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Zusammenfassung

Die aktuellen Daten zur Gleichstellung zeichnen ein ernuchternd klares
Bild: Frauen sind nach wie vor in der Wissenschaft zu wenig prasent und
dies vor allem in den Positionen, die das Bild der Wissenschaft in der Of-
fentlichkeit bestimmen. Bei aller Wurdigung der bisherigen gleichstel-
lungsbezogenen Malinahmen bedarf es daher zusatzlicher Anstrengun-
gen, die Beteiligung von Frauen an Leitungspositionen und damit ihre
Sichtbarkeit deutlich zu erhéhen und den notwendigen Organisations-
und Kulturwandel zu beschleunigen.

e Gleichstellung ist eine strukturelle, geschlechteriibergreifende
Aufgabe und kein isolierbares frauenspezifisches und primar von
Frauen flr Frauen zu I6sendes Problem.

e Beiallen gleichstellungsbezogenen MalSnahmen, ob individuums-
oder strukturorientiert, ist kritisch zu hinterfragen, inwieweit sie
traditionelle Geschlechterstereotype und Rollenmuster verfesti-
gen und dadurch Benachteiligungen von Frauen fortschreiben.

e Da Frauen aufgrund der geringen Basisquoten durch eine prinzi-
piell gleichstellungsorientierte Gremienbesetzung mehr Gremien-
tatigkeiten Ubernehmen missen, sollten sie grundsatzlich fur die
einflussreicheren Gremienpositionen ausgewahlt werden.

e FUr die Besetzung der besonders sichtbaren und einflussreichen
Leitungspositionen des Wissenschaftssystems mit Frauen bedarf
es einer starkeren Unterstutzung durch wichtige Akteure aus Po-
litik, Wirtschaft und Wissenschaft selbst.

e Ein wichtiger Teil eines Unterstitzungssystems kénnen Frauen
sein, die in der Wissenschaft bereits Fihrungspositionen einge-
nommen haben.

1. Ausgangslage

Die HRK hat 2006 die Empfehlung ,Frauen férdern”! verabschiedet. Die-
ser EntschlieSung ging eine intensive Vorarbeit unter Beteiligung eines
Kreises von Expertinnen und Experten voraus. Auf der Basis der umfas-
send erforschten Ursachen fur die unzureichende Beteiligung von Frauen
in Fihrungspositionen des Wissenschaftssystems wurde damals eine kri-
tische Bestandaufnahme der Instrumente unternommen mit dem Ziel,
eine neue Diskussion Uber Chancengleichheit im Wissenschaftsbereich
anzustofSen.

Das Thema Gleichstellung hat in den Hochschulen und in der Wissen-
schaft im vergangenen Jahrzehnt zunehmend Akzeptanz gewonnen. Ob-
wohl eine Vielzahl von Konzepten zur Umsetzung entwickelt wurde, sind
die gleichstellungspolitischen Erfolge nach wie vor unbefriedigend. Die
Schlagzeile ,,59, weifl3, mannlich”, mit der unlangst die Ergebnisse einer
Studie des CHE? zu deutschen Universitatsleitungen verkindet wurden,

' Frauen fordern. Empfehlung des 209. Plenums der HRK vom
14.11.2006
2 CHECK, Universitatsleitung in Deutschland, staatliche Universitaten,

Stand Dezember 2019
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hat auf ein wichtiges Thema aufmerksam gemacht: Trotz der Problema-
tisierung einer Unterreprasentanz von Frauen in der Wissenschaft hat sich
an der mangelhaften Teilhabe von Frauen an Leitungspositionen bisher
wenig geandert. Durch gezielte Mallnahmen wie die Forschungsorien-
tierten Gleichstellungsstandards der DFG, das Professorinnenprogramm
des Bundes und der Lander und auch die verschiedenen Phasen der Ex-
zellenzinitiative bzw. -strategie hat sich der Anteil der Professorinnen in
den letzten Jahren erhéht. Dies trifft jedoch nur sehr bedingt fur die Spit-
zenpositionen der Wissenschaft wie etwa die Leitung von Dekanaten und
Hochschulen, Hochschul- und Stiftungsraten sowie leitende Positionen in
grofRen Verbundprojekten und wichtigen Wissenschaftsorganisationen
zu.

Aus Sicht der Prasidentinnen und Prasidenten, Rektorinnen und Rektoren
der Mitgliedshochschulen der HRK bedarf es daher verstarkter Anstren-
gungen und einer erhohten offentlichen Aufmerksamkeit, den Anteil von
Wissenschaftlerinnen an Leitungspositionen und damit den besonders
sichtbaren und einflussreichen Positionen deutlich und nachhaltig zu er-
hohen. Auch die Gleichbehandlung von Frauen in diesen Positionen muss
gewahrleistet werden.

2. Zahlen und Fakten

Seit Verabschiedung der Empfehlung der HRK 2006 ist der Anteil von
Frauen auf allen Ebenen des Wissenschaftssystems zwar angestiegen, sie
sind aber in Leitungspositionen nach wie vor unterreprasentiert. Waren
2006 13,6 Prozent der Professuren mit Frauen besetzt, waren es im Jahr
2017 23,4 Prozent. Dies entspricht nicht einmal einem Anstieg von einem
Prozentpunkt pro Jahr. Es erweist sich zunehmend als schwierig, den ge-
stiegenen Anteil zu halten, geschweige denn weiter auszubauen. Zudem
ist auffallig, dass der Anteil der Frauen an den héher besoldeten C4/W3-
Professuren 2016 immer noch unter 20 Prozent lag, bei C3/W2 sowie bei
C2 Professuren lag er bei 24 Prozent und bei Juniorprofessuren bei Giber
40 Prozent. Der Anteil der Professorinnen auf befristeten Positionen und
in Teilzeit ist auRerdem signifikant hoher als bei Professoren.?

Im Hinblick auf die besonders sichtbaren und einflussreichen Positionen
im Wissenschaftssystem ist die Situation noch dramatischer: An der Spitze
der zehn in der Allianz vertretenen Wissenschaftsorganisationen waren
und sind Frauen nur in Einzelfallen prasent.

3 Zahlen aus: GWK. Chancengleichheit in Wissenschaft und Forschung,
22. Fortschreibung des Datenmaterials 2016/2017 zu Frauen in Hoch-
schulen und aufReruniversitaren Forschungseinrichtungen, Bonn 2018,

Tabelle 4.1
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Innerhalb der Hochschulen stellen Frauen derzeit ein Viertel der Hoch-
schulleitungen, nur 19 Prozent der Dekanate werden von Frauen gelei-
tet.* Der Anteil der Frauen an der Spitze von Fakultaten- und Fachbe-
reichstagen liegt bei 10 Prozent, als Vorstandsvorsitzende fungieren le-
diglich 2 Frauen in den 36 Universitatsmedizinen.

Die geringen Beteiligungsquoten von Frauen in Leitungspositionen des
Wissenschaftssystems widersprechen nicht nur dem Gebot der Gleichstel-
lung im Grundgesetz, dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz und
entsprechenden Landesgesetzen, sondern auch dem Geist der Forderpro-
gramme und Gleichstellungsstandards im Wissenschaftssystem. Die un-
terproportionale Beteiligung von Frauen gefahrdet wichtige gesellschaft-
liche und wissenschaftspolitische Ziele. Sie bedeutet, dass wichtiges kre-
atives Potenzial unbeachtet bleibt und das hohere Innovationspotenzial
sowie die hohere Produktivitat von diversen und damit geschlechtsver-
teilten Arbeitsgruppen nicht genutzt werden.?

3. Notwendige MaRnahmen

Die aktuellen Daten zur Gleichstellung zeichnen ein ernuchternd klares
Bild: Frauen sind nach wie vor in der Wissenschaft zu wenig prasent und
dies vor allem in den Positionen, die das Bild der Wissenschaft in der Of-
fentlichkeit bestimmen. Bei aller Wurdigung der bisherigen gleichstel-
lungsbezogenen Malinahmen bedarf es daher zusatzlicher Anstrengun-
gen, die Beteiligung von Frauen an Leitungspositionen und damit ihre
Sichtbarkeit und ihren Einfluss deutlich zu erhéhen.

3.1. Gute Governance: Strukturen verandern

Viele Hochschulen haben in den letzten Jahren gleichstellungsbezogene
Malnahmen entwickelt und evaluiert, nicht zuletzt aufgrund der Be-
richts- und Dokumentationspflichten, die mit Forderprogrammen und
Gleichstellungsstandards einhergingen. MalRnahmen wurden stark auf
die Drop-Out-Phasen (d.h. Karrierephasen nach Erreichen einer hdheren
Qualifikationsstufe, in denen Frauen uberdurchschnittlich haufig das Wis-
senschaftssystem verlassen) zugeschnitten und es wurden vermehrt Pro-
gramme fur Professorinnen aufgelegt. Diese Mafsnahmen sind Gberwie-
gend individuumszentriert, z. B. Mentoringprogramme fir Wissenschaft-
lerinnen einer frihen Karrierestufe oder gezielte Stipendien und Preise fur
Frauen.

4 Genderreport der Hochschulen in NRW 2019

5 Bereits 2006 hielt die HRK in ihrer Empfehlung fest: ,Die unzu-
reichende Beteiligung von Frauen bedeutet ein Effizienz- und Exzel-
lenzdefizit fir den Hochschulbereich, denn das in Wissenschaft und
Forschung liegende Innovationspotential kann zur Ganze nur genutzt
werden, wenn herausragende Talente unabhangig vom Ge-schlecht in
mdglichst grofSer Zahl im Wissenschaftsbereich verbleiben und nicht
auf dem Weg zu ihrer hdchsten Leistungsfahigkeit in andere Beschaf-

tigungsbereiche abwandern.”
4



HRK EntschlieBung des Mitgliederversammlung der HRK vom 19.11.2019

Solche Malinahmen sind bei aller Férderwurdigkeit noch zu wenig auf
eine Veranderung der bestehenden Rekrutierungsprozesse sowie Organi-
sationsstrukturen und -kulturen ausgerichtet. Es ist daher erforderlich, In-
dividualférdermalinahmen weiterhin anzubieten. Sie mlssen aber auch
mit nachhaltigen Strukturveranderungen und einem Kulturwandel ver-
bunden werden. Gleichstellung ist keine individuelle und erst recht keine
frauenspezifische Aufgabe, die von Frauen fur Frauen zu |6sen ist. Es be-
darf ganz im Gegenteil verstarkter Anstrengungen, das Wissenschaftssys-
tem insgesamt in die Verantwortung zu nehmen.

Hier kommt den Hochschulleitungen eine zentrale Rolle zu: lhre Aufgabe
ist es, darauf zu achten, dass Gleichstellung als Querschnittaufgabe und
substanzieller Teil des Hochschulprofils behandelt wird. Ein gutes Beispiel
fur eine systemische, umfassende gleichstellungsbezogene Maldnahme ist
das Professorinnenprogramm des Bundes und der Lander, das die Hoch-
schulen in ihrer Gesamtheit trifft, da in dem geforderten Gleichstellungs-
konzept bzw. seiner Dokumentation und Weiterentwicklung Strukturen
offengelegt und verandert werden mussen. Das Beispiel zeigt aber auch,
dass es forderlich ist, finanzielle Anreiz- und Belohnungsstrukturen zu
schaffen, die die gesamte Hochschule betreffen.®

3.2. Stereotype liberwinden

Unter den strukturellen, d. h. prinzipiell gleichstellungsorientierten Veran-
derungen der Organisationsstrukturen und -kulturen finden in den Hoch-
schulen vor allem vereinbarkeitsfreundliche Arbeits- und Gremienzeiten
sowie Betreuungsangebote fir Kinder zunehmend Beachtung. Diese Ent-
wicklung ist zu begruf3en. Es darf jedoch nicht der Eindruck entstehen,
dass Vereinbarkeitspolitik in erster Linie ein Angebot fur Frauen sei, das
als notwendig erachtet wird, um diese flr eine Tatigkeit in der Wissen-
schaft zu gewinnen bzw. ihnen eine wissenschaftliche Karriere zu ermog-
lichen. Damit werden — in der Regel ungewollt und unreflektiert — die
traditionellen Geschlechterstereotype und Rollenverteilungen bestatigt
und verstarkt, indem Frauen die alleinige oder primare Verantwortung fur
Familie, Pflege- und Sorgeleistungen zugeschrieben wird. Gleichstellungs-
bezogene strukturelle MalRnahmen sind zudem nicht mit Vereinbarkeits-
fragen gleichzusetzen. Beide Handlungsfelder mussen als gesamtgesell-
schaftliche, alle Geschlechter gleichermalSen betreffende Ziele formuliert
und auch explizit als solche dargestellt werden.

Die traditionellen Geschlechterstereotype kdnnen vor allem fir Wissen-
schaftlerinnen eine Falle werden, wenn als , typisch weiblich” geltendes
Verhalten dem mannlich konnotierten erfolgreichen Flhrungsverhalten
gegenlbergestellt wird. Die Uberwindung von Geschlechterstereotypen
gehort zu den am schwierigsten zu erreichenden Veranderungen, da
diese in unserer Gesellschaft allumgreifend sind und haufig nicht reflek-

¢ Ein weiteres, hochschuliibergreifendes Beispiel ist ,Mentoring Hes-
sen — Frauen in Wissenschaft und Wirtschaft”, https://www.mento-
ringhessen.de/ (abgerufen 15.10.2019)
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tiert werden. Hochschulen und Wissenschaft bilden dabei keine Aus-
nahme. Daher bedarf es einer allgemein erhohten Sensibilitat —im Zweifel
unterstitzt durch ein gezieltes Training und Beratung — fir den unreflek-
tierten Einfluss unbewusster, stereotyper Voreingenommenheiten (un-
conscious bias), vor allem in kritischen Situationen wie Auswahlentschei-
dungen und Nominierungsprozessen.

Geschlechterstereotype konnen am ehesten tberwunden werden, wenn
die mit ihnen verbundene Zuspitzung auf ,typisch” mannlich oder weib-
lich aufgegeben wird und die faktisch bestehende grofe Varianz im Ver-
halten innerhalb der Geschlechter starker in das hochschulinterne und 6f-
fentliche Bewusstsein riickt. Vielfalt und Diversitat missen nicht nur zwi-
schen den Gruppen akzeptiert und wertgeschatzt werden, wie es zuneh-
mend geschieht, sondern auch innerhalb der Gruppen.

Bezogen auf die Gruppe der Wissenschaftlerinnen ist es eine wichtige
Aufgabe der Wissenschaftskommunikation, durch die demonstrative Dar-
stellung der Vielfalt wissenschaftlicher Leistungen, Tatigkeiten und Per-
sonlichkeiten von Frauen systematisch den gangigen Stereotypen entge-
genzutreten. Es geht im Kern darum, eine positive Sichtbarkeit von Frauen
herzustellen — und ihrer Vielfalt. Uber eine gezielte Wissenschaftskommu-
nikation muss Sorge daflir getragen werden, dass Frauen, die die glaserne
Decke Uberwunden haben, nicht Gefahr laufen, dass ihre Position zu ei-
nem ,glass cliff”” wird: Wenn sie in kritischen Phasen die Fiihrung Uber-
nehmen und sie damit in héherem Malfe dem Risiko des Scheiterns aus-
gesetzt sind, wird ein moglicher Misserfolg allein ihnen angelastet. For-
scherinnen in besonders sichtbaren Positionen werden in den Gremien
und von der Presseberichterstattung mit anderen Mafsstaben gemessen
als ihre mannlichen Kollegen.® Ahnliches hat auch eine Umfrage innerhalb
der Max-Planck-Gemeinschaft ergeben: Personen auf der wissenschaftli-
chen Leitungsebene, d.h. Direktorinnen und Direktoren sowie Gruppen-
leitungen gaben mit 26,3 Prozent am haufigsten an, aufgrund ihres Ge-
schlechts anders behandelt worden zu sein.’

3.3. Einflussreiche Gremienpositionen mit Frauen besetzen

Das Prinzip der gleichberechtigten Teilhabe der Geschlechter in Gremien
wird nicht zuletzt wegen der nach wie vor geringen Basisquoten nur sel-
ten verwirklicht. Zudem sind Frauen in der Wissenschaft aufgrund ihrer
geringeren Anzahl durch multiple Gremientatigkeit besonders gefordert.
Die DFG hat aktuell im Rahmen der qualitativen Berichtslegung zu den
Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards die héhere Beanspru-

7 Ryan & Haslam, The Glass Cliff: Exploring the Dynamics Surrounding
the Appointment of Women to Precarious Leadership Positions, 2005
8 https://www.republik.ch/2019/03/22/mit-einem-maennlichen-pro-
fessor-waere-man-anders-umgesprungen (zum Fall Corolla an der ETH
Zurich; abgerufen am 23.09.2019)

®  https://www.forschung-und-lehre.de/management/probleme-mit-
mobbing-und-diskriminierung-in-der-mpg-1901/  (abgerufen  am
23.09.2019)
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chung von Frauen durch Gremienarbeit und Méglichkeiten der Kompen-
sation als ein zentrales gleichstellungsbezogenes Thema aufgegriffen.

Kompensationen sind ein moglicher Beitrag zu einer starkeren Prasenz
von Frauen: Die Begrenzung eines Uberbordenden Gremienwesens, eine
fallbezogen kritische Prufung der Sinnhaftigkeit von Quoten oder ein ver-
pflichtendes Training von Gremien im Hinblick auf ,,unconscious biases” '’
sind alternative Moglichkeiten, die erhdhte Inanspruchnahme von Frauen
fur Gremienarbeit zu begrenzen.

Da jedoch allgemein abzusehen ist, dass sich angesichts der niedrigen
Basisquoten an der verstarkten Beanspruchung von Frauen so schnell
nichts andern wird, sollten sich Hochschulleitungen und Wissenschafts-
einrichtungen daher dafur einsetzen, dass Frauen, wenn sie multiple Gre-
mientatigkeit nur begrenzt wahrnehmen kénnen, einflussreichere Aufga-
ben Ubernehmen. Das bedeutet, dass Frauen Leitungspositionen ubertra-
gen werden und sie nicht — wie es haufig der Fall ist — Aufgaben in zweiter
Reihe Ubernehmen, die in der Regel mit keinem geringeren Aufwand,
aber deutlich geringerem Einfluss verbunden sind. Hochschulleitungen
mussen dazu Auswahlprozesse implementieren, die eine angemessene
Ansprache und Berucksichtigung weiblicher Hochschulangehoriger si-
cherstellen.

3.4. Mehr Unterstiitzung fiir Frauen in der Besetzung von Lei-
tungspositionen

Insbesondere bedarf es eines starkeren Willens, besonders einflussreiche
Positionen im Wissenschaftssystem starker mit Frauen zu besetzen.
Gleichstellung wird nahezu ausnahmslos als allgemeine Zielsetzung ak-
zeptiert und unterstltzt — aber nicht hinreichend umgesetzt. Es bedarf
klarer und sichtbarer Signale aus Politik, Wirtschaft und Wissenschaft
selbst, dass mehr Frauen in Spitzenpositionen erwunscht sind. Bei den
Besetzungsverfahren einflussreicher Positionen in der Wissenschaft sind
die Entscheidungsstrukturen Uber die Nominierung bzw. Benennung zu-
dem haufig intransparent bzw. vertraulich. Dies fihrt bisher oft zu Privi-
legierungen von Mannern, die sich aus bestehenden Netzwerken selbst
rekrutieren.

3.5. Erfahrungen und Netzwerke von ,Elder Stateswomen” nutzen
Ein wichtiger Teil des Unterstiitzungssystems konnen Frauen sein, die in
der Wissenschaft bereits Fihrungspositionen eingenommen haben und
in der Regel Uber ein breites und einflussreiches Netzwerk verfligen. Sie
sind in besonderem Mal3e geeignet, nach Ende ihrer beruflich aktiven Zeit
fur Hochschulleitungen als Beraterinnen zur Verfugung zu stehen, z.B.
auch in Konfliktfallen und fir Vorschlage fur die Rekrutierung geeigneter

10 vgl. z.B. Online-Tutorial der Universitat Heidelberg zu Gender-Bias
im  Berufungsverfahren, https://www.uni-heidelberg.de/gleichstel-
lungsbeauftragte/karriere/onlinetutorial_genderbias.html (abgerufen
15.10.2019)
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Wissenschaftlerinnen fir Leitungspositionen. Mit der Gewinnung von ,,El-
der Stateswomen” beispielsweise fur ein unabhangiges Advisory Board
stunde Hochschulleitungen und auch Hochschulraten ein umfassender
Erfahrungsschatz auch fir Fragen der Gleichstellung zur Verfligung.
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