléssigkeit weiter in Frage stellen.
Das wissen wir anhand von Studien aus
Osterreich und Australien, in denen nach-
gewiesen wurde, dass Studiengebihren fir
Studentinnen abschreckender wirken as
fur Studenten, unter anderem auch deswe-
gen, well ganz rational gesehen sie auf-
grund des riedrigeren Lebenseinkommens
langer brauchen, etwa fur die Rickzahlung
von Darlehen, die sie aufnehmen missen.
Aber auch andere, subtile Ausgrenzungs-
mechanismen fihren einfach dazu, dass
sich Studentinnen héufig dann gegen ein
Studium entscheiden oder eben sagen,
nach drei Jahren Bachelor ist erstmal ge-
nug. Und deswegen missen wir ganz
wachsam sein und sollten hier nicht mit
Studiengebiihren rumexperimentieren, so-
lange diese Auswirkungen nicht widerlegt
sind.

Vorsitzende:

Herzlichen Dank, und nun ist Frau Prof.
Mummendey an der Reihe.

Prof. Amélie Mummendey:

Ja, das war die Frage von Frau Hubinger.
Ich will das noch mal erlautern: Es ist ja
offensichtlich so, dass an dieser Schnitt-
stelle Promotion/Habilitation sehr viele
Frauen verloren gehen. Diese Schnittstelle
fallt mit der Phase der Familiengriindung,
biologische Uhr, usw. zusammen. Man
kann auch feststellen, dass mit zunehmen-
der Aufgeschlossenheit von Frauen gegen
Uber Berufstatigkeit, auch der wissen
schaftlichen Laufbahn, Wissenschaftler
weniger Kinder kriegen. Die Kinderlosig-
keit bei Mannern nimmt zu, warum? Weil
die Frauen fehlen, die diese aufziehen.
Zieht man daraus den Schluss, Wissen
schaftler sollten auf Familie verzichten
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oder aber sie sollten ausgestattet werden
mit unheimlich vielen Mitteln, um im
Grunde die Familienaufgaben auszusour-
cen? Vielleicht sollte man Uberlegen, was
maoglich wére, um die Familienmdglichkei-
ten mit der wissenschaftlichen Qualifikati-
on und der Qualifikation hin zu Fuhrungs-
levels zu vereinbaren. Es wird immer g
sagt, auch bei meinen Vorrednern hier, und
wir finden das in den Papieren und eigert-
lich in alen Stellungnahmen, family-leave
musste fur beide moglich sein. Es scheint
aber hohere Barrieren fur Manner as fur
Frauen zu geben. Es gibt Schwierigkeiten
der Kompatibilité&. Die Frauen [6sen das
so, dass sie sich fur Kinder entscheiden
und sagen, nagja, ich kann ja dann irgerd-
wann ma wieder. Und Méanner entschei-
den sich aber nicht dafir — warum tun sie
das nicht? Fir Manner ist es schwieriger,
sie erleiden einen héheren Reputationsver-
lust. Es findet nach wie vor weniger Aner-
kennung. Sie haben nach wie vor kleine
Minderheiten von Mannern, die das tun,
aber es ist nicht anerkannt. Es ist nicht
normal, es ist nicht prototypisch. Deshab
meine Forderung im Sinne der Verringe-
rung der Barrieren fur Frauen, die Barrie-
ren fir Manner ebenfalls zu verringern und
etwas an dem Bild von Wissenschaftlern
insgesamt zu verandern.

Ich habe grof3e Probleme, obwohl es natir-
lich wichtig ist, das zu fordern und zu u
terstiitzen, aber ich glaube, de Auszeiten
und die Vorstellungen des Wiedereinstiegs,
die sind wirklich nicht so positiv zu beur-
teilen, wie die Mdglichkeit, dran zu blei-
ben, moglicherweise mit einer flexibilisier-
ten Zet. Jetzt kann man sagen, das it ja
trotzdem eine Benachteiligung, weil man
ja dann hinterher nicht mit denen konkur-
rieren kann, die die ganze Zeit voll drin
waren. Deshalb meine Uberlegung: Viel-
leicht stellt man die Bewertung der wissen+
schaftlichen Qualifikation um und bezieht
se as akzeptiertes Bewertungskriterium
auf die Basis der zur Verfligung stehenden
Forschungszeit, was anerkannt ist, weil
eben die anderen Aufgaben, die wahrge-
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nommen werden, ebenso anerkannt wer-
den.

Ich mdchte auch noch mal was gegen diese
Vorstellung halten, dass das nicht ginge,
dass das illusonar wére und man das in
den verantwortungsvollen Fuhrungspositi-
onen im internationalen Wettbewerb nicht
koénne, Frau Bludau hatte das eben ja auch

schon gesagt.

Ich glaube, wir haben es hier ebenfalls mit
einem Bild zu tun, einem Stereotyp, das
man andern kann, ohne Qualitétsverlust zu
erleiden. Man kann das éndern, denn Uber-
legen Sie mal, auch auf hochster Ebene
findet Arbeitsteilung statt. Und auch auf
hochster Ebene ist sozusagen der Tétig
keitss und Einflussbereich natirlich be-
grenzt. Selbst auf hdchster Ebene gibt es
ein Limit an Arbeitszeit. Das liegt viel-
leicht bei hundert Stunden in der Woche
oder hundertzwanzig Stunden in der Wo-
che. Aber nicht bel hundertachtzig Stun
den. Warum konnte es nicht genauso bei
sechzig liegen und natirlich nicht Gber das
ganze Leben, aber es konnte flexibilisiert
werden.

Was mir wichtig ist, dass dies fir Manner
und Frauen in gleichem Mal% nicht nur
akzeptiert, sondern sogar wunschenswert
wird. Es misste eigentlich dazu kommen,
dass man fragt: Warum hast Du Dich denn
eigentlich nicht um Deine Familie gekin:
mert? Wo ist denn eigentlich Dein Einsatz
fur die Familie, dass sich nicht immer die
Frauen, wenn es schwierig wird, fir und
die Méanner gegen die Familie entscheiden.
Ich denke, wir haben hier zusétzlich zu den
ganzen Malnahmen und Empfehlungen,
die ich Uberhaupt nicht in Frage stelle, i+
berhaupt nichts, es gibt einfach ein grof3es
Spektrum, ein ganzes Bindel an Mal3nah
men, was notwenig ist. Aber ich sehe hier
etwas ganz Wichtiges, welil ich beflirchte,
dass, wenn der Fokus immer nur auf der
Veranderung der Situation der Frau liegt,
man im Grunde wie der Hase und der 1gel
immer hinterherlauft und die Angleichung
nicht schafft, wenn Sie die Daten interpre-
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tieren und fragen, ist es tatséchlich so?
Schauen Sie sich die Biographien an, die
es sozusagen geschafft haben, sehr haufig
finden Sie natlrlich die Erwdhnung, dass
sie die Unterstiitzung zuhause hatten, und
dass Sie eben nicht mit allen mdglichen
Hindernissen konfrontiert waren.

Das sind ja auch Modelle, die wirken. Es
wird zunehmend akzeptabel, dass junge
Manner, Assistenten, Nachwuchswissen
schaftler im Grunde diesen ,, Vater-Leave®
aber auch nur halb machen, ja, also nicht
ganz rausgehen, sondern dass sie das nme
chen und es wird unterstiitzt, und das ist
wirklich ein Privileg. Ich bin ja an einer
ostdeutschen, thidringischen Universitét,
die in ihrem Ranking wirklich ganz
schlecht abgeschnitten hat, aber immerhin,
was die Kinderbetreuungsmdoglichkeiten
angeht, sind sie da einfach vorbildlich und
hervorragend. Und das unterstiitzt natdrlich
so etwas auch noch mal.

Vorsitzende:

So, und nun Frau Dr. Schulthei3-Reimann
hitte.

Dr. Petra SchultheiR-Reimann:

Zu lhrer Frage, Frau Hubinger, die spaltet
sich ja in zwei Bereiche. Zum ersten wo
ist mir Frauenforderung begegnet und zum
2weiten, welche Fragen diskutieren wir in
unserer Gesellschaft, insbesondere in unse-
rem Arbeitskreis zurzeit.

Frauenforderung ist uns in der Gesellschaft
insofern begegnet, dass wir sagten, wir
mussen natUrlich erstmal unsere Fachge-
sellschaft anschauen, wie snd wir da auf-
gestellt, was konnen wir erstmal in der
Fachgesellschaft tun. Und wir, die GDCHh,
haben uns jetzt in unserer neuen Satzung,
der GDCh 2006, dem Ziel der Chancen
gleichheit verpflichtet.

Es standen auch neue Vorstandswahlen an.
Unser neuer Vordand ist seit Anfang 2008
im Amt. Wir haben Kandidatinnen aktiv
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angesprochen zu kandidieren und auch
notwendige Stimmen gesammelt, damit
wir eben noch mehr Kandidatinnen hatten.
Und siehe da, alle Frauen wurden gewahlt.
Das heifdt, unser Vorstand besteht aus funf-
zehn Mitgliedern und davon sechs Frauen.
Die Frauen sind also Uberproportional jetzt
vertreten. Wenn man sich mal die Zahlen
vorhdlt, wir haben etwa 27.000 Mitglieder,
und davon sind zweiundzwanzig Prozent
Frauen, also sind sie Uberproportional im
Vorstand vertreten. Im Grunde muss man
auch Frauen ansprechen, Frauen fordern
und aktiv werden, es ihnen bewusst ma
chen.

Das Gleiche gilt fur die Preisvergabekom-
missionen, auch dort haben wir einen Pool
von Frauen, sodass dort auch Namen ge-
nannt werden kénnen, um diese Preisver-
gabekommissionen auch mit Wissenschaft-
lerinnen zu besetzen.

Unsere Gesellschaft besteht aus Fachgrup-
pen zu den einzelnen Disziplinen, sei es
organische Chemie, sa es anorganische
Chemie, Lebensmittelchemie, analytische
usw. Und die Gruppe ,,Chancengleichheit”
hat auch Fachgruppenstatus. All diese
Fachgruppen haben einen Vorstand. Auch
hier sind wir hingegangen und haben die
Fachgruppen analysiert im Hinblick auf
Zusammensetzung weiblich, mannlich und
haben hieraufhin die Vorsténde untersucht.
Es gibt jetzt vom Vorstand den Beschluss,
dass die Fachgruppen gebeten werden, sich
bei der néchsten Wahl das Verhdtnis ar
zuschauen und das Sie sich bemiihen, die-
ses auch im Vorstand abzubilden.

Das heifld also auch geeignete Kandidatin
nen anzusprechen.

Das haben wir aso in unserer Fachgesell-
schaft getan, wir haben dadurch durchaus
Erfolge auf der Hand. Unsere Gesellschaft
wird auch welblicher. Wir haben Jung-
chemikergruppen, die meistens im Haupt-
studium oder in der Promotion sind, die
dann in die Gesellschaft eintreten. In dieser
Jungchemikergruppe sind es inzwischen 38
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Prozent weibliche Studentinnen, das heif,
die GDCh wird junger. Wir haben uns re
turlich auch Gedanken gemacht, wie es
weiter gehen soll. Das Problem, oder was
heif3 das Problem, der Bruch erfolgt meist
schon vor der Promotion, jetzt nicht nur im
Hinblick auf Professorenstellen, sondern
Uberhaupt auf Berufsperspektiven. Man
kann ja auch in anderen Berufen erfolg
reich oder weniger erfolgreich sein. Und da
haben wir uns vor allem die Wirtschaft
angesehen, weil wir da einen grof3eren
Nachholbedarf analysiert haben, als das
sogar in der Hochschule der Fall ist.

Studentinnen sind oft verunsichert, haben
sie nun das Richtige getan im Hinblick auf
ihren Beruf, weil sie den gleichen An
spruch, Karriere zu machen wie ihre méann
lichen Kollegen haben. Dort sind wir der
Meinung, dass wir gerade auch, was das
Frauenbild in Deutschland angeht und die
gesellschaftliche Vorstellung, welche die
Rollenverteilung in der Familie betrifft, im
Vergleich zu anderen Landern in der EU
doch noch ein Stiick zurtickliegen. Deshalb
brauchen wir positive Beispiele. Wir zei-
gen unseren Frauen in der Fachgesell-
schaft, dass es eben geht, mit Kindern e-
folgreich im Beruf zu sein und einfach den
Mut zu haben, den Schritt zu tun, und eben
keinen Bruch in der Karriere zu bekom:
men, sondern Uber Losungen nachzuden+
ken, um dann noch am Ball zu bleiben in
einer Phase, in der man vielleicht die Ar-
beitszeit etwas verkirzt, um der Familie
gerecht werden zu kénnen.

Also wir hdten ein Mentorinnenpro-
gramm, was wir jetzt auf den Weg gegeben
haben, fir ein wichtiges Instrument, um
unseren Kolleginnen auf dem Weg zu hel-
fen.

Vorsitzende:

Danke. Und nun Herr Prof. Strohschneider,
dann schaffen wir vielleicht noch eine ganz
kurze Genderrunde.
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Prof. Dr. Peter Strohschneider:

Also da war, glaube ich, an mich nur die
Frage von Herrn Tauss, und die kann ich
nicht wirklich beantworten. Zu der hat
Herr Keller schon Stellung genommen,
und wir hatten uns so verstandigt, dass er
dazu Stellung nimmt, das ist glaube ich
soweit beantwortet.

Aber trotzdem fiele mir noch ein Satz ein,
Frau Burchardt, den ich gerne sagen wur-
de, weil von Best-Practice-Beispielen die
Rede war. Ich glaube, ziemlich deutlich
wird in der ganzen Anhérung, dass man
aufpassen muss, wenn man sich Instrumen-
te ausdenkt, mit denen man Gleichstel-
lungspolitik befordern kann, dass man auf-
passen muss, dass man nicht die Differen
ziertheit der Féacherkulturen und auch der
Organisationskulturen unterschétzt. Sonst
verpuffen die Instrumente sofort und schei-
tern sozusagen an den institutionellen
Gummiwanden sowohl innerhalb der Dis-
ziplinen, as auch innerhalb der Organisa-
tion. Das Feld ist wirklich sehr, sehr kom-
pliziert. Der Wissenschaftsrat hat versucht,
wie Sie ja wissen im November 2006 eine
Initiative fur Chancengleichheit auf den
Weg zu bringen. Die hat auch ganz gut
funktioniert, aber es ist auch hinter den
Kulissen sehr deutlich geworden, wie stark
die Eigenlogiken der Institutionen sich
unterscheiden und dass man nicht erfolg
reich sein kann, wenn man darauf keine
Rucksicht nimmt.

Vorsitzende:

S0, in den verbleibenden 25 Minuten wir-
den wir noch eine letzte Runde schaffen,
wenn sich die Fragenden weitgehend auf
einen Fragesatz beschranken und die Ant-
wortenden auch sehr knapp fassen

Gibt es bei der Union noch Fragebedarf?
Frau HUbinger bitte.

Abg. Anette HUbinger (CDU/ CSU):
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Ganz kurz an Frau Prof. Baer, die ja sehr
gut den Gendergedanken und die Ansétze
ausgefuhrt hat, aber dennoch, worin sehen
Sie die Diskrepanz zwischen der Wirt-
schaft, die sich ja immer mehr letztendlich
auf ,gegenderte” Produkte spezidisiert
und die Diskrepanz, dass es in der For-
schung letzendlich immer mehr zuriick
geht. Das widerspricht sich eigentlich,
denn Forschung dient ja auch der Produk-
tion, wenn es Uber die Grundlagenfor-
schung hinausgeht. Damit musste doch
eigentlich ein Anreiz gesetzt sein.

Vorsitzende:
Frau Multhaupt bitte.
Abg. Gesine Multhaupt (SPD):

Ich wirde gerne noch mal eine Frage stel-
len an Prof. Baer zur Interdisziplinaritdt
von Genderforschung. Wenn ich das rich-
tig verstanden habe, verstehen sich fast ale
Gender-Studies oder  Geschlechterfor-
schungsbereiche as interdisziplindr, aso
als Bestandteil von mehreren Studiengan-
gen. Ich wirde gerne etwas genauer nach-
fragen, wie vernetzt oder wie interdiszipli-
nér sind die Realitéten tatsachlich? Gibt es
moglicherweise Differenzen zwischen Na-
tur-, Geistes- und anderen Wissenschafter?
Und gibt es auch Unterschiede zwischen
dem Bereich der Lehre und der Forschung?
Vidleicht kénnen Sie dazu noch etwas

sagen.
Vorsitzende:

Ok. Herr Dr. Rossmann.

Abg. Dr. Erngt-Dieter Rossmann (SPD):

Ich wollte Frau Dahoff fragen, haben Sie
rechtliche Untermauerungen fur die Quo-
tenregelung, die Sie nach dem Gleichstel-
lungsforderungsgesetz  ansprechen, die
Uber Ihre Expertise hinausgehen? Ist das
der einzige Ansatzpunkt, um eine Quoten
regelung rechtlich zu verankern?
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Vorsitzende:
Frau Pieper.
Abg. Cornelia Pieper (FDP):

Ich wollte Herrn Prof. Schiith von der DFG
gerne noch etwas fragen. Aus lhrer Sicht,
aso aus Sicht der DFG, ist die Frauenfor-
derquote von Mannern und Frauen anné
hernd gleich, das heil% die Foérderchancen
von Frauen und Mannern sind gleich?
Welche Anreize setzt denn die DFG kon-
kret dann fir junge Wissenschaftlerinnen
in allen Qualifizierungsphasen, auch An
trége zu stellen?

Vorsitzende:
Frau Dr. Sitte.
Abg. Dr. Petra Sitte (DIE LINKE.):

Meine Frage richtet sich an Frau Dalhoff:
Welche Bedeutung Sie der Téatigkeit von
Frauen und Gleichstellungsbeauftragten
beimessen vor dem Hintergrund der Mit-
wirkung in den verschiedenen Gremien
und vor dem Hintergrund der Entwicklung
von Gender in der Forschung und in der
Lehre. Bidang war das ja im HRG gere-
gelt, jetzt scheint mir da so ein schwarzes
Loch, wenn die Lander es namlich nicht
Ubernehmen und damit auch diese wichtige
Arbeit stdrker unberlicksichtigt bleibt.
Danke.

Vorsitzende:
Frau Sager bitte.
Abg. Krista Sager (B 90/DIE GRUNEN):

Meine Frage geht an Herrn Prof. Schith:
Welche Maoglichkeiten die DFG denn
seht, Genderforschung voranzubringen,
aul3er abzuwarten, ob da sozusagen Bot-
tom-Up-Themen von unten beantragt wer-
den. Irgendwie misste die DFG da ja auch

50

eine Moglichkeit sehen, initiativ zu wer-
den.

Und an Herrn Prof. Strohschneider, Sie
hatten nicht ausgeschlossen, dass man die
Selbgbeobachtung des Systems auch
schéarft durch negative Konsequenzen.
Konnten Sie dazu etwas sagen und in wel-
che Richtung Sie sich da was vorstellen
konnterf?

Vorsitzende:

Ja, ganz herzlichen Dank, und wir begin
nen wieder mit Frau Prof. Baer zu den Fra
gen der Kolleginnen Hubinger und
Multhaupt.

Prof. Susanne Baer:

Ja, danke fir das Privileg des Alphabets,
was immer ein ambivalentes Privileg ist.

Zur Diskrepanz zwischen Wirtschaft und
Wissenschaft. Das ist ja eine Diskrepanz,
die wir sowohl im Bereich der Personal-
entwicklung und Rekrutierungsprogrant
me, wie auch im Bereich der Produktent-
wicklung und —vermarktung sehen. Die
Frage ist natUrlich nicht ganz leicht zu be-
antworten, auch das sind multifaktorielle
Prozesse. Aber es gibt den einen Punkt
beim Personal, dass der demographische
Wandel friher als Herausforderung begrif-
fen worden ist und das System sich auch
schneller bewegt, Personalidentifikations-,
Talentsuchprogramme usw. schon sehr
frih, na ja, schon etwas langer, umgestel It
wurden. Wir sehen zum Beispiel bel gro-
fen Energiekonzernen, dass die systema
tisch sagen, wenn ein mittlerer Manager-
nachwuchs identifiziert werden soll fir
SchlUsselpositionen, dann wird der Vor-
schlag Uberhaupt nur akzeptiert, wenn
mindestens gleichviel Frauen drauf sind.
Sonst geht er schlicht zuriick. Das machen
sema in der Uni.

Also, da ist noch zu tun, wirde ich vor-
dchtig sagen. Zudem ist dort eben auch
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verstanden worden, dass Gender ernst g
nommen ja nicht nur hefd, Frauen und
Manner, sondern  Geschlechterfaktoren
auch im Hinblick auf ardere Faktoren ein-
zubeziehen aso eben Migrationshin
tergrund, Alter, Behinderung, Lebensform,
usw., um wirklich den gesamten pool of
talents zu haben und dann auch nicht wie-
der die Standardfrau und den Standard-
mann. Damit wéren wir ja auch noch nicht
ganz glucklich.

Insofern, bei Persona einfach friher ver-
standen, den demographischen Wandel,
friher als Nachwuchsproblem auf dem
Schirm.

Bel den Produkten ist es eigentlich interes-
santer, weil dort nattrlich auch fachspez-
fische Unterschiede und Unterschiede im
Hinblick auf die Anwendungsndhe von
Forschung eine Rolle spielen. Allerdings
zeigt sich zum Beispiel in der Medizin und
in der Pharmakologie, wo die gangigsten
Beispiele produziert werden, aber auch in
den Ingenieurwissenschaften, dass diese
anwendungsorientiertere  Forschung das
Hinterland der  Grundlagenforschung
braucht, und sozusagen sukzessive uUber
den Stand des ad- hoc, wir prifen auch mal
was fur Frauen, da es gut wére oder was
fur Méanner. Man kommt eigentlich dar-
Uber an so eine Grenze und bréuchte diffe-
renzierteres Wissen aus den Geistes-, Sozi-
alwissenschaften, aber auch aus den sons-
tigen Grundlagenbereichen der Natur- und
Ingenieurwissenschaften, um das sozusa
gen qualitativ noch weiter nach vorne zu
bringen.

Das z&igt sich auch in der Medizin: Gender
in der Medizin hat angefangen als ,,auch
mal Frauen in der Medizin® und ist jetzt
bel ernsthaft ,, Gender in der Medizin®, und
da stellen sich einfach ein bisschen kom+
pliziertere Fragen, die auch noch mal for-
schungsmaldig unterflttert werden missen,
sodass wir einen gewissen Vorlauf haben,
weil es bel anwendungsorientierter For-
schung ein bisschen leichter ist, sich das so
vorzustellen. Die Welt ist eben heteroge-
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ner, und bel der Grundlagenforschung sind
eben die Dinge doch, so ist Grundlagenfor-
schung nun mal, etwas komplexer. Dazu
kommt, dass die Erklérung, warum in der
Grundlagenforschung Gender ein wichtiger
Faktor ist, etwas schwer fdlt. Auch ich
brauche, wenn ich esimmer wieder Ube, da
zwel, drei Sdtze mehr. Und das ist natlr-
lich das Handicap von Grundlagenfor-
schung insgesamt. Ich kann lhnen ja sehr
viel schneller verkaufen, warum irgend so
ein Nanotechnologieprojekt total super ist.
Aber in der Philosophie ist das ein biss
chen schwieriger, sodass auch ®zusagen
im Hinblick auf die Vermittlung der Not-
wendigkeit und gesellschaftlichen Rele-
vanz von Forschung hier die Genderfor-
schung im Grundlagenbereich das gleiche
Schicksal erfahrt wie Grundlagenforschung
insgesamt. Da ist sozusagen vom Jahr der
Geisteswissenschaften und der Mathematik
bis hin zu anderen Mechanismen auch so
ein werbender Backup sinnvoll.

Die zweite Frage ging auf die Interdis-
ziplinaritét von Gender-Studies. Esist auch
nicht ganz leicht, Gender-Studies in der
Vollumfanglichkeit seines forschenden
Anspruchs zu erkléren, weil man eben vom
Anspruch her ja mit der Hypothese arbei-
tet, das Geschlecht pragt als Wissenskate-
gorie die gesamte Struktur unserer Er-
kenntnis und ist im Zweifel sozusagen re-
levant, wenn nicht nachgewiesen werden
kann, dass es ausnahmsweise mal irrele-
vant ist. Den Fall hat mir noch niemand so
richtig nachgewiesen, auch wenn ich mit
Herrn Schiith im Gespréch bin, wie das bei
bestimmten Bereichen der Naturwissen
schaften so ist, ob da vielleicht Gender
wirklich Uberhaupt keine Rolle spielt. Was
wir aber sehen, ist, spatestens wenn es av
wendungsorientiert wird, aber auch in den
Grundkategorien, also auch den philoso-
phischen Grundkategorien, spielt Gender
schon historisch eine Rolle und l&sst sich
nur erkennen, das ist der Punkt mit der
Interdisziplinaritét, wenn ich die Erkennt-
nisse einer Disziplin aus der Perspektive
anderer Disziplinen reflektiere. Ich brauche
sozusagen Interdisziplinaritét als kritische
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Reflexion der Erkenntnisse in einer Diszip-
lin, die fUr sich sozusagen ganz solide vor
uns stehen. Wenn ich die nicht aus einer
anderen Ecke noch mal sozusagen hinter-
frage, komme ich nicht sehr viel welter,
sodass Interdisziplinaritét in sich ein pro-
duktives Moment von Gender-Studies it.

Wie weit ist das gelungen, das auch tat-
sachlich zu machen? Das ist natUrlich die
richtige Frage an der Stelle. Ich bin befan
gen, well ich an der Humboldt-Universitat
ja an dem grofdten Studiengang dieser Art
mitwirke, und das schon relativ lange. Bin
aber Gott sei Dank nicht die Einzige in der
Republik, wir haben Gender-Studies an
zahlreichen Hochschulen und mittlerweile
sogar ein wenig an Forschungseinrichtun
gen. Ich wirde sagen, auch ingtitutionell ist
das Avantgarde.

Wovon viele im Bereich Interdisziplinari-
tét reden, das haben wir sozusagen bis hin
zu diesen kleinen, ekeligen Regelwerken,
eine kleine Satzung etc. geschafft. Denn es
sind Institute oder Einrichtungen, die tber
Doppel mitgliedschaften etwas tun, wovon
andere sozusagen sprechen und auch oft
trdumen: eine Verankerung im Fach zu
erzeugen und eine Verankerung in der
transdisziplindren Reflexionsschiene.

Das heil, niemanden aus dem Fach raus-
[6sen, auch nicht in ein Ghetto, sondern im
Fach belassen, also die Disziplinen stark
halten, aber die interdisziplindre Reflexion
gleichzeitig stérken. Und das ist interdisz-
plinér gelungen.

In der Lehre wird das umgesetzt vom Ba
chelor Uber den Master bis hin zu Gradw-
iertenstudien, in Team Teachings. Das
klingt ganz einfach, das ist aber fur Uni-
versitéten Uberhaupt nicht so einfach, denn
da koénnen sie von Diputatsanrechnungen
bis sonst wohin eifrig nachdenken, ob das
so belohnt wird, honoriert wird, Aufwand
und Erfolg sich lohnen. Aber wir machen
das jetzt, Gender-Studies in der BRD, im
deutschsprachigen Ausland, aber auch i+
ternational, da sind javiele viel weiter. Wir
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machen das sehr lange mit sehr guten B-
fahrungen auch fur unsere eigenen Ansdatze
in der Forschung. Team-Teaching bedeutet
auch immer, mich in Frage zu stellen mit
dem Kollegen und der Kollegin. Das ist
ganz gut gelungen.

Was dabel auch noch entsteht, sind Schlls-
selqualifikationen und insbesondere Trans-
ferkompetenzen fur die Studierenden. Wer
mal sozusagen in einem Team Teaching
Seminar versucht hat oder in einer Veran
staltung versucht hat, Forschungsergebnis-
se aus unterschiedlichen Perspektiven zu
reflektieren, hat auch gelernt, die einem
heterogenen Publikum zu erklaren. Und
das ist fur junge Wissenschaftler und Wis-
senschaftlerinnen in Zukunft ein ganz ent-
scheidender Punkt, sodass da auch mehr
passiert, als nur Gender aus 43 Perspekti-
ven zu vermitteln, sondern es passiert auch
noch etwas auf dieser Grundlagenkommu-
nikations- und Transferkompetenzebene.

Summa summarum muss man aber auch
sagen: Deutschland ist da ein bisschen im
Hintertreffen. Wenn wir uns mit den ang-
loamerikanischen, aber auch mit den sid-
europdischen Landern vergleichen, stehen
wir nicht gerade glorreich da. Und wir ste-
hen in den Fachern Kultur, Herr Stroh-
schneider hatte darauf hingewiesen, auch
sehr unterschiedlich da. Man sollte nun
nicht meinen, dass in den Geistess und
Sozialwissenschaften alles Paletti ist und
der Rest im Argen liegt. So ist es namlich
gerade nicht. Wir haben Geisteswissen
schaften, Philosophie und Geschichte, die
sich, sagen wir mal, noch ein bisschen be-
wegen konnten, was die Offenheit fir
Genderfragen angeht. Und wir haben Inge-
nieurwissenschaften, die sich stark bewegt
haben, teillweise auch aufgrund der Kopp-
lung mit der Wirtschaft. Wir haben in der
Medizin ganz heftige Impulse im Moment,
auch stark gefordert, auch vom Gesund-
heitsministerium, auch sozusagen in der
Forschungsférderung, und wir haben inso-
fern ein sehr heterogenes Feld. Das ist
deswegen auch, und Herr Kleiner seitens
der DGF hat ja dazu aufgefordert, fir die
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Genderstudien in Deutschland als Stard-
ortfaktor relativ wichtig, ein bisschen kon
zertierte Aktionen einzutiben, um das auf
ein weltweit kompatibles Niveau zu brin
gen. Denn wir sind noch so ein bisschen in
der Phase des Gewéchses in einem Best,
was noch gegossen werden sollte. In inso-
fern muss sich da noch etwas tun.

Vorsitzende:

Ja, es fugt sich gut, dass als Ubernachster
auch Herr Prof. Schiith noch darauf einge-
hen kann. Und nun hat Frau Dahoff das
Wort.

Jutta Dal hoff:

Ja, Herr Dr. Rossmann, vielen Dank doch
noch mal fir die Frage zur Quote. Erstaun-
licherweise ist das immer ein Mannerthe-
ma, ist meine Erfahrung, sowohl in Anho-
rungen, as auch in Veranstaltungen. Die
fordern die Quote immer, aber scheinen
sich auch nicht so ganz im Klaren dartber
zu sein, wie macht man das, und wie fuhrt
man sie taisachlich ein. Ich habe in meiner
schriftlichen Stellungnahme den Ansatz-
punkt , Bundesgleichstellungsgesetz® ge-
wahlt, well das jetzt gerade fur aul3eruni-
versitdre  Forschungseinrichtungen am
néchsten lag. Es gibt eine Ausfuhrungsver-
einbarung, wie man die Grundzige des
Bundesgle chstellungsgesetzes auf die For-
schungseinrichtungen tbertragen kann. Da
fehlt in dieser Ausfihrungsvereinbarung
tatsichlich eben dieser letzte Schritt, eben
auch Quoten einzufihren, und seien es
jetzt auch keine starren Quoten oder sonst
was. Die ganze Diskussion ist erledigt. Es
geht immer nach Quoten, um Quoten nach
dem Kaskadenprinzip, die wirklich jedem
einzelnen Fach, jeder Institution angemes-
sen erscheinen, und nicht um irgendein
starres System, was keiner Situation im
Grunde genommen gerecht wird.

So deshab: Ansatzpunkt ,Bundesgleich
stellungsgesetz‘. Da wére einer gegeben.
Einen anderen sehe ich, alerdings kommt
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da natirlich auch die Autonomiesierungs-
fale ins Spid, in den Landern an den
Hochschulen. Je mehr autonome Hoch
schulen da reagieren werden im Beru
fungsgeschehen, umso weniger sind die
nattrlich auch gebunden an landergesetzli-
che Vorgaben. Aber man konnte durchaus
auch da eine entsprechende Quote veran
kern, hat dies aber bisher nicht getan. Inso-
fern, bezogen auf das Kaskadenprinzip,
sehe ich die gréfiten Chancen tatsachlich in
einer Selbstverpflichtung, die natlrlich
jede einzelne Ingtitution in ihrem Konzept
vorsehen kénnte und die eben verbindlich
ZU gestalten und eben auch mit entspre-
chenden Konsequenzen bel Nichterrei-
chung zu versehen.

Frau Dr. Sitte, Ihre Frage nach der Bedeu
tung der Mitwirkung der Frauenbeauftrag-
ten sowohl in den Gremien, as auch bei
der Einfihrung von Genderaspekten in der
Forschung. Auch da flrchte ich, gerade
was die Gremien anbelangt, muss sich auf
jeden Fall etwas verandern in den Mitwir-
kungsmaoglichkeiten der Frauenbeauftrag
ten. All das, was hauptsachlich in den
neunziger Jahren aufgebaut worden ist in
der Landergesetzgebung, was die sehr ur
terschiedlichen Mitwirkungsmdglichkeiten
der Frauenbeauftragten in den Landern, in
Berufungsverfahren, in allen Vorgangen,
die in der Hochschule von Bedeutung sind,
die ja aufgebaut wurden, mit denen man
auch gute Erfahrungen gemacht hat, verlie-
ren in gewisser Weise an Bedeutung mit
der zunehmenden Autonomisierung der
Hochschulen Dort verdndert sich die klare
Zuschreibung von Aufgaben der Frauenbe-
auftragten gerade schleichend, ohne dass
wir etwas Neues wieder zur Verfligung
hétten. Und da mussen innerhalb der neuen
Strukturen in den Hochschulen auch noch
tatséchlich feste Voraussetzungen geschaf-
fen werden. Sind es die Frauenbeauftragten
in ihrer hoffentlich zunehmenden Professi-
onaliserung, die diese ganzen Verdnde-
rungsschritte mit begleiten, und zwar in
wirklich verantwortlicher Position, oder
sind es andere? Naturlich mussen immer
die Hochschulleitungen oder die Instituts-
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leitungen in einer ausschlaggebenden Form
an der ldee, an dem, was ich da durchset-
zen will, beteiligt sein und auch davon
Uberzeugt sein und das auch in die Institu-
tion hinein tragen.

Aber es muss sich auf jeden Fall etwas
andern in den gesetzlichen Bestimmungen
dieser Mitwirkungsrechte der Frauenbeauf-
tragten an diesen Verfahren, also alle die
Veranderungsverfahren, die wir da vor uns
haben. Und das gilt aus meiner Sicht eben
auch fur die Implementierung von Gender-
aspekten in Studium und Forschung.

Vorsitzende:
Schonen Dank, und nun Prof. Schiith bitte.
Prof. Dr. Ferdi Schuth:

Frau Pieper, Sie hatten die Frage nach der
Forderquote gestellt. Es gibt eine noch
nicht veroffentlichte Untersuchung der
Universitdt Konstanz, die das Forderhan
deln der DFG Uber 14 Jahre analysiert hat.
Und da ergibt sich eine nicht signifikante
Differenz zwischen der Forderquote fur
Antrége von Frauen und Mannern. Es ist
ein Prozent, das ist Inhalt der statistischen
Signifikanz. Diese Publikation ist noch
nicht drauf}en, die DFG hat sie auch noch
nicht in den Gremien zu Ende analysiert,
aber plakativ kann man, glaube ich, sagen:
Es gibt keinen signifikanten Unterschied
trotz unterschiedlicher Wahrnehmung.

Anreizsysteme fur junge Wissenschaftle-
rinnen oder auch Wissenschaftlerinnen
jeder Altersstufe, die DFG tut sich natir-
lich schwer, ganz konkrete Anreize zu set-
zen, wie zum Beispiel zehn Prozent hohere
Bewilligungssummen. Das widerspricht
einfach der Forderphilosophie und wahr-
scheinlich auch rechtlichen Gegebenheiten.
Aber die DFG ist dabei, wirklich durch
Aufklarung und personliche Ansprache die
Wissenschaftlerinnen zu ermuntern. Und
zu den Mechanismen, die dazu genutzt
werden, gehort etwas, worauf Frau Baer
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schon mal hingewiesen hat. In den USA
hat es bel der NSF ein Programm gegeben,
bei dem die peers durch ihre peers aufge-
klart worden sind. Das heif¥, man sucht
sich, ich formuliere das ma so, bisher in
der Genderfrage noch nicht in Erscheinung
getretene schwergewichtige Kollegen aus,
Uberzeugt die von der Wichtigkeit dieses
Anliegens und benutzt die, um das in die
Fachkollegien hineinzutragen und die
Fachkollegen fir dieses Thema zu sensibi-
lisieren.

In den USA hat man damit hervorragende
Erfahrungen gemacht, und dann werden
die Fachkollegien derart sensibilisiert, auch
wieder Multiplikatoren, Frauen anzuspre-
chen in ihren Hochschulen und For-
schungsel nrichtungen.

Dazu kommt, dass es wichtig ist, nicht nur
Antragsteller zu sein, sondern man wird als
Antragsteller auch ermutigt, wenn man das
Geschéft von der anderen Seite kennt, als
Gutachter, as Teilnehmer an Panels, auch
weil man dadurch in Netzwerke eingebur+
den wird. Auch da gibt es eine systemati-
sche Suche der DFG nach insbesondere
jungen Wissenschaftlerinnen, um sie rela
tiv frihzeitig in ihrer Karriere in solche
Netzwerke mit einzubinden, fir die Begut-
achtung mit einzusetzen und damit auch
wieder ihre Rolle as Antragsteller zu star-
ken.

Zur Frage von Frau Sager, was kann die
DFG tun, um die Genderforschung zu for-
dern? Die DFG tut sich sehr schwer damit,
initiativ zu werden und Programme auszu-
schreiben. Das widerspricht der Forderphi-
losophie, und ich glaube, die DFG ist in
ihrer ganzen Geschichte ganz gut damit
gefahren, dass die Wissenschaft initiativ
ist. Denn wir haben die programmgesteuer-
te Forschung aus den Ministerien des Bun-
des und der Lander, und ich glaube, es ist
wichtig, die DFG als wissenschaftsgetrie-
bene Forderorganisation zu erhalten. Das
heil aber nicht, dass die DFG nicht Im
pulse in die Community geben kann, zum
Beispiel Uber die Schulung der Fachkolle-
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gien oder durch die Rede, die Herr Kleiner
anlasslich der EU-Veranstaltung vor eini-
gen Monaten gehalten und damit aufgefor-
dert hat, wir sind offen fir Antrdge im Be-
reich der Genderforschung. Parallel dazu
hilft nattrlich auch die Schulung der Fach-
kollegien, auf der Gutachterseite offen fur
solche Antrdge zu sein und damit das
Thema zu fordern.

Vorsitzende:

Ja, herzlichen Dank, und nun, Prof. Stroh
schneider, haben Sie die Gelegenheit, auf
die Frage von Frau Sager zu antworten und
das vorletzte Wort zu haben — das letzte
habe ich namlich dann.

Prof. Dr. Peter Strohschneider:

Das war mir vollig klar, Frau Burchardt.
Das wirde ich auch nie in Frage stellen.

Also, das Wissenschaftssystem bewegt
sich in einer Weise, die charakterisiert ist
durch fortschreitende Differenzierung und
auch durch fortschreitende Autonomisie-
rung der Institutionen, nicht nur sozusagen
im Verhdltnis von Staat und Einrichtungen,
sondern auch der Einrichtungen zueinan
der. Es gewinnt also insgesamt an Kom-
plexitat. Und diesem Komplexitatszuwachs
missen sich die Steuerungsinstrumente
anpassen. Detailvorgaben, schlicht ge-
strickte Rahmenbedingungen funktionieren
nicht, das ist ja jetzt in den letzten Stunden
ahnungsvoll beschrieben worden. Insofern,
glaube ich, ist es systematisch richtig, auf
Intensivierung, auch auf Publikation der
Prozesse der Beobachtung und Selbstbeo-
bachtung des Systems zu setzen. Gleich
wohl habe ich, so haben Sie es referiert,
nicht ausgeschlossen, dass man dann tat-
sachlich zu negativen Konsequenzen
kommen muss, wenn diese Beobachtungen
zu schlechten Ergebnissen fuhren. Und das
ist tatsachlich richtig. Ich wirde sagen, auf
der einen Seite sollte man dabel ansetzen,
eher zu fordern, eher aufzufordern, eher zu
pushen, also konkrete, negative Konse-
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quenzen eher zu vermeiden versuchen. Das
ist, glaube ich, einfach deswegen wichtig,
well in Wissenschaftssystemen intrinsische
Motivationen nach wie vor und trotz allem
hoffentlich auch kinftig eine entscheiden
de Roalle spielen. Well es dort um Kulturen
der Wertschatzung geht, weil Reputation
nicht nur einfach disfunktional ist im Wis-
senschaftssystem, sondern konstitutiv nicht
ersetzbar, auch nicht durch finanzielle
Steuerungsmechanismen. Aus dem
schlichten Grund, dass sie im Wissen
schaftssystem Wertuteile treffen missen
nach der Art, dieser Kollege hat einen grot-
tenschlechten Aufsatz geschrieben, aber er
ist ein wunderbarer Wissenschaftler oder
eine Wissenschaftlerin. Und das kénnen
Sie finanziell nicht abbilden, deswegen
brauchen sie Reputation als einen anderen
Steuerungsmechanismus. Wenn das aber
nicht geht, und das ist jetzt gewissermalien
die Beschlusslage des Wissenschaftsrats
und auch die Logik der Offensive fir
Chancengleichheit, wenn man nicht im
Verlauf von funf Jahren, das ist die Eva
luationsfrist bel der Offensive fur Chan-
cengleichheit, zu ernsthaften Verbesserun
gen kommt, also sozusagen zu einer Stei-
gerung des Gradienten, vor drei Stunden ist
javorgefuhrt worden, wie der zur Zeit aus-
seht, zu kommen, dann finde ich und fin-
det der Wissenschaftsrat, missen tatsach
lich Kaskadenmodelle durchgesetzt werden
und in ihrer Verbindlichkeit untersetzt
werden mit ganz konkreten und durchaus
auch finanziellen Effekten. Die kdnnen bei
der Projektforderung ansetzen, die kénnen
bei der Ausstattung mit Personal und
Sachmitteln, mit Forschungsinfrastruktur
ansetzen, die konnen auf dem ganzen
Spektrum der leistungsorientierten Mittel-
verteilung und Besoldung tatsachlich an+
setzen. Wie man das im Enzelnen macht,
dass muss man jetzt vielleicht hier weiter
ausfuhren, aber im Moment ist sozusagen
eine Zweischrittigkeit das, was wir vorge-
schlagen haben. Vielen Dank.
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Vorstzende:

Ja, vielen Dank. Damit haben wir durch die
Klugheit aller Seiten es wirklich geschafft,
eine Punktlandung zu machen, was die Zeit
angeht. Ich darf mich insbesondere bel den
Herren und Damen Sachversténdigen noch
mal sehr herzlich bedanken fur die Zeit,

die se uns zur Verfigung gestellt haben,
aber auch fur diese Fulle von Aufklarung
und Hinweisen, die sie uns gegeben haben.

Ich bedanke mich bei den Kolleginnen und
Kollegen, dass wir so auf den Punkt die
einzelnen Punkte haben erdrtern konnen.

Ich bedanke mich bei den Herren und Da
men im Zuschauerbereich, dass Sie Inte-
resse hatten und uns doch noch in so gro-
3er Zahl bis jetzt geduldig begleitet haben.
Und wenn ich eine Bitte &uRern darf:
Wenn Sie angetan waren von dieser Ver-
anstaltung und das Gefuhl hatten, Sie e
ben Ihre Zeit nicht fehlinvestiert, dann re-
den Sie doch einfach gut Uber den Deut-
schen Bundestag und insbesondere Uber
den Bildungs- und Forschungsausschuss.

Damit darf ich mich bel dlen ganz, ganz
herzlich bedanken. Sie werden mitverfol-
gen kdnnen, was wir in unserem Ausschuss
und im Deutschen Bundestag daraus ne-
chen werden. Noch mal einen ganz herzli-
chen Dank, und kommen Sie gesund und
heil Uberal hin, wo Sie jetzt noch hin
kommen wollen Danke.

Ende der Anhérung: 15.34 Uhr

(1o Gt

Ulla Burchardt, MdB
Vorsitzende

Bearbeiter/-in:
Saskia Gotthal
Friedhelm Kappenstein

Ausschuss fur Bildung, Forschung und Technikfol genabschétzung
51. Sitzung, 18. Februar 2008



Ausschuss fur Bildung, Forschung

und Technikfolgenabschétzung

Anhorung , Frauen in der Wissenschaft und Gender in der Forschung® am 18. Februar

Prof. Dr. Susanne Baer

Dr. Barbara Bludau

Jutta Dalhoff

Dr. Carl Jacobsson

Dr. Maren Jochimsen

Dr. Andreas Keller

Prof. Dr. Amélie Mummendey

Prof. Dr. Ferdi Schiith

Dr. Petra Schulthei3-Reimann

Prof. Dr. Peter Strohschneider

Stand: 7. Februar 2008

2008
im Deutschen Bundestag

Sachver standige

Direktorin des Gender KompetenzZentrums der Humboldt

Universitat zu Berlin
Generalsekretdrin der M ax-Planck -Gesdlschaft

I nfor mationszentrum Sozialwissenschaften,
Kompetenzzentrum Frauen in Wissenschaft und
Forschung, Center of Excellence Women and Science
(CEWYS)

Swedish Resear ch Council

Plattform Europaischer Wissenschaftlerinnen

Gewer kschaft Erziehung und Wissenschaft

Prorektorin fur die GraduiertenrAkademie

der Friedrich-Schiller-Univer sitat Jena

Vizeprasident der Deutschen For schungsgemeinschaft

Vorsitzende des Arbeitskreises Chancengleichheit in der
Chemie (AKCC) in der Gesdllschaft Deutscher Chemiker
e.V. (GDCh)

Wissenschaftsr at



Montag, 18. Februar 2008, 12:00 Uhr
DEUTSCHER BUNDESTAG

Anwesenheitsliste
gemiD § 14 Abs. 1 des Abgeordnetengesetzes

v

s

Sitzung des Ausschusses Nr. 18 ( Ausschuss fiir Bildung, Forschung und Technikfolgenabschiitzung )

Pieper, Cornelia /&379{( ....... Waitz, Christoph

Ordentliche Mitglieder Unterschrift Stellvertretende Mitglieder =~ Unterschrift

des Ausschusses des Ausschusses

CDU/CSU CDU/CSU

Kionet TIE = Gasisskenisiiesisisivisie Dobrindt, Alexander = .avessiiiseiinii

Fischer (Karlsruhe-Land), Axel E. ......ccccccvrivicrenvessiisnnes Koschomrele De Ralf' . @ cocscmmmismin

Gienger, Eberhard e Limmel, Andreas G. e

Griitters, Monika = e TehmerDe . MEX. = casavaesaaivadm

Hiibinger, Anette /ﬁv% Lipa, PGS = ==z sccsswanseiesswiseiig

Kretschmer, Michael ... <= Mallting e BEvs @ covommmsamermeans

Krummacher, Johann-Henrich  ......cccooevcciiiececninnne. Miiller (Gera), Bernward

(Mller (Braunschweig), Carsten ................ — Rehberg, Eckhardt

Schummer, UWe  eeevressernssssnees Reiche (Potsdam), Katherina

Seib, Marion Riesenhuber Dr., Heinz = .veciireeeeeecae e
el Marcus Willsch, Klaus-Peter = ceussisaisssasinin

it |

SPD SPD

Brase, Willi .. Bartels Dr., Hans-Peter =~ .o

Burchardt, Ulla « -Barthel,Klaus === Ginarememassssieenies

Grasedieck, Dieter Bartol, 8BS0 =000 cecsesessesoesssssmmns

Kiister Dr., Uwe Berg, Ute e,

Multhaupt, Gesine « Hagemanh, Klais = siswseppnsinniii

Rospel, René ... e Humme, Christel C,‘{‘&W&\w .....
ssmann Dr., Ernst Dieter ... ¢S U= Kressl, Nicolette ~ ooeeeeeeeeeseeeeeeeenie

Schmidt (Niimberg), Renate  .....covcivvveiicieciinnnnne. Oppermann, Thomias = weansmsimmissisioi

Schmitt (Landau), Heinz =~ ..o Reitnatin D, Carols: = e

Schulz (Spandau), Swen .o Schneider (Erfurt), Carsten = .ooccoeeveeeeereeeeecreeees

Tauss, Jorg -_7“"_ ................. Wickleini, ADdrea @ = icssssivessiisiibossiinsnes

FDP > EDP

Barth, Uwe e Brunkhorst, Angelika .o

Meinhardt, Patrick -~ 0 ....... B vgavee SchilyDi, Kotitdd: === casssienessneniiies

----------------------------------

Seite | von 2



Montag, 18. Februar 2008, 12:00 Uhr
DEUTSCHER BUNDESTAG

Anwesenheitsliste
gemill § 14 Abs. 1 des Abgeordnetengesetzes
Sitzung des Ausschusses Nr. 18 ( Ausschuss fiir Bildung, Forschung und Technikfolgenabschitzung )

Ordentliche Mitglieder Unterschrift Stellvertretende Mitglieder =~ Unterschrift

des Ausschusses des Ausschusses

DIE LINKE. DIE LINKE.

Hirsch, Cornelia Knoche, Monika e
Schneider (Saarbriicken), Volker Rofte.da 3= cosaasiaieniinis
Sitte Dr., Petra Schui Drs, Hetbert:t == ccisassssiseions
BU90/GR - ~.  BU90/GR

Gehring, Kai _ Bettin, Grietle = = 0 cowssmsswsseesms
Hinz (Herborn), Priska ALL..... PFell,l Hans-Josef @ = = = cammssommmmmmens
.()ger, Krista e Schewe-Gerigk, Irmingard ..o

Seite 2 von 2




Ausschuss fir Bildung, Forschung
und Technikfolgenabschatzung

Anhérung ,,Frauen in der Wissenschaft und Gender in der Forschung”

Anwesenheitsliste der Sachverstiandigen

am 18. Februar 2008

Ifd. Nr. Name Institution Unterschrift
1 Prof. Dr. Susanne Direktorin des f
Baer GenderKompetenzZentrums der
Humboldt 1
{;’; ya il
/ ‘/ o .
2 Dr. Barbara Bludau | Max-Planck-Gesellschaft L e
4
Kompetenzzentrum Frauen in
Wissenschaft und Forschung ‘C — »
i D, Catl lacobsson Swedish Research Council //// /VH/
7
5 Dr. Maren EUROPEAN PLATFROM OF -~
| | Hﬂﬁrem ;ec/&,wwa
Jochimsen WOMEN SCIENTISTS EPWS
ey
6 Andreas Keller GEW-Hauptvorstand ™ NANs
7 Prof. Dr. Amélie Prorektorin fur die Graduierten-
Mummendey Akademie der Friedrich-Schiller- % "
Universitdt Jena '
8 Prof. Dr. Ferdi Max-Planck-Institut flr /76
Schith Kohlenforschung é(' ;
2| i
9 Dr. Petra Arbeitskreis Chancengleichheit in || !) //. ‘5,
SchultheiR-Reimann | der Chemie (AKCC) Jl ﬁ df{/ L)( '
Vorsitzender des " | .-"']
10 Prof. Dr, P
Pt . Rt Wissenschaftsrates
Strohschneider




SPD
CDU/ CSU
BUNDNIS 90/ DIE GRUNEN

Che

DIE LINKE.

(Name bitte in Druckschrift)

P‘dﬂ) /L.l'amé[t’(!&r%.%. .

.......................

......................

Montag, 18. Februar 2008,

........................

........................

........................

........................

.................

..................

------------------

0.

Ausschuss fiir Bildung, Forschung und Technikfolgenabschétzung (18)

12:00 Uhr

..........................

..........................

..........................

..........................




Ausschuss fiir Bildung, Forschung und Technikfolgenabschdtzung (18)

Montag, 18. Februar 2008, 12:00 Uhr

gy, eescpessmpeses | SResmeSRRAEEEE
COUVGEEE e e vememas ST R _
BUINDNIS 90/ DIE GRUNMEN  vooass s it swsmmennn o d6se  edsguiesmsmenns S g0

O
FDP o i b A 4

DIELINKE. e

Fraktionsmitarbeiter:

ame bitte in Druckschrift)
WTIZHEET

....................

.........




Ausschuss fiir Bildung, Forschung und Technikfolgenabschatzung (18)

Montag, 18. Februar 2008, 12:00 Uhr

T I
CBUIERT | eeed@mmseesig s sessmelmess s B _

SONDNIS 90/ DIE GRUNEN «c.covsnvnerssansssmnnssns  sr i mn s mn s

&

SHE esigmese s SRRSimememest S

DIELINKE, e s

Frakti itarbeiter: Fraktion; U hrift:
(Name bitte in Druckschrift)

Susswne Liefer ooufesk L Negad:

...............................................................

................................................................

----------------------------------------------------------------

................................................................

................................................................

.........................................

.......................




Montag, 18. Februar 2008, 12:00 Uhr

Ministerium Name Dienststellung Unterschrift
bzw. Dienststelle (bitte Druckschrift) (bitte Druckschrift,
(bltte Druckschrift) nicht abgekiirzt)

&A%glauguu Lo RE cu Y Cﬁfodmﬂm- PP
O (00 F e

4
.
Bundesrat: Unterschrift Dienststellung Land
(bitte Druckschrift) (bitte Druckschrift,
("" nicht abgekiirzt)

H.Wrguse " Referent SN
E. %ﬁhr 7 V/ 7/ g ; @'/(‘,
echoly A Jteshdt :’ TC? - _R®P

Mﬁﬁu; "l_w\__:rj 1113;.\_ ¢l




DEUTSCHER BUNDESTAG
Ausschuss fur Bildung,
Forschung und
Technikfolgenabschatzung

A-Drs. 16(18)314a-DE

Eingang am 14.02.2008

Offentliche Anhérung am 18.02.2008
, Frauen in der Wissenschaft und

Gender in der Forschung*

Stellungnahme

Dr. Maren Jochimsen

European Platform of Women Scientists (EPWYS)
(deutsche Version)



Ubersetzung Wl 1/ 0169-08

EPWS — European Platform of Women Scientists

Bundestagsausschuss fir Bildung, Forschung und Technikfol genabschétzung

Offentliche Anhorung Frauen in der Wissenschaft und Gender in der Forschung
18. Februar 2008

Expertin:
Dr. Maren Jochimsen
Generalsekretérin
European Platform of Women Scientists EPWS
Brussel

Die European Platform of Women Scientists EPWS wurde im November 2005 in Briissel als
internationale Non-Profit-Vereinigung mit finanzieller Unterstiitzung aus dem Sechsten EU
Rahmenprogramm fir Forschung und technologische Entwicklung gegriindet. Die Plattform
stellt ein neues strategisches Instrument dar, das verschiedene auf europdischer Ebene
bestehende Initiativen zur stérkeren Beteiligung von Wissenschaftlerinnen an der Forschung
und am forschungspolitischen Prozess sowie der Integration der Gender-Dimension in der
Forschung vervollstandigt.

Beurteilung der Unterrepréasentation von Frauen in der Forschungin der EU

FrageA.4

4. Wie beurteilen Sie die hiesige Unterreprasentanz von Frauen in den Fuhrungsebenen
von Wissenschaft, Forschung und des Wissenschaftsmanagements

a) fur die Entwicklung des Systems im Sinne von wissenschaftlicher Leistungsfahigkeit
und Durchlassigkeit?

b) im internationalen Wettbewerb?

Frauen sind in der Forschung und deren Entscheidungsgremien in Europa nach wie vor
deutlich unterreprasentiert. Europa ist noch immer weit entfernt von einem Gleichgewicht der
Geschlechter in der Forschung und vom Ziel der Européischen Kommission, einen Anteil von
40% Frauen in Entscheidungsfunktionen in der Forschung zu erreichen. Die
Unterreprésentanz von Frauen auf den oberen Ebenen der Wissenschaft gibt ferner das
Konnen und die wissenschaftliche Exzellenz von Frauen in der Forschung nicht angemessen
wieder. Den jungsten EU-Statistiken zufolge machen Frauen, obwohl sie tber 50% der
Studierenden in der EU stellen und 43% aller Doktortitel entgegennehmen, in der EU
durchschnittlich nur 29% aller européischen Forscherlnnen (einschliesslich Ingenieurlnnen)
aus und haben lediglich 15% der leiterden akademischen Positionen inne. In einigen Landern
und Disziplinen ist dieser Prozentsatz noch geringer. Frauen stellen ebenfalls nur 18% der
Wissenschaftlerinnen im Privatsektor und in den meisten EU-Staaten unter 20% der
Mitglieder in den wissenschaftlichen Beirdten und Gremien.' Europa lasst das Potenzial
hochqualifizierter Wissenschaftlerinnen ungenutzt.

! Europaische Kommission, Women & Science: Latest Satistics and Indicators— She Figures 2006
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Die Mitwirkung von Frauen in Wissenschaft und Forschung und ihre Beteiligung an der
forschungspolitischen Debatte ist nicht nur en grundlegendes Menschenrecht von
Wissenschaftlerinnen und daher eine Frage der Gerechtigkeit. Angesichts der anerkannten
Diskussion Uber den Wert von Diversitét muss sie auch als entscheidend fur das Erreichen
von Exzellenz und Innovation in der Forschung und fir die Garartie einer nachhaltigen
wissenschaftlichen Qualitdt der Forschung angesehen werden. Ferner ist die unvollstandige
Nutzung des verflgbaren qualifizierten Potenzials von Wissenschaftlerinnen tr Wirtschaft
und Gesdllschaft auf der Makroebene ebenso abtraglich wie fir die enzelnen
Forschungsinstitutionen.

Schaubild 1: Antell von Frauen und Mannern in ener typischen akademischen
L aufbahn, Studierende und Hochschulper sonal, EU25, 1999-2003
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Quelle: Europaische Kommission, Women & Science: Latest Satistics and Indicators — She
Figures 2006, S 55

Definition der Abschliisse: A: Die hdchste Besoldungsstufe/Stelle, auf der normalerweise Forschung
betrieben wird; B: Forschende, die auf Stellen arbeiten, die nicht so hoch wie die hichste Stelle (A)
snd, jedoch héher als gerade promovierte Forschende; C: die erste Besoldungsstufe/Stelle, fir die
gerade promovierte Forschende normalerweise eingestellt wirden; ISCED 5A: Tertiare Programme,
die eine ausreichende Qualifikation fir den Eintritt in fortgeschrittene wissenschaftliche Programme
und Berufe mit hohen Fahigkeitsanforderungen vermitteln; ISCED 6: Tertidre Programme, die zu
einer fortgeschrittenen wissenschaftlichen Qualifikation fuhren (Promotion).
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Schaubild 2: Anteill von Frauen und Mannern in ener typischen akademischen
Laufbahn im Bereich Wissenschaft und Ingenieurwesen, Studierende und
Hochschulper sonal, EU25, 1999-2003
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Quelle: Europaische Kommission, Women & Science: Latest Statistics and Indicators — She
Figures 2006, S 56

Definition der Abschliisse: A: Die hochste Besoldungsstufe/Stelle, auf der normalerweise Forschung
betrieben wird; B: Forschende, die auf Stellen arbeiten, die nicht so hoch wie die hichste Stelle (A)
sind, jedoch hoher as gerade promovierte Forschende; C: die erste Besoldungsstufe/Stelle, fir die
gerade promovierte Forschende normalerweise eingestellt wirden; ISCED 5A: Tertidre Programme,
die eine ausreichende Qualifikation fur den Eintritt in fortgeschrittene wissenschaftliche Programme
und Berufe mit hohen Fahigkeitsanforderungen vermitteln; ISCED 6. Tertidre Programme, die zu
einer fortgeschrittenen wissenschaftlichen Qualifikation fiihren (Promotion).

Um die Erzeugung von Wissen zu gewdhrleisten, das im Interesse aller européischer
Birgerinnen und Birger liegt, ist es von ertscheidender Bedeutung, dass die européische
Forschung der Gender-Dimension und der Tatsache Rechnung trégt, dass deutliche soziale
Unterschiede und Ungleichheiten zwischen Mannern und Frauen in unseren Gesellschaften
existieren. Dasselbe gilt fir den politischen Gestaltungsprozess. politische Massnahmen, die
sich nicht mit der Gender-Frage befassen, setzen sich der Gefahr einer zu starken
Veralgemeinerung oder mangelnden Differenzierung aus, wodurch Manner und Frauen auf
verschiedene und unbeabsichtigte Art und Weise ein- oder ausgeschlossen werden.

Die Nutzung des vollen Potenzials und der wissenschaftlichen Exzellenz von
Wissenschaftlerinnen ist ebenfalls von entscheidender Bedeutung fur den Européischen
Forschungsraum (ERA) und das Ziel von Lissabon, Europa zur wettbewerbsfahigsten
wissensgestuitzten Wirtschaft der Welt zu machen. Dies gilt insbesondere fir die Absicht der
Européischen Kommission, den Prozentsatz, den die EU-Mitgliedstaaten fir Forschung
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aufwenden sollten, auf 3% ihres Bruttoinlandsprodukts (BIP) zu erhéhen. Dies wirde 700.000
zusatzliche Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler erfordern, um ein folglich erhdhtes
Forschungsbudget auszufuhren. Zur Gewdhrleistung und Erzielung wissenschaftlicher
Exzellenz und technologischer Innovation bei diesen verstérkten Forschungsbemtihungen
muss die Europédische Union die Anzahl der Wissenschaftlerinnen unter den genannten
zusétzlichen 700.000 Wissenschaftlern deutlich erhéhen.

Die unzureichende Einbeziehung der wissenschaftlichen Exzellenz hochqualifizierter

Wissenschaftlerinnen wirkt sich nachteilig auf die Qualitat der wissenschaftlichen Leistung in
Europa und folglich auf Europas Wettbewerbsfahigkeit auf internationaler Ebene aus.

Hindernisse fiir Wissenschaftlerinnen

FrageA.5

5. Welchen Barrieren sehen sich Frauen im Wissenschaftsbetrieb heute gegentiber?
Lasst sich hier eine Gewichtung der Problemkreise zwischen fehlender individueller
Forderung und strukturellen Hemmnissen nach ihrem Wirkungsgrad vornehmen?

Die Faktoren, die zur Unterreprasentanz von Frauen in der Wissenschaft und im
Entscheidungsprozess in Wissenschaft und Forschung fuhren, sind vielfédtig und héngen
héufig miteinander zusammen. Oft handelt es sich um eine Kombination von Hindernissen,
die zu einem gegebenen Zeitpunkt auftreten und sich gegenseitig verstarken und potenzieren
konnen.

Zu den bedeutendsten Faktoren, die die Karriere von Frauen erschweren und fur die
Unterreprasentanz von Frauen in Wissenschaft und Forschung zuma auf der obersten
Entscheidungsebene verantwortlich sind, gehtren: das fehlende Bewusstsein im Hinblick auf
die Gender-Frage in Beurteilungs- und Berufungsgremien, der Fortbestand geschlechtlicher
Rollenklischees, Uberwiegend ménnlich besetzte Entscheidungsgremien und unzureichende
Unterstiitzung durch Netzwerke im Hinblick auf die Férderung der Karriere von Frauen. Die
mangelnde Transparenz von Einstellungsverfahren, ,, Gatekeeping® und die Unterhaltung von
,Old Boys Networks*, zu denen Frauen haufig keinen Zugang haben, funktionieren noch
immer zugunsten mannlicher Bewerber. Ferner sind die Einkommensunterschiede zwischen
Frauen und Méannern in allen EU-Landern noch immer ein schwerwiegendes Problem, das
ale Bereiche des Arbeitsmarktes betrifft, darunter auch Bildung, Forschung, Hochschulen,
jedoch insbesondere die industrielle Forschung.

Haufig existiert eine unbeabsichtigte geschlechtsspezifische Voreingenommenheit bel der
gangigen Art und Weise der Definition und Beurteilung wissenschaftlicher Exzellenz, die sich
nachteilig fir Frauen auswirken kann. Auch haben die allgemeine Unsicherheit und Offenheit
wissenschaftlicher Laufbahnen sowie das Fehlen von Infrastrukturen, die ein nachhaltiges
Gleichgewicht zwischen Arbeit und Familienleben ermdglichen — obgleich es sich hier um
eine Frage handelt, die sowohl M @nner a's auch Frauen betrifft — zusammen mit traditionellen
Vorstellungen von Arbeitsteilung in familidren Strukturen noch immer gréf3ere Auswirkungen
auf die Karriereentwicklung von Frauen. Die geringe Zahl von Frauen in Fihrungspositionen
und wissenschaftlichen Gremien in den mesten EU-Mitgliedstaaten dirfte ebenfalls
verhindern, dass die Interessen der Frauen in der Politik und in den Entscheidungsprozessen
Uber die kinftige Entwicklung der Wissenschaft geltend gemacht werden.
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Instrumente zur Unterstitzung und Bindung von Frauen in Laufbahnen in
Wissenschaft und For schung

FrageB.8

Wie kann in Wissenschaft und Forschung ein geschlechtergerechtes System der
Leistungsbewertung entwickelt werden, das geschlechterdiskriminierende Effekte in
Begutachtungs-, Auswahl- und Berufungsverfahren ver meidet?

FrageC.3
Welche Instrumente zur Implementierung von Gender-Aspekten und gender-bezogenen
Methoden in die Forschung und Lehre halten Sie flr erfolgsver sprechend?

Wesentliche Mal3nahmen zur Behebung der unausgewogenen Vertretung von Frauen und
Méannern in der Forschung und ihren Entscheidungsgremien sind: Forderung der
konsequenten Einbeziehung des Gleichstellungsgedankens, mehr Transparenz bei den
Einstellungsverfahren,  grofRere  Sicherheit  der  wissenschaftlichen  Laufbahnen,
Gewdhrleistung einer ausgewogenen Vertretung von Frauen und Mannern in
wissenschaftlichen Entscheidungsgremien, Beurteilungspanels und Auswahlkomitees. Zu den
Mal3nahmen gehoren auch spezielle unterstiitzende Mal3nahmen fir Wissenschaftlerinnen,
wie Mentoring und gezielte Forderpolitiken, die St&rkung der Vernetzung von
Wissenschaftlerinnen auf nationaler, regionaler und EU-Ebene sowie die Steigerung des
Bewusstseins in der wissenschaftlichen Gemeinschaft und bei Politikerinnen und Politikern
im Hinblick auf die Frage der Chancengleichheit in der Forschung sowie die Forderung von
Rollenmodellen, um Méadchen zu ermutigen, eine wissenschaftliche Laufbahn einzuschlagen.

Neben den Bemihungen zur Erreichung des Ziels der Europaischen Kommission, einen
Frauenanteil von mindestens 40% in wissenschaftlichen Panels und beratenden Ausschiissen
im Forschungsprozess zu erreichen, ist es von entscheidender Bedeutung, das mangelnde
Gender-Bewusstsein in den Entscheidungsgremien und fortdauernde Rollenklischees auf allen
Ebenen einer wissenschaftlichen Laufbahn durch ein gezieltes Gendertraining fir Personen in
Entscheidungsfunktionen, Mitglieder in Evaluierungspanels, Projektantragstellern und —
stellerinnen sowie Personen, die Vertragsverhandlungen fuhren, anzugehen.

Fir jedes System zur Leistungsbewertung, seine Uberprifungsmechanismen und folglich die
Art und Weise, wie Exzellenz verstanden wird, ist die konsequente Einbeziehung des
Gleichstellungsgedankens und eine ausgewogene Vertretung von Ménnern und Frauen von
grof3er Bedeutung. Die haufig unbeabsichtigte geschlechtsspezifische Voreingenommenheit
bei der gangigen Art und Weise der Definition und Evaluierung wissenschaftlicher Exzellenz
muss genau untersucht werden, um herauszufinden, wie ein offeneres und starker
integrierendes, die Geschlechterrollen berticksichtigendes Verstandnis von Exzellenz erreicht
werden kann, um die Beurteilungen von Wissenschaftlern und Wissenschaftlerinnen zu
verbessern.

Exzellenz kann nicht direkt und eindeutig gemessen werden. Es existiert kein universales
bzw. neutrales System zur Messung von Exzellenz, da die Definition von Exzellenz immer
auf Leistungsprinzipien in Verbindung mit sehr spezifischen soziokulturellen Kontexten
berunt. Wer ,exzelent” ist und was , Exzellenz* in der Wissenschaft ist, wird anhand eines
gesellschaftlichen (Entscheidungs-) Prozesses bestehend aus verschiedenen Stufen festgelegt
— durch sichtbare ,Qualitétsindikatoren® (wie Verdffentlichungen, sozide Netzwerke,
Verhaltensweisen), Kriterien (wie Forschungsagenda, Bibliometrik) und Verfahren (wie
Gatekeeper, Transparenz, Verantwortlichkeit) — und ist folglich von einem spezifischen
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sozialen Kontext beeinflusst und abhéngig. Auf jeder dieser Stufen finden Evaluierungen und
Entscheidungen statt und es treten verschiedene Arten von Vorurteilen auf, wobel
Voreingenommenheit gegeniiber Frauen eine der haufigsten ist, die Wissenschaftlerinnen
betrifft. Exzellenz ist ein Ergebnis des Kontexts, in dem Exzellenz evauiert wird, und muss
entsprechend verstanden werden. Folglich sind in einem freien Wettbewerb nicht immer die
besten Ideen oder die besten Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler erfolgreich. Infolge
hangt der Erfolg eines einzelnen Wissenschaftlers und einer einzelnen Wissenschaftlerin
tendenziell ebenso von ihren erfolgreichen Vernetzungen, ihren sprachlichen Fahigkeiten
sowie von nicht-transparenten Auswahlverfahren ab wie von ihrer wissenschaftlichen Qualitét
und ihren wissenschaftlichen Leistungen, was méglicherweise im Widerspruch zur Intention
der Schaffung von Innovation durch Exzellenz steht. Exzellenz ist somit das Ergebnis von
Urteilen einzelner Personen, Gatekeepern, von unterschiedlicher Transparenz  und
Rechenschaftspflicht.

Das gegenwartige System der Forschungsfinanzierung und Leistungsbeurteilung, das sich
sowohl auf EU-Ebene as auch auf nationaler Ebene zunehmend auf die Mittelvergabe Uber
Ausschreibungsverfahren und ein Versténdnis von Exzellenz konzentriert, das die Zahl der
wissenschaftlichen Veréffentlichungen geméld einer spezifischen Reihe von Kriterien in den
Mittelpunkt stellt, scheint eine bereits etablierte Gruppe von Forschenden zu begunstigen,
welcher Wissenschaftlerinnen, sehr innovative Forscherinnen und Forscher, Forschende
bestimmter Disziplinen oder disziplindrer Randgebiete, Forschende mit unterschiedlichen
ethnischen Hintergrinden oder aus kleineren Forschungsinstitutionen nur selten angehéren.

Wie in der Industrie so kénnte auch in Wissenschaft und Forschung ein Zusammenhang
zwischen Innovation und Diversitét bestehen. Gemischte Teams (Forscherteams, Panels,
Evaluierungskomitees usw.) werden sehr wahrscheinlich homogene Teams auf allen Ebenen
Ubertreffen. Jede Strategie, die eine Starkung von Innovation und Forschung in Europa durch
Forderung wissenschaftlicher Exzellenz anstrebt, sollte daher einhergehen mit dem Anstol3
einer Debatte Uber , Exzellenz“ und ,Innovation” und sicherstellen, dass in diesem Prozess
alle Akteure, Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen mit unterschiedlichem ethnischen
und kulturellen Hintergrund sowie verschiedener Altersgruppen Gehér finden.

Es liegt im Interesse einer jeden zukunftsorientierten Forschungspolitik, unbeabsichtigte
Voreingenommenheit bei der derzeitigen Art und Weise der Festlegung von Exzellenz zu
minimieren, indem ein Uberarbeiteter, die Geschlechterrollen berticksichtigender Begriff von
Exzellenz als Leitlinie fur zukinftige Orientierung gefordert wird — selbst, wenn dies
bedeuten sollte, traditionelle Wege zu verlassen. In diesem Prozess konnten Diversitét in der
Zusammensetzung der Forschungsgruppen und ein Bewusstsein fur die unterschiedlichen
Geschlechterrollen zu einer Bedingung fur Exzellenz gemacht werden. Das Ausfindigmachen
fairer, objektiver und stimulierender Malstdbe fur Exzellenz liegt im Interesse aler
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler, Forschungsorganisationen, Hochschulen und
Industriezweige sowie der gesamten Gesellschaft, denn sie sind der einzige Weg, wie
Exzellenz in ganz Europa geschaffen, erkannt und gewahrt werden kann.

Wissenschaftlerinnen wirden ferner profitieren von einem wachsenden Verstéandnis seitens
der etablierten Institutionen, dass neue Moglichkeiten zur Arbeitsgestaltung im Hinblick auf
flexiblere Arbeitszeiten oder die Beschéftigung von Menschen mit weniger geradlinigen
beruflichen Werdegangen tatsachlich zum Vorteil exzellenter Forschung sein kénnen. Durch
die Offnung wissenschaftlicher Berufe im Hinblick auf die Diversitat des angesprochenen
Personenkreises, wirde die Gesellschaft eine grof3ere Adressatengruppe erreichen und nicht
nur mehr Wissenschaftlerinnen, sondern auch Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen
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unterschiedlicher Hintergrinde gewinnen und halten. Dies konnte zur Beschéftigung von
Wissenschaftlern  und  Wissenschaftlerinnen  mit  weniger  orthodoxen  beruflichen
Werdegangen und vielfdltigen kulturellen Hintergrinden fihren — alles Elemente, die
beispielsweise in der industriellen Forschung als sehr plausible Mdglichkeiten zur Férderung
von Innovation und einer kreativeren Forschung erkannt wurden.

Jede nachhaltige Strategie zur FOrderung von Wissenschaftlerinnen muss auch die
Perspektive einer langfristigen Unterstiitzung von Forschungsinfrastrukturen einschlief3en.
Waéhrend sich die bestehenden Finanzierungsmoglichkeiten fast ausschliefdich auf die
Projektfinanzierung konzentrieren, bestent eine wirkliche Knappheit im Hinblick auf
Finanzierungsmoglichkeiten fir Netzwerke von Wissenschaftlerinnen, die eine entscheidende
Rolle zur Férderung von Frauen in der Forschung spielen. Eine Grundfinanzierung fur
derartige Organisationen stellt jedoch eine unerléssliche Grundlage fir die Umsetzung
konsequenter Strategien, die fortlaufende Bereitstellung von Diensten und die effiziente
Leitung von Projekten dar — alles notwendige Elemente, damit sich fir Frauen in der
Forschung wirklich etwas verandert.

Die Europdische Kommission anerkannte die Bedeutung dieses Instruments, als sie im
Dezember 2001 den Aktionsplan fur Wissenschaft und Gesellschaft verabschiedete, der eine
Rethe von Aktionen zur FOrderung der Chancengleichheit in der Wissenschaft enthielt.
Aktion 24 zielte speziell auf die Schaffung einer Européaischen Plattform fir
Wissenschaftlerinnen ab, ein Netzwerk von Netzen von Wissenschaftlerinnen und Netzen zur
Forderung von Wissenschaftlerinnen, die sich der Gleichberechtigung der Geschlechter in der
wissenschaftlichen Forschung verschrieben haben.

FrageB.3(a)

Welche Strategien und Instrumenten haben sich in anderen Landern als erfolgreich
erwiesen, um eine nachweisliche Steigerung der Frauenanteile in der Wissenschaft,
sowohl im o6ffentlichen als auch im privaten Sektor zu erzielen und insbesondere den
Frauenanteil in Flihrungs- und Entscheidungspositionen deutlich zu erhéhen?

Die EPWS hat vor kurzem bel der Erstellung eines Initiativberichtes des Europaischen
Parlaments zum Thema ,, Frauen und Wissenschaft” mitgewirkt. Zu diesem Zweck stellte die
Plattform ihren Mitgliedsnetzwerken folgende Frage: ,,Koénnen Sie uns behilflich sein, die
besten Malinahmen zu identifizieren, die zur Gewinnung von mehr Forscherinnen fir eine
wissenschaftliche Karriere sowie zu deren Forderung innerhalb dieser Laufbahnen fuhren?*
Die EPWS erhielt zahlreiche Antworten auf diese Frage; viele von ihnen betrachteten die
Bedeutung eines gender-sensitiven Unterrichts bereits im Schulater as entscheidend. Fur die
anschlief3ende Zeit wurden folgende Instrumente als sehr niitzlich bezeichnet, um Frauen zu
ermutigen, in die Wissenschaft zu gehen und dort auch zu verbleiben:

= Auf Hochschulebene sind ein tatséchliches Engagement der Universitatseitung
(Hochschulprasident, Rektor, Dekane) und die Durchsetzung gleichstellungs-
orientierter Politiken auf Fakultdtsebene entscheidend fir einen Erfolg.

= Professuren explizit fur Frauen haben dazu gefihrt, dass mehr Frauen
Professorenstellen der hdchsten Kategorie innehaben.

= Tenure Tracks fur Frauen haben eine Hochschulkarriere fur Frauen attraktiver
gemacht.



= Die Anpassung der Auswahlprozesse und die Schulung der Mitglieder von
Auswahlgremien im Hinblick auf die Anwendung verbesserter Verfahren fuhrte dazu,
dass ein hoherer Anteil von Bewerberinnen eingestellt wurde.

= Besondere Ermutigung von Wissenschaftlerinnen: Die Erfahrungen mit dem
Marie-Curie-Forschungs- und Ausbildungsnetz SEXASEX haben gezeigt, dass die
Erganzung der Stellenanzeigen um einen zusétzlichen Satz (, Wissenschaftlerinnen
werden besonders aufgefordert, sich zu bewerben®) dazu fihrte, dass mehr
Bewerbungen von Wissenschaftlerinnen eingereicht wurden .

» Frauennetzwerke:, kleinere homogene Netzwerke bewirkten, dass Forscherinnen in
der Wissenschaft verblieben.

= Botschafterlnnennetzwerke: Das Botschafterlnnennetzwerk GAIA  setzt  sich
zusammen aus Reprasentantinnen der Industrie und der Hochschulen. Diese
Vertreterinnen sind beauftragt, Frauen in den Geowissenschaften in ihren
Unternehmen zu fordern.

=  Empowerment-Aktivitaten® (Workshops  fur die  Karriereentwicklung,
Netzwerkveranstaltungen usw.) haben sich as erfolgreiche Mal3nahmen erwiesen,
Wissenschaftlerinnen zu unterstiitzen und sie in der Wissenschaft zu halten.

= Spezielle Programme zur Férderung von Wissenschaftlerinnen: Hauptkriterium
ist auch hier die Qualitét; die ,Old-Boys-Networks® allerdings werden dabei
umgangen.

= Mentoring hat zu zahlreicheren Karriereschritten der teilnehmenden Mentees gefiihrt.

= ,Role models® bzw. Vorbilder ermutigen Frauen, ihre wissenschaftliche Karriere
fortzusetzen.

» Forschungsmittel explizit fur Frauen gleichen eine eventuelle. Unterfinanzierung
der Forschung von Wissenschaftlerinnen aus.

» Gleiche Bezahlung fir die gleiche Arbeit wirde Frauen ermutigen, sich as
Forscherinnen gleich bewertet zu fihlen

= Die Betonung der Bedeutung einer Integration der familiaren Perspektive in die
Karriereentwicklung ist hilfreich, um Wissenschafterinnen — und zunehmend auch
Wissenschaftler — fir eine Karriere in der Forschung zu gewinnen.

» Klare Regelungen zum Mutterschaftsurlaub haben z. B. in Schweden Frauen
nachweidlich ermutigt, in der Wissenschaft zu verbleiben.

FrageB.9

Welche Instrumente und Rahmenbedingungen sind notwendig zur Vereinbarkeit
von Wissenschaft und Familie? Welche positiven Erfahrungen gibt es im
internationalen Vergleich?
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Bedingungen, die dazu beitragen, dass Wissenschaftler beiderlei Geschlechts
Wissenschaft und Forschung besser mit einem Familienleben vereinbaren kénnen,
kommen nicht nur Wissenschaftlern und Wissenschaftlerinnen, sondern der gesamten
Gesellschaft zugute. Zu den Bedingungen, die entscheidend dazu beitragen, eine Work-
LifeeBalance zu finden, gehtdren z. B. flexible Arbeitszeiten, Mdglichkeiten einer
Tellzeitbeschaftigung oder von Telearbeit sowie die Planung von Sitzungen in Kernzeiten,
in denen Schulen und Kindergarten gedffnet sind. Die Bereitstellung von
Kinderbetreuungsmoglichkeiten fir die Mitarbeiterlnnen spielen  ebenso  ene
entscheidende Rolle wie die Unterstiitzung von Wissenschaftlerinnen bei der Teilnahme
an Forschungsprojekten oder Konferenzen und an Fortbildungsprogrammen wahrend der
Schwangerschaft, einer Teilzeitbeschaftigung oder beim Wiedereintritt in den Beruf nach
einer Familienpause. Ein gutes Beispiel fir derartige Systeme sind die foderalen
Institutionen in Belgien, wo Wissenschaftlerinnen, wenn sie dies winschen, in Teilzeit
arbeiten konnen (50% oder 80%), selbst dann, wenn sie nur eine befristete Anstellung
haben. Das Koniglich-Belgische Ingtitut fir Naturwissenschaften z. B verfigt aul3erdem
Uber eine eigene Kinderkrippe; das bedeutet, dass die Mutter an ihren Arbeitsplatz
zuriickkehren konnen, selbst wenn sie ihr Kind noch stillen.

Ein weiteres Instrument wére finanzielle Hilfe in der Weise, dass zusétzliche Mittel fur
Reisen und Kinderbetreuung bereitgestellt werden, um die Teilnahme an Konferenzen und
Fortbildungsseminaren zu erleichtern. In einem von der Europaischen Kommission
finanzierten Grof3projekt (das Exzellenz-Netzwerk ,, Komplexe metallische Legierungen®)
ermoglichen die Organisatoren Kurzzeitdienstreisen, die es Frauen mit Kindern
erleichtern, anderen Institutionen kurze Studienbesuche abzustatten, anstatt ihre Familie
langere Zeit verlassen zu missen. Kurzzeitdienstreisen werden regelmaidig fur eine Dauer
von bis zu zwei Wochen organisiert. Im Rahmen dieses Projektes erkannte man, dass
derartige Mal3nahmen von den Wissenschaftlerinnen sehr gut aufgenommen wurden.

Dasselbe Projekt schaffte auch die Altersgrenzen bel der Vergabe von Stipendien ab. Bel
Bewerbungsbedingungen fir Studienbeihilfen und Stipendien, die Altersgrenzen
vorschreiben, werden Frauen mit Kindern hdufig eher benachtelligt oder sogar
ausgeschlossen, wenn sie sich Unterbrechungen wegen Mutterschaft erlaubt haben. Diese
Art von Restriktionen macht es noch schwieriger, Fortschritte bei der wissenschaftlichen
Entwicklung von Frauen und das Erlangen hoher Positionen im spéateren Verlauf der
Karriere zu erzidlen. In einer Mal3nahme mit dem Titel , Aufruf zu Fordervortragen”, der
sich an junge Wissenschaftlerinnen richtet, eliminierte das Projekt ebenfalls die
Altersgrenzen, um Frauen, die ihre Karriere aufgrund der Kindererziehung zeitlich
verschoben haben, eine Bewerbung zu ermdglichen.

FrageB.4

Welche Rolle konnen lhrer Auffassung nach Kennzahlen, Zielvereinbarungen,
Monitorings, Gender-Aktionsplane, Gleichstellungsplane, das Kaskadenmodell und
andere Instrumente fir die nachhaltige Verbesserung der Situation des weiblichen
wissenschaftlichen Nachwuchses spielen? Wie kann durch Anreiz und
Sanktionsmechanismen ene Uberprufbare und nachweidliche Steigerung der
Frauenanteile gewahrleisten werden?

Entscheidend fir die erfolgreiche Umsetzung von Glechstellungspolitiken und
Mal3nahmen in der Forschung sowie fir die tatséchliche Erreichung ihrer Ziele sind
vorrangig das Engagement der Fihrungskréfte, die verpflichtende Natur der
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erforderlichen Mal3nahmen sowie die Einsicht, dass eine gewisse Zeitspanne nétig ist,
damit diese Politiken reibungslos funktionieren.

Als Beispiel kénnen die Gender-ActionPlane (GAPs), die fur die grofRen von der
Europdischen Kommission im Sechsten Rahmenprogramm fir Forschung und
technologische Entwicklung finanzierten Projekte obligatorisch waren, dienen. Die
Tatsache, dass ein GAP verpflichtend war, ermutigte und zwang Wissenschaftlerlnnen,
Evaluatorinnen und Vertragsparteien, der Gender-Frage Rechnung zu tragen sowohl in
Bezug auf die Forschung as auch auf die Beschéftigung,, was sie andernfals
maoglicherweise nicht getan hétten. Das trug dazu bei, die Wissenschaftlerlnnen zu
zwingen, dem Gender-Aspekt Beachtung zu schenken, sowie dessen Existenz sowie die
Tatsache anzuerkennen , dass es sich um eine Frage handelt, die Aufmerksamkeit und
Beachtung erfordert. Obwohl das Instrument der GAPs als solches hétte besser
abgestimmt sein muissen, zeitigte sein verpflichtender Charakter tatsdchlich Wirkung.
Solange Antragstellerinnen kein entsprechendes Kaéstchen obligatorisch ankreuzen
missen — d.h.,, solange es keinen wirklichen Unterschied bei der Beurtellung und
Evauierung macht, ob ein Forschungsprojekt gendersensitiv durchgefiihrt werden soll,
und eine Evaluierung nicht zu zusétzlichen Punkten fir die Berlicksichtigung der
Geschlechterdimension oder das Aufgreifen von Chancengleichheitsfragen bzw. zum
Verlust von Evaluierungspunkten im Falle ihres Nichtvorhandenseins fuhrt — durfte eine
wesentliche und dauerhafte Anderung im Ansatz und im Verhalten nicht zu erwarten sein.

Ein Blick auf Deutschland im Vergleich zu anderen EU-L andern

FrageA.2

Wie beurteilen Sie die Situation von Frauen hinsichtlich Beteiligung,
Aufstiegschancen und Reprdsentanz in den enzelnen Qualifikations- und
Karrierestufen in den deutschen Hochschulen und Forschungseinrichtungen im
Vergleich zu anderen Landern?

Nach den She Figures 2006 betragt der Frauenanteil auf der hochsten Ebene in Forschung
und Wissenschaft in Deutschland (Grade A) 9,2%. Das ist weniger as in den meisten
anderen EU 27-Landern; nur Belgien und Malta weisen einen noch geringeren Anteil an
Frauen in Fuhrungspositionen auf. Bereits eine Stufe darunter (Grade B), in denen sich
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler befinden, die nicht in den héchsten Positionen
arbeiten, sich jedoch auf Stellen befinden, die hoherrangig sind als Stellen fir gerade
promovierte Forschende, finden sich in Deutschland nur 16,1% Frauen. Dies ist erneut
deutlich weniger asin den meisten anderen EU 27-Landern.
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Schaubild 3: Anteill von Frauen am Hochschulpersonal insgesamt und nach
Besoldungsstufen , 2004

GRADE & GRADE B GRADE C GRA&DE D TOTAL
EU-25 153 32.2 42.0 433 364
Bustria a5 16.2 356 374 29.7
Belgium 9.0 20.7 331 6.5 327
Cyprus 102 17.2 315 335 310
Czech Republic 10.3 221 an.z 458 a0
Denmark 109 244 376 2.7 318
Estonla 17.2 371 CE.6 665 4492
Finland 21.2 6.6 5289 428 409
France 16.1 3a.7 i 9.3 329
Germany 9.2 16.1 259 ELN 20.2
Greece 1.3 227 3.4 39.4 249.0
Hungary 15.4 0.9 46.0 6.7 363
Italy 16.4 314 438 : 312
Latvla 265 37.0 B5.0 : 517
Lithuania 121 374 445 Ea.g 441
Malta 23 317 14.2 25.0 26.6
Netharlands 94 14.2 27.0 394 314
Paland 195 27.4 41.0 [ 9
Portugal 209 344 434 S04 418
Romanta 20,1 4a.1 i 552 429
Showvakla 135 31.5 485 543 411
Slovenla 129 258 303 479 314
Spain 17.6 361 522 B0.& 421
Sweden 16.1 386 40.0 E0.0 425
United Kingdom 15.9 3.2 46.1 46.1 41.2
Bulgaria 18.0 349 i 524 438
leeland 15.% 299 530 i 338
Israel 106 21.6 336 .7 216
Norway 157 28.2 455 48.8 376
Swiitzarland 165 234 338 413 308
Turkey 255 27.4 A0.5 1B 357

Quelle: Europaische Kommission, Women & Science: Latest Statistics and Indicators —
She Figures 2006, S. 57

Zur weiteren Information verdeutlichen die nachfolgenden Grafiken die Positionierung
Deutschlands im Vergleich mit anderen EU-Léndern in Bezug auf den Anteil von
Wissenschaftlerinnen nach Sektoren, die geschlechtsdifferenzierten Anteile auf den
Positionen Grade A innerhalb des gesamten akademischen Personals, den Frauenanteil im
Bereich Grade A in den wichtigsten Fachergruppen, den Frauenanteil in den
wissenschaftlichen Beiréten und Gremien sowie die Einkommensunterschiede zwischen
Mannern und Frauen im gesamten Wirtschaftsbereich.
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Schaubild 4: Anteil von Wissenschaftlerinnen nach Sektoren, 2003
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Schaubild 5: Geschlechtsdifferenzierte Anteile auf den Positionen Grade A innerhalb
des gesamten akademischen Per sonals, 2004
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Schaubild 6: Frauenanteil in Grade A in den wichtigsten Facher gruppen, 2004

MATURAL ENGINEERING MEDICAL BGRICULTURAL SOCIAL
AND HUMANITIES
SCIENCES L B SCIENCES SCIENCES SCIENCES
EU-25 11.3 5.8 15.6 1449 16.6 23.9
RKustrla 4.4 37 29 LE 9.5 191
Belgium 1.7 42 23 26 1.5 12.0
Cyprus 128 0.0 r : 11.1 0.0
(zech Republic 9.2 4L 14.2 a1 12.0 14.5
Denmark ] 1.4 145 16.2 12.2 15.2
Finland 1.3 6.3 216 16.0 286 35.1
Franca 123 6.5 15.3 : 17.0 201
Germany 5a EE] 5.8 EA 8.0 16.3
Italy 15.49 6.1 10 1.8 171 294
Latvia 0.0 i 38E 5 203 26.4
Malta 0.0 0.0 23 a.0 0.0 0.0
Metherlands 53 31 6.3 11.0 115 16.3
Norway a9 49 16.E 14.0 18.3 &
Poland 16.9 8.7 8.2 243 20e 225
Portugal 2715 5.0 26.2 7.0 204 X
Slovakla 12.0 6BE 17.0 25 17.3 20&
Slovenla 38 5.4 19.0 204 14.5 178
Swreden 1.7 7.1 15.3 18.2 19.7 25.8
United Kingdaom 8.2 49 220 14.7 212 17.2
Swiltzerland FAE] 101 18.1 12.8 224 199
Turkey 25.7 15.6 345 136 243 203

Quelle: Europdische Kommission, Women & Science: Latest Satistics and Indicators —
She Figures 2006, S. 60

Schaubild 7: Frauenanteil in wissenschaftlichen Beir &ten und Gremien, 2004
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Schaubild 8 Einkommensunter schiede zwischen Mannern und Frauen im gesamten
Wirtschaftsbereich
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The European Platform of Women Scientists EPWS has been legally established as an international non-
profit organisation in Brussels in November 2005, receiving ts seed money as a Specific Support Action
under the Sixth EU Framework Programme for Research and Technological Development. The Platform
constitutes a new strategic instrument complementing various initiatives taken on the European level to
ensure a better participation of women scientists in research and the research policy process as well as the
inclusion of the gender dimension in research.

Assessment of the under-representation of women in research in the EU

Question A. 4

How do you assess the under-representation of women at the top levels in academic life,
research and the management of academic and research institutions:

(@ in its impact on the development of academic and research performance and of
facilitating access to higher qualification and appointment levels, and

(b) in its impact on international competitiveness?

The under-representation of women in research and its decision-making bodies in Europe is still
significant. Europe is still far away from having gender balance in research and from the
Commission's target of 40% women in research decision-making positions. The under-
representation of women at the top levels in academic life, furthermore, does not adequately reflect
the abilities and scientific excellence of women in research. According to the latest EU statistics,
women, although making up more than 50% of EU students and earning 43% of EU doctoral
degrees, on average represent only 29% of European researchers and engineers and only hold
15% of senior academic positions. In some countries and in some disciplines, this percentage is
even lower. Women also only make up 18% of the scientists in the private sector and, in the
majority of the EU member states, represent less than 20% on scientific boards and panels.
Europe is failing the potential of highly qualified women scientists.

The participation of women in science and research and in the research policy debate is not only a
fundamental human right of women scientists, and therefore a matter of justice. In view of the
acknowledged discussion on the value of diversity, it has however also to be seen as essential to
achieve excellence and innovation in research and to ensure a sustainable scientific quality of
research. Furthermore, failing to make full use of the available qualified human potential of women
scientists is detrimental to economies and societies on the macro level as well as to individual
research institutions.

! European Commission, Women & Science: Latest Statistics and Indicators — She Figures 2006

EPWS, Rue d’Arlon 38, B-1000 Brussels, Tel +32 2 234 37 50, Fax +32 2 234 37 59, www.epws.org
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Proportion of women and men in a typical academic career, students and
academic staff, EU25, 1999-2003
s 100
—_—— L] Ly
“henen 2003 fden 2003 Welman | 555 Ty 1955
. i
]
- 5] - 1
L= i
& —— N
il
Pt = 3 "--,H_ £ = -
" ii 4
""\-\.!_ - _ o i
£ - ———
0 4 - -
a = - ""-\-\.._\_\__\_x "
ey
o
&
IBCED 5 A SOED R EAED & ECED & e Groede B Grocda &
S Cnchaie Saakein Grnchiie
Source: European Commission, Women & Science: Latest Statistics and Indicators— She Figures 2006, p. 55
Definition of grades: A: The single highest grade/post at which research is normally conducted; B: Researchers working in positions not as senior
as top position (A) but more senior than newly qualified PhD hobers; C: The first grade/post into which a newly qualified PhD graduate would
normally be recruited; ISCED 5A: Tertiary programmes to provide sufficient qualifications to enter into advanced research programmes &
professions with high skills requirements; ISCED 6: Tertiary programmes which lead to an advanced research qualification (PhD)

Proportions of men and women in a typical academic career in science and engineering,
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=100
m
=] ql
8
g 74
2 B & il it
m m
& ]
el &
- =2
Women 2003 Men 2003 Women 1999 Man 1998
. e e
o —— & ——— e
= —
2.9_ " = £ . .
3 !
b _ﬁ"‘x\
17 R““-\.\;
B
1]
ISCEL & IECHD 5A 1ECE S I a e C =mds B Groda &
Shedanls Gmoduaks Shderk Grodudss

Source: European Commission, Women & Science: Latest Statistics and Indicators — She Figures 2006, p. 56

Definition of grades: A: The single highest grade/post at which research is normally conducted B: Researchers working in positions not as senior as top

position (A) but more senior than newly qualified PhD holders C: The first grade/post into which a newly qualified PhD (ISCED6) graduate would normally
be recruited ISCED 5A: Tertiary programmes to provide sufficient qualifications to enter into advanced research programmes & professions with high skills
requirements ISCED 6: Tertiary programmes which lead to an advanced research qualification (PhD)

To ensure the production of knowledge that is in the interest of all European citizens, it is of crucial
importance that European research takes account of the gender dimension and the fact that social
differences and inequalities between men and women are very much in existence in our societies.
The same holds for policy making: policies that do not address gender run the risk of over
generalisation or under differentiation, thereby including or excluding men and women in different
and inadvertent ways.

EPWS, Rue d’Arlon 38, B-1000 Brussels, Tel +32 2 234 37 50, Fax +32 2 234 37 59, www.epws.org
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Using the full potential and scientific excellence of women scientists is also key to the realisation of
the European Research Area (ERA) and the Lisbon goal of Europe becoming the world's most
competitive knowledge-based economy. This is especially true with regard to the European
Commission’s intention to raise the percentage EU member states should spend on research to
3% of their Gross National Product (GDP). Doing so would require 700 000 additional researchers
to carry out work on a thus increased research budget. To ensure and achieve scientific excellence
and technological innovation in a thus strengthened research effort, the European Union must
significantly increase the number of female researchers among these 700 000 additional
researchers.

The insufficient integration of the scientific excellence of highly qualified female researchers is to

the detriment of the quality of research performance in Europe and consequently Europe’s
competitiveness on the international stage.

Obstacles to women scientists

Question A. 5

What are the obstacles confronting women in academic life today? Is it possible to order
the various categories of problems ranging from a lack of individual support to structural
barriers on the basis of their relative impact?

The factors that lead to the under-representation of women in science and research decision
making are multi-fold and often interlinked. Often there is a combination of obstacles at work at any
one time which may also mutually reinforce and exponentiate each other.

The most prominent factors which impede women’s careers and account for women's under-
representation in science and research and in reaching the top decision-making level include: the
lack of gender awareness on evaluation and appointment panels, persistent gender stereotypes,
predominantly male decision-making bodies, and insufficient network support with respect to
women's career advancement. The lack of transparency in recruitment procedures, gate-keeping
and the operation of 'old boys networks' to which women often do not have access also still work in
the favour of male candidates. Furthermore, the gender pay gap still is a serious issue in all the EU
countries and concerns all fields of the employment market, including education, research,
universities and especially, however, industrial research.

Often, there is an unintended gender bias in current ways of defining and evaluating scientific
excellence which might work to the disadvantage of women. Furthermore, the general insecurity
and openness of scientific careers as well as the absence of infrastructures to enable a sustainable
work-life balance, though an issue concerning both women and men - together with traditional
images of the division of labour in family structures - still has a greater impact on the career
development of women. The scarcity of women in senior positions and on scientific committees in
the majority of the EU member states may also prevent women's interests from being put forward
in policy and decision-making processes on future science development.

EPWS, Rue d’Arlon 38, B-1000 Brussels, Tel +32 2 234 37 50, Fax +32 2 234 37 59, www.epws.org
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Instruments for helping and retaining women in science and research careers

Question B. 8

How can a fairer system of performance assessment be developed for academic and
research staff with a view to preventing any sex discrimination in assessment, selection
and promotion procedures?

Question C. 3
What instruments for the incorporation of equality factors and gender-related methods into
research and teaching do you consider to be worth pursuing?

Key measures addressing the gender imbalance in research and its decision-making bodies
include: the promotion of gender mainstreaming; more transparency in recruitment processes;
enhanced security of scientific careers; ensuring gender balance in research decision-making
bodies, of evaluation panels and of selection committees. Measures also include specific support
actions for women researchers, such as mentoring and targeted promotion policies; the
strengthening of networking among women scientists at national, regional, and EU level; and
raising awareness in the scientific community as well as among policy makers on the issue of
equal opportunities in research as well as the promotion of role models to encourage girls into
scientific careers.

Next to working towards the European Commission’s target to have a minimum of 40% female
representation on research panels and consultative committees in the research process, it is of key
importance D tackle the lack of gender awareness on decision-making boards and persistent
gender stereotyping at all levels of a scientific career with targeted gender-awareness training for
those in decision-making positions, sitting on evaluation panels, drafting project proposals and
leading contract negotiations.

For any system of performance assessment, its review mechanisms and consequently the way it
understands excellence, gender mainstreaming and gender balance are important. The often
unintended gender bias in current ways of defining and evaluating scientific excellence needs to be
genuinely looked at with a view to seeing how a more open and inclusive, gender-sensitive sense
of excellence could be created in improving assessments of scientists.

Excellence cannot be measured directly and unambiguously. No universal and/or neutral system of
measuring excellence exists as the definition of excellence is always based on meritocratic
principles related to very specific socio-cultural contexts. Who is ‘excellent’ and what is ‘excellence’
in science is established through a social (decision) process of various stages — through visible
indicators of “quality” (such as publications, social network, behaviour), criteria (such as research
agenda, bibliometrics) and procedures (such as gatekeepers, transparency, accountability) - and
hence influenced by and dependent on a specific social context. On each of these stages
evaluations and decisions take place and different kinds of biases occur, gender bias being one of
the most often affecting women researchers. Excellence is a result of the context in which it is
evaluated and has to be understood accordingly. As a result, not always the best ideas or the best
researchers will succeed in open competition. In consequence, the success of the individual
researcher tends to depend on their successful placement in networks, language abilities and non-
transparent selection procedures as much as on scientific quality and achievements, possibly
contradicting the spirit of creating innovation by excellence. Excellence is thus the result of
judgments by individuals, gate keepers, with varying transparency and accountability.

The current system of research funding and performance assessment with its — on EU as well as
on national level — increasing focus on allocation of funds through competition and an

EPWS, Rue d’Arlon 38, B-1000 Brussels, Tel +32 2 234 37 50, Fax +32 2 234 37 59, www.epws.org
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understanding of excellence centring on the researcher’s track record of publications fulfilling a
specific set of criteria seems to advantage an already established group of researchers to which
women scientists, highly innovative researchers, researchers from certain disciplines or the
margins of disciplines, of diverse ethnic backgrounds or smaller research institutions rarely belong.

As in industry, however, also in science and research, innovation might be linked to diversity.
Mixed teams (research teams, panels, evaluation committees etc.) on all stages very likely will
outperform homogeneous teams. Any strategy to increase innovation and research in Europe by
promoting scientific excellence, therefore, should encourage to open the debate on ‘excellence’
and ‘innovation’ and ensure that all stakeholders, women and men researchers from different
ethnic and cultural backgrounds and of different ages be heard in the process.

It is in the interest of any future oriented research policy to minimize the unintended biases in
current ways of establishing excellence by encouraging a revised, gender sensitive notion of
excellence as a guideline for future reference — even if this may mean to leave traditional tracks. In
this process, a diverse composition of research groups as well as gender awareness could be
made a precondition to excellence. Finding fair, objective and stimulating measures for excellence
is in the interest of all researchers, research organisations, universities and industries as well as of
society as a whole, because they are the only way to aeate, identify and maintain excellence
throughout Europe.

Women scientists would also benefit from an increasing understanding by established institutions
that new ways of working in terms of more flexible working hours, or employing people with less
linear career paths can in fact be to the benefit of excellent research. By opening up research
professions to a diverse set of people, societies would cast a wider net, catching and retaining not
just more women scientists but scientists of different backgrounds. This may lead to employment of
more researchers with less orthodox career paths as well as diverse cultural backgrounds — all
elements which in industrial research, for example, have been identified as a very plausible way of
stimulating innovation and more creative research.

Any sustainable strategy of support for women scientists must also include a perspective of long-
term support into research infrastructures. With existing funding possibilities nearly exclusively
focusing on project funding, there is a real scarcity of funding opportunities for women scientists’
networks, playing a decisive role in the promotion of women in research. Yet, core funding for such
organisations establishes an indispensable basis for the implementation of consistent strategies,
continuous provision of services and for the efficient management of projects — all necessary
elements to making a real difference for women in research.

The European Commission acknowledged the importance of this instrument when, in December
2001, adopting the Science and Society Action Plan which contained a series of actions to promote
gender equality in science. Action 24 specifically aimed at setting up aEuropean Platform of
Women Scientists, a network of networks of women scientists and networks promoting women
scientists committed to gender equality in scientific research.

Question B. 3 (a)

Which strategies and instruments have proved effective in other countries in demonstrably
increasing the percentage of women in academic and research occupations in both the
public and private sectors and particularly in achieving sharp increases in the percentage
of women in executive and decision-making positions?

EPWS has recently been helping in the drawing up of a European Parliament own-initiative report
on the subject of “Women and Science” and for this the Platform asked its member networks the
following question — “can you help us identify best practices in terms what has worked in attracting
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more female scientists to research careers and promoting them within these careers?” EPWS
received many responses to this question, many identifying the importance of gender-sensitive
teaching of subjects already at schools-age as of key significance. In terms of at a later stage,
however, the following were identified as very useful instruments in encouraging women to enter
and stay in science:

At university level real commitment of the Board of the University (vice-chancellor,
rector, deans) and enforcement of gender-sensitive policies at faculty level is essential for
success.

Personal chairs for women have led to more women full professors
Tenure tracks for women have worked to attract more women to a university career

Adapting the selection process and training committee members to apply the
improved procedures led to a higher proportion of female applicants getting hired

Extra encouragement for female researchers Experience with the Marie-Curie Research
and Training network SEXASEX has shown that putting one extra sentence in the job
advertisements ("Female scientists are especially encouraged to apply") was successful in
receiving many more applications from female scientists

Women'’s networks, smaller homogeneous networks have shown success in retaining
women scientists

Ambassador’s Network. The Ambassador Network GAIA is composed of representatives
from industry and academia. These representatives are charged with promoting women in
Geoscience in their organizations

Empowerment activities (career development workshops, networking events, etc) have
proven successful in aiding and in retaining women scientists

Specific programmes for the promotion of female researchers. Main criterion still
quality but bypasses old boys networks

Mentoring has been shown to lead to more career steps for mentees

Role models act to encourage women to continue in research careers

Research funds targeted at women to counter under-funding of women in research
Equal pay for the same job would encourage women to feel equally valued as a researcher
Emphasis on the importance of the integration of the family perspective with regard to
career development in order to attract female scientists — and increasingly also men

scientists — to research careers.

Regulations on maternity leave have been proven to encourage women to stay in
research in Sweden
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Question B. 9

What instruments and overall conditions are required in order to make academic and
research activities compatible with family life? What useful experiences have been gathered
in other countries?

Conditions which help scientists of both sexes make academic and research activities more
compatible with family life are not only to the benefit of male and female scientists but to society as
a whole. Some conditions of key importance to helping find the work-life balance are flexibility in
working hours, options for part-time work, options for working from home, and the scheduling of
meetings in core hours where schools and kindergartens are open. The provision of child care for
employees is also instrumental, and support for women scientists to participate in research
projects or conferences and to take part in training programmes when pregnant, part-time
employed or when re-entering after family break, can also play a significant role. A good example
of where some such schemes are in place is at the Federal institutions in Belgium where scientists
can work part-time (50% or 80%) if they desire so, even if they are only temporarily employed. Also
the Royal Belgian Institute of Natural Sciences has its own créche which means that mothers can
return to work even while still breastfeeding.

Another instrument would be financial support so that additional costs for travel and child care can
be provided in order to facilitate the attendance to conferences and training seminars. In the case
of a large project funded by the European Commission (the Network of Excellence entitled
“Complex Metallic Alloys”), the organisers allow for short term missions making it easier for women
with children to pay short research visits to aher institutions than to leave their family for longer
periods of time. Short-term missions are organized on a regular basis for the duration up to two
weeks. The project noticed that this kind of action is very well received by their female researchers.

This same project also removed age restrictions for grants. In cases of grants and scholarships
introducing age limits as a condition to apply, women with children often tend to be disadvantaged
and even excluded if they took maternity breaks. Those kinds of restrictions make it even more
difficult to progress in female scientific development and in reaching top-level positions in later
career. In an action entitled “Call for Promotional Lecture” that is addressed to young female
scientists the project eliminated the age limit to make it possible for women who postponed their
careers due to raising children to be able to apply.

Question B. 4

In your view, what role can be played by indicators, agreed targets, monitoring schemes,
gender action plans, equality plans, the cascade model and other instruments in
sustainably improving the situation of young women academics and researchers? How can
incentives and penalties be used to guarantee a demonstrable and verifiable increase in the
percentage of women in these fields?

Key to the successful implementation of gender equality policies and measures in research and to
the effective fulfilment of their goals, however, is commitment from those at higher level, a
mandatory nature of the measures required as well as an understanding that some amount of time
may be required before these types of schemes can be running smoothly.

The Gender Action Plans (GAPs) which were mandatory for certain research projects funded by
the European Commission under the Sixth Framework Programme for Research and
Technological development might serve as an example. The fact that the requirement for GAPs
was obligatory encouraged and compelled researchers, evaluators and contract negotiators to take
into consideration the gender issue in terms of both research and employment, when they
otherwise might not have done so. Stimulating scientists to pay attention to the gender issue
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helped people recognize its existence and that it was and is an issue requiring notice and
awareness. Although the instrument as such might have needed more fine-tuning, its mandatory
nature cited some real impact. As long as there is no mandatory ‘box to tick’, i.e. as long as it does
not make a real difference in assessment and evaluation whether or not a research project, for
example, is gender-sensitive, and evaluation does not lead to extra points for gender-sensitivity or
taking-up gender equality issues or to the loss of evaluation marks in their absence, no substantial
and lasting change in approach and behaviour may be expected.

A look at Germany compared with other EU countries

Question A. 2

How do you assess the situation for women at the various qualification and appointment
levels in German institutions of higher education and research establishments as regards
participation, promotion prospects and representation in comparison with other countries?

According to the She Figures 2006, at the highest level of research and academia in Germany
(Grade A) 9.2% of those are female. This is lower than in most other countries in the EU27, only
Belgium and Malta have a lower number of females in decision-making positions. Already at a
grade lower (Grade B) which is for researchers not in the highest positions but higher than newly-
qualified Ph.D holders, only 16.1% of these in Germany are women. This is again considerably
lower than the majority of the EU27.

Proportion of female academic staff by grade and total, 2004

GRADE & GRADE B GRADE C GRADE D TOTRL
EU-25 15.3 2.2 42.0 43.3 364
Bustria a5 16.2 356 374 29.7
B=lgium 9.0 207 331 d6.6 327
Cyprus 10.2 17.2 315 335 3.0
Czech Republic 10.3 221 40.2 43.8 XN
Denmark 10.9 244 3786 427 LR
Estenla 17.2 EFN LE.6 666 492
Finland 21.2 6.6 529 428 409
France 16.1 387 : 38.3 ErR]
Germany a2 16.1 259 ELE 20.2
Greece 1.3 227 E R 394 29.0
Hungary 15.4 30.9 46.0 367 363
Italy 16.4 N4 438 - 3.2
Latvia 26.5 37.0 65.0 3 517
Lithuania 121 ar4 495 9.9 481
Malta 23 nz 14.2 25.0 26.6
MNetharlands 9.4 14.2 27.0 394 N4
Paland 19.5 274 41.0 } e
Partugal 20.9 344 434 to4 41.8
Romania 28.1 491 ; 55.2 4249
Slewvakla 13.5 3.5 485 E4.3 411
Slevenla 129 258 303 4749 34
Spain 17.6 361 L2.2 Eo.e 421
Swreden 16.1 386 40.0 50.0 425
United Kingdam 15.9 .2 46.1 46.1 41.2
Bulgaria 18.0 349 i 524 438
lezland 15.1 209 530 1 338
Israel 10.6 216 336 4.7 24.6
Mareay 15.7 28.2 455 438 376
Swiltzerland 16.5 233 338 4.3 308
Turkey 25.5 274 40.5 .6 35.7

Source: European Commission, Women & Science: Latest Statistics and Indicators — She Figures 2006, p. 57

For further information, the graphs below visualize the position of Germany in comparison with
other EU countries regarding the proportion of female researchers by sector, the percentage of
grade A among all academic staff by sex, the proportion of female grade A staff by main field of
science, the proportion of women on scientific boards, and the Gender Pay-Gap covering whole
economy.
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Proportion of female grade A staff by main field of science, 2004

HATURAL ENGINEERING MEDICA L AGRICULTURA L SOCIAL
AND HUMANITIES
SCIENCES T SCIENCES SCIENCES SCIENCES
EW-25 11.3 5.4 156 14.9 16.6 23.9
Lustrla 4.4 37 29 L6 9E 19.1
Belgium 1.7 42 2.3 26 1.5 13.0
Cyprus 18.8 0.0 r : 1.1 0.0
Czech Republic 92 4L 14.2 21 12.0 145
Denmark 6.0 14 14.9 1E6.2 13.2 15.2
Finland 1.3 6.3 216 16.0 286 35.1
Franca 123 6.5 15.3 : 17.0 201
Germany E& ERS 5.E e 8.0 16.3
Italy 15.9 6.1 1.1 11.8 17.1 294
Latvia 0.0 i 35.E 3 203 264
Malta 0.0 0.0 23 .0 0.0 0.0
MNetherlands 53 31 6.3 11.0 115 16.3
Norway Qg 49 16.8 14.0 18.3 246
Poland 1649 87 282 243 208 225
Portugal 275 50 26.2 27.0 20.4 X
Slovakla 12.0 BE 17.0 25 17.3 206
Slovenla 38 54 19.0 204 14.5 178
Swedsen 1.7 7.1 15.3 18.2 19.7 25.8
United Kingdaom 8.2 49 220 14.7 212 17.2
Swiltzerland 73 101 181 12.8 234 192
Turkey 25.7 15.6 34.5 136 24.3 0.3

Source: European Commission, Women & Science: Latest Statistics and Indicators — She Figures 2006, p. 60

Proportion of women on scientific boards, 2004
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Offentliche Anhoérung Frauen in der Wissenschaft
und Gender in der Forschung am 18.02., 12 — 15.30 h, ohne Pause

a) Analyse und internationaler Vergleich (inklusive Fachkraftemangel und
industrielle Forschung)

b) Instrumente und Moglichkeiten

¢) Genderperspektive in der Forschung

Fragenkatalog:

a) Analyse und internationaler Vergleich

1. Wie beurteilen Sie die Situation von Frauen in den deutschen
Hochschulen und Forschungseinrichtungen in Deutschland
hinsichtlich Beteiligung, Aufstiegschancen und Reprasentanz in den
einzelnen Qualifikations- und Karrierestufen?

2. Wie beurteilen Sie die Situation von Frauen hinsichtlich
Beteiligung, Aufstiegschancen und Représentanz in den einzelnen
Qualifikations- und Karrierestufen in den deutschen Hochschulen
und Forschungseinrichtungen im Vergleich zu anderen Landern?

Das deutsche Wissenschaftssystem ist nach Auffassung des
Wissenschaftsrates angesichts des langsam voranschreitenden Prozesses in
der Gleichstellung der Geschlechter von einem gleichstellungspolitischen
Durchbruch immer noch weit entfernt. Dieser vom Wissenschaftsrat 1998
bereits umfassend aufgegriffene Missstand wird besonders deutlich beim
Blick Uber die deutschen Grenzen. Obwohl die Teilhabe von Frauen im
gesamten wissenschaftlichen Qualifikationsverlauf seit Ende der 80er Jahre
deutlich gesteigert werden konnte, sind Frauen in Deutschland in allen
Entscheidungs- und Fihrungspositionen an Hochschulen und
Forschungseinrichtungen, die ein hohes gesellschaftliches Ansehen,
Entscheidungsmacht und relativ gute Verdienstmoéglichkeiten beinhalten,
nach wie vor deutlich unterreprasentiert. Im européaischen Vergleich nimmt
Deutschland, was das betrifft, einen der letzten Platze ein. Die Tatsache,
dass der Frauenanteil Uber die Qualifikationsstufen abnimmt, trifft
grundsatzlich - wenn auch mit teils groRen Unterschieden zwischen den
einzelnen Disziplinen - auf alle Fachkulturen zu. In den

aul3erhochschulischen Forschungseinrichtungen sind die Frauenanteile



insgesamt noch deutlich niedriger als an den Hochschulen.

3. Welche Defizite und Problemfelder lassen sich im Vergleich mit
anderen Landern fiar den deutschen Forschungs- und
Wissenschaftsbetrieb identifizieren?

5. Welchen Barrieren sehen sich Frauen im Wissenschafts-
betrieb heute gegentber? Lasst sich hier eine Gewichtung der
Problemkreise zwischen fehlender individueller Férderung und
strukturellen Hemmnissen nach ihrem Wirkungsgrad vornehmen?

Entscheidend fur die Benachteiligung von Frauen in der Wissenschatft ist die
Kumulation unterschiedlicher wissenschaftsinterner, struktureller Faktoren,
die mit individuellen Voraussetzungen eine enge Wechselwirkung eingehen.
Die schwer wiegendsten strukturellen Defizite im Wissenschaftssyste m

(verglichen auch mit anderen Landern) sind:

- eine spezifische, wenig formalsierte und stark von Bezugspersonen und
Netzwerken abhangige Form der Nachwuchsrekrutierung und

Personalauswahl;

- eine nach wie vor starke homosoziale Kooptationsneigung® und mit ihr
verbunden eine unzureichende Wahrnehmung von Bewerberinnen durch
mannliche ,Entscheider*;

- die geringe Verlasslichkeit und Kalkulierbarkeit einer wissenschaftlichen
Karriere;

mangelnde Flexibilitdt in den Arbeitsbedingungen.

Zudem wirken sich externe Faktoren wie fehlende gesellschaftliche
Rahmenbedingungen (Kinderbetreuungsangebote, Ganztagsschulen) negativ
auf die Vereinbarkeit von wissenschatftlicher Karriere und Elternschaft aus.
Individuelle Faktoren auf Seiten der weiblichen und mannlichen Akteure (wie
die Selbstdarstellung und Karriereplanung von Wissenschatftlerinnen und
Wissenschaftlern) werden, fur sich genommen, in ihrer Bedeutung

mittlerweile weniger hoch eingeschatzt.

! Gemeint ist die Neigung, bei der Auswahl von Nachwuchs Angehérige der eigenen sozialen Gruppe
zu bevorzugen, in denen sich die Entscheider selbst widerspiegeln.



4. Wie beurteilen Sie die hiesige Unterreprasentanz von Frauen in
den Fuhrungsebenen von Wissenschaft, Forschung und des
Wissenschaftsmanagements

a) fur die Entwicklung des Systems im Sinne von wissenschaftlicher
Leistungsfahigkeit und Durchléssigkeit?

b) im internationalen Wettbewerb?

Die unzureichende Reprasentanz von Frauen, insbesondere in den
Fuhrungspositionen in Wissenschaft und Forschung, gehort zu den
gravierendsten Defiziten der wissenschaftlichen Einrichtungen in
Deutschland. Der adaquate Einbezug von Wissenschaftlerinnen und ihrer
Motivations- und Interessenlagen wirde nicht nur die Perspektiven-Vielfalt
und damit den Erkenntnisraum von Wissenschatft erweitern und bereichern,
sondern auch die bislang méannlich gepragte Arbeitskultur in der
Wissenschaft verandern. Okonomisch argumentiert, wiirde der verstarkte
Einbezug von Frauen in der Wissenschaft das Kreativitats- und
Innovationspotential deutlich vergrof3ern und die Kompetenz diversifizieren,
die eine Gesellschaft zur Losung vielfaltiger Probleme in Gegenwart und
Zukunft benttigt. Eine daraus resultierende Folge: Die deutsche Position im
internationalen Wettbewerb wirde gestarkt.

6. Wie sieht die Beschaftigungssituation von Frauen in Wissenschaft
und Forschung in Hinblick auf Einkommen, Stipendien versus
Stellen, befristete und unbefristete Beschaftigung etc. im
Vergleich zu Mannern aus? Wie ist der Frauenanteil an prekarer
Beschaftigung einzuschatzen?

7. Unterscheidet sich die Beschaftigungsperspektive an
Hochschulen, Forschungseinrichtungen und der Wirtschaft von
weiblichen Absolventinnen/ Promovendinnen von ihren méannlichen
Kollegen? In welchen Disziplinen besonders?

Generell sind Wissenschaftlerinnen in ihnrem Berufsverlauf haufiger auf
statusniedrigeren Positionen, die mit geringen Mitteln und Mdglichkeiten
ausgestattet sind, auf Teilzeitstellen oder mit Vertragen kurzer Laufzeit
beschaftigt (prekére Arbeitsverhéltnisse). Mit Blick auf wissenschaftliche
Karriereverlaufe haben einzelne Wissenschaftlerinnen dartber hinaus in
Fachern, die von vielen Frauen studiert werden (wie z.B. die Sprach- und

Kulturwissenschaften), entgegen der gelaufigen Vorstellung, keine besseren



Karrieremoglichkeiten als z.B. in den Ingenieurwissenschaften. Je hoher der
Frauenanteil unter den Studierendenist, desto geringer sind die jeweiligen
Aufstiegschancen fir die einzelne Frau in einem Fach. Zur Verdeutlichung:
Der Anteil von Frauen im Studium liegt in den Sprach- und
Kulturwissenschaften bei rund 70 Prozent, bei den Berufungen auf C4/W3-
Professuren (2003-2005) sind es nur noch 35-40 Prozentpunkte. In den
Ingenieurwissenschaften ist der Anteil der Frauen zu Beginn des Studiums
mit rund 12 Prozent zwar sehr gering, er bleibt jedoch Gber den gesamten
Quialifikationsprozess gesehen konstant (Frauenanteil von 11,2 Prozent bei
Erstberufungen 2003-2005). Diese relativ hohen Chancen kénnen aber nur
von einer relativ kleinen Zahl von Frauen in Anspruch genommen werden,
wahrend umgekehrt in den Sprach und Kulturwissenschaften die sehr viel
geringeren Chancen eine vergleichsweise viel hdhere Zahl von Frauen
betreffen. In den Ingenieurwissenschaften greifen die
Exklusionsmechanismen also nicht innerhalb, sondern vor dem Beginn der
akademischen Karriere, in den Sprach- und Kulturwissenschaften dagegen

im Verlauf der akademischen Karriere.

Uber die Chancen von Absolventinnen auf dem Arbeitsmarkt, verglichen mit
Absolventen, kann der Wissenschaftsrat keine datengestitzte Auskunft

geben.

8. Wie ist der aktuelle Stand der Integration von jungen
Wissenschaftlerinnen mit Migrationshintergrund in die deutsche
Hochschullandschaft? Welche MaRnahmen werden zur Forderung
dieses Potenzials schon heute umgesetzt?

Hier ist keine Beantwortung maglich.

9. Welche Auswirkungen auf die Gleichstellung von Frauen hat die
durch Bund und Lander zunehmend wettbewerblich organisierte
Forschungsfinanzierung an Hochschulen und auf3eruniversitaren
Forschungseinrichtungen?

Sofern diese Programme und Verfahren gleichstellungspolitische
Vorgaben enthalten, wirken sie sich allem Anschein nach positiv auf die
Gesamtentwicklung der Gleichstellung von Frauen in Hochschulen und
Forschungseinrichtungen aus. Grundsatzlich ist auch zu beobachten,
dass die Chancen von Frauen steigen, wenn es sich um transparente und

formalisierte Auswahlverfahren handelt, in denen nach Qualitatsaspekten



entschieden wird und personlichen Beziehungen eine weniger hohe
Bedeutung zukommt. Kommen in der Organisation des Wettbewerbs aus
scheinbar praktischen Grinden dagegen vermehrt quantitative
Indikatorensysteme zum Einsatz, bedeutet das zugleich ein Risiko flr die
Gleichstellungspolitik. Um diesen gesamten Komplex genauer und im
Einzelnen beurteilen zu kénnen, halt der Wissenschaftsrat es fur
erforderlich, die jeweiligen Erfahrungen und Effekte zu analysieren.
Deshalb hat er in seinen ,Empfehlungen zur Chancengleichheit von
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern“ 2007 angeregt, ein zentrales
Projekt einzurichten. Ziel sollte sein, den Erfolg bzw. Misserfolg von
Malinahmen (auch im Rahmen groéR3erer Programme und Initiativen wie
z.B. dem Hochschulpakt) zu analysieren, Ursachen fir diese
Entwicklungen herauszuarbeiten und ,Best-Practice“-Beispiele
zusammenzustellen. In diesem Kontext sollte nicht nur die Zunahme der
Anteile von Frauen bewertet werden, sondern auch die qualitativen
Aspekte (wie Qualitat der Arbeit, Zufriedenheit mit der Mal3nahme u.a.).

b) Instrumente und Mdglichkeiten

1. Wie beurteilen Sie die bisherigen Mal3Bnahmen fir die Steigerung der
Frauenanteile in den einzelnen Qualifikationsstufen in den letzten
finfzehn Jahren, insbesondere auch das HWP
»Chancengleichheit"? Welche Instrumente haben sich als
besonders effektiv erwiesen und sollten fortgefuhrt, ausgebaut oder
weiterentwickelt werden?

Bislang gibt es keine systematische Auswertung der Effektivitat und Effizienz
aller Mal3Bnahmen und Programme, die auf eine Steigerung der Frauenanteile
in den einzelnen Qualifikationsstufen ausgerichtet sind. Die vorliegenden
Untersuchungen zu einzelnen Programmen dokumentieren zwar die
Wirksamkeit von gezielten Malinahmen zur Unterstitzung des
wissenschaftlichen Qualifizierungsprozesses von Frauen, ihr Beitrag zur
Erh6hung der Frauenanteile an den Professuren und damit zur nachhaltigen
Integration in das System scheint jedoch (abgesehen von wenigen
Ausnahmen) eher geringer zu sein. Herauszustellen ist ohne Zweifel ihr
Einfluss auf den Bewusstseinswandel: Ohne diese Programme und

Maflinahmen ware das Problem der Marginalisierung und Ausgrenzung von



Frauen kaum auf die wissenschafts- und hochschulpolitische Agenda gesetzt

worden.

2. Mit der Foderalismusreform ist die Finanzierung der
Frauenférderprogramme, insbesondere der Mittel des Bundes (ca.
120 Mio. Euro), auf die Lander Gbergegangen. Wie bewerten Sie die
Auswirkungen?

12. Wie bewerten Sie das Programm des Bundesministeriums fir
Bildung und Forschung, in den nachsten finf Jahren 200 neue
Stellen fur Professorinnen an den deutschen Hochschulen zu
schaffen? Wie kdnnte dieses Programm gegebenenfalls
weiterentwickelt werden?

Die bisherige Zusammenarbeit zwischen den Wissenschaftsressorts des
Bundes und der Lander auf dem Feld der ,Chancengleichheit* hat wesentlich
dazu beigetragen, die strukturellen Rahmenbedingungen zur Gleichstellung
von Frauen in der Wissenschaft weiterzuentwickeln und zu verbessern. Es
ware daher winschenswert, wenn erfolgreiche Mal3Bhahmen, aber auch
Coaching- und Mentoring-Programme (bislang Uberwiegend aus
Sondermitteln des Bundes finanziert) auch in Zukunft weitergefihrt wirden.
Der Fokus kunftiger MalRnahmen sollte allerdings darauf liegen, die Anteile
von Frauen in Spitzenfunktionen der Hochschulen und auf3eruniversitaren
Forschungseinrichtungen deutlich zu erhéhen. Aus diesem Grund begrif3t
der Wissenschaftsrat ausdricklich, dass sich Bund und Lander auf die
Etablierung eines Professorinnenprogramms verstandigt haben, mit dem
sowohl die Gleichstellungsaktivitdten von Hochschulen verstarkt, als auch die
Zahl von Wissenschaftlerinnen in Spitzenpositionen der Wissenschaft erhdht

werden soll.

3. a) Welche Strategien und Instrumenten haben sich in anderen
Landern als erfolgreich erwiesen, um eine nachweisliche
Steigerung der Frauenanteile in der Wissenschaft, sowohl im
offentlichen als auch im privaten Sektor zu erzielen und
insbesondere den Frauenanteil in Flhrungs- und
Entscheidungspositionen deutlich zu erh6hen?

b) welche kdnnen auf Deutschland tUbertragen werden?

Hier ist keine Beantwortung maglich.



4. Welche Rolle kdnnen lhrer Auffassung nach Kennzahlen,
Zielvereinbarungen, Monitorings, Gender-Aktionsplane,
Gleichstellungsplane, das Kaskadenmodell und andere Instrumente
fur die nachhaltige Verbesserung der Situation des weiblichen
wissenschaftlichen Nachwuchses spielen? Wie kann durch Anreiz-
und Sanktionsmechanismen eine tUberprifbare und nachweisliche
Steigerung der Frauenanteile gewahrleisten werden?

Der Wissenschaftsrat sieht, angeregt unter anderem durch die positiven
Erfahrungen in der Exzellenzinitiative, realistische Chancen fur das deutsche
Wissenschaftssystem darin, in den Hochschulen und
Forschungseinrichtungen einen informellen Wettbewerb in Sachen
Gleichstellung zu installieren. In der Exzellenzinitiative sind
Chancengleichheit zwischen den Geschlechtern und wissenschaftliche
Exzellenz erstmals in einen Zusammenhang gestellt worden. So ist in der
entsprechenden Bund-Lander-Vereinbarung zur Exzelleninitiative
ausdricklich verlangt, dass im Verfahren zu bertcksichtigen ist, ob die
~-Malnahmen zur Férderung der Gleichstellung von Mannern und Frauen in
der Wissenschaft" geeignet sind.

Einem solchen Gleichstellungswettbewerb, wie der Wissenschaftsrat ihn in
seinen Empfehlungen von 2007 gefordert hat, Wirkung zu verleihen, setzt
einen bestimmten, die genannten Einzelinstrumente zusammenfihrenden
Rahmen voraus. Positive Auswirkungen hat bislang die Koppelung von
Gleichstellungszielen mit akzeptablen Anreiz- oder Gratifikationssystemen zu
verzeichnen. Ein standiges Monitoring, regelméafige Evaluierung sowie
Veroffentlichung der jeweils erreichten Ergebnisse sind in jedem Fall
obligatorische Voraussetzungen fir das Funktionieren eines solchen
Wettbewerbs.

Was die Festlegung von Gleichstellungszielen betrifft, hat sich der
Wissenschaftsrat bereits 1998 und jetzt auch in seinen Empfehlungen von
2007 fur das Kaskadenmodell ausgesprochen. Dieses Modell besagt, dass
als BezugsgroRe bei der Besetzung von Stellen jeweils mindestens der Antell
von Frauen auf der direkt vorhergehenden Qualifikationsstufe dient. Fir den
Fall, dass solche gezielten Anreizsysteme in absehbarer Zeit keine deutlichen
Erfolge zeitigen und Zielvorgaben nicht erreicht werden, halt der
Wissenschaftsrat die Anwendung institutionalisierter und auch
finanzwirksamer Durchsetzungs- und Sanktionsmechanismen fur erforderlich.



5. Welche internationalen Erfahrungen gibt es mit Frauenquoten in
Leitungsgremien, Gutachtergremien und Berufungskommissionen? Wie
sehen die rechtlichen Umsetzungsmaglichkeiten flir Quotenregelungen
in Deutschland aus?

Eine vergleichsweise hohe Beteiligung von Frauen an Entscheidungsgremien
besteht insbesondere in Staaten, die eine (gut handhabbare, einfach
anwendbare gesetzliche) Quotenregelung eingefihrt haben, wie z.B.

Norwegen, Finnland und Belgien.

6. Wie kann in einem ,Wissenschaftsfreiheitsgesetz" die
gleichstellungspolitische Zielsetzung verankert werden? Welcher
gesetzliche Regelungsbedarf wird beim HRG-Aufhebungsgesetz
und beim Wissenschaftszeitvertragsgesetz gesehen?

Hier ist keine Beantwortung maglich.

7. Welche fachspezifischen Zugangsbarrieren bzw. strukturellen
Karrierehemmnisse miussen in den verschiedenen Disziplinen abgebaut
werden?

Bislang liegen nur erste Analysen und Erklarungsansatze fur disziplinare
Unterschiede vor. Daher kann dieser Fragenkomplex nicht umfassend
beantwortet werden. Internationale Vergleiche machen jedoch bereits jetzt
deutlich, wie stark die geschlechtsspezifische Facherwahl und die Einbindung
von Frauen in den Qualifikationsprozess durch soziokulturelle
Zuschreibungen beeinflusst sind. Die umfassende Untersuchung der
komplexen Verschrankungen zwischen Fachkultur und Geschlecht, die in
ihrer Konsequenz zu einer unterschiedlichen Durchlassigkeit fur Frauen
fuhren, steht erst am Anfang. Dieses Forschungsdesiderat gilt es
aufzugreifen und der Entstehung und spezifischen Wirkung von Fachkulturen
unter dem Geschlechteraspekt systematisch von der Entscheidung fir ein
Studienfach bis zur Rekrutierung von Professor/innen nachzugehen. Nur so
kdnnen passgenaue, gleichstellungspolitische Malinahmen entwickelt

werden, welche auch die disziplindren Unterschiede beriicksichtigen.

8. Wie kann in Wissenschaft und Forschung ein
geschlechtergerechtes System der Leistungsbewertung entwickelt
werden, das geschlechterdiskriminierende Effekte in Begutachtungs-,
Auswahl- und Berufungsverfahrenvermeidet?

Zentral: Frauen mussen starker an Begutachtungs- und



Rekrutierungsverfahren beteiligt werden. In Bewertungsprozessen sollte,
wenn maglich, die Urheberschaft (von Bewerbungen, Artikeln etc.)
anonymisiert werden (double-blind-Verfahren, das sowohl Antragstellende als
auch Bewertende anonymisiert). Alle einer Beurteilung zugrunde liegenden
Kriterien mussen verbindlich vereinbart, offengelegt und auf ihre
Geschlechtsgebundenheit hin Gberpriuft werden. Evaluationsverfahren, in
denen quantitativen Indikatoren eine hohere Bedeutung beigemessen wird
als qualitativen Bewertungen, wirken sich tendenziell nachteiliger fur Frauen
aus. Deshalb sollte sich die Bewertung von Leistung weniger an Quantitat
und stattdessen starker an Qualitat orientieren.

9. Welche Instrumente & Rahmenbedingungen sind notwendig zur
Vereinbarkeit von Wissenschaft und Familie? Welche positiven
Erfahrungen gibt es im internationalen Vergleich?

10. Welche Bedeutung fur das persénliche Fortkommen von Frauen
haben verlassliche Beschéftigungsperspektiven und transparente
Aufstiegsmaoglichkeiten?

Arbeitsbedingungen und Zeitorganisation missen — gerade auch auf der
professoralen Ebene — flexibler und freier gestaltet werden.
Wissenschattlerinnen und Wissenschaftlern mit familiaren Verpflichtungen
sollte es ermoglicht werden, sich auf ihre wesentlichen Aufgaben zu
konzentrieren und weniger zentrale Aufgaben an (wissenschaftliche)
Hilfskrafte oder andere Mitarbeiter/innen zu delegieren (z.B. tGber
Stipendien zu finanzieren). Wichtig dartiber hinaus: Arbeitsverhaltnisse mit
angemessener Laufzeit und Bezahlung sowie einer hinreichend
langfristigen Perspektive, aber auch die Abkehr von limitierenden Einfluss
ausubenden, familienfeindlichen Altersgrenzen (bei Stellenbesetzungen
oder Stipendienvergabe, in Férderprogrammen fur den wissenschatftlichen
Nachwuchs, aber auch bei Verbeamtungen). Die geringe Kalk ulierbarkeit
einer wissenschatftlichen Laufbahn und damit die Unsicherheit des
Arbeitsplatzes ist eines der wesentlichen Hemmnisse fir Manner und
Frauen, die Elternschaft und wissenschaftliche Karriere miteinander
verbinden wollen. Fur viele Wissenschaftlerinnen ist sie immer noch der
Grund, aus der Wissenschaft auszusteigen. Gleichwohl gilt auch fur die
Gleichstellungspolitik in der Wissenschaft, dass sie den unauflésbaren
Zielkonflikt von sozialer Karrieresicherheit auf der einen und

leistungssteigernder Selektivitat auf der anderen Seite im Blickwinkel
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behalten muss.

11. Welche Erfahrungen gibt es mit den im Rahmen der , Offensive fir
Chancengleichheit von Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftlern" an aul3er-universitaren
Forschungseinrichtungen getroffenen Zielvereinbarungen 1 Jahr
nach Unterzeichnung?

Der Wissenschaftsrat konnte den Anteil von Wissenschaftlerinnen in seinen
Arbeitsgruppen und Ausschiissen innerhalb eines Jahres von 17 auf 21
Prozent steigern. Bei der Besetzung von Arbeitsgruppen und frei werdenden
Ausschuss-Sitzen wird gezielt darauf geachtet, Wissenschaftlerinnen zu
rekrutieren. Die Ergebnisse eines Jahres werden sowohl innerhalb der
Geschaftsstelle, als auch im Wissenschaftsrat selbst bekannt gegeben.

Dieses Vorgehen ist von anderen Institutionen und Einrichtungen
aufgenommen worden (z.B. einzelnen Universitadten und Fachverbanden).

c) Genderperspektive in der Forschung

Hier ist keine Beantwortung maglich
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Offentliche Anhdrung Frauen in der Wissenschaft
und Gender in der Forschung am 18.02., 12— 15.30 h, ohne Pause

a) Analyse und internationaler Vergleich

1. Wie beurteilen Sie die Situation von Frauen in den deutschen Hochschu-
len und Forschungseinrichtungen in Deutschland hinsichtlich Beteiligung,
Aufstiegschancen und Reprasentanz in den einzelnen Qualifikations- und
Karrierestufen?

Im Bereich der Professuren wie der Leitungspositionen an Hochschulen und For-
schungseinrichtungen gibt es trotz einer Verbesserung der Beteiligungswerte im
letzten Jahrzehnt nach wie vor zu wenige Frauen. Sie stellen heute zwar die
Halfte der Studienanfanger, Studierenden und Absolventen. An den Ubergéangen
zwischen Hochschulabschluss und Promotion sowie in besonderem Ausmal}
zwischen Promotion und Habilitation, scheiden tUberproportional viele Frauen aus
dem System aus. Der Anteil der auf Professuren berufenen Frauen entspricht in
etwa ihrem Anteil an den Habilitationen. Die Chancen eines mannlichen Hoch-
schulabsolventen, spéater Professor zu werden, sind finf Mal so gro3 wie die ei-
ner Hochschulabsolventin.

Pro Fach ist die Beteiligung und Repréasentanz von Frauen natirlich unterschied-
lich, aber allgemein lasst sich ein Abnehmen des Frauenanteils auf hdheren Kar-
rierestufen beobachten, oft schon bei den Promotionszahlen bis hin zu den
hochst dotierten Professuren. Ein deutlicher Knick in dieser ,Pipeline mit Leck*
zeichnet sich zwischen Promotion und Habilitation ab, namlich an der Stelle, an
der die Qualifikationsarbeit mit der Familiengriindungsphase zusammenfallt und
in einem wenig durchldssigen System eine langfristige Entscheidung fir eine
Forschungskarriere getroffen werden muss.

2. Wie beurteilen Sie die Situation von Frauen hinsichtlich Beteiligung, Auf-
stiegschancen und Représentanz in den einzelnen Qualifikations- und
Karrierestufen in den deutschen Hochschulen und Forschungseinrichtun-

gen im Vergleich zu anderen Landern?




Im internationalen Vergleich liegt der Frauenanteil in der Wissenschatft in

Deutschland erheblich unter dem europaischen Durchschnitt. Wesentlich héhere
Anteile an den Professuren haben Frauen in Finnland, Portugal, Polen, Spanien
und Frankreich inne, einen niedrigeren als Deutschland weisen lediglich die Nie-

derlande auf (bezogen auf 2003).

3. Welche Defizite und Problemfelder lassen sich im Vergleich mit anderen
Landern fur den deutschen Forschungs- und Wissenschaftsbetrieb identi-

fizieren?

Die Frage nach den Ursachen ist unter 5) beantwortet. Zweifellos sind die niedri-
gen Beteiligungsquoten in der Wissenschaft nicht unabhangig von der Entwick-

lung der Rolle der Frau in Deutschland in der Kriegs- und Nachkriegszeit.

4. Wie beurteilen Sie die hiesige Unterreprasentanz von Frauen in den FUh-
rungsebenen von Wissenschatft, Forschung und des Wissenschaftsma-

nagements

a) fur die Entwicklung des Systems im Sinne von wissenschatftlicher Leis-

tungsfahigkeit und Durchlassigkeit?

b) im internationalen Wettbewerb?

Die unzureichende Beteiligung von Frauen bedeutet ein Effizienz- und Exzel-
lenzdefizit fir den Hochschulbereich. Gleiche Begabung bei Méannern und Frau-
en unterstellt, bedeutet die gestiegene Beteiligung von Frauen, dass herausra-
gende Talente in grofRer Zahl aus dem Wissenschaftsbereich ausscheiden und
auf dem Weg zu ihrer hochsten Leistungsfahigkeit in andere Beschéaftigungsbe-
reiche abwandern.

Die erfolgreiche Positionierung von Hochschulen und Forschungseinrichtungen
im internationalen Wettbewerb erfordert es, Mal3hahmen aufzulegen, die dieses
Defizit beseitigen. Die Notwendigkeit von effektiven Gleichstellungsinstrumenten
fir Wissenschatftlerinnen wurde auch durch die an der Exzellenzinitiative beteilig-
ten auslandischen Experten angemahnt.



5. Welchen Barrieren sehen sich Frauen im Wissenschaftsbetrieb heute ge-
genuber? Lasst sich hier eine Gewichtung der Problemkreise zwischen
fehlender individueller Férderung und strukturellen Hemmnissen nach ih-
rem Wirkungsgrad vornehmen?

Die Ursachen fiir das Ausscheiden von Frauen auf dem Weg zu den hdchsten
Qualifikationen sind umfanglich erforscht und lassen sich auf folgende Tatbe-
stéande zurickflhren: a) das deutsche Wissenschaftssystem ist zu stark auf indi-
viduelle Férderbeziehungen ausgerichtet, b) es gibt Defizite bei der Definition von
Quialifikationsanforderungen sowie an klaren Regeln bei der Vergabe von Quali-
fikationsstellen, c) Frauen werden seltener zur Weiterqualifikation aufgefordert
als méannliche Absolventen, sie werden weniger in den Hochschulbereich integ-
riert (Stipendien statt Stellen),sie werden stérker in die Lehre eingebunden als
ihre mannlichen

Kollegen. Mdéglicherweise unterliegen sie auch Nachteilen im Forderbetrieb.

Die geringere Beteiligung von Frauen hangt auch mit der zeitlichen Parallelitéat
von karriererelevanter Qualifizierung und Familiengriindung unter den Arbeitsbe-
dingungen in der Wissenschaft zusammen. Die Arbeitsbelastung ist hoch und die
Konkurrenzsituation unter den Nachwuchswissenschaftlern ist ausgepragt. Das
Problem der Vereinbarkeit von wissenschaftlicher Karriere und Familiengriindung
wird durch die Unsicherheit des Arbeitsplatzes Wissenschaft potenziert: zu gibt
zu wenige Qualifikationsstellen, sie sind durchweg befristet und schlechter be-
zahlt als Beschaftigungsverhaltnisse auf3erhalb.

Eine Gewichtung zwischen fehlender individueller Férderung und strukturellen
Hemmnissen ist kaum seriés vorzunehmen, zumal beides ineinander greift.

Zur individuellen Férderung: Durchschnittlich brauchen Frauen mehr Ermutigung
und positive Rickmeldung als Manner, sie haben weniger Over-confidence und
eine héhere Misserfolgssensitivitdt. Frauen muss man demnach eher zur Promo-
tion und Habilitation auffordern, Manner treten von selbst an Betreuer/innen her-
an.

Zu strukturellen Hemmnissen: Viele Mechanismen hier sind weitaus subtiler als
offene Diskriminierung. So schafft z.B. eine Manner-dominierte Fihrungsriege
ein Klima, in dem sich Manner eher wohl fihlen als Frauen. Gemeinsame Frei-
zeitaktivitat ist dann ein FuRballspiel. Bei gemeinsamen Freizeit- oder nach dem
.Feierabend“-Gelegenheiten kntipfen die Kollegen Netzwerke, die auch als ge-
genseitige Steigbugelhalter gute Dienste tun. Neben Klima und Netzwerk gibt es

von beiden Seiten das Passungsproblem: Wenn vier Professoren nach dem Ko-



optationsprinzip entscheiden sollen, wer am besten zu ihnen passt, ist es un-
wahrscheinlich, dass das eine Frau ist. Ebenso von der anderen Seite: ,Eine jun-
ge Frau braucht schon sehr viel Idealismus, um eine Versammlung zu besuchen,
in der lauter altere Herren beisammen sitzen” (die CSU-Generalsekretarin Gber
das Frauen-Problem ihrer Partei): Wissenschaft braucht Frauen, um fur Frauen
attraktiv zu sein.

6. Wie sieht die Beschéftigungssituation von Frauen in Wissenschaft und
Forschung in Hinblick auf Einkommen, Stipendien versus Stellen, befriste-
te und unbefristete Beschaftigung etc. im Vergleich zu Mannern aus? Wie
ist der Frauenanteil an prekarer Beschaftigung einzuschatzen?

Hierliber liegen keine genauen Angaben vor, da diese Daten nicht mit Hilfe des
Hochschulstatistikgesetzes erfasst werden kdnnen (z.B. Stipendien). Aus zahllo-
sen Untersuchungen ist bekannt, dass Frauen im Rahmen ihrer Qualifikation
haufiger mit Stipendien bedacht werden, wahrend Manner sich auf Stellen quali-
fizieren kbnnen. Diese Praxis wurde durch spezifische auf Stipendien basierende
Frauenforderprogramme noch verstarkt. Grundsatzlich ist aber anzumerken,
dass der Qualifikationsweg fir die Wissenschaft als Beruf in Deutschland haufig
in prekaren Arbeitsverhaltnissen stattfindet und die unbefristete Beschéaftigung
die Regel und nicht die Ausnahme ist. Dies gilt fur Ma&nner wie flr Frauen.

7. Unterscheidet sich die Beschéftigungsperspektive an Hochschulen, For-
schungseinrichtungen und der Wirtschaft von weiblichen Absolventinnen/
Promovendinnen von ihren mannlichen Kollegen? In welchen Disziplinen
besonders?

Analysen zeigen, dass selbst von Frauen Uberproportional nachgefragte Stu-
diengange kein Ubergewicht der Frauen im weiteren Qualifikationsverlauf ver-
zeichnen, sondern dass es die Schnittstellen Hochschulabschluss/Promotion und

Promotion/Habilitation sind, an denen Frauen aus dem Wissenschaftssystem

ausscheiden.

Die Chancen ménnlicher und weiblicher Hochschulabsolventen, spater auf eine

Professur berufen zu werden, sind héchst unterschiedlich ausgeprégt. Allerdings
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sind die Chancen auf eine Hochschulkarriere nicht in den klassisch ,weiblichen*
Studienfachern wie Sprach- und Kulturwissenschaft oder Veterinarmedizin am
hdéchsten, sondern in Fachern, in denen der Frauenanteil unter den Studienan-
fangerinnen geringer ist. In den Naturwissenschaften sind die Chancen von
Méannern mehr als vier Mal so grol? wie bei den Frauen, in den Sprach- und Kul-
turwissens chaften sind sie mehr als fuinf Mal so grof3, in der Humanmedizin und
in den Rechts-, Wirtschafts - und Sozialwissenschaften sind sie sechs Mal so
grof3. Oder mit anderen Worten: 22.648 Hochschulabsolventinnen im Bereich der
Sprach- und Kulturwissenschaften im Jahre 1995 standen 2003 ganze 162 Habi-
litationen von Frauen gegentber, bei den Mannern war das Zahlenverhaltnis
8393 zu 277.

8. Wie ist der aktuelle Stand der Integration von jungen Wissenschaftlerin-
nen mit Migrationshintergrund in die deutsche Hochschullandschaft? Wel-
che Malinahmen werden zur Férderung dieses Potenzials schon heute
umgesetzt?

Die Hurde fur Frauen mit Migrationshintergrund besteht darin, auf weiterfihrende
Schulen zu gelangen und den Sprung an die Hochschule zu schaffen.

9. Welche Auswirkungen auf die Gleichstellung von Frauen hat die durch
Bund und Lander zunehmend wettbewerblich organisierte Forschungsfi-
nanzierung an Hochschulen und auf3eruniversitdren Forschungseinrich-

tungen?

Grundsatzlich fand die Zusatzfinanzierung der Forschung (DFG) immer schon im
Leistungswettbewerb statt. Daran hat sich nichts gedndert, wenn man davon ab-
sieht, dass die Zahl der Wettbewerbe zugenommen hat. Einerseits setzt die zu-
nehmende Zahl der Wettbewerbe die Einrichtungen unter einen hohen zeitlichen
Druck (Entwicklung von Konzepten, Vorbereitung von Antragsunterlagen), was
zu Problemen bei der Vereinbarkeit von Familie und wissenschaftlicher Qualifika-
tion flhren kann. Andererseits kann die starke Orientierung in wissenschatftlicher
Exzellenz gerade dazu flhren, dass die Institutionen im Sinne der Bestenauslese
hoch qualifizierte Frauen an sich binden.



b) Instrumente und Mdglichkeiten

1. Wie beurteilen Sie die bisherigen Maf3nahmen fir die Steigerung der
Frauenanteile in den einzelnen Qualifikationsstufen in den letzten fiinf-
zehn Jahren, insbesondere auch das HWP ,,Chancengleichheit“? Welche
Instrumente haben sich als besonders effektiv erwiesen und sollten fort-

gefuhrt, ausgebaut oder weiterentwickelt werden?

In Ergdnzung zu den institutionellen Verfahrensregelungen zum Abbau von Dis-
kriminierung durch Hochschul- und Landesgleichstellungsgesetze sowie hoch-
schulinterne Frauenférderrichtlinien und deren Implementierung begannen mit
dem Hochschulsonderprogramm Il ab 1990 eine Fille auch finanzieller gleich-
stellungspolitischer MaRnahmen, die in einigen Bundesléandern noch durch eige-
ne Programme erganzt wurden. Diese haben zu einem statistisch dokumentier-
ten Fortschritt im letzten Jahrzehnt beigetragen. Die einzelnen Instrumente und
MalRRnahmen wurden aber nur teilweise evaluiert, Aussagen Uber ihre Wirksam-

keit sind deshalb nur eingeschréankt moglich.

2. Mit der Foderalismusreform ist die Finanzierung der Frauenférderpro-
gramme, insbesondere der Mittel des Bundes (ca. 120 Mio. Euro), auf die
Lander tbergegangen. Wie bewerten Sie die Auswirkungen?

Dies wird im Wesentlichen davon abhangen, inwieweit die Lander eigene Frau-
enférderprogramme auflegen. Zwischen den Bundeslandern bestehen deutliche
Unterschiede; die ein unterschiedliches Engagement in der Gleichstellungspolitik
abbilden. So konnte Berlin mit einem eigenen Programm z.B. deutliche Erfolge

erzielen.

3. a) Welche Strategien und Instrumenten haben sich in anderen Landern
als erfolgreich erwiesen, um eine nachweisliche Steigerung der Frauen-
anteile in der Wissenschaft, sowohl im 6ffentlichen als auch im privaten
Sektor zu erzielen und insbesondere den Frauenanteil in Fihrungs- und
Entscheidungspositionen deutlich zu erhéhen?

b) welche kénnen auf Deutschland Ubertragen werden?



Ebenso wie in Deutschland gibt es auch in anderen Landern wenig Aufschluss
Uber die Wirksamkeit einzelner Instrumente. Der héhere Anteil von Frauen in
FUhrungs- und Entscheidungspositionen hangt damit zusammen, dass die Stel-
lung der berufstatigen Frauen eine andere ist und die Férderbeziehungen z.T.
weniger individuell ausgepragt sind. Zum Teil lassen sich hohere Frauenanteile
aber auch daraus erklaren, dass die Téatigkeit in der Wissenschaft mit weniger
Status verbunden und schlechter bezahlt ist als in Deutschland und aus diesem

Grunde auch mehr Frauen in diese Bereiche gelangen.

4. Welche Rolle kénnen lhrer Auffassung nach Kennzahlen, Zielvereinba-
rungen, Monitorings, Gender-Aktionspléne, Gleichstellungspléane, das
Kaskadenmodell und andere Instrumente fir die nachhaltige Verbesse-
rung der Situation des weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchses spie-
len? Wie kann durch Anreiz- und Sanktionsmechanismen eine tberprif-
bare und nachweisliche Steigerung der Frauenanteile gewahrleisten wer-
den?

Gleichstellungspolitik ist eine Leitungsaufgabe. Die gleichberechtigte Beteiligung
von Mannern und Frauen vor dem Hintergrund eines streng gualitatsgeleiteten
Auswahlprozesses muss zentrales Ziel der Hochschule sein und auch in ihrem
Mission Statement, im Strategie- und Strukturkonzept und in der Grundordnung
zum Ausdruck kommen. Hochschulentwicklungsplane sollten in Bezug auf ihre
Auswirkungen auf die Gleichstellungspolitik hinterfragt werden.
Gleichstellungspolitik an den Hochschulen wird nur Erfolg haben, wenn sie von
den einzelnen Fachern getragen wird. Die Motivation der Facher muss durch die
Hochschulleitung systematisch untersttitzt werden. Anstrengungen und Erfolge
auf dem Gebiet der Frauenforderung missen positiv sanktioniert und Anreize fir
weitere Fortschritte gesetzt werden. Gleichstellungspolitische Ziele missen des-
halb sowohl Eingang in die hochschulinterne Mittelverteilung finden als auch zur
Verstarkung Gegenstand von Zielvereinbarungen mit den Fachbereichen sein.
Wahrend mit Hilfe der Mittelverteilungsindikatoren ein genereller Anreiz zur Stei-
gerung der Frauenanteile gesetzt werden soll, missen im Rahmen der Zielver-
einbarungen systematisch spezifische Zielwerte fur die einzelnen Facher oder
Fachergruppen definiert werden, die innerhalb eines vorher festgelegten Zeit-
raumes realistischerweise erreicht werden kdnnen und tber einen langeren Zeit-
raum nachhaltig gesteigerte Beteiligungswerte sicher stellen.



Das Ziel der Verwirklichung von Chancengleichheit muss aber auch von den
Landern als Trager der Hochschulen und fiir die Hochschulgesetzgebung Ver-
antwortliche in geeigneter Weise unterstitzt werden. Das Erreichen gleichstel-
lungspolitischer Ziele sollte als Indikator bei der leistungs- und belastungsorien-
tierten Finanzierung der Hochschule herangezogen werden. Damit wird deutlich
gemacht, dass das Ziel der Chancengleichheit einen zentralen Stellenwert im
Zielsystem von Land und Hochschule hat.

Daruber hinaus sollte die Férderung von Frauen zum Gegenstand der individuel-
len Zielvereinbarungen zwischen Land und Hochschule gemacht werden. Mit der
Vereinbarung unterstreichen Land und Hochschule die Prioritat des Ziels. Dabei
kann es nur um die Festlegung eines globalen Ziels fiir die gesamte Hochschule
gehen. Die Umsetzung muss die Hochschule durch Vereinbarungen mit den
Fachbereichen und Ausbringung geeigneter Anreize leisten. Wichtig ist, dass das
Land fur das Erreichen des Ziels auch Mittel zur Verfugung stellt, die die Hoch-

schule dann fiir die hochschulinterne Umsetzung einsetzen kann

5. Welche internationalen Erfahrungen gibt es mit Frauenquoten in Lei-
tungsgremien, Gutachtergremien und Berufungskommissionen? Wie se-
hen die rechtlichen Umsetzungsmadéglichkeiten fir Quotenregelungen in

Deutschland aus?

Abgesehen von den rechtlichen Bedenken sind starre Quoten auch unter den
Wissenschattlerinnen selbst nicht unumstritten. Grundsatzlich sollten alle Institu-
tionen und Organisationen auf eine stérkere Beteiligung von Frauen in Leitungs-
gremien, Gutachterkommissionen und Berufungskommissionen hinwirken und
Uber eine schrittweise Anhebung der Zahl der beteiligten Frauen auch zu besse-
ren Beteiligungswerten gelangen. Allerdings ist in diesem Zusammenhang auch
auf die Belastung der infrage kommenden Frauen Ricksicht zu nehmen.

7. Welche fachspezifischen Zugangsbarrieren bzw. strukturellen Karriere-

hemmnisse missen in den verschiedenen Disziplinen abgebaut werden?

Fachspezifische Zugangsbarrieren werden nicht gesehen. Im bestimmten Fa-
chern wie Medizin, Pharmazie, Chemie erweisen sich allerdings spezifische
Schutzbestimmungen als Karrierehindernis fir Frauen. Oft hat dies gute Grinde,

viele dieser Vorschriften sind aber Jahrzehnte alt und beriicksichtigen nicht den



neuesten Stand der technologischen Entwicklung. Hier miisste eine Uberpriifung
stattfinden.

8. Wie kann in Wissenschaft und Forschung ein geschlechtergerechtes Sys-
tem der Leistungsbewertung entwickelt werden, das geschlechterdiskri-
minierende Effekte in Begutachtungs-, Auswahl- und Berufungsverfahren

vermeidet?

Das deutsche Wissenschaftssystem ist starker auf individuelle Forderbeziehun-
gen ausgerichtet, als dies im Ausland der Fall ist. Insofern hdngen Frauen vom
Forderverhalten ganz Uberwiegend mannlicher Wissenschaftler ab. Diese For-
derbeziehungen sollten objektiviert werden (Auswahl der Kandidaten fur die wis-
senschaftliche Qualifikation, Betreuung der Arbeiten und Prifung durch mehrere
Personen). Aul3erdem sind in den Hochschulen und Forschungseinrichtungen
Konzepte der aktiven und vorausschauenden Personalentwicklung erforderlich.
Die frihzeitige Einbindung von Frauen in Forschungsprojekte muss selbstver-
standlich werden. Bei der Besetzung von Stellen muss aktiv nach Frauen ge-
sucht werde. Spezielle Mentoring-Programme sollten fiir verschiedene Zielgrup-
pen aufgelegt werden.

Wichtig ist auch, dass die Qualifikationsanforderungen klar definiert und gestuft
werden. Bei der Vergabe von Stellen missen Standardisierungen vorgenommen
werden, aul3erdem sind die Verfahren transparent zu gestalten. Qualifikations-

stellen durfen nur nach Ausschreibung vergeben werden.

9. Welche Instrumente & Rahmenbedingungen sind notwendig zur Verein-
barkeit von Wissenschaft und Familie? Welche positiven Erfahrungen gibt
es im internationalen Vergleich?

Die geringere Beteiligung von Frauen hangt auch mit der zeitlichen Parallelitat
von karriererelevanter Qualifizierung und Familiengriindung und mit den Arbeits-
bedingungen in der Wissenschaft zusammen.

Die Arbeitsbelastung ist in dieser Phase besonders hoch und die Konkurrenzsi-
tuation unter den Nachwuchswissenschatftlern so ausgepragt, dass eine Verein-
barung mit Aufgaben der Kindererziehung sehr schwierig ist. Ein vortibergehen-
des Pausieren wird von den Frauen wie von den Betreuern oft als unvereinbar
mit der Qualifizierung betrachtet. Dies ist vor allem ein Problem bei allein erzie-
henden Frauen und bei Partnerschaften, in denen beide eine wissenschaftliche



Karriere verfolgen. Hier wirkt sich vor allem der Mangel an Kinderbetreuungsein-
richtungen mit flexiblen Angeboten in der Nahe von Hochschulen nachteilig aus.
Dies Problem der Vereinbarkeit von wissenschatftlicher Karriere und Elternschaft
trifft aber grundsétzlich Manner und Frauen. Die Kinderlosigkeit ist bei Wissen-
schaftlern und Wissenschattlern starker ausgepragt als bei der tibrigen Bevolke-
rung. Insofern sind an den Hochschulen und in den Forschungseinrichtungen
MalRnahmen zur Kinderbetreuung, Service-Buros fur Nachwuchswissenschaftler
und —wissenschaftlerinnen mit Kind, eine konsequente Arbeitszeitflexibilisierung,
Veranstaltungen zur Vereinbarkeit von Elternschaft und wissenschatftlicher Kar-
riere und die einschlagige Schulung von Fuhrungskraften notwendig.

12. Wie bewerten Sie das Programm des Bundesministeriums ftir Bildung
und Forschung, in den nachsten finf Jahren 200 neue Stellen fiir Profes-
sorinnen an den deutschen Hochschulen zu schaffen? Wie kbnnte dieses

Programm gegebenenfalls weiterentwickelt werden?

Das Professorinnenprogramm wird seitens der Hochschulen nachdrticklich be-
graft. Mit den vorgezogenen Berufungen von Professorinnen in einer Phase
starker Nachfrage nach Studienplatzen wird nicht nur bereits qualifizierten Frau-
en eine Chance gegeben, es wird auch ein Signal fur junge Frauen an den
Hochschulen gesetzt, sich nach einem Studium flr die Wissenschaft als Beruf zu
entscheiden. Es ware wiinschenswert, wenn dieses Programm Uber den Zeit-

raum von 5 Jahren ausgedehnt wirde.

c) Genderperspektive in der Forschung

1. Wie bewerten Sie den Stand und die Qualitat der Genderforschung bzw.
der Bertcksichtigung der Kategorie ,Geschlecht" in den unterschiedlichen

Disziplinen a) hierzulande und b) im internationalen Vergleich?

2. Wo vergeben wir uns Potenziale? Wie kann das Erkenntnis- und Innova-
tionspotenzial von Gender-Perspektiven fur Wissenschaft, Forschung und
Wirtschaft besser genutzt werden?
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In Deutschland hat sich Frauen- und Genderforschung insbesondere in den So-
zial-, Erziehungs- und Kulturwissenschaften in entwickelt. Ansatze wurden in den
Naturwissenschaften, den Ingenieurwissenschaften sowie in der Medizin ver-
starkt. In den Rechts- und Wirtschaftswissenschaften sowie in den traditionellen
Ingenieurwissenschaften sind nach wie vor kaum Ansatzpunkte zu finden. Wich-
tig ware aber eine starkere Verankerung der Genderforschung in den Natur- und
Ingenieurwissenschaften, um die 6konomische Relevanz in den Vordergrund zu

ricken.

3. Welche Instrumente zur Implementierung von Gender-Aspekten und gen-
der-bezogenen Methoden in die Forschung und Lehre halten Sie fur er-

folgsversprechend?

Erfolg versprechend und adaquat erscheinen in diesem Zusammenhang aus-
schlielich Programme zur Finanzierung von Genderforschung bzw. von Perso-
nen oder Institutionen, die entsprechende Forschung betreiben kénnten sinnvoll
sein. Eine grundsatzliche ,Implementierung von Gender-Aspekten...in die For-
schung” stellt einen zu weitgehenden Eingriff in einzelne Forschungsprojekte

dar.

4. Wie beurteilen Sie das Berichtswesen und die Datenlage
a) zur Situation des weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchses sowie
b) zum Stand der Genderforschung in Deutschland?

Wie kdnnen sie weiterentwickelt werden und wo sehen Sie die Zustandig-

keit daftr?

Die Datenlage bezuglich der Situation des wissenschaftlichen Nachwuchses er-
laubt einen gewissen Einblick ebenso wie die Berichterstattung tiber die Gender-
forschung. Es liegen durchaus Informationen tber die aktuelle Situation vor. In
weiten Bereichen liegen aber keine gesicherten Erkenntnisse vor, die es ermdgli-
chen wirden, die Instrumente zur Durchsetzung von mehr Chancengleichheit zu
verbessern, da sie nicht durchgehend evaluiert sind. Dies gilt z.B. fur die gleich-
stellungspolitischen Maf3nahmen der Vergangenheit, wie sie im Rahmen von
Sonderprogrammen realisiert worden sind. Zwar bestéatigen Statistiken die Ver-
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mutung, dass zusatzliche Stellen zu einer besseren Beteiligung gefuhrt haben,
unklar ist aber, welche Effekte von anderen EinzelmaRhahmen ausgegangen
sind. Nicht genau abschatzen lasst sich auch, wie sich hochschulpolitische Mal3-
nahmen z.B. im Bereich der Nachwuchsférderung, die vor allem auch auf eine
bessere Beteiligung von Frauen abzielten (z.B. Juniorprofessur), auf die Beteili-
gungswerte ausgewirkt haben. Das gilt in besonderem Mal3e fir den Bereich des
wissenschaftlichen Nachwuchses an Fachhochschulen. Noch schwieriger ist es,
die Auswirkungen der hochschulpolitischen Rahmenbedingungen in den letzten
Jahren abzuschatzen. Hierzu gehoren die Steigerung der Autonomie, die Aus-
wirkung von Qualitatssicherung und Zulassungsverfahren, sowie die verbesserte

Effizienz gestiegener internationaler Mobilitét.
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Vorbemerkung
Die grundlegenden Positionen des CEWS zu den umfassenden Fragestellungen der
Offentlichen Anhorung konnen den diesbeziiglichen Ausschussdrucksachen A-Drs.
16(18)313 sowohl unmittelbar:
CEWS-Kurzexpertise im Auftrag der Robert-Bosch-Stiftung, 2006,
BLK-Datenbericht Chancengleichheit in Wissenschaft und Forschung Heft 139, darin:
CEWS-Sonderauswertung: Retrospektive Verlaufsanalyse von Karriereverlaufen in
den Geisteswissenschaften, 2007
CEWS-Hochschulranking nach Gleichstellungsaspekten 2. Fortschreibung, 2008
als auch mittelbar:
Empfehlungen der Hochschulrektorenkonferenz: Frauen fordern, 2006
Empfehlungen des Wissenschaftsrats zur Chancengleichheit von
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern, 2007
entnommen werden.

Vor diesem Hintergrund konzentriert sich diese schriftliche Stellungnahme auf aktuelle
Schwerpunkte des fachlichen Diskurses im Themenfeld Frauen in Wissenschatft und
Forschung:

l. Datenlage

Il. Erklarungsmodelle fur die Marginalisierung von Wissenschaftlerinnen: Mythen und
Fakten

M. Strukturelle Ursachen der Unterreprasentanz von Wissenschatftlerinnen

V. Instrumente: Die Quotendiskussion, die Offensive fiir Chancengleichheit von
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern und das neue Professorinnenprogramm
des Bundes und der Lander

V. Gender Mainstreaming im Abschwung

|. Datenlage

Die zur Vorbereitung der Anhérung versandten Unterlagen lassen in der Gesamtschau die
Unterreprasentanz von Wissenschatftlerinnen in Forschung und Lehre in Deutschland
deutlich erkennen. Zwar haben die kontinuierlichen diesbezlglichen Bemihungen von Bund
und Landern seit 1990 zu einer anwachsenden Teilhabe von Frauen an den verschiedenen
akademischen Qualifikationsstufen gefihrt, die Leitungspositionen in Hochschulen und
aufllerhochschulischen Forschungseinrichtungen sind aber immer noch vorwiegend méannlich
besetzt. Laut BLK-Bericht betrug im Jahr 2005 der Frauenanteil an allen Professuren 14,2
Prozent, an C4/W3 Professuren 10 Prozent, wobei sich die Situation in den einzelnen
Fachergruppen sehr unterschiedlich darstellt. In den Sprach- und Kulturwissenschaften lag
der Professorinnenanteil bei 24,4 Prozent bzw. 18 Prozent, in den Ingenieurwissenschaften
dagegen bei 9,2 Prozent bzw. 6 Prozent. An den Positionen in der Hochschulleitung waren
Frauen im Jahr 2006 mit 15,9 Prozent beteiligt, wobei die Positionen der Prorektorin oder
Vizeprasidentin pradestiniert fir Wissenschaftlerinnen zu sein scheinen.




CEWS-Stellungnahme zur Offentlichen Anhdrung am 18. Februar 2008
Frauen in der Wissenschaft und Gender in der Forschung

Der Frauenanteil an den Fuhrungspositionen (BAT I, C3/W2, C4/W3, B-Besoldung) der
aulRerhochschulischen Forschungseinrichtungen betrug im Jahr 2006 insgesamt 7,2
Prozent und liegt damit deutlich unter den entsprechenden Zahlen der Hochschulen.

Die Unterschiede zwischen den Forschungsverbiinden sind dabei sehr grol3, die Max-
Planck-Gesellschaft MPG fiihrt mit 10,6 Prozent, wobei 2002 schon einmal ein Anteil von
11,1 Prozent erreicht war, wahrend der Durchschnitt der Jahre 1992-1996 bei der MPG nur
bei 1,8 Prozent lag, die Steigerung ist also betrachtlich.

Die Fraunhofer-Gesellschaft FhG hat dagegen mit 2,5 Prozent in 2006 den Durchschnitt der
Jahre 1992-1996 (2,6 Prozent) noch unterschritten, hier stagniert der Frauenanteil an den
FUhrungspositionen demnach seit etwa fiinfzehn Jahren, alle staatlichen Férderinstrumente
sind beztglich der Aufstiegschancen fir Wissenschatftlerinnen in der FhG wirkungslos
geblieben. An dieser Stelle sollte beispielhaft ein Blick hinter diesen kleinen Ausschnitt der
Zahlenkulisse geworfen werden. Die Steigerung des Frauenanteils bei der MPG ist
groRtenteils auf das W2-Sonderprogramm des MPG-Senats zuriickzufuhren, hier wurde aus
dem Gesamtetat der Gesellschaft ein Pool von W2-Professuren geschaffen, die
ausschlieR3lich mit Wissenschaftlerinnen besetzt werden konnten, auf jeweils funf Jahre
befristet waren und tber keine weitere Ausstattung verfugten. Diese Art von Stellen ist als
Sprungbrett fir Wissenschaftlerinnen geeignet, erhéht aber den Frauenanteil an
FUhrungspositionen innerhalb der MPG nicht nachhaltig, was am leichten Riickgang der
Zahlen zwischen 2002 und 2006 bereits abzulesen ist. Die MPG konnte hieraus
schlussfolgernd z.B. das Instrument der vorgezogenen Berufung von Wissenschaftlerinnen
auf absehbar freiwerdende regulare Professuren nutzen, um die geschlechtergerechte
Teilhabe an Fuhrungspositionen kontinuierlich voranzutreiben. Ein W3-Sonderprogramm
wird von der MPG im Rahmen der Offensive fur Chancengleichheit (Vgl: Ziffer 111.)
angekundigt.

Die gelubte Praxis der bundesweiten detaillierten geschlechtsspezifischen
Datenerhebung muss auch im Bereich Wissenschaft und Forschung fortgefthrt
werden, um jeweils Uber aktuelles Zahlenmaterial verfiigen und die Entwicklung der
Chancengleichheit in diesem Arbeitsfeld mittel- und langfristig nachvollziehen zu
kdénnen. Diese Erhebung stellt aber keinen Selbstzweck dar, sondern bietet die
Grundlage fiir die Analyse der Marginalisierung von Wissenschaftlerinnen und fir die
Konzeptentwicklung von jeweils adaquaten Férderinstrumenten.

Il. Erklarungsmodelle fiir die Marginalisierung von
Wissenschaftlerinnen: Mythen und Fakten

Das CEWS hat drei verbreitete Ursachenzuschreibungen fir die Unterreprasentanz von
Wissenschatftlerinnen kritisch Uberpruft, um deren Funktion fur selbst reproduzierende
Prozesse innerhalb der Wissenschatft erkennbar werden zu lassen. ' Die drei genannten
popularen Erklarungsmodelle sehen die Ursachen dabei eher in Bedingungen aul3erhalb
des Wissenschaftssystems, namlich in der Bildungsbeteiligung von Frauen, in deren
Studienwahlverhalten und in den gesellschaftlichen Rahmenbedingungen fur die
Vereinbarkeit von Wissenschaft als Beruf und Familienverantwortung.

1. Annahme: In der Vergangenheit stand ein zu geringer Pool potentieller
Nachwuchswissenschaftlerinnen zur Verfligung, um daraus den wissenschaftlichen
Nachwuchs geschlechtergerecht rekrutieren zu konnen.

! Lind, Inken: Ursachen der Unterreprasentanz von Wissenschaftlerinnen — I ndividuelle Entscheidungen oder
strukturelle Barrieren?, in: Wissenschaftsrat (Hrsg.), Exzellenz in Wissenschaft und Forschung— Neue Wege in
der Gleichstellungspolitik. Kéln 2007, S. 59-85
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Diese Annahme wurde vermeintlich durch die bisher bliche Darstellung von Frauenanteilen
im akademischen Qualifikationsverlauf in der Form von Scherendiagrammen illustriert,
welches im Querschnitt die Bestandsdaten fur ein Stichjahr tber alle Qualifikationsstufen
zusammenfasst. Die auseinanderklaffenden Verlaufe der Frauen- und Manneranteile von
den Studierenden bis zu den hochst besoldeten Professuren illustrieren eindrucksvoll den
geringen Frauenanteil in der Wissenschatt, bieten jedoch keine Anhaltspunkte tber die
Entwicklungen in der Vergangenheit, die zu dem aktuellen Status Quo gefuhrt haben.

Da auf der anderen Seite aber fur das bundesdeutsche Wissenschaftssystem keine
langsschnittlichen Daten fur Berufsverlaufe von Wissenschaftlerinnen Giber einen Zeitraum
von 15 bis 20 Jahren vorliegen, hat das CEWS auf der Grundlage der zur Verfiigung
stehenden Daten retrospektiv einen idealtypischen Karriereverlauf konstruiert:
Retrospektive Verlaufsanalyse von Karriereverlaufen?

Den Ausgangspunkt bilden die Berufungsdaten von 2003 bis 2005, dabei wird von einer
idealtypischen Qualifikationsdauer zwischen Studienbeginn und Berufung auf eine Professur
von 18 Jahren ausgegangen, beispielhaft sei hier die Verlaufsanalyse fur alle Facher in einer
Grafik gezeigt, um das Prinzip deutlich zu machen.?

Abb. 1 Retrospektive Karriereverlaufe - alle Facher (1986 — 2005)
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Quelle: Berechnungen des CEWS, 2006

2 Die ,Retrospektive Verlaufsanalyse von Karriereverlaufen“ des CEWS wurde erstmals im BLK-Bericht
»Frauen in Fihrungspositionen an Hochschulen und auf3erhochschulischen Forschungseinrichtungen®, BLK Heft
129, 2005 dargestellt. Facherspezifisch vertieft finden sich entsprechende Sonderauswertungen des CEWSin
den BLK -Heften 136, 2006 und 139, 2007.

3 vgl.Lind,Inken/Léther, Andrea: Chancen fiir Frauen in der Wissenschaft — eine Frage der Fachkultur? —
Retrospektive Verlaufsanalysen und aktuelle Forschungsergebnisse, in: Schweizerische Zeitschrift fir
Bildungswissenschaften, 2/2007
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Uber alle Fachergruppen betrachtet lag der Frauenanteil an den Studienanfangern im Jahr
1986, also zum Zeitpunkt des Studienbeginns der heute neu berufenen Professorinnen und
Professoren, bei 40,3 Prozent. Er war damit doppelt so hoch wie der Anteil an den
Berufungen auf eine Professur 18 Jahre spater. Die Darstellung zeigt, dass Frauen bereits
seit Mitte der 80er Jahre Uberproportional aus dem wissenschaftlichen Qualifikationsverlauf
ausgeschieden sind.

Der gegenwartige geringe Frauenanteil an wissenschaftlichen Fiihrungspositionen
kann eindeutig nicht auf das fehlende weibliche Potenzial in der jeweils
vorhergehenden Qualifikationsstufe zuriickgefiuihrt werden, damit ist die Annahme
widerlegt, die geringere Bildungsbeteiligung von Frauen sei eine Hauptursache fir
ihre Marginalisierung im Wissenschaftsbetrieb.

2. Annahme: Frauen haben besonders in solchen Fachern bessere Chancen auf
wissenschaftliche Qualifizierung und das Erreichen von Flhrungspositionen, die einen hohen
Studentinnenanteil aufweisen, also in den sogenannten ,feminisierten Fachern“. Hier wird
aufgrund der grof3eren absoluten Anzahl der Frauen in héheren Positionen (vgl. Ziffer .
dieser Stellungnahme) auf die Aufstiegswahrscheinlichkeit der einzelnen Frau geschlossen,
ein besonders anschauliches Beispiel stellen hier die Sprach- und Kulturwissenschaften dar.

Abb. 2 Retrospektive Karriereverlaufe —
Sprach- und Kulturwissenschaften (1986 — 2005)
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Quelle: Berechnungen des CEWS, 2006

Diese Hypothese zu den besseren Aufstiegsbedingungen hélt der Uberpriifung durch die
retrospektive Verlaufsanalyse also nicht stand, es verhalt sich sogar so: Je hdher der
Frauepanteil im Studium, desto geringer die Aufstiegschance fur die einzelne Frau in einem
Fach.

4 Die z.T. erheblichen Unterschiede zwischen den einzelnen Fachergruppen der Geisteswissenschaften sind in
folgendem Beitrag dargelegt: BLK -Bericht ,, Frauen in Flihrungspositionen an Hochschulen und
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Die Fachergruppen mit Frauenanteilen von mehr als 60 Prozent bei den Studienanfangern
zeigen bei den Berufungen die héchsten Verluste.

Besonders offensichtlich tritt dieser Effekt im Vergleich der Sprach- und
Kulturwissenschaften mit den Ingenieurwissenschaften auf. Entgegen gangigen
Vorstellungen blieb der Frauenanteil in den Ingenieurwissenschaften tber den
Qualifikationsverlauf hinweg weitgehend konstant, wie die nachfolgende Abbildung 3 zeigt:
Der Frauenanteil von 11,2 Prozent an den Erstberufungen in den Jahren 2003-2005 war fast
ebenso hoch wie der Frauenanteil an den Studienanfangern 1986 von 11,7 Prozent.

Abb. 3 Retrospektive Karriereverlaufe —
Ingenieurwissenschaften (1986 — 2005)
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Quelle: Berechnungen des CEWS, 2006

Die 2. Annahme konnte also ebenfalls widerlegt werden, da gerade in feminisierten
Fachern fur Wissenschaftlerinnen besonders ungiinstige Aufstiegsbedingungen
herrschen und der Verlust an weiblichem wissenschaftlichen Potenzial in diesen
Fachern vergleichsweise besonders hoch ist. Das Studienwahlverhalten von Frauen
ist demnach als Ursache ihrer Unterreprasentanz in der Wissenschaft von
untergeordneter Bedeutung.

3. Annahme: Schwierigkeiten bei der Vereinbarung von Wissenschatft und
Familienverantwortung sind die hauptséchlichen Karrierebarrieren fiir Wissenschaftlerinnen.

In Deutschland wird haufig die gesamte Thematik Frauen in der Wissenschaft mit dem
Thema mangelnde Vereinbarkeit gleichgesetzt, diesbezlgliche gesellschaftlichen
Rahmenbedingungen, die der Wissenschaftsbetrieb nicht zu verantworten habe, gelten als
das zentrale Karrierehemmnis fir Wissenschatftlerinnen. Untersuchungen kommen jedoch zu
anderen Ergebnissen:

aulRerhochschulischen Forschungseinrichtungen®, BLK Heft 139, 2007, Sonderauswertung des CEWS:
Retrospektive Verlaufsanalyse von Karriereverlaufen in den Geisteswissenschaften, S. 15-27
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Im Durchschnitt gibt es z.B. kaum Unterschiede zwischen Muttern und kinderlosen Frauen
hinsichtlich der Dauer der Qualifizierungsphasen® und des Publikationsvolumens®.
Kinderlose Frauen machen in der Wissenschatft nicht in gleicher Weise Karriere wie ihre
mannlichen Kollegen’, hier wirkt das Phanomen der potenziellen Mutterschaft
geschlechtsspezifisch benachteiligend.

Es zeigt sich dagegen deutlich, dass die Karriereentwicklungen von Frauen und Mannern
sich auf subtile Weise bereits zu einem Zeitpunkt unterschiedlich vollziehen, zu dem die
Frauen noch gar nicht Mutter sind.

Die dritte hier untersuchte Hypothese des zentralen Karrierehemmnisses Mutterschaft
lasst sich also auch nicht halten, die gesellschaftlichen Rahmenbedingungen zum
Thema Vereinbarkeit sind kein tragfahiger Erklarungsansatz fur die
Unterreprasentanz, aus diesem Grunde mussen die strukturellen Barrieren in den
Blick genommen werden.

lll.  Strukturelle Ursachen der Unterreprasentanz von
Wissenschaftlerinnen

Die Ergebnisse der wissenschaftlichen Auseinandersetzung mit der Unterreprasentanz von
Frauen belegen, dass nach heutigem Kenntnisstand die Ursachen zu einem gréR3eren
Teil innerhalb der Wissenschaftsstrukturen begrindet sind als in individuellen
Bedinggungen auf Seiten der Wissenschatftlerinnen, die auRerhalb des Wissenschaftssystems
liegen.

Die fur Frauen Karriere hemmenden systemimmanenten Faktoren seien hier kurz benannt:
- Die spezifische Form der Nachwuchsrekrutierung im deutschen Wissenschaftssystem

beinhaltet eine weniger ausgepragte Bestatigungskultur der Mentoren gegenuber
Nachwuchswissenschattlerinnen im Vergleich zu ihren mannlichen Kollegen.
Der geringe Formalisierungsgrad des akademischen Qualifizierungsprozesses
benachteiligt Frauen wie der Vergleich mit anderen Landern zeigt, ein starker
formalisierter Zugang zu einem Promotionsstudium wirkt sich giinstig auf die
Promotionsrate von Frauen aus, sie profitieren starker von offiziellen
Ausschreibungsverfahren als von der in Deutschland immer noch Ublichen
informellen Stellenvergabepraxis.
Das deutsche System ist am Prinzip der homosozialen Kooptation orientiert, das
heif3t, es sind vor allem gleichgeschlechtliche Rekrutierungs- und
Forderbeziehungen, die eine wissenschaftliche Laufbahn wahrscheinlicher machen.

® Lind, Inken: Evaluation des Lise Meitner-Habilitationsprogrammes, in: Lother, Andrea (Hrsg.): Erfolg und
wirksamkeit von Gleichstellungsmalinahmen an Hochschulen. CEWS Beitrage Frauen in Wissenschaft und
Forschung no.3. Herausgegeben von Brigitte Muhlenbruch. Bielefeld 2004, S. 122 - 147

6 Leemann, Regula Julia: Chancenungleichheiten im Wissenschaftssystem. Wie Geschlecht und soziale Herkunft
Karrieren beeinflussen, Zurich 2002

" Allmendinger, Juttaet al.: Should | stay or should | go? Mentoring, Verankerung und Verbleib in der
Wissenschaft. Empirische Ergebnisse einer Studie zu Karriereverlaufen von Frauen und Ménnern in Instituten
der MaxPlanck-Gesellschaft. In: Page, Julieet al (HG.). Karriere von Akademikerinnen. Bundesamt fir Bildung
und Wisssenschaft, Bern 2000

8 Lind, Inken: Ursachen der Unterreprasentanz von Wissenschaftlerinnen — I ndividuelle Entscheidungen oder
strukturelle Barrieren?, in: Wissenschaftsrat (Hrsg.), Exzellenz in Wissenschaft und Forschung— Neue Wege in
der Gleichstellungspolitik. Koln 2007, S. 68ff
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Die herrschenden Definitionen von wissenschatftlicher Leistung und Exzellenz
unterliegen deutlichen sozialen und geschlechtsspezifischen
Zuschreibungsprozessen: Wissenschatft als Beruf erfordere ein hohes Mal3 an
Verfiigbarkeit und unbedingter Hingabe, dies sei der Garant fur die Leistungsfahigkeit
und die Exzellenz. Diese Definition kollidiert grundsatzlich mit der unter Ziffer 1.
ausgefuhrten Annahme, die Vereinbarkeit von Beruf und Familienpflichten sei — fur
Frauen — schwierig, dies wirkt sich —potentielle Mutterschaft unterstellend - fur alle
Frauen negativ aus, der Kreis schlief3t sich.

Der formale Status (Stellenniveau und —umfang / Stipendium) wahrend der
Promotionsphase ist ein bestimmender Faktor fur die Austrittswahrscheinlichkeit: Bei
niedrigem Status wird die wissenschaftliche Laufbahn nach der Promotion eher
abgebrochen, dieser Umstand trifft in hoherem Mal3e auf Frauen als auf Manner zu.

Es sind vor allem diese Faktoren innerhalb des Wissenschaftssystems, die die
Unterreprasentanz von Wissenschaftlerinnen auf Fihrungspositionen bewirken, sie
gilt es zu verandern, um Geschlechtergerechtigkeit herzustellen und das weibliche
wissenschaftliche Potenzial zu nutzen.

V. Instrumente: Die Quotendiskussion, die Offensive flr
Chancengleichheit von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern
und das neue Professorinnenprogramm des Bundes und der
Lander

Quotendiskussion

Die Exzellenzinitiative war eine wissenschaftspolitische Entscheidung des Bundes, die auch
in der Gleichstellungspolitik in Forschung und Lehre etwas in Bewegung gebracht hat.

Die auslandischen Gutachter im Rahmen der Exzellenzinitiative haben den Antrag stellenden
deutschen Universitaten in der ersten Runde Defizite in der angemessenen Beriicksichtigung
der Zielstellung der Chancengleichheit ins Stammbuch geschrieben. Vor diesem Hintergrund
kam der damalige Prasident der Deutschen Forschungsgemeinschaft DFG, Prof. Dr. Ernst
Winnacker zu dem Schluss, in Deutschland wirde wohl nur noch die Quote fiur
Professorinnen zu einer schnelleren Erhdhung des Frauenanteils in
Fuhrungspositionen bei tragen kdnnen. Dieser Auffassung schloss sich in den
einschlagigen Diskussionen der Jahre 2006/07 u.a. auch der Prasident der Leibniz-
Gemeinschatft, Prof. Dr. Ernst Theodor Rietschel, an, andere Akteurinnen und Akteure in der
Wissenschaftspolitik sehen dieses Instrument nach wie vor kritisch.

Die Quotendiskussion ist mittlerweile wieder verebbt, die nun ausgezeichneten Universitaten
haben dagegen ihre Hausaufgaben gemacht und die Gleichstellungspolitik in ihre
Zukunftskonzepte miteinbezogen, in den Hochschulen hat das Thema also etwas Fuld
gefasst.

Die Einfuhrung einer Quote ware Sache der Gesetzgebenden, wir sind also mit dieser
Offentlichen Anhorung im Deutschen Bundestag am richtigen Ort. Die im Fragenkatalog
angesprochene ,Rechtmafigkeit” einer solchen Regelung in Deutschland ist positiv zu
beurteilen, da gemaR 8 5 des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG) positive
MalRRnahmen zur Frauenférderung weiterhin moglich sind.

Einzelfallbezogene Quotenregelungen gemaf § 8 Bundesgleichstellungsgesetz (BGleiG)
sind demzufolge MaRhahmen zum Nachteilsausgleich. Numerische Unterreprasentanz von
Frauen, wie sie Falle der Professuren und Leitungspositionen in Forschungseinrichtungen
zweifelsfrei besteht, muss als ein solcher Nachteil gewertet werden.

Die Ausfiihrungsvereinbarung zur Rahmenvereinbarung Forschungsférderung tber
die Gleichstellung von Frauen und Mannern (AV-Glei) soll die Grundziige des BGleiG in
den aul3erhochschulischen Forschungseinrichtungen umsetzen, auf diesem Wege kdnnte —
den politischen Willen vorausgesetzt — eine Quotenregelung zur dringend erforderlichen
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Erhéhung des Frauenanteils in den Fuhrungspositionen dieser Einrichtungen vom Bund als
dem Mittelgeber durchgesetzt werden. Die positive Rechtsprechung des Europaischen
Gerichtshofes (EuGH) zu Quotenregelungen ist Ubertragbar, wenn die Regelungen
Offnungsklauseln zu Gunsten von mannlichen Bewerbern vorsehen.

Das CEWS spricht sich fur die Einfihrung des Forderinstruments der Quote im
Wissenschaftsbetrieb aus, adaquates Instrument ware eine leistungsbezogene,
verbindliche Quote, die sich facherbezogen an der jeweils vorangegangenen
Qualifikationsstufe orientiert, das sogenannte Kaskadenmodell.

Die entscheidende Voraussetzung fur den Erfolg dieses Instruments bildet die
Verbindlichkeit der Regelung, das heif3t, wenn das festgelegte Ziel nicht erreicht wird, muss
dies auch Konsequenzen haben, die sich nicht in einer Berichtspflicht erschopfen.

Offensive fur Chancengleichheit von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern
Das Desiderat der Verbindlichkeit erfullt die ,Offensive fur Chancengleichheit von
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern* vom November 2006 nicht, es handelt sich hier
um reine Absichtserklarungen der beteiligten Wissenschaftsorganisationen, verbunden mit
der Ankindigung, die in den Organisationen vollzogenen Gleichstellungserfolge
(Hervorhebung durch die Autorin) in finf Jahren einer weiteren Evaluation zu unterziehen,
also keine Konsequenzen bei Nichterreichen der Ziele zu ziehen.

Die Ziele bleiben dann auch sehr im Ungefahren oder sind sogar riickwartsgerichtet. Die
Fraunhofer-Gesellschaft z.B. lobt sich fir inre Programme und MalRhahmen der
Vergangenheit, die sich an Schilerinnen und Nachwuchswissenschaftlerinnen richten,
Kinderbetreuungsangebote in Fraunhofer-Instituten sollen ,nach Méglichkeit bei
entsprechendem Bedarf ausgebaut werden® und ein Projekt, in dem Gender Aspekte in der
Forschung sichtbar gemacht wurden, wurde vom BMBF und nicht aus der Grundférderung
der FhG gefordert. Ubergeordnetes Ziel ist die Erhéhung des Frauenanteils besonders im
wissenschaftlichen Bereich, wobei weder der Status quo noch eine angestrebte Zielmarke
genannt werden. Messbare Ziele im Rahmen der Offensive werden hier nicht gesetzt,
das Instrument der Zielvereinbarung kann so nicht greifen.

Die Deutsche Forschungsgemeinschaft und der Wissenschaftsrat haben sich in der
Offensive dagegen im Rahmen ihrer Moglichkeiten konkret tberprifbare Zielmarken zur
Erh6hung des Frauenanteils in ihren Gremien in einem bestimmten Zeitraum gesetzt, direkt
Malnahmen zur Durchsetzung dieser Ziele ergriffen und bereits erste Erfolge erzielt: Die
DFG hat in den Herbstwahlen 2007 den Frauenanteil in ihren Fachkolleginnen erhéhen
kdnnen, der Bundesprasident hat im Januar 2008 drei neue weibliche Mitglieder flr den
Wissenschaftsrat berufen.

Die Offensive insgesamt muss trotzdem als eher symbolisches Instrument zur
Erreichung von mehr Chancengleichheit eingeschatzt werden, da die Erklarungen der
sieben beteiligten Wissenschaftsorganisationen einen appellativen, empfehlenden
und unverbindlichen Charakter haben.

Professorinnenprogramm des Bundes und der Lander zur Férderung der
Gleichstellung von Frauen und Mannern in Wissenschaft und Forschung an
deutschen Hochschulen

Das Programmkonzept beruht auf dem Prinzip der Gratifikation, indem es eine
Verbindlichkeit zwischen der Karriereplanung einer einzelnen Wissenschatftlerin und der
Hochschulplanung ,belohnt®. Es greift damit das angelséchsische Prozedere destenure
track auf, das im Rahmen der Einfihrung der Juniorprofessur in Deutschland bisher nur
halbherzig umgesetzt wurde.
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Es vollzieht im Vergleich zu den vorangegangenen Hochschulsonderprogrammen, zuletzt
dem Hochschul- und Wissenschaftsprogramm HWP (2001 — 2006), in gewisser Weise einen
Paradigmenwechsel: Die Einwerbung der Mittel zur individuellen Férderung von
Wissenschattlerinnen wird namlich konsekutiv mit einem durch ein unabhangiges
Begutachtungsgremium zu bewertenden Gleichstellungskonzept der Antrag stellenden
Hochschule verbunden. Die strukturellen Bedingungen fur alle Wissenschaftlerinnen der
jeweiligen Hochschule sollen also veréndert werden, wahrend gleichzeitig durch
vorgezogene Berufungen bzw. Besetzung regularer Professuren mit Wissenschaftlerinnen
der Frauenteil an Professuren nachhaltig erhéht und dadurch die berufenen Frauen auch
individuell geférdert werden sollen.

Dieses Programm-Konzept bericksichtigt die Ergebnisse der Ursachenanalysen (vgl.
Ziffer 1. und 11l.) und die Evaluationen der abgeschlossenen
Hochschulsonderprogramme, nimmt den Wettbewerbsgedanken der Exzelleninitiative
auf und fugt sich damit in die augenblickliche hochschulpolitische Landschaft ein.
Die Akzeptanz dieses neuen Instruments durch die deutschen Hochschulen bleibt jetzt
abzuwarten, Das angemessene Programmvolumen und die konzeptionell angelegte
Nachhaltigkeit der MaRnahmen erméglichen durchaus eine positive Prognose.

V. Gender Mainstreaming im Abschwung

So schwer das Wort und das Prinzip des ,,Gender Mainstreaming® in Deutschland
durchzusetzen war, so sang- und klanglos ist es offenbar von der politischen Biihne
abgetreten. Weder in dem der Anhérung zugrunde liegenden Antrag (Drs. 16/5898) von
Biindnis 90/DIE GRUNEN noch im interfraktionellen Fragenkatalog kommt es {iberhaupt
noch vor.

Das Prinzip des Gender Mainstreaming hatte die gute alte Frauenfoérderung mitsamt der
institutionell und legislativ verankerten Interessenvertretung durch ein vermeintlich
moderneres Vorgehen abldsen sollen, hat sich aber wohl nicht durchsetzen kénnen.

Im Zuge der Hochschul-Autonomisierung haben gleichzeitig die gleichstellungsrechtlichen
Regelungen der Landeshochschulgesetze an Wirkungskraft verloren, es ist in diesem Sinne
ein Regelungs-Vakuum entstanden.

Auch im Bereich Wissenschaft und Forschung missen daher an Stelle des Prinzips des
Gender Mainstreaming neue adaquate institutionelle Strukturen, die Professionalisierung der
Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten, gleichstellungsrechtliche Durchsetzungsstrategien,
Verantwortlichkeiten und Kompetenzverteilungen in den Leitungsgremien entwickelt,
vorangetrieben und verankert werden.
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Offentliche Anhérung

Frauen in der Wissenschaft und Gender in der Forschung

Die Zahlen sind bekannt: Gleichstellung zwischen Méannern und Frauen und
ausreichende Beachtung von Gender-Aspekten ist in der deutschen Wissenschaft
weiterhin Desiderat, aber keinesfalls erreicht. Die letzte Fortschreibung des
Datenmaterials der  Bund-L&nder-Kommission  fur  Bildungsplanung  und
Forschungsférderung von 2007 zeigt:

Professuren sind zu 85,7 % mit Mannern, zu 14,3 % mit Frauen besetzt, mit
einer Tendenz zur vertikalen Segregation, also Ménner auf den hoch dotierten
und gut ausgesstatteten und Frauen auf den niedriger dotierten und schlechter
ausgestatteten Stellen. Leitungspositionen sind in der deutschen Wissenschaft
zu 92,8 % Mannersache. Daran scheint die Zeit nichts zu &ndern, denn
Steigerungsraten sind hier kaum zu erkennen.

Frauen und Manner erreichen in den meisten Fachern gleichermal3en
Studienabschliisse. Erste Daten zeigen jedoch eine Tendenz, dass Frauen
durch sozial nicht abgefederte Gebuhren eher vom Studium fern gehalten
werden als Manner, und dass Frauen nach einem Bachelor seltener ein Master-
Studium beginnen, also auch seltener eine Laufbahn in der Wissenschaft
erreichen kdnnen.

Die Berufungschancen sind ausweislich der jingeren Daten fir Manner und
Frauen etwa gleich grof3, wenn beide die Habilitation (oder eine Juniorprofessur
mit der Mdglichkeit zur zweiten grof3en Forschungsleistung) erreichen. Das ist
jedoch — wie bei der Promotion - eher bei Mannern der Fall. Die Forschung hat
hier auf eine geschlechtsspezifische informelle Férderung von Mannern fir
Ménner, Verzerrungseffekte in der Leistungsbewertung und

geschlechtsspezifische Rollenmuster und —erwartungen hingewiesen.

Dazu kommt eine Untersuchung der EU-Kommission von 2007, in der fur
Deutschland  geschlechtsspezifische  Einkommensunterschiede in  er
Wissenschaft konstatiert werden (,Pay gap®). Die Durchschnittsdifferenz im

Jahreseinkommen liegt bei beunruhigenden 26,47 % zu Lasten von Frauen.
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Die Analyse ist also komplex: Grinde fir fehlende Gleichstellung liegen auf
individueller wie gesellschaftlicher, auf persénlicher wie auf struktureller Ebene. In
Deutschland wirken sich insbesondere stereotype Rollenerwartungen extrem hinderlich
aus, insofern sie sowohl die Beurteilung von Personen triiben als auch die Beurteilung
von wissenschaftlichen Leistungen verzerren. Damit wird auch der Zusammenhang
zwischen Gleichstellung beim Personal und Gender in der Forschung deutlich

Zudem zeigt sich nach jahrelangen Bemuhungen in Bund und Landern: Ein bisschen
Frauenférderung genlgt nicht. Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte sind zwar
ebenso wie Frauenforderregelungen fur Personalentscheidungen ein wichtiger Schritt,
haben sich aber auch als unzureichend erwiesen, um tatsachlich Barrieren auf dem
Weg zu einer offenen Wissenschaftskultur nieder zu rei3en. Heute geht es um mehr:
Gleichstellung bedeutet, Wissenschaft tatsachlich fair fur alle Talente zu 6fnen und
damit auch allen Forschungsansatzen offen gegentber zu stehen, um ein Maximum an
Erkenntnis zu ermdglichen.

SchlieB3lich geraten die Folgen fehlender Gleichstellung zunehmend in das
offentliche Bewusstsein: Fehlende Gleichstellung verkleinert den ,pool of talents* und
verringert damit die Wettbewerbsfahigkeit der deutschen Wissenschaft; eine
».geschlossene” Wissenschaftskultur beeintrachtigt aber auch die Innovationsfahigkeit
der Forschung, indem sie nicht nur Personen, sondern auch Ideen, neue Methoden
und Ldsungsansatze fur drangende Probleme ausgrenzt.

Der Ausschuss fur Bildung, Forschung und Technikfolgenabschatzung des Deutschen
Bundestages hat also mit der Anhérung zu ,Frauen in der Wissenschaft und Gender in
der Forschung” insbesondere diesen Zusammenhang zwischen personeller
Gleichstellung und vorurteilsfreier Leistungsbewertung erkannt. Er greift somit Fragen
auf, die nicht nur fur die beruflichen Chancen und die Erwerbsbeteiligung von Mannern
und Frauen, sondern auch fur die Zukunft der deutschen Wissenschaft von
erheblicher Bedeutung sind.

Im Folgenden findet sich eine komprimierte Darstellung der wesentlichen Befunde der
— auch international vergleichenden - Forschung zu Gleichstellung und Gender in der
Wissenschaft. Fur vertiefende Analysen wird auf die umfangreiche Literatur und die
zahlreichen Materialien zum Thema verwiesen. Dieser Tage legt insbesondere die
Europaische Kommission einen Bericht zu Women in Research Decision Making vor,
der die Situation auch mit Blick auf Handlungserfordernisse fir die nachsten Jahre

beschreibt, die fur die Prasidentschaft ein Schwerpunkt sein sollen.
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a) Bestandsaufnahme und Analyse
Aktuell istinsbesondere Folgendes von Bedeutung:

In den letzten Jahren ergeben sich nur sehr geringe Veranderungen im Bereich
Personal; Deutschland ist européisch und weltweit deutlich im Hintertreffen.
Insbesondere Leitungspositionen werden nur selten mit Frauen besetzt;
Frauen sind in wichtigen Gremien, die Uber Ressourcen entscheiden,
Ausnahme. Die Forschung hat einen beunruhigenden Drehtir-Effekt
beschrieben, wonach Frauen aus Einrichtungen erst wieder ausscheiden
mussen, bevor neue hineingelassen werden, sobald eine bestimmte (kleine!)

Zahl erreicht ist.

Der Weg in die Wissenschaft st in Deutschland strukturell
gleichstellungsfeindlich. Die Tatsache, dass hoch talentierte Studentinnen flr
die Wissenschaft nicht gefordert werden, und die Segregation von Mannern
bzw. Frauen in bestimmte Facher und Positionen, auf Stellen bzw. Stipendien
usw., hangt auch damit zusammen, dass Nachwuchs an Personen gebunden
wird und lange abhé&ngig arbeitet und dass Positionen nach dem alles-oder-
nichts-Prinzip in relativ hohem Alter in nur begrenzt transparenten Verfahren
vergeben werden. Der internationale Vergleich lasst vermuten, dass die
strukturierte Promotion in Pogrammen statt nur bei Personen, die
projektbezogene statt personenbezogene Ausstattung und die flachere
Hierarchie in der Wissenschaft ein Mehr an Talenten hervorbringt, die
keinesfalls alle zwingend W3-Lehrstuhlinhaber mit kleinen Kénigreichen werden
mussen. Gerade die angloamerikanische Wissenschaftskultur zeigt, dass die
deutsche Kultur der kleinen Konigreiche heutigen Anforderungen
wissenschaftlichen Handelns nicht gerecht wird. Lander, die mehr berufliche
Positionen in der Wissenschaft bereit stellen und sich nicht nur am Bestand
einer Stellenstruktur, sondern an der Zukunft der Wissenschaft orientieren, sind
in der Lage, eine weit hohere Zahl von Talenten zu férdern und damit auch
Gleichstellung  schneller zu  realisieren. Dazu tragen  diverse
Qualifikationswege, die Durchlassigkeit des Systems und wirklich
offenerer Wettbewerb bei. Dazu kommt eine weniger auf Disziplinen fixierte
Organisationsstruktur, weniger Zwénge durch flexibleres Personalrecht auch
hinsichtlich von Lehrdeputaten und Forschungszeit. Die positiven Effekte
betreffen dann die Teilhabe von Frauen und Mannern, aber auch diejenige von
Menschen mit Migrationshintergrund, Alteren oder Seiteneinsteiger_innen z.B.
aus der Wirtschatft (,, diversity*) — so versichert sich die Forschung auch hoher
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Qualitat, da durchgangig unterschiedliche Perspektiven in die Wissenschaft
Eingang finden.

Die Beurteilung von wissenschaftlichen Leistungen orientiert sich in
Deutschland noch zu oft an der Person (und dabei an der ,Passung“ oder
LAhnlichkeit) anstelle der Leistung und dem Potenzial seiner oder ihrer Arbeit.
Das ist eine Folge der personengebundenen Qualifizierungswege — das Bild
des ,Lehrers mit seinem Schiler* pragt insbesondere in den
Geisteswissenschaften. Daraus resultieren auch Gefahren fur die
Forschungsforderpolitk mit ihren personenorientierten  Entscheidungen,
disziplinar gebundenen Peer-Systemen, entsprechenden closed-shop-
Problemen  auch  angesichts fehelnder = Gender-Kompetenz, mit
entsprechendem Handicap bei der Ressourcenverteilung. Im internationalen
Vergleich zeigt sich, dass Lander mit stark anonymisierten
Beurteilungsverfahren eher in der Lage sind, Gleichstellung zu realisieren.
Dazu kommen u.a. in den USA systematische Anstrengungen zur
Bekampfung von Vorurteilen im System, wie z.B. das Harvard-Schema zur
Studienbewerberauswahl oder das Programm Advance der NSF, aber auch
eindeutigere rechtliche Anforderungen an MalRnahmen zur
Chancengleichheit in 6ffentlich geférderten Einrichtungen wie in Title VII CRA
USA.

In Deutschland liegen keine differenzierten Zahlen zu dem von der EU
konstatierten ,pay gap“, einer Einkommens- und Ausstattungsdifferenz oder
sogar -diskriminierung in der Wissenschaft vor. Eine solche lassen allerdings
auch die bekannten Zahlen — Verteilung auf C3/C4, W2/W3 usw. — schon jetzt
vermuten. In Zukunft besteht Handlungsbedarf, um Gleichbehandlung
insbesondere angesichts der neuen flexiblen, aber auch weitgehend
intransparenten Besoldungskriterien zu gewahrleisten. Dazu kommt ein
Handlungsbedarf hinsichtlich privatwirtschaftlicher Forschung, wo
Gleichstellungsvorgaben implementiert werden mussen. Ein ,brain drain“ kann

auch auf einen ,pay gap* zuriickgehen!

b) Instrumente und Mdéglichkeiten

In Deutschland sind zahlreiche Anstrengungen unternommen worden, dem Ziel der
Gleichstellung in der Wissenschaft naher zu kommen; daneben stehen wichtige
Versuche, systematisches Wissen um Gender (nicht zuletzt im Kontext weiterer
pragender Strukturen heutiger Gesellschaften) auch als notwendige und
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zukunftsweisende Kompetenz in der Forschung zu verankern. Eine systematische
Evaluation dieser Anstrengungen fehlt allerdings bislang, auch wenn in den Gender
Studies punktuelle Analysen zu sinnvoller Instrumentierung einer zukunftsweisenden
Gleichstellungspolitik vorgelegt worden sind. Hier sei nur auf wenige zentrale Aspekte

hingewiesen:

Die Forderung der Gleichstellung im Bereich Nachwuchs bzw. Junge
Forschende hat die Forderung einzelner Frauen im Wege der Stipendien
ermoglicht, was positiv, aber fur die Integration in den Wissenschaftsbetrieb
unzureichend ist, oder aber Frauen auf Stellen gefordert, was eher die
Moglichkeit schafft, dann auch im System zu bleiben. Befirchtete
Marginalisierungseffekte treten dabei meist nicht ein. Zukunftig wére darauf zu
achten, dass mit einer Stelle auch Ausstattung verbunden und gewabhrleistet
wird, dass Freiheit zur Forschung und nicht nur Pflichten in der Lehre oder
akademischen Selbstverwaltung tatsachlich vorliegen. In der Schweiz hat sich
als sehr hilfreich erwiesen, jungen Wissenschaftlerinnen nicht nur Stellen,
sondern auch gesonderte eigene Mittel zur Verfigung zu stellen. Dazu kommt
die Bedeutung des Mentoring.

Die Forderung der Gleichstellung im Bereich Leitungspositionen ist bislang
selten systematisch angegangen worden. Wo Fortschritte erzielt werden, deutet
alles die grole Bedeutung eines ernsthaften und strukturell spirbaren
Engagements von Leitungspersonen. Dazu kommen Anreizinstrumente u.a.. im
Rahmen der Hochschulvertrage der Lander, soweit diese mit sinnvollen
Gleichstellungsindikatoren arbeiten, an die spurbar Ressourcen geknipft
werden. Dies kann auch in Forschungsférderprogrammen realisiert werden. Wo
es nicht um Stellen, sondern um Reprasentation in Gremien geht, haben
andere Staaten durchaus positive Erfahrungen mit paritéatischen Besetzungen

oder Mindestprasenzen gemacht.

Gleichstellung in der Wissenschaft erschopft sich nicht in Malinahmen zur
Ermdglichung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie, kommt aber ohne
diese auch nicht aus. Die Slowenische Prasidentschaft setzt hier einen
Schwerpunkt. Sinnvolle MalBhahmen sind nicht nur die Abschaffung aller — und
auch der informellen! — Altersgrenzen. Dazu kommt die Bereitstellung von
Mitteln in der Forschungsforderung, falls Forschende wegen Elternschaft oder
Pflege voribergehend ausfallen. Sinnvoll sind auch von Eltern selbst flexibel
einsetzbare finanzielle Mittel zur Kinderbetreuung, Einrichtungen wie ,flying
nannies* und wichtiger noch eine veranderte Arbeitskultur. In anderen
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Landern leben Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler Familie auch, wenn
und weil sie nicht dauernd auf abendlichen Sitzungen die eigentlichen
Entscheidungen treffen, nicht dauernd im Labor erwartet werden und nicht als
wenig ehrgeizig gelten, wenn ein Termin einmal ,Kita“ heil3t. Auch hier scheinen
flexible Regeln zu Arbeitszeit und angemessene Prasenzerwartungen ebenso
wie transparente Verfahren der Entscheidungsfindung und Leistungsbewertung
gleichstellungsorientiert zu wirken.

Strukturelle und damit nachhaltige Malihahmen zur Gleichstellung sind zwar
seit langem in Hochschulgesetzen und autonomen Hochschulregeln angelegt,
WO Beauftragte, Prasenz in Gremien, Verfahrensrechte,
Gleichstellungsplane oder zumindest Berichte verlangt wurden.
Handlungsbedarf besteht, um auch angesichts reuer Formen der Autonomie
bzw. Hochschulfreiheit strukturelle Vorkehrungen zur Verhinderung von
Ungleichheit und Innovationshemmnissen zu treffen. Hier sind die Wissenschaft
selbst ebenso wie die sie ermdglichende Politik nicht zuletzt im Rahmen der
Mittelzuweisungen gefragt, sinnvolle Anforderungen zu definieren (z.B.
Minimalia zur Verfahrensgestaltung und —transparenz,
statusgruppendifferenzierte und fortzuschreibende Gleichstellungspléane,
Minimalia der Besetzung von Gremien, Leitungspositionen, Kuratorien, Beirdten
usw., Gender Action Plans wie in der EU auch zur Sicherung von Gender-
Kompetenz. Hierzu fordert die EU derzeit das Projekt PRAGES.). Das kann im
Wege von Zielvereinbarungen, aber auch im Wege der Programmsteuerung
und der Regulierung von Antragserfordernissen geschehen, wie es das BMBF
jungst mit Blick auf vorgezogene Professuren tut.

In Deutschland finden Instrumente zur gleichstellungsorientierten Sicherung
einer weniger auf Personen als auf Qualitdt der Ideen und Ansatze
orientierten Leistungsbewertung in der Wissenschaft bislang kaum
Anwendung. Dazu gehoren die auch vom Wissenschaftsrat empfohlenen
anonymisierten Bewertungsverfahren und die transparenten und extern
reflektierten Personalrekrutierungsverfahren (fur Professuren, aber auch fir
andere Positionen in der Wissenschaft — derzeit besteht die Tendenz zur
Straffung auf Kosten der Qualitat). Hierher gehdren auch Maflinahmen zur
Sicherung einer vorurteilsfreien und innovationsorientierten Bewertung von
Forschungsvorhaben und —leistungen, z.B. Malinahmen zur Vermittlung von
Gender-Kompetenz.
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SchlieBlich: Gleichstellungspolitik braucht gute Daten als Grundlage. Derzeit
fehlt es an einem Ubergreifenden  Gleichstellungscontrolling  und
wettbewerbsorientiertem Ranking. Es bedarf dringend auch europdisch
vergleichbarer, fortgeschriebener Daten zur Gleichstellung auf allen Ebenen der
Wissenschaft. Deren Bereitstellung ist nach der Foderalismusreform nicht
gesichert, also besteht Handlungsbedarf.

¢) Gender in der Forschung

Im internationalen Vergleich steht die Forschung zur Kategorie Geschlecht sowohl mit
Blick auf die sozialen Geschlechterverhéltnisse wie auch mit Blick auf die
tiefgreifenden  Vergeschlechtlichungsprozesse, die z.B. Annahmen in den
Wissenschaften bis heute nachhaltig pragen, mit diesen Ressourcen in zahlreichen
Wissenschaftsfeldern  qualitativ.  gut, aber quantitativ. und strukturell
vergleichsweise schlecht da. In Deutschland gibt es an einzelnen Hochschulen
Studienangebote zu den Gender Studies, in denen auch unterschiedliche fachlich-
disziplinare  Schwerpunkte gesetzt werden. An mehreren Hochschulen arbeiten
Forschungsinstitute, die sich zentral mit Grundlagenforschung zu diesem Themenfeld

auseinandersetzen.

In einigen Disziplinen wird in Deutschland seit mehreren Jahrzehnten auch zur
wissenschaftlichen Kategorie Gender geforscht (Sozial- und Kulturwissenschaften),
einige Disziplinen weisen im internationalen Vergleich dagegen auffallend geringe
Gender-Kompetenz (bzw: einen hohen Grad der SchlieBung) auf (Philosophie,
Geschichte, Theologie, Teile der Medizin und Naturwissenschaften); in anderen
Disziplinen befindet sich oft héchst anwendungsrelevante Forschung eher im Aufbau
(Medizin, Technik- und Naturwissenschatften, vgl. ,discover gender” in der Fraunhofer-
Gesellschatt).

Es gibt zahlreiche Ursachen fur die quantitativ geringe Verankerung von Gender
Studies in Deutschland. Eine kunftig hdchst relevante Ursache ist ihr inter- oder
transdisziplinarer Charakter. Eine US-Studie weist auch hier einen Zusammenhang
zwischen Frauen und Minderheiten in der Wissenschaft und Inhalten der Forschung
nach: innovative und meist interdisziplinare Felder sind oft weniger monolithisch und

damit gleichstellungsoffener als der Mainstream Das deutsche Wissenschaftssystem
ist dagegen sehr disziplinar fixiert und lasst fachibergreifende Neuerungen — auch in
Feldern wie den Lebenswissenschaften, der Technikfolgenforschung oder den
Gesundheitswissenschaften — schwer zu. Auch daraus resultiert ein ,brain drain®

(auch aus den deutschen Gender Studies) insbesondere in die angloamerikanischen,
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aber auch in die skandinavischen Wissenschaften sowie eine unterdurchschnittliche
Beteiligung an europdaischer Forschung. Ein weiteres Handicap ist im internationalen
Vergleich de méannliche Monokultur mit weithin Uber 80 %, oft auch weit Gber 90 %
Méanner in der deutschen Forschung. Insofern historisch Mannlichkeit nicht als
Geschlechtlichkeit markiert worden ist, hangt die Ausblendung von Geschlechterfragen
hier unmittelbar mit fehlender Gleichstellung von Frauen in der deutschen
Wissenschaft zusammen. Ganz schlicht: Hier regieren Vorurteile. In Deutschland
besteht weiterhin eine Tendenz, Forschung zu Geschlechterfragen als Arbeiten zu
Randthemen oder Sonderinteressen zu disqualifizieren, wahrend in anderen
Wissenschaftskulturen Gender-Forschung und auch Frauen in der Wissenschaft

einen sachlichen Grad der Anerkennung erreicht haben.

Das Erkenntnis- und Innovationspotenzial der Gender Studies ist im Hinblick auf
unterschiedliche Themenstellungen unterschiedlich ausgepragt bzw. offenkundig.
International gilt als Stand der Forschung die Hypothese, dass alle Forschungsfragen
potentiell auch mit Blick auf die Bedeutung von Gender gestellt werden sollten, um die
historisch wirksamen und auch international nicht mehr vertretbaren Verzerrungs- und
Ausblendungseffekte zu vermeiden. Zu den kekannten Beispielen fir das Potenzial

von Gender Studies in der Forschung gehdren:

- Pharmakologie: Wer Gender (also Geschlecht im Kontext von Alter, Herkunft, Lage
usw.) in die Forschung systematisch integriert, verbessert die therapeutische Wirkung
und vermeidet teils dramatische Nebenwirkungen, die auf Studien an durchschnittlich

mittelalten Mannern oder auch an nur mannlichen Mausen zuriick gehen.

- Software-Entwicklung: Wer Gender systematisch reflektiert, kann Oberflachen nutzer-
und nutzerinnengerechter gestalten, also z.B. geschlechtsspezifische Icons vermeiden,

rot-grin-Schwéachen von Mannern umgehen, Anwendungspraferenzen beachten usw.

- Technikwissenschaften: Wird Gender in Entwicklungsprojekten systematisch reflektiert,
kann eine Produkpalette nicht auf stereotype Frauen und Manner zugeschnitten,
sondern flexibel an altersmaRig, kulturell und geschlechtlich differenzierte Bedarfslagen
angepasst werden, also eine Patientenchipkarte anders formatiert, ein Kinderwagen

anders konzipiert, ein intelligentes Haus anders vernetzt werden.

- Sicherheitsforschung: Technische Entwicklungen werden heute zunehmend unter dem
Aspekt der ,Veranderung“ der auflerlichen Erscheinung diskutiert. Hier haben die
Gender Studies mit ihrem systematischen Blick auf Vielfalt erhebliche Kompetenz
entwickelt, die fruchtbar gemacht werden kénnte. Auch Sicherheitsszenarien durften
anders aussehen, wenn die Erkenntnisse der Forschung zu Gender und Terrorismus

Beachtung finden.
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- Rechts- und Sozialwissenschaft: In der Gesetzesfolgenabschéatzung kann gender-
kompetente Forschung unerwiinschte Nebenfolgen frihzeitig aufdecken, die letztlich
mittelbare Diskriminierung ausmachen wirden, z.B. bei der Strahlenschutzregelung in

der Erwerbsarbeit.

- Demografie: Die demografische Entwicklung kann wesentlich differenzierter
abgeschatzt werden, wenn Geschlechterverhédltnisse milieuspezifisch  bzw.
lebenslagen-differenziert (und nicht nur mit Blick auf die Frauen oder die Manner) in

den Blick genommen werden.

- Planungswissenschaften: Gemeinnutzige Bau- und Infratstrukturvorhaben missen sich
an u.a. gesetzlich vorgegebenen Gemeinwohlbelangen orientieren, zu denen auch die
Bedirfnisse der Bevolkerung gehoéren. Stereotype Hypothesen fiihren hier zu verfehlter
Planung; gender-kompetente  Mobilitdtsanalysen tragen dagegen z.B. zu

zukunftsfahiger Verkehrsplanung bei.

- Wirtschaftswissenschaften: Mit dem Instrument des Gender-Budgeting lassen sich die
Wirkungen von Haushaltsentscheidungen in einer Organisation, einer Kommune, einem
Landkreis oder auch dem Bund differenziert ausweisen. Damit kann die Akzeptanz
dieser Entscheidungen gesteigert, aber auch die Ressourcenverteilung insgesamt

gerechter gestaltet werden.

Zur Sicherung von Gender-Kompetenz in der Forschung sind bereits einige
Instrumente entwickelt worden. Dazu gehort die Forderung entsprechender
interdisziplinarer Einrichtungen oder Zentren zur Vorhaltung entsprechender
Komnpetenz und von Studiengangen einschlieflich strukturierter
Promotionsprogramme, die Sicherung interdisziplindrer Begutachtungsverfahren
und auch die konsequente Einforderung von Gender-Kompetenz (neben der
Gleichstellung) in der Forschungsférderung, umsetzbar in Forderbedingungen zur
gerechten Beteiligung von Mannern und Frauen an der Forschung und zur Beachtung
von Gender-Aspekten in der Forschung. Beispiele aus anderen Landern umfassen
Innovationsprofessuren in Fachern, in denen Gender-Kompetenz bislang wenig oder

keine Beachtung fand, die auch von interessierten Abnehmern der

Forschungsergebnisse mit finanziert werden kénnen (z.B. Canadian Research Chairs
mit Kofinanzierung der Industrie), oder Peer-Qualifzierungen, wie sie das Institut der

Stanford University oder der NSF mit durchfuhren.

d) Berichtswesen und Datenlage

Daten zur Gleichstellung in der Wissenschaft wie auch zu Gender in der Forschung
sind nicht ausreichend differenziert, nicht flaichendeckend und nicht europdisch oder
global vergleichbar vorhanden. Wichtige zumindest bundesweite Grundlagen hat
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bislang die BLK bereit gestellt, nach deren Ende eine Fortschreibung des Materials
nicht gesichert ist. Hier liegt Handlungsbedarf. Differenzierte Daten und
Evaluationsforschung werden kiinftig gerade im Bereich der autonom agierenden
Wissenschaft fur Steuerungsaufgaben der Politk im Gewahrleistungsstaat

unverzichtbar sein.

Insgesamt lasst sich folglich konstatieren, dass zahlreiche Instrumente entwickelt
worden sind, um Wissenschaft qualitativ sowohl mit Blick auf die Gleichstellung der
Beteiligten wie auch mit Blick auf die Innovationskraft der Inhalte zu betreiben. In
Deutschland kommt es darauf an, diese Ziele nicht nur rhetorisch, sondern ernsthaft —
regulierend, ausstattend und unterstitzend und ggf. auch sanktionierend — zu
verfolgen.
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Vorbemerkung

Von gleichen Chancen an Hochschulen sind Wissenschaftlerinnen trotz gradueller Fortschritte in
den letzten Jahren noch weit entfernt. Obwohl heute jeder zweite Studierende eine Studentin ist
und fast 40 Prozent der Promotionen von Frauen abgelegt werden, betragt der Frauenanteil an den
Professuren erst 14 Prozent, bei der hdchsten Besoldungsstufe C 4 bzw. W3 sind es sogar nur 10
Prozent. Statt in der Wissenschaft aufzusteigen, steigen viele Wissenschaftlerinnen insbesondere in
der kritischen Phase zwischen Promotion und Berufung auf eine Professur aus der Wissenschaft aus.

Heute ist es bereits funf nach zwd6lf. Der Generationswechsel in der Professorenschaft ist in vollem
Gange und wird in wenigen Jahren abgeschlossen sein. MalRnahmen, die erst ,,in absehbarer Zeit*
erwogen werden, kommen viel zu spat. Die GEW fordert daher, dass 100 Jahre nach Zulassung des
Frauenstudiums (1908 in Preuf3en) den vielen Worten endlich Taten folgen: verbindliche Maf3-
nahmen zur Gleichstellung von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern und zur Ber(cksichti-
gung von Frauen- und Genderforschung in Forschung, Studium und Lehre sowie eine Reform der
Personalstruktur und Karrierewege, die Wissenschaft als Beruf fur Frauen und Ménner maglich,
attraktiv und planbar macht.



a) Analyse und internationaler Vergleich

1. Wie beurteilen Sie die Situation von Frauen in den deutschen Hochschulen und Forschungseinrichtungen
in Deutschland hinsichtlich Beteiligung, Aufstiegschancen und Représentanz in den einzelnen Qualifikati-
ons- und Karrierestufen?

Die umfassende und kontinuierliche nationale Datenerhebung der letzten Jahre hat vergleichswei-
se prézise Statistiken Uber den Frauenanteil im wissenschaftlichen Qualifikationsverlauf erbracht,
dabei wurden auch disziplindre Unterschiede erfasst. Dabei ist insbesondere auf das CEWS-
Statistikportal des Kompetenzzentrums Frauen in Wissenschaft und Forschung (Center of Excel-
lence Women and Science — CEWS, http://www.cews.org/statistik/) sowie die das Datenmaterial
der Bund-Lander-Kommission fir Bildungsplanung und Forschungsforderung (BLK) zu verweisen
(www.blk-bonn.de). Die BLK hat ihre Tatigkeit in Folge der Foderalismusreform zum 31.12.2007
eingestellt, ihr folgt — mit geanderten Zustandigkeiten — die Gemeinsame Wissenschaftskonferenz
(GWK, www.gwk-bonn.de). Nach Auskunft von Staatssekretdr Michael Thielen ,,ist davon auszuge-
hen“, dass die GWK ,;sich auch weiterhin diesem wichtigen Thema widmet und die fiir die Politik
bedeutsamen Daten erheben und vertffentlichen wird“ (Deutscher Bundestag, 16. Wahlperiode,
Drucksache 16/7434, S. 44). Die GEW fordert Bund und Lé&nder auf, dies verbindlich zu gewahr-
leisten.

Die nunmehr elfte Fortschreibung des Datenmaterials zu Frauen in Hochschulen und auf3erhoch-
schulischen Forschungseinrichtungen fir 2005/06 wurde Ende 2007 vorgelegt (Materialien zur Bil-
dungsplanung und zur Forschungsférderung, Heft 139, http://www.blk-
bonn.de/papers/heft139.pdf). Im BLK-Bericht wird bilanziert: ,,Zwar sind in allen Bereichen Ver-
besserungen zu verzeichnen, angesichts des nach wie vor bestehenden Ungleichgewichts ist das Ziel
der teilberechtigten Teilhabe jedoch noch nicht erreicht.” (S. 13). Die Hochschulrektorenkonferenz
(HRK) in ihrer ,Empfehlung des 209. Plenums der HRK vom 14.11.2006 zur Verwirklichung von
Chancengleichheit im Hochschulbereich® und der Wissenschaftsrat in seinen ,,Empfehlungen zur
Chancengleichheit von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern* vom 13.07.2007 haben — kei-
neswegs zum ersten Mal — 6ffentlich darauf aufmerksam gemacht, dass Frauen im Wissenschafts-
bereich deutlich unterreprasentiert sind. Eine gleichberechtigte Teilhabe der Frauen ist noch im-
mer nicht in Aussicht, obwohl inzwischen deutlich mehr Frauen eine wissenschaftliche Qualifikati-
on erreichen. Bei einer Gegeniberstellung der Qualifikationsverlaufe zeigt sich bekanntlich das Bild
einer sich O6ffnenden Schere: Ménner- und Frauenanteile entwickeln sich auseinander. Nach dem
Studienabschluss und mit steigendem Status im Wissenschaftssystem schrumpft der Frauenanteil
konstant.

Waéhrend 2005 der Anteil der Schulabgédngerinnen mit Studienberechtigung 2005 bei 52,5 Pro-
zent, der Anteil der Studienanfangerinnen bei 48,8 Prozent und der Anteil der Hochschulabsol-
ventinnen bei 50,5 Prozent, an den Universitaten sogar bei 55,1 Prozent liegt, liegt der Frauenanteil
bei den Promotionen bei 39,6 Prozent und an den Habilitationen nur noch bei 23,0 Prozent (Da-
ten nach BLK-Bericht, a.a.O.). Insbesondere die Phase der wissenschaftlichen Qualifizierung nach
dem Hochschulabschluss erweist sich als ,,leaky pipeline®”: Dort finden sich die Stellen, nach de-
nen ,auffallig viele Frauen aus dem Wissenschaftssystem aus- statt aufsteigen* (Wissenschaftsrat:



Empfehlungen zur Chancengleichheit von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern, Drucksa-
che 8036-07, S. 12, http://www.wissenschaftsrat.de/texte/8036-07.pdf).

Der Zugang von Frauen zum Hochschulstudium kann damit — 100 Jahre nach Zulassung des Frau-
enstudiums in PreuBen — als paritdtisch angesehen werden. Mit gréRter Wachsamkeit sind die je-
doch die vorliegenden Daten Uber den Frauenanteil an den neuen Bachelor- und Masterstudien-
gangen zu beobachten. Nach Angaben der HRK sind Studentinnen in Bachelorstudiengédngen mit
45,5 Prozent, in den Masterstudiengédngen mit sogar nur 42,1 Prozent unterreprasentiert (Angaben
fir das Wintersemester 2006/07, nach Hochschulrektorenkonferenz: Statistische Daten zur Einflh-
rung von Bachelor- und Masterstudiengangen, Wintersemester 2007/2008, Statistiken zur Hoch-
schulpolitik 3/2007, S. 22,
http://www.hrk.de/de/download/dateien/HRK StatistikBA MA_ WiSe2007 08 final.pdf). Es be-
darf daher der dringenden Untersuchung, in wie weit die im Rahmen des Bologna-Prozesses refor-
mierten Studiengdngen den Bedurfnissen von Studenten und Studentinnen gleichermalen gerecht
werden; Gender-Aspekte missen bei der Akkreditierung und Evaluation der neuen Bachelor- und
Masterstudiengénge eine zentrale Rolle spielen (siehe Ausfihrungen zu Abschnitt c, Frage Nr. 3).
Insbesondere die Chancengleichheit von Absolventinnen von Bachelorstudiengangen beim Uber-
gang in Masterstudiengénge ist derzeit offensichtlich nicht gewahrleistet und muss Gegenstand von
Aktivitaten der Lander, Hochschulen und Akkreditierungsinstitutionen werden.

Dariber hinaus sind die geschlechtsspezifischen Auswirkungen von Studiengebiihren und des un-
zureichenden Ausbildungsforderungssystems in Deutschland auf die Chancengleichheit von
Frauen und Mannern sind zu untersuchen. Studien Uber die Wirkung von Gebihren in Australien
und Osterreich zeigen, dass die mit dem Bezahlstudium verbundene Schuldenfalle sowie der Um-
stand, dass Frauen aufgrund des durchschnittlich deutlich geringeren Lebenseinkommens deutlich
mehr Zeit fur die Tilgung von Krediten bendtigen, in besonderer Weise auf studienberechtigte
Frauen abschreckend wirken (Natalie Jackson: The Higher Education Contribution Scheme — A
HECS On The Familiy? 2002, http://www.abs-
bund.de/ blobs/1994/1 Jackson_ HECS on_the Family.pdf; Franz Kolland: Auswirkungen der
Einfihrung von Studienbeitragen auf die Studienbeteiligung und das Studierverhalten, Wien 2002).

Die Zahl der Professorinnen und weiblichen Mitglieder in Leitungen von Hochschulen und For-
schungseinrichtungen ist nach wie vor bestlirzend gering. 2005 sind 5.412 von 37.865 Professuren
mit Frauen besetzt, das ist ein Anteil von 14,2 Prozent. In den hdchsten Besoldungsstufen C4 bzw.
W3 liegt der Frauenanteil bei 10,0 Prozent. Unter den Mitgliedern der Hochschulleitungen sind die
Frauen mit 15,9 Prozent beteiligt, der Anteil der Prasidentinnen betragt jedoch nur 11,1 Prozent,
der der Rektorinnen nur 8,4 Prozent. Die Forschungseinrichtungen schneiden dabei noch schlech-
ter ab als die Hochschulen: Nur 7,2 Prozent der Fihrungspositionen in auf3erhochschulischen For-
schungseinrichtungen sind von Frauen besetzt.

Nach Angaben des Statistischen Bundesamtes (Fachserie 11, Reihe 4.4, Personal an Hochschulen,
2006, Wiesbaden 2007, https://www-
ec.destatis.de/csp/shop/sfg/bpm.html.cms.cBroker.cls?cmspath=struktur,vollanzeige.csp&ID=1021
184) ist der Frauenanteil auch unterhalb der Professur deutlich geringer als der Ménneranteil, und




zwar sowohl beim hauptberuflichen als auch beim nebenberuflichen Personal: Dozentinnen und
Assistentinnen (28,5 Prozent), wissenschaftliche und kinstlerische Mitarbeiterinnen (36 Pro-
zent), Lehrkréfte fr besondere Aufgaben (46,3 Prozent), weibliche Lehrbeauftragte (gut 31 Pro-
zent) und Wissenschaftliche Hilfskréafte (46,4 Prozent) sind, wenn auch in unterschiedlichem
Ausmal3, unterreprasentiert. Beim hauptberuflichen Verwaltungs-, technischem und sonstigem Per-
sonal betrdgt der Frauenanteil dagegen 70 Prozent. Bei der Betrachtung der einzelnen Dienstbe-
zeichnungen wird deutlich, dass der Frauenanteil meist in der jeweils niedrigeren Besoldungs- bzw.
Vergtungsgruppe hoéher ist als in der héheren.

2. Wie beurteilen Sie die Situation von Frauen hinsichtlich Beteiligung, Aufstiegschancen und Reprasentanz in
den einzelnen Qualifikations- und Karrierestufen in den deutschen Hochschulen und Forschungseinrichtungen
im Vergleich zu anderen L&ndern?

3. Welche Defizite und Problemfelder lassen sich im Vergleich mit anderen Landern fur den deutschen For-
schungs- und Wissenschaftsbetrieb identifizieren?

4. Wie beurteilen Sie die hiesige Unterreprésentanz von Frauen in den Flhrungsebenen von Wissenschaft, For-
schung und des Wissenschaftsmanagements fur die Entwicklung des Systems im Sinne von wissenschaftlicher
Leistungsfahigkeit und Durchlassigkeit im internationalen Wettbewerb?

Die Beteiligung, Aufstiegschancen und Représentanz von Frauen auf den einzelnen Karrierestufen
im Wissenschaftssystem sind weltweit schlechter als die von Méannern, aber in Deutschland sind sie
im internationalen Vergleich besonders schlecht. Dies zeigen international vergleichenden Statisti-
ken zu Anteilen von Frauen in der Wissenschaft (European Commission: Directorate-General for
Research:  She  Figures 2006, Women and Science, Statistics and Indicators,
http://www.eubuero.de/arbeitsbereiche/fraueneuforschung/Links/dtmlinhaltl/wed/Download/dat

/fil_1975; eurostat: Statistik kurz gefasst, Wissenschaft und Technologie, 7/2006,
http://www.eubuero.de/arbeitsbereiche/fraueneuforschung/dtmlinhaltl/wed/Download/dat_/fil_1
925; ein aktueller Bericht der von der Helsinki Group on Women and Science ist zurzeit in Vorbe-
reitung, ihr letzter Bericht wurde 2002 vorgelegt,
http://cordis.europa.eu/improving/women/policies.htm). Anhand dieser Daten wird deutlich, dass
in Deutschland ein besonders grofRes Beteiligungsdefizit herrscht und die Potenziale von Frauen
fur die Wissenschaft weniger als in vielen anderen Industrielandern genutzt werden. Sowohl bei
den Professuren als auch bei den Promotionen liegt Deutschland im internationalen Vergleich auf
den hinteren Platzen. Mit einem der Anteil der von Frauen erlangten Promotionen von 39,0 Pro-
zent (hier Vergleichsdaten von 2004) liegt Deutschland deutlich unter dem Durchschnitt der 25
EU-Mitgliedsstaaten in Hohe von 43,2 Prozent. Litauen, Portugal und Italien haben Werte zum
Teil deutlich Gber 50 Prozent vorzuweisen. Der Anteil der Frauen an Professuren mit der obersten
Besoldungs- bzw. Vergutungsstufe, der in Deutschland (2005) bei 10 Prozent liegt, wird von prak-
tisch allen Vergleichslandern tbertroffen. Den héchsten Anteil kdnnen Finnland mit 21,2 und Por-
tugal mit 20,9 Prozent nachweisen.

Die Tatsache, dass in Landern mit so unterschiedlichen Hochschulsystemen und geschlechterpoliti-
schen Ausgangsbedingungen wie Finnland oder Portugal der Anteil der Professorinnen in der obers-
ten Kategorie doppelt so hoch ist wie in Deutschland und rund die Hélfte der Promovierenden



Frauen sind, legt es nahe, nach den besonderen Ausgrenzungsmechanismen im deutschen Wis-
senschaftssystem zu fragen.

Eine zentrale Ursachen fur die besonders grof3e Unterreprasentanz von Frauen in der Wissenschaft
sind im spezifischen Karrierekonzept zu suchen, das wissenschaftliche Leistungsfahigkeit nur sehr
eingleisig zuldsst und Durchléssigkeit verhindert, was auch im internationalen Wettbewerb ein
Nachteil ist. Eine wissenschaftliche Karriere unterliegt in Deutschland einem rdumlichen und verti-
kal aufwartsgerichteten Mobilitatsgebot, institutionalisierten Laufbahnmustern und der Erwartung
der Kontinuitét. In wenigen anderen Berufssystemen gibt es so wenig intersektorale Mobilitat: Wer
einmal die Wissenschaft verldsst, kommt i. d. R. nicht mehr zurtick. Die Chancen auf kontinuierli-
che Weiterbeschaftigung im Wissenschaftssystem sind in den meisten Féchern sehr gering, und
selbst die immer noch als Spitzenqualifikation gewertete Habilitation bewahrt nicht vor dem Be-
schéftigungs-Aus. Diese Karrieresituation betrifft beide Geschlechter, wird aber von Méannern und
Frauen unterschiedlich fur die Karriereplanung verwertet und schlégt sich ganz offenkundig sehr
unterschiedlich in den tatséchlichen Karriereverlaufen nieder. Mit jeder Qualifikationsstufe gehen
Wissenschaftlerinnen dem System ,verloren®. Der dahinter stehende, vertikal angelegte Karriere-
Begriff wird der gesellschaftlichen Entwicklung der Lebensentwurfe, der zufolge die horizontale,
intersektorale Mobilitat eine hohe Bedeutung bekommen hat, insgesamt nicht gerecht und ist nicht
mehr zeitgemal.

Hinzu kommt der anhaltende ,,gender gap* bei der Bezahlung von Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftlern. Nach einer internationalen Vergleichsstudie der Europaischen Kommission zum
Einkommen von Forscherinnen und Forschern (Study on the Remuneration of Researchers in the
Public and Private Commercial Sectors, April 2007,
http://ec.europa.eu/eracareers/pdf/final_report.pdf; vgl. Claudia Kleinwéchter: Gehélter von For-
scherinnen und Forschern im européischen Vergleich — Deutschland schneidet schlecht ab, in: Was
sind Forschung und Lehre wert? Die GEW diskutiert, 2007, S. 24 ff., http://www.gew-
tarifrunde.de/Binaries/Binary28338/07_10 22 GEW Forschung Lehre Freigabe.pdf) lassen sich in
Europa vier Gehaltskategorien unterscheiden: niedrig (bis 20.000 Euro Jahreseinkommen), mittel
(zwischen 20.000 und 30.000 Euro Jahreseinkommen), hoch (zwischen 30.000 und 40.000 Euro
Jahreseinkommen) und sehr hoch (tiber 40.000 Euro Jahreseinkommen). Deutschland nimmt im
Ranking der 33 Lander bei den Gehéltern fir Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswis-
senschaftler Platz 10 ein. Die Gehaltsdifferenz zu Osterreich auf Platz 2 betragt knapp 10.000 Euro
im Jahr. Eines der wichtigsten Untersuchungsergebnisse ist die geschlechterspezifische Dokumenta-
tion der Gehélter: Abgesehen von Malta, wo Forscherinnen in allen Laufbahnstufen mehr verdie-
nen als Forscher, liegt die Diskriminierung von Frauen bei wenigstens zehn Prozent Gehaltsdiffe-
renz gegentber ihren mannlichen Kollegen. In 20 EU-Staaten betrégt die Gehaltsdifferenz zwischen
20 und 40 Prozent. Trauriger Spitzenreiter ist Estland, wo eine Forscherin nur rund die Halfte des
Forschergehalts bekommt. In Deutschland betragt die Gehaltsdifferenz gut 18 Prozent. Der Schlus-
sel zu einem diskriminierungsfreien und wissenschaftsadaquaten Vergitungssystem liegt in der tarif-
lichen Umsetzung des Gender Mainstreaming in der neuen Entgeltordnung. Die GEW ist bereit,
die Verhandlungen dartiber zu beginnen und mitzuhelfen, den deutschen Arbeitsmarkt fir For-
scherinnen und Forscher attraktiver zu machen.




5. Welchen Barrieren sehen sich Frauen im Wissenschaftshetrieb heute gegeniiber? La&sst sich hier eine Ge-
wichtung der Problemkreise zwischen fehlender individueller Forderung und strukturellen Hemmnissen nach
ihrem Wirkungsgrad vornehmen?

Die Ursachenforschung zur Marginalisierung von Wissenschaftlerinnen hat individuelle und
strukturelle Barrieren identifiziert, die sich gegenseitig verstérken. In seinen ,,Empfehlungen zur
Chancengleichheit von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern® vom Juli 2007 hat der Wissen-
schaftsrat zentrale Befunde der Ursachenforschung zusammengefasst (Wissenschaftsrat, Drucksache
8036-07, S. 20 ff., http://www.wissenschaftsrat.de/texte/8036-07.pdf; vgl. CEWS: Kurzexpertise
zum Themenfeld Frauen in Wissenschaft und Forschung, 2006, http://www.bosch-
stiftung.de/content/lanquagel/downloads/Kurzexpertise.pdf). Der Wissenschaftsrat unterstreicht
dabei die strukturellen Barrieren und hebt hervor, dass deren Wirkung im Vergleich zu individuel-
len Faktoren und den Folgen einer starkeren Beanspruchung von Frauen durch Familienpflichten
lange Zeit unterschétzt worden sei. Konkret kritisiert der Wissenschaftsrat die geringe Formalisie-
rung und Transparenz des Zugangs zur Promotion und der Vergabe von Stellen und spricht von
»subtil ausgrenzende[n] Faktoren®, die sich nachteilig fir Nachwuchswissenschaftlerinnen auswirke.
Das ,,Prinzip der homosozialen Kooptation®“, also die Neigung, bei der Nachwuchsauswahl Ange-
horige der eigenen sozialen Gruppe zu bevorzugen, wird als entscheidende Barriere fur Wissen-
schaftlerinnen gesehen. Das Entscheidungskriterium ,,’Passfahigkeit’ in das kunftige Arbeitsumfeld
habe negative Auswirkungen auf den Erfolg der Bewerbungen von Frauen. Ferner wird eine ,,unter-
schiedliche Bestatigungskultur gegeniiber Studentinnen und Studenten® kritisiert.

Die GEW hat bereits 2005 im Rahmen ihrer Expertinnen- und Experten-Tagung ,, Traumjob Wis-
senschaftlerin — Karrierebedingungen, Karriereverldufe und Karriereférderung® in Erkner die Be-
funde der Forschung ausgewertet und politische Schlussfolgerungen gezogen, die im Papier ,,Chan-
cengleichheit und Offenheit — GEW-Eckpunkte zu Karrieren von Wissenschaftlerinnen* zu-
sammengefasst sind, das der Hauptvorstand der GEW am 10.03.2007 beschlossen hat (GEW Dok-
HuF-2007/06 bzw. Dok-Frauenpolitik-05-2007,
http://wissenschaft.qgew.de/Binaries/Binary27379/Dok-HuF-2007-06.pdf).

Ausgangspunkt der GEW-Eckpunkte ist, dass Frauen in der Wissenschaft strukturelle Bedingungen,
Prozesse und Mechanismen nicht durch individuelle Anpassungsprozesse Uberwinden kénnen.
Deshalb muss umgehend die Uberwindung der strukturellen Hemmnisse angegangen werden: ins-
besondere die Reform der hierarchischen, diskriminierenden und selektiven Personalstruktur
mit ihren hermetischen und intransparenten Formen der Nachwuchsrekrutierung ist Gberfallig. Ge-
fordert sind Karrierewege, die horizontale Karrierebewegungen sowie Lebensabschnitte der Unter-
brechung wissenschaftlicher Tatigkeit méglich machen, unterschiedliche Gewichtungen des Berufs
Wissenschaft zulassen und den jeweiligen sozialen Hintergrund der Wissenschaftlerinnen und Wis-
senschaftlerinnen respektieren. Das Fehlen von Konzepten fiir Personalmanagement und Personal-
entwicklung bei den allermeisten Hochschulen darf nicht langer hingenommen werden.

Uber die strukturellen Bedingungen hinaus mussen bisherige kulturelle Aspekte von Wissenschaft
im Hinblick auf ihre diskriminierende Wirkung auf den Prifstand: Die Idee, dass Wissenschaft eine



Lebensform und das ganze Leben davon durchdrungen sei, ist nach wie vor ein Kernelement des
Mythos vom Wissenschaftler. Dieser Mythos kann fur die Personen, die eine wissenschaftliche
Quialifizierung in Erwdgung ziehen, zunéchst attraktiv sein. In der Praxis lasst er dem wissenschaft-
lichen Nachwuchs keine Wahl. Verbleib und Erfolg in der Wissenschaft zwingen zur ,,Selbstaus-
beutung” und zu Arbeitszeiten und Arbeitsformen, die gesellschaftlich destruktiv sind. Im Wider-
spruch zur Tatsache, dass Wissenschaft hoch arbeitsteilig ist und vielféaltige Kooperationsformen
notig macht, wird immer noch das Bild des hegemonialen, genialen Wissenschaftlers kolportiert,
der ganz offen oder subtil einfordern kann, dass ihn andere Personen von der Reproduktionsarbeit
im familidren und privaten Bereich freistellen.

Die GEW unterstiitzt alle Bestrebungen, die dazu geeignet sind, die Wissenschaft und den Arbeits-
platz Hochschule und Forschung zu entmystifizieren und ein Professionsverstandnis herbeizufih-
ren, das Wissenschaft als normales Berufsfeld begreift. Fir die Wissenschaft sind Strukturen von
transparenter Rekrutierung, Personalentwicklung zu schaffen und Teamarbeit und Mitarbeiterfih-
rung durchzusetzen, die in anderen Arbeitsmaérkten langst selbstverstandlich ist. Auch Hochschulen
und Forschungseinrichtungen haben unterschiedliche Lebensentwirfe zu respektieren, und sie ha-
ben die dominanten und Hochschul- und Fachkulturen zur Diskussion zu stellen und zu 6ffnen.

6. Wie sieht die Beschaftigungssituation von Frauen in Wissenschaft und Forschung in Hinblick auf Einkom-
men, Stipendien versus Stellen, befristete und unbefristete Beschaftigung etc. im Vergleich zu Mannern aus? Wie
ist der Frauenanteil an prekarer Beschaftigung einzuschatzen?

7. Unterscheidet sich die Beschaftigungsperspektive an Hochschulen, Forschungseinrichtungen und der Wirt-
schaft von weiblichen Absolventinnen/ Promovendinnen von ihren mannlichen Kollegen? In welchen Diszipli-
nen besonders?

Fur die Beantwortung wird zunachst auf die Ausfihrungen zu Frage Nr. 1 verwiesen.

Im Ubrigen miisste die Statistik zum Hochschulpersonal auch im Angestelltenbereich nach den
Vergutungs- und Entgeltgruppen differenziert werden, um Uberprifen zu kdnnen, ob Frauen auf
den besser vergiteten Stellen (héher als BAT 11 a bzw. TV6D/TV-L E 13) noch schwécher vertreten
sind. Entsprechende Angaben liegen leider fiir die Hochschulen nicht vor.

Allerdings lassen die fir die auBerhochschulischen Forschungseinrichtungen vorliegenden Daten
(BLK, Materialien zur Bildungsplanung und zur Forschungsforderung, Heft 139, http://www.blk-
bonn.de/papers/heft139.pdf) ein dhnliches Bild auch an den Hochschulen vermuten: Dort nimmt
der Frauenanteil von den Doktorandinnen (42,8 Prozent) Uber die Postdoktorandinnen (33,5 Pro-
zent), Angestellten nach BAT lla (30,8 Prozent), BAT Ib (18,5 Prozent), BAT la (8,5 Prozent) bis zu
Angestellten nach der hdchsten BAT-Vergutungsgruppe | (6,3 Prozent) kontinuierlich ab.

Der Anteil von Frauen ist auf Stellen mit atypischen Beschaftigungsverhaltnissen — insbesondere
befristete Arbeitsvertrdge, aber auch Teilzeitbeschaftigung — hoher als in ,,Normalarbeitsverhalt-
nissen®. ,,Normalarbeitsverhaltnisse* sind in Anfiihrungszeichen zu setzen, weil an den Hochschu-
len eher das atypische Beschaftigungsverhéltnis die Norm ist: So stehen 18.974 auf Dauer angestell-



ten wissenschaftlichen und kinstlerischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern 89.525 befristet ange-
stellte gegentiber. Wéhrend der Anteil der Frauen an den verbeamteten und auf Dauer beschéftig-
ten Akademischen Rétinnen und Réten, Oberratinnen und Oberraten, Direktorinnen und Direkto-
ren nur 19,5 und bei den auf Dauer angestellten wissenschaftlichen und kinstlerischen Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeitern 31,9 Prozent betragt, steigt er bei den befristet angestellten wissenschaftli-
chen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern auf 38,3, bei den teilzeitbeschéftigten wissenschaftlichen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern sogar auf 47,9 Prozent an (Fachserie 11, Reihe 4.4, Personal an
Hochschulen, 2006, Wiesbaden 2007, https://www-
ec.destatis.de/csp/shop/sfg/bpm.html.cms.cBroker.cls?cmspath=struktur,vollanzeige.csp&ID=1021
184). Leider liegen keine Daten Uber die Laufzeit der befristeten Arbeitsvertrdge und deren Vertei-
lung auf Manner und Frauen vor. Diese Datenerhebung ist jedoch aus Sicht der GEW erforderlich.
Sie wird auch fur die vom Bundesministerium fir Bildung und Forschung (BMBF) im Jahr 2007
zugesagte Evaluation des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes bendétigt werden. Es ist mit dem Wissen-
schaftsrat davon auszugehen, dass Wissenschaftlerinnen ,,haufiger auf statusniedrigen Positionen,
auf Teilzeitstellen und mit Vertrdgen kurzer Laufzeit“ beschaftigt werden (,Empfehlungen zur
Chancengleichheit von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern“, Drucksache 8036-07, S. 26,
http://www.wissenschaftsrat.de/texte/8036-07.pdf).

Aus der Antwort der Bundesregierung auf die Kleine Anfrage der Fraktion der Linken Uber die ,,So-
ziale Zusammensetzung der Stipendiatinnen und Stipendiaten der Begabtenforderungswerke*
(Deutscher Bundestag, 16. Wahlperiode, Drucksache 16/4849) wissen wir, dass (2005) 47,2 Prozent
der Stipendiatinnen und Stipendiaten der vom BMBF geforderten Begabtenforderungswerke Frauen
sind, der Anteil der stipendiengeforderten Doktorandinnen also hoher liegt als der Doktorandin-
nen in Deutschland insgesamt. Aus diesen Angaben lassen sich nur begrenzt belastbare Schlussfol-
gerungen ziehen, immerhin ist aber zu erkennen, dass Frauen im Bereich der sozial und arbeits-
rechtlich ungeschitzten Promotionsforderung Uber Stipendien starker vertreten sind. Auch der
Wissenschaftsrat (a.a.O., S. 24) stellt fest, dass Frauen ,,haufiger auf Stipendien als ihre Kollegen“
promovieren und zudem oft wenig karrieretrdchtige Nachwuchspositionen inne haben.

Es ist ein Anachronismus der deutschen Hochschulpersonalstruktur, dass Wissenschafterinnen
und Wissenschaftler entweder Professorinnen und Professoren sind oder sich als wissenschaftlicher
»Nachwuchs* auf eine Professur vorbereiten — und sei es ein Leben lang. Um den steinigen Weg zur
Professur erforderlichenfalls ins Endlose zu verlangern, wurden seit dem 19. Jahrhundert immer
neue Personalkategorien ersonnen: wissenschaftliche Hilfskrafte, Assistentinnen und Assistenten,
Oberassistentinnen und Oberassistenten, Hochschuldozentinnen und Hochschuldozenten usw.
Nach dem Motto ,Lehrjahre sind keine Herrenjahre* kann der wissenschaftliche Nachwuchs ein
Leben lang in kinstlicher Abhéngigkeit gehalten und atypischen oder prekaren Beschaftigungsver-
haltnissen unterstellt werden — auch dann, wenn mit der Promotion die Qualifikationsphase erfolg-
reich abgeschlossen wurde. Viele Betroffene finden sich nach einer langen Serie befristeter Ar-
beitsvertragen in einer beruflichen Sackgasse wieder und haben — Uberqualifiziert und im
fortgeschrittenen Lebensalter — auf dem auf3erwissenschaftlichen Arbeitsmarkt nur wenig Per-
spektiven. Sie greifen haufig nach jedem Strohhalm.

Mit einem ,,wissenschaftlichen Prekariat® haben sich unter dem unbefristeten Normalar-



beitsverhdtnis und den durch Befristung und Zwangsteilzeit gekennzeichneten atypischen
Beschéftigungsverhaltnissen als neue dritte Ebene vallig ungeschiitzte, eben prekére Beschéf-
tigungsverhdltnisse etabliert. Zu einem immer gréfReren Anteil wird Forschung und Lehre an
den Hochschulen von nebenberuflich tétigen Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern ge-
leistet, die als Lehrbeauftragte arbeiten. Die hierfur bezahlten Vergitungen liegen im Bereich
des Stundenlohns ungelernter Arbeiter/innen — alerdings je geleisteter Lehrveranstaltungs-
stunde: Vor- und Nachbereitungszeiten, die die Prasenzzeit im Horsaal um ein Vielfaches U-
bersteigen, werden nicht bezahlt. Nicht selten werden Lehrauftrdge unvergitet erbracht. Pri-
vatdozentinnen und Privatdozenten sind sogar zur unentgeltlichen Lehre verpflichtet, um ih-
ren Status an der Universitét und ihre Chancen nicht zu verlieren, auf eine Professur berufen
zu werden. Schliefdlich hinterléasst sogar Hartz IV seine Spuren auch an der ama mater: Wis-
senschaftlerinnen und Wissenschaftler kommen bisweilen a's Ein-Euro-Jobber zum Einsatz.
Zwar sind von prekérer Beschaftigung Frauen und Manner betroffen — tber das Ausmal3 einer
besonderen Betroffenheit von Frauen liegen uns bislang keine gesicherten Erkenntnisse vor —,
die Auswirkungen auf Frauen und Manner sind jedoch unterschiedlich: Viele Frauen steigen
aufgrund dieses steinigen Weges aus der Wissenschaft aus, statt in ihr aufzusteigen.

8. Wie ist der aktuelle Stand der Integration von jungen Wissenschaftlerinnen mit Migrationshintergrund in
die deutsche Hochschullandschaft? Welche MaRnahmen werden zur Forderung dieses Potenzials schon heute
umgesetzt?

Zur Situation von Wissenschaftlerinnen mit Migrationshintergrund sind Datenlage und For-
schungsstand derzeit bedauerlicherweise absolut unzureichend; ein erstes Forschungsprojekt des
CEWS ist im Juli 2007 angelaufen (s. unter http://www.cews.org/cews/presse.php?aid=421).

Die GEW spricht sich fir einen besseren Zugang von Lehrenden mit Migrationshintergrund zu
allen Bildungseinrichtungen, auch zu Hochschulen, aus (siehe Migration als Chance, Beschluss des
Geschéaftsfihrenden Vorstands der GEW vom 18.07.2007,
http://www.gew.de/Binaries/Binary29307/migration_als_chance_layout.pdf).

9. Welche Auswirkungen auf die Gleichstellung von Frauen hat die durch Bund und Lander zunehmend wett-
bewerblich organisierte Forschungsfinanzierung an Hochschulen und auBeruniversitéren Forschungseinrichtun-
gen?

Wenn man die beiden Sonderprogramme ,,Exzellenzinitiative* fur die Universitdten und ,,Pakt
fir Forschung und Innovation* flr die auf3erhochschulischen Forschungseinrichtungen in den
Blick nimmt, sind unterschiedlich intensive Effekte auszumachen. Im Rahmen der Exzelleninitiati-
ve war — im dbrigen auf ,,Anregung zur Ausgestaltung und Konkretisierung von Konzepten zur
Gleichstellung von Ménnern und Frauen in den Antrdgen® der Bundeskonferenz der Frauenbeauf-
tragten und Gleichstellungsbeauftragten an Hochschulen (BuKoF) vom August 2005
(http://www.bukof.de/down/BuKoF-Leitfaden-Exzellenzinitiative.pdf) - die Ausschittung der Mit-




tel an der Nachweis von Gleichstellungsverbesserung und Gender-Forschung gekoppelt. Insbeson-
dere die ausldndischen Gutachterinnen und Gutachter haben bekanntlich die Einhaltung dieses
Kriteriums eingefordert und damit die Universitaten unter Handlungsdruck gesetzt.

Handlungsdruck haben die Forschungseinrichtungen offenbar nicht zu beflirchten. Zu den Forder-
kriterien des ,,Paktes flr Forschung und Innovation“ gehorte zwar erklartermaf3en die Zielvorgabe,
wotrukturen zur verstarkten FOrderung von Frauen in Wissenschaft und Forschung sowie zur Anhe-
bung des Anteils von Frauen an Leitungspositionen in der Wissenschaft weiter [zu] entwickeln.” In
ihrem ersten Monitoring-Bericht von 2007 stellt die Bund-Lénder-Kommission fur Bildungspla-
nung und Forschungsforderung (BLK) dazu aber lapidar fest (S. 17): ,,Die Bemihungen der Wis-
senschaftsorganisationen, Frauen in Wissenschaft und Forschung verstarkt zu fordern und insbe-
sondere Malinahmen zur Anhebung des Anteils von Frauen an Leitungspositionen in der Wissen-
schaft zu ergreifen, sind anzuerkennen. Gleichwohl ist zu konstatieren, dass das wissenschaftliche
und wirtschaftliche Potenzial, das Wissenschaftlerinnen darstellen, nicht ausgeschépft wird. Frauen
sind auf anspruchsvollen Ebenen des Wissenschaftssystems deutlich unterreprasentiert.” (s.
http://www.pakt-fuer-forschung.de/fileadmin/papers/pakt fuer forschung monitoring 2007.pdf).
Trotz Zielverfehlung wurde jedoch der Haushaltsaufwuchs nicht von den Forschungsorganisatio-
nen zurlckgefordert.

Insgesamt ist zu befurchten, dass der allgemeine Trend zur wettbewerblich organisierten For-
schungsfinanzierung von Hochschulen und Forschungseinrichtungen im Sinne einer Starkung der
Projektforderung zu Lasten der institutionellen FOrderung den Anteil der atypischen Beschafti-
gungsverhéltnisse, insbesondere von befristeten Vertrdgen mit immer kirzeren Laufzeiten, weiter
steigern wird. Zwar ist nach Auffassung der GEW der Zusammenhang zwischen befristeter Projekt-
forderung und befristeter Beschéftigung nicht zwingend, da im Rahmen einer verantwortungsvollen
Personalplanung Modelle zur Weiterbeschaftigung qualifizierter Forscherinnen und Forscher nach
dem Auslaufen von Projekten entwickelt werden kénnen (z. B. Stellenpools fur Forschungsprojek-
te). Doch das am 26.04.2007 in Kraft getretene Gesetz Uber befristete Arbeitsvertrage in der Wissen-
schaft (Wissenschaftszeitvertragsgesetz — WissZeitVG) gibt den Hochschulen und Forschungsein-
richtungen die Mdglichkeit, Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler (und dem Wortlaut des Ge-
setzes zu Folge kinftig auch nicht wissenschaftliches Personal) immer wieder befristet zu beschéfti-
gen, wenn die Stelle Gberwiegend aus Drittmitteln finanziert wird. Von dieser Mdglichkeit scheinen
die Hochschulen und Forschungseinrichtungen in erheblichem Umfang Gebrauch zu machen. Da
noch starker als Wissenschaftler Wissenschaftlerinnen von der Befristung und immer kirzeren Fris-
ten betroffen sind, ist mit negativen Folgen fiir die Chancengleichheit von Frauen in der Wissen-
schaft zu rechnen.
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b) Instrumente und Méglichkeiten

1. Wie beurteilen Sie die bisherigen MalRnahmen fiir die Steigerung der Frauenanteile in den einzelnen Qua-
lifikationsstufen in den letzten fliinfzehn Jahren, insbesondere auch das HWP ,,Chancengleichheit*? Welche
Instrumente haben sich als besonders effektiv erwiesen und sollten fortgeflihrt, ausgebaut oder weiterentwi-
ckelt werden?

Zur Beurteilung der Instrumente zur Forderung der Chancengleichheit von Ménnern und Frauen
in der Wissenschaft ist ein Rickblick auf die 1980er Jahre und die Einbeziehung der hochschulpoli-
tischen Rahmenbedingungen sinnvoll: Seit 1985 verpflichtet das Hochschulrahmengesetz (HRG)
die Hochschulen, die Chancengleichheit der Wissenschaftlerinnen zu fordern, 1987 wurden im
HRG die Institutionalisierung von Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten festgeschrieben. Sie
sind an ihren Hochschulen, aber auch in ihren landes- und bundesweiten Zusammenschlissen
(Landeskonferenzen bzw. Bundeskonferenz der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten an Hoch-
schulen) zentrale Akteurinnen auch bei der Ausgestaltung von Férderinstrumenten.

Die Ausrichtung der Hochschulsonderprogramme (HSP) seit Ende der 1980er Jahre spiegelt den
Wandel der Erklarungsansatze fir die Unterreprasentanz bzw. Ausgrenzung von Frauen aus der
Wissenschaft und die damit korrespondierenden Instrumente wider. Wéhrend das HSP | noch ge-
schlechtsblind war, enthielt das HSP Il MalRnahmen zur Vereinbarkeit von Wissenschaft und Fami-
lie, die in Form individueller Férderung von Wissenschaftlerinnen die Vereinbarkeit erleichtern
sollten. Mit dieser personenbezogenen Forderung durch Kinderbetreuungszuschldge, Kontakt- oder
Wiedereinstiegsstipendien wurde jedoch eher dazu beigetragen, die traditionelle Arbeitsteilung der
Geschlechter festzuschreiben, als die Institution Hochschule fur Frauen zu 6ffnen. Mit dem HSP
11 wurden dann auch die strukturellen Rahmenbedingungen der Hochschulen in den Blick ge-
nommen; es setzte zusatzlich zu den individuellen Angeboten auf Habilitationsférderprogramme
fur Wissenschaftlerinnen und auf die Erhéhung des Frauenanteils durch die Gbrigen personenbezo-
genen MalBnahmen des Programms.

Ende der 1990er Jahre wurde der Nutzen der neuen Steuerungsinstrumente an Hochschulen fur die
Chancengleichheit der Geschlechter erkannt. Die vierte HRG-Novelle 1998 schrieb fest, Leistungen
bei der Erfullung des Gleichstellungsauftrags bei der Finanzverteilung und Evaluation zu berick-
sichtigen. Vor diesem Hindergrund konnten mit dem HWP insgesamt und bei dem Fachprogramm
Chancengleichheit neue Schwerpunkte gesetzt werden: die Beseitigung bestehender struktureller
Barrieren und die Erhdhung der Anzahl der Frauen in Fiihrungspositionen.

Die Instrumente des HWP-Fachprogramms ,,Chancengleichheit* sollten nicht isoliert betrachtet
werden. Die Kombination dieses Fachprogramms mit Zielvorgaben fiir personenbezogene Maf3-
nahmen der anderen Fachprogramme im HWP bewéhrt sich. Die MalBhahmen zur Qualifizierung
auf eine Professur und zur Promotionsforderung wurden in den Bundesldndern sehr unterschied-
lich ausgestaltetet, als zentrales Ergebnis ist festzuhalten, dass Stellenprogramme aufgrund der enge-
ren Anbindung an die Hochschulen im Vergleich zu Stipendienprogrammen erfolgreicher waren.
Die strukturelle MaRnahmen — Férderung der Frauen- und Genderforschung durch Unterstiitzung
von Forschungszentren und Koordinationsstellen sowie durch Gastprofessuren — sind ein weiteres
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Erfolgskriterium des Programms. Die Ergebnisse der Frauen- und Genderforschung sind unerlass-
lich, um die Mechanismen der strukturellen Ausgrenzung von Frauen auch in der Wissenschaft zu
erforschen und Handlungsmaglichkeiten zu entwickeln.

2. Mit der Foderalismusreform ist die Finanzierung der Frauenforderprogramme, insbesondere der Mittel
des Bundes (ca. 120 Mio. Euro), auf die Lander tibergegangen. Wie bewerten Sie die Auswirkungen?

Die GEW hat in ihrer ,Stellungnahme zur Reform der bundesstaatlichen Ordnung in den Berei-
chen Bildung, Wissenschaft und Forschung* vom Marz 2006
(http://www.gew.de/Binaries/Binary29128/GEW _Stellungnahme Foéderalismus 03 06.pdf) davor
gewarnt, die Finanzierung von Sonderprogrammen vom Bund auf die Lander zu Ubertragen. Ohne
die finanzielle Hilfe des Bundes sind die finanzschwachen Lé&nder nicht in der Lage, den notwen-
digen Ausbau der Wissenschaftseinrichtungen fortzusetzen. Es ist zu befirchten, dass bei den Ver-
teilungskdmpfen in den Landern die Belange der Wissenschaftlerinnen keine Prioritat erhalten wer-
den.

Obwohl sich der Bund an der Exzellenzinitiative beteiligt, haben einige Lander Schwierigkeiten,
die Gegenfinanzierung aufzubringen und schichten daflr Haushaltsmittel zu Lasten der ,nicht-
exzellenten” Hochschulen um. Es besteht berechtigter Anlass zur Sorge, dass den Frauenforderpro-
grammen auf L&nderebene sehr viel weniger Prioritat eingerdumt werden wird, als der ,Exzellenzini-
tiative” und jene letztlich den ,.knappen Kassen“ zum Opfer fallen werden.

Immerhin ist es — auch auf Druck der GEW - bei der Fdderalismusreform gelungen, das Koopera-
tionsverbot von Bund und L&ndern zu verhindern. Gemaf3 Art. 91b Abs. 1 Nr. 2 des Grundgesetzes
kénnen Bund und Léander bei ,,Vorhaben der Wissenschaft und Forschung an Hochschulen®, was
Lehre und Studium einschlieBt, zusammenwirken. Auf dieser Grundlage haben Bund und L&nder
2007 den ,,Hochschulpakt 2020 geschlossen und darin die Lander auch verpflichtet, ,,den Anteil
von Frauen bei der Besetzung von Professuren und sonstigen Stellen auszubauen“ (Artikel 1 § 1
Absatz 4 der Verwaltungsvereinbarung vom 20.08.2007, Bundesanzeiger S. 7480,
http://www.bmbf.de/pub/verwaltungsvereinbarung_hochschulpakt2020.pdf). Diese sehr allgemeine
Festlegung zeigt, dass sich unter den neuen verfassungsrechtlichen Rahmenbedingungen, die eine
solche Vereinbarung nur noch mdglich machen, wenn sich an ihr alle Lander beteiligen und ihr
zustimmen, die Voraussetzungen flr spezifische Programme zur FOrderung von Wissenschaftlerin-
nen und Frauen- und Geschlechterforschung verschlechtert haben.

3.a) Welche Strategien und Instrumenten haben sich in anderen Landern als erfolgreich erwiesen, um eine
nachweisliche Steigerung der Frauenanteile in der Wissenschaft, sowohl im dffentlichen als auch im privaten
Sektor zu erzielen und insbesondere den Frauenanteil in Fiihrungs- und Entscheidungspositionen deutlich zu
erhohen?

b) welche kdnnen auf Deutschland Ubertragen werden?

Eine Delegation der GEW konnte sich 2002 bei einer Studienreise durch Danemark, Norwegen
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und Schweden davon Uberzeugen, dass die nordischen Lander einen gleichstellungspolitischen
Erfahrungsvorsprung vor Deutschland haben (Gerd Kdhler/Robert Erlinghagen [Hrsg.]: Tarifver-
trag Wissenschaft, Uber die Arbeitsbedingungen des wissenschaftlichen Personals an skandinavi-
schen Hochschulen und ihre tarifvertraglichen Regelungen, 2003, GEW Materialien und Doku-
mente Hochschule und Forschung 102, darin Anke Burkhardt: Dem ,,Selbstverstandlichen* auf der
Spur: Das Hochschulwesen der skandinavischen Lénder im gleichstellungspolitischen Kontext, S.
63 ff.; sowie Anke Burkhardt: Gegen den Strich gebdrstet, Gleichstellungspolitische Ruckschlisse
aus der Entwicklung in Skandinavien und Mittel- und Osteuropa, in: hochschule ost 2/2003, S. 108
ff.). Insofern ist es zu begrifien, dass der Bundestagsausschuss mit Carl Jacobsson einen Vertreter
des Swedish Research Council als Sachverstandigen eingeladen hat.

In den nordischen Landern, insbesondere in Schweden, sind die strukturellen Rahmenbedingun-
gen fur gleiche Chancen von Wissenschaftlerinnen Wissenschaftlern besser als in Deutschland. So
lassen sich nicht nur Kinderbetreuung und berufliche Tatigkeit aufgrund eines ausgebauten und
preiswerten Betreuungssystems und einer partnerschaftlicheren familidren Arbeitsteilung leichter
vereinbaren, sondern auch die Karrierewege sind sicherer und berechenbarer. Die wissenschaftliche
Karriere ist nicht an einen Hochschulwechsel oder an eine mehrjéhrige berufliche Praxis auerhalb
der Hochschule gebunden. Eine der Habilitation vergleichbare zweite formale Hirde nach der
Promotion gibt es nicht. Im Anschluss an die Postdoc-Phase erfolgt in der Regel ein unbefristetes
Beschaftigungsverhéltnis (in Schweden: Senior Lecturer). Der Frauenanteil an den Senior Lecturers
liegt bei 40,9 Prozent, insgesamt beim wissenschaftlichen Personal bei 43,0 Prozent (Angaben fir
2005, nach Statistika centralbyra: Universitdt och hogskolor, Personal vid universtet och hdgskolor
2005, http://www.scb.se/templates/Publikation_172524.asp).

Im Ubrigen erwartet die GEW von Bund und Landern, Hochschulen und Forschungseinrichtun-
gen, dass sie die Anforderungen des Européischen Forschungs- und Hochschulraums an die
Gleichstellung der Geschlechter in Hochschule und Forschung ernst nehmen.

Die GEW erinnert an die Empfehlungen der Europdischen Kommission fur eine ,,Européische
Charta fur Forscher” sowie einen ,Verhaltenskodex fur die Einstellung von Forschern®
(http://www.eubuero.de/arbeitsbereiche/wissenschaftundgesellschaft/charta) und fordert Hoch-
schulen und Forschungseinrichtungen auf, diese endlich ernst zu nehmen und umzusetzen. Darin
werden Arbeitgeber und Forschungsforderer nicht nur verpflichtet, Forscherinnen und Forscher ,in
keinerlei Hinsicht wegen des Geschlechts, des Alters, der ethnischen, nationalen oder sozialen Her-
kunft, der sexuellen Ausrichtung, der Sprache, einer Behinderung, politischen Anschauung oder der
sozialen oder wirtschaftlichen Umstédnde” zu diskriminieren, sondern sie sollen auch daftr sorgen,
dass die Arbeitsbedingungen ,bei Bedarf die Flexibilitdt bieten, die fur eine erfolgreiche For-
schungstatigkeit als erforderlich erachtet wird“. Dies soll durch eine Chancengleichheitspolitik bei
der Einstellung und den weiteren Laufbahnetappen sowie durch eine zwischen den Geschlechtern
ausgewogene Besetzung von Auswahl- und Bewertungsausschiissen erreicht werden. Konkret heif3t
es: ,,Sie sollten anstreben, Arbeitsbedingungen zu bieten, die es weiblichen und ménnlichen For-
schern ermdglichen, Familie und Arbeit, Kinder und Karriere zu verbinden.” Dariber hinaus wer-
den Arbeitgeber und Forschungsforderer verpflichtet, die Leistungen von Forscherinnen und For-
schern nicht durch die ,,Instabilitdt von Arbeitsvertragen® zu beeintrachtigen, sondern ,die Stabili-
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tat der Beschaftigungsbedingungen ... zu verbessern®.

Im Rahmen des Bologna-Prozesses, der auf die Schaffung eines Européischen Hochschulraums bis
2010 gerichtet ist, haben sich 46 européische Staaten innerhalb und auf3erhalb der Europdéischen
Union u. a. auch darauf verstandigt, die ,,soziale Dimension* dieses Hochschulraums zu berick-
sichtigen. Im Londoner Kommunikee vom Mai 2007 haben die fur das Hochschulwesen zustandi-
gen Ministerinnen und Minister ,soziale Dimension* im Bologna-Prozess dahin gehend prazisiert,
»dass die Studierenden bei ihrem Eintritt in die Hochschule, mit ihrer Beteiligung und bei Ab-
schluss der Hochschulbildung auf allen Ebenen die Zusammensetzung der Bevolkerung widerspie-
geln sollte” (http://www.bmbf.de/pub/Londoner Kommunique Bologna_d.pdf).

4. Welche Rolle konnen Threr Auffassung nach Kennzahlen, Zielvereinbarungen, Monitorings, Gender-
Aktionsplane, Gleichstellungsplane, das Kaskadenmodell und andere Instrumente fir die nachhaltige Ver-
besserung der Situation des weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchses spielen? Wie kann durch Anreiz-
und Sanktionsmechanismen eine Uberpriifbare und nachweisliche Steigerung der Frauenanteile gewéhrleisten
werden?

5. Welche internationalen Erfahrungen gibt es mit Frauenquoten in Leitungsgremien, Gutachtergremien und
Berufungskommissionen? Wie sehen die rechtlichen Umsetzungsmdglichkeiten flr Quotenregelungen in Deutsch-
land aus?

Auf ihrem 25. Gewerkschaftstag im April 2005 in Erfurt hat die GEW ihr Konzept ,,Hochschul-
steuerung als Handlungsfeld von Gleichstellungspolitik* beschlossen. Die GEW erwartet von
den Hochschulen, Geschlechtergerechtigkeit auf allen Entscheidungsebenen als Reformziel anzuer-
kennen und in verbindlichen Zielvorgaben und MalRnahmen umzusetzen. Hierzu bedarf es einer
durchgéngigen und maRgebenden Mitwirkung der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten. Vor-
aussetzungen hierfiir sind geschlechterdifferenzierte Datenerhebung, ein auf geschlechtergerechte
Partizipation zielender Umgang mit Ressourcen und die Entwicklung von Gender-Kompetenz —
insbesondere bei den Gremien der akademischen Selbstverwaltung, den Hochschulleitungen und
den Fuhrungskraften. Die Hochschulen haben fir ein entsprechendes Qualifizierungsangebot Sor-
ge zu tragen. Im Vorfeld von Strukturentscheidungen einer Hochschule sind die Ausgangslage, die
Belange der Betroffenen und die zu erwartenden Auswirkungen einer geschlechterbezogenen Ana-
lyse zu unterziehen. Auf der Basis eines prozessbegleitenden Gender-Controllings missen Korrek-
turmaglichkeiten eingerdumt werden, damit ggf. eine Umsteuerung im Interesse der Realisierung
gleichstellungspolitischer Ziele erfolgen kann.

Die GEW erwartet von den Hochschulen, die Leitlinien ihrer mittel- und langfristigen Hochschul-
entwicklung in Struktur- und Entwicklungspléanen ebenfalls einer Priifung auf Gleichstellungsrele-
vanz zu unterziehen. Es ist insbesondere offen zu legen, welche Verdnderungen der Relationen der
Studienanfangerinnen und Studienanfanger, Studentinnen und Studenten, Absolventinnen und
Absolventen sowie Professorinnen und Professorinnen, wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern und anderen Beschaftigtengruppen erwartet und angestrebt werden. Ferner sind Bedar-
fe an Quialifizierungsangeboten fir Nachwuchswissenschaftlerinnen und an MaRnahmen zur besse-
ren Vereinbarkeit von Qualifizierung, wissenschaftlicher Karriere und Familie fir Frauen und Mén-
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ner zu ermitteln und auszuweisen — als Grundlage fur konkrete MafRnahmen, die sicher stellen, dass
Fortschritte in der Gleichstellung von Frauen und Ménnern tatséchlich erzielt werden. Reformvor-
haben dirfen sich weder personell (Hochschulzugang und Chancengleichheit von Studienberech-
tigten, Gleichstellung von Nachwuchswissenschaftlerinnen, Hochschullehrerinnen, Hochschulleh-
rern und Beschéftigten) noch inhaltlich (Frauen- und Geschlechterforschung, Gender Studies und
Gender-Module, Frauenstudiengange, Frauenférder- und GleichstellungsmaRnahmen) negativ auf
das bereits erreichte Gleichstellungsniveau auswirken. Der mit Strukturveranderungen zumeist ein-
her gehende Personalumbau muss unter Beachtung des anstehenden Generationenwechsels in der
Professorenschaft genutzt werden, um den Anteil der Professorinnen deutlich zu erhéhen. Dies
setzt eine gezielte und geplante Férderung von Nachwuchswissenschaftlerinnen voraus.

Die GEW fordert Bund, L&dnder und Hochschulen auf, neben den unverzichtbaren Sonderpro-
grammen fir Frauenforderung und Gleichstellung strukturelle Verdnderungsprozesse einzuleiten
und die erforderlichen Mittel bereitzustellen. Die im Zuge der Weiterentwicklung der Hochschulfi-
nanzierung von der input- zur output-gesteuerten Finanzierung entwickelten Steuerungsinstru-
mente (Hochschulvertrége, Ziel- und Leistungsvereinbarungen) massen fur die Gleichstellungs-
politik genutzt werden. Das bedeutet, dass Staat und Hochschulen Leistungen in der Gleichstellung
von Frauen und Ménnern in Forschung, Lehre, Studium, und Administration/Management auf der
Grundlage einer Starken- und Schwachen-Analyse definieren und — auf der Grundlage der gesetz-
lich definierten Aufgaben der Hochschulen — verbindlich vereinbaren. Uber die Erfillung und
Nichterflllung dieser Ziele ist im Rahmen des Controllings zu berichten. Systeme leistungsorien-
tierter Mittelvergabe mussen die von den Hochschulen in der Gleichstellung erbrachten Leistun-
gen zentral berlcksichtigen, d.h. Erfolge in der Gleichstellung belohnen und Misserfolge negativ
sanktionieren.

Die GEW spricht sich fur eine Quotierung nach Geschlecht in der Wissenschaft aus. Bis eine
gleichberechtigte Vertretung von Frauen und Ménnern auf allen Hierarchieebenen umgesetzt ist,
muss auf der jeweils néchst héheren Stufe der wissenschaftlichen Karriere mindestens ein jeweils so
hoher Anteil an Positionen verbindlich fur Frauen reserviert werden, wie er auf der vorangehenden
Stufe besteht. Auf diese Weise ist der Anteil der Professorinnen kurzfristig auf 25 Prozent zu stei-
gern. Die GEW fordert, mit allen Hochschulen und Forschungseinrichtungen verbindliche Verein-
barungen zu treffen, nach deren Maf3gabe in einem im Einzelnen festgelegten Zeitraum auf allen
Stufen der Personalstruktur eine allgemeine Gleichstellung der Geschlechter erreicht wird.

Die GEW spricht sich auch fir eine angemessene Beteiligung von Frauen in Gutachtergremien
und Berufungskommissionen aus. Auch wenn eine paritatische Quotierung von Entscheidungs-
und Beratungsgremien das Ziel ist, ist zu bericksichtigen, dass es unter den derzeitigen Bedingun-
gen einer starken Unterreprésentation von Wissenschaftlerinnen zu einer extremen Beanspruchung
der wenigen vorhandenen Frauen, insbesondere Professorinnen kommen kann. Es ist deshalb daftr
zu sorgen, dass weibliche Gremien- und Kommissionsmitglieder von anderen Aufgaben entlastet
werden, z. B. durch zusétzliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.

Die GEW erwartet von den Hochschulen eine Personalentwicklung, die sowohl eine geplante
Fort- und Weiterbildung des Personals im Interesse von Leistungssteigerung und Potenzialentwick-
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lung umfasst, als auch MaRnahmen, die der Laufbahn- und Karriereforderung dienen, sowie Aktivi-
taten, die auf die Erh6hung der Teamféhigkeit zielen oder auf die Reform von Arbeitsabldufen.
Besonderes Augenmerk muss der Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses gelten. Personal-
entwicklung hat sich auf gemeinsam mit den Beschéftigten, Personalvertretungen und Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragten erarbeite Leitlinien zu stitzen. Sie muss als Aufgabe der Hochschulen
Eingang in das neue Instrumentarium der Hochschulsteuerung finden. Personalentwicklung muss
sich auf mittel- und langfristig Planungsprozesse stiitzen und darf sich nicht in vereinzelten "Pilot-
projekten” von begrenzter Dauer erschopfen. Personalentwicklung hat auch im Dienste der Be-
schaftigten und ihrer weiteren beruflichen Entwicklungs- und Karrieremdglichkeiten zu stehen.

Die GEW fordert eine dabei eine gender-gerechte Herangehensweise und Ausgestaltung von Mal3-
nahmen der Personalplanung und Personalrekrutierung, der Fort- und Weiterbildung, der Qua-
lifizierung des wissenschaftlichen und kinstlerischen Nachwuchses sowie die Herstellung von Ar-
beitsbedingungen, die die Vereinbarkeit von Arbeit, Familie und Leben ermdglichen. Die GEW
fordert die Hochschulleitungen auf, ihrer Verantwortung fir die Umsetzung von Gender
Mainstreaming am Arbeitsplatz Wissenschaft gerecht zu werden und die entsprechende Qualifizie-
rung aller mit der Personalpolitik beauftragten Akteure zu gewahrleisten. Dartber hinaus mussen
Diversity-Strategien entwickelt werden, die Vielfalt der tatsdachlichen und potenziellen Studieren-
den und Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler nutzen, entwickeln und zum Abbau von Mehr-
fachdiskriminierung beitragen. So konnte die Unterschiedlichkeit von Beschéaftigten, wie sie sich
nicht nur aus dem Geschlecht, sondern auch aus Nationalitit, Ethnie oder Alter ergeben, nicht
mehr zum Abbau von Schutzrechten und zur Verfestigung sozialer Ungleichheit missbraucht wer-
den, sondern fiir eine Offnung von Hochschul- und Forschungskulturen genutzt werden.

6. Wie kann in einem ,,Wissenschaftsfreiheitsgesetz* die gleichstellungspolitische Zielsetzung verankert wer-
den? Welcher gesetzliche Regelungsbedarf wird beim HRG-Aufhebungsgesetz und beim Wissenschaftszeitver-
tragsgesetz gesehen?

Zu den Regelungsma@glichkeiten, die ein ,,Wissenschaftsfreiheitsgesetz*“ bieten kénnte, kann keine
Aussage gemacht werden, da die Gewerkschaften bislang von den Vortberlegungen ausgeschlossen
sind. AuBer der Ankindigung von Bundeskanzlerin Angela Merkel nach der Kabinettsklausur von
Meseberg am 24.08.2007 (,,Aufschwung — Teilhabe — Wohlstand, mehr Chancen fiir Deutschland,
Perspektivenpapier der Bundesregierung®, verdffentlicht nach der Klausurtagung des Bundeskabi-
netts am 24.08.2007) ist der GEW nichts bekannt.

Die GEW hat die Abschaffung des Hochschulrahmengesetzes (HRG) bereits in ihrer
»Stellungnahme zur Reform der bundesstaatlichen Ordnung in den Bereichen Bildung,
Wissenschaft und Forschung® vom Marz 2006 fir falsch gehalten. In ihrer Stellungnahme zur
offentlichen ~ Anhorung im  Bundestagsausschuss  fur  Bildung, Forschung und
Technikfolgenabschatzung am 12.11.2007 zum Gesetzentwurf der Bundesregierung zur
Aufhebung des HRG (Deutscher Bundestag, Drucksache 16/6122) hat sie ausgefiihrt, dass die
Abschaffung des HRG auch nach der Foderalismusreform keineswegs zwingend ist und negative
Auswirkungen auf die Gleichstellung von Frauen und Mannern hatte. Die in der Begriindung
des Gesetzentwurfs zur Abschaffung des HRG unter der Uberschrift , Auswirkungen von
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fung des HRG unter der Uberschrift ,, Auswirkungen von gleichstellungspolitischer Bedeutung*
enthaltene Aussage, die Aufhebung des HRG betréafe ,,Frauen und Ménner in gleicher Weise"
(Deutscher Bundestag, Drucksache 16/6122, S. 9), entbehrt aus Sicht der GEW jeder Grundlage:

8 3 HRG verpflichtet die Hochschulen, die tatsachliche Durchsetzung der Gleichberech-
tigung von Frauen und Ménnern zu fordern und auf die Beseitigung bestehender Nachteile
hinzuwirken. Ferner werden die L&nder verpflichtet, die Aufgaben und Mitwirkungsrechte
der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten im Landesrecht zu regeln. Die GEW wider-
spricht der Einschatzung der Bundesregierung, dass die in den Landeshochschulgesetzen
nach Mal3gabe des HRG getroffenen Regelungen ,,auch kiinftig Bestand haben und entspre-
chend dem Auftrag des GG fortentwickelt werden.” (Deutscher Bundestag, Drucksache
16/1381, S. 2). Es erscheint uns nicht selbstverstandlich, dass an die Verpflichtung des Staa-
tes aus Art. 3 Abs. 2 Satz 2 GG, die tatséchliche Gleichberechtigung von Frauen und Méan-
nern zu férdern und auf die Beseitigung bestehender Nachteile hinzuwirken auch die Hoch-
schulen unmittelbar gebunden sind — zumal die Aufhebung des HRG auch deren Rechts-
charakter als Korperschaften des Offentlichen Rechts und zugleich staatliche Einrichtungen
(8 58 Abs. 1 HRG) voéllig zur Disposition stellen wirde. Die konkrete Ausgestaltung des
Gleichstellungsauftrages im Sinne einer Verpflichtung gemaR § 3 Satz 2 HRG, Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragte einzurichten und deren Mitwirkungsrechte und Aufgaben zu re-
geln, l&sst sich schon gar nicht direkt aus dem Grundgesetz ableiten. Tatsachlich aber wéren
die Fortschritte, die die Hochschulen bisher in der Gleichstellung erreichen konnten, ohne
die engagierte Arbeit von Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten auf Basis rechtlich veran-
kerter Aufgaben und Mitwirkungsrechte nicht erreicht worden.

Vor dem Hintergrund einer starkeren Autonomie der Hochschule auch in Haushalts- und
Wirtschaftsangelegenheiten sowie einem Trend zur Kontextsteuerung der Hochschulen und
ihrer Untergliederungen tber Systeme leistungsorientierter Mittelvergabe haben auch 88 5 f.
HRG eine hervorgehobene Bedeutung fur die Durchsetzung des Gleichstellungsauftrages
der Hochschulen. Die staatliche Finanzierung hat sich demnach auch an Fortschritten in
der Gleichstellung zu orientieren, die Arbeit der Hochschulen bei der Erfullung des Gleich-
stellungsauftrages ist zu evaluieren. Es ist nicht davon auszugehen, dass alle Lander ohne ei-
ne entsprechende rahmenrechtliche Vorgabe ihre Hochschulen in dieser Weise steuern wiir-
den. Dies wére auch vor dem Hintergrund bedauerlich, dass sich der Wissenschaftsrat so-
eben erst in seinen ,,Empfehlungen zur Chancengleichheit von Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftlern® fur eine regelméfige Evaluation der Fortschritte in der Gleichstellung so-
wie flr Bonus- und Anreizsysteme zur Férderung der Gleichstellung ausgesprochen hat (Drs.
8036/07 vom 13. Juli 2007, S. 37, http://www.wissenschaftsrat.de/texte/8036-07.pdf).

Der Wegfall von § 37 Abs. 2 Satz HRG, wonach in Hochschulgremien eine angemessene
Vertretung von Frauen und Ménnern anzustreben ist, wirde ebenfalls die erreichten Fort-
schritte im Hinblick auf eine bessere Reprdasentanz von Frauen in Frage stellen. Dabei hat
der Wissenschaftsrat in seinen Empfehlungen zur Chancengleichheit auch die Bedeutung
der Beteiligung von Frauen an Hochschulgremien unterstrichen (a. a. O., S. 31, 37).

Gemal § 42 Satz 2 HRG werden Frauen ,,zur Durchsetzung der Gleichberechtigung von
Frauen und Mannern (...) unter Beachtung des VVorrangs von Eignung, Beféhigung und fach-
licher Leistung (Artikel 33 Abs. 2 des Grundgesetzes)“ mit dem Ziel der ,,Erh6hung des An-
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teils der Frauen in der Wissenschaft“ gefordert. Auch diese Regelung wiirde entgegen der
Empfehlung des Wissenschaftsrats, der auf eine Erh6hung des Anteils von Wissenschaftle-
rinnen nach Maligabe von Ziel- und Leistungsvereinbarungen setzt (a.a.O., S. 36), einer
Aufhebung des HRG zum Opfer fallen, ohne dass gesichert wére, dass die Lander vergleich-
bare Normen im Landesrecht verankern.

e SchlieBlich ist zu erwarten, dass die Deregulierung des Hochschulzulassungsrechts (88 27
ff. HRG) den Trend zur Starkung von Hochschulauswahlverfahren befordern wird. Es ist zu
beflirchten, dass dieser Trend die Chancengleichheit von Studienbewerberinnen bei der
Hochschulzulassung gefahrden und zu einer starkeren sozialen Selektion fiihren kénnte.

7. Welche fachspezifischen Zugangsbarrieren bzw. strukturellen Karrierehemmnisse miissen in den verschie-
denen Disziplinen abgebaut werden?

Zur Beantwortung wird zunéchst auf die Ausfihrungen zu Frage Nr. 5 in Abschnitt a) verwiesen.

Die strukturellen Karrierehemmnisse fir Wissenschaftlerinnen wirken sich in den F&chern unter-
schiedlich aus, ein hoher Frauenanteil im Studium fuhrt nicht automatisch zu einem hdheren
Frauenanteil in wissenschaftlichen Positionen. Dies zeigt die CEWS-Sonderauswertung ,,Retrospek-
tive Verlaufsanalyse von Karriereverlaufen in den Geisteswissenschaften“ (in: BLK, Materialien zur
Bildungsplanung und zur Forschungsforderung, Heft 139, S. 15 ff.,, http://www.blk-
bonn.de/papers/heft139.pdf). Das wirft die Frage auf, ob Frauen in den Natur- und Ingenieurwis-
senschaften maoglicherweise eher an ihren Leistungen gemessen werden und Aufstiegsbedingungen
haben als in den Geistes- und Sozialwissenschaften.

Das Zusammenwirken von Geschlechteraspekten und Fachkulturen muss erst noch genauer unter-
sucht werden, um die Zugangsbarrieren abzubauen. Die zentrale Frage lautet: Wie wirken gesamt-
gesellschaftliche Vorgaben, Hochschulstrukturen und Wissenschafts- und Fachkulturen so zusam-
men, dass Frauen im Wissenschaftssystem ,,integrierte Auf3enseiterinnen® sind und ihnen gleichzei-
tig Geschlechtsrollen zugewiesen werden, die mit wissenschaftlichen und Wissenschaftskarrieren
nicht kompatibel scheinen? Die GEW fordert die wissenschaftlichen Fachgesellschaften auf, die
Zugangsbarrieren und Karrierehindernisse fur Wissenschaftlerinnen ihrer Disziplin zu einer zentra-
len Frage ihrer Arbeit zu machen und fachspezifische Strategien zu erarbeiten.

8. Wie kann in Wissenschaft und Forschung ein geschlechtergerechtes System der Leistungsbewertung entwi-
ckelt werden, das geschlechterdiskriminierende Effekte in Begutachtungs-, Auswahl- und Berufungsverfahren
vermeidet?

Das derzeit vorherrschende Qualitatsverstandnis in Hochschule und Forschung orientiert sich
nach wie vor an Uberwiegend von mannlichen Wissenschaftlern geprégten Standards. Dies betrifft
Vorstellungen von einer ,,.Bestenauswahl“ ebenso wie die von ,,Exzellenz“. Die Praxis der Auswahl
der deutschen Exzellenz-Universitaten, haufig mit dem Attribut , Elite-Universitdten“ versehen, hat
gezeigt, dass als ,,exzellent” gilt, was Personen in Spitzenpositionen in der Wissenschaft und in Wis-
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senschaftsorganisationen — ganz tberwiegend Manner — als solches ansehen. Héaufig kommt es da-
bei zu einer wenig transparenten Reproduktion von historisch erworbener Reputation von Univer-
sitdten, Fakultaten, ,Lehrstiihlen“ oder Forscherpersonlichkeiten. Solange die Kriterien von Quali-
tat nicht transparent sind und nicht in Frage gestellt werden kdnnen, sind die VVoraussetzungen fiir
Geschlechtergerechtigkeit in Strukturen, Prozessen und Inhalten der Leistungsbewertung nicht ge-
geben.

Die geschlechtergerechte Beteiligung von Frauen als Wissenschaftlerinnen an den Strukturen, Pro-
zessen und Inhalten von Forschung und Lehre ist aus Sicht der GEW ein Beitrag zur Forderung des
wissenschaftlichen Leistungs-, Qualitats- und Innovationspotenzials der Wissenschaft. Das setzt
transparente, fir alle Beteiligten zugéngliche Aushandlungsprozesse tber das Qualitatsverstand-
nis voraus. Dabei missen nicht nur ,,innerwissenschaftliche®, sondern auch gesellschaftliche Krite-
rien der Qualitat starker beriicksichtigt werden, sowohl was das erkenntnisleitende Interesse, die
Organisation des Wissenschaftsprozesses wie auch die erwiinschten und erwartbaren Eigenschaften
der Wissensprodukte angeht. In Hochschule und Forschung mussen berall, wo von wissenschaftli-
cher Qualitat die Rede ist, Qualitatskriterien sowie deren Zustandekommen und deren Urheber
transparent gemacht werden; dies ist insbesondere in jeder Art von Evaluation von Personen und
Institutionen von hoher Bedeutung. An den Begutachtungsprozessen zu den Forschungsantrégen
im Rahmen der ,,Exzellenzinitiative* war zu sehen, dass die von der Ausschreibung offen eingefor-
derte ,Eignung“ der Forschungsmanahme ,zur Forderung der Gleichstellung von Frauen und
Ménnern®, der im Prozess der Antragstellung sehr ernst genommen werden musste, wirkungsvoll
fir die Gesamt-Qualitat der Forschungsantrage war.

Die GEW unterstitzt alle Initiativen, die Qualitat von Hochschulen und Forschungseinrichtungen
auch daran zu messen, wie weit sie Kriterien der Geschlechtergerechtigkeit fur die Hochschul-
entwicklungsplanung und fur Hochschulsteuerung entwickelt haben und sichtbar anwenden, und
ob sie dabei das Expertinnenpotenzial ihrer Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten sowie Er-
kenntnisse der Frauen- und Genderforschung nutzen.

9. Welche Instrumente und Rahmenbedingungen sind notwendig zur Vereinbarkeit von Wissenschaft und
Familie? Welche positiven Erfahrungen gibt es im internationalen Vergleich?

Die GEW weist den Diskurs um die Vereinbarkeit von Familie und Wissenschaft in der
derzeit in Deutschland gefiihrten Form zurtick. |hm liegt die Vorstellung zu Grunde, dass mit
Frauen auf Dauer weder qualitativ noch quantitativ gleichermal3en im Wissenschaftsbetrieb
gerechnet werden kdnne wie mit Mannern. Er verschiebt die Vereinbarkeit von Familie und
Wissenschaft einseitig zu Lasten der Frauen. Indem die vermeintlich Uberdurchschnittliche
Kinderlosigkeit von Akademikerinnen zum Problem erklért wird, geraten Wissenschaftlerin-
nen mit Karrierewunsch oder Karriereerfolg unter Rechtfertigungsdruck. Die gesellschafts-
und familienpolitischen Defizite fur Eltern und die spezifischen Ausgrenzungsmechanismen
an Hochschulen bis hin zu fehlenden angemessenen Betreuungseinrichtungen werden indes
ausgeblendet. Die GEW fordert Chancengleichheit fir Studentinnen und Studenten, Wissen-

19



schaftlerinnen und Wissenschaftler — unabhangig von ihrer familidren Situation, mit und ohne
Kinder.

Der im Wissenschaftsbetrieb vorherrschende Familienbegriff ist veraltet und erweist sich zuneh-
mend als Innovationshindernis. Gefordert ist vielmehr ein sachgerechtes und inzwischen langst
rechtskonformes Familienverstandnis, das allein Erziehende sowie Partnerinnen und Partner in
gleichgeschlechtlichen Lebensgemeinschaften als Eltern einschlie3t. Eine nachhaltige Familienpoli-
tik muss im Sinne von Gender Mainstreaming mit Gleichstellungspolitik verkntpft werden. Anzu-
streben ist eine konsequent gleichstellungsbezogene Familienpolitik, die sich gleichermal’en an
Frauen wie Manner richtet. Unabhéngig davon besteht weiterhin die Notwendigkeit einer eigen-
standigen Frauenpolitik, da nach wie vor vielféltige strukturelle und kulturelle Barrieren Frauen in
der Wissenschaft entgegenstehen.

Zur Gewéhrleistung von Chancengleichheit gehért unter anderem, dass entsprechende Arbeits-
zeitmodelle in der Wissenschaft realisiert und verbindliche Absicherungen der Gleichbehandlung
bei Teilzeitregelungen und bei Zeitvertragen geschaffen werden. Die GEW fordert, dass sich die
Hochschulen und auReruniversitaren Forschungseinrichtungen fir angemessene Betreuungsein-
richtungen fur Kinder von Studierenden, Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern und allen
anderen Hochschulangehorigen einsetzen, z.B. in Form der Unterstiitzung offentlicher Kinderta-
geseinrichtungen durch Belegplatze. Die GEW fordert die partnerunabhangige Vergabe von Sti-
pendien einschlieBlich der Stipendien, die nach den Landesgraduiertenférderungsgesetzen verge-
ben werden.

10. Welche Bedeutung flir das personliche Fortkommen von Frauen haben verlassliche Beschaftigungsper-
spektiven und transparente Aufstiegsmoglichkeiten?

Verléssliche Beschéftigungsperspektiven und transparente Aufstiegsmaoglichkeiten sind wichtig,
um den Arbeitplatz Hochschule und Forschung fir Wissenschaftlerinnen attraktiver zu machen.
Zwar sind von der gegenwartig unberechenbaren Beschaftigungsperspektiven und intransparenten
Karrierewegen Frauen und Ménner betroffen, insbesondere Wissenschaftlerinnen werden aber von
dieser Unsicherheit aus der wissenschaftlichen Laufbahn gedrangt. Die GEW fordert, allen Wissen-
schaftlerinnen und Wissenschaftlern die Chance zu er6ffnen, Wissenschaft als Beruf zu betreiben —
unabhéngig davon, ob sie auf eine Professur berufen werden oder nicht.

Fur Daueraufgaben in Forschung, Lehre und Wissenschaftsmanagement mussen die Hochschulen
daher Funktionsstellen einrichten, auf denen Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler eigenstan-
dig und auf Dauer tétig sein kénnen, d. h. auf Basis tarifvertraglich geregelter, unbefristeter Be-
schaftigungsverhaltnisse. Das ist Voraussetzung fur die Kontinuitdt und Qualitat wissenschaftli-
cher Arbeit. Es gibt aber auch der wissenschaftlichen Karriere das Maf3 an Planbarkeit, das erforder-
lich ist, um den Arbeitsplatz Hochschule und Forschung attraktiv zu halten und wieder attraktiver
zu machen — auch im Wettbewerb mit anderen Arbeitgebern in In- und Ausland. Die Phase der
wissenschaftlichen Qualifizierung endet mit der Promotion; danach sollte die unbefristete Beschaf-
tigung das Regelbeschéftigungsverhaltnis werden. Ein tenure track kann unterschiedliche Karriere-
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perspektiven enthalten, sollte aber den dauerhaften Verbleib an der Hochschule ermdglichen, un-
abhéngig davon, ob die Berufung auf eine Professur erfolgt oder nicht. Insofern war nach Auffas-
sung der GEW der Grundansatz der 5. Novelle des Hochschulrahmengesetzes 2002 richtig, die Be-
fristung von Arbeitsvertrdgen nicht unbegrenzt zuzulassen — und die Festlegung des Wissenschafts-
zeitvertragsgesetzes von 2007, dass praktisch unbefristet befristet beschéaftigt werden darf, ist in die-
sem Sinne verhangnisvoll und falsch.

Die GEW fordert einen Karriererahmen, der horizontale Karrierebewegungen sowie Lebensab-
schnitte der Unterbrechung wissenschaftlicher Tatigkeit mdglich macht, unterschiedliche Ge-
wichtungen des Berufs zulasst und den jeweiligen sozialen Hintergrund respektiert. Die GEW for-
dert die Abschaffung von direkten und indirekten Altersgrenzen bei Wissenschaftskarrieren — bei
Stipendien und andere MaRnahmen der Graduiertenforderung ebenso wie bei Juniorprofessuren.

Die GEW fordert eine Forschungs- und Nachwuchsforderung, die unterschiedlichen Lebensent-
wurfen gerecht wird. Fachbereiche und Fakultaten, Hochschulen, au3erhochschulische Forschungs-
einrichtungen, Bund und L&nder sowie Forschungsforderorganisationen stehen in der Pflicht, Pro-
gramme mit entsprechenden Optionen anzubieten. Mentoring-, Beratungs- und Personalentwick-
lungsprogramme sind Uber zeitlich befristete Projekte dauerhaft zu etablieren. Die GEW unterstitzt
alle Bestrebungen, konkrete Karriereberatung insbesondere mit den Angehdrigen des wissenschaftli-
chen Nachwuchses, aber auch mit anderen Angehérigen des wissenschaftlichen Personals, zur ver-
pflichtenden Aufgabe der Hochschulen und Forschungseinrichtungen zu machen. Dabei muss den
unterschiedlichen Ausgangsbedingungen (Alter, soziale Herkunft, Geschlecht, familidre Zusam-
menhénge) und den verschiedenen Lebensentwirfen Rechnung getragen werden.

11. Welche Erfahrungen gibt es mit den im Rahmen der ,,Offensive fur Chancengleichheit von Wissenschaftle-
rinnen und Wissenschaftlern* an auferuniversitaren Forschungseinrichtungen getroffenen Zielvereinbarungen 1
Jahr nach Unterzeichnung?

Nach Kenntnis der GEW ist die am 29.11.2006 in Koln von der Deutschen Forschungsgemein-
schaft (DFG), der Hochschulrektorenkonferenz (HRK), der Max-Planck-Gesellschaft (MPG), der
Helmholtz-Gemeinschaft Deutscher Forschungszentren (HGF), der Fraunhofer Gesellschaft (FhG),
der Leibniz-Gemeinschaft sowie dem Wissenschaftsrat unterzeichnete Erklarung ,,Offensive fir
Chancengleichheit von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern*
(http://www.mpg.de/pdf/frauen/chancengleichheitOffensive.pdf) nach wie vor eine Absichtserkla-
rung. Eine Evaluation der MaRnahme kann zum jetzigen Zeitpunkt kaum erfolgt sein. Der Wissen-
schaftsrat hat anlésslich seiner ,Empfehlungen zur Chancengleich® (a.a.O., S. 59) die Erklarung
noch einmal bekraftigt und sich zum jahrlichen Selbstbericht verpflichtet.
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12. Wie bewerten Sie das Programm des Bundesministeriums fir Bildung und Forschung, in den néchsten finf Jahren 200 neue
Stellen fur Professorinnen an den deutschen Hochschulen zu schaffen? Wie knnte dieses Programm gegebenenfalls weiterentwickelt
werden?

Die GEW schlie3t sich zunéchst der Einschdtzung der Bundeskonferenz der Frauenbeauftragten
und Gleichstellungsbeauftragten an Hochschulen (BuKoF, Stellungnahme vom 27.11.2007,
www.bukof.de) an und begruf3t das ,Professorinnenprogramm des Bundes und der L&nder zur
Forderung der Gleichstellung von Frauen und Méannern in Wissenschaft und Forschung an deut-
schen Hochschulen“. Alle bisherigen Programme haben sich in der Regel auf die Schaffung der
Voraussetzungen fur die Berufung auf eine Professur bezogen. Es ist Uberféllig, dass nun auch der
letzte Schritt, die Berufung auf eine daherhafte Professur, zum erklarten Ziel eines Programms wird.

Richtig ist auch, dass die Vergabe der Mittel an die Vorlage eines Uberzeugenden Gleichstellungs-
konzepts gebunden wird, um Mitnahmeeffekte zu vermeiden. In Bezug auf eine Weiterentwick-
lung dieses Ansatzes ist zu Uberlegen, ob die Beteiligung an 6ffentlichen Férderprogrammen nicht
grundsitzlich an Gleichstellungskonzepte und ihre Uberpriifung gebunden werden sollte.

Es fallt jedoch auf, dass fur das ehrgeizigen Ziel vergleichsweise bescheidene Mittel zur Verfligung
gestellt werden: insgesamt 150 Mio. Euro fir die Jahre 2008 bis 2012, die je zur Halfte von Bund
und Landern getragen werden. Die hochstmogliche Fordersumme pro Berufung betrégt 150.000
Euro jahrlich. Es ist fraglich, ob die Aussicht auf eine begrenzte Anschubfinanzierung zur vorgezo-
genen Berufung von Professorinnen gerade jene Hochschulen, an denen die Chancengleichheit
noch keinen hohen Stellenwert hat, dazu bringt, umfassende Gleichstellungskonzepte zu entwi-
ckeln.

¢) Genderperspektive in der Forschung

1. Wie bewerten Sie den Stand und die Qualitét der Genderforschung bzw. der Beriicksichtigung der Kategorie ,,Geschlecht™ in den
unterschiedlichen Disziplinen &) hierzulande und b) im intemationalen Vergleich?

2. Wo vergeben wir uns Potenziale? Wie kann das Erkenntnis- und Innovationspotenzial von Gender-
Perspektiven fiir Wissenschaft, Forschung und Wirtschaft besser genutzt werden?

In den vergangenen Jahrzehnten wurde von Wissenschaftlerinnen in der Frauen- und Genderfor-
schung Beeindruckendes geleistet — hinsichtlich der Entwicklung der Fragestellungen, Analyseka-
tegorien und Methoden, der Forschung in verschiedenen Disziplinen und interdisziplindren Projek-
ten, der Institutionalisierung von Lehrstiihlen, Instituten, Kompetenzzentren, Graduiertenkollegs,
der Entwicklung von Studiengangen, der internationalen Frauenuniversitat, Instrumenten der Qua-
litdtssicherung, dem Aufbau von fachlichen, interdisziplindren, regionalen oder internationalen
Netzwerken, dem ErschlieRen von Finanzierungsméglichkeiten usw. Frauen- und Genderforschung
muss inzwischen auch in Deutschland im wissenschaftlichen Diskurs zur Kentnis genommen.
Dennoch hat Deutschland im internationalen Vergleich bei der Integration von Geschlechteraspek-
ten in Wissenschaft und Forschung noch einen erheblichen Nachholbedarf. Dies ist nicht nur ein
geschlechterpolitisches sondern ein wissenschaftspolitisches Defizit.
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Die Aufgeschlossenheit fur die Berlcksichtigung der Kategorie Geschlecht — aber auch der Kon-
struktion von Geschlecht — und die Integration von Gender-Aspekten in Lehre und Studium unter-
scheidet sich je nach Fachdisziplin nach Inhalt, Intensitidt und Reichweite. In vielen Disziplinen ist
sie nach wie vor sowohl im Bezug auf die institutionelle Absicherung und Finanzierung als auch
inhaltlich marginalisiert.

Parallel zur Entwicklung von Frauen- und Genderforschung an den Hochschulen sind aus der Frau-
enbewegung zahlreiche autonome Forschungseinrichtungen hervorgegangen. Diese geben trotz
ihrer oft prekdren Finanzlage wichtige Impulse und Unterstiitzung sowohl fir die Frauen- und
Genderforschung als auch fur die Gleichstellungspolitik an Hochschulen und Forschungseinrich-
tungen. Gerade die Kooperation und Diskussion zwischen autonomer und an den Hochschulen
institutionalisierter Frauen- und Genderforschung hat sich als besonders innovativ erwiesen.

Die GEW fordert Bund, Lander, Hochschulen, Forschungseinrichtungen sowie Forschungsforder-
organisationen auf, Frauen- und Genderforschung gezielt und verlésslich zu férdern. Es sind spe-
zielle Programme zur Forderung der Frauen- und Genderforschung auszubauen, die Forschungsfor-
derung hat entsprechende Schwerpunkte zu schaffen. Gleichzeitig sind die Fragestellungen der
Frauen- und Genderforschung in traditionellen Programmen zu berticksichtigen.

Frauen- und Genderforschung muss in allen Disziplinen fester Bestandteil von Forschung und
Lehre an Hochschulen werden. Frauen- und Genderforschung ist in Curricula und Prifungsord-
nungen zu verankern. Dariiber hinaus sind gezielte Forderma3hahmen zur Etablierung von Frau-
en- und Genderforschung an auBerhochschulischen Forschungseinrichtungen zu etablieren.

3. Welche Instrumente zur Implementierung von Gender-Aspekten und gender-bezogenen Methoden in die For-
schung und Lehre halten Sie flr erfolgsversprechend?

Angesichts der flachendeckenden Einfiihrung von Bachelor- und Masterstudiengdngen und neuer
Instrumente zur Qualitatssicherung sind die Akkreditierungsverfahren ein wirksamer Hebel, um
Gender-Aspekte und genderbezogene Methoden zu implementieren. Auflerdem besteht hier drin-
gender Handlungsbedarf, weil auBer Absichtserklarungen und allgemeiner Vorgaben noch zu wenig
passiert ist. In den Entscheidungsgremien des Akkreditierungsrats und der Akkreditierungsagentu-
ren sind Frauen unterreprésentiert. Der Handlungsbedarf ist auch deshalb so groR3, weil bei der Ver-
kiirzung der Curricula in Bachelorstudiengédngen und ihrer Spezialisierung in Masterstudiengéngen
die Tendenz erkennbar ist, Theorien, Methoden und Erkenntnisse der Frauen- und Geschlechter-
forschung nicht (mehr) ausreichend zu bertcksichtigen.

Ruth Becker, Bettina Jansen-Schulz, Beate Kortendiek und Gudrun Schéfer (Gender-Aspekte bei
der Einfiihrung und Akkreditierung gestufter Studiengange — eine Handreichung, cdws.publik.no9,
http://www.netzwerk-
frauenforschung.de/suche_proj.php?lang=de&typedin=Akkreditierung&submit.x=5&submit.y=4)
haben eine Ubersicht Gber Kriterien eines ,,geschlechtergerechten Studiengangs“ entwickelt, die
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sich auf folgende Aspekte beziehen: die Attraktivitat des geschlechtergerecht gestalteten Studien-
gangs fur mannliche und weibliche Studierende, die Berlcksichtigung der unterschiedlichen Le-
bensbedingungen, Interessen und Lernformen von Studierenden, die Ausrichtung von Beratungs-,
Betreuungs-, FOorderungs- und Mentoringprogrammen auf die spezifischen Bedurfnisse weiblicher
und mannlicher Studierender, egalitare Ubergangsmoglichkeiten in Masterstudienginge, die Be-
rucksichtigung der Spezifika geschlechtssegregierter Arbeitsmarkte in der Studienplanung, die For-
derung des weiblichen und mannlichen wissenschaftlichen Nachwuchses und die Integration von
Theorien, Methoden und Erkenntnissen der fachspezifischen Frauen- und Geschlechterforschung
in die Curricula. Mit einer Datenbank ,,Gender in gestuften Studiengangen* bietet die Koordinati-
onsstelle des Netzwerks Frauenforschung in Nordrhein-Westfalen Unterstiitzung bei der Umset-
zung in die Curricula einer Vielzahl von Féchern, bei Strategiekonzepten der Hochschulen, der
Vermittlung von Expertinnen fir Akkreditierungsverfahren und Vieles mehr.

Da Gender-Aspekte keine Selbstlaufer sind, sind Zielvereinbarungen zwischen Hochschulen und
Fachbereichen Uber die geschlechtergerechte Ausgestaltung gestufter Studiengange und ein hoch-
schulinternes geschlechterdifferenzierendes Qualitatssicherungssystem erforderlich. Die Fachberei-
che selbst, aber auch die Akkreditierungsagenturen bendtigen ein Konzept zur Uberprifung der
Geschlechtergerechtigkeit eines neuen Studiengangs. Dazu gehdren nach Becker, Jansen-Schulz,
Kortendiek und Schéfer (a.a.O.) folgende Elemente: eine Beschreibung der Kriterien, an denen Ge-
schlechtergerechtigkeit gemessen werden kann, ein Organisationskonzept um die Bertcksichtigung
dieser Kriterien bei der Entwicklung von Studiengingen sicher zu stellen, die Vermittlung von
Gender-Kompetenz an alle, die an der Entwicklung, Akkreditierung und Durchfuhrung von Stu-
diengangen beteiligt sind, ein Konzept zur Sicherstellung der notwendigen fachlichen Kompeten-
zen (Geschlechterforschung, Gender Studies), die nachhaltige Qualitatssicherung durch Evaluation,
Monitoring und Controlling, Aussagen Uber die tempordren und dauerhaft bereit gestellten Res-
sourcen.

Die bisherigen Erfolge sind vor allem auf die Beharrlichkeit Einzelner zuriick zu fhren. Damit
Vorgaben und Konzepte zur geschlechtergerechten Studienganggestaltung wirksam werden kdnnen
braucht es die aktive Unterstiitzung der Hochschulleitung und die Bereitstellung ausreichender
Ressourcen. Letzteres zu Uberprufen ist wiederum eine Zentrale Aufgabe der Akkreditierungsagen-
turen.

4. Wie beurteilen Sie das Berichtswesen und die Datenlage
a) zur Situation des weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchses sowie

b) zum Stand der Genderforschung in Deutschland?
Wie kdnnen sie weiterentwickelt werden und wo sehen Sie die Zustandigkeit daftir?

Zu Beantwortung von Frage Nr. 4 wird auf die Ausfihrungen zu Fragen Nr. 1 und 6 unter Ab-

schnitt a) verwiesen. Im Ubrigen sieht die GEW der angekiindigten Vorlage des ersten Bundesbe-
richts zur FOGrderung des wissenschaftlichen Nachwuchses (BuWiN) entgegen.
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Was den Stand der Frauen- und Geschlechterforschung in Deutschland angeht, so ist es schwie-
rig, einen Gesamtiberblick zu gewinnen. Der 800 Seiten starke Bundesforschungsbericht enthalt
leider auch in seiner aktuellen Fassung fur das Berichtsjahr 2006 keinen entsprechenden Eintrag,
die Begriffe ,,Frauenforschung®, ,,Genderforschung” oder ,,Geschlechterforschung” finden sich
nicht im umfangreichen Stichwortregister.

Ein Desiderat ist im Ubrigen die Erforschung der Wirksamkeit von bisher eingesetzten Instrumen-
ten zur Frauenforderung und Gleichstellung. Auch der Wissenschaftsrat in seinen ,,Empfehlungen
zur Chancengleichheit von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern“ (a.a.O., S. 23) festgestellt,
dass dartiber nur wenig methodisch gesichertes Wissen verflgbar ist.

Dennoch ist abschliel3end festzuhalten, dass insgesamt weniger ein Erkenntnisproblem als viel-
mehr ein Umsetzungsproblem vorliegt. Ganz offenkundig besteht evidenter Handlungsbedarf,
die GEW fordert Bund und Lander, Hochschulen, Forschungseinrichtungen und Forschungs-
forderorganisationen auf, tatig zu werden.
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.Die fehlende Gleichstellung von Mann und Frau in der Wissenschatft ist nicht nur ungerecht, sondern
auch ein Verlust fur die Wissenschaft: Es ist nicht zuletzt eine Verschwendung von intellektuellen Res-

sourcen” (Prof. Dr.-Ing. Matthias Kleiner, DFG-Prasident)

a) Analyse

Die Unterreprdsentanz von Frauen im Wissenschaftssystem spiegelt sich teilweise in den Gremien
und im Fordersystem der Deutschen Forschungsgemeinschaft wider. Bei der Projektférderung im
Rahmen von Einzelantragen waren Wissenschaftlerinnen im Jahre 2007 auf der Ebene der Antrag-
stellung lediglich mit 14,8 % vertreten. Antragsberechtigt sind in diesem Verfahren aber nicht nur Pro-
fessorinnen, sondern alle promovierten Wissenschaftlerinnen, die zumindest eine befristete Anstellung
haben. Wenn man bericksichtigt, dass in den wissenschaftlichen Hochschulen im Jahr 2005 der An-
teil der Wissenschaftlerinnen an den Professuren 14,3 % betrug, wird deutlich, dass das Potential
von hochqualifizierten Wissenschaftlerinnen nicht ausreichend eingebracht wird.

Dagegen werden die Angebote der Deutschen Forschungsgemeinschaft fur die Nachwuchsférderung,
insbesondere die Forschungsstipendien und die Forderung der Eigenen Stelle von den Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen intensiver genutzt: Hier lag ihre Beteiligung auf der Ebene der Antragstellung bei
den Forschungsstipendien (im wesentlichen fiir Auslandsaufenthalte) im Jahr 2007 bei 33,3 % und bei
den Antragen auf eine Eigene Stelle bei 37,5 %. Der Anteil von Frauen an den Promotionen betrug im
Jahr 2005 39,6 %.

Die Einbeziehung von Wissenschaftlerinnen bei der Etablierung von Forschungsverbiinden muss
verbessert werden: Im Bereich der Sonderforschungsbereiche wurden im Jahr 2007 lediglich 12,1 %
der Teilprojekte von Wissenschaftlerinnen geleitet. Bei den Graduiertenkollegs betrug der Anteil von
Frauen auf der Ebene der Leitung des Kollegs im Jahr 2007 12,8 %. Starker vertreten waren sie im
Bereich der Forschergruppen (einschlie3lich der Klinischen Forschergruppen): Hier wurden im Jahr

2007 fast 14 % der Teilprojekte von Frauen konzipiert.

Im Rahmen der Exzellenzinitiative sind Wissenschaftlerinnen bei der Férderung der Cluster und der

Graduiertenschulen auf der Ebene der principal investigators mit einem Anteil von 12,2% vertreten.

In den Gremien der DFG wirken inzwischen Wissenschaftlerinnen in einem erfreulich grol3en Mal3e
mit: In den beiden Gremien, die in ersten Linie fir die wissenschaftspolitischen Entscheidungen zu-
sténdig sind, im Prasidium und im Senat der DFG, sind 25 % der Mitglieder weiblich. Im Bewilli-
gungsausschuss fur die Exzellenzinitiative waren es sogar 26 %.

Bei der Wahl der Mitglieder der Fachkollegien, die die wissenschaftliche Bewertung in allen Férder-
verfahren vornehmen, wurde der Frauenanteil von den Wahlerinnen und Wahlern von 11,6 % beim
letzten Mal auf nunmehr 16,8 % angehoben.

Nicht zuletzt dieses Wahlergebnis ermutigt zu der Annahme, dass auch der Anteil der Wissenschaftle-
rinnen in den Begutachtungsprozessen, der im vergangenen Jahr bei 12,4 % lag, zukinftig deutlich

gesteigert werden kann.
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b) Instrumente und Mdéglichkeiten

Um fundierte Informationen Uber die Antragsbeteiligung von Wissenschaftlerinnen sowie Uber ihre
Forderchancen zu erhalten, hat die DFG eine unabhéngige Studie bei dem Konstanzer Soziologen
Hinz in Auftrag gegeben, deren Ergebnisse in Kirze veroffentlicht werden. Die wichtigsten Ergebnisse
dieser Studie sind: Es gibt (Uber alle Facher hinweg) keine wesentlichen Unterschiede bei den
Forderchancen. Im Rahmen der Einzelférderung ist die Forderquote fiir Wissenschaftlerinnen tber

einen Zeitraum vom 14 Jahre nur um ca. 1 % geringer als die Forderquote ihrer mannlichen Kollegen.

Dies entspricht aber nicht der subjektiven Wahrnehmung der Wissenschaftlerinnen: Eine Umfrage
(Enders und Musabushaka, 2004) hat ergeben, das nur 38 % der Frauen glauben, dass Manner und
Frauen bei der DFG-Begutachtung gleich behandelt werden. Von den befragten Mannern waren 72 %
dieser Ansicht!

Die DFG plant daher, durch eine Intensivierung ihrer Informations- und Beratungstéatigkeit Wis-
senschaftlerinnen in allen Qualifizierungsphasen verstarkt zu einer Antragsberechtigung zu

ermutigen.

Um die Rahmenbedingungen fir den weiblichen Nachwuchs zu verbessern, hat die DFG eine famili-
enfreundliche Ausgestaltung ihrer Stipendienférderung vorgeschlagen, die allerdings noch der
Zustimmung der GWK bedarf.

Ferner hat die DFG das urspriinglich fir den Nachwuchs reservierte Modul , Eigene Stelle* fur alle
Karrierephasen getffnet: Eine Wissenschaftlerin hat damit jederzeit die Mdglichkeit, fur ihr Projekt
und ihren Lebensunterhalt auf einem ihrer Qualifikation entsprechenden Niveau bei der DFG einzu-
werben. Erfahrungsgeman gibt es insbesondere in den Lebenslaufen von Frauen (meist familiar be-
dingt) Abschnitte, in denen sie — trotz einer entsprechenden wissenschaftlichen Qualifikation — vori-
bergehend Probleme haben, eine regulére Stelle im Wissenschaftssystem zu finden.

Mit der Reform des Moduls hat die DFG zudem eine weitere Option fur den Bereich Dual Career

Couples geschaffen.

Um die Mitwirkung von Wissenschaftlerinnen in den Forschungsverbiinden zu verbessern, wird die
DFG — auf der Grundlage der Erfahrungen im Rahmen der Exzellenzinitiative — verstarkt bei der Ein-
richtung von Sonderforschungsbereichen und Graduiertenkollegs prifen, ob Wissenschaftlerinnen in
einem fachspezifisch angemessenen Umfang beteiligt worden sind. Gegenstand der Begutach-
tungen werden auch die von den Hochschulen bereits etablierten und von ihnen geplanten Mafl3nah-

men im Bereich Gleichstellung sein.

Um dem durch die ,,Offensive fiir Chancengleichheit im Wissenschaftssystem” in Gang gesetzten Pro-
zess zusatzliche Impulse zu verleihen, plant die DFG gemeinsam mit ihren Mitgliedern, den wis-
senschaftlichen Hochschulen und den auf3eruniversitdren Forschungseinrichtungen, forschungsori-

entierte Gleichstellungsstandards festzulegen. In ihrer ersten Sitzung hat die vom Prasidium ein-
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gesetzte Expertenkommission unter der Leitung von Frau Professor Baer und Herrn Professor Schiith
beschlossen, sowohl personelle wie auch strukturelle Gleichstellungsstandards vorzuschlagen. Der
Senat der DFG wird voraussichtlich im April iber das Konzept beraten und die Mitgliederversammlung

im Juli um Zustimmung bitten.

Diese Initiative der DFG wird getragen von dem mit ihren Mitgliedseinrichtungen stehenden Konsens,
dass eine erfolgreiche Gleichstellungspolitik zu einem Mehrwert fiihrt: Gleichstellung wirkt sich auf
die Qualitat der Forschung aus, da Talente aus einer groReren Grundgesamtheit geschopft werden
kénnen, eine Vielfalt von Forschungsperspektiven gefdrdert wird (Diversity) und die blinden Fle-

cken zur Bedeutung von Gender in den Forschungsinhalten und —methoden beseitigt werden kénnen.

Fernen besteht Einigkeit, dass Gleichstellungspolitik nur dann erfolgreich sein kann, wenn die Rah-
menbedingungen fir junge Wissenschaftlerinnen attraktiver ausgestaltet werden, damit deutlich
mehr Nachwuchswissenschaftlerinnen nach der Promotion fir einen Verbleib in der Wissenschaft

gewonnen werden kénnen.

c) Gender-Perspektive in der Forschung

Als Forschungsforderorganisation kann die DFG zwar keine Forschungsvorhaben initiieren; sie ermu-
tigt jedoch alle Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler auch im Bereich der Gender-Forschung
Antrage in allen geeigneten Férderprogrammen zu stellen.

Im Ubrigen wird im Begutachtungsprozess und bei der wissenschaftlichen Bewertung durch die
Fachkollegien geprtft, ob in den hierfiir in Frage kommenden Projekten genderbezogene Methoden

bei der Durchfiihrung vorgesehen sind.
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Abteilung fur die Analyse forschungspolitischer Mal3nahmen
Carl Jacobsson

Frauen in der Wissenschaft

Welche Grunde sprechen dafir, sich fir mehr Frauen in der Wissenschaft
einzusetzen?

Hierfur gibt es mindestens drei Griinde:
Gleiche Rechte: Frauen haben dasselbe Recht auf eine Karriere in der Forschung wie
Manner.
Humankapital: Wenn mehr Frauen in die Forschung gehen, vergrof3ert sich die Zahl der
Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen, aus denen bel einer Anwerbung ausgewahlt
werden kann, wodurch sich zugleich mehr Mdoglichkeiten bieten, gute Forscher
beziehungswei se Forscherinnen auf hoheren Hierarchiestufen anzuwerben.
Qualitét der Forschung: Frauen kénnen andere Perspektiven und Ideen in die Forschung
einbringen und auf diese Weise die Qualitét der Forschung verbessern.
Dieselben Argumente sprechen im Ubrigen auch dafir, in der Forschung mehr Frauen in
Entscheidungsgremien zu berufen.

Die Sicht eines Auslander s auf die deutsche Situation im Zusammenhang mit dem
ThemaFrauen in der Wissenschaft

Das von der Europaischen Kommission verdffentliche statistische Nachschlagewerk ,, She
figures 2006" bietet einen Uberblick Uber die in den Mitgliedstaaten herrschende Situation
von Frauen in der Wissenschaft.

Bezlglich der beiden folgenden Aspekte findet sich Deutschland auf den hinteren
Tabellenplatzen wieder:

- Frauenanteil bei den Professuren: 9,2 % gegentiber einem EU-Durchschnitt von 15,3 %;

- Frauenanteil beim wissenschaftlichen Personal: 29,2 % gegeniiber einem EU-Durchschnitt
von 36,4 %.

In Deutschland sind laut ,She figures 2006“ in der Forschung nur 17 % Frauen in den
Entscheidungsgremien vertreten. Mdglicherweise liegt dieser Anteil in den wichtigeren
Entscheidungsgremien noch niedriger.

Die deutschen Steuergesetze scheinen das ,, Ein- Ernghrer-Modell* zu begiinstigen. Eine Folge
hiervon ist, dass viele potenzielle Forscherinnen ihre Karriere aufgeben und Hausfrauen
werden. Auch die staatliche Kinderbetreuung sowie die Schulen scheinen nicht ideal auf
Doppelkarrieren beziehungsweise alleinerziehende M itter/V éter ausgerichtet zu sein.

Zusammenfassend l&sst sich feststellen, dass grof3e Verbesserungen zu erzielen wéren, wenn
die Bedingungen verbessert und mehr Frauen fir die Wissenschaft gewonnen wurden.



Auftellung der Geschlechter an Hochschulen

Die allgemeinen Merkmale der Aufteilung der Geschlechter an Hochschulen sind in vielen
Landern identisch. Der Frauenanteil steigt nach und nach in allen Kategorien der Lehrenden,
doch der Frauenanteil bei den Professuren bleibt weiterhin gering. Auch der Frauenanteil bei
neuen Doktortiteln ist mit der Zeit in vielen Landern gestiegen. In Schweden entfielen 2006
46 % der neuen Doktortitel auf Frauen.

Der Frauenanteil bei den Lehrenden und in der Forschung variiert je nach Forschungsbereich;
in der Medizin sowie in den Geistes- und Soziawissenschaften ist dieser Anteil am hochsten,
wahrend der Anteil in den Naturwissenschaften und den technischen Wissenschaften am
geringsten ausfallt. In allen Forschungsbereichen entféllt der hoéchste Frauenanteil auf die
neuen Doktortitel und der niedrigste Frauenanteil auf die ordentlichen Professuren.

Die folgende Grafik! veranschaulicht die Situation in Schweden im Jahr 2004. Zu erkennen
ist, dass Frauen in der Medizin in alen Positionen in der Mehrheit sind, nur nicht im Bereich
der Professuren, wo ihr Anteil bel lediglich 17 % liegt.

Anteil der Frauen und Manner in akademischen Positionen in Schweden 2004 nach Fachbereichen
(ausgenommen Agrarwissenschaften)
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Naturwissenschaften und Technische Wissenschaften

Wenn folglich ebenso vidle Frauen wie Manner eingestellt werden wird es kinftig einen
hohen Frauenanteil bei den Professuren geben. Gleichwohl hat eine von der schwedischen
Behorde fur das Hochschulwesen verdffentlichte Untersuchung unter den mehr as 5.000
Personen, die zwischen 1980-1985 in Schweden ihren Doktortitel erworben haben, gezeigt,
dass ein hoherer Antell von Mannern as von Frawen innerhalb von 18 Jahren nach der
Promotion Professor beziehungsweise Professorin geworden ist.

Der Anteill von Professorinnen sollte folglich beobachtet werden. Eine schwedische
Verordnung Uber offizielle Statistiken aus dem Jahr 1992 legt fest, dass personenbezogene
Statistiken geschlechterspezifisch angelegt sein missen. Ich bin nicht dartiber informiert, ob

! Daten der schwedischen Behorde fir das Hochschulwesen



es in Deutschland eine vergleichbare Vorschrift fir offizielle Statistiken gibt. Falls nicht,
waurde ich fir die Einflhrung einer solcher Vorschrift pladieren.

Die Regierungspolitik spielt eine wichtige Rolle fir die Gleichstellung der
Geschlechter

Ganz dlgemein ist es im Sinne einer erfolgreichen auf die Gleichstellung der Geschlechter
abzielenden Arbeit eine notwendige Bedingung, dass die Fuhrungspersonen der jeweiligen
Einrichtung in Wort und Tat mit gutem Beispiel vorangehen.

Von grof3er Bedeutung ist, dass die Regierung im Rahmen ihrer Politik klare Stellungnahmen
beziiglich der Gleichstellung der Geschlechter abgibt und dass sich ihre Haltung gegentber
der Gleichstellung der Geschlechter in der Gesetzgebung widerspiegelt. Die Anforderungen
an die Berichte (z. B. Jahresberichte) von Universitdten und fordernden Institutionen sollten
auch die Pflicht zur Darlegung der Entwicklungen im Hinblick auf die Ausgewogenheit der
Geschlechter beinhalten. In diesem Zusammenhang sei im Folgenden von einem
schwedischen Beispiel berichtet.

Ziele fur die Besetzung von Professuren

Ende der 90er Jahre wurde in Schweden ein neues System eingefiihrt, mit dem die Regierung
fur jede Universitét ein Ziel bezlglich des Frauenanteils bel den ordentlichen Professuren
vorgibt, die von der jeweiligen Universitét wahrend eines Zeitraums von drei (spater dann
vier) Jahren besetzt werden. Die Regierung hat klargestellt, dass es gch hierbei um eine
langfristige Malihahme handelt. Die zugrundeliegende |dee war und ist, dass die Universitéten
aufgrund der Vorgabe fur die Einstellungen auf den hdchsten Hierarchieebenen
Anstrengungen unternehmen mussen, Frauen auf den unteren Hierarchieebenen einzustellen,
die dann eventuell spéter Professorinnen werden. Die Zielvorgaben fur die Jahre 1997-1999
wurden auf der Grundlage des Frauenanteils bei den auferordentlichen Professuren auf
nationaler Ebene berechnet.

Auf nationaler Ebene lag der Anteil bel den Neubesetzungen von Professuren im Zeitraum
1985-92 bei 7 % und im Zeitraum 1993-95 bei 12 %. Die fir jede Universitét fur den
Zeitraum 1997-99 gesetzten Ziele ergaben auf nationaler Ebene einen Gesamtwert von 19 %.
Das Ergebnis lag mit 21 % ber dieser Zielmarke. Darliber hinaus lag der Frauenanteil bei
den neubesetzten Professuren im néachsten Zeitraum, fur den Ziele gesetzt wurden (2001-
2004), fur ale Universititen zusammen bei 21 %. In der folgenden Tabelle sind die elf
groRten Universitatenaufgefiihrt.

Universitéat Professuren 1996 Frauenanteil bei den neubesetzten Professuren Professuren 2005

Gesamt- Frauen- | Ergebnis Ergebnis  ZIEL Ergebnis  Ergebnis | Gesamt- Frauen-

zahl anteil 85-92 93-95 97-99 97-99 01-04 zahl anteil

Uppsda 291 7% 3% 14 % 22 % 22% 26 % 497 16 %
Lund 360 10% 8% 16 % 19% 16 % 17% 620 14 %
Goteborg 277 11 % 3% 16 % 22 % 26 % 22 % 465 22 %
Stockholm 212 14 % 18 % 10% 21 % 33% 24 % 371 20 %
Umed 165 9% 6% 4% 22 % 23% 34 % 266 20 %

2 Daten gemaR Statistics Sweden und schwedischen Gesetzesvorlagen




Link&ping 159 5% 14 % 0% 17 % 23 % 19% 303 15%
Karolinska I nstitut 162 7% 10 % 4% 23% 21% 21% 325 17%
Konigl. Technische 212 3% 1% 15% 6% 12% 8% 274 7%
Hochschule

Techn. Univ. Luled 68 1% 0% 0% 8% 13 % 8% 113 6%
Techn. Univ. 127 5% 8% 4% 6% 14 % 10% 162 9%
Chamers

Schwed. Univ. f. 158 11% 7% 21 % 26 % 32% 25% 199 20%
Agrarwissenschaften.

Schweden, gesamt 2264 9% 7% 12% 19% 21% 21%| 4322 17%

Die Tabelle macht deutlich, dass sich die von der Regierung gesetzten Ziele auf die Zahl der
Professorinnen ausgewirkt zu haben scheinen, was natirlich nicht bedeutet, dass nicht auch
andere Faktoren zu diesem Ergebnis beigetragen haben.

Die schwedische Regierung strebt bel allen ihren Berufungen die Gleichstellung der
Geschlechter an. In Leitungsgemien und ahnlichen Organen gilt eine Gleichstellung als
erreicht, wenn die beiden Geschlechter zu 40-60 % vertreten sind. Die Mitglieder der
Hochschulleitungen werden zu grofRen Teilen von der Regierung ernannt, sodass in diesem
Bereich die besagte Spanne in den meisten Féllen eingehalten wird.

Auch die Universitdtsrektoren sowie die Abteilungdeiter der staatlichen Behtrden werden
von der Regierung ernannt — im Fall der Universitéten im Anschluss an eine Nominierung
durch die Universitét. Der Frauenanteil bei diesen beiden Funktionen ist im letzten Jahrzehnt
deutlich gestiegen; der Anteil der Rektorinnen an schwedischen Universitéten liegt heute bel
39 %.

Die Mitglieder des Direktoriums der Forschungsrate werden mehrheitlich von der
Forschungsgemeinschaft gewéhlt, doch das Nominierungsverfahren stellt in der Praxis fur
Ménner und Frauen die Einhaltung der 40-60 %-Spanne sicher — eine Form der Frauenquote,
die allgemein akzeptiert wird.

Die Erfolgsquoten von Maéannern und Frauen be Antréagen auf
For schungsférderung

Die Forschungsforderung (z. B. durch Forschungsréte) ist fur eine erfolgreiche Karriere in der
Forschung von grof3er Bedeutung. Daher sollten die Erfolgsquoten von Mannern und Frauen —
Anteil der geforderten Antrage an der Gesamtzahl der Antrage von Mannern beziehungsweise
Frauen — bei den groferen Forschungsforderungsel nrichtungen sorgféltig beobachtet werden.

Der Erfolg von Mannern und Frauen, die einen Antrag auf Forderung durch den ehemaligen
schwedischen Medizinischen Forschungsrat gestellt hatten, war Gegenstand einer Studie von
Wennerds/Wold, die 1997 in Nature verdffentlicht und sehr aufmerksam rezipiert wurde.
Insgesamt wurden 114 Antrége fur Assistenzprofessuren mit bibliometrischen Methoden
untersucht. Dabei stellte sich heraus, dass Fraven signifikant mehr veréffentlichen missen als
Manner, um von den Gutachtern dieselben Bewertungen zu erhalten.

Nach der Grindung des schwedischen Forschungsrats im Jahr 2001 wurde der Medizinische
Forschungsrat darin integriert und zu einem seiner wissenschaftlichen Réte.



Die Hauptaufgabe des schwedischen Forschungsrats besteht darin, Grundlagenforschung zu
fordern, die sich durch hohe Qualitdt und Innovation sowie das , Potenzial fir eine
Welterfuhrung® auszeichnet. Eine der Grundvoraussetzungen fur die Erfullung dieser
Aufgabe ist, dass die Entscheidungen des Rats Uber die Forschungsfinanzierung frei von
Voreingenommenheit getroffen werden. Im Rahmen seiner Strategie fir die Gleichstellung
der Geschlechter bei der Forschungsforderung geht der Rat von der Grundannahme aus, dass
Manner und Frauen Uber dieselben Forschungsfahigkeiten verfigen.

Der schwedische Forschungsrat beobachtet die Erfolgsquoten von Mannern und Frauen sehr
genau. 2007 wurde eine Studie vertffentlicht, die sich schwerpunktmallig mit der
Gleichstellung der Geschlechter befasste und samtliche im  Zeitraum 2003-2006
eingegangenen Antrdge (insgesamt mehr as 20000) auf Forschungsforderung,
Postdoktorandenstipendien und fir Assistenzprofessuren anayserte (sehe www.vr.se).
Herausgefunden wurde, dass fir den gesamten schwedischen Forschungsrat die Erfolgsguoten
von Mannern und Frauen, die einen Antrag fir eine Assistenzprofessur gestellt hatten,
identisch waren. Demgegentiber waren jedoch bei den Mannern, die einen Antrag auf ein
Postdoktorandenstipendium gestellt hatten, hthere Erfolgsguoten zu verzeichnen als bei den
Frauen. Eine ebenfalls hohere Erfolgsquote gab es bei den Mannern, die einen Antrag auf
Projektzuschiisse im Bereich Medizin gestellt hatten — auch unter Berilicksichtigung der
Unterschiede beim , Karrierealter” (Anzahl der Jahre seit Erwerb des Doktortitels).

Diese Erkenntnisse fulhrten dazu, dass die Regeln fur die Gleichstellung der Geschlechter im
Bereich der Forschungsforderung strenger konzipiert wurden: Unterschiede bel  den
Erfolgsquoten missen nun dem Direktorium des Forschungsrats erklart werden. 2007 hatten
Manner und Frauen bei Antrégen auf Postdoktorandenstipendien und bei Antrégen auf
Projektzuschiisse im Bereich Medizin dieselben Erfolgsguoten.

Mafinahmen fir die Gleichstellung der Geschlechter in der Forschung

- Die Fuhrungspositionen mussen auf allen Ebenen so ausgefillt werden, dass eine Forderung
der Gleichstellung der Geschlechter begiinstigt und aktiv geférdert wird.

Hierbel handelt es sich um den entscheidenden Faktor. Wird dieser Grundsatz beachtet, kann
dies zum Nutzen aler nachstehenden Faktoren sein. FUhrungspersonen auf den oberen
Hierarchieebenen — EU, Regierung, Rektor, Dekan, Abteilungsleiter, Gruppenleiter— miissen
aktiven Einfluss auf die unteren Ebenen nehmen. Eine passive oder — noch schlimmer —
negativ eingestellte FUhrungsperson einer Einrichtung kann beinahe ale gut gemeinten
Mal3nahmen zur die Gleichstellung der Geschlechter zunichte machen.

- Gleichstellung der Geschlechter bei der Anstellung von Lehrenden und Forschern an
Universitéten.

Die Einstellung von Frauen auf den hoheren akademischen Hierarchieebenen sollte
aufmerksam verfolgt werden. Die Zielvorgaben fur diese Einstellungen und die nachtrégliche
Uberprifung, inwieweit diese Ziele erreicht werden konnten (gegebenenfalls mittels
Maldnahmen der Regierung), sind wichtige Instrumente. Die Studie der schwedischen
Behorde fur das Hochschulwesen zeigt, dass die geschlechtsneutrde Besetzung von
Professuren nicht automatisch geschieht. Hier ist ganz entscheidend, dass die Gleichstellung
der Geschlechter von den Flhrungspersonen aktiv gefordert wird.



- Gleichstellung der Geschlechter bei den Arbeitsbedingungen von Lehrenden und Forschern
an Universitéten.

Hier geht es vermutlich im Wesentlichen um die Rolle der Fihrungspersonen. Die
Programme fir die verschiedenen Fihrungsebenen konnen dabei helfen, gute
Arbeitsbedingungen fur Manner und Frauen zu schaffen. Gute Arbeitsbedingungen fur beide
Geschlechter beinhalten die Gleichstellung der Geschlechter und tragen zu einen héheren
Qualitét bei.

- Gleichstellung der Geschlechter bei der Forschungsforderung.

Die Erfolgsquoten von Mannern und Frauen, die Antrdge bei Foérderungseinrichtungen
stellen, sollten beobachtet werden (zumindest fur die gréferen Einrichtungen). Um eine
geschlechtsneutrale Forschungsforderung sicherzustellen, ist es notwendig, dass die
Forderungseinrichtungen fur den Fall, dass bei den Erfolgsguoten Abweichungen zu
beobachten sind, fir eine sorgféltige Nachbereitung und entsprechende Mal3nahmen sorgen.
Von alergrofdter Bedeutung ist eine dezidierte und aktive Unterstiitzung der Gleichstellung
der Geschlechter durch die EU, die nationalen Regierungen sowie durch die
Hochschulleitungen, die Forschungsréte usw.
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Women in Science

Why work for more women in science?

There are at |east three answers to this question.
Equal rights: women have the same right as men to pursue a career in research
Human resources. more women in research means a larger pool of people to recruit from
and thus increases the possibilities to recruit good researchers at higher levels
Quality of research: women can bring different perspectives and ideas into the research
and so enhance the quality of the research.
The same arguments also hold for appointing more women on research decision making
bodies.

A foreigner’sview of the German situation regarding women in science

The EU-statistical reference document “ She figures 2006” gives an overview of the situation
of women in science in the member countries.

Germany is at the bottom of the tables in this document with regard to
- share of women among professors: 9,2% compared with EU average 15,3 %
- share of women among academic staff: 29,2% compared with EU average 36,4%.

There are only 17% women in German decision-making bodies in research according to She
Figures. Possibly, this figure is lower in more important research decision- making bodies.

The German taxation laws seem to favour the “one bread-winner in the family” philosophy. A
result of this may be that a lot of would-be women researchers give up their career to be
house-wives. Also, the public day care for children and the schools seem not to be ideally
suited for dual careers or for single mothers/fathers.

To sum up, there should be much to gain by improving the conditions and attracting more
women into science.

Gender distribution in academia

The general characteristics of the gender distribution in academia are the same in many
countries. The proportion of women increases over time in all teacher categories, but the share
of female professors is still low. The share of women among new PhDs has also increased
over time in most countries. In Sweden, 46 % of new PhDs were womenin 2006.

The share of women teachers/researchers varies among areas of research; it is highest in
medicine, the humanities and the social sciences and lowest in the natural and technical
sciences. In al areas of research the highest proportion of women is found among new PhDs
and the lowest proportionamong full professors.



The following figure! illustrates the situation in Sweden in 2004. It can be noted that in the

medical field women are in the mgjority in all posttions except for professors, where the share
of women isonly 17 %.

Share of women and men in academic positions in Sweden 2004 by subject field
(excluding agricultural sciences)
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Thus, if women are recruited to the same extent as men there will be a high proportion of
women among professors in the future. However, a recent study of the more than 5000
persons that received their PhDs in Sweden during 1980-85 published by the Swedish
National Agency for Higher Education showed that there was a higher share of men than of
women that became professors within 18 years of attaining their PhD degrees.

Hence, the share of women among professors should be monitored. A Swedish ordinance
from 1992 about the official statistics stipulates that individual based official statistics must be
gendered. | do not know if asimilar regulation pertains to German official statistics; if not |
would advocate such aregulation.

The Government’s policy on gender equality isimportant

In general, a necessary condition for succeeding with any gender equality work is that the
leadership of the organisation is positive in word and action.

It is of great importance for the Government to give clear statements on gender equality in its
policies, and for its attitude to gender equality to be reflected in the regulations that are issued.
Requirements for the reporting of universities and funding agencies, e.g., annual reports,

should include presentation of developments regarding the gender balance. The following is
an example from Sweden.

Goalsfor the recruitment of professors
In the late 1990's a new system was introduced in Sweden whereby the Government sets a
goal for each university regarding the proportion of women among (full) professors who are

! Data from the Swedish National Agency for Higher Education.



recruited by that university during three (later four) year periods. The Government has stated
that this is along term measure. The underlying ideawas — and is — that through setting a goal
for recruitment on the highest level universities would have to make efforts to recruit women
on lower levels who could eventually become professors. The goas for 1997-1999 were
calculated on the basis of the proportion of women among associate professors on a national
level.

On a national level the proportion among new professors was 7 % in the period 1985-92 and
12 % 1993-95. The goals set for 1997-99 for each university added up to a national goa of
19 %. The outcome, 21 %, surpassed the goal. In addition, the share of women among new
professors for all universities together was 21 % in the next period for which goals were set,
i.e. 2001-2004. The 11 largest universities are included in the following table.?

University Professor s 1996 Perc. women among new professors Professor s 2005

totad  perc.| outcome outcome GOAL outcome outcome totd  perc.
number women 85-92 93-95 97-99 97-99 01-04| number women

Uppsaa 291 % 3% 14% 22% 22% 26% 497  16%
Lund 360 10% 8% 16%  19% 16% 17% 620 14%
Goteborg 277 11% 3% 16% 22% 26% 22% 465  22%
Stockholm 212 14% 18% 10% 21% 33% 24% 371 20%
Umead 165 9% 6% 1%  22% 23% 34% 26 20%
Linkoping 159 % 14% 0% 17% 23% 19% 303 15%
!(arol inska 162 % 10% 1% 23% 21% 21% 325 1%
ingt.

Royal Inst. 212 3% 1% 15% 6% 12% 8% 274 7%
Techn.
Luled  techn. 68 1% 0% 0% 8% 13% 8% 113 6%
univ.
Chamerstechn 127 5% 8% 4% 6% 14% 10% 162 9%
univ
Swedish Agric. 158 11% 7% 21%  26% 32% 25% 199 20%
univ.
Sweden, total 2264 9% 7% 12% 19% 21% 21% | 4322 1%

As can be seen from the table the goals set by the Government seem to have had an effect on
the number of women professors. Of course, there can be aso other factors that influenced the
outcome.

The Swedish Government strives for gender equality in all its appointments. In boards and
similar bodies equality is considered to be achieved if there is a representation of 40 - 60 % of
both sexes. The boards of the universities are to a large extent appointed by the Government,
and therefore most of themare in this interval.

Also, the rectors of the universities and the director generals of the government agencies are
appointed by the Government; in the case of universities after a nomination from the
university. The proportion of women among rectors and director generals has gone up

2 Data from Statistics Sweden and from Swedish Government Bills.



considerably during the last decade; the share of women among Swedish university rectors is
now 39%.

The mgjority of the boards of the research councils are elected by the research community,
but the nomination procedure guarantees, in practice, a representation in the interval 40 - 60%
of both men and women - aform of quota for women that is generally accepted.

The successrates of men and women applyingfor resear ch funding

Research funding from e.g. research councils s important for a successful research career.
Hence, the success rates of men and women - the share of funded applications out of the total
number of applications for men and women respectively - should be monitored carefully for
the more important research funding bodies.

The success of men and women who applied for support from the former Swedish Medical
Research Council was the subject of a study by Wenneras and Wold which was published in
Nature in 1997 and attracted much attention. A total of 114 applications for assistant
professorships were studied with bibliometric methods. It was found that women had to
publish significantly more than men to receive the same scores from peer reviewers.

When the Swedish Research Council was founded in 2001 the Medical Research Council was
integrated into it and became one of its scientific councils.

The main task of the Swedish Research Council is to fund basic research characterized by
high quality and innovation, including “potential for renewal”. A precondition for the carrying
out of this task is that the council’s decisions on research financing are free from bias. In its
strategy for gender equelity in research funding, the council assumes the starting point that
research capability can be found to same extent in men and women.

The Swedish Research Council closely follows the success rates of men and women. A study
that focused on gender equality and analyzed all the applications for project funding, for
postdoctoral grants and for assistant professorships received during the period 2003-2006, in
total more than 20 000, was published in 2007 (see www.vr.se ). It was found that for the
Swedish Research Council as a whole the success rates of men and women applying for
assistant professorships were equal. However, men applying for postdoctoral grants had a
higher success rate than women. Also, men applying for project grants in the field of medicine
had a higher success rate than women, evenwhen consideration was taken for the differences
in “career-age’ (number of years since attaining their PhD degree).

These findings led to a tightening of the rules for gender equality in the council’s research
funding: differences in success rates between men and women must be explained to the Board
of the council. In 2007 men and women had the same success rates when applying for
postdoctoral grants and when applying for project grantsin the field of medicine.



Measuresfor gender equality in research

- Leadership at al levelsthat is positive to and ready to actively support gender equality.

This is a most important factor, which if it is fulfilled may help with al the factors below.
Leaders at the higher levels - EU, Government, rector, dean, department head, group leader -
must actively influence the levels below. A passive, or even worse passively negative, leader
of an organisation may ruin almost any well- meant gender equality measure.

- Gender equality in hiring teachers/researchers at universities.

The recruitment of women into the higher academic levels should be monitored with care.
Recruitment goals and the follow-up of these goas with, if necessary, measures from the
Government are important tools. The study from the Swedish National Agency of Higher
Education shows that gender- neutral recruitment of professors does not happen automatically.
A leadership that actively supports gender equality is most important.

- Gender equality in the work conditions of teachers/researchers at universities.

This is perhaps mostly a leadership issue. The leadership programs at different levels may
help to encourage good work conditions for both men and women. Such good conditions for
both sexes must include gender equality, and will promote higher quality.

- Gender equality in research funding.

The success rates for women and men applying to the funding bodies (at least the more
important bodies) should be monitored. Careful follow-up and measures taken by the funding
bodies if disparities in success rates occur are needed to ensure gender-neutral research
funding. A clear and active support of gender equality from the EU, from the national
Government, as well as from the leadership of the universities, research councils etc. is of
utmost importance.
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