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Es muss gehandelt werden

Wo liegen die Schliissel zur Erhohung des Frauenanteils
an Professuren?

| NiNa
DAVID BRODESSER |

STEINWEG
Die Zahl der Professorinnen steigt seit Jahrzehn-

| NATALIE PAWLAK |

ten im Schneckentempo. Gesetzliche und hochschulinterne Regelungen zur
Erhohung des Frauenanteils sind zum Teil unverbindlich und werden nicht
umgesetzt. Eine neue Studie nimmt Verfahren zur Suche und Auswahl wissen-

schaftlicher Fiihrungskrafte in den Blick.

as Streben nach Exzellenz in
D der Wissenschaft geht einher

mit der Konkurrenz um ,die
besten Kopfe“. Bei der Gewinnung von
herausragendem Personal gerét die seit
Jahrzehnten bestehende Unterreprésen-
tanz von Frauen in Fiihrungspositionen
verstdrkt in den Blick. Trotz teils hoher
Studentinnen-, Absolventinnen- und
Promovendinnenanteile steigt die Zahl
der Professorinnen seit Jahrzehnten im
Schneckentempo. Die
Zielquote nach dem
Kaskadenmodell wird
als ein wirksames In-
strument propagiert.
Fraglich ist, welche an-
deren, ergdnzenden
Schliissel zu einer Erhohung der Frau-
enanteile bei den Professuren zur Ver-
fligung stehen.

Die in der Praxis diskutierten Ursa-
chen und Losungsansdtze rekurrieren
héufig nicht auf die umfangreichen wis-
senschaftlichen Erkenntnisse zu Ge-
schlechtergerechtigkeit und Gender in
der Wissenschaft und zu den Mecha-
nismen der Personalauswahlverfahren
unter Geschlechteraspekten. Hierzu hat
der Wissenschaftsrat zuletzt 2012 eine
kritische Bilanz gezogen und Empfeh-
lungen ausgesprochen. Wahrend haufig

vermutet wird, dass ,es nicht genug
Frauen gibt“ oder ,Frauen keine Kar-
riere anstreben“, gibt es ausreichend
wissenschaftliche Forschung zu den Ur-
sachen. Die mangelnde Vereinbarkeit
von Beruf und Familie ist nur ein
Grund. Weiterhin wirken (unbewusst)
Gender Stereotype, Gender Bias, also
ein geschlechterbezogener Verzerrungs-
effekt in der Wahrnehmung von Mén-
nern und Frauen, sowie eine strukturel-

»Gesetzliche und hochschulinterne
Regelungen haben nur eine geringe
Steuerungskraft zur Erhohung der
Frauenanteile entfaltet.«

le Privilegierung von Ménnern als Ur-
sachen fiir die Unterreprdsentanz von
Wissenschaftlerinnen. Selbstverstdand-
lich sind fachspezifische Besonderhei-
ten, z.B. in den MINT Féchern, zu be-
riicksichtigen. Entscheidend ist jedoch,
dass der Handlungsbedarf der gleich-
stellungspolitischen Aktivitdten nicht
auf einem Defizitansatz griindet (fix the
women), sondern darauf, das Wissen-
schaftssystem (fix the system) sowie die
Wissenschaftskultur und das Geschlech-
terwissen (fix the knowledge) zu verén-
dern.

Gesetzliche und hochschulinterne
Regelungen haben in den letzten Jahr-
zehnten nur eine geringe Steuerungs-
kraft im Hinblick auf die Erh6hung der
Frauenanteile entfaltet. Es mangelte
und mangelt auch heute noch an der
Verbindlichkeit und Umsetzung der
Malnahmen, wie z.B. Quotenregelun-
gen, Zielvorgaben und geschlechterge-
rechte Berufungsverfahren. Legt man
die durchschnittliche jdhrliche Steige-
rungsrate der letzten 20 Jahre (ca. 0,7
Prozentpunkte) zugrunde, so wiirde ein
Frauenanteil bei den wissenschaftlichen
Fiihrungspositionen von 40 Prozent
erst im Jahr 2040 erreicht werden. In
den aufleruniversitdren Forschungsein-
richtungen werden diese Zahlen vo-
raussichtlich noch spiter erreicht, da
die Anteile der Frauen in wissenschaft-
lichen Fiihrungspositionen mit 13 Pro-
zent (2012) noch niedriger sind als an
den Universitdten.

Neue Studie
Vor diesem Hintergrund werden in ei-
ner Studie des Kompetenzzentrums
Frauen in Wissenschaft und Forschung
CEWS aus dem Jahr 2013 mit qualitati-
ven und quantitativen Methoden die
Verfahren zur Suche und Auswahl von
wissenschaftlichen Fiihrungskriften an
aulleruniversitdren Forschungseinrich-
tungen untersucht. In dem BMBF-ge-
forderten Projekt wurden u.a. die Lei-
tungen und die Gleichstellungsbeauf-
tragten aller Forschungseinrichtungen
der Fraunhofer-Gesellschaft, der Helm-
holtz-Gemeinschaft Deutscher For-
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schungszentren, der Leibniz-Gemein-
schaft und der Max-Planck-Gesellschaft
zu einer Online-Umfrage eingeladen.
Die Ergebnisse sind aufgrund der hohen
Riicklaufquote von 34,5 Prozent fiir die
gemeinsamen Berufungsverfahren re-
préasentativ.

Die Ergebnisse der Online-Befra-
gung des CEWS zeigen, dass die Emp-
fehlungen aus Forschung und Praxis
zur geschlechtergerechten Personalge-
winnung zum Teil nicht beriicksichtigt
bzw. nicht hinreichend umgesetzt wer-
den. Insbesondere die systematische
und aktive Suche von Wissenschaftle-
rinnen ist ausbaufdhig. Nur knapp die
Hilfte der Forschungseinrichtungen
sucht gezielt nach Wissenschaftlerinnen,
um der Unterrepridsentanz zu begegnen.
Die Suche und Ansprache von poten-
ziellen Bewerberinnen findet aber iiber-
wiegend auf Konferenzen und Tagungen
(86 Prozent) sowie iiber die Netzwerke
der beteiligten Akteure statt.

Spezielle Instrumente fiir die Re-
krutierung von Frauen, wie Wissen-
schaftlerinnendatenbanken (beispiels-
weise FemConsult oder AcademiaNet)
werden nur von 35 Prozent der For-
schungseinrichtungen genutzt. In Beru-
fungsverfahren wird die aktive Rekru-
tierung von Frauen eher informell ge-
handhabt: Nur bei 28 Prozent der ver-
wendeten Berufungsleitfdden und -ord-
nungen wird das Thema akti-
ve Rekrutierung aufgefiihrt.
AuRBerdem benennen nur elf
Prozent der Forschungsein-

die Erhohung der Frauenanteile in wis-
senschaftlichen  Fiihrungspositionen.
Dies beginnt mit der geschlechterge-
rechten Stellenausschreibung und endet
mit den gendersensiblen Berufungsver-
handlungen. Studien zeigen dabei, dass
in der Praxis weitestgehend auf eine ge-
trennte Sichtung von Qualifikationen
und geschlechtsrelevanten Informatio-
nen verzichtet
wird. In Beru-
fungskommis-
sionen gibt es
zudem nur we-
nige Personen
mit Gender-
kompetenz. Dies hat zur Folge, dass
dem Gender Bias in der Leistungsbe-
wertung wenig entgegengesetzt wird,
obwohl belegt ist, dass die Leistungen
von Frauen und Ménnern unterschied-
lich bewertet werden. Fiir die Beurtei-
lung von wissenschaftlicher Exzellenz
existieren implizite Evaluierungsmuster,
die von nur wenigen Professorinnen
und Professoren erfiillt werden. Von
Frauen wird eher erwartet, dass sie al-
len Kriterien entsprechen.

Die oben genannte CEWS-Studie
bestétigt in weiten Teilen die Kritik an
den Berufungsverfahren. Das Ziel der
Geschlechtergerechtigkeit von Beru-
fungsverfahren ist nur in etwas mehr
als der Halfte der verwendeten Beru-

»In Berufungskommissionen gibt
es nur wenige Personen mit

richtungen verantwortliche Genderkompetenz.«

Personen fiir die Suche und

Ansprache speziell von Wis-

senschaftlerinnen. Die mangelnde fungsleitfdden und Berufungsordnungen

Transparenz von Selektionsprozessen
zeigt sich beispielsweise dadurch, dass
die Gleichstellungsbeauftragten der For-
schungseinrichtungen nur bei 29 Pro-
zent der Berufungsverfahren an den
Findungskommissionen beteiligt wer-
den. Sie sind nicht in alle Phasen des
Berufungsverfahrens gleichermallen ein-
gebunden und haben nur bei 28
Prozent der Einrichtungen ein formelles
Einspruchs- oder Widerspruchsrecht.
Insgesamt mangelt es an einer Standar-
disierung und Transparenz der Rekru-
tierungsaktivitdten.

Qualitadtssicherung in
Personalauswahlverfahren
Bei der Durchfiihrung der Berufungs-
verfahren sind die Qualitédtssicherung
und die Beriicksichtigung des Themas
Geschlechtergerechtigkeit Schliissel fiir

verankert. Die Gleichstellungsbeauf-
tragten bewerten die Berufungsverfah-
ren in ihrer jetzigen Form in der Regel
als nicht dafiir geeignet, den Frauenan-
teil an wissenschaftlichen Fiihrungspo-
sitionen zu erhéhen.

Innovative Wege beschreiten
Die notwendige Transparenz, Formali-
sierung und Standardisierung der Per-
sonalauswahlverfahren sollte damit ver-
bunden werden, neue innovative Wege
bei der Personalrekrutierung zu be-
schreiten. Fin ,good practice“ ist bei-
spielsweise die gezielte Einladung von
Wissenschaftlerinnen zu Konferenzen,
Tagungen und Symposien, um ihre
Sichtbarkeit in der scientific community
bzw. in der eigenen Einrichtung zu er-
hohen. Die Nutzung einer Vielzahl un-
terschiedlicher Kommunikationskanéle

und die Recherche in Wissenschaftle-
rinnen-Datenbanken, wie z.B. FemCon-
sult kann zudem ein wichtiger Schliissel
sein, um klassische Rekrutierungsaktivi-
tdten, die traditionell médnnliche Wis-
senschaftler bevorteilen, zu ergdnzen.
Entscheidend fiir aktive Rekrutie-
rung und die Gewéhrleistung geschlech-
tergerechter Berufungsverfahren sind

»Nur knapp die Hélfte der Forschungs-
einrichtungen sucht gezielt nach
Wissenschaftlerinnen.«

insbesondere das Engagement der Lei-
tung und die klare und verléssliche Re-
gelung von Zusténdigkeiten, Verant-
wortung und Monitoring bzgl. des Aus-
wahlprozesses. So sollte bereits in den
Kooperationsvertragen zwischen Hoch-
schule und Forschungseinrichtung fest-
gelegt sein, wie die Qualitédtssicherung
in den gemeinsamen Berufungsverfah-
ren auch im Hinblick auf die Ge-
schlechtergerechtigkeit gestaltet wird.
Die Umsetzung von Berufungsordnun-
gen und -leitfdden sollte unterstiitzt
und beobachtet werden. Da der Gender
Bias héufig unbewusst wirkt, empfiehlt
es sich, die Beteiligten an Personalaus-
wahlverfahren, insbesondere die Ent-
scheidungstrager und Entscheidungs-
tragerinnen (gatekeeper), verstarkt
zu sensibilisieren und die Expertise
der Gleichstellungsbeauftragten
mit einzubeziehen. SchlieRlich
setzt die erfolgreiche Rekrutierung
von qualifiziertem Personal auch
voraus, dass die Arbeitsbedingun-
gen in der Wissenschaft und die Orga-
nisationskultur der Einrichtungen at-
traktiv gestaltet werden, um Raum zu
bieten fiir unterschiedliche Lebens- und
Karriereentwiirfe.

Angesichts des Fokus auf der Unter-
reprasentanz von Frauen in der Wis-
senschaft sollte jedoch nicht vergessen
werden, dass Geschlechtergerechtigkeit
in der Wissenschaft sowie gendersensi-
ble Forschung und Lehre nicht allein
eine Frage der (besten) Kopfe ist, son-
dern die Wissenschaft vor grundlegen-
den Herausforderungen steht im Hin-
blick auf Geschlecht, Macht und Wis-
sen.



