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1. Kurzer Blick auf die Statistik 



Frauenanteile im Qualifikationsverlauf, 1980 - 2012 

Quelle: Statistisches Bundesamt, GWK  



Retrospektiver Karriereverlauf (1992 – 2012) 

Quelle: Statistisches Bundesamt, GWK, Berechnung CEWS  



2. Ursachen der Unterrepräsentanz 



Organisations- und Karrierestrukturen 

• „gendered organization“: geschlechtliche 
Substruktur von Organisationen 

• Karrieremuster ausgerichtet auf männlichen 
Lebenslauf 

• Prekäre Beschäftigungsbedingungen 



Befristung, Teilzeit und Drittmittelfinanzierung nach 
Geschlecht, 2011 

Quelle: Statistisches Bundesamt, Berechnung CEWS  



Gender bias und Zuschreibung von Kompetenz 

Quelle: Moss-Racusin 
et al. (2012) 



Karrierestrukturen, Mentoring und Netzwerke 

• Karrierestrukturen: Prinzip des „alles oder nichts“ 
• Mobilitätserwartungen 
• Mentoring: geringere Chance auf Unterstützung 

durch Professor/in 
• Netzwerke (Leemann, 2010; Kegen 2013) 

• Keine Geschlechterunterschiede bezüglich 
nationale Netzwerke, aber signifikant weniger 
Kontakte zu Forschende im Ausland 

• Etablierte Wissenschaftlerinnen: gut in Netzwerke 
eingebunden 



Forschungsförderung 

„Eine systematische Benachteiligung von Frauen in der 
Forschungsförderung aufgrund ihres Geschlechts konnte in 
Studien, die auf Wenneras und Wold folgten, nicht 
durchgängig nachgewiesen werden. Ein Gender Bias wird 
in einzelnen Studien lediglich für bestimmte Fächer, 
Förderjahre oder Institutionen festgestellt. Zudem gibt es 
neben dem Geschlecht weitere Faktoren (z.B. Status, 
institutionelle Herkunft, Fachgebiet, 
GutachterInnentätigkeit), die zur Erklärung von 
Bewilligungschancen beitragen.“ 
Quelle: Samjeske (2012), S. 160. 

 



Wisssenschaftskultur: Wissenschaft als Lebensform 

• Verfügbarkeitserwartungen 
• ausgerichtet auf männliche Normalbiographie 

mit weitergehender Freistellung von familiären 
Verpflichtungen 

• Geschlechtsspezifische Zuschreibung von 
Passfähigkeit und Leistungserwartung 

• Fachkulturelle Exklusionsmechanismen 



Arbeits- und Wissenschaftskultur 
Cultural models Herkules Caretakers Worker bees 

Work relation Physics is the only 
thing 

Physics is everything 
but must be socially 
acceptable 

Physics is not 
everything in their life 

Workplace Identity Focus is on ego Focus is on the group Focus is on the task 
and family and friends 

Competition 1-on-1 fights using all 
means available Group versus group Uninterested in 

competition 

Power relations Anti-authoritarian with 
hidden power games 

The group requires 
young members work 
their way up 

Formal hierarchy 

Gender 
Used as a negative 
element e.g. in 
competition 

Acceptance of gender 
roles in relation to 
groups and not used 
negatively e.g. in 
competition 

Not used negatively in 
e.g. competition 

Quelle: EU-Projekt UPGEM: Hasse,Trentemøller (2008) 



• Reale Probleme und antizipierte 
Vereinbarkeitsproblematik behindern Karriere 
von Wissenschaftlerinnen 

• Diskurs über Vereinbarkeit und 
Geschlechtergleichstellung 
• Naturalisierung 
• Externalisierung 

Elternschaft und Wissenschaft 



Elternschaft und Wissenschaft (2) 

• Rund 70% der WissenschaftlerInnen zwischen 
30-42 Jahren = kinderlos 

• Gründe: unsichere Beschäftigungslage 
• Zentrale Probleme bei der Vereinbarkeit 

• Verfügbarkeitserwartungen 
• Enge Zeitfenster für Familiengründung 
• Mobilitätsanforderungen 

• Familienfreundliche Nischen bestimmt durch 
Vorgesetzte und Team 



Strukturelles Problem 
Exklusionsmechanismen 

und 
Inklusionshindernisse 

Fazit: Ursachen der Unterrepräsentanz 



3. Handlungs- und Interventionsmöglichkeiten 



 Verankerung von Gleichstellung in der 
Leitungsebene 

 Stärkung der Gender-Kompetenz 

 Organisationswissen 

 Reflektion von Geschlechterstereotypen und 
Sensibilisierung für Inklusionsmechanismen 

 Beschäftigungsbedingungen 

 Professionalisierung von Rekrutierungsprozessen 

Handlungsmöglichkeiten 



 Veränderung der Arbeits- und Wissenschaftskultur 

 Ermutigungs- und Unterstützungskultur 

 Familienfreundliche Maßnahmen: Eltern, nicht Mütter 
ansprechen 

Handlungsmöglichkeiten (2) 
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