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Vorbemerkung

Am 28./29. November 2006 fand in Ko6ln eine von der Geschiftsstelle des Wis-
senschaftsrates organisierte und vom Bundesministerium fiir Bildung und For-
schung (BMBF) finanzierte Tagung zum Thema , Exzellenz in Wissenschaft und
Forschung. Neue Wege in der Gleichstellungspolitik“ statt. |' Mit ihr sollte sig-
nalisiert werden, dass die Durchsetzung von Chancengleichheit im deutschen
Wissenschaftssystem nach wie vor dringlich ist. Grund dafiir ist neben der
grundsitzlichen Verpflichtung, Frauen und Mannern die gleichen Lebenschan-
cen einzuraumen, dass das Potenzial von Frauen fiir die Steigerung und Siche-
rung der Leistungsfihigkeit und Innovationskraft in Wissenschaft und For-
schung unverzichtbar ist. Eingeladen zur Tagung waren Entscheidungs-
trigerinnen und Entscheidungstriager aus Hochschulen und Forschungsorga-
nisationen sowie der Politik, um gemeinsam mit Expertinnen und Experten
iiber entsprechende Handlungsoptionen zu diskutieren. Neben der Analyse der
Situation von Wissenschaftlerinnen ging es vor allem um die Ausarbeitung von
MafRnahmen fiir eine leistungs- und gleichstellungsorientierte Umgestaltung
des Wissenschafts- und Forschungssystems.

Am Ende der Veranstaltung haben die damals sieben in der Allianz zusammen-
geschlossenen Wissenschaftsorganisationen am 29. November 2006 den ge-
meinsamen Beschluss gefasst, in den folgenden fiinf Jahren den Anteil von
Frauen in Spitzenpositionen in der Wissenschaft deutlich anzuheben. In dem
unterzeichneten Dokument ,Offensive fiir Chancengleichheit von Wissen-
schaftlerinnen und Wissenschaftlern“ wurde festgehalten, mit welchen auf ihre
jeweiligen Voraussetzungen und Rahmenbedingungen abgestimmten Malnah-
men und Instrumenten die unterzeichnenden Organisationen — Deutsche For-
schungsgemeinschaft, Fraunhofer-Gesellschaft, Helmholtz-Gemeinschaft, Hoch-
schulrektorenkonferenz, Leibniz-Gemeinschaft, Max-Planck-Gesellschaft und
Wissenschaftsrat — das gemeinsam gesteckte Ziel erreichen wollen.

| 1 Wissenschaftsrat (Hrsg.): Exzellenz in Wissenschaft und Forschung. Neue Wege in der Gleichstellungs-
politik, KéIn 2007.



Beschlossen wurde seinerzeit von den beteiligten Organisationen auch, die er-
reichten Gleichstellungserfolge nach Ablauf von fiinf Jahren einer Evaluation
zu unterziehen. Dies ist der Anlass fir den Wissenschaftsrat, dieses Thema,
stellvertretend fiir und mit Unterstiitzung der beteiligten Organisationen, wie-
der aufzugreifen. So haben die Wissenschaftsorganisationen sich iiber einen
Fragebogen an der Einschdtzung des bisherigen Erfolgs der Offensive fiir Chan-
cengleichheit und des weiteren Handlungsbedarfs beteiligt.

Mit dem vorliegenden Papier soll im Zuge einer Nachverfolgung der Offensive
fiir Chancengleichheit zum einen eine erste Bewertung des Zielerreichungsgra-
des vorgenommen werden, zum anderen sollen Empfehlungen fiir weitere
Schritte auf dem Weg zur Verwirklichung der Chancengleichheit von Wissen-
schaftlerinnen und Wissenschaftlern formuliert werden. Eine detaillierte Eva-
luation von EinzelmafRnahmen der beteiligten Organisationen ist nicht Gegen-
stand der Betrachtungen. Es ist ferner nicht Absicht, eine gleichermalien
systematische wie umfangliche Gesamtanalyse der Situation von Wissenschaft-
lerinnen mit detaillierter statistischer Bestandsaufnahme und umfassender Ur-
sachenanalyse vorzulegen, wie dies der Wissenschaftsrat 1998 in seinen Emp-
fehlungen und deren Nachverfolgung 2007 getan hat. |2

Dem Wissenschaftsrat ist bewusst, dass die Verwirklichung von Chancen-
gleichheit nicht nur eine Frage des Geschlechts, sondern ein Thema fiir alle Le-
bensphasen wie fiir verschiedene Zielgruppen ist (Diversitit z. B. durch Alter,
Behinderung, ethnische, regionale oder soziale Herkunft). Es gilt Begabungen
aus der gesamten Gesellschaft umfassend zu erschlief3en und allen in einer Ge-
sellschaft repriasentierten Personenkreisen eine gerechte Teilhabe am Wissen-
schaftssystem zu ermoglichen. Es stellt eine Herausforderung fiir alle Beteilig-
ten dar, den Umgang mit den Anforderungen und Bediirfnissen personeller und
kultureller Vielfalt zum Nutzen der Wissenschaft und aller Beteiligten zu ges-
talten. Die Erfahrungen, die in der Umsetzung der Chancengleichheit fiir Frau-
en und Manner in der Wissenschaft gemacht worden sind, konnen hierbei fiir
weitere Handlungsfelder nutzbar gemacht werden. Der Wissenschaftsrat wird
diese Thematik an anderer Stelle erneut aufgreifen.

Er hat die vorliegende Bestandsaufnahme mit ihren Empfehlungen am 25. Mai
2012 verabschiedet.

|2 Wissenschaftsrat: Empfehlungen zur Chancengleichheit von Frauen in Wissenschaft und Forschung,
Koln 1998; Wissenschaftsrat: Empfehlungen zur Chancengleichheit von Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftlern, in: Wissenschaftsrat: Empfehlungen und Stellungnahmen 2007, Bd. I, Kéln 2008, S. 11-65.



A. Die Offensive fur
Chancengleichheit von
2006

A.l DER BESCHLUSS UND SEINE ZIELE

Chancengleichheit von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern ist fir die
kiinftige Leistungsfihigkeit des deutschen Wissenschaftssystems ein entschei-
dender Faktor. Deutschland liegt jedoch bei deren Verwirklichung im internati-
onalen Vergleich deutlich zuriick. Deshalb haben sich am 29. November 2006
alle damals sieben in der Allianz zusammengeschlossenen Wissenschaftsorga-
nisationen diesem Ziel mit der Unterzeichnung der ,Offensive fiir Chancen-
gleichheit von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern® verpflichtet. Sie
waren sich darin einig, dass Wissenschaftlerinnen, Hochschullehrerinnen und
Wissenschaftsmanagerinnen im Wissenschaftssystem ihrem Anteil an der Be-
vOlkerung gemdfR vertreten sein miissen. Die unterzeichnenden Wissenschafts-
organisationen haben den gemeinsamen Beschluss gefasst, in den folgenden
finf Jahren den Anteil von Frauen in Spitzenpositionen in der Wissenschaft
deutlich anzuheben.

Tabelle 1 listet die Zieldefinition und die Wege zur Zielerreichung des gemein-
samen Beschlusses im Wortlaut auf. Dariiber hinaus haben die unterzeichnen-
den Organisationen individuelle Mafnahmen und Instrumente und/oder selbst
gesetzte Etappenziele formuliert. |3

|3 Das Dokument zur Offensive fiir Chancengleichheit ist als Anhang zu der in FuBnote 1 genannten Ta-
gungsdokumentation und als Anhang zu den in FuBnote 2 genannten Empfehlungen des Wissenschaftsra-
tes von 2007 abgedruckt.



Tabelle 1:

Gemeinsamer Beschluss der Allianzorganisationen zur Offensive

fiir Chancengleichheit vom 29. November 2006

Zieldefinition

Wege zur Zielerreichung

Unser Ziel: Die unterzeichnenden
Wissenschaftsorganisationen wer-
den fiir die bessere Beteiligung von
Wissenschaftlerinnen entsprechen-
de Ressourcen aufwenden.

Sie werden verstarkt darauf hinar-
beiten, den Frauenanteil bei der
Neubesetzung von Entscheidungs-
oder Fiihrungspositionen dem jewei-
ligen Anteil an habilitierten oder ent-
sprechend hoch qualifizierten Wis-
senschaftlerinnen in den
verschiedenen Fachergruppen an-
zugleichen.

Auf der Ebene des wissenschaftli-
chen Nachwuchses soll der Anteil an
Frauen (die unterschiedlichen Gege-
benheiten in den einzelnen Facher-
gruppen bericksichtigend) deutlich
angehoben werden. Besonders in
Fachern, die bislang in der Heranbil-
dung von Nachwuchswissenschaftle-
rinnen zurlickstanden (dies betrifft
v. a. die Natur- und Ingenieurwis-
senschaften), soll der Anteil an
Frauen signifikant gesteigert wer-
den.

Organisationsentwicklung: Jede Organisation
wird die Anzahl von Wissenschaftlerinnen in
Entscheidungs- oder Fliihrungspositionen
ebenso wie ihren Anteil an Gremien und Gut-
achtungsgruppen deutlich steigern. Insbeson-
dere bei der Besetzung von Entscheidungs-
oder Fihrungspositionen werden qualifizierte
Wissenschaftlerinnen noch starker auch aktiv
rekrutiert.

Vereinbarkeit von Familien- und Berufsleben:
Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf fir die
von uns beschéftigten Manner und Frauen
wird durch konkrete MaBnahmen verbessert.
Hierzu zdhlen beispielsweise die weitere Etab-
lierung familiengerechter Arbeitszeiten und
Rahmenbedingungen sowie die Einrichtung
von Dual Career Programmen.

Transparenz: Jede Organisation wird die Of-
fentlichkeit Uber die Beteiligung von Wissen-
schaftlerinnen in ihren Strukturen und Prozes-
sen unterrichten.

Evaluation: In finf Jahren werden wir die in un-
seren Organisationen vollzogenen Gleichstel-
lungserfolge einer weiteren Evaluation unter-
ziehen.

Falls erforderlich, werden zur Erreichung des
Gesamtzieles auch Programme zur Forderung
von Wissenschaftlerinnen aufgelegt. Jede Or-
ganisation wird zudem alle existierenden Mdg-
lichkeiten und Programme zur Gleichstellungs-
forderung in vollem Umfang und unter Berlick-
sichtigung gesetzlicher Vorgaben ausnutzen.

A.ll

WESENTLICHE ENTWICKLUNGEN UND MABNAHMEN

Die vorliegende Bestandsaufnahme soll die wesentlichen wissenschaftspoliti-

schen Entwicklungen seit Unterzeichnung der Offensive fiir Chancengleichheit

Ende 2006 charakterisieren |* und wichtige von der Mehrzahl der Wissen-

| 4 Fiir eine Darstellung des aktuellen materiellrechtlichen Rahmens siehe Gutachten von Baer, S. unter der
Mitarbeit von Obermeyer, S.: Rechtliche Grundlagen fiir MaBnahmen zur Férderung der Chancengleichheit
in der Wissenschaft, Berlin Sommer 2009. Herausgegeben vom Bundesministerium fir Bildung und For-

schung (BMBF), Bonn Berlin 2010.




schaftsorganisationen angewandte gleichstellungspolitische Instrumente skiz-
zieren.

Wesentliche Impulse fiir die Gleichstellungsbemiihungen in den Hochschulen
gehen von den folgenden Entwicklungen und Mafdnahmen aus:

_ Die Erarbeitung der ,Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards® der
Deutschen Forschungsgemeinschaft (DFG) und ihre Verabschiedung durch die
grofle Mehrheit ihrer Mitglieder. |° An ihrer Umsetzung beteiligen sich seit
2008 fast alle Mitgliedsuniversititen. Sie beinhalten die Selbstverpflichtung
zur Steigerung des Anteils von Wissenschaftlerinnen auf allen
wissenschaftlichen Qualifikationsstufen und zur Umsetzung von breit
angelegten personellen und strukturellen GleichstellungsmaRnahmen. Die
Mitgliedshochschulen legen seit 2009 bis 2013 in Zweijahresabstinden
Berichte zur Umsetzung der Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards
vor. Diese werden einer Bewertung unterzogen und die Fortschritte bei der
Umsetzung durch eine Einordnung in vier Stadien dokumentiert. Mit dem im
Jahr 2009 eingefiihrten , Instrumentenkasten® zu den Forschungsorientierten
Gleichstellungsstandards, einer Sammlung von qualitidtsgesicherten Gleich-
stellungsmaflnahmen, wurde zudem ein umfangreiches Informationssystem
fiir die Praxis an den Hochschulen geschaffen. |¢

Der Einbezug der Einstufung der Gleichstellungskonzepte in die Forderent-
scheidung tiber Antrige in der Exzellenzinitiative des Bundes und der Lander
und den koordinierten Verfahren der DFG. Hierdurch werden die Hochschu-
len und Verbiinde zu qualifizierten Angaben zu ihren Gleichstellungskonzep-
ten und deren Umsetzung angehalten.

Die Vereinbarung zwischen Bund und Liandern tiber den Hochschulpakt 2020,
mit dem seit 2007 einer steigenden Anzahl von Studienberechtigten ein quali-
tativ hochwertiges Studium ermdoglicht werden soll. Bei der Verwendung der
Mittel setzen die Linder Schwerpunkte in der Schaffung zusitzlicher Stellen
an den Hochschulen. Den Ausbau der Hochschulen nutzen die Linder dabei
auch, um den Anteil von Frauen bei der Besetzung von Professuren und sons-
tigen Stellen zu erhohen.

Das Professorinnenprogramm des Bundes und der Linder zur Férderung der
Gleichstellung von Frauen und Minnern in Wissenschaft und Forschung an
deutschen Hochschulen. Das seit Ende 2007 fiir finf Jahre laufende Pro-

|5 DFG: http://www.dfg.de/chancengleichheit.

|6 DFG: http://www.instrumentenkasten.dfg.de/. Der Instrumentenkasten enthélt derzeit 210 Modellbei-
spiele.
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gramm bietet den Hochschulen die Moglichkeit der Anschubfinanzierung fiir
eine Erstberufung von Wissenschaftlerinnen auf unbefristete W2- bzw. W3-
Professuren. Es werden mittlerweile rund 250 Professuren gefordert. Noch in
2012 soll dieses Pogramm von der Gemeinsamen Wissenschaftskonferenz
(GWK) evaluiert und iiber dessen Fortfithrung entschieden werden.

_ Die Hochschulrektorenkonferenz (HRK) hat im engen zeitlichen Zusammen-
hang mit der Verabschiedung der Offensive fiir Chancengleichheit die Emp-
fehlung , Frauen fordern“ verabschiedet, deren Auswirkungen sie in 2011 eva-
luiert hat. Hierbei wurden vor allem die MaRnahmen tiberpriift, die von den
Hochschulen selbst zu verantworten sind. |7 Die Ergebnisse sind noch nicht

verOffentlicht.

Bei den auleruniversitiren Forschungseinrichtungen gehen wesentliche
gleichstellungspolitische Impulse von folgenden Entwicklungen und Maf3nah-
men aus:

_ Die Selbstverpflichtung der Wissenschaftsorganisationen im Rahmen des
2006 von Bund und Lindern aufgelegten Pakts fiir Forschung und Innovation,
als eines der Handlungsfelder Frauen in Wissenschaft und Forschung ver-
starkt zu fordern und insbesondere MalRnahmen zur Anhebung des Anteils
von Frauen an Leitungspositionen in der Wissenschaft zu ergreifen. Die jihr-
liche Berichtspflicht und die Veroffentlichung der Berichte durch die GWK
veranlassen die Organisationen, ihre im Rahmen der Offensive fiir Chancen-
gleichheit beschriebenen Ziele und Mafnahmen mit erhohter Anstrengung
zu verfolgen. So haben etwa die Max-Planck-Gesellschaft (MPG) und die Leib-
niz-Gemeinschaft (WGL) ihre Ziele hinsichtlich der Erreichung eines hoheren
Anteils von Frauen in wissenschaftlichen Leitungspositionen inzwischen mit
Zielzahlen belegt. Ferner haben sich die Mitglieder der Leibniz-Gemeinschaft
2008 zur Anwendung der Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards
der DFG verpflichtet. Die Mitglieder der Helmholtz-Gemeinschaft (HGF) haben
2009 beschlossen, sich ebenfalls an diesen Gleichstellungsstandards zu orien-
tieren.

Die GWK hat im November 2011 beschlossen, dass die Forschungsorganisati-
onen unter Berticksichtigung ihrer jeweiligen Organisationsstruktur flexible
Zielquoten im Sinne des Kaskadenmodells |® der Forschungsorientierten
Gleichstellungsstandards der DFG festlegen miissen. Die Zielquoten werden

|7 Empfehlung des 209. Plenums der HRK vom 14. November 2006: ,Frauen férdern. Empfehlung zur Ver-
wirklichung von Chancengleichheit im Hochschulbereich®.

|8 Bei diesem Modell dient bei der Besetzung von Stellen der Anteil von Frauen auf der direkt vorherge-
henden Qualifikationsstufe als BezugsgroBe.



ab 2012 im jihrlichen Monitoring-Bericht zum Pakt fiir Forschung und Inno-
vation veroffentlicht. Die Erreichung der Zielquoten soll sukzessive durch
Zielvereinbarungen auf Leitungsebene der aulReruniversitiren Forschungsor-
ganisationen unterstiitzt werden.

Mit der Fraunhofer-Gesellschaft (FhG), der Helmholtz-Gemeinschaft, der Leib-
niz-Gemeinschaft und der Max-Planck-Gesellschaft fithren alle vier grof3en
Forschungsorganisationen MaRnahmen zur Forderung der Vereinbarkeit von
Familie und Beruf durch. Hierzu zihlen insbesondere Kinderbetreuungsange-
bote und flexible Arbeitszeitmodelle. Entsprechende Zertifizierungen werden
von den Einrichtungen vielfach angestrebt oder sind erfolgt — in der Max-
Planck-Gesellschaft sogar flichendeckend mit allen Instituten.

Fraunhofer-Gesellschaft, Helmholtz-Gemeinschaft und Max-Planck-Gesell-
schaft bieten etablierte Mentoringprogramme an. Die Leibniz-Gemeinschaft
hat 2011 ihr Mentoringprogramm gestartet, um Wissenschaftlerinnen im An-
schluss an die Promotionsphase auf ihrem Weg in eine Fithrungsposition zu
unterstiitzen.

Sonderprogramme mit zusdtzlichen befristeten W2/W3-Stellen bzw. vorgezo-
genen Berufungen auf unbefristete W2/W3-Professuren zur Forderung von
Wissenschaftlerinnen werden in unterschiedlichem Umfang von Helmholtz-
Gemeinschaft, Leibniz-Gemeinschaft und Max-Planck-Gesellschaft durchge-
fuhrt.

Ein besonderes Engagement mit dem Ziel, Begeisterung bei Jugendlichen und
insbesondere Middchen fiir MINT-Themen (Mathematik, Informatik, Naturwis-
senschaften, Technik) zu wecken, verfolgt mit verschiedenen Programmen die
Fraunhofer-Gesellschaft. Auch die Helmholtz-Gemeinschaft ist mit einigen ih-
rer Zentren am MINT-Pakt durch eigene Veranstaltungen beteiligt. Die Max-
Planck-Gesellschaft bringt sich ebenfalls mit Initiativen zur engeren Verzah-
nung von Schulen und Forschungseinrichtungen ein, um Schiilerinnen und
Schiiler frither an die (Natur-)Wissenschaften heranzufiihren.

A.lll PARTIZIPATION VON FRAUEN IM QUALIFIKATIONSVERLAUF

Wenn auch noch in den wenigsten Bereichen Zahlen fiir 2011 und damit fir
einen vollstindigen Fiinfjahreszeitraum nach Unterzeichnung der Offensive fiir
Chancengleichheit vorliegen konnen, so gibt es dennoch aussagekriftige Daten.
Die GWK erfasst regelmiRig die statistischen Daten zu Frauen in Wissenschaft
und Forschung an Hochschulen und auf3erhochschulischen Forschungseinrich-

11
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tungen und wertet diese systematisch aus. Im Jahr 2011 ist die inzwischen
fiinfzehnte Fortschreibung des Datenmaterials erschienen. |° Ferner liegt sei-
tens der GWK das Zahlenmaterial vor, welches in den jahrlich seit 2007 er-
scheinenden Monitoring-Berichten zum Pakt fiir Forschung und Innovation
veroffentlicht wird. Dieses bietet die Moglichkeit, Verdnderungen tiber die Jahre
genauer zu analysieren. Daneben konnte im Rahmen der folgenden Analysen
auf Sonderauswertungen des Kompetenzzentrums Frauen in Wissenschaft und
Forschung (CEWS) am Leibniz-Institut fiir Sozialwissenschaften zugegriffen
werden.

Abbildung 1: Frauen- und Manneranteile in verschiedenen Stadien einer
akademischen Laufbahn im Vergleich 2000 und 2010 sowie
EU-27 |' 2006

* Die Angaben zu Studierenden beziehen sich auf das Wintersemester, die zu Studienanféangerinnen und
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Studienanféngern auf das Studienjahr.

| ' EU-27 (umfasst die 27 Mitgliedstaaten der Europdischen Union): Fiir wissenschaftliche und kiinstleri-
sche Mitarbeiter wurden Daten der internationalen Vergleichkategorie Grade C verwendet (Hochschulassis-
tenten, C1, BAT la-lla), C3/W2-Professuren entspricht Grade B, C4 /W3-Professuren entspricht Grade A.

|2 C3/W2-Professuren umfasst fiir das Jahr 2000 auch C2-Professuren.

Quelle: Wissenschaftsrat auf Basis der Daten von BLK/GWK, Statistisches Bundesamt, CEWS und EU-
Kommission (She Figures)

|9 GWK: Heft 22, Chancengleichheit in Wissenschaft und Forschung. Flinfzehnte Fortschreibung des Da-
tenmaterials (2009/2010) zu Frauen in Hochschulen und auBerhochschulischen Forschungseinrichtungen,
Bonn 2011.



Schaut man auf die Teilhabe von Frauen im gesamten wissenschaftlichen Quali-
fikationsverlauf, so hat sich diese in der zuriickliegenden Dekade deutlich er-
hoht. So steigerte sich im Zeitraum von 2000 bis 2010 der Frauenanteil bei den
Absolventinnen und Absolventen um knapp sechs Prozentpunkte, bei Promoti-
onen sowie wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern um knapp
zehn Prozentpunkte. Bei Habilitationen und Professuren lag der Anstieg zwi-
schen sechs und acht Prozentpunkten.

Ein Blick auf die einzelnen Statusgruppen in Abbildung 1 zeigt aber auch, dass
2010 zwar fast 52 % aller Studienabschliisse und iiber 44 % der Promotionen
von Frauen abgelegt wurden, ihr Anteil an den Habilitationen aber nur knapp
25 % und an den C4/W3-Professuren keine 15 % betrug. Deutschland schneidet
mit diesen Anteilen in Europa weiterhin unterdurchschnittlich ab. Bei Abbil-
dung 1 ist zu beriicksichtigen, dass sie eine Momentaufnahme darstellt und
Personen im System aus verschiedenen Alterskohorten und mit unterschiedli-
cher Verweildauer in einer Statusgruppe berticksichtigt.

Die Gegeniiberstellung weiblicher und maénnlicher Qualifikationsverldaufe
macht deutlich, dass sich die Schere zwischen Médnner- und Frauenanteilen wei-
terhin nach dem Studienabschluss 6ffnet und im Zuge der weiteren wissen-
schaftlichen Laufbahn groRer wird. Diese unbefriedigende — wenn auch gegen-
iber dem Zeitfenster von vor fiinf Jahren weniger drastisch ausfallende —
Situation wird durch den Vergleich der retrospektiven Verlaufsanalysen tiber
alle Facher in Abbildung 2 und 3 belegt. |

Waihrend der Anteil der Frauen an den Studienanfianger/innen im Zeitraum von
1991 bis 1993 insgesamt bei rund 43 % lag, so erreichte er bei den Berufungen
im Zeitraum von 2008 bis 2010 insgesamt rund 27 % (vgl. Abb. 2). Im Zeitfens-
ter finf Jahre zuvor lag der Anteil der Frauen an den Studienanfianger/innen
1986 bei rund 40 %, wiahrend er bei den Berufungen im Zeitraum von 2003 bis
2005 insgesamt nur knapp 20 % betrug (vgl. Abb. 3).

[ 10 Vgl. hier und im Folgenden fiir die retrospektiven Verlaufsanalysen: Wissenschaftsrat: Empfehlungen
zur Chancengleichheit von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern, in: Wissenschaftsrat: Empfehlungen
und Stellungnahmen 2007, Bd. I, KéIn 2008, S. 17-24.
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Abbildung 2: Retrospektive Verlaufsanalyse iiber alle Ficher 1990 bis 2010
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Quelle: Berechnungen des CEWS
Abbildung 3: Zum Vergleich: Retrospektive Verlaufsanalyse lber alle Facher

1986 bis 2005
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Quelle: Berechnungen des CEWS

Bei der Abnahme des Frauenanteils iiber die Qualifikationsstufen sind weiter-
hin deutliche Unterschiede zwischen den Fichergruppen festzustellen, wie die
Abbildungen 4 und 5 exemplarisch zeigen.



Abbildung 4: Retrospektive Verlaufsanalyse iiber die Sprach- und Kulturwissen-
schaften sowie die Ingenieurwissenschaften 1991 bis 2010
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Quelle: Berechnungen des CEWS

Abbildung 5: Zum Vergleich: Retrospektive Verlaufsanalyse liber die Sprach-
und Kulturwissenschaften sowie die Ingenieurwissenschaften
1986 bis 2005
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Wihrend in den Sprach- und Kulturwissenschaften im Zeitraum von 1991 bis
1993 der Anteil der Frauen an den Studienanfinger/innen bei rund 66 % und
bei den Studienabschliissen von 1997 bis 1999 sogar iiber 72 % lag, nimmt er
iiber den weiteren Qualifikationsverlauf ab, um bei den Berufungen auf Profes-
suren im Zeitraum von 2008 bis 2010 bei etwa 48 % zu liegen (vgl. Abb. 4). Da-
mit verringerte sich die Kluft zwischen den beiden Polen der retrospektiven
Verlaufsanalyse in den Sprach- und Kulturwissenschaften innerhalb von fiinf
Jahren deutlich. So lag der Anteil der Frauen an den Studienanfanger/innen
1986 noch bei rund 71 %, bei den Studienabschliissen von 1991 bis 1993 bei
iiber 67 %, wihrend er bei den Berufungen auf Professuren im Zeitraum von
2003 bis 2005 nur rund 34 % betrug (vgl. Abb. 5).

Anders als in allen anderen Fichergruppen stellt sich die Entwicklung der Frau-
en- und Manneranteile im Qualifikationsverlauf fiir die Ingenieurwissenschaf-
ten weiterhin nicht als Scherendiagramm dar. Wie Abbildung 4 zeigt, ist der
Anteil der Frauen zu Beginn des Studiums in den Jahren 1991 bis 1993 mit
knapp 16 % zwar sehr gering, er bleibt jedoch iiber den gesamten Qualifikati-
onsverlauf gesehen relativ konstant. So lag der Frauenanteil bei den Berufungen
im Zeitraum von 2008 bis 2010 bei rund 13 %. Gegeniiber dem Zeitfenster fiinf
Jahre zuvor haben sich die Frauenanteile in den Ingenieurwissenschaften damit
bei gleich bleibender Verlaufsform insgesamt leicht erhoht. Wie Abbildung 5
zeigt, lag der Anteil der Frauen 1986 bei den Studienanfinger/innen im Jahr
noch bei knapp 12 %, der Frauenanteil bei den Berufungen im Zeitraum von
2003 bis 2005 bei 10 %. Bei den Ingenieurwissenschaften liegt damit weiterhin
in der Anzahl von Frauen, die fiir eine Studienaufnahme gewonnen werden
kann, ein wesentlicher limitierender Faktor auf dem Weg zu einer vermehrten
Teilhabe von Frauen auf den verschiedenen Karrierestufen.

A.lV FRAUEN IN FUHRUNGSPOSITIONEN

Ziel der Offensive fiir Chancengleichheit ist, den Anteil von Frauen in Spitzen-
positionen in der Wissenschaft deutlich anzuheben. Schaut man auf die Zahlen
der GWK, so zeigt sich fiir die Hochschulen, dass der Anteil der Frauen an den
Professuren aller Besoldungsgruppen in den vergangenen Jahren kontinuierlich
gestiegen ist. Im Jahr 2010 waren von insgesamt 40.963 Professuren 7.769 von
Frauen besetzt; das entspricht einem Anteil von 19,0 % (2006: 15,2 %). Differen-
ziert man nach Besoldungsgruppen, treten weiterhin deutliche Unterschiede
zutage: Je hoher die Besoldungsgruppe, desto niedriger ist der Anteil der Frau-
en. Bezogen auf die Hochschulen insgesamt lag 2010 der Frauenanteil an den
W1-Professuren (Juniorprofessuren) bei 37,8 % (2006: 31,5 %), an den C3/W2-
Professuren bei 20,1 % (2006: 15,9 %) und an den C4/W3-Professuren bei 14,6 %
(2006: 11,0 %).



Der Frauenanteil in Fithrungspositionen der auf3eruniversitiren Forschungsein-
richtungen insgesamt ist in den letzten Jahren ebenfalls gestiegen. |'' Im Jahr
2010 wurden von 1.957 Fiithrungspositionen 222 von Frauen eingenommen. Das
entspricht einem Anteil von 11,3 % (2006: 7,9 %). Unter diesem Wert liegt der
Frauenanteil bei der Leibniz-Gemeinschaft mit 10,9 % (2006: 8,1 %), der Helm-
holtz-Gemeinschaft mit 8,4 % (2006: 6,0 %) sowie insbesondere bei der Fraunho-
fer-Gesellschaft mit lediglich 2,8 % (2006: 2,9 %). Dariiber liegt durch den ho-
hen Anteil von Frauen auf W2-Stellen die Max-Planck-Gesellschaft mit 18,6 %
(2006: 12,9 %).

Differenziert man nach Vergiitungsgruppen, zeigen sich allerdings auch bei den
aulleruniversitiren Forschungseinrichtungen deutliche Unterschiede: Wie bei
den Hochschulen sind innerhalb der Fithrungspositionen Frauen in den hoher-
wertigen Vergiitungsgruppen in der Regel geringer reprisentiert. Abbildung 6
zeigt den Frauenanteil an Professuren an Hochschulen und Professur-
dquivalenten Beschiftigungsverhidltnissen an aulReruniversitiren Forschungs-
einrichtungen fiir die Kategorien C3/W2 und C4/W3 seit 2006. Die Hochschulen
weisen dabei gegeniiber den aufleruniversitiren Forschungseinrichtungen die
durchweg hoheren Frauenanteile auf — von einer Ausnahme bei den C3/W2-
Positionen abgesehen. Eine differenzierte Auflistung des Frauenanteils am wis-
senschaftlichen Personal an Hochschulen und auf3eruniversitiren Forschungs-
einrichtungen nach Vergiitungsgruppen kann Tabelle A.1 im Anhang entnom-
men werden.

Die Geschwindigkeit, mit der der Anteil von Frauen in Fihrungspositionen in
den letzten Jahren gestiegen ist, entspricht nicht den Erwartungen. Naturge-
maf hingt sie auch von der Zahl der pro Jahr neu zu besetzenden Stellen ab.
Selbst unter der hypothetischen Annahme, die aulReruniversitiren Forschungs-
einrichtungen und Hochschulen hétten nach Unterzeichnung der Offensive fiir
Chancengleichheit alle zur Besetzung anstehenden Fithrungspositionen bzw.
Professuren mit Frauen besetzt, wire eine parititische Teilhabe noch nicht er-
reicht. Es hitte aber eine deutlichere Steigerung erzielt werden kénnen, wenn
in den Jahren 2007 bis 2010 ein hoherer Anteil der zu besetzenden Fiihrungspo-
sitionen mit Frauen besetzt worden wdre. Die tatsidchlichen Anteile bei Neube-
setzungen lagen hier insgesamt bei 7,7 % (FhG), 14,4 % (HGF), 26,5 % (WGL),
29,8 % (MPG) und 27,0 % (Hochschulen).

| 11 Die GWK geht in ihren Berichten davon aus, dass Beschaftigte in Positionen der Vergilitungsgruppe
E 150 bzw. auBertariflich Beschiftigte oberhalb der Vergiitungsgruppe E 15, sowie der Besoldungsordnun-
gen C, W und B bzw. entsprechenden Anstellungsvertragen Flihrungsfunktionen in wissenschaftlichen oder
administrativen Organisationseinheiten innehaben.
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Abbildung 6: Frauenanteil an Professuren an Hochschulen und in Professur-
aquivalenten Beschaftigungsverhéltnissen an auBeruniversitaren
Forschungseinrichtungen 2006 bis 2010
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Quelle: Wissenschaftsrat auf Basis der Daten von GWK und Statistisches Bundesamt | '2

Der unterschiedlich hohe Frauenanteil in Hochschulen und aulleruniversitiren
Forschungseinrichtungen hingt auch mit der geschlechterspezifischen Studien-
fachwahl und Verteilung auf wissenschaftliche Fachgebiete zusammen. So ist
an den auferuniversitiren Forschungseinrichtungen insgesamt ein hoherer An-
teil des wissenschaftlichen Personals in naturwissenschaftlichen oder techni-
schen Fachgebieten tdtig, welche von Frauen seltener gewdhlt werden. Auf die
Fraunhofer-Gesellschaft und die Helmholtz-Gemeinschaft trifft dies starker zu
als auf die Max-Planck-Gesellschaft oder die Leibniz-Gemeinschaft, die beide in
groflerem AusmalR iiber Einrichtungen verfiigen, die auf dem Gebiet der Geis-
tes- und Sozialwissenschaften forschen. Die gegentiber Hochschulen geringere
Reprédsentanz von Frauen am wissenschaftlichen Personal in auReruniversitiaren
Forschungseinrichtungen liegt daher teilweise auch in deren iiberwiegend von
naturwissenschaftlich-technischen Fachrichtungen dominierten Facherprofil
begriindet. |

| 12 Die Daten sowohl der auBeruniversitaren Forschungseinrichtungen als auch der Hochschulen kénnen
teilweise auch gemeinsame Berufungen durch Hochschulen und auBeruniversitdre Forschungseinrichtun-
gen umfassen. Bund und Lénder werden hierzu eine differenziertere Nachweisung entwickeln.

| 13 Vgl. GWK: Heft 16, Chancengleichheit in Wissenschaft und Forschung. Vierzehnte Fortschreibung des
Datenmaterials (2008,/2009) zu Frauen in Hochschulen und auBerhochschulischen Forschungseinrichtun-
gen, Bonn 2010. Hier: Sonderauswertung des CEWS zur Chancengleichheit in der auBeruniversitéren For-
schung, S. 21-22.




Diesen unterschiedlichen Voraussetzungen tragt jedoch der sogenannte Glass
Ceiling Index Rechnung, der die Aufstiegschancen von Frauen misst. Je hoher
der Indikatorwert, desto besser gelingt es Einrichtungen, Frauen entsprechend
ihrem Anteil am wissenschaftlichen Nachwuchs auch in die hochsten Positio-
nen zu fithren. Bei einem Wert von 1 wiirden Frauen in gleicher Weise an den
hochsten Positionen wie auf Ebene der Promovierenden partizipieren.

Abbildung 7 zeigt den Glass Ceiling Index fiir die Jahre 2000 bis 2010. Der ver-
gleichsweise deutliche Anstieg zwischen 2004 und 2009 zeigt, dass der Frauen-
anteil an den hochsten Leitungspositionen in dieser Phase schneller gestiegen
ist als der Anteil an den Promovierenden und die ,gliserne Decke® etwas durch-
lassiger geworden ist. Im Jahr 2010 sank allerdings bei den meisten aulleruni-
versitdren Forschungseinrichtungen der Frauenanteil an den C4/W3-Positionen,
was ein leichtes Absinken des Glass Ceiling Index zur Folge hat. In den Hoch-
schulen war der Glass Ceiling Index 2010 doppelt so hoch wie in den aulleruni-
versitiren Forschungseinrichtungen, aber selbst dort mit einem Wert von 0,33
noch weit von 1 entfernt.

Abbildung 7: Glass Ceiling Index |, 2000-2010
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| ' Der Glass Ceiling Index misst die Aufstiegschancen von Frauen, indem er den Anteil von Frauen an den
hochsten Positionen (C4 /W3) mit ihrem Anteil an Promovierenden in der jeweiligen Einrichtung vergleicht.
An den Hochschulen dient die Promotion als BezugsgroBe; Daten zu Promovierenden liegen nicht vor.
AUF gesamt: AuBeruniversitare Forschungseinrichtungen gesamt.

Quelle: Berechnungen des CEWS, eigene Berechnungen

19



20

Neben der Erhohung des Frauenanteils in Fiihrungspositionen der aufReruniver-
sitairen Einrichtungen und Hochschulen ist die gesteigerte Reprdsentanz von
Frauen in den wissenschaftlichen Gremien der DFG sowie den Ausschiissen und
Arbeitsgruppen des Wissenschaftsrates ein erkliartes Ziel der Offensive fiir
Chancengleichheit. Da es sich um tempordre Positionen handelt, sind hier ho-
here Steigerungsraten zu erwarten und zu erzielen als bei der Besetzung von
Stellen. Zwischen 2006 und 2011 sind entsprechend auch durch gezielte An-
sprache von geeigneten Kandidatinnen deutliche Steigerungen vollzogen wor-
den.

In der DFG stieg die Anzahl von Frauen im in der Regel neun Mitglieder umfas-
senden Prisidium von einer im Jahr 2006 auf drei Wissenschaftlerinnen im Jahr
2011, zwischenzeitlich waren es bereits vier Frauen. Im Senat, dem hochsten
wissenschaftlichen Gremium der DFG, stieg ihr Anteil im gleichen Zeitraum
von 22,5 % auf 42,5 %. Auch in den Senatsausschiissen fiir die Graduiertenkol-
legs und die Sonderforschungsbereiche wurde eine hohere Partizipation von
Wissenschaftlerinnen realisiert. In den Fachkollegien wurde seit der Wahl im
Jahr 2007 eine Steigerung auf 16,8 % gegeniiber 11,6 % im Jahr 2006 erreicht.
Bei der Fachkollegienwahl Ende 2011 konnte eine weitere Steigerung des Frau-
enanteils in den Fachkollegien auf 20,8 % erreicht werden.

Der Wissenschaftsrat konnte den Anteil von Wissenschaftlerinnen in seinen
Ausschiissen und Arbeitsgruppen von durchschnittlich 16,6 % im Jahr 2006 auf
31,5 % im Jahr 2011 steigern.

A.V FAZIT

Die Offensive fiir Chancengleichheit hat ein sichtbares politisches Signal ge-
setzt, um das Bestreben nach Chancengleichheit fiir Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler im deutschen Wissenschaftssystem und hier insbesondere in
der auf3eruniversitiren Forschung publik zu machen und mit Verbindlichkeit
zu untersetzen. Sie stellt einen wichtigen Schritt der Wissenschaftsorganisatio-
nen dar. Vielfiltige gleichstellungspolitische Mallnahmen wurden initiiert und
umgesetzt, um eine Steigerung der Partizipation von Frauen auf allen Ebenen
des Wissenschaftssystems zu erzielen. Dazu zdhlen auch mit entsprechendem
Ressourceneinsatz verbundene Programme zur gezielten Férderung von Nach-
wuchswissenschaftlerinnen sowie eine Verbesserung der Familienfreundlich-
keit.

Die erzielten Verbesserungen sind jedoch mafigeblich hinter den Erwartungen
zuriickgeblieben. Von einer deutlichen Erh6hung des Anteils von Wissenschaft-
lerinnen in Fihrungspositionen, der zentralen Zielstellung der Offensive fir
Chancengleichheit, kann nicht die Rede sein. Zwar gibt es insgesamt eine posi-



tive Entwicklung, von einer dem weiblichen Bevolkerungsanteil und dem weib- 21
lichen Studierendenanteil angemessenen Reprisentanz ist Deutschland aber

noch deutlich entfernt. Dies belegt, dass die Ziele der Offensive fiir Chancen-

gleichheit noch nicht erreicht und weitere Anstrengungen erforderlich sind.
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B. Empfehlungen fir
weitere Gleichstellungs-
schritte

Finf Jahre nach Unterzeichnung der Offensive fiir Chancengleichheit dient das
vorliegende Papier dazu, die erzielten Fortschritte hinsichtlich einer angemes-
senen Reprisentanz von Frauen auf allen Qualifikationsstufen im Wissen-
schaftssystem zu tiberpriifen. Dies gilt auch und insbesondere fiir die Spitzen-
positionen, in denen Wissenschaftlerinnen trotz des Engagements der
beteiligten Wissenschaftsorganisationen und langsam steigender Frauenanteile
noch immer unterreprasentiert sind.

Sowohl im Sinne der Gleichstellung von Frauen und Madnnern als auch im Inte-
resse der Stairkung der Wissenschaft und zur Sicherung der zukiinftigen Leis-
tungsfihigkeit des deutschen Wissenschaftssystems darf das Potenzial von
Frauen nicht weiter brachliegen. Die Ursachen dafiir, dass Frauen tiberproporti-
onal hdufig am Ende des Studiums oder nach erfolgter Promotion ausscheiden —
auch wenn sie im Durchschnitt bessere Studienabschliisse erzielen als ihre
Kommilitonen —, sind vielfaltig.

Der Wissenschaftsrat hdlt daher in den folgenden Handlungsfeldern weitere
MaRnahmen fir zwingend erforderlich, um die Ziele der Offensive fiir Chan-
cengleichheit zu erreichen.

B.1 PLANBARKEIT VON KARRIEREWEGEN

Einer der wesentlichen Befunde bei der Gegeniiberstellung weiblicher und
mannlicher Qualifikationsverldufe ist die Schere, die sich zwischen den Antei-
len von Frauen und Minnern nach Studienabschluss und insbesondere nach der
Promotion 6ffnet, und die im Laufe der Qualifikationsstufen einer akademi-
schen Laufbahn weiter aufgeht (s. Kapitel A.Ill). Die Zeit nach Abschluss der
Promotion ist die am wenigsten klar definierte Phase in der Berufsbiographie



von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern. Einerseits ist es die Qualifika-
tionsphase, in der der wissenschaftliche Nachwuchs hochst kreativ und — mit-
tels Veroffentlichungen und Drittmitteleinwerbungen — produktiv sein muss,
um hinreichend Reputation aufzubauen und seine Befihigung fiir eine Profes-
sur nachweisen zu koénnen. Diese Phase ist zudem hdufig gepragt von befriste-
ten Beschiftigungsverhdltnissen, sowie dem — oft mehrfachen — Wechsel zwi-
schen Stipendien und sozialversicherungspflichtigen Beschaftigungen und
Auslandsaufenthalten. Da dartiber hinaus die Zeit, die bis zu einer moglichen
Berufung vergeht, nicht absehbar ist und zwar zahlreiche Tenure Track-Modelle
in Deutschland konzipiert, aber kaum Stellen hierfiir vorhanden sind, gibt es in
diesem Karrierestadium nur ein geringes Maf} an Planungssicherheit. | ™

Andererseits ist die Phase zwischen Promotion und moglicher Berufung auf ei-
ne Professur auch die Lebensphase, in der fiir viele Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler die Entscheidung tiiber eine Familiengriindung fallt. Untersu-
chungen zeigen, dass zwischen individueller Lebensplanung und den Anforde-
rungen an eine Wissenschaftskarriere ein eklatantes Spannungsverhdiltnis be-
steht. Dies hat zur Folge, dass viele Wissenschaftlerinnen und zunehmend
mehr Wissenschaftler sich nicht fiir eine Elternschaft entscheiden. Die Tatsa-
che, dass befristet beschiftigte Frauen in der Wissenschaft iiber alle Altersstu-
fen hinweg signifikant hdufiger kinderlos sind als unbefristet beschiftigte
Frauen, passt zu der Vermutung, dass Karriereunsicherheit die Familiengriin-
dung beeinflusst. Teilzeitbeschiftigungen sind in diesem Zusammenhang ein
karrierehinderlicher Kompromiss vornehmlich fiir Frauen, die wissenschaftli-
che Berufstiatigkeit und Familienaufgaben vereinbaren wollen. | Die Verein-
barkeit von individueller Lebensplanung und Wissenschaftskarriere erscheint
nicht nur mit Blick auf eine Familiengriindung schwierig. Auch dem Ziel, Le-
benspartnerschaften fiir wissenschaftlich Tdtige an einem Standort zu realisie-
ren (Dual Careers), oder Familienangehorige zu pflegen, stehen Anforderungen,
die durch eine Wissenschaftskarriere entstehen, oftmals entgegen.

Aktuelle Ergebnisse einer Onlinestudie zur Karriereentwicklung von Wissen-
schaftlerinnen und Wissenschaftlern an aufl3eruniversitiren Forschungseinrich-
tungen zeigen, dass beiden Gruppen gleichermafRen bewusst ist, worauf es bei

| 14 Siehe auch Wagner-Baier, A.; Funke, F.; Mummendey, A.: Analysen und Empfehlungen zur Situation von
Postdoktorandinnen und Postdoktoranden an deutschen Universitaten und insbesondere an der Friedrich-
Schiller-Universitat Jena. Report der Graduierten-Akademie, Friedrich-Schiller-Universitat Jena 2011.

| 15 Metz-Gockel, S.; Moller, C; Aufderkorte-Michaelis, N.: Wissenschaft als Lebensform - Eltern uner-
winscht? Kinderlosigkeit und Beschaftigungsverhaltnisse des wissenschaftlichen Personals aller nord-
rheinwestfélischen Universitdten. Opladen & Farmington Hills 2009. Die hier dokumentierte Datenlage
zeigt weiterhin, dass unbefristet beschéftigte Wissenschaftlerinnen signifikant haufiger kinderlos sind als
unbefristet beschéftigte Wissenschaftler.
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einer wissenschaftlichen Karriere ankommt. Im Hinblick auf die Konkretheit
individueller Karriereplanung und die Bemiihungen um eigene Sichtbarkeit im
Forschungsgebiet bestehen keine Unterschiede zwischen Méannern und Frau-
en. |'® Trotzdem sind, wie die Studie zeigt, Wissenschaftlerinnen in der Phase
nach der Promotion (Postdoc-Phase) zu einem signifikant h6heren Anteil befris-
tet beschiftigt als ihre mannlichen Kollegen. Die Ergebnisse geben keine An-
haltspunkte fiir eine Argumentation, Frauen wiirden im Gegensatz zu ihren
mannlichen Kollegen ,keine Karriere machen wollen®; beruflicher Erfolg ist
beiden Geschlechtern in gleichem Malde wichtig. Allerdings zeigt sich, dass
Kompetenzen, die eine hohe Bedeutung fiir den beruflichen Erfolg haben, Min-
nern hiufiger zugeschrieben werden als Frauen. Gleichzeitig erleben Frauen im
Gegensatz zu Mannern eher ,,ein Organisationsklima geschlechtsbezogener Un-
gleichheit®.

Angesichts der entscheidenden Bedeutung, die die Qualifikationsphase nach der
Promotion fiir Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler besitzt, und der ge-
samtgesellschaftlichen Konsequenzen, die es hat, wenn eine wissenschaftliche
Karriere nur mit Kinderlosigkeit erreichbar erscheint, halt es der Wissen-
schaftsrat fiir dringend erforderlich, die Qualifikationsschritte nach der Promo-
tion transparenter und planbarer zu gestalten und diese Lebensphase tatsich-
lich fiir eine Familiengriindung zu O6ffnen. Weil Karrierewege in der
Wissenschaft ein hohes MaR an Unsicherheit bergen, das nicht leicht mit einer
Familiengriindung zu vereinbaren ist, empfiehlt der Wissenschaftsrat bei Be-
fristungen von Arbeitsvertragen langere Laufzeiten vorzusehen. Dies gibe ins-
besondere Eltern, die in der ersten Phase der Familiengriindung starker gebun-
den sind (derzeit vor allem Frauen), ein hoheres MaR an Planungssicherheit.
Tenure Track- oder dhnliche Modelle mit Leistungskontrolle eréffnen derartige
Perspektiven. Die entsprechenden Rahmenbedingungen sowohl mit Blick auf
Vertragsgestaltungen (Arbeitsrecht) als auch Forderzeitriume (Zuwendungs-
richtlinien) zu schaffen, ist eine Aufgabe, der sich Wissenschaft, Zuwendungs-
geber wie insbesondere die DFG sowie Bund und Liander gleichermalRlen stellen
miissen. Der Wissenschaftsrat behdlt sich vor, an anderer Stelle zur Gestaltung
klarer und besserer Karriereperspektiven fiir den wissenschaftlichen Nach-
wuchs Stellung zu nehmen.

Dartiber hinaus ist eine konsequentere Unterstiitzung der beruflichen Laufbahn
von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern von Seiten der Hochschulen
und aulReruniversitiren Forschungseinrichtungen erforderlich. Hierzu zihlt vor

[ 16 Institut fir Griindung und Innovation der Universitat Potsdam (CEIP): Ergebnisse der Onlinebefragung
2010 im Rahmen des vom BMBF gefdrderten Projekts ,,Frauen und ihre Karriereentwicklung in naturwis-
senschaftlichen Forschungsteams®, Potsdam 2011.



allem die Einfiihrung in die wissenschaftliche Gemeinschaft und in das Bilden
von Netzwerken. Die existierenden Mentoringprogramme der Forschungsorga-
nisationen und Hochschulen kénnen hier fiir eine Weiterentwicklung Pate ste-
hen, vorausgesetzt sie verfiigen iiber eine entsprechende GrofRe und Ausstat-
tung.

Bei Sonderprogrammen, mit denen insbesondere Wissenschaftlerinnen im
Rahmen der Leitung von Nachwuchsgruppen oder W2/W3-Stellen gefordert
werden sollen, kommt der angemessenen Ausgestaltung hohe Bedeutung zu.
Frauen dirfen nicht, wie in der Vergangenheit geschehen, hiufiger als Manner
auf befristete, schlechter dotierte und/oder ausgestattete Positionen rekrutiert
werden, die letztlich keine hinreichenden Bedingungen fiir die weitere Karrie-
reentwicklung bieten. Im Sinne einer nachhaltigen Chancengleichheit muss der
Qualitit der Programme Vorrang vor ihrer Quantitit eingerdiumt werden.

Zusammenfassung der Empfehlungen zur Planbarkeit der Karrierewege:

1 - Es ist dringend erforderlich, die Qualifikationsschritte nach der Promotion
transparenter und planbarer zu gestalten und diese Lebensphase tatsdchlich fiir
eine Familiengriindung zu 6ffnen.

2 - Um ein hoheres MaR an Planungssicherheit zu gewdhrleisten, sind bei Be-
fristungen von Arbeitsvertrigen lingere Laufzeiten vorzusehen. Tenure Track-
oder dhnliche Modelle mit Leistungskontrolle eroffnen lingerfristige Perspekti-
ven.

3 - Von Seiten der Hochschulen und aufReruniversitiren Forschungseinrich-
tungen ist eine konsequentere Unterstiitzung der beruflichen Laufbahn von
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern erforderlich.

4 - Wissenschaftlerinnen diirfen nicht haufiger als Wissenschaftler auf befris-
tete, schlechter dotierte und/oder ausgestattete Positionen rekrutiert werden,
die letztlich keine hinreichenden Bedingungen fiir die weitere Karriereentwick-
lung bieten. Bei Sonderprogrammen kommt der angemessenen Ausgestaltung
hohe Bedeutung zu.

B.ll AUSGESTALTUNG VON REKRUTIERUNGSPROZESSEN

Transparente und formalisierte Rekrutierungsverfahren sind eine wesentliche
strukturelle Voraussetzung fiir die verbesserte Teilhabe von Frauen im wissen-
schaftlichen Qualifikationsverlauf. Durch die Dominanz von Minnern im Fach
und in Fihrungs- und Entscheidungspositionen konnen subtile oder unbewuss-
te Mechanismen zur Wirkung kommen. Solange ein Geschlecht unterreprasen-
tiert ist, kann eine Rekrutierungspraxis, in der Forderbeziehungen und die Un-
terstiitzung durch wissenschaftliche Bezugspersonen oder die Zugehorigkeit zu
informellen Netzwerken bestimmend sind, einer beschleunigten Integration des
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unterreprasentierten Geschlechts zuwider laufen. Auch fiir Berufungsverfahren
gibt es Hinweise darauf, dass unklare Qualifikationsdefinitionen zu einem gen-
der bias in der Bewertung wissenschaftlicher Exzellenz fithren und sich ungiins-
tig auf die Berufungswahrscheinlichkeit von Frauen auswirken. |7 Unterschied-
liche Sichtweisen und Erfahrungen von Minnern und Frauen sind gleicher-
malen wertvoll. Dies gilt auch fiir Rekrutierungsentscheidungen.

Der Wissenschaftsrat erneuert daher seine zuletzt 2007 gegebene Empfehlung,
zur Verwirklichung der Chancengleichheit in Rekrutierungsprozessen ein-
schliellich Berufungsverfahren vor allem auf ein fiir alle Beteiligten transpa-
rentes Verfahren (auch mit Blick auf Dual Career-Angebote zur Unterstiitzung
von Paaren) und verbindliche Kriterien zu achten. |'® Zu den Kernpunkten zdh-
len die Klarung der Verantwortlichkeiten, die Einbindung einer oder eines Be-
rufungsbeauftragten in das Verfahren, die Beteiligung externer Expertinnen
und Experten, die Verbesserung der zur Qualititssicherung eingesetzten In-
strumente sowie der Ausbau der allgemeinen Informationspraxis gegeniiber
den Bewerberinnen und Bewerbern. | Stellenbesetzungs- und Berufungsver-
fahren sollten insgesamt wettbewerblich ausgestaltet sein und dabei insbeson-
dere folgenden Prinzipien folgen:

_ Die Leitungen der Hochschulen und aulleruniversitiren Forschungseinrich-
tungen miissen im Rahmen einer verbesserten strategischen Planung sowie
Qualitdtssicherung sicherstellen, dass Rekrutierungsverfahren den Zielen der
Gleichstellungskonzepte geniigen, und regelméifig Rechenschaft dariiber ab-
legen.

_ Bei der Festlegung der Qualifikationskriterien ist darauf zu achten, dass bei
der Bewertung und Honorierung von individuellen Forschungsleistungen qua-
litative und inhaltliche Gesichtspunkte in den Mittelpunkt riicken. Eine Be-
wertung ausschlieRlich auf Basis quantitativer Indikatoren sollte ausgeschlos-
sen sein. Die Voraussetzungen unterschiedlicher Lebensphasen und
Karrierestufen sind angemessen zu beriicksichtigen. |%°

| 17 Fiir Hinweise zu einzelnen Referenzen siehe hier und im Folgenden Wissenschaftsrat: Empfehlungen zur
Chancengleichheit von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern, in: Wissenschaftsrat: Empfehlungen
und Stellungnahmen 2007, Bd. I, KéIn 2008, S. 31-37.

| 18 Vgl. auch Démling, M; Schroder, T.: Qualitatssicherung in Berufungsverfahren unter Gleichstellungsas-
pekten. Ergebnisse eines Benchmarkings niedersachsischer Hochschulen, HIS: Forum Hochschule
2| 2011, Hannover 2011.

| 19 Vgl. Wissenschaftsrat: Empfehlungen zur Ausgestaltung von Berufungsverfahren, Kéln 2005, S. 45-67;
Wissenschaftsrat: Empfehlungen zur Chancengleichheit von Frauen in Wissenschaft und Forschung, Kéin
1998, S. 81-85.

[20 Vgl. Wissenschaftsrat: Empfehlungen zur Bewertung und Steuerung von Forschungsleistung, Koin
2011, S. 38-42.



_ Mit Blick auf Berufungsverfahren ist eine Teilhabe von Frauen bei der Beset-
zung von Auswahlkommissionen zwingend. Eine geschlechterparititische Be-
setzung ist anzustreben. Eine Mindestbeteiligung von 40 % sollte verbindlich
sein, um einen moglichen gender bias von vornherein zu minimieren und eine
nachhaltige Wirkung in der Gremienkultur zu erzielen. Ausnahmen bediirfen
der Zustimmung der Gleichstellungsbeauftragten.

_ Auch bei der Auswahl der Gutachterinnen und Gutachter ist auf eine ange-
messene Geschlechterverteilung zu achten. Dabei sollten externe Sachver-
stindige einbezogen werden.

Zu Beginn von Rekrutierungsverfahren in Fachgebieten, in denen Frauen am
jeweiligen Standort unterreprasentiert sind, sollten geeignete Frauen gezielt
aktiv angesprochen und zu einer Bewerbung aufgefordert werden.

Um der Gefahr geschlechterspezifischer Voreingenommenheit vorzubeugen,
sollte die Beurteilungskompetenz und Sensibilitit aller an Rekrutierungsver-
fahren beteiligten Fiithrungskrifte durch Fortbildungen und Schulungen sys-
tematisch ausgebaut und gestarkt werden.

Im Zuge der Rekrutierungsverfahren kommt es darauf an, den Pool der geeigne-
ten Bewerberinnen sichtbar zu machen und die Anzahl an Bewerbungen von
Frauen zu erhohen. Eine aktive Rekrutierung in Berufungsverfahren darf sich
daher nicht auf bereits berufene Wissenschaftlerinnen beschrianken. Dies wiir-
de nur zu einem Abwerbewettbewerb um die wenigen Professorinnen, aber
nicht zu einer Steigerung des Frauenanteils fithren. Der Wissenschaftsrat be-
griflt daher MaRnahmen (z. B. Talent Scouting), die die gezielte Suche nach ge-
eigneten Kandidatinnen und Kandidaten unterstiitzen.

Auch der Pool von Frauen fiir die Besetzung von Auswahlkommissionen und die
Erstellung von Gutachten muss vergroRert werden. Um insbesondere die weni-
gen Professorinnen in Fachgebieten, in denen Frauen in Fithrungspositionen
stark unterreprasentiert sind, nicht iiber Gebiihr zu belasten, sollte bei der Be-
setzung von Auswahlkommissionen auch auf Frauen aus benachbarten Fachbe-
reichen sowie aus dem Ausland zuriickgegriffen werden. Auch der stirkere
Einbezug von qualifizierten Wissenschaftlerinnen anderer Statusgruppen ist ein
geeignetes Instrument (vgl. Kapitel B.VI).

Zusammenfassung der Empfehlungen zu Rekrutierungsprozessen:

1 - Die Leitungen der Hochschulen und aufReruniversitiren Forschungseinrich-
tungen miissen im Rahmen einer verbesserten strategischen Planung sowie
Qualitdtssicherung sicherstellen, dass Rekrutierungsverfahren den Zielen der
Gleichstellungskonzepte geniigen, und regelmdRig Rechenschaft dariiber able-
gen.
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2 - Vor allem ist auf ein fiir alle Beteiligten transparentes Verfahren und ver-
bindliche Kriterien zu achten. Hierzu gehort, dass bei der Bewertung und Hono-
rierung von individuellen Forschungsleistungen qualitative und inhaltliche Ge-
sichtspunkte in den Mittelpunkt riicken. In Rekrutierungsverfahren in Fiachern,
in denen Frauen am jeweiligen Standort unterreprasentiert sind, sollten Frauen
aktiv angesprochen und zu einer Bewerbung aufgefordert werden.

3 - Bei der Besetzung von Auswahlkommissionen in Berufungsverfahren ist ei-
ne Teilhabe von Frauen zwingend. Eine Mindestbeteiligung von 40 % sollte ver-
bindlich sein, um einen moglichen gender bias von vornherein zu minimieren.
Ausnahmen bediirfen der Zustimmung der Gleichstellungsbeauftragten.

4 - Der Pool von Frauen fiir die Besetzung von Auswahlkommissionen und die
Erstellung von Gutachten muss vergrof3ert werden.

B.I11 VEREINBARKEIT VON FAMILIE UND BERUF

In engem Zusammenhang mit der Planbarkeit der Karrierewege stehen die An-
strengungen, eine bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu erzielen. Bei
der Aufgabe, den Ausstieg insbesondere von Wissenschaftlerinnen in der Phase
nach der Promotion zu vermeiden und Kinderlosigkeit nicht zu dem Preis zu
machen, den Frauen und Minner fiir eine wissenschaftliche Karriere bezahlen
miissen, kommt MalRnahmen, die ein Berufsleben mit Kindern ermoglichen
oder mit der Pflege von Angehoérigen zu verbinden erlauben, entscheidende Be-
deutung zu.

Es ist zundchst Aufgabe des Staates ein ausreichendes Angebot an Kinder-
betreuung zur Verfiigung zu stellen. Er ist in der Pflicht, seinen eingegangenen
Verpflichtungen zur Schaffung von Kinderbetreuungspliatzen fiir unter Dreijih-
rige nachzukommen. So haben Eltern ab August 2013 einen Rechtsanspruch
auf einen Krippenplatz fiir unter Dreijdhrige. Der derzeitige Stand des notwen-
digen Ausbaus der Krippenplitze ldsst jedoch Zweifel an der Einldsbarkeit des
Rechtsanspruchs in den alten Bundeslandern zu. Dariiber hinaus ist es im eige-
nen Interesse der Hochschulen wie der auReruniversitiren Forschungseinrich-
tungen, sich als attraktive Arbeitsgeber zu prasentieren und dafiir zu sorgen,
dass die verfiigbaren Kinderbetreuungsangebote den besonderen Bediirfnissen
des wissenschaftlichen Personals gentigen.

Der Wissenschaftsrat begriiRt die vielfdltigen Anstrengungen, die die Wissen-
schaftsorganisationen und ihre Mitgliedshochschulen und -einrichtungen auf
diesem Gebiet bereits unternehmen. Allerdings sind die vorhandenen Kinder-
betreuungsangebote insbesondere mit Blick auf flexible Arbeitszeiten hiufig
noch unzureichend. So miissen Kinderbetreuungsplitze in rdumlicher Ndhe
zum Arbeitsplatz und in ausreichender Anzahl fiir alle Altersgruppen zur Ver-




figung stehen. Zudem miissen die Betreuungszeiten mit den Arbeitszeiten in
der Wissenschaft kompatibel sein. Hierzu zihlen etwa Abendbetreuung, Uber-
nachtungsmoglichkeiten oder auch Notfallangebote im Falle der Erkrankung
von Kindern oder Eltern. Die Betreuungsangebote sollten dabei ganzjahrig auch
wdhrend der Ferien bestehen. Da auch immer mehr internationale Wissen-
schaftlerinnen und Wissenschaftler fiir eine Tadtigkeit an deutschen Hochschu-
len und Forschungseinrichtungen gewonnen werden, sind auch fremdsprachige
und hier insbesondere englischsprachige Kinderbetreuungsangebote ein zu-
nehmend wichtiger Standortfaktor.

Auf Seiten der Arbeitgeber wird es darauf ankommen, flexible Arbeitszeiten
und Arbeitszeitregelungen zu schaffen, die es Eltern auch ermdglichen, einen
Teil der Arbeit von zuhause aus zu erledigen (u. a. Gleitzeit- und Teilzeitrege-
lungen, Telearbeitsplidtze). Ferner sollten mit Kinderbetreuung vereinbare Ar-
beitsplitze zur Verfiigung stehen (z.B. Eltern-Kind-Biiros). Hochschulen und For-
schungseinrichtungen miissen sich in ihren Arbeitsablaufen, aber auch ihrer
sozialen Organisation darauf einstellen, dass Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftler, wo moglich, Kinder an ihren Arbeitsplatz mitbringen oder auf3erhalb
von Kernarbeitszeiten zu versorgen haben. Dies erfordert auch von den Kolle-
ginnen und Kollegen ein Umdenken und Entgegenkommen, damit ein heute
noch hiufig von Eltern wahrgenommener Mangel an Kinderfreundlichkeit der
Institutionen sich nicht manifestiert. Der Gesetzgeber sollte sicherstellen, dass
die zusdtzlichen Kosten einer erforderlichen Kinderbetreuung, die im Zusam-
menhang mit Dienstreisen entstehen, erstattet werden konnen.

Eine wichtige Maf3nahme fiir mehr Familienfreundlichkeit liegt auch in verbes-
serten Beratungsangeboten fir junge Familien. Information und Unterstiitzung
fir Miitter und Viter vor und wiahrend der Elternzeit, aber auch in Vorberei-
tung auf den Wiedereinstieg in Voll- oder Teilzeit nach einer Familienpause
sind wesentliche Elemente. |2' Wenn auch die Vereinbarkeit von Familie und
Beruf im Vordergrund der Uberlegungen steht, sind fiir die Hochschulen glei-
chermalflen familienfreundliche Studienbedingungen eine Malnahme fiir mehr
Chancengleichheit im Wissenschaftssystem.

Es muss das Ziel aller in und fiir die Wissenschaft Verantwortung tragenden
Akteure sein, die Vereinbarkeit von Familie und Beruf in der Wissenschaft zu
gewdhrleisten. Hierzu gehort auch, die Vereinbarkeit von Familie und Beruf als
Teil des institutionellen Selbstverstindnisses und anhand konkreter Fakten
nach aullen zu vermitteln. Nur wenn es gelingt, Familienfreundlichkeit als

| 21 Modellbeispiele aus der Praxis kdnnen dem Instrumentenkasten zu den Forschungsorientierten Gleich-
stellungsstandards der DFG entnommen werden. Siehe FuBnote 6.
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Wert zu kommunizieren und zu leben, kann das Gesamtsystem in der Zukunft
ausreichend attraktiv sein, damit sich auch weiterhin junge Menschen fiir eine
berufliche Laufbahn in der Wissenschaft entscheiden.

Zusammenfassung der Empfehlungen zur Vereinbarkeit von Familie und Be-
ruf:

1 - Kinderbetreuungspliatze miissen in rdumlicher Nihe zum Arbeitsplatz und
in ausreichender Anzahl fiir alle Altersgruppen zur Verfiigung stehen. Fiir die
Grundversorgung ist der Staat verantwortlich. Dariiber hinaus ist es im eigenen
Interesse der Hochschulen wie der aufReruniversitiren Forschungseinrichtun-
gen, sich als attraktive Arbeitsgeber zu prasentieren und dafiir zu sorgen, dass
die verfiigbaren Kinderbetreuungsangebote den besonderen Bediirfnissen des
wissenschaftlichen Personals gentiigen.

2 - Von Seiten der Arbeitgeber sind flexible Arbeitszeiten und Arbeitszeitrege-
lungen zu schaffen, die es Eltern auch ermoéglichen, einen Teil der Arbeit von
zuhause aus zu erledigen. Zur Verfiigung stehen sollten zudem mit Kinder-
betreuung vereinbare Arbeitsplitze (z. B. Eltern-Kind-Biiros).

3 - Der Gesetzgeber sollte sicherstellen, dass die zusitzlichen Kosten einer er-
forderlichen Kinderbetreuung, die im Zusammenhang mit Dienstreisen entste-
hen, erstattet werden kénnen.

4 - Beratungsangebote fir Miitter und Viter zur Information und Unterstiit-
zung vor und wahrend der Elternzeit, aber auch in Vorbereitung auf den Wie-
dereinstieg nach einer Familienpause, sollten ausgebaut werden.

B.1V GLEICHSTELLUNG ALS STRATEGISCHE AUFGABE

Voraussetzung fiir die Umsetzung von Chancengleichheit ist der erfolgreiche
Vollzug eines Kulturwandels in den Organisationen und Einrichtungen des Wis-
senschaftssystems, der insbesondere den Bediirfnissen von Frauen Rechnung
tragt. Initiatoren und Vorbilder dieses Kulturwandels miissen die Leitungsebe-
nen sein. Im Wettbewerb um die besten Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftler wird einer aktiv kommunizierten Kultur der Chancengleichheit und
Erwtinschtheit von Familie eine wachsende Bedeutung zukommen. Dieser Kul-
turwandel muss von den Leitungsebenen initiiert, konsequent gefordert und
uiber die einzelnen Einrichtungsebenen hinweg kommuniziert werden. Die Um-
setzung von Chancengleichheit gehort zu den strategischen Aufgaben jeder wis-
senschaftlichen Einrichtung und sollte Teil ihres Governance-Konzeptes sein.
Sie muss auf der Leitungsebene institutionell fest und dauerhaft verankert sein
und damit zum integralen Bestandteil des Selbststeuerungskonzepts jeder
Hochschule und aufReruniversitiren Forschungseinrichtung werden. Hierzu ge-
hort auch die Reflektion und Verstindigung iiber unterschiedliche Perspekti-
ven, Rollen- und Fiithrungsvorstellungen sowie Kommunikationskulturen.




Der Wissenschaftsrat erkennt die Professionalisierung der Strukturen, die im
Zuge der Offensive fiir Chancengleichheit in den Wissenschaftsorganisationen
erreicht wurde und weiter ausgebaut wird, ausdriicklich an. Um weitere Gleich-
stellungsfortschritte erzielen zu konnen, wird es aber darauf ankommen, dass
Chancengleichheit nicht nur von den Trdger- bzw. Dachorganisationen, sondern
von all ihren Mitgliedshochschulen und -einrichtungen gleichermalfen als stra-
tegische Aufgabe auf der jeweiligen Leitungsebene anerkannt und mitgetragen
wird. Das bedeutet, die gleichstellungspolitischen Ziele auf die jeweiligen Orga-
nisationseinheiten (Fachbereiche, Institute etc.) herunter zu brechen, zu kom-
munizieren und ihre Umsetzung aktiv einzufordern und durchzusetzen. Chan-
cengleichheit sollte dabei Teil einer insgesamt stdarkeren strategischen
Verankerung von Personalrekrutierung und -entwicklung sein.

Eine besondere Bedeutung kommt den Gleichstellungsbeauftragten in den ein-
zelnen Einrichtungen zu. Die Entwicklung bzw. Festlegung ihres Aufgabenpro-
fils (darunter Koordination von Mentoringprogrammen, Aufbau von Netzwer-
ken, Benchmarking) und die Ausiibung ihrer Tatigkeiten sollten eng mit der
strategischen Ausrichtung bzw. dem Selbststeuerungskonzept der jeweiligen
Einrichtung verbunden sein. So konnen die Gleichstellungsbeauftragten die Lei-
tung darin unterstiitzen, Gleichstellung als strategische Aufgabe weithin sicht-
bar zu machen, ein Ersatz fiir die Verantwortung der Leitung sind sie aber
nicht. Die Leitungsebene sollte die Gleichstellungsbeauftragten in die die
Gleichstellung betreffenden strategischen Uberlegungen und Planungen einbe-
ziehen, um ihre Erfahrungen aus der Praxis (Best Practice) unmittelbar nutzen zu
konnen. Die Gleichstellungsbeauftragten wiederum sollten den Organisations-
einheiten als ,,Coach” helfen, im Umsetzungsprozess gegeniiber der Leitung zu
bestehen. Um diesen Aufgaben addquat nachkommen zu kénnen, muss den
Gleichstellungsbeauftragten eine ausreichende personelle, riumliche und sach-
liche Ausstattung zur Verfiigung gestellt werden.

Zusammenfassung der Empfehlungen zu Gleichstellung als strategische Auf-
gabe:

1 - Zur Verantwortung der Leitungsebene gehort es, Initiator und Vorbild des
fiir die Umsetzung von Chancengleichheit erforderlichen Kulturwandels zu
sein, die notwendigen Kommunikationsaufgaben tiiber die einzelnen Einrich-
tungsebenen hinweg wahrzunehmen und die Steuerung des Gesamtprozesses
zu Uibernehmen.

2 - Die Umsetzung von Chancengleichheit gehort zu den strategischen Aufga-
ben jeder wissenschaftlichen Einrichtung und ist als integraler Bestandteil ihres
Governance-Konzeptes zu sehen. Dies schlie3t eine feste und dauerhaft institu-
tionelle Verankerung auf Leitungsebene ein. Hierzu gehort auch die Reflektion
und Verstindigung uber unterschiedliche Perspektiven, Rollen- und Fithrungs-
vorstellungen sowie Kommunikationskulturen.
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3 - Den Gleichstellungsbeauftragten kommt in den einzelnen Einrichtungen
eine besondere Bedeutung zu. Sie sollten einerseits die Leitung darin unterstiit-
zen, Gleichstellung als strategische Aufgabe weithin sichtbar zu machen, und
andererseits den Organisationseinheiten als ,,Coach® im Umsetzungsprozess zur
Seite stehen. Hierfiir muss ihnen eine ausreichende personelle, riumliche und
sachliche Ausstattung zur Verfiigung gestellt werden.

B.V VEREINBARUNG VON ZIELOQUOTEN

Der Wissenschaftsrat hat in seinen Empfehlungen von 2007 der Erwartung Aus-
druck verliehen, dass durch einen kontinuierlichen Ausbau der Gleichstel-
lungsmafnahmen und deren Uberpriiffung im Rahmen eines Monitoring-
Verfahrens deutliche Fortschritte in der Gleichstellung von Wissenschaftlerin-
nen und Wissenschaftlern erzielt werden konnen. Fiir den Fall, dass deutliche
gleichstellungspolitische Erfolge ausbleiben sollten, hat er in der Formulierung
institutionalisierter Zieldefinitionen den nichsten erforderlichen Schritt gese-
hen. Als angemessenen Orientierungsrahmen fiir die Bestimmung von Zielquo-
ten hat der Wissenschaftsrat das Kaskadenmodell vorgeschlagen, bei dem als
Bezugsgrofle der Anteil von Frauen in der jeweils vorangehenden Qualifikati-
onsstufe zugrunde gelegt wird. |??

Die GWK hat nicht zuletzt in ihren Monitoring-Berichten zum Pakt fiir For-
schung und Innovation deutlich zum Ausdruck gebracht, dass sie die Steige-
rungen des Anteils von Frauen in wissenschaftlichen Fithrungspositionen in
den auleruniversitiren Forschungseinrichtungen in den vergangenen Jahren
fiir nicht ausreichend erachtet. Sie hat daher im November 2011 den Beschluss
gefasst, dass die Forschungsorganisationen unter Beriicksichtigung ihrer jewei-
ligen Organisationsstruktur flexible Zielquoten im Sinne des Kaskadenmodells
der Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der DFG festlegen sollen.
Diese sollen jihrlich vertffentlicht und die Erreichung der Zielquoten sukzessi-
ve durch Zielvereinbarungen auf Leitungsebene der auReruniversitiren For-
schungsorganisationen unterstiitzt werden (s. Kapitel A.II).

Angesichts der anhaltenden Unterreprasentanz von Wissenschaftlerinnen an
Hochschulen und aufReruniversitiren Forschungseinrichtungen und der gerin-
gen Steigerungsraten empfiehlt der Wissenschaftsrat, flexible Zielquoten ver-

|22 Empfehlungen zur Chancengleichheit von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern, in: Wissen-
schaftsrat: Empfehlungen und Stellungnahmen 2007, Bd. I, KIn 2008, S. 44-49. Der Wissenschaftsrat hat-
te sich bereits in seinen Empfehlungen von 1998 fiir dieses Modell ausgesprochen, vgl. Wissenschaftsrat:
Empfehlungen zur Chancengleichheit von Frauen in Wissenschaft und Forschung, Kéln 1998, S. 86-87.




bindlich und umgehend zu implementieren, um den Anteil von Frauen mit ent-
sprechender fachlicher Qualifikation in wissenschaftlichen Fiithrungspositionen
an den Hochschulen und auRReruniversitiren Forschungseinrichtungen nach-
haltig zu steigern.

Bei der Ausgestaltung der Zielquoten sollte insbesondere Folgendes zur Anwen-
dung kommen:

_ Um den unterschiedlichen Voraussetzungen in den einzelnen Einrichtungen
Rechnung zu tragen, muss fiir jede Hochschule bzw. Forschungseinrichtung
eine flexible, am Kaskadenmodell orientierte Festlegung getroffen werden.
Voraussetzung hierfiir ist zundchst eine Analyse der Beschiftigtenstruktur
sowie eine Prognose der Stellenentwicklung einschlieRlich der zur Neu- und
Wiederbesetzung anstehenden Fiithrungspositionen. Mit den Organisations-
einheiten (Fakultdten, Abteilungen etc.) einer Einrichtung sind Zielvereinba-
rungen unter Beriicksichtigung der facherspezifischen Bedingungen zu ver-
einbaren.

Auch unter Anwendung des Kaskadenmodells bleibt die Qualitit der Bewer-
berinnen und Bewerber das entscheidende Auswahlkriterium in Stellenbeset-
zungs- und Berufungsverfahren. Es gilt das Eignungsprinzip, nach dem ein je-
der nach seiner Eignung, Befihigung und fachlichen Leistung gleichen
Zugang zu jedem oOffentlichen Amte hat (Art. 33(2) Grundgesetz).

Zielquoten sollten so formuliert sein, dass sie innerhalb eines iiberschauba-
ren, zu vereinbarenden Zeitraums realistisch zu erreichen sind.

Um die gewiinschte Wirkung zu erzielen, miissen Zielquoten verbindlich
sein. Erfolge wie Misserfolge bei der Zielerreichung sollten sich angemessen
in der Mittelzuweisung niederschlagen. Die Einbindung in eine leistungsori-
entierte Mittelvergabe (LOM) an den Hochschulen bzw. zwischen den Hoch-
schulen eines Landes bietet sich an. Auch in den aufReruniversitiren For-
schungsorganisationen und -einrichtungen ist eine Einbindung in
wettbewerbliche Verfahren zu empfehlen.

Die Einfithrung und Uberpriifung von Zielquoten muss transparent sein. Des-
halb sollte ein wirksames Monitoring, das Aufschluss tiber den Stand der Ziel-
erreichung auf allen institutionellen Ebenen gibt, etabliert und in Berichts-
form jiahrlich der Offentlichkeit zur Verfiigung gestellt werden.

Zusammenfassung der Empfehlungen zur Vereinbarung von Zielquoten:

1 - Flexible, am Kaskadenmodell orientierte Zielquoten sollten verbindlich und
umgehend eingefiihrt werden, um den Anteil von Frauen mit entsprechender
fachlicher Qualifikation in wissenschaftlichen Fiithrungspositionen in Hoch-
schulen und auf3eruniversitdren Einrichtungen nachhaltig zu steigern.

33



34

2 - Die Zielquoten sollten ambitioniert, aber realistisch zu erreichen sein. Er-
folge wie Misserfolge bei der Zielerreichung sollten sich angemessen in der Mit-
telzuweisung niederschlagen.

3 - Ihre Einfithrung und Uberpriifung muss transparent und durch ein ent-
sprechendes Monitoring flankiert sein.

B.VI PARTIZIPATION IN WISSENSCHAFTLICHEN GREMIEN

Neben der Reprisentanz von Frauen in wissenschaftlichen Fithrungspositionen
kommt der Teilhabe von Wissenschaftlerinnen in wissenschaftlichen, wissen-
schaftspolitischen und Aufsichtsgremien eine entscheidende Funktion zu, da
hier uiber wissenschafts- wie fachpolitisch wichtige Themen entschieden wird.
Die Beteiligung von Wissenschaftlerinnen in diesen Gremien bringt nicht zu-
letzt Frauen betreffende Inhalte und Fachinteressen bei allen wichtigen Fragen
und Entscheidungen zur Geltung und sorgt durch eine gesteigerte Selbstreflexi-
on der Gremien fiir eine hohere Sensibilitdt gegeniiber geschlechterspezifischen
Einschatzungen und Beurteilungen. Frauen in Gremien konnen als Rollenvor-
bilder dienen; auch die Vernetzungsmoglichkeit fiir die beteiligten Wissen-
schaftlerinnen selbst ist nicht zu unterschétzen.

Fir die Erreichung eines sich selbst tragenden Prozesses der Chancengleichheit
der Geschlechter ist die Realisierung einer addquaten — am besten paritatischen
— Beteiligung von Frauen in den Schliisselgremien der Hochschulen und auller-
universitdren Forschungseinrichtungen und nicht zuletzt der Wissenschaftsor-
ganisationen selbst von entscheidender Bedeutung. Fiir eine verstiarkte Signal-
wirkung kann voriibergehend auch eine iiberproportionale Vertretung von
Frauen ein geeignetes Instrument sein. Auch in Feldern, in denen Frauen gene-
rell unterreprésentiert sind, sollte die Beteiligung von Frauen in wissenschaftli-
chen und wissenschaftspolitischen Gremien auf mindestens 40 % erhoht wer-
den. Liegt ihr Anteil unter dieser Schwelle, dann steigt das Risiko, dass
wissenschafts- und fachpolitische Entscheidungen nicht geschlechterunvorein-
genommen getroffen werden. Die Qualitit der Entscheidungen in Gremien
steigt durch die Diversitdt ihrer Besetzung.

Der Wissenschaftsrat begriiRt daher die in diesem Bereich erzielten Fortschritte
und fordert die Wissenschaftsorganisationen und ihre Mitgliedshochschulen
und -einrichtungen auf, in ihren Anstrengungen nicht nachzulassen, die Repra-
sentanz von Frauen in ihren Kommissionen und Gremien zu erhoéhen. Es sollten
Verfahren etabliert werden, nicht nur um geeignete Kandidatinnen (ggf. auch
im Ausland) zu finden, sondern auch zu motivieren, Kommissions- und Gre-
mienmitglieder zu werden. Hierfiir ist es erforderlich, die Mitarbeit in Gremien
attraktiver zu machen und besonderes Engagement etwa im Rahmen einer leis-
tungsorientierten Mittelvergabe (LOM) zu belohnen. Hochschulen und For-




schungseinrichtungen sollten verstidrkt auch nach individuellen Losungen fiir
einen Ausgleich bei tiberdurchschnittlicher Belastung im Einzelfall suchen.

Um den Pool der in Gremien titigen Wissenschaftlerinnen moglichst schnell zu
vergroflern und sichtbar zu machen, sollten bestehende Webportale und Da-
tenbanken wie AcademiaNet oder FemConsult |23, die zahlreiche Profile exzel-
lenter Wissenschaftlerinnen aller Fachdisziplinen aus dem deutschsprachigen
Raum leicht zugidnglich machen, von den Wissenschaftsorganisationen konse-
quent genutzt und gepflegt werden. Eine Erweiterung des Pools wird vor allem
auch dadurch erreicht, dass nicht nur Professorinnen, sondern auch andere Sta-
tusgruppen bei der Besetzung von Gremien bertiicksichtigt werden (vgl. Kapi-
tel B.II).

Zusammenfassung der Empfehlungen zur Partizipation in wissenschaftli-
chen Gremien:

1 - In den Schliisselgremien der Hochschulen und aufReruniversitiren For-
schungseinrichtungen sowie der Wissenschaftsorganisationen selbst ist eine
addquate — am besten parititische — Beteiligung von Frauen zu realisieren. Die
Beteiligung von Frauen in wissenschaftlichen und wissenschaftspolitischen Gre-
mien sollte mindestens 40 % betragen.

2 - Um geeignete Kandidatinnen nicht nur zu finden, sondern auch zu motivie-
ren, Kommissions- und Gremienmitglieder zu werden, sollten entsprechende
Verfahren etabliert werden. Besonderes Engagement sollte etwa im Rahmen ei-
ner leistungsorientierten Mittelvergabe (LOM) belohnt und verstirkt nach indi-
viduellen Losungen fiir einen Ausgleich gesucht werden.

3 — Der Pool der in Gremien tdtigen Wissenschaftlerinnen ist moglichst schnell
zu vergrofRern und sichtbar zu machen. Bestehende Webportale und Datenban-
ken, die Profile exzellenter Wissenschaftlerinnen aller Fachdisziplinen aus dem
deutschsprachigen Raum leicht zugidnglich machen, sollten konsequent genutzt
und gepflegt werden.

B.VII STUDIENWAHLSPEKTRUM VON FRAUEN UND MANNERN

Einer deutlichen Erhohung des Anteils von Frauen auf allen Stufen des wissen-
schaftlichen Qualifikationsverlaufs sind in den Fachgebieten Grenzen gesetzt, in
denen sich bis heute nur relativ wenige Frauen fiir die Aufnahme eines Studi-
ums entscheiden. Die Geschlechterunterschiede bei der Studienfachwahl sind
dabei in Deutschland weiterhin gro. So dominieren Madnner bei den Studienan-

| 23 Siehe: http://www.academia-net.de; http://www.gesis.org/cews/femconsult/.
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faingerzahlen etwa in den Fichergruppen Ingenieurwissenschaften (2010:
78,0 %) oder Mathematik/Naturwissenschaften (2010: 60,3 %).

Vielfdltige Initiativen des Bundes und der Linder, aber auch der an der Offensi-
ve fiir Chancengleichheit beteiligten Wissenschaftsorganisationen, haben in
den vergangenen Jahren das Ziel verfolgt, eine weitreichende und deutliche
Steigerung der Frauenanteile in den ingenieur- und naturwissenschaftlichen
Studiengingen zu erreichen. Eine Auswertung der Aktivititen im hochschuli-
schen Bereich zur Steigerung des Frauenanteils in den MINT-Fichern im Zuge
der BLK-Empfehlungen von 2002 zeigt, dass der Frauenanteil an den Studieren-
den in den MINT-Fachern im letzten Jahrzehnt nicht nachhaltig gesteigert wer-
den konnte. |?* Allerdings zeigt die Auswertung auch, dass 75 % der durchge-
fiihrten Mafnahmen dem Bereich von Kontext- und Begleitmaf3nahmen, mit
einer deutlichen Schwerpunktsetzung im Handlungsfeld der Motivierung von
Schiilerinnen zur Aufnahme eines MINT-Studiums, zuzurechnen sind. Die von
der BLK damals angemahnten strukturellen StudienreformmafRnahmen wie ei-
ne Neugestaltung von Studiengangstrukturen, die Verdnderung von Studienin-
halten oder Einfiihrung neuer Lehr- und Lernformen setzen hingegen nur ein
verschwindend geringer Teil der erfassten Aktivititen um.

Es darf ferner nicht tibersehen werden, dass bei anderen Fiachergruppen wie
etwa den Sprach- und Kulturwissenschaften die Studienanfingerzahlen von
Frauen dominiert werden (2010: 74,5 %) und die Studienpartizipation von Min-
nern zuriickgeht. Die einseitige Studienfachwahl von Madnnern ist ein in der bil-
dungspolitischen Diskussion zu wenig beachteter Umstand. Diesem sollte in
Zukunft starker nachgegangen werden.

Der Wissenschaftsrat spricht sich dafiir aus, die Beobachtung und Analyse der
geschlechtsspezifischen Studienfachwahl stirker zu differenzieren. So gibt es
innerhalb der MINT-Facher eine grof3e Inhomogenitit. Eine Analyse der Facher-
gruppen auf Ebene der Studienbereiche zeigt, dass die niedrige Frauenbeteili-
gung in den MINT-Fichern im Wesentlichen ein Problem der Informatik und
Ingenieurwissenschaften ist. | Aber selbst dort gibt es mit (Innen-)Architektur
und Raumplanung Studienbereiche, bei denen die Beteiligung von Frauen hoch
ist. Es sollte daher genau untersucht werden, warum es einzelnen Natur- und
Ingenieurwissenschaften besser als anderen gelingt, Frauen und Méinner glei-
chermalfen fiir ein Studium zu gewinnen.

| 24 GWK: Heft 21, Frauen in MINT-Fachern. Bilanzierung der Aktivitdten im hochschulischen Bereich, Bonn
2011. BLK = Bund-Lander-Kommission fiir Bildungsplanung und Forschungsférderung (bis Ende 2007).

| 25 Becker, R.; Casprig, A.; Kortendiek, B. et al.: Gender-Report 2010: Geschlechter(un)gerechtigkeit an
nordrhein-westféalischen Hochschulen. Fakten - Analysen - Profile, Studien Netzwerk Frauen- und Ge-
schlechterforschung NRW Nr. 9, Essen 2010.



So begriiRenswert die Initiativen und das Engagement im Bereich der Motivie-
rung von Schiilerinnen und Schiilern fiir die MINT-Facher auch sind, erachtet
der Wissenschaftsrat Bemithungen, die Studiengidnge und ihre Curricula wei-
terzuentwickeln, doch fiir mindestens ebenso bedeutend. Erfahrungsgemaf}
lasst sich der Frauenanteil im Studium steigern, wenn Studienprogramme an-
geboten werden, die etwa durch interdisziplinire Themen mit gesellschaftlicher
Relevanz auf das besondere Interesse von jungen Frauen zugeschnitten sind. |2

Die Ursachen fiir das ungleiche Studienwahlverhalten von Frauen und Mannern
sind vielfaltig. Ein weiterer Faktor liegt in geschlechtlichen Rollenstereotypien
und Klischees, die in der Gesellschaft verstirkt und immer wieder bestatigt
werden. Der Mangel an weiblichen Rollenmodellen von der Ingenieurin bis zur
Lehrerin oder Professorin fiir Physik ist eine der Ursachen, warum weniger
Madchen sich entscheiden, MINT-Ficher zu studieren. So ist besonders in den
Ingenieurwissenschaften oder der Physik der Prozentsatz der Absolventinnen
kleiner geblieben als z. B. in der Biologie. Da aber auch Berufsbilder in den Me-
dien eine wichtige Rolle spielen, empfiehlt der Wissenschaftsrat den Wissen-
schaftsorganisationen sowie den Hochschulen und Forschungseinrichtungen,
bei der Zusammenarbeit mit Presse und Medien verstarkt Wissenschaftlerinnen
als Expertinnen und Ansprechpartnerinnen zu prasentieren.

Zusammenfassung der Empfehlungen zum Studienwahlspektrum von Frau-
en und Minnern:

1 - Die Beobachtung und Analyse der geschlechtsspezifischen Studienfachwahl
ist zu differenzieren. Es sollte genau untersucht werden, warum es einzelnen
Natur- und Ingenieurwissenschaften besser als anderen gelingt, Frauen und
Manner gleichermalfen fiir ein Studium zu gewinnen.

2 - Auch der in der bildungspolitischen Diskussion wenig beachteten einseiti-
gen Studienfachwahl von Mannern sollte starker nachgegangen werden.

3 - Neben dem Engagement im Bereich der Motivierung von Schiilerinnen und
Schiilern fiir die MINT-Fdcher sind vor allem die betreffenden Studiengidnge und
ihre Curricula weiterzuentwickeln, um fiir junge Frauen attraktiver zu werden.
4 - Um Rollenvorbilder zu schaffen, sollten Wissenschaftsorganisationen sowie
Hochschulen und Forschungseinrichtungen bei der Zusammenarbeit mit Presse
und Medien verstarkt Wissenschaftlerinnen als Expertinnen und Ansprech-
partnerinnen prasentieren.

| 26 Dies zeigt auch eine im Februar 2010 von den Fakultdtentagen der Ingenieurwissenschaften und In-
formatik an Universitaten (4ING) durchgefiihrte Gender-Umfrage unter ihren Fakultaten. Laut den Teilneh-
menden werden Studienabschliisse, die einen Bezug zu Gesellschaft oder Umwelt beinhalten, bevorzugt
von Frauen angestrebt, ebenso wie Studiengdnge zwischen Fachbereichen, z.B. Ingenieurwissenschaften
und Lebenswissenschaften (Life Science Engineering, Medizintechnik, Umweltwissenschaften etc.). Siehe:
http://www.4ing.net/fileadmin /uploads/pdf/20100625_4ING_Genderbefragung.pdf.
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B.VIIl ERWEITERTES DATENMONITORING UND FORSCHUNGSBEDARF

Transparenz ist ein entscheidender Faktor auf dem Weg zur Verwirklichung
der Chancengleichheit der Geschlechter in Wissenschaft und Forschung. Das
Datenmaterial, welches die GWK jahrlich zu Frauen in Hochschulen und au-
Reruniversitiren Forschungseinrichtungen fortschreibt, ist dafiir unverzicht-
bar. Angesichts von Studien, die signifikante geschlechtsspezifische Unterschie-
de in der Art der Beschiftigung ausmachen (s. Kapitel B.I), hilt es der
Wissenschaftsrat fiir erforderlich, das bisherige Datenmonitoring punktuell zu
erweitern. So sollten kiinftig die Personalkennzahlen zusitzlich nach den Krite-
rien Befristung und Vollzeit-/Teilzeitbeschiftigung differenziert werden. Da
entsprechend differenzierte Zahlen fiir die Hochschulen tiber das Statistische
Bundesamt vorliegen |#, wdren hier vor allem die auReruniversitiren For-
schungseinrichtungen gefordert. Auch sollte eine klarere Vergleichbarkeit zwi-
schen Stipendiaten und sozialversicherungspflichtig Beschéftigten im Datenma-
terial angestrebt werden.

Dariiber hinaus sieht der Wissenschaftsrat weiteren Bedarf an Forschung, um
den differenzierten Ursachen fiir die weiterhin existierenden geschlechtsspezifi-
schen Unterschiede in der Teilhabe am Qualifikationsverlauf im Wissenschafts-
system und den hiermit einhergehenden Entscheidungsprozessen auf den
Grund zu gehen. So sollten insbesondere Longitudinalstudien verstarkt durch-
gefithrt werden, die es erlauben, Karrieren von Wissenschaftlerinnen und Wis-
senschaftlern im Detail zu verfolgen (z. B. Alumni-Untersuchungen). Dariiber
hinaus gibt es einen dringenden Bedarf, die Wirksamkeit der verschiedenen
GleichstellungsmalRnahmen zu evaluieren. Im Idealfall sollte bereits mit Beginn
einer MalRnahme eine Begleitforschung etabliert werden.

Mit Blick auf die Umsetzung der Forschungsorientierten Gleichstellungsstan-
dards der DFG spricht sich der Wissenschaftsrat nachdriicklich fiir eine Fortset-
zung nach Ablauf der Implementierungsphase im Jahr 2013 aus. Die mit der
Berichterstattung zu den Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards ver-
bundene Transparenz und Signalwirkung ist ein entscheidender gleichstel-
lungspolitischer Faktor.

| 27 Statistisches Bundesamt: Personal an Hochschulen 2010, Fachserie 11, Reihe 4.4, Wiesbaden 2011.
Fiir Monitoring-Daten zu Beschaftigten in der Bundesverwaltung vgl. auch Bundesministerium fiir Familie,
Senioren, Frauen und Jugend: Gleichstellung in der Bundesverwaltung. Erfahrungs- und Gremienbericht
2010, Berlin 2011.



Zusammenfassung der Empfehlungen zu einem erweiterten Datenmonito-
ring und Forschungsbedarf:

1 - Das bisherige Datenmonitoring ist punktuell zu erweitern. Die Personal-
kennzahlen sollten zusatzlich nach den Kriterien Befristung und Vollzeit-/Teil-
zeitbeschiftigung differenziert sowie eine klarere Vergleichbarkeit zwischen
Stipendiaten und sozialversicherungspflichtig Beschéftigten angestrebt werden.
2 - Forschungsbedarf besteht insbesondere im Hinblick auf Longitudinalstu-
dien, die es erlauben, Karrieren von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaft-
lern im Detail zu verfolgen, sowie hinsichtlich der Evaluation der Wirksamkeit
der verschiedenen Gleichstellungsmaf3nahmen.

3 - Das Bewertungsverfahren zur Umsetzung der Forschungsorientierten
Gleichstellungsstandards der DFG sollte iiber das Jahr 2013 hinaus fortgesetzt
werden.

B.IX FORTSETZUNG DER OFFENSIVE FUR CHANCENGLEICHHEIT

Die Nachverfolgung der Offensive fiir Chancengleichheit hat gezeigt, dass mit
der Selbstverpflichtung der Wissenschaftsorganisationen ein wichtiger Schritt
unternommen wurde, die Chancengleichheit zwischen Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftlern effektiv zu fordern. Mit Hilfe vielfdltiger gleichstellungs-
politischer MafRnahmen wurden erste Impulse fiir eine Steigerung der Partizi-
pation von Frauen auf allen Ebenen des Wissenschaftssystems, eine gezielte For-
derung von Nachwuchswissenschaftlerinnen sowie eine Verbesserung der
Familienfreundlichkeit gesetzt.

Dennoch muss als Ergebnis festgehalten werden, dass es zwar insgesamt eine
positive Entwicklung im Hinblick auf den Anteil von Wissenschaftlerinnen in
Fihrungspositionen gibt, das zentrale Ziel der Offensive fiir Chancengleichheit
jedoch noch nicht erreicht ist. Die Dynamik der zu verzeichnenden Erfolge
kann nicht zufrieden stellen. Es bedarf weiterer Anstrengungen, um eine dem
weiblichen BevoOlkerungsanteil und dem weiblichen Studierendenanteil ange-
messene Reprdsentanz zu erzielen. Der Wissenschaftsrat fordert die Wissen-
schaftsorganisationen daher auf, weiter mit Nachdruck an der Zielerreichung
der Offensive fiir Chancengleichheit zu arbeiten und sich kurzfristig in Ab-
stimmung mit ihren Mitgliedseinrichtungen ehrgeizigere Etappenziele auf dem
Weg dorthin zu setzen. Im Zuge dessen sind die gleichstellungspolitischen Ziele
konkreter als 2006 zu formulieren, tiberpriifbarer zu strukturieren und mit or-
ganisationsinternen finanziellen Anreizen auszugestalten.
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Anhang

Tabelle A.1: Frauenanteil am wissenschaftlichen Personal an Hochschulen und
auBeruniversitdren Forschungseinrichtungen nach Vergitungsgruppe,
2000 und 2006 bis 2010
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Frauenanteil am wissenschaftlichen Personal an Hochschulen und

Noch Tabelle A.1

htungen nach Vergltungsgruppe,

Inric

Forschungse

iversitaren

auBerun

2000 und 2006 bis 2010
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