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0. Zusammenfassung

1. Im Bereich der Professuren wie der Leitungspositionen an Hochschulen und
Forschungseinrichtungen gibt es trotz einer Verbesserung der

Beteiligungswerte im letzten Jahrzehnt nach wie vor zu wenige Frauen.

2. Frauen stellen heute die Halfte der Studienanfanger, Studierenden und
Absolventen. Es sind die Schnittstellen Hochschulabschluss/Promotion und
Promotion/Habilitation, an denen Uberproportional viele Frauen aus dem
System ausscheiden. Der Anteil der auf Professuren berufenen Frauen
entspricht dann wieder ihrem Anteil an den Habilitationen. Die Chancen eines
mannlichen Hochschulabsolventen, spater Professor zu werden, sind funf Mal

so grof wie die einer Hochschulabsolventin.

3. Trotz Steigerung des Frauenanteils insgesamt blieben die Anteile von Frauen
im Bereich der Ingenieurwissenschaften, aber auch in einigen
Naturwissenschaften bereits auf der Ebene der Studienanfanger und
Studierenden dufSerst gering. Dies ist nachteilig fur die Entwicklung dieser
wirtschaftlich und innovationspolitisch wichtigen Disziplinen, sie schlief3t aber
auch Frauen von Feldern mit einem hohen Zukunftspotenzial,

wissenschaftlichen Entwicklungsmdglichkeiten und guten Berufsaussichten aus.

4. Die unzureichende Beteiligung von Frauen bedeutet ein Effizienz- und
Exzellenzdefizit fir den Hochschulbereich, denn das in Wissenschaft und
Forschung liegende Innovationspotential kann zur Ganze nur genutzt werden,
wenn herausragende Talente unabhangig vom Geschlecht in mdglichst groRer
Zahl im Wissenschaftsbereich verbleiben und nicht auf dem Weg zu ihrer
hochsten Leistungsfahigkeit in andere Beschaftigungsbereiche abwandern.
Manner und Frauen mussen auf allen Ebenen des wissenschaftlichen

Erkenntnisprozesses gleichberechtigt beteiligt werden.

5. Die Ursachen fur das Ausscheiden von Frauen auf dem Weg zu den
hochsten Qualifikationen sind umfanglich erforscht und lassen sich auf

folgende Tatbestande zuruckfihren:

- das deutsche Wissenschaftssystem ist zu stark auf individuelle

Forderbeziehungen ausgerichtet,
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- es gibt Defizite bei der Definition von Qualifikationsanforderungen sowie
an klaren Regeln bei der Vergabe von Qualifikationsstellen

- Frauen werden seltener zur Weiterqualifikation aufgefordert als
mannliche Absolventen, sie werden weniger in den Hochschulbereich
integriert (Stipendien statt Stellen),

- sie werden starker in die Lehre eingebunden als ihre mannlichen
Kollegen.

- Moglicherweise unterliegen sie auch Nachteilen im Forderbetrieb.

6. Die geringere Beteiligung von Frauen hangt auch mit der zeitlichen
Parallelitat von karriererelevanter Qualifizierung und Familiengrindung unter
den Arbeitsbedingungen in der Wissenschaft zusammen. Die Arbeitsbelastung
ist hoch und die Konkurrenzsituation unter den Nachwuchswissenschaftlern ist
ausgepragt. Das Problem der Vereinbarkeit von wissenschaftlicher Karriere und
Familiengrindung wird durch die Unsicherheit des Arbeitsplatzes Wissenschaft
potenziert: zu gibt zu wenige Qualifikationsstellen, sie sind durchweg befristet

und schlechter bezahlt als Beschaftigungsverhaltnisse aul3erhalb.

7. Gleichstellungspolitik ist eine Leitungsaufgabe der Hochschulen. Die
gleichberechtigte Beteiligung von Mannern und Frauen, vor dem Hintergrund
eines streng qualitatsgeleiteten Auswahlprozesses, muss integraler Bestandteil

des Selbststeuerungskonzeptes jeder Hochschule sein.

8. Gleichstellungspolitik an den Hochschulen kann nur Erfolg haben, wenn sie
von den einzelnen Fachern mit getragen wird. Die eigene Motivation der
Facher muss im Rahmen der leistungsbezogenen Steuerung realisiert werden.
Gleichstellungspolitische Ziele missen deshalb sowohl Eingang in die
hochschulinterne Mittelverteilung finden als auch Gegenstand von

Zielvereinbarungen mit den Fachbereichen sein.

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

System individueller Férderbeziehungen, das fur die Ausbildung des



- HRK Empfehlung Frauen des 209.Plenums der HRK vom 14.11.2006

wissenschaftlichen Nachwuchses kennzeichnend ist, muss durch ein Konzept

der aktiven und vorausschauenden Personalentwicklung abgeldst werden.

10. Im Bereich der Medizin und Laborfacher mussen Konzepte fir einen
sinnvollen Einsatz von Schwangeren unter Berlcksichtigung von

Beschaftigungsverboten erfolgen.

11. Die Berufungsverfahren sollten mit dem Ziel der Objektivierung der
Auswahl neu gestaltet werden. Im Hinblick auf die Vereinbarkeit von
Elternschaft und Karriere stehen die Hochschulen als Arbeitgeber im
Wettbewerb mit den Unternehmen und der 6ffentlichen Verwaltung. Sie
mussen die Beschaftigungsbedingungen so gestalten, dass sie im Hinblick auf

die Vereinbarkeit konkurrenzfahig sind.

12. Das Ziel der Verwirklichung von Chancengleichheit kann auch von den
Landern als Trager der Hochschulen und fir die Gesetzgebung Verantwortliche
in geeigneter Weise unterstutzt werden. Ansatzpunkte dafir sind auch hier die
leistungs- und belastungsorientierte Mittelverteilung, Zielvereinbarungen und
die rechtliche Ausgestaltung der Beschaftigungsbedingungen. Daruber hinaus
ist die Auflage von Sonderprogrammen zur Steigerung des Frauenanteils so

lange von Vorteil, wie keine hinreichenden Beteiligungswerte erreicht sind.

13. Die Forschungsforderorganisationen mussen das Problem eines moglichen
Gender Bias bei der Bewilligung von Fordermitteln hinterfragen und

gegebenenfalls Moglichkeiten zur Objektivierung der Verfahren ergreifen.

14. In weiten Bereichen liegen keine gesicherten Erkenntnisse Uber einzelne
Instrumente zur Durchsetzung von mehr Chancengleichheit vor. Hier besteht

erheblicher Forschungsbedarf, der baldmdglichst aufgegriffen werden sollte.
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1. Einleitung

Die Hochschulrektorenkonferenz hat Anfang der 90er Jahre eine umfangreiche
Bestandsaufnahme zur Situation der Frauen an den Hochschulen durchgefuhrt
und Empfehlungen zur Forderung von Frauen verabschiedet, die auch
groftenteils von den Hochschulen umgesetzt wurden und Eingang in die
Hochschulsonderprogramme von Bund und Landern gefunden haben. In
diesem Zeitraum ist die Beteiligung von Frauen im Wissenschaftssystem
deutlich angestiegen. Die Bilanz von mehr als 15 Jahren Gleichstellungspolitik
ist trotz nicht zu verkennender Erfolge unbefriedigend, weil es auf den hoheren
Stufen des Wissenschaftssystems, sowohl im Bereich der Professuren als auch
der Leitungspositionen an Hochschulen und Forschungseinrichtungen, nach
wie vor zu wenige Frauen gibt.

Die Hochschulrektorenkonferenz hat sich daher entschlossen, eine kritische
Bestandsaufnahme der verschiedenen Instrumente vorzunehmen und eine
neue Diskussion Uber Chancengleichheit im Wissenschaftsbereich anzustof3en.
Dies ist umso notwendiger, als im letzten Jahrzehnt ein Paradigmenwechsel in
der Hochschulpolitik stattgefunden hat, der auch Auswirkungen auf die
Gleichstellungspolitik hatte. Der Detaillierungsgrad staatlicher Steuerung wurde
reduziert, die Entscheidungsverantwortung der Hochschulen nahm zu. An die
Stelle staatlicher Vorgaben traten Zielvereinbarungen zwischen Staat und
Hochschulen und die nachgelagerte Berichterstattung der Hochschule tber ihre
Vorgehensweise und den Grad der Zielerreichung. Das bedeutet, dass die
Hochschulen nicht langer auf die Wirksamkeit staatlicher Programme setzen
durfen, sondern gefordert sind, eigene Konzepte zur Verwirklichung von

Chancengleichheit zu entwickeln.

Zur Vorbereitung der vorliegenden Empfehlungen hat das Prasidium eine
Projektarbeitsgruppe eingesetzt, der folgende Expertinnen und Experten

angehdrten:

- Prof. Dr. Jutta Allmendinger, Direktorin des Instituts fur Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung, Nurnberg
- Prof. Dr. Karin Gottschall, Universitat Bremen

- Christina Hadulla-Kuhlmann, Bundesministerium fur Bildung und Forschung
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- Prof. Dr. Horst Hippler, Rektor der Universitat Karlsruhe

- Prof. Dr. Gabriele Kaczmarczyk, Charité-Universitatsmedizin Berlin

- Dr. Edit Kirsch-Auwarter, Frauenbeauftragte der Universitat Gottingen,
Bundeskonferenz der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten

- Gabriele Kirschbaum, Frauenbeauftragte der Fachhochschule Dortmund,
Bundeskonferenz der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten

- Prof. Dr. Reinhard Kreckel, Direktor des Institutes fur Hochschulforschung Wittenberg
(HOF), Universitat-Halle-Wittenberg

- Dr. Marianne Kriszio, Frauenbeauftragte der Humboldt-Universitat Berlin,
Bundeskonferenz der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten

- Christine Kurmeyer, Forum Mentoring, Charité-Universitatsmedizin Berlin

- Professor Dr. Sigrid Metz-Gdckel, Universitat Dortmund

- Dr. Brigitte Muhlenbruch, Bonn, frihere Leiterin CEWS

- Prof. Dr. Beate Rennen-Allhoff, Rektorin der Fachhochschule Bielefeld, HRK-

Vizeprasidentin

Moderiert wurde die Arbeit der Gruppe von der Generalsekretarin der HRK, Dr. Christiane
Ebel-Gabriel. Die redaktionelle Verantwortung fur die Erarbeitung der Empfehlung lag bei

Brigitte Gobbels-Dreyling von der HRK-Geschaftsstelle.

Die Projektgruppe hat sich bei der Erarbeitung der vorliegenden Empfehlungen
auf das umfangreich vorliegende Material zur Situation von Frauen im
Wissenschaftsbereich gestiitzt. Erwahnt seien ausdricklich die statistischen
Sonderauswertungen der Bund-Lander-Kommission fur Bildungsplanung und
Forschungsférderung: , Frauen in Fihrungspositionen an Hochschulen und
auReruniversitaren Forschungseinrichtungen”' und die Auswertungen des
Kompetenzzentrums , Frauen in Wissenschaft und Forschung” (CEWS). Im

Analyseteil werden die wesentlichen Ergebnisse dieser Arbeiten referiert.

Die Empfehlungen richten sich in erster Linie an die Hochschulen selbst, und
zwar auf den verschiedenen Ebenen von der Hochschulleitung Uber die
Fakultaten und Fachbereiche bis zum einzelnen Institut, die ein aufeinander
abgestimmtes Instrumentarium entwickeln mussen. Sie mussen entschlossener
als bisher Frauen in ihrer wissenschaftlichen Laufbahn férdern und

Arbeitsbedingungen schaffen, die es Frauen erlauben, in gleicher Weise wie
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ihre mannlichen Kollegen am Prozess der wissenschaftlichen Qualifikation
teilzuhaben.

Die Empfehlungen sprechen aber auch die Lander als die Gesetzgeber und
Trager der Hochschulen an, die Schritte zur Verwirklichung von mehr
Chancengleichheit in Zielvereinbarungen mit den Hochschulen festlegen
kénnen. Thre Aufgabe ist es auch, die geeigneten Voraussetzungen im Bereich
des Arbeitsrechts und der Besoldung zu schaffen. Bund und Lander sind
daruber hinaus gemeinsam aufgefordert, im Rahmen gemeinsamer
Mafldnahmen, die bisherigen Bemuhungen zur Steigerung der Frauenanteile
zielfUhrend fortzusetzen. Nicht zuletzt sind auch die
Forschungsférderungsorganisationen angesprochen, die die Praxis der
Mittelvergabe im Hinblick auf einen eventuellen Gender Bias hinterfragen und
gegebenenfalls Schritte zur Objektivierung der Vergabeverfahren einleiten

sollten.

2. Ausgangssituation und Aufgabenstellung

Wissenschaft, Forschung und Innovation sind die Schlusselfaktoren fur die
6konomische und gesellschaftliche Entwicklung. Von dieser Erkenntnis lassen
sich alle hoch entwickelten Industrielander ebenso wie die um Anschluss an
den Weltmarkt ringenden Schwellenlander leiten. Es findet ein harter
Wettbewerb um hervorragende Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler
statt, die die Ideen fur die Bewaltigung von Zukunftsaufgaben entwickeln
liefern sollen. Die Europaische Union will durch eine Steigerung des Anteils der
Ausgaben fir Wissenschaft und Forschung auf 3 Prozent des
Bruttosozialprodukts bis zum Jahre 2010 den europaischen Forschungsraum
zum wettbewerbsfahigsten Wirtschaftsraum der Welt machen. Dieses Ziel hat
sich auch die deutsche Regierung zu Eigen gemacht.

Das in Wissenschaft und Forschung liegende Innovationspotenzial kann zur
Ganze nur ausgeschopft werden, wenn die herausragenden Talente und
Personlichkeiten in moglichst groRer Zahl in der Wissenschaft verbleiben und
nicht auf dem Weg zu ihrer gréfSten Leistungsfahigkeit in andere
Beschaftigungsbereiche abwandern. Dies ist aber in Deutschland vor allem bei

hoch qualifizierten Frauen der Fall. Beim Ubergang zur Promotion und
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Habilitation scheiden Jahr fur Jahr signifikant mehr Frauen als Manner aus dem

System aus.

Wahrend Frauen noch die Halfte der Studienanfanger und die Halfte der

Hochschulabsolventen stellen, betragt ihr Anteil an den Promotionen nur noch

39 Prozent, an den Habilitationen 22,7 Prozent, an den Professuren 13,6

Prozent und an den C4-Professuren 9,2 Prozent (2004, BLK").

Bereits diese Zahlen zeigen die asymmetrische Beteiligung von Frauen im

Wissenschaftsfeld. Sie weisen auf ein grundlegendes Qualitats- und

Modernisierungsdefizit der Hochschulen und Forschungseinrichtungen hin. Die

erfolgreiche Positionierung von Hochschulen und Forschungseinrichtungen im

internationalen Wettbewerb erfordert es, MaSnahmen aufzulegen, die dieses

Defizit beseitigen.

Frauen- und Manneranteile im akademischen Qualifikationsverlauf,

2004
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Bei gleicher Begabung von Mannern und Frauen muss davon ausgegangen

werden, dass die Selektionsprozesse, die auf dem Hochschulabschluss

aufbauen und in einer wissenschaftlichen Karriere minden, nicht streng

qualitatsgeleitet ablaufen, sondern auch anderen Einflussfaktoren unterliegen.

Damit ist nicht nur die Qualitat des Hochschulwesens in Frage gestellt. Mangels

weiblicher Vorbilder entscheiden sich junge Frauen zahlenmafSig geringer fur
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bestimmte Studienfelder bzw. eine wissenschaftliche Karriere. Die bestehenden
Unterreprasentanzen von Frauen setzen sich damit in die nachste Generation
fort. Die Notwendigkeit von effektiven Gleichstellungsinstrumenten fur
Wissenschaftlerinnen wurde auch durch die an der Exzellenzinitiative
beteiligten auslandischen Experten angemahnt.

Doch auch unabhangig von diesem kritischen Blick von aufSen muss die
gleichberechtigte Partizipation von Frauen auf allen Ebenen des
Wissenschaftssystems ein zentrales Anliegen der deutschen Hochschulen sein.
Sie streben nach Exzellenz und Internationalitat, stellen sich dem weltweiten
Wettbewerb um Studierende, Wissenschaftler und Forschungsmittel. Die
Entwicklung zukunftsfahiger Konzepte, die im internationalen Wettbewerb
Bestand haben, setzt voraus, dass die Selektionsprozesse streng
qualitatsgeleitet ablaufen und Manner und Frauen mit ihren unterschiedlichen
Sicht- und Herangehensweisen auf allen Ebenen des wissenschaftlichen
Erkenntnisprozess gleichberechtigt beteiligt werden. Die Verwirklichung von
Chancengleichheit im Hochschulbereich ist also selbstverstandliches Ziel
autonomer Hochschulen, die im Wettbewerb mit anderen ihre Qualitat unter
Beweis stellen wollen. Die Entwicklung eines geeigneten Instrumentariums
muss integraler Bestandteil des Selbststeuerungskonzeptes der Hochschule

sein.

3. Quantitative Bestandsaufnahme

3.1. Entwicklung in den letzten 20 Jahren

Die Frauenanteile auf den verschiedenen Stufen des Wissenschaftssystems sind
seit Beginn der 80er Jahre Gegenstand hochschulpolitischer Aufmerksamkeit.
In dieser Zeit sind sie einerseits deutlich angestiegen und haben sich in
manchen Personalkategorien verdoppelt bzw. sogar verdreifacht (z. B. bei
Habilitationen und bei C 4-Stellen). Andererseits ist der bisher erreichte
Fortschritt insbesondere auf der Ebene der Professuren und der
Leitungsfunktionen in Hochschulen und aufSeruniversitaren
Forschungsinstitutionen weiterhin unbefriedigend.

Nachdem die Frauenanteile in den 80er Jahren trotz der damals begonnenen
offentlichen Thematisierung dieses Problems zunachst bei knapp tber 5 %

stagnierten, ist seit Beginn der 90er Jahre eine Verbesserung der Anteile bei

10
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den Professuren zu verzeichnen. Nachdem die Forderung zum Abbau der

Benachteiligung von Frauen 1985 in das Hochschulrahmengesetz (HRG)

aufgenommen worden war und gegen Ende der 80er Jahre die Institution der

Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten Eingang in die einzelnen
Landeshochschulgesetze fand, haben sich 1989 und 1990 die Bund-Lander-
Kommission fir Bildungsplanung und Forschungsférderung und die
Westdeutsche Rektorenkonferenz (WRK) mit eigenen Empfehlungen zur
Forderung von Frauen in Wissenschaft bzw. in Hochschulen geduRert®. In
Erganzung zu den institutionellen Verfahrensregelungen zum Abbau von
Diskriminierung durch Hochschul- und Landesgleichstellungsgesetze sowie
hochschulinterne Frauenférderrichtlinien - und deren Implementierung mit
Hilfe von Frauenbeauftragten - begannen dann mit dem
Hochschulsonderprogramm Il ab 1990 eine Fulle auch finanzieller
gleichstellungspolitischer MalSnahmen, die in einigen Bundeslandern noch
durch eigene Programme erganzt wurden. All dies zusammen hat zu dem
statistisch dokumentierten Fortschritt seit dem folgenden Jahrzehnt
beigetragen. Diese Instrumente und MafRnahmen wurden aber nur teilweise
evaluiert, Aussagen Uber ihre Wirksamkeit sind deshalb nur eingeschrankt

moglich.

Entwicklung der Frauenanteile auf unterschiedlichen Ebenen des
Wissenschaftssystems

1982 1992 2000| 2001| 2002| 2003| 2004
Studienanfangerinnen 40,40% 143,40% [49,20% 49,40% [50,60% [48,20% 48,80%
Studierende 38,10% [39,70% [46,10% 46,70% 147,40% |47,40% 47,70%
Promotionen 31,50% 28,90% [34,10% 35,30% 36,40% [37,90% [39,00%
Habilitationen 7,20% [12,90% [18,40% |17,20% [21,60% [22,00% [22,70%
Wissenschaftl. und
kinstl. Mitarbeiter 13,20% [21,60% [29,70% [31,20% [32,70% [33,50% [34,00%
Professorinnen 5,20% | 6,50% [10,50% [11,20% |11,90% [12,80% [13,60%
C-4-Professorinnen 2,50% | 3,80% | 7,10% | 7,70% 8% | 8,60%| 9,20%
FUhrungspositionen in
aulRerhochschulischen
Forschungseinrichtun
gen 5,20% | 5,80% | 5,80% | 6,60% | 6,70%
Juniorprofessuren 26,70% [27,90%

Quelle: Statistisches Bundesamt, BLK'
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Nachweislich positive Auswirkungen hatten vor allem gut ausgestattete
Sonderprogramme in einzelnen Bundeslandern. So gelang es in Berlin, wo es
seit Anfang der 90er Jahre eigene Stellenprogramme fur C1- und C2-Stellen
gab, den Anteil von Frauen in diesen Kategorien und auch die
Habilitationsquoten von Frauen deutlich zu erhdhen. Ein GrofSteil der damals
eingestellten Frauen hat spater eine Berufung auf eine Professur erhalten.

Ein anderes Beispiel ist das Mathilde-Planck-Programm in Baden-Wurttemberg,
das darauf ausgerichtet ist, die Zahl der FH-Professorinnen zu steigern. Es setzt
sich aus einem Lehrauftrags-, einem Promotions-, einem Praxis- und einem
Seminarprogramm zusammen. Das Lehrauftragsprogramm lauft seit 1997 und
ist sehr erfolgreich, in Kiirze werden 28 im Rahmen des Programms Geférderte
auf Professuren berufen sein. Die Programmpruifung durch den Rechnungshof

des Landes Baden-Wurttemberg ergab eine sehr positive Beurteilung.

Zwischen den Bundeslandern bestehen deutliche Unterschiede, die ein
unterschiedliches Engagement in der Gleichstellungspolitik abbilden
(Gleichstellungsranking CEWS)?. Im internationalen Vergleich liegt der
Frauenanteil in der Wissenschaft in Deutschland deutlich unter dem

europaischen Durchschnitt.

Frauenanteile an den C4- und vergleichbaren Professuren
im internationalen Vergleich, 2003
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3.2. Frauenanteile in den unterschiedlichen Fachergruppen

Zur Darstellung der Beteiligung von Frauen auf unterschiedlichen Stufen des
Qualifikationssystems bedient man sich so genannter Kohortenanalysen.
Korrekter ware allerdings die Bezeichnung: retrospektive Analyse von
idealtypischen Qualifikationsverlaufen. Hier wird der akademische
Qualifikationsverlauf eines Studienjahrgangs vom Studienanfang bis zur
Berufung auf eine Professur differenziert betrachtet. Bei den von der BLK'

veroffentlichten Analysen wird von den Studienanfangerinnen im Jahre 1984

ausgegangen. Ausgehend von einer durchschnittlichen Studiendauer von sechs

Jahren werden die Absolventinnen des Jahres1990, die erfolgreichen
Promotionen von Frauen im Jahre 1994 (Mittelwert der Zahlen 1993 — 1995),
die Habilitandinnen im Jahre 2000 (1999 - 2001) und die neu berufenen
Frauen im Jahre 2003 (2002 — 2004) betrachtet. Die Juniorprofessur —
eingefuhrt mit der 5. HRG-Novelle im Jahr 2002 — wird in der vorliegenden
Analyse noch nicht bertcksichtigt. Gleichwohl sind in den Daten zu den
Berufungen fiir 2003 die Daten von W1-Professuren (Juniorprofessuren)
enthalten, die jedoch weniger als 5% der Berufungen ausmachen. Da die
Kohortenanalyse sich auf die Ausgangsdaten des Jahres 1984 bezieht, liegen
ihr insgesamt etwas schwachere Frauenbeteiligungsquoten zugrunde als
gegenwartig gegeben. Allerdings ist fraglich, ob hohere Ausgangswerte
tatsachlich zu einer héheren Beteiligung auf hoheren Qualifikationsebenen

fuhren.
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Retrospektive Qualifikationsverlaufe: Alle Fachergruppen
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Es ist aufschlussreich, diese Kohortenanalyse fur verschiedene Fachergruppen
getrennt zu betrachten, da sich die Studienfachwahl von Mannern und Frauen
unterscheidet und daher neben den annahernd gleich nachgefragten
Studiengangen auch von Frauen dominierte Fachergruppen und von Mannern
uberwiegend nachgefragte Studienbereiche auszumachen sind. Alle
Kohortenanalysen zeigen, dass selbst von Frauen Uberproportional
nachgefragte Studiengange kein Ubergewicht der Frauen im weiteren
Qualifikationsverlauf verzeichnen, sondern dass es die Schnittstellen

Hochschulabschluss/Promotion und Promotion/Habilitation sind, an denen

Frauen aus dem Wissenschaftssystem ausscheiden.
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3.2.1. Sprach- und Kulturwissenschaften

Die Sprach- und Kulturwissenschaften sind eine von Frauen stark nachgefragte
Fachergruppe. Frauen stellten 1990 etwa 68 Prozent der Absolventen. Doch
bei den Promotionen waren die Manner bereits in der Uberzahl (60 zu 40). Der

Frauenanteil bei den Professuren betragt nur 20 Prozent.

Sprach- und Kulturwissenschaften
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3.2.2. Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften

Das Studium der Rechts- Wirtschafts- und Sozialwissenschaften wurde 1984
deutlich starker von Mannern als von Frauen nachgefragt. Beim Ubergang vom
Hochschulabschluss zur Promotion halbiert sich der Frauenanteil und nimmt
Richtung Habilitation weiter ab. Der Frauenanteil an den Professuren liegt bei

15 Prozent.

Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften
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3.2.3. Mathematik, Naturwissenschaften

Mathematik und naturwissenschaftliche Facher wurden 1984 zu Uber zwei
Dritteln von Mannern nachgefragt (Ausnahme u.a. Biologie). Im Bereich von

Mathematik, Naturwissenschaften ist ein kontinuierlicher Rickgang der

Frauenanteile bei der Promotion und der Habilitation zu verzeichnen. Der Anteil

an den Professuren liegt unter 10 Prozent.
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3.2.4. Human- und Zahnmedizin

In der Human- und Zahnmedizin war 1984 noch ein leichtes Ubergewicht an
Mannern bei der Studienaufnahme zu verzeichnen (mittlerweile haben sich die
Anteile umgekehrt). Die Verteilung blieb bis zum Abschluss der Promotion
unverandert bei 60 zu 40. Frauen und Manner entscheiden sich gleichermal3en
fur die Promotion, weil sie fur die berufliche Tatigkeit unerlasslich ist. Fir
Manner ist die wissenschaftliche Laufbahn aber eher eine Option. So sinkt der
Frauenanteil von der Promotion zur Habilitation von 40 auf etwa 12 Prozent.

Der Frauenanteil an den Professuren liegt bei 10 Prozent.
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3.2.5. Veterinarmedizin

In der Veterinarmedizin halten sich die Anteile Frauen und Manner bis zur
Promotion die Waage, dann nehmen die Frauenanteile rasant ab. Wie bei der
Humanmedizin ist auch hier der Doktortitel relevant fur die spatere berufliche
Tatigkeit. Von einem Frauenanteil von Uber 60 Prozent zu Studienbeginn
ausgehend (Basis 1984, inzwischen liegt der Frauenanteil bei den
Studienanfangern bei 80 Prozent) bleiben auf der Ebene der Professuren

gerade einmal 15 Prozent.
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3.2.6. Ingenieurwissenschaften

Die ingenieurwissenschaftlichen Facher weisen zu Studienbeginn einen
Manneranteil von fast 90 Prozent auf. Hier zeigt sich ein untypischer Verlauf.
Der (insgesamt geringe) Frauenanteil bleibt praktisch bis zur Berufung

konstant.

Ingenieurwissenschaften
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Trotz Steigerung des Frauenanteils insgesamt blieb die Beteiligung von Frauen
im Bereich der Ingenieurwissenschaften, aber auch in einigen
Naturwissenschaften auBerst gering. In der Informatik liegt der Anteil der
Studienanfangerinnen bei 15,5%, Elektrotechnik (7%) und im Maschinenbau
(9%). Trotz verschiedener Initiativen wie z.B. Girls’ Days an Hochschulen,
Schnupperstudien und bewusst auf die weibliche Zielgruppe abgestimmter
Kampagnen finden sich nicht genugend Interessentinnen fir diese
Studiengange. Fehlende Nachfrage von Frauen nach diesen Studiengangen ist
kein rein deutsches Problem, sondern ist auch in anderen europaischen
Landern gegeben. Entsprechend befasst sich auch die Generaldirektion
Education and Culture der EU-Kommission mit Genderaspekten in der
Ausbildung der Mathematik, der Naturwissenschaften und der Technik. Die
geringe Beteiligung von Frauen ist zum einen nachteilig fur die Entwicklung

dieser wirtschaftlich und innovationspolitisch wichtigen Disziplinen, sie schlief3t
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aber auch Frauen von Feldern mit einem hohen Zukunftspotenzial,

wissenschaftlichen Entwicklungsmoglichkeiten und guten Berufsaussichten aus.
4. Ubergangsmuster und deren Ursachen

Die Chancen mannlicher und weiblicher Hochschulabsolventen, spater auf eine
Professur berufen zu werden, sind, das erstaunt nicht, hdchst unterschiedlich
ausgepragt. Allerdings mag es uberraschen, dass die Chancen auf eine
Hochschulkarriere nicht in den klassisch , weiblichen” Studienfachern wie
Sprach- und Kulturwissenschaft oder Veterinarmedizin am hochsten sind,
sondern in Fachern, in denen der Frauenanteil unter den Studienanfangerinnen
geringer ist. In den Naturwissenschaften sind die Chancen von Mannern mehr
als vier Mal so grolS wie bei den Frauen, in den Sprach- und
Kulturwissenschaften sind sie mehr als fiinf Mal so groR3, 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
Habilitationen von Frauen gegenuber, bei den Mannern war das
Zahlenverhaltnis 8393 zu 277. (Quelle BLK)' Diese Zahlen zeigen das Ergebnis
geschlechtsdifferenter Qualifizierungs-, Auswahl- und Forderverhalten an den
Hochschulen und lassen den Verlust an Exzellenz und Kreativitat erahnen. Die
Projektarbeitsgruppe konnte hierfir mangels geeigneter Untersuchungen keine
schlssige Erklarung finden. Zu vermuten ist jedoch, dass eine Mischung aus
Motivation durch bewusste individuelle Studienentscheidung und Férderung in
den weniger hierarchischen und den starker international gepragten Natur-

und Technikwissenschaften dieses Ergebnis herbeiftihrt.

Die Kohortenanalysen zeigen, dass ein groRRer Teil des Potenzials an
Wissenschaftlerinnen, das 1984 ein Studium aufgenommen hat, im Laufe des
Qualifikationsprozesses verloren geht. Folgende in der Organisation des
Wissenschaftsbetriebs liegende Ursachen gelten hierfur als gesichert:*
Das deutsche Wissenschaftssystem ist starker auf individuelle
Forderbeziehungen ausgerichtet, als dies im Ausland der Fall ist. Insofern
hangen Frauen vom Forderverhalten ganz uberwiegend mannlicher

Wissenschaftler ab.
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- Hinzu kommt, dass im Prozess der wissenschaftlichen Weiterbildung das
Prinzip eines transparenten und hochschulibergreifenden Wettbewerbs
nicht genugend ausgebildet ist. Die Qualifikationsanforderungen sind
nicht genligend klar definiert und gestuft. Es fehlt an Standardisierung
und Transparenz bei der Stellenvergabepraxis.

- Qualifikationsstellen werden haufig ohne Ausschreibung vergeben.
4.1. Schnittstelle Hochschulabschluss/Promotion

Der Schwund an Frauen beim Ubergang von Studienabschluss zur Promotion
ist besonders signifikant. Der Wissenschaftsrat hat in seinen Empfehlungen zur
Chancengleichheit von Frauen aus dem Jahre 1998° bereits festgestellt, dass zu
diesem fruhen Zeitpunkt ein erhebliches Kreativitatspotenzial fur die
Wissenschaft durch formale Aufgabe des Vorhabens oder durch Entfremdung
zum Berufsfeld Forschung verloren gehen. Besonders in den Sprach- und
Kulturwissenschaften, in den Rechts-, Wirtschafts- und
Gesellschaftswissenschaften sowie in den Naturwissenschaften ist der
Ruckgang auf dieser Qualifikationsstufe deutlich. 13,6 Prozent der mannlichen
Absolventen der Sprach- und Kulturwissenschaften promovieren, aber nur 4,8
Prozent der Frauen. In den Rechts- Wirtschafts- und Sozialwissenschaften ist
das Zahlenverhaltnis 6,3 zu 2,6 Prozent, in den Naturwissenschaften 35,1 zu
20 Prozent. Ein wesentlicher Grund liegt darin, dass Frauen seltener zur
Promotion aufgefordert werden als die mannlichen Absolventen, sie wahrend
der Arbeit weniger Unterstltzung erhalten und es in vielen Fachern an

weiblichen Vorbildern fehlt.

Ubergangsquoten vom Studienabschluss zur Promotion

B Ménner in %
o Frauen in %
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4.2. Schnittstelle Promotion/Habilitation

Auch beim Ubergang von der Promotion zur Habilitation ist der Anteil der
Manner, der fir eine Hoherqualifizierung im Hochschulsystem bleibt, deutlich
grofRer als der der Frauen. Besonders deutlich ist der Unterschied in der
Humanmedizin, in der mehr als vier Mal so viele Manner sich habilitieren wie
Frauen. Folgende Ursachen gelten als entscheidend fur die
fachertbergreifenden Qualifizierungsmuster:

- Frauen finden weniger Ermutigung wahrend der Arbeiten und sie sind
weniger in den Hochschulbereich integriert als Manner (Prozess des
cooling out),

- sie sind starker in die Lehre eingebunden als ihre mannlichen Kollegen und
haben damit weniger Zeit fur die eigene Qualifikation,

- sie erhalten oOfter Stipendien als Stellen im Vergleich zu den Mannern,

- in der Medizin sind Frauen starker in Lehre und Krankenversorgung
eingebunden als ihre mannlichen Kollegen und haben damit kaum Zeit fur
die eigene Qualifikation. Auch verzdgert sich oft die fur die Habilitation in
der klinischen Medizin notwendige Facharztausbildung, was sich nachteilig

auf die wissenschaftliche Karriere auswirkt.

Ubergangsquoten von der Promotion zur Habilitation
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Interessant ist, dass ausgerechnet in den ingenieurwissenschaftlichen
Studiengangen, die ganz uberwiegend von Mannern nachgefragt werden, der
Anteil der Hochschulabsolventinnen, die promovieren, leicht hdher liegt als der
der Hochschulabsolventen. In absoluten Zahlen sind die Frauen allerdings stark
in der Minderheit: 2212 Promotionen von Mannern standen 238 von Frauen

gegenuber.

Zur Schnittstelle Habilitation ist einschrankend anzumerken, dass diese in den
vergangenen Jahren an Bedeutung verloren hat, weil auch die Habilitation
keine zwingende Voraussetzung fir die Professur an Universitaten mehr ist. An
den Fachhochschulen erfolgt die Qualifizierung fur eine Professur ohnehin eher
uber die Promotion und eine mehrjahrige qualifizierte berufliche Tatigkeit. Mit
der EinfUhrung der Juniorprofessur und der verstarkten Rekrutierung von
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern aus dem Ausland ist aber auch die

Habilitation fur die Universitatsprofessur nicht mehr alternativlos.

Eine Ursache dafir, dass der Anteil der promovierten Frauen, die sich
habilitieren, so viel niedriger ist als der der Manner, liegt moglicherweise auch
im Forderbetrieb begrundet. Fur Schweden wurde in den 90er Jahren durch
eine Studie® belegt, dass Peer Review Verfahren geschlechtsspezifische
Verzerrungen zu Ungunsten von Wissenschaftlerinnen zeitigen. Aber auch fur
Deutschland liegen erste Ergebnisse zu Gendereffekten bei
Antragsbewilligungen und der Begutachtung von Manuskripten’ vor. Bei einer
systematischen Analyse der Antragsaktivitat nach der Geschlechtszugehorigkeit
in der Soziologie zeigt sich, dass das Antragsverhalten zwar nicht nach
Geschlecht differiert, die Bewilligungschancen der Frauen aber geringer sind,
was offensichtlich mit einer geschlechtsspezifischen Konzentration auf
Forschungsinhalte zu erklaren ist. Zahlen der Europaischen Union zeigen, dass
die Erfolgsquote bei Antragsstellungen von Frauen deutlich niedriger ist als bei
Mannern, dass vor allem aber der Anteil der von Frauen gestellten Antrage

geringer ist als in anderen Landern.
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Erfolgsquoten von Frauen und Mannern bei der Bewilligung von
Forschungsantragen in ausgewahlten europaischen Landern

Land Jahr Erfolgsquoten in Prozent | Anteil Antrage von

Bewilligungen/Antrage Frauen in Prozent (n)
Manner Frauen

Osterreich 1999 52 41 19 (207)

Danemark 2004 39 34 29 (766)

Finnland 2003 26 33 27 (470)

Deutschland 2004 61 55 13 (2.747

Italien 2003 42 39 22 (2.213

Schweden 1999 45 39 23 (1.206)

UK 2004 23 15 31 (7.285)

Norwegen 2004 32 35 25 (1.405)

Schweiz 2004 62 58 24 (693)

Quelle: Europaische Kommission 2006°
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4.3. Schnittstelle Berufung

Analysen des Berufungsgeschehens in der jingeren Vergangenheit (BLK)'
zeigen, dass der Anteil der Frauen, die sich auf eine Professur bewerben, mit
20,5 Prozent im Jahre 2005 geringfligig unter dem Anteil bei den

Habilitationen lag, ihr Anteil an den Listenplatzen betrug 22,5 Prozent, an den

Berufungen 23,1 Prozent. Diese Zahlen machen zweierlei deutlich. Sie zeigen

zum einen, dass die entscheidenden Schwellen auf dem Weg zur Professur fir

Frauen vorher liegen. Zwar konnten die Frauenanteile gesteigert werden, doch

kénnen die erreichten Werte noch nicht befriedigen. Nach der Habilitation
werden die erreichten Anteile aufrechterhalten. Dies ist moglicherweise ein

Erfolg gleichstellungspolitischer MalRnahmen. Es zeigen sich allerdings auch

deren Grenzen. Die Frauenforderung fuhrte nicht dazu, den Anteil der

berufenen Frauen voriibergehend deutlich zu steigern, um insgesamt hohere

Beteiligungsquoten zu erreichen.

Ubergang Habilitation — Berufung
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Anmerkung: Beim Ubergang von der Habilitation zur Berufung ergeben sich Prozentwerte von
groRer als 100 Prozent, da die Habilitation keine notwendige Voraussetzung fir eine Berufung

ist (Fachhochschulen, Ingenieurwissenschaften an Universitaten)
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4.4. Arbeitsbedingungen in der Wissenschaft
4.4.1. Zeitliche Vereinbarkeit von Elternschaft und wissenschaftlicher

Karriere

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

Die Arbeitsbelastung ist in dieser Phase besonders hoch und die
Konkurrenzsituation unter den Nachwuchswissenschaftlern so ausgepragt,
dass eine Vereinbarung mit Aufgaben der Kindererziehung sehr schwierig ist.
Ein voribergehendes Pausieren wird von den Frauen wie von den Betreuern oft
als unvereinbar mit der Qualifizierung betrachtet. Dies ist vor allem ein Problem
bei allein erziehenden Frauen und bei Partnerschaften, in denen beide eine
wissenschaftliche Karriere verfolgen. Hier wirkt sich vor allem der Mangel an
Kinderbetreuungseinrichtungen mit flexiblen Angeboten in der Nahe von
Hochschulen nachteilig aus.

Dies Problem der Vereinbarkeit von wissenschaftlicher Karriere und Elternschaft
trifft grundsatzlich Manner und Frauen. So zeigt auch eine neuere Studie
(Metz-Gockel, u.a.)’ den Uberproportional hohen Anteil kinderloser
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler im Vergleich zur ubrigen
Bevolkerung. Bei einer Untersuchung Uber den akademischen Mittelbau an den
Universitaten in Nordrhein-Westfalen fur das Jahr 2004 wurde festgestellt, dass
fast drei Viertel des akademischen Mittelbaus kinderlos war. Die Kinderlosigkeit
ist in den letzten 10 Jahren um 3 Prozent von 69,9% auf 73,1% angestiegen.
70,7 Prozent der Wissenschaftler waren im Jahre 2004 kinderlos und 78
Prozent der Wissenschaftlerinnen. Im Vergleich dazu betrug die Kinderlosigkeit
aller Universitatsabsolventinnen 25%.

Der Wissenschaftsbereich ist unter den gegebenen Bedingungen also ein
schwieriges Feld fur Frauen, die Kinder haben méchten. Daher ziehen sie sich
selbst aus der Wissenschaft zurlick oder sie werden nicht in Karriereprozesse
integriert. Wissenschaftlerinnen mit Kindern berichten, dass sie in ihren
Tatigkeitsfeldern haufig auf Gleichgultigkeit oder Ignoranz gegenuber der
Elternschaft und auf Vorurteile in Bezug auf die Vereinbarkeit von Elternschaft
und Qualifikation stof3en. Sie seien mit Zweifeln an ihrer Zuverlassigkeit und

Produktivitat konfrontiert. Studien zu weiblichen Karriereverlaufen zeigen auch,
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dass in der Realitat weniger die Existenz von Kindern oder deren Zahl als
vielmehr bereits die Tatsache einer potenziellen Mutterschaft sich unglinstig

auf den weiteren Karriereverlauf auswirkt.*

4.4.2. Zeitliche Unsicherheit des Arbeitsplatzes Wissenschaft

Das Problem der Vereinbarkeit von wissenschaftlicher Karriere und
Familiengrindung wird durch die Unsicherheit des , Arbeitsplatzes
Wissenschaft” verstarkt. Die wissenschaftliche Qualifizierung spielt sich in der
Regel in befristeten Beschaftigungsverhaltnissen ab, um personliche
Weiterentwicklung zu férdern und neuen Nachwuchs-Generationen Chancen
zu eroffnen. Gerade fir Frauen, die Familienverantwortung tragen, schafft
diese Struktur jedoch Konflikte. Sie entstehen zum einen durch verscharften
Wettbewerb, durch den Mangel an geeigneten Qualifizierungsstellen in vielen
Disziplinen, zum anderen durch die Befristung, da die vorhandenen Stellen oft
kurze Laufzeiten haben und aufgrund der Haushaltssituation eine
Personalplanung nicht stattfindet. Hinzu kommt, dass die Qualifizierungsphase
aufgrund der Promotionsdauer und des Erfordernisses der Habilitation in
Deutschland oft langer dauert als in anderen Landern. Am Ende der
wissenschaftlichen Qualifikation steht bei relativ hohem Lebensalter oft eine
unsichere berufliche Perspektive, sowohl in der Wissenschaft als auch
aulerhalb.

Es ist davon auszugehen, dass die Unsicherheit des Beschaftigungsverhaltnisses
bzw. die unsichere Zukunft ein entscheidender Faktor der Kinderlosigkeit sind.
Andererseits halt sie Frauen, die eine berufliche Karriere mit der Realisierung
eines Kinderwunsches vereinbaren wollen, davon ab, sich fur die
wissenschaftliche Laufbahn zu entscheiden. Die bereits oben zitierte
Untersuchung beim wissenschaftlichen Mittelbau in Nordrhein-Westfalen®
zeigt, dass 80,1% der Personen im akademischen Mittelbaus in 2004 einen
befristeten Arbeitsvertrag hatten. Dabei war der Anteil von Mannern und
Frauen etwa gleich hoch. Insgesamt hatten 78,6% der befristet Beschaftigten
keine Kinder. Dies gilt fur 76,7% der befristet beschaftigten Manner und
82,5% der Frauen.

Von den unbefristet Beschaftigten hatten 51,6 % keine Kinder, 65,4 % der
Frauen und 46 % der Manner.
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4.4.3.Spezifische Schutzbestimmungen fiir Frauen

In bestimmten Fachern wie Medizin, Pharmazie, Chemie erweisen sich auch spezifische
Schutzbestimmungen als Karrierehemmnis fur Frauen in der Wissenschaft. Im Fall einer
Schwangerschaft dirfen Frauen bestimmte Tatigkeiten nicht mehr ausfuhren und nicht mehr
mit gefahrlichen Substanzen arbeiten. Oft hat dies gute Griinde, aber viele dieser
Vorschriften sind Jahrzehnte alt und bertcksichtigen nicht den neuesten Stand der
technologischen Entwicklung. Auch sind Konzepte fir eine sinnvolle Einbindung
schwangerer Frauen in die klinischen oder wissenschaftlichen Arbeitsablaufe die Ausnahme.
Das kann dazu fuhren, dass Frauen wertvolle Erfahrungen und Zeit fur die Qualifizierung
verlieren oder gar nicht eingestellt werden, weil spezielle Schwangeren-Arbeitsplatze in der
Regel nicht vorgesehen sind, das Institut oder die Klinik das Risiko von Umplanungen nicht

eingehen will und Vertretungspools fehlen.

5. Empfehlungen zur Verbesserung der Qualifizierungschancen von

Frauen in der Wissenschaft

5.1. Hochschulen
5.1.1. Gleichstellungspolitik als Leitungsaufgabe

Gleichstellungspolitik ist eine Leitungsaufgabe. Die gleichberechtigte
Beteiligung von Mannern und Frauen vor dem Hintergrund eines streng
qualitatsgeleiteten 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. Die Gleichstellungspolitik muss zudem auch in der
Offentlichkeitsarbeit der Hochschule einen festen Platz haben. Es ist zudem
sicher zu stellen, dass neue Instrumente oder hochschulpolitische
Entwicklungen im Hinblick auf ihre Effekte hinsichtlich der Beteiligung der
Geschlechter beobachtet werden.

Das Ziel einer starkeren Beteiligung von Frauen sollte auch bei der Besetzung
von Leitungspositionen der Hochschule sowie bei der Zusammensetzung der

Gremien zum Ausdruck kommen.
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Gegebenenfalls sollte die Hochschulleitung ein hochrangig besetztes
Beratungsgremium einrichten, das die Fortschritte auf dem Gebiet der
Gleichstellungspolitik unter Beteiligung der Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragten regelmafig uberpruft und selbst Instrumente
entwickelt, wie die Entwicklung auf diesem Gebiet vorangetrieben werden

kann.

5.1.2. Ziel und Leistungsvereinbarungen mit den Fachern

Gleichstellungspolitik an den Hochschulen wird nur Erfolg haben, wenn sie von
den einzelnen Fachern getragen wird. Die eigene Motivation der Facher sollte
durch die Hochschulleitung systematisch unterstitzt werden. Anstrengungen
und Erfolge auf dem Gebiet der Frauenférderung mussen positiv sanktioniert
und Anreize fur weitere Fortschritte gesetzt werden. Gleichstellungspolitische
Ziele missen deshalb 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
Steigerung der Frauenanteile gesetzt werden soll, mussen im Rahmen der
Zielvereinbarungen systematisch spezifische Zielwerte fur die einzelnen Facher
oder Fachergruppen definiert werden, die innerhalb eines vorher festgelegten
Zeitraumes realistischerweise erreicht werden konnen und Uber einen langeren

Zeitraum nachhaltig gesteigerte Beteiligungswerte sicher stellen.

Besonderes Augenmerk ist auf die Entwicklung der Zahl und des Anteils von
Frauen an den Promotionen und der Qualifikation fur eine Professur sowie auf
den Frauenanteil an den Professuren zu legen. Gerade im Bereich der von
Mannern Uberproportional nachgefragten Studiengange der Ingenieur- und
Naturwissenschaften ist aber auch der Anteil der Studienanfangerinnen ein
wichtiger Indikator. Wahrend in Studiengangen mit starker oder proportionaler
Beteiligung von Frauen vor allem MaRnahmen zur starkeren Einbindung von
Frauen in die Forschung und Qualifikation ergriffen werden mussen, muss in
Studiengangen, die weit Uberwiegend von Mannern nachgefragt werden, eine
Weiterentwicklung des Studienangebots in Betracht gezogen werden. So

werden erfahrungsgemals interdisziplinare Angebote und ein starkerer
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Anwendungsbezug in einzelnen Studiengangen, vor allem im Bereich der
Natur- und Ingenieurwissenschaften, positiv aufgenommen. Wichtig sind
daruber hinaus die Gestaltung von Lehrveranstaltungen und die
geschlechtsspezifischen Betreuungsrelationen. Den Hochschulen muss daran
liegen, systematisch, ggf. auch in Zusammenarbeit mit den Schulen, junge
Frauen fir ein Studium in den Natur- und Technikwissenschaften zu

interessieren.

5.1.3. Systematisches gleichstellungspolitisches Monitoring im Rahmen

der hochschulinternen Qualitatssicherung

Der gleichstellungspolitische Prozess in der Hochschule sollte transparent

gestaltet sein. Aktuelle Beteiligungswerte und Entwicklungen mussen

dokumentiert, Zielwerte und Instrumente veroffentlicht werden. Die

geschlechtsspezifische Beteiligung von Mannern und Frauen an Programmen

und Férderungsmalinahmen muss systematisch und regelmafig beobachtet

werden, um Fehlentwicklungen zu vermeiden. Der gleichstellungspolitische

Aspekt sollte ein integraler Bestandteil der hochschulinternen

Qualitatssicherung werden. Samtliche Statistiken sind geschlechtsspezifisch

aufzuschlusseln, damit folgende Entwicklungen beurteilt werden kénnen:

- geschlechtsspezifische Auswirkungen hochschulinterner Auswahlverfahren,

- Beteiligung von Frauen in den einzelnen Studiengangen und bei einzelnen
Abschlussen (Bachelor/Master), vor allem auch bei neuen Studiengangen
und —abschlussen, geschlechtsspezifische Abbruchquoten,

- Promotionsanteil von Frauen,

- Auswirkungen strukturierter Doktorandenprogramme,

- Ubergang zur Habilitation oder alternativen Qualifikationen,

- Verbleib von Juniorprofessorinnen und —professoren,

- Frauenanteil an den Professuren.

31



- HRK Empfehlung Frauen des 209.Plenums der HRK vom 14.11.2006

5.1.4. Aktive Personalentwicklungspolitik

Das System individueller Férderbeziehungen, das fur die Ausbildung des
wissenschaftlichen Nachwuchses im deutschen Hochschulsystem
kennzeichnend ist und als eine Ursache fir die unterproportionale Beteiligung
von Frauen angesehen werden muss, sollte durch ein Uberindividuell
angelegtes, streng wissenschaftsgeleitetes und transparentes
Férderungskonzept abgeldst werden. Hochschulen sollten eine aktive und
vorausschauende Personalentwicklung betreiben, die von der aktiven
Personalrekrutierung Uber Instrumente zur gezielten Férderung bis zur
Bereitstellung einer geeigneten Infrastruktur geht und die gesamte
Qualifikationsphase von der Promotion bis zur Professur umfasst.
So sollten Auswahl, Zulassung, Betreuung und Prifung im Bereich der
Promotion nicht langer im Verantwortungsbereich einer einzelnen Person, des
Doktorvaters oder der Doktormutter liegen. Die Auswahl far
Qualifizierungsstellen muss auf der Basis von Ausschreibungen erfolgen, die
Auswahl muss hochschullbergreifend, international und in einem
transparenten Verfahren auf der Basis klar definierter Kriterien erfolgen. Im
Hinblick auf die Verwirklichung von Chancengleichheit mussen die Fakultat und
der Fachbereich darauf achten,

- dass die fruhzeitige Einbindung von Frauen in Forschungsprojekte

selbstverstandlich wird,
- eine aktive Suche nach Frauen bei der Besetzung von Stellen erfolgt,
- Stellen in Fallen von gleicher Leistung, Qualifikation und fachlicher
Befahigung bevorzugt mit Frauen besetzt werden und
- spezielle Mentoring-Programme fUr verschiedene Zielgruppen aufgelegt

werden.

Zur Unterstutzung einer aktiven Personalentwicklungspolitik sollten in
verstarktem Umfange tenure-track-Stellen eingerichtet werden, die es den
Hochschulen erlauben, hoch qualifizierten Nachwuchswissenschaftlerinnen wie
auch —wissenschaftlern eine langfristige Perspektive fur ihre wissenschaftliche

Karriere zu bieten.
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5.1.5. Hochschulmedizin und Laborfacher

In der Hochschulmedizin und in den Laborfachern stellen sich zusatzliche
Herausforderungen. Hinsichtlich der Aufgabenverteilung ist darauf zu achten,
- dass die Beteiligung an Lehre, Forschung und Krankenversorgung
gleichberechtigt erfolgt,
- dass sichergestellt ist, dass Wissenschaftlerinnen in klinischen
Fachern bei der Gestaltung der Arbeitsbedingungen in der Relation der
Tatigkeiten in Krankenversorgung, Lehre und Forschung genligend Zeit

zur Forschung gegeben wird.

Daruber hinaus muss ein vorausschauendes Personalmanagement das
bestehende Problem der Schutzbestimmungen fur Schwangere, das die
Integration von Frauen in Forschungs- und Arbeitseinheiten haufig
konterkariert, bertcksichtigen:

- Es mussen Konzepte erarbeitet werden, die den Einsatz von
Schwangeren so planen, dass unter Berucksichtigung der
Beschaftigungsverbote eine sinnvolle Beteiligung am wissenschaftlichen
Prozess moglich bleibt, und dabei sowohl den Interessen der Person wie
der Institution genuge getan wird.

- Entsprechende Losungsmdglichkeiten mussen auch im Bereich der

drittmittel-finanzierten Stellen geschaffen werden.

5.1.6. Neugestaltung der Berufungsverfahren

Eine weitere wichtige hochschulpolitische Malnahme zur Steigerung des
Anteils von Frauen auf der Ebene der Professuren stellt die Neugestaltung der
Berufungsverfahren mit dem Ziel der Objektivierung der Auswahl dar.
Entsprechende MalRnahmen wurden von der wissenschaftlichen Kommission
Niedersachsen'® vorgeschlagen. Die Empfehlungen zielen vor allem darauf ab,
die externe Begutachtung zu verandern. Ein grofSer Teil der vorgeschlagenen
Mafldnahmen ist generell fur die kiinftige Ausgestaltung von
Berufungsverfahren relevant und in diesem Kontext auch schon wiederholt
gefordert worden. Fir die Chancen von Frauen kommt ihnen aber eine

besondere Bedeutung zu. So sollen keine Personen zur Begutachtung
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einbezogen werden, die in enger Verbindung mit einzelnen Kandidatinnen und
Kandidaten stehen. Die Begutachtenden mussen Uber die Vorstellungen des
Fachbereichs hinsichtlich der inhaltlichen Ausgestaltung informiert werden und
diese bei der Anfertigung des Gutachtens berlicksichtigen, daruber hinaus
sollen sie nach Mdglichkeit in den Auswahlprozess einbezogen werden, damit
sie in Kenntnis anderer Bewerberinnen und Bewerber ihr Urteil abgeben.

Es erscheint zudem vorteilhaft, das Verfahren der wissenschaftlichen
Begutachtung von Verhandlungen — auch informeller Art - mit den
ausgewahlten Personen zu trennen. Der Fachbereich sollte streng nach
wissenschaftlichen Kriterien entscheiden, die anschlieSenden Verhandlungen
sollten davon abgekoppelt mit den Hochschulleitungen stattfinden. Hier
konnen dann Fragen nach den beruflichen Perspektiven des Partners/der
Partnerin (dual career), der Betreuung von Kindern etc. angesprochen werden.
Der einzelne Fachbereich ist mit diesen Fragen Uberfordert. Eine Hochschule,
die sich der Politik der Chancengleichheit verpflichtet flhlt, sollte dagegen

unterstitzend tatig werden kénnen.

5.1.7. Arbeitgeber Hochschule

Die Hochschulen stehen als Arbeitgeber mit den Unternehmen der privaten
Wirtschaft und mit der 6ffentlichen Verwaltung im Wettbewerb um hoch
qualifizierte Arbeitskrafte. Beide Bereiche bieten zum Teil Uberzeugende
Konzepte zur Vereinbarung von Elternschaft und beruflicher Karriere an. Fur
die Hochschulen bedeutet es eine besondere eine Herausforderung, hier
aufzuholen und die Beschaftigungsbedingungen so zu gestalten, dass sie
konkurrenzfahig sind.

Die HRK hat im Jahr 2003 ,,Empfehlungen zur familienfreundlichen

Hochschule”"

verabschiedet, die die Moglichkeiten von Hochschulen zur
Verbesserung der Vereinbarkeit von Elternschaft und wissenschaftlicher
Karriere beschreiben. Diese umfassen MalRnahmen zur Kinderbetreuung,
Service-Buros fur Nachwuchswissenschaftler und —wissenschaftlerinnen mit
Kind, konsequente Arbeitszeitflexibilisierung, Veranstaltungen zur Vereinbarkeit
von Elternschaft und wissenschaftlicher Karriere, einschlagige Schulung von

Fuhrungskraften an der Hochschule.
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Die im Rahmen des Befristungsgesetzes gegebenen gesetzlichen Mdglichkeiten
zur Verlangerung befristeter Beschaftigungen um zwei Jahre je Kind sollten die
Hochschulen nutzen — bei Bedarf auch zusatzlich zu den bisher bereits
maglichen Verlangerungen zur Kompensation von Beurlaubungen wegen
offizieller Elternzeit. Daruber hinaus sollten die Hochschulen Méglichkeiten
prufen, entweder selbst — gegebenenfalls zeitlich befristete - Beschaftigungen
fur Partner sog. Dual Career Couples anzubieten, gezielt Drittmittel fur die
Anfinanzierung von Stellen, die erst spater zur Verfugung stehen, einzuwerben
oder aber im Verein mit anderen Hochschulen in der Region oder mit

aulerhochschulischen Kooperationspartnern Losungen anzubieten.

Auf der Ebene der Facher eignen sich folgende MaBnahmen zur besseren
Vereinbarkeit von Elternschaft und wissenschaftlicher Karriere:
rechtzeitige Bereitstellung von Vertretungsmitteln (zu Beginn der
Schwangerschaft und nicht erst zu Beginn der Elternzeit)
das Angebot von Fortbildungsveranstaltungen fiir Wissenschaftler und
Wissenschaftlerinnen im Elternurlaub
das Angebot zur Ubernahme von Vertretungen fir Wissenschaftler und

Wissenschaftlerinnen im Elternurlaub.

5.2. Lander und Bund

5.2.1. Ziel- und Leistungsvereinbarungen

Das Ziel der Verwirklichung von Chancengleichheit kann auch von den Landern
als Trager der Hochschulen und fur die Hochschulgesetzgebung
Verantwortliche in geeigneter Weise unterstutzt werden. Hierfur bieten sich
verschiedene Ansatzpunkte. Das Erreichen gleichstellungspolitischer Ziele sollte
als Indikator bei der leistungs- und belastungsorientierten 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 Forderung von Frauen zum Gegenstand der
individuellen 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 fur
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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 Hochschule dann fur die hochschulinterne Umsetzung
einsetzen kann. AufSerdem ist die Fortsetzung oder Neuauflage von Lander-
Sonderprogrammen, die speziell auf eine bessere Beteiligung von Frauen auf
Stellen im Bereich der Nachwuchsférderung oder fur wissenschaftliches
Personal insgesamt hinauslaufen, solange weiterhin von Vorteil, wie keine
gleichberechtigte Teilhabe von Frauen auf den hoheren Stufen des
Qualifikationssystems und an den Professuren erreicht ist. Wie fur den
Hochschulbereich gefordert, sollten auch hier alle FérdermaRnahmen, die auf
hohere Beteiligungswerte von Frauen abzielen, Prozess begleitend evaluiert

werden.

5.2.2. Hochschulpakt 2020

Gleichstellungspolitische Instrumente kénnen auch in Mallnahmen der Lander
zur Umsetzung des Hochschulpakt 2020, der zur Sicherung der Ausbildung der
studierendenstarken Jahrgange notwendig ist, Eingang finden. Neben der
Forschungsférderung wird der Hochschulpakt MaRnahmen zum Ausbau der
Ausbildungskapazitaten umfassen, auch durch Schaffung zusatzlicher Stellen.
Diese vorlaufig letzte Phase der Erweiterung und Erneuerung des
Personalkdrpers der Hochschulen kann fur die nachhaltige Erhohung des
Anteils qualifizierter Frauen genutzt werden, bevor nach 2020 absehbar
aufgrund der demographischen Entwicklung ein Ruckgang der

Studienanfangerzahlen eintreten wird.

5.2.3. Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen

Mit ihrer Gesetzgebungskompetenz fur den Hochschulbereich sollten Bund und
Lander dafur sorgen, dass die Unsicherheit des Arbeitsplatzes Wissenschaft, die
sich als wesentliches Hemmnis vor allem fur Wissenschaftler und
Wissenschaftlerinnen mit Kind erweist, durch eine Veranderung der
Beschaftigungsstruktur reduziert wird. Dabei geht es nicht um die Schaffung

von zusatzlichen Dauerstellen, wohl aber um befristete Arbeitsverhaltnisse mit
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angemessener Ausgestaltung hinsichtlich Laufzeiten und Bezahlung und einer

hinreichend langfristigen Perspektive.

5.3. Forschungs- und Evaluationsbedarf

In weiten Bereichen liegen keine gesicherten Erkenntnisse vor, die es
ermoglichen wurden, die Instrumente zur Durchsetzung von mehr
Chancengleichheit zu verbessern, da sie nicht durchgehend evaluiert sind. Dies
gilt z.B. fur die gleichstellungspolitischen MalRnahmen der Vergangenheit, wie
sie z.B. im Rahmen von Sonderprogrammen realisiert worden sind. Zwar
bestatigen Statistiken die Vermutung, dass zusatzliche Stellen zu einer besseren
Beteiligung gefuhrt haben, unklar ist aber, welche Effekte von anderen
Einzelmalnahmen ausgegangen sind. Nicht genau abschatzen lasst sich auch,
wie sich hochschulpolitische MaRnahmen z.B. im Bereich der
Nachwuchsférderung, die vor allem auch auf eine bessere Beteiligung von
Frauen abzielten (z.B. Juniorprofessur), auf die Beteiligungswerte ausgewirkt
haben. Das gilt in besonderem MalfSe 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 Auswirkung
von Qualitatssicherung und Zulassungsverfahren, sowie die verbesserte

Effizienz gestiegener internationaler Mobilitat.

Im Einzelnen ist es erforderlich
Instrumente der Nachwuchsférderung im Hinblick auf die Beteiligung
der Geschlechter zu evaluieren. Dies gilt vor allem fur die
Juniorprofessur.
Es sollte eine Expertenkommission eingesetzt werden, die die heute
geltenden SchutzmafRnahmen fur Frauen im Bereich der Medizin und
von Laborfachern im Hinblick auf den Detaillierungsgrad unter
Berucksichtigung der aktuellen technischen Entwicklung uberpruft.
Langfristig hinterfragt werden mussen aber auch die Auswirkungen der

Hochschulreform, wie z.B. die Anderungen der Hochschulzulassung.
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5.4. Forschungsforderung

Die Beteiligung an der drittmittelfinanzierten Forschung, speziell an Projekten,
die von der DFG gefordert und von Peers begutachtet wurden, ist ein
entscheidender Faktor fur die wissenschaftliche Karriere. Insofern stellt die
unterproportionale Beteiligung von Frauen bei der Antragstellung ebenso wie
die niedrigere Erfolgsquote ein Hindernis fir eine starkere Beteiligung von
Frauen auf den hoheren Stufen des Wissenschaftssystems dar. Wahrend eine
Ermutigung zur Antragsstellung in erster Linie an den Hochschulen erfolgen
muss, mussen die Forderorganisationen das Problem eines moglichen Gender
Bias bei der Vergabe der Fordermittel hinterfragen. Moglicherweise kdnnte das
Doppelt-Blind-Verfahren, in dem weder die Antragsteller die Gutachter noch
die Gutachter die Antragsteller kennen, das Verfahren objektivieren und far
mehr Geschlechtergerechtigkeit sorgen.

Bei der Ausbringung neuer Forderprogramme sollte - wie vielfach bereits tblich
- auf die Festsetzung von Altersgrenzen verzichtet werden. Bei der
Forderentscheidung sollten biographische Fakten, wie z.B. die Erziehung von
Kindern, Berlcksichtigung finden. AufSerdem ist auf die geschlechtsspezifische
Zusammensetzung von Gutachtergruppen und Kommissionen zu achten.
Entsprechende Mal3stabe sind auch an die FordermalSnahmen auf europaischer

Ebene anzulegen.
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