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Vorwort 

 

1   
Vorwort 

In der wissenschaftlichen und industriellen Forschung sind Frauen bislang 
unterrepräsentiert. Deswegen ist es im Zuge von Chancengleichheitsmaßnahmen das 
Ziel, die Beteiligung von Frauen an der Wissenschaftsorganisation dort zu verstärken, 
wo sie bislang unterrepräsentiert sind. Dies kann durch viele kleine strukturelle 
Veränderungen geschehen, die es Frauen erleichtern, ihren Platz auf der 
Wissenschaftsbühne zu erlangen. Männer sollen dabei keinesfalls benachteiligt werden; 
vielmehr sollen Frauen und Männer angemessen an Entscheidungen darüber beteiligt 
werden, was auf welche Weise erforscht und entwickelt wird. Entsprechend soll das 
jeweils benachteiligte Geschlecht gefördert werden. So sollen die Beiträge von Frauen 
dort besser sichtbar werden, wo sie bislang im Hintergrund geblieben sind. 

Die Konferenz »Gender- und Diversity-Management in der Forschung« ist im Rahmen 
des EU-geförderten Forschungsprojekts »STAGES – Structural Transformation to 
Achieve Gender Equality in Science« entstanden. Mehr zum Projekt »STAGES« erfahren 
Sie im folgenden Kapitel in diesem Band. Die Konferenz fand am 7. und 8. Mai 2015 in 
Stuttgart statt und hatte sich auf die Fahnen geschrieben, das Thema 
Chancengleichheit insbesondere in Forschungskontexten zu beleuchten. Zentrale 
Fragen waren dabei: Wie kann Chancengleichheit zwischen Frauen und Männern in 
der Forschung und in Unternehmen gelebt werden? Warum stellt Gender- und 
Diversity-Management einen strategisch wichtigen Erfolgsfaktor dar? Wie kann 
Chancengleichheit in der wissenschaftlichen und industriellen Forschung durch die 
Umsetzung struktureller Veränderungen verbessert werden? 

Um möglichst viele der verschiedenen Aspekte, die bei Gender Diversity eine Rolle 
spielen, berücksichtigen zu können, war die Konferenz in acht thematische Sessions 
gegliedert. In jeder Session fanden zwei Vorträge statt. Zu allen Vorträgen, die in den 
verschiedenen Sessions gehalten wurden, findet sich in diesem Band ein ausführlicher 
Beitrag. Im Folgenden wird hier kurz skizziert, mit welchen Themen sich die Beiträge in 
diesem Konferenzband beschäftigen. 

Session 1 der Konferenz widmete sich der genderbewussten Organisationskultur an 
Hochschulen und außeruniversitären Forschungseinrichtungen. Die Beiträge im 
vorliegenden Konferenzband, die dieser Session zugeordnet sind, beschäftigen sich mit 
erfolgreichen Strategien im Diversitätsmanagement von Organisationen und mit dem 
kulturellen Wandel an Universitäten hin zu einer geschlechterbewussten 
Organisationskultur. 

Thema von Session 2 war die Evaluierung von genderbezogenen Maßnahmen, 
dargestellt an Beispielen aus der Praxis. Die zugehörigen Beiträge zeigen an einem 
Beispiel, welche Faktoren für das Gelingen von Mentoringprogrammen besonders 
wichtig sind und an einem weiteren Beispiel, wie eine konkrete 
gleichstellungspolitische Maßnahme, nämlich ein Studiengang speziell für Frauen, 
evaluiert wurde. 

In der dritten Session ging es auf der Konferenz wieder, wie in Session 1, um 
genderbewusste Organisationskulturen, diesmal mit dem Fokus auf Frauen in Führung 
und die Frauenquote. Die Beiträge im Konferenzband zu dieser Session handeln von 
unbewusst stattfindenden Diskriminierungsprozessen und von sozialen 
Repräsentationen bei Studierenden über Frauen- und Männerquoten. 
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Wie bereits in Session 2 stand auch in Session 4 die Evaluierung von genderbezogenen 
Maßnahmen im Fokus, diesmal im Hinblick auf Konzepte und Kennzahlen. Passend zu 
dieser Session diskutieren die Beiträge im Konferenzband zum einen Indikatoren zur 
Evaluation von gleichstellungspolitischen Maßnahmenplänen in Hochschulen und 
Forschungseinrichtungen und zum anderen die Beschäftigungsverhältnisse des 
akademischen Mittelbaus in Bezug auf die Karrierechancen von Frauen. 

Die fünfte Session handelte von der Karriereförderung für Frauen. Einer der 
zugeordneten Beiträge im vorliegenden Band erläutert dementsprechend das 
Karrieregespräch als Baustein der Karriereförderung für Frauen, während der andere 
Beitrag auf ein Karriere- und Netzwerkförderprogramm für 
Nachwuchswissenschaftlerinnen eingeht. 

In Session 6 standen Netzwerke und Plattformen für die Vereinbarkeit von Privat- und 
Berufsleben im Mittelpunkt. Einer der Beiträge im Konferenzband geht auf neue 
Strategien für die Verknüpfung von Privatleben und Beruf ein. Der andere Beitrag stellt 
Good-Practice-Beispiele aus einem Netzwerk zum Thema Frauen in MINT-Berufen vor. 

In der siebten Session der Konferenz ging es um genderbewusstes Forschen. Dieser 
Session sind im Konferenzband Beiträge zugeordnet, die zum einen von der 
genderbewussten Erstellung sogenannter Persona-Sets handeln, und wie diese in der 
Entwicklung interaktiver Systeme eingesetzt werden, und zum anderen davon, wie 
Gender als integraler Bestandteil von Forschung Studierenden näher gebracht werden 
kann. 

Die achte Session ging auf Hemmnisse und Maßnahmen bei der Vereinbarkeit von 
Privat- und Berufsleben ein. Die Beiträge, die dieser Session zugeordnet sind, 
untersuchen zum einen die Wahrnehmung und Wirksamkeit ausgewählter 
Maßnahmen zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Wissenschaft und Familie, und 
zum anderen die Attraktivität von Wissenschaftskarrieren und welche 
geschlechtsspezifischen Motivationsfaktoren und Hürden dabei eine Rolle spielen.  

Die Konferenz wurde begleitet von einer Posterausstellung, bei der weitere Expertinnen 
und Experten aus Forschungseinrichtungen, Universitäten und Unternehmen Einblicke 
in ihre Forschungsergebnisse und Praxiserfahrungen gaben. Dieser Konferenzband 
enthält Kurzbeiträge zu diesen Postern, welche die Themen der Sessions ergänzen und 
erweitern. 

Unser Dank gilt allen Expertinnen und Experten, die die Konferenz mit ihrem 
Fachwissen und ihren Praxiserfahrungen bereichert haben und die einen Beitrag zu 
diesem Konferenzband geleistet haben, sowie allen Mitgliedern des »German STAGES 
Commitee«, die uns während der Projektarbeit und der Konferenzvorbereitung und  
-durchführung beraten und unterstützt haben. 

Wir wünschen eine interessante und inspirierende Lektüre. 

Michaela Klemisch, Anne Spitzley, Jürgen Wilke 

Fraunhofer-Institut für Arbeitswirtschaft und Organisation IAO, Stuttgart, im Mai 2015 
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2   
STAGES – Structural Transformation to Achieve Gender 

Equality in Science: 
Strukturelle Veränderungen durch Austauschprozesse 

Michaela Klemisch, Daniel Friz; Fraunhofer-Institut für Arbeitswirtschaft und 
Organisation IAO 
 
Das EU-geförderte Projekt STAGES (Structural Transformation to Achieve Gender 
Equality in Science; Laufzeit: 2012-2015) bildet den Rahmen für die Konferenz und den 
vorliegenden Konferenzband »Gender- und Diversity-Management in der Forschung«. 
Das Hauptanliegen des Projekts STAGES ist es, durch die Umsetzung konkreter 
struktureller Veränderungen in den am Projekt beteiligten Organisationen die 
Chancengleichheit in der wissenschaftlichen und industriellen Forschung zu verbessern. 
Dieser Beitrag gibt einen Überblick zu den Zielen des Projekts, dem Projektkontext, dem 
formellen Aufbau sowie den konkreten Aktivitäten im Teilprojekt des Fraunhofer-
Instituts für Arbeitswirtschaft und Organisation IAO. 
 

2.1  
Ziele und Projektkontext 

Grundlegendes Ziel des EU-Projekts STAGES ist es, Universitäten, außeruniversitäre 
Forschungseinrichtungen sowie Forschungszentren von Unternehmen dabei zu 
unterstützen, viele kleine strukturelle Veränderungen umzusetzen, um die 
Chancengleichheit in der wissenschaftlichen und industriellen Forschung zu verbessern. 

Das bedeutet, dass die Beiträge von Frauen in der Forschung dort sichtbarer werden 
sollen, wo sie bisher im Hintergrund geblieben sind, und dass die Beteiligung von 
Frauen an der Wissenschaftsorganisation dort verstärkt wird, wo diese bislang 
unterrepräsentiert sind. Unterschiedliche weibliche und männliche Perspektiven sollen 
adäquat beim Design und bei der Durchführung von Forschungsprojekten 
berücksichtigt werden. Zusammenfassend geht es also insbesondere um die Stärkung 
der inhaltlichen Präsenz und der Beteiligung von Frauen im Wissenschaftssystem. 

Das Projekt verfolgt im Einzelnen drei Ziele:  

 Das erst Ziel ist, dass in allen am Projekt beteiligten Organisationen verschiedene, 
maßgeschneiderte Aktivitäten umgesetzt werden, durch die auf allen Ebenen in der 
Organisation für mehr Genderbewusstsein gesorgt werden soll. 

 Das zweite Ziel ist es, ein tieferes Verständnis herzustellen für die Dynamiken, die mit 
diesen Veränderungsbemühungen einhergehen. Deswegen werden die 
Veränderungen von einem Monitoring- und Analyseprozess begleitet. 

 Das dritte Ziel ist die Verbreitung von erfolgreichen Verhandlungsstrategien, die sich 
während der Umsetzung in den verschiedenen Organisationen für unterschiedliche 
Stakeholder und Organisationsbereiche bewährt haben. 

Die konkreten Aktivitäten, die von den einzelnen Projektorganisationen umgesetzt 
werden, sind ganz unterschiedlich. So werden bei einigen Organisationen Mentoring-
Programme für Nachwuchswissenschaftlerinnen aufgebaut, Maßnahmen für eine 
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bessere Work-Life-Balance oder für mehr Sichtbarkeit von Wissenschaftlerinnen 
umgesetzt.  

Das Projekt STAGES ist das dritte Projekt in einer Reihe von EU-geförderten Projekten, 
die aufeinander aufbauen. Innerhalb des ersten Projekts PRAGES (Practising Gender 
Equality in Science) wurden zunächst Handlungsfelder für das Erreichen von 
Gleichberechtigung im Wissenschaftsbereich identifiziert. Darauf aufbauend wurden im 
zweiten Projekt WHIST (Women's Careers hitting the Target: Gender Management in 
Scientific and Technological Research) diesbezüglich konkrete Aktionen erprobt. Das 
Projekt STAGES beinhaltet nun die Zielsetzung, möglichst viele Aktionen zu initiieren 
und anzustoßen, die nachfolgend in dauerhafte Strukturen überführt werden. So ist 
das Projekt STAGES als nächster logischer Schritt zu betrachten, der auf das Analysieren 
(Projekt PRAGES) und Testen (Projekt WHIST) folgt.  

 

 
 
 
 

2.2  
Projektaufbau 

Das Projekt STAGES ist unterteilt in verschiedene Teilprojekte, die je von einem der 
beteiligten Partner bearbeitet werden. Insgesamt umfasst das STAGES-
Projektkonsortium sieben Partnerorganisationen aus fünf Ländern. Die Koordination 
erfolgt dabei durch das italienische Ministerium für Gleichberechtigung im 
Ministerratspräsidium (Dipartimento per le Pari Opportunità della Presidenza del 
Consiglio dei Ministri, DPO). Die inhaltlichen Teilprojekte werden von vier Universitäten 
aus verschiedenen europäischen Ländern und dem Fraunhofer IAO bearbeitet. Jede der 
Forschungseinrichtungen entwickelt im Rahmen des jeweiligen Teilprojekts konkrete 
Maßnahmen zur Förderung der Chancengleichheit und versucht, diese in nachhaltige 
Strukturen zu überführen. Als siebte beteiligte Organisation evaluiert und bündelt die 
italienische Non-Profit-Organisation für Entwicklung und den Kampf gegen soziale 
Ausgrenzung (L'Assemblea delle Donne per lo Sviluppo e la Lotta all'Esclusione Sociale, 
ASDO) die Umsetzung der Maßnahmen in den einzelnen Forschungseinrichtungen. 

Die Partnerorganisationen im Projekt STAGES sind im Einzelnen: 

 Dipartimento per le Pari Opportunità della Presidenza del Consiglio dei Ministri, 
Italien (Koordination) 

 L'Assemblea delle Donne per lo Sviluppo e la Lotta all'Esclusione Sociale – ASDO, 
Italien 

Abb. 2-1: Projektkontext des EU-Projekts STAGES
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 Università Statale di Milano, Italien 

 Fraunhofer-Gesellschaft zur Förderung der angewandten Forschung e.V., 
Deutschland 

 Aarhus Universitet, Dänemark 

 Universitatea Alexandru Ioan Cuza, Rumänien 

 Radboud Universiteit, Niederlande 

Eine Begleitung durch beratende Gremien erfolgt zusätzlich im Gesamtprojekt durch 
ein internationales Beratungskomitee, dem International Board of Advisors (IBSA), 
sowie im jeweiligen Teilprojekt durch ein nationales Beratungskomitee, dem National 
STAGES Committee. Auf das German STAGES Committee, welches durch das 
Fraunhofer IAO gegründet wurde, wird im Laufe dieses Beitrags noch näher 
eingegangen. Das International Board of Advisors (IBSA), dessen Aufgabe eine externe 
Aufsicht über die wissenschaftliche Qualität der durch die einzelnen Projektpartner 
entwickelten Veränderungen und die Beratung der einzelnen Projektpartnern 
beinhaltet, besteht aus jeweils einem Mitglied jedes National STAGES Committees. 
Diesen Mitgliedern kommt eine Vermittlungsfunktion zwischen nationaler und 
internationaler Ebene zu: Sie berichten aus dem internationalen Kreis in die nationalen 
Komitees und bringen zugleich die Ergebnisse der jeweiligen nationalen Komitees auf 
der internationalen Ebene ein. Zusätzlich beinhaltet das IBSA zwei unabhängige 
Mitglieder, deren Aufgabe die Überprüfung der Hauptergebnisse des Projekts ist. Die 
Treffen des IBSA finden mindestens einmal jährlich statt. 
 

2.3  
Das Teilprojekt des Fraunhofer IAO 

Die Arbeit des Projektteams am Fraunhofer IAO orientiert sich an der Erkenntnis, dass 
ein Schlüssel für strukturelle Veränderungen und Verbesserungen im gegenseitigen 
Austausch und dem daraus resultierenden voneinander Lernen liegt. So bestehen an 
Instituten der Fraunhofer-Gesellschaft bereits gute Beispiele zur Förderung von 
Chancengleichheit. 

Das Teilprojekt des Fraunhofer IAO verfolgt in diesem Sinne konkret das Ziel, den 
Austausch zwischen den Instituten bedarfsorientiert zu fördern. Weniger 
gendererfahrene Institute sollen auf diese Weise von gendererfahrenen Instituten 
lernen und umgekehrt sollen auch gendererfahrene Institute neue thematische 
Anregungen durch den Austausch erhalten. Beispielsweise werden Informationen und 
praktische Hinweise zu bereits bestehenden Maßnahmen zwischen den verschiedenen 
Fraunhofer-Instituten ausgetauscht und einzelne Institute bei der Einführung neuer 
Maßnahmen unterstützt. Im gegenseitigen Austausch können somit neue Ansätze und 
Aktionen entwickelt sowie bestehende weiterentwickelt werden. Innerhalb dieses 
Vorgehens werden auch bewährte, innerhalb der Fraunhofer-Gesellschaft bestehende 
Strukturen eingebunden, wie beispielsweise das Netzwerk der Beauftragten für 
Chancengleichheit (BfC). 

Im Rahmen des STAGES-Teilprojektes werden durch das Projektteam am Fraunhofer 
IAO verschiedene Schwerpunkte bearbeitet, die dazu beitragen sollen, die 
Bedingungen für Frauen im Wissenschaftssystem zu verbessern. Um bewährte, bereits 
vorhandene Strukturen zu stärken, richten sich die initiierten Aktivitäten unter anderem 
an die Beauftragten für Chancengleichheit in den einzelnen Fraunhofer-Instituten. 
Diese werden dabei unterstützt, Verbesserungen anzustoßen und strukturell zu 
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implementieren. Weitere Adressaten sind allgemein Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter 
außeruniversitärer Forschungsorganisationen, die sich für die Verbesserung von Gender 
Diversity interessieren. 

 

 

 
 

2.3.1  
Bericht der Beauftragten für Chancengleichheit 

Ein Schwerpunkt des Projekts liegt in der Unterstützung der Kooperation zwischen den 
Beauftragten für Chancengleichheit (BfC) der verschiedenen Fraunhofer-Institute. Wie 
bereits beschrieben werden dabei bestehende Strukturen und Arbeitsweisen 
aufgegriffen und im Dialog mit den BfC nach Bedarf ergänzt. Das STAGES-Projektteam 
des Fraunhofer IAO arbeitet hierzu eng mit der zentralen Gleichstellungsbeauftragten 
der Fraunhofer-Gesellschaft zusammen, um sie bei konkreten Aktionen zur Förderung 
der Arbeit der BfC zu unterstützen. 

Ein Beispiel für die Zusammenarbeit ist die Initiierung der Erstellung jährlicher BfC-
Berichte durch die jeweiligen BfC an allen Fraunhofer-Instituten auf der Basis einer 
einheitlichen Struktur. Durch das STAGES-Projektteam wurde hierzu eine 
Erhebungsvorlage in Form eines Online-Fragebogens sowie eines digital zu 
bearbeitenden Formular-Fragebogens erarbeitet. Aus den einheitlichen 
institutsspezifischen Berichten, die den einzelnen BfC als Überblick über den Stand der 
Chancengleichheit am eigenen Institut dienen, wird ein zentraler und 
zusammenfassender Bericht angefertigt. Dieser ermöglicht den BfC eine Übersicht über 
das fraunhoferweit Erreichte, unterstützt ihre Arbeit und regt sie im Sinne des 
Projektkonzeptes dazu an, Ideen und Ziele aufzugreifen sowie voneinander zu lernen. 

2.3.2  
Gender Diversity Toolbox 

Mit der Gender Diversity Toolbox, einem internetbasierten Werkzeugkasten mit 
Beispielen für bereits umgesetzte Maßnahmen zum Thema Gender Diversity, wurde 
eine Plattform initiiert, die es Akteurinnen und Akteuren außeruniversitärer 
Forschungseinrichtungen ermöglicht, gute Ideen auszutauschen und in der eigenen 
Organisation umzusetzen. Die Gender Diversity Toolbox ist auf der Webseite des 
Projekts (www.stages-online.info) zu finden. 

Abb. 2-2: Konzept des STAGES-Teilprojektes des Fraunhofer IAO
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Im Rahmen dieses internetbasierten Werkzeugkastens werden Praxisbeispiele zur 
Verbesserung der Chancengleichheit aus den Instituten zusammengetragen, 
aufbereitet und thematisch nach sechs Handlungsbereichen kategorisiert. Diese sind: 
Genderbewusste Organisationskultur, Vereinbarkeit von Privat- und Berufsleben, 
Karriereförderung für Frauen, Nachwuchsgewinnung, Genderbewusstes Forschen 
sowie Sichtbarkeit von Frauen in der Wissenschaft. So entsteht eine leicht zugängliche 
Sammlung an Praxisbeispielen bestehender Maßnahmen zur weiteren Umsetzung in 
anderen Einrichtungen bzw. Organisationen, in der aufgezeigt wird, wie die einzelnen 
Maßnahmen eingeführt werden können und welche fördernden Bedingungen oder 
Hürden zu bedenken sind. 

Der inhaltliche Fokus der in der Toolbox implementierten Praxisbeispiele liegt vor allem 
auf einer Verbesserung der Chancengleichheit der Geschlechter in 
Forschungsorganisationen. In diesem Sinne beinhaltet die Toolbox vielfältige 
Praxisbeispiele, beispielsweise zur organisationalen Ferienbetreuung, Notfallbetreuung 
und Mit-Kind-Büros im Handlungsbereich der Vereinbarkeit von Privat- und Berufsleben 
oder zum Girls‘ Day und einer Langen Nacht der Wissenschaften als Beispiele für 
Maßnahmen des Handlungsbereichs Nachwuchsgewinnung.  

Aufgabe des Projektteams ist es zudem, die Toolbox kontinuierlich mit weiteren guten 
Praxisbeispielen zu füllen und die Aktualität der Praxisbeispiele über regelmäßige 
Revisionen zu gewährleisten. 

2.3.3  
Austausch zwischen Fraunhofer-Instituten 

Begleitend zur Veröffentlichung der Praxisbeispiele in der Gender Diversity Toolbox 
werden durch das Projektteam persönliche Treffen zum Austausch zwischen 
interessierten Personen verschiedener Fraunhofer-Institute angeregt, und bei Bedarf 
begleitet und moderiert. Inhaltlich kann es dabei um die Einführung eines konkreten 
Praxisbeispiels gehen, bei der sich ein Institut von einem anderen beraten lassen 
möchte, oder auch um die Gründung von Partnerschaften für zukünftige gemeinsame 
Aktivitäten. 

So fand im Herbst 2014 ein Workshop für die BfC der Fraunhofer-Institute zum Thema 
Kinderbetreuungsmöglichkeiten an den Instituten statt. Für diesen Workshop konnte 
das Projektteam einige BfC gewinnen, an deren Institute bereits gut erprobte 
Maßnahmen bestehen, zum Beispiel Ferienbetreuung oder die Vermittlung von Kita-
Belegplätzen. Teils waren die BfC auch beim Aufbau dieser Maßnahmen beteiligt, 
sodass sie nicht nur über den aktuellen Erfolg, sondern auch über das Vorgehen 
berichten konnten, wie eine solche Maßnahme ins Leben gerufen werden kann. Die 
teilnehmenden BfC hatten durch den Workshop die Gelegenheit, sich direkt 
auszutauschen, Fragen zu stellen und sich gegenseitig Ratschläge zu geben. Durch den 
persönlichen Kontakt in einem Workshop fällt es auch leichter, neue Ideen zu 
entwickeln und sich für zukünftige Aktivitäten zusammenzuschließen. 

2.3.4  
German STAGES Committee 

Zu guter Letzt ist an dieser Stelle das German STAGES Committee zu nennen. Es stellt 
ein beratendes Gremium aus Expertinnen und Experten dar. Von jedem Teilprojekt 
wurde ein solches National Committee ins Leben gerufen. Es wurden also in allen 
Herkunftsländern der am Projekt beteiligten Organisationen (Dänemark, Deutschland, 
Italien, Niederlande und Rumänien) beratende National Committees gegründet. 
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Im Teilprojekt des Fraunhofer IAO wurde in diesem Sinne das German STAGES 
Committee initiiert und koordiniert. Es setzt sich aus 14 Mitgliedern zusammen, die 
sich wissenschaftlich mit Frauenförderung, Gender Studies, Gleichstellung oder 
Chancengleichheit beschäftigen und praktische Erfahrungen in diesen Themenfeldern 
gesammelt haben. Die Treffen des Gremiums finden in regelmäßigen Abständen 
während der Projektlaufzeit statt.  

Aufgabe des German STAGES Committee ist die Beratung des Projektteams bei der 
Planung und Durchführung der verschiedenen im Projekt bearbeiteten Aktivitäten. 
Dadurch bringen die Expertinnen und Experten verschiedene Blickpunkte und 
Vorschläge in Bezug auf die Inhalte und Methoden in die Projektbearbeitung ein. Auf 
diese Weise fungiert das Komitee gleichzeitig als Evaluationsinstanz und kann dazu 
beitragen, die Akzeptanz und Nachhaltigkeit der Aktivitäten des EU-Projektes STAGES 
zu erhöhen und die Verbreitung der Projektideen und Ergebnisse in Fachkreisen zu 
ermöglichen. Die Namen der Mitglieder des German STAGES Committees finden sich 
im Anhang dieses Konferenzbands. 
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1   
Was zeichnet erfolgreiche Diversitätsstrategien aus? 

Dr.in Gloria-Sophia Warmuth; Wirtschaftsuniversität Wien  

Dieser Beitrag beschäftigt sich mit Diversitätsmanagement in Organisationen und der 
erfolgreichen Umsetzung dieses Managements. Es werden drei Implementierungs-
ebenen dargestellt, die aufeinander bezogen vielfältige Umsetzungsmöglichkeiten von 
Diversitätsmanagement aufzeigen. Zudem wird gezeigt, dass es nicht das eine 
Diversitätsmanagement gibt sondern auch bezogen auf unterschiedliche 
Diversitätsdimensionen verschiedene Umsetzungsmodalitäten wirksam werden.  
 

1.1  
Diversitätsmanagement in seiner strategischen Ausrichtung  

Diversitätsmanagement wird vielfach als strategischer Managementansatz beschrieben, 
der neben der Inklusion vielfältiger Menschen und Lebensmodelle auch zu 
organisationalem Lernen, Wandel und ökonomischen Vorteilen für die betreffende 
Organisation führen kann. Schon Thomas (1991) beschreibt wie bedeutend 
Diversitätsmanagement für die organisationale Zielerreichung ist. Dabei soll es allen 
Beschäftigten erlaubt sein ihr jeweiliges volles Potenzial im Einklang mit den 
organisationalen Zielen auszuschöpfen. In aktuelleren Definitionen zu 
Diversitätsmanagement werden dessen strategische Implikationen noch deutlicher 
herausgestrichen. Für Friday/Friday (2003) ist Diversitätsmanagement das Koordinieren 
und Anleiten von Vielfalt um sicherzustellen, dass die strategischen Ziele der 
Organisation auch erreicht werden. Die Beschäftigung mit Diversität wird in dieser 
Definition als strategischer Erfolgsfaktor erkannt. Schulz (2009) begründet den 
strategischen Vorteil, der mit Diversität und Inklusion in Organisationen einhergeht 
durch die dynamischere und flexiblere Anpassungsfähigkeit der Organisation an 
organisationsinterne und organisationsexterne Veränderungen und den somit 
entstehenden Wettbewerbsvorteilen. All diesen Definitionsversuchen gemein ist ein 
ganzheitliches Verständnis von Diversitäts- und Inklusionsmanagement. Ein Verständnis 
welches Diversitätsmanagement als Managementkonzept betrachtet, das in die 
übergeordnete Organisationsstrategie sowie jede davon abgeleitete Teilstrategie vom 
Top-Management bis in die jeweiligen operativen Bereiche hineinreicht und integriert 
ist.  

Diese idealtypische Umsetzung von Diversität und Diversitätsmanagement lässt sich in 
der Praxis in dieser ganzheitlichen Ausführung meist nicht finden. Oft fehlt es an der 
Verknüpfung des Diversitätskonzeptes mit der Ausrichtung der Organisationsführung, 
oder es werden nur einzelne Maßnahmen entwickelt, die losgelöst oder in Konkurrenz 
zu anderen organisationalen Zielen stehen (Schulz 2009; Warmuth 2015; 
Bendl/Hanappi-Egger/Hofmann 2010).  

Die Idee des Diversitätsmanagements hat sich in den letzten Jahrzehnten weit 
verbreitet. Während dieses Managementkonzept in den 1980er und 1990er Jahren 
noch hauptsächlich in den USA zu finden war, hat es das Konzept vor allem über 
multinationale amerikanische Konzerne auch nach Europa geschafft. Mittlerweile 
beschäftigen sich nicht nur Profit-orientierte Unternehmen, sondern auch zunehmend 
Non-Profit Organisationen und öffentlich-rechtliche Organisationen darunter 
Verwaltungen und Hochschulen mit Diversität. 
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1.2  
Diversity-Implementierung auf drei Ebenen  

Wie Diversitätsmanagement in organisationale Rahmenbedingungen implementiert 
und übersetzt wird hängt von unterschiedlichen Faktoren ab. Weder kann von dem 
einen Diversitätsmanagement gesprochen werden, noch von einer einheitlichen 
Adressierung aller Diversitätsdimensionen. Die Art und Weise, wie sich Organisationen 
mit Diversität beschäftigen ist so vielfältig wie Diversität selbst. Diversitätsmanagement 
wird auch in der Literatur oft als ein Konzept, ein Maßnahmenpaket diskutiert. 
Strategische Umsetzungsanleitungen dieses Konzeptes und 
Implementierungsvorschläge gibt es umfassende und vielfältige (u.a. Friday/Friday 
2003, Warmuth 2012). Dass sich auch in der strategischen Diskussion von 
Diversitätsmanagement ein differenzierterer Blick auf Diversität, einzelne 
Diversitätsdimensionen sowie die unterschiedlichen strategischen Umsetzungsformen 
lohnt, möchte dieser Beitrag darstellen. Zu diesem Zweck werden drei 
Implementierungsebenen vorgestellt, die für eine erfolgreiche Umsetzung von 

Diversitätsmanagement als maßgeblich erkannt worden sind (Warmuth 20141):  

 die Art der Legitimation von Diversitätsmanagement (Sharp et al. 2012; Schulz 
2009), 

 Macht und Ressourcenbereitstellung für Diversitätsstrategien und Programme (Acker 
2000; Dobbin/Kalev 2007; Meyerson/Tompkins 2007; Sturm 2006; Van den 
Brink/Benschop 2012),  

 das Diversität zugrundeliegende Selbstverständnis (Dass/Parker 1999; Fox 2009; 
Kalev et al 2006; Ostendorp/Steyaert 2013; Schulz 2009). 

Im Folgenden werden diese drei Aspekte separat voneinander beleuchtet bevor sie am 
Ende in Bezug zueinander gestellt werden. Dabei wird erkannt, dass es nicht das eine 
Diversitätsmanagement gibt, sondern basierend auf den unterschiedlichen 
Diversitätsverständnissen, den vielfältigen organisationsinternen und externen 
Rahmenbedingungen aber auch der Ressourcenausstattung und Bereitstellung zu 
verschiedenen Ausgestaltungsformen von Diversitätsmanagement kommt. Zudem sind 
auch unterschiedliche Zugänge hinsichtlich der einzelnen Diversitätsdimensionen 
möglich.  

1.2.1  
Implementierungsebene: Legitimation für Diversität schaffen - Push und Pull 
Faktoren  

Die Legitimation steht meist ganz am Anfang eines auf Diversitätsveränderung 
ausgerichteten Implementierungsprozesses. Das geht mit hohem Informations- und 
Kommunikations- sowie Argumentationsaufwand einher, da Widerstände adressiert 
und vorgebeugt werden müssen (Schultz 2009).  

 

1 Siehe dazu auch meine Dissertation zum Thema „Translating Diversity – die Übersetzung inklusiver formaler 

Vorgaben in gelebte organisationale Praxis. (Warmuth 2014)“ in der aufbauend auf Giddens (1984) 

Struktur-Handlungs-Modalitäten und Gender- und Diversitätsveränderungsbemühungen diskutiert wird 

warum für eine umfassende Implementierung von Gender und Diversität jede dieser Ebenen entscheidend 

ist. 
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Die wesentlichen allgemeinen Gründe der Auseinandersetzung mit Diversität werden in 
der Literatur in Push- und Pull Faktoren identifiziert. Push-Faktoren werden dabei als 
jene gesellschaftspolitischen und organisationsfeldspezifischen Gegebenheiten 
verstanden, die die Organisationen von außen beeinflussen und sie somit zu Wandel 
anregen. Pull-Faktoren sind jene innerorganisationalen Bedingungen, die Veränderung 
von innen heraus anleiten.  

Als mögliche Push-Faktoren können gesetzliche Rahmenbedingungen, gesellschaftliche 
Erwartungshaltungen aber auch andere Organisationen erkannt werden. DiMaggio & 
Powell (1983) unterscheiden drei dieser Push-Faktoren bei der Frage, warum sich 
Organisationen auf formaler Ebene aneinander angleichen oder bestimmte 
Managementkonzepte für sich übernehmen: (I) Zwang, (II) mimetische Prozesse und 
(III). normativen Druck. Unter (I) Zwang werden gesetzliche und rechtliche 
Bestimmungen subsumiert, die Organisationen von außen auferlegt werden und 
Organisationen dazu veranlassen sich mit bestimmten Themen, Strukturen, 
Vorschriften auseinanderzusetzen oder sie für sich zu adaptieren um ihre Legitimität als 
Teil der Gesellschaft nicht zu verlieren oder Ressourcen und Finanzhilfen zu bekommen. 
Für Hochschulen, die auch Arbeitgeberinnen sind, nennt Bührmann (2015) die 
Antidiskriminierungsgesetzgebung als relevant aber auch Initiativen und EU-
Projektgelder, die an Chancengleichheitsaspekte geknüpft sind. Imitation durch (II) 
mimetische Prozesse wird durch Ambiguität und Unsicherheit hervorgerufen. Dabei 
kopiert die Organisation andere erfolgreiche Organisationen in diesem Feld, um nicht 
den kompetitiven Anschluss zu verlieren. Erfolgreiche Universitäten in internationalen 
Rankings (z.B: University of California, Berkeley) verdeutlichen zunehmend auch die 
Bedeutung von Diversitätskonzepten für die Innovation in Forschung und Lehre 
(Bührmann 2015). (III) Normativer Druck als dritter Aspekt beschreibt kulturelle und 
gesellschaftliche Erwartungshaltungen wie sich Organisationen moralisch-ethisch zu 
verhalten haben. Vor allem im Bereich Chancengleichheit,  Lohngerechtigkeit und 
Frauen und Minderheiten in Führungspositionen wächst der gesellschaftliche 
Legitimationsdruck auf Organisationen. Als Bildungs- und Wissenschaftsinstitutionen 
werden Universitäten hier als in der gesellschaftlichen Verantwortung stehend gesehen. 
Es wird zunehmend erwartet einer breiten Bevölkerungsschicht den Zugang zu Wissen, 
aber auch einer Karriere in der Forschung, zu ermöglichen. Universitäten kommt somit 
aufgrund ihrer gesellschaftlichen Einbettung eine Vorbildfunktion zu, die sich auch in 
Chancengleichheitsfragen abzubilden hat (Sturm 2006). Die Beschäftigung mit 
Diversität und die Einführung von Diversitätsmanagement können diesen Druck 
abschwächen. 

Als Pull-Faktoren können innerorganisationale Bemühungen einzelner Personen oder 
Interessengruppen dazu führen, dass sich die Organisation mit Diversität beginnt 
auseinander zu setzen. Eigene Betroffenheit,  einschlägige Expertise oder Interesse an 
dem Thema sind dafür ausschlaggebend. Diese Bottom-Up Bemühungen können 
ebenfalls zu wertvollen Veränderungsimpulsen beitragen (Stuber 2004).  

Diese Darstellung zeigt, dass Legitimation über gesetzliche Vorschriften aber auch über 
positive Anreize und negative Sanktionen hergestellt werden kann. Aufgrund der tief 
verankerten Selbstverständnisse von Differenz (siehe weiter unten) gehen Sharp et al. 
(2012) davon aus, dass es eines besonderen externen sowie internen Druckes bedarf 
um die Adressierung und Umsetzung von Diversität und einzelnen 
Diversitätsdimensionen sicherzustellen.  

Heruntergebrochen auf einzelne Diversitätsdimensionen können auch hier 
Unterschiede festgestellt werden. Inwiefern sich eine Organisation mit einer 
Diversitätsdimension auseinandersetzt hängt von ihren Push- und Pull Faktoren ab. 
Wenn von gesellschaftlicher, rechtlicher Ebene genug Druck ausgeübt wird, oder 
organisationsinterne Personen das Thema vorantreiben begünstigt das, dass in der 
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Organisation bestimmte Diversitätsdimensionen adressiert werden. Ist dies nicht der Fall 
ist zu erkennen, dass die allgemeine Bekenntnis einer Organisation zu Diversität nicht 
automatisch auch die Beschäftigung mit dieser Dimension bedeuten.  

Zur Verdeutlichung dieser Argumentationslinie möchte ich exemplarisch die 
Dimensionen Geschlecht und sexuelle Orientierung heranziehen und gegenüberstellen. 

Bezogen auf die Dimension Geschlecht gibt es bereits einen langen gesellschaftlichen 
Diskurs. Die Beschäftigung mit Geschlechtergerechtigkeit und Chancengleichheit geht 
auf die Frauenbewegung der 1960er Jahre zurück. Mit dem Gleichbehandlungsgesetz, 
das in Österreich 1979 in Kraft trat, wurde der Grundstein für die gesetzliche 
Gleichbehandlung von Frauen und Männern im Arbeitsleben gelegt. Viele 
darauffolgende gesetzliche Weiterentwicklungen inklusive der EU-rechtlichen 
Harmonisierung, haben die rechtlichen Rahmenbedingungen maßgeblich verändert. 
Auf gesellschaftlicher Ebene, hinsichtlich Erwerbsquote, Bildungsstandard hat sich 
seitdem für Frauen ebenfalls viel verändert. All diese Faktoren trugen dazu bei, dass 
auch auf Organisationsebene ein Bewusstsein diesem Thema gegenüber angekommen 
ist (siehe dazu u.a. Bendl 2012; Bendl/Schmidt 2013; Casey 2011; Tomic 2012).  

Die Beschäftigung mit sexueller Orientierung2 ist hingegen noch eine stark 
vernachlässigte Diversitätsdimension. Gesetzlich wurde die Dimension erstmals mit der 
Antidiskriminierungsgesetzgebung, die im Zuge der Harmonisierung EU-rechtlicher 
Rahmenbedingungen im Jahr 2000 in Kraft trat, adressiert und gezielt angesprochen. 
Damit wurde sexuelle Orientierung im Arbeitsleben erstmals unter Beachtungsgebot 
gestellt und jegliche Diskriminierung aufgrund sexueller Orientierung verboten. Auf 
gesellschaftlicher Ebene, nicht zuletzt auch aufgrund kirchlicher und politischer 
Widerstände ist sexuelle Orientierung jedoch noch immer ein wenig sichtbares Thema. 
Dies zeigt sich auch in Organisationen, die Sexualität nach wie vor als 
Privatangelegenheit und Tabu betrachten und somit Heterosexualität als Norm 
perpetuieren und festschreiben (Priola et al. 2014; Köllen 2012).   

Diese unterschiedlichen Rahmenbedingungen und Ausgangslagen dieser beiden 
Dimensionen führen auch auf organisationaler Ebene zu unterschiedlichen Formen der 
Auseinandersetzung. Während Geschlecht eine vielbeachtete Dimension in 
Organisationen ist und bereits vor dem Einzug von Diversitätsmanagement im 
europäischem Raum im Zuge von Frauenförder-, Chancengleichheitsprogrammen und 
Gender Mainstreaming adressiert wurde, fand die Thematisierung von LSBT (Lesbisch, 
Schwul, Bisexuell und Transgender) Arbeitskräften wenn überhaupt erst mit 
Diversitätsmanagement Einzug in den organisationalen Sprachgebrauch und die 
organisationale Praxis.  

1.2.2  
Implementierungsebene: Macht und Ressourcenbereitstellung  

Die Ressourcenbereitstellung in Form von personellen oder finanziellen Ressourcen 
stellt für eine erfolgreiche Implementierung von Diversitätsmanagement eine weitere 
wichtige Implementierungsebene dar. Unter personelle Ressourcen fallen AkteurInnen, 
die sich für die Diversitätsagenda einsetzen. Unter finanzielle Ressourcen werden die 

 

2 Die unsichtbare Diversitätsdimension „sexuelle Orientierung“ umfasst die Sexualität. Die Norm beschreibt 

Heterosexualität, die Minderheitengruppen stellen Lesbische, Schwule und Bisexuelle Arbeitskräfte dar. Oft 

wird auch Transidentität unter diesem Begriff subsumiert, obwohl diese streng genommen keine 

Rückschlüsse auf die sexuelle Orientierung einer Person zulässt (Köllen 2012).  



   25

 

 

Was zeichnet erfolgreiche 

Diversitätsstrategien aus? 

 
 

Mittel subsumiert um diese Personen aber auch die entwickelten Strategien, 
Programme und Maßnahmen zu finanzieren. Somit verdeutlicht die 
Ressourcenbereitstellung bereits wie wichtig das Thema Diversität in der Umsetzung 
genommen wird und wie ernsthaft es behandelt wird.  

Acker (2000) verortet das Problem warum Umsetzungsmaßnahmen im Bereich Gender 
oft wenig Veränderung herbeiführen in der fehlenden Positionsmacht der dafür 
verantwortlichen AkteurInnen. Umgekehrt sind erfolgreiche 
Diversitätsumsetzungsprogramme, oder Programme, die zu Veränderung führen, durch 
die Positionierung und Auswahl machtvoller AkteurInnen gekennzeichnet. Vor allem 
die Kombination aus Führungsverantwortlichkeit und fachlicher Gender- und 
Diversitätsexpertise hat sich als besonders erfolgreich erwiesen. Somit bringen 
AkteurInnen, die beides in sich vereinen, neben ihrer Legitimationsfunktion, sich mit 
Diversitätsthemen auseinanderzusetzen, auch noch in ihrer Leitungsfunktion die Macht 
mit um Veränderung anzukurbeln (Sturm 2006). Da diesen Personen eine Schlüsselrolle 
zukommt, ist es wichtig, dass sie über umfassendes Wissen, Expertise aber auch 
professionelle Legitimität und ein weitreichendes Netzwerk verfügen (Dobbin/Kalev 
2007; Meyerson/Tompkins 2007; Sturm 2006). Diese Personen ermöglichen es sowohl 
Wissen aufzubauen aber auch dieses innerhalb der Organisation zu diffundieren.  

Auch strategische Kleingruppen auf unterschiedlichen Fachbereichsebenen sind 
wichtige Ressourcen um kontextsensible Strategien zu entwickeln, die für die 
jeweiligen Abteilungen anschlussfähig sind. Zudem fungieren sie als MultiplikatorInnen 
von diversitätsspezifischem Wissen und Kompetenzen (Sturm 2006).  

Ressourcen, die auf struktureller Ebene ansetzen, wird von Kalev et al. (2006) 
besonderes Implementierungspotenzial zuerkannt. Vereinzelten episodischen 
Maßnahmen wird demnach weniger nachhaltige Veränderungsfähigkeit postuliert als 
strukturell verankerten Diversitätsprogrammen, die systemisch als Gesamtkonzept alle 
Organisationsbereiche betreffen (Dass/Parker 1999). Beispiele für solche umfassenden 
Programme wären, wie bereits oben genannte klare Verantwortlichkeitsverteilungen in 
Form von DiversitätsmanagerInnen und Abteilungen, Diversitätskommitees und 
Arbeitsgruppen, sowie Affirmative Aktions Pläne (Kalev et al. 2006). 

1.2.3  
Implementierungsebene: Klärung des Diversitätsverständnisses  

Diversitätsmanagement, vielfach kritisiert als ausschließlich ökonomisch-basierter auf 
Effizienz ausgerichteter Ansatz, wird zunehmend in der Art seiner Übersetzung in 
organisationale Gegebenheiten vielfältiger (Thomas/Ely 1996; Dass/Parker 1999). Es 
werden Diversitätsansätze beschrieben, die sich in ihrer Argumentation, ihrer 
Motivation und ihrer Zielsetzung und strategischen Ausrichtung maßgeblich 
unterscheiden.  

Thomas und Ely (1996) erkennen im ersten Versuch den Umgang mit Diversität in 
Organisationen zu systematisieren drei Verständnisse, wie Organisationen Diversität 
umsetzen: den „equality and fairness“ Ansatz, den „access and legitimation“ Ansatz 
und den  „learning & effectiveness“ Ansatz. Der „equality and fairness“ Ansatz, zielt 
hauptsächlich darauf ab rechtliche Rahmenbedingungen einzuhalten und 
Gleichbehandlung herzustellen. Daraus leitet sich ein gleichheitsorientiertes Verständnis 
von Differenz ab. Alle sollen gleich behandelt werden unabhängig ihrer Unterschiede. 
Diejenigen, die nicht der Norm entsprechen, werden unterstützt um ihnen den 
Assimilationsprozess an die Normkultur zu erleichtern. Der „access and legitimation“ 
Ansatz sieht im Umgang mit Diversität vor allem die Unterschiede, die es zu nutzen gilt. 
Das differenzorientierte Verständnis, das sich daraus ableiten lässt, fokussiert gezielt 
auf Unterschiede, läuft jedoch gleichzeitig Gefahr durch Essentialisierungen Differenzen 
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zu reproduzieren. Der „learning & effectiveness“ Ansatz erkennt sowohl Unterschiede 
als auch Gemeinsamkeiten als Ressource an, die wertgeschätzt aber auch gepflegt 
werden müssen. Das diesem Ansatz zugrundeliegende Selbstverständnis richtet sich auf  
Wertschätzung von Diversität als Ressource und inkludiert gleichzeitig auch 
organisationale Lernprozesse. Dass und Parker (1999) erweitern diese Ansätze um 
einen vierten, den Resistenzansatz. Der Resistenzansatz beschreibt organisationale 
Verständnisse, die in ihrer Normkultur den Erfolg erkennen. Die Behandlung von 
Diversität wird als Konfliktpotenzial erkannt, das zu Reibungsverlusten führt und daher 
nicht erstrebenswert ist. Diversität wird daher mit Widerstand und Ablehnung 
begegnet. Im deutschsprachigem Raum ergänzt Schulz (2009) den „strategischen 
Verantwortungs- und Sensibilitätsansatz“ und ganz aktuell Bührmann (2015) speziell 
für Hochschulen das „transformative und inklusive“ Diversitätsverständnis. Während im 
Ansatz von Schulz (2009) Diversität genutzt wird um kreativ auf veränderte 
unternehmensinterne und externe Umweltbedingungen zu reagieren und somit 
Wettbewerbsvorteile zu lukrieren spricht Bührmann das spezifische Potenzial der 
Hochschulen als Multiplikator an. Damit meint sie, dass Hochschulen, durch die 
Produktion und Reproduktion von Wissen und ihre „dritte Mission“ nicht nur 
innerorganisational Wandel bedingen können, sondern auch aktiv in der Lage sind die 
Umwelt zu transformieren und zu verändern und somit zu nachhaltigem 
gesellschaftlichen Wandel beitragen. Diversität wird somit auf eine strukturelle Ebene 
gehoben, indem ihr transformatives Wandelpotenzial sowohl organisationsintern als 
auch organisationsextern zugeschrieben wird.  

Eine andere Systematisierung von Verständnisansätzen liefern Ostendorp und Steyaert 
(2009), die mit ihren vier diskursiv hergestellten Konstruktionen von Unterschieden und 
Diversität eine weitere sehr interessante Darstellung von Diversität zugrundeliegenden 
Selbstverständnissen in Organisationen geben. Sie unterscheiden den Diskurs von 
Diversität als Tabu, Diversität als Bedürfnis, Diversität als Disput und Diversität als 
absolute Notwendigkeit. Diversität als Tabu bezeichnet dabei ein Verständnis, welches 
Diversitätsprogramme und Maßnahmen als Zusatzangebot für die ideale 
Normarbeitskraft erkennt. Abweichungen von dem Ideal, das mit Leistung und Stärke 
gleichgesetzt wird, werden tabuisiert. Strukturelle Veränderungen auf 
Organisationsebene sind nicht intendiert. Das zweite Verständnis, Diversität als 
Bedürfnis, erkennt Diversität als Abweichung von der Norm, als Defizit an, das aber aus 
einer bedürfnisorientierten Idee adressiert werden sollte. Damit positionieren sich 
Minderheitengruppen am Rande der Organisation, Unterschiede werden als statisch 
und marginalisiert dargestellt, dennoch sind sie der Organisation für ihr 
Entgegenkommen (im Hinblick auf spezifische Bedürfnisse) dankbar.  Das 
Kräfteverhältnis bleibt als Schieflage bestehen, indem die Minderheiten und Personen, 
die von der Norm abweichende Bedürfnisse haben, diskursiv als abhängig und 
machtlos hervorgebracht werden. Diversität als Aushandlungsprozess unterscheidet 
sich vom vorhergehenden Verständnis dahingehend, dass eine Abkehr von 
individuellen Bedürfnissen hin zu der Intergruppenebene erkannt werden kann. Diese 
Minderheitengruppen möchten nicht als Opfer gehandelt werden, stehen für ihre 
Rechte und Interessen ein und verhandeln diese. Dabei stehen verschiedene 
Interessengruppen kompetitiv gegenüber. Im letzten Verständnis, in dem Diversität als 
absolute Notwendigkeit erkannt wird, findet eine Abkehr von Differenzierungen und 
Grenzziehungen statt. Kategorien sollen überwunden werden. Es geht um die 
Veränderung der Arbeitsorganisation und Gestaltung, darum Tabus zu brechen und 
eine andere unkonventionelle Arbeitsform und Organisation zu entwickeln 
(Ostendorp/Steyaert 2009).  

Aufgrund dieser vielfältigen Arten mit Diversität, Unterschieden und Gemeinsamkeiten 
umzugehen gestaltet sich auch das Diversitätsmanagement ganz unterschiedlich. 
Selbstverständnisse, die noch verstärkt auf Differenz und Defizitdenken aufbauen und 
sich auf der Ebene des Individuums wiederfinden, gehen somit weniger inklusiv mit 
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dem Einbezug einzelner Diversitätsdimensionen um als Diversitätsverständnisse in 
denen es um transformative Wandelprozesse und reflexive Lernprozesse auf 
Organisationsebene geht.  

Ein Grundverständnis darüber, was Differenz bedeutet, ist die Basis einer jeden 
Diversitätsstrategie. Auch wenn in der Praxis nie von einem Diversitätsansatz 
gesprochen werden kann, weil diese auf analytischer Ebene entwickelten Typen und 
Unterscheidungen oft nicht klar voneinander abgrenzbar sind und in der gelebten 
Praxis ineinander verschwimmen ist es für verantwortliche Personen essentiell, sich 
dieser grundlegenden Modelle und Ideen bewusst zu werden. Diese Verständnisse 
bilden nämlich die Basis für weiterführende Handlungsanleitungen und geben ein 
Stück weit vor, welche Ressourcen benötigt werden, aber auch welche 
Legitimationsgrundlage für Diversität am erfolgversprechendsten ist. 
 

1.3  
Conclusion 

Abschließend soll noch auf die Interdependenzen zwischen den drei 
Implementierungsebenen eingegangen werden. Es wurde auf eine Reihung der Ebenen 
verzichtet, da keine Hierarchie suggeriert werden sollte. Die drei Aspekte müssen alle 
bedient werden um eine umfassende strategische Adressierung zu ermöglichen. Über 
Push- und Pull Faktoren wird die Grundlage für die Beschäftigung mit Diversität gelegt, 
die Art und Weise dieser Legitimation hat bereits Einfluss auf das sich entwickelnde 
Selbstverständnis, welches sich auch im Zuge der Zeit verändern und weiterentwickeln 
kann. Das Diversitätsverständnis wiederum ist ausschlaggebend dafür welche 
Ressourcen benötigt werden und ob und inwiefern Machtverhältnisse und 
organisationale Strukturen und Arbeitsprozesse nachhaltig verändert werden. Dazu 
zeigt Warmuth (2015) am Beispiel einer Universität, dass auch bezogen auf einzelne 
Diversitätsdimensionen unterschiedliche Diversitätsverständnisse, Ressourcen und 
Legitimationen möglich sind und diese somit auch unterschiedlich tief in ein und 
derselben Organisation verankert werden.  

Wie aus dem Text hervorgeht, kann Diversitätsmanagement vieles bedeuten. Der 
Bogen spannt sich hier von ausschließlich auf ökonomische Vorteile basierten 
Ansätzen, die über Wettbewerbsfähigkeit oder der Erschließung neuer 
KundInnengruppen legitimiert werden und auf Marketingmaßnahmen beschränkt sind, 
bis hin zu ganzheitlichen Ansätzen von Diversität, die sich von Defizit und 
Differenzsetzungen verabschieden und Vielfalt in der Veränderung der gesamten 
Normarbeitskultur identifizieren. Dazu bedarf es sowohl organisationsinterner wie auch 
externer Anreize und ein umfassendes Kommitment Veränderungsressourcen 
bereitzustellen. Je nach strategischer Ausrichtung von Diversitätsmanagement kann 
eine erfolgreiche Umsetzung dieser anders definiert werden.  
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Trotz Jahrzehnten institutionalisierter Gleichstellungsarbeit geht der Wandel der 
Geschlechterordnungen an Universitäten nur sehr langsam vonstatten. Dies zeigt sich 
v.a. darin, dass neben der horizontalen Segregation in allen Fächern nach wie vor 
Ungleichheiten zwischen den Geschlechtern in der Verteilung auf die 
Qualifikationsstufen zu finden sind. Der Beitrag hat zum Ziel, kulturellen Wandel an 
Universitäten in Bezug auf eine geschlechterbewusste Organisationsentwicklung zu 
diskutieren. Hierfür wird einerseits auf das Konstrukt der Organisations- bzw. 
Universitätskultur fokussiert, andererseits wird das Konzept des Geschlechterwissens 
vorgestellt. Die Zusammenführung organisations- und geschlechtertheoretischer 
Ansätze bietet einen komplexen Erklärungsansatz für das Verhältnis von Beharrung und 
Wandel in Bezug auf die Geschlechterordnungen an Hochschulen. In einem Ausblick 
werden Schlussfolgerungen für ein gelingendes kulturelles Veränderungsmanagement 
hin zu einer gendersensiblen Universität abgeleitet.  
 

2.1  
Einleitung 

Die Geschlechterordnungen1 an Hochschulen weisen trotz aller Verschiebungen in den 
letzten 30 Jahren weiterhin stark geschlechtshierarchische Elemente auf. Auch nach 
Jahrzehnten formaler Gleichberechtigung und institutionalisierter Gleichstellungsarbeit 
an Universitäten sowie zahlreicher Forschungsprojekte zu den verdeckten 
Mechanismen der Ausgrenzung bestehen Ungleichheiten entlang der 
Geschlechterdimension fort bzw. gehen Veränderungsprozesse sehr langsam 
vonstatten.  

Gleichzeitig gibt es seit einigen Jahren deutliche Bestrebungen an Universitäten, 
konsequenter als bisher für die Durchsetzung von Chancengleichheit aktiv zu werden. 
Die Vergabe von Forschungsmitteln wurde zunehmend an gleichstellungspolitische 
Forderungen geknüpft, was den Handlungsdruck auf die Hochschulen deutlich erhöht. 
Initiativen des Wissenschaftsrates, der DFG, des BMBF und der EU führen dazu, dass 
Gleichstellung von Hochschulen zunehmend als zentrale Gestaltungsaufgabe 
verstanden wird (vgl. Blome u.a. 2005). Während den Frauen- und 
Gleichstellungsbeauftragten lange Zeit „im mikropolitischen Gefüge eher die Rolle des 
Störfaktors“ (Wiechmann/Kißler 1999: 64) zukam, wird Gleichstellung nun 

 

1 Der Begriff der Geschlechterordnung zielt sowohl auf die Geschlechterverhältnisse (Makroebene), als auch 

auf die Geschlechterbeziehungen (Mikroebene) einschließlich der korrespondierenden Geschlechterbilder 

(vgl. Lenz/Adler 2010: 11). Die Geschlechterordnung ist als Stratifikationssystem zu verstehen, in dem 

Frauen und Männer unterschiedliche Positionen einnehmen. In diesem werden die mit Geschlecht 

verbundenen Aufgaben und Verhaltensweisen unterschiedlich bewertet bzw. die Lebenschancen und 

Ressourcen von Frauen und Männern beeinflusst (vgl. ebd.: 26). Im Projekt sprechen wir von 

Geschlechterordnungen im Plural, da diese sich fächerspezifisch unterschiedlich ausbuchstabieren. 
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weitestgehend bei den Hochschulleitungen angesiedelt und mit Anreiz- und 
Sanktionspotentialen ausgestattet. Mit der Exzellenzinitiative wird nun die Umsetzung 
von Gleichstellungsprogrammen mit der Profilierung der Wissenschaftsorganisationen 
im Wettbewerb um ökonomische Ressourcen und wissenschaftlichen Nachwuchs 
verbunden. Neben Gerechtigkeitsargumentationen wird dabei zunehmend auf 
Qualitätsverbesserung wissenschaftlicher Praxis und auf die notwendige Einbindung 
des verfügbaren Humankapitals für den Erhalt der ökonomischen 
Wettbewerbsfähigkeit verwiesen (vgl. Kahlert 2008; Findeisen 2011; Engels u.a. 2012).  

Welche Folgen dies für die Geschlechterordnungen und für die Etablierung einer 
genderbewussten Organisationskultur an Universitäten hat, ist in Deutschland erst in 
Ansätzen erforscht (vgl. Aulenbacher u.a. 2010; Binner u.a. 2013). Zahlreiche Projekte 
der letzten Jahre verweisen jedoch auf die anhaltende Kluft, die zwischen 
Programmatiken/Konzepten und der alltäglichen Praxis besteht (Expert Group on 
Structural Change 2012; Holzinger/Schmidmayer 2010).  

An diesem „missing link“ zwischen den Gleichstellungsmaßnahmen und der 
alltäglichen Praxis, in der sich z.B. die traditionelle geschlechtshierarchische 
Arbeitsteilung immer wieder reproduziert, setzt das Forschungsprojekt „Gendered 
University“ an. In einer Fallstudie werden mit Hilfe von teilnehmenden Beobachtungen 
und Gruppendiskussionen Reproduktions- und Wandlungsprozesse der 
Geschlechterordnungen im Zuge der derzeitigen Reformbestrebungen analysiert. Wir 
gehen dabei davon aus, dass sich der Wandel der Geschlechterordnungen in der Praxis 
entscheidet, beispielsweise darin, wie Gleichstellungsmaßnahmen von den relevanten 
Akteuren und Akteurinnen angenommen und umgesetzt werden. Diese Praxis ist zum 
einen vorstrukturiert durch die spezifische Funktionsweise der Universität als 
Organisation mit ihrer jeweiligen kulturellen Dynamik und ihrem Beharrungsvermögen. 
Sie ist zum anderen geprägt durch die Funktionsweise von Geschlecht als 
Strukturierungs- und Hierarchisierungsmodus, welcher sich beständig modifiziert und 
reproduziert (vgl. Andresen 2003: 35f.). 

In diesem Artikel werden neben einem kurzen statistischen Überblick über die 
Geschlechterordnungen an Hochschulen (Kap. 2) sowohl die universitäre 
Organisationskultur (vgl. Krzywinski 2013) (Kap. 3.1) als auch die in dieser 
Organisationskultur eingelagerten Geschlechterwissensbestände (vgl. Wetterer 2009) 
(Kap. 3.2) als Erklärungsmomente für Beharrung und Wandel vorgestellt und 
theoretisch aufeinander bezogen. In einem Ausblick (Kap. 4) werden identifizierte 
Herausforderungen und Gestaltungsperspektiven für einen kulturellen Wandel hin zu 
einer geschlechterbewusste(re)n Universität skizziert. 
 

2.2  
Geschlechterordnungen an Hochschulen 

Auch wenn der Begriff Geschlechterordnungen womöglich etwas statisch anmutet, so 
ist dennoch festzustellen, dass diese seit vielen Jahren in Bewegung geraten sind, wie 
sich an der Entwicklung der Fragestellungen in diesem Gebiet aufzeigen lässt. Während 
noch 1986 gefragt wurde, wie männlich die Wissenschaft sei (vgl. Hausen/Nowotny 
1986), geht es inzwischen um eine dezidierte Analyse dessen, wie weit bzw. an 
welchen Stellen die tradierten Geschlechterverhältnisse in Veränderung geraten sind 
und wo bzw. warum sie an anderen Stellen weiterhin Bestand haben (vgl. Bauschke-
Urban u.a. 2010: XVIII).  

Mit Blick auf die zahlenmäßigen Entwicklungen des Frauenanteils lässt sich zudem eine 
Gleichzeitigkeit von Beharren und Wandel aufzeigen: 
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Wandlungsprozesse lassen sich beispielsweise mit Blick auf die Ebene der Studierenden 
verdeutlichen: Hier kann sogar ein Frauenüberschuss festgestellt werden. Unter den 
AbsolventInnen stellen Frauen inzwischen den etwas größeren Anteil von 50,8% (vgl. 
Statistisches Bundesamt 2014a: 108), darüber hinaus brechen diese seltener das 
Studium ab (vgl. Heublein u.a. 2014: 16ff.). 

Auch bei den Promotionen stiegen die Frauenanteile auf 44,2% deutlich an (vgl. 
Statistisches Bundesamt 2014b: 13). Darüber hinaus hat sich der Frauenanteil auf 
Professuren in den letzten Jahren von 5% im Jahr 1990 auf 20% erhöht (vgl. Krais 
2008).  

Gleichzeitig weisen die Zahlen aber auch auf Stagnation in verschiedener Hinsicht hin. 
Gerade mit Blick auf die Fächer zeigen sich weiterhin stark 
geschlechterdifferenzierende Elemente, die seit Jahren beharrlich konstant bleiben. 
Bundesweit sind z.B. knapp 80% der Studierenden in den Ingenieurwissenschaften 
Männer, während in den Sprach- und Kulturwissenschaften mit einem Anteil von ca. 
70% zahlenmäßig die Frauen dominieren. In der kleinen Fächergruppe der 
Veterinärmedizin stellen diese sogar einen Anteil von etwa 85% (vgl. Statistisches 
Bundesamt 2014c).  

Nach dem Studium bestehen die Ungleichheiten zwischen den Geschlechtern fort und 
manifestieren sich in der Verteilung auf die Qualifikationsstufen in den akademischen 
Laufbahnen. Dabei wird deutlich, dass mit jeder Hierarchiestufe der Frauenanteil weiter 
zurückgeht. Trotz des feststellbaren Vorrückens der Frauen ist der Männeranteil vor 
allem aber bei den Habilitationen (72,6%) und Professuren (78,7%) ungleich höher 
(vgl. Statistisches Bundesamt). Dort ist auch zu betonen, dass ein wesentlicher Teil der 
Professorinnen bei geringer dotierten Professuren zu finden ist (vgl. ebd.). Mit Blick auf 
das hauptberufliche wissenschaftliche und künstlerische Personal lässt sich feststellen, 
dass Frauen in diesem Bereich im Vergleich zu ihren männlichen Kollegen häufiger auf 
Teilzeitbasis und befristet angestellt sind (vgl. Gemeinsame Wissenschaftskonferenz 
2011/2012).  

Betrachtet man diese Zahlen nochmals differenzierter und mit Blick auf die 
verschiedenen Fächer, so lässt sich anhand der Bundesstatistiken sagen, dass die 
Verläufe sehr unterschiedlich sind. Anschaulich nachvollziehbar ist dies anhand einer 
vom Center of Excellent Women in Science (CEWS) entwickelten retrospektiven 
Verlaufsanalyse, in der der akademische Qualifikationsverlauf eines Studienjahrgangs 
vom Studienbeginn bis zur Berufung aufgezeigt wird (vgl. CEWS Statistik 2010). 
Während sich bei den Geistes- und Sozialwissenschaften ein Scherendiagramm 
offenbart, das einen sukzessiven „drop out“ der Frauen verdeutlicht, zeigt sich bei den 
Ingenieurwissenschaften, dass der Frauenanteil an Erstberufungen in etwa ebenso hoch 
ist wie jener unter den StudienanfängerInnen (vgl. Lind/Löther 2007).  

Dass Frauen nur schwach auf der höchsten Rangstufe der Hochschulen vertreten sind, 
ist nicht nur ein deutsches Phänomen, sondern zeigt sich in allen Mitgliedsstaaten der 
EU. Allerdings gehört Deutschland zu den Ländern mit dem niedrigsten Frauenanteil 
unter den HochschullehrerInnen (vgl. European Commision 2009; Zimmer u.a. 2007). 

Die Frauen sind damit, wie Bauschke-Urban, Kamphans und Sagebiel (2010) feststellen, 
„in der Institution Wissenschaft (…) immer noch nicht ganz angekommen und eine 
ausgewogene Repräsentation der Geschlechter findet sich in den oberen 
Hierarchiestufen nicht wieder“ (ebd.: XIX). Der Frage, warum sich 
Gleichstellungsmaßnahmen nicht in erwünschtem Maße in den 
Wissenschaftlerinnenkarrieren niederschlagen, wird sich nachfolgend durch die 
Konzepte der Organisations- bzw. Universitätskultur sowie des Geschlechterwissens 
angenähert. 
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2.3  
Erklärungsansätze für Beharrung und Wandel an Universitäten 

Aufgrund der Spezifik von Universitäten im Hinblick auf organisationale und kulturelle 
Aspekte zieht der Artikel die Konzepte der Universitätskultur sowie des 
Geschlechterwissens als theoretische Erklärungsansätze für Beharrung und Wandel 
heran. Beide Konzepte betrachten sowohl explizite Elemente, die im hier skizzierten Fall 
politisch und organisatorisch forcierte Gleichstellungsbestrebungen beinhalten, als auch 
implizite Elemente, die sich stark auf einen inkorporierten Wissens- und 
Handlungsvorrat beziehen. Dieser beeinflusst wiederum die Umsetzung der 
Gleichstellungsmaßnahmen. Die Zusammenführung der beiden theoretischen Ansätze 
ermöglicht es, organisationskulturelle und geschlechterbezogene Wissensbestände 
aufeinander zu beziehen, um die Erklärung für die Kluft zwischen Programmatik und 
alltäglicher Praxis zu fundieren.  

2.3.1  
Universitätskultur 

Das Organisationskulturkonzept ist bei der Betrachtung von Universitäten bedeutsam, 
denn „die kulturelle Dimension nimmt in Hochschulen als Organisationen, die auf eine 
teilweise jahrhundertelange Existenz und entsprechend ausgeprägte Traditionen 
zurückblicken, eine wichtige Funktion für das Verhalten der Universitätsmitglieder ein“ 
(Schönwald 2007:106f.).  

Organisationskultur wird in „sozialer Interaktion und Kommunikation kontinuierlich 
produziert“ und ist „ein System von Zeichen, Symbolen und Verweisungen im 
Handlungs- und Kommunikationsraum 'Organisation'“ (Franzpötter 1997: 62f.). Sie 
transportiert damit stets ein bestimmtes Feld- und Organisationswissen, dessen sich die 
Mitglieder einer kulturellen Gruppe in Form von Handlungsroutinen bedienen. Diese 
haben direkten Einfluss auf organisationale Veränderungen, wie z.B. eine verstärkte 
Gleichstellungspolitik, und bestimmen Befürwortung oder Widerstand derselben aktiv 
mit. 

Veränderungsmanagement an Universitäten trifft demnach auf eine heterogene und 
stark tradierte Organisation. Diese ausgeprägte institutionelle bzw. kulturelle 

Historizität fußt auf einer spezifischen Organisiertheit deutscher Universitäten2 und 
zeichnet sich durch eine Vielzahl elementarer Komponenten aus:  

 Individuelle Autonomie in Forschung und Lehre als Leitmotiv von Universitäten: Die 
inhaltliche Freiheit von Forschung und Lehre sowie die autonome Verwaltung der 
Universität sind institutionell tradierte Charakteristika von Universitäten. Die New 
Public Management-Reformen haben jedoch die Abnahme der individuellen 
Autonomie über die Stärkung managerialer Strukturen zum Ziel. Die Abnahme 
individueller Autonomie führt zu einem direkten Spannungsverhältnis zwischen einer 
einerseits institutionell-kulturellen und andererseits organisationalen Sichtweise auf 
Universität. Dies führt häufig zu einer Ablehnung universitätsweiter 
Veränderungsprozesse, da diese – zunehmend hierarchisch von der 
Universitätsleitung angestoßen – die individuelle und organisationale Autonomie der 
Professorinnen und Professoren mindern (Krzywinski 2013: 107f). 

 

2 Zum Diskurs der Hochschule als Organisation vs. Institution siehe auch Krzywinski 2013; Kosmützky 2010. 
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 Lose interne Kopplung: Die lose Kopplung stellt die in der Organisation 
festgeschriebene strukturelle Umsetzung des Autonomie-Verständnisses dar. Die 
einzelnen Lehrstühle und Institute innerhalb einer Fakultät und die Fakultäten in 
Bezug auf die Gesamtuniversität stehen in einem losen Verbund zueinander, der 
wenig Koordination ermöglicht und wenig Kooperation nötig macht (Musselin 
2007). Dies drückt sich in einem nur gering kohärenten Zielsystem der Organisation 
Universität auf ihren verschiedenen Ebenen aus. Der Bezug zur Gesamtorganisation 
ist gering ausgeprägt und war aus organisationaler Sicht nicht nötig, da das Agieren 
der Gesamtorganisation Universität bis zu den NPM-Reformen nicht im Fokus der 
Betrachtung stand bzw. als nicht notwendig erachtet wurde. Veränderungsprozesse 
lassen sich demnach schwerer durchsetzen bzw. müssen begleitet werden. 

 Universität als epistemic community: Diese Sichtweise auf Universität beschreibt eine 
starke Identifikation mit der jeweils eigenen Scientific Community und einer gering 
ausgeprägten Identifikation mit der Gesamtorganisation Universität (Clark 1980). 
Dies war, sich ausdrückend in der beschriebenen losen Kopplung der Einheiten, 
weder notwendig noch wirklich hinderlich. Wenn der Fokus jedoch auf das 
strategische Agieren der Gesamtorganisation rückt und Entscheidungen der 
einzelnen Einheiten nun auch Auswirkungen auf andere hat, ist die Frage nach der 
Identifikation sowohl mit der Gesamtorganisation als auch mit der Zielstellung des 
Veränderungsprozesses eine sehr entscheidende. An ihr bricht sich z.B., inwieweit 
Wandlungsprozesse positiv begleitet oder erschwert werden.  

 Der Glaube an die Leistungsgerechtigkeit, d.h. daran, dass leistungsbezogene 
Kriterien die einzigen und ausschlaggebenden Faktoren für wissenschaftliche 
Karriereverläufe darstellen, bildet einen zentralen Kern des hochschulkulturellen 
Selbstverständnisses (vgl. Gross u.a. 2008). Leistung gilt als legitimes und 
(geschlechts-)neutrales Kriterium zur Bestenauslese (vgl. z.B. Krais 2000; Hartmann 
2002). Die Anforderung, Gleichstellungsmaßnahmen umsetzen zu müssen, 
widerspricht diesem Prinzip etablierter Leistungsgerechtigkeit. Die strukturelle 
Beteiligung der Hochschule an den ungleichen Geschlechterverhältnissen wird damit 
negiert und unsichtbar gemacht (vgl. Kamphans 2014: 93ff.).  

Konkret ergeben sich aus diesem Spannungsverhältnis zwischen kultureller Tradiertheit 
und der veränderten organisationalen Ausrichtung zwei grundlegende Auswirkungen 
(Krzywinski 2013): Es besteht die Gefahr einer Legitimations- und Steuerungslücke, die 
den intendierten Veränderungsprozess, wie bspw. die Implementierung und 
Realisierung bestimmter Gleichstellungsmaßnahmen, behindert, bisweilen lähmt oder 
gar komplett aufhalten kann. Diese ergibt sich aus der entmachteten Position des 
Senats, dem dadurch fehlenden iterativen Diskurs sowie einer nach wie vor hohen 
Autonomie und losen, organisationalen Kopplung. Die spezifische kulturelle 
Historizität, die sich in den beschriebenen organisationalen Strukturen und der 
Legitimations- und Steuerungslücke wiederspiegelt bzw. sich in ihnen manifestiert, 
kann demnach als Hemmnis für Veränderungsprozesse an Universitäten verstanden 
werden. 

Eine Organisationskultur bzw. ein Umgang mit ihr, der passend und adäquat für die 
jeweilige Organisation ist, kann für Veränderungsprozesse allerdings aktivierend und 
beschleunigend wirken. Ein entsprechendes Kulturmodell, das die Realität deutscher 
Universitäten abbilden soll, darf weder strukturell noch inhaltlich homogenisieren. Um 
adäquate Handlungsempfehlungen ableiten zu können, sollte es vielmehr die 
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universitätstypische strukturelle Heterogenität und inhaltliche Differenz betonen und 
darüber hinaus einen emergent-funktionalen Charakter (Krzywinski 2012) besitzen.3  

Das folgende Universitätskulturmodell nimmt genau diese Anforderungen einer 
heterogenen und zielambivalenten Organisation auf und bietet mit dem Konzept der 
Kohäsion einen Ansatz, wie es in heterogenen und differenten Organisationen zu 
emergenten Zielfindungs- und Zielerreichungsprozessen kommen kann: Kohäsion 
fungiert als Aktivierungsmoment und gibt die Möglichkeit, Veränderungsprozesse 
durchzuführen, ohne die Homogenität der Gruppe und damit eine starke 
Organisationskultur betonen zu müssen. Kohäsion wird dabei verstanden als Band, das 
eine Gruppe zielgerichtet verbindet, zeitlich flexibel und stets kontext- und 
aufgabenbezogen ist (Krzywinski 2013: 109). Sie entsteht durch spezifische 
kommunikative Prozesse, sog. kulturelle Dynamiken. Diese werden als „konkrete 
Wirkungsweise bestimmter inhaltlicher Einflüsse [und] ihr Niederschlag [...] innerhalb 
der entstehenden Unternehmenskultur“ verstanden, die „die Realisierung bzw. 
Etablierung inhaltlicher Einflüsse als unternehmenskulturelle Standardisierungen 
bestimmen“ (Rathje 2004: 220f.) und die sich kontextspezifisch ausprägen. Eine 
kohäsive Verbindung, bezogen auf eine definierte Zielstellung, lässt demnach 
kontextbezogen eine heterogene Gruppe handlungs- und veränderungsfähig werden. 

Kulturelle Stabilität und Handlungsfähigkeit einer heterogenen Gruppe entstehen 
folglich nicht zwingend durch gemeinsame Werte und Normen, sondern über die 
kontextbezogene Kohäsion entwickeln sich Vertrautheit bzw. Normalität mit der 
anvisierten Zielstellung. Die angestrebte Gleichstellung von Frauen im 
Wissenschaftsbetrieb bzw. die damit verbundenen Maßnahmen und vor allem die 
damit einhergehenden Veränderungen bedürfen demnach einer zunehmenden 
Vertrautheit, gar Normalität, um anerkannt, umgesetzt und tatsächlich angewandt zu 
werden.  

Dies verlangt ein Change- und Kulturmanagement, welches – statt sich auf normativen 
Konsens zu fokussieren – die Erzeugung eines solchen kohäsiven Bandes zur Aufgabe 
hat. Spezifische kulturelle Dynamiken, wie z.B. Machtabgabe, individualisierte 
Kommunikation oder Selbstorganisation (Krzywinski 2013: 146) helfen bei der 
Herausbildung desselben. Das Modell der Kohäsion ersetzt die bisherige Annahme, in 
der eine möglichst homogene Gruppe als notwendig für Zielerreichungsprozesse in 
Gruppen angesehen wurde. 

Es wird deutlich, dass Organisationskultur sowohl als Hemmnis als auch als Aktivierer 
für Veränderungsprozesse an Universitäten angesehen werden muss. Das Konzept der 
kohäsionsorientierten Organisationskultur liefert für die organisationskulturelle 
Betrachtung dieser Veränderung und dem entsprechend universitätsadäquaten 
Umgang mit ihr einen Mehrwert, indem die aktivierende Seite von Organisationskultur 
betont wird. 

Nachfolgend wird das Konzept des Geschlechterwissens vorgestellt, welches sich von 
geschlechtertheoretischer Seite der Frage von Wandel und Beharrung der 
Geschlechterordnungen an Universitäten annähert. Es soll den Blick, der bisher vor 

 

3 Die Diskussion zur Gestaltbarkeit von Organisationskultur verläuft zwischen den Polen einer stark 

funktionalen Gestaltbarkeit bzw. einer vollständigen Nicht-Gestaltbarkeit (Smircich 1983: 353). Das hier 

vertretene Konzept sucht den Mittelweg und versteht sich als funktional-emergenter Ansatz der Gestaltung 

von Organisationskultur (Krzywinski 2013: 91ff.). 
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allem auf die Organisation Universität und ihre Strukturen fokussiert war, auf die 
AkteurInnengruppen und das inkorporierte und diskursive Wissen lenken. 

2.3.2  
Geschlechterwissen 

In der Organisationsforschung der letzten Jahrzehnte fand die Relevanz von Geschlecht 
bisher kaum Eingang. In der Geschlechterforschung wiederum haben 
organisationstheoretische Ansätze zur Untersuchung der Geschlechterungleichheiten 
im Wissenschaftssystem bereits seit den 90er Jahren Konjunktur (vgl. u.a. Acker 1990; 
Wilz 2002; Müller u.a. 2013). Auch wenn in neueren organisationssoziologischen 
Ansätzen auch zunehmend kulturelle Dimensionen von Symbolen, Normen und 
Leitbildern integriert wurden, fehlt eine geschlechtertheoretische Untersetzung dieser 
Dimensionen im Hinblick darauf, wie diese Wissensbestände und Deutungsmuster 
Geschlechterasymmetrien (de-)legitimieren können, weitgehend (vgl. Mangold 2008: 
87).  

Das Wissen über Geschlecht kann als ein konstituierendes Element von 
Organisationskultur eingeordnet werden und bestimmt damit den Umgang mit 
Gleichstellungbestrebungen erheblich. Das spezifische geschlechter- und 
organisationsbezogene Wissen manifestiert sich in einer kontextspezifischen Offenheit 
bzw. Widerstand gegenüber Gleichstellungsmaßnahmen. 

Mit dem anschließend vorgestellten Konzept des Geschlechterwissens nach Wetterer 
(2009) bietet sich die Möglichkeit, die beiden Forschungsstränge stärker zu verbinden. 
Darüber hinaus lässt sich der zu Beginn konstatierte „missing link“ zwischen 
Gleichstellungsmaßnahmen an den Hochschulen und der dort alltäglichen 
Handlungspraxis nachvollziehen. Damit lässt sich auch die bereits angesprochene 
Gleichzeitigkeit von Beharren und Wandel genauer analysieren. 

Wetterers Typologie des Geschlechterwissens fokussiert auf den Zusammenhang von 
Wissen und Handeln und ergänzt diesen mit der Kategorie der Anerkennung, die 
darüber entscheidet, ob sich das hervorgebrachte Wissen jeweils bewährt und 
handlungsrelevant wird oder nicht (vgl. Wetterer 2010: 51). 

Ausgangspunkt von Wetterers Überlegungen ist ihre Feststellung, dass die Dialoge 
zwischen Frauenforschung und Gleichstellungspolitik sowie deren Dialoge mit den 
übrigen Gesellschaftsmitgliedern – und damit auch weiten Teilen der 
Universitätsangehörigen – in hohem Maße schwierig geworden, gleichsam aber für das 
Voranbringen von Veränderungen essentiell sind (vgl. Wetterer 2009: 46). 

Wetterer unterscheidet in ihrer Typologie folgende „Spielarten“ des 
Geschlechterwissens: 

 Gender-Expertise: Wissensarbeiter/-innen bzw. „knowledge worker“ wie z.B. 
Gleichstellungsbeauftragte, die über ein praxis- bzw. anwendungsorientiertes 
Wissen verfügen und eine vermittelnde Stellung zwischen Alltagswissen und 
wissenschaftlichem Wissen einnehmen; 

 Feministische Kritik: Theoretiker/-innen mit einem systematischen wissenschaftlichen 
Geschlechterwissen, dass sich an disziplinspezifischen Regeln und 
Problemdefinitionen der Geschlechterforschung orientiert; 

 Alltagsweltliches Geschlechterwissen (vgl. Wetterer 2009: 50ff.) 
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Im Vergleich zu den beiden Wissensformen „Gender Expertise“ und „Feministische 
Kritik“ ist das „alltagsweltliche Geschlechterwissen“ widersprüchlich und in 
besonderem Maß heterogen. (vgl. Wetterer 2008: 46). Es ist einerseits geleitet durch 
latente, „inkorporierte“ Wissensbestände, die den Akteuren und Akteurinnen in Fleisch 
und Blut übergegangen sind und insofern als vorreflexiv bzw. unbewusst eingeordnet 
werden können. Diese sind an einem Naturmodell der Geschlechter orientiert, in dem 
Geschlechterdifferenzen als Wesensunterschiede begriffen und auf die Biologie 
zurückgeführt werden.  

Andererseits kann eine Modernisierung dieses alltagsweltlichen Geschlechterwissens 
konstatiert werden, in dessen Zuge sich eine „Gleichberechtigungsnorm“ bzw. 
„Semantik der Gleichheit“ im Sinne eines diskursfähigen Geschlechterwissens 
entwickelt hat. Es wird also davon ausgegangen, dass die Gleichstellung der 
Geschlechter im Wesentlichen bereits erreicht ist, sodass bestehende Ungleichheiten 
(erneut) tendenziell individualisiert werden. Dies führt dazu, dass Geschlechterfragen 
im privaten wie auch beruflichen Bereich kaum thematisiert werden und die 
vermeintliche Egalität den tatsächlichen Verhältnissen vorauseilt (vgl. Wetterer 2005: 
51f.).  

Die Hervorbringung der jeweils eigenen Wissensformen ist zurückzuführen auf die 
jeweils unterschiedlichen Bezugssysteme. Mit den unterschiedlichen Wissensformen 
sind verschiedene Anerkennungskriterien im jeweiligen Handlungsfeld verbunden (vgl. 
Wetterer 2008: 45). So ist beispielsweise das wissenschaftliche Geschlechterwissen in 
Disziplinen wie der Soziologie oder den Literaturwissenschaften, in denen Gender als 
analytische Kategorie in Forschung und Lehre integriert ist, anerkannter als z.B. in einer 
Fachrichtung wie Maschinenwesen, die stärker dem Objektivitätsparadigma verpflichtet 
ist und Technik(-forschung) als (geschlechts-)neutral entwirft.  

Wann welches Wissen hervorgerbacht und dominant wird, hängt mit Verweis auf 
Dölling (2005) auch damit zusammen, inwiefern dies ein „Trumpf im Spiel“ der 
AkteurInnen darstellt. Demnach würden jeweils die Wissensformen integriert und 
vordergründig ins praktische Handeln eingebracht, die erfolgsversprechend sind. So 
wird z.B. die Notwendigkeit von Gleichstellungsmaßnahmen im Senat vorrangig über 
Wettbewerbsaspekte begründet und legitimiert, während im Kreise der 
Gleichstellungsbeauftragten stärker Gerechtigkeitsaspekte thematisiert werden.  

Ein modernisiertes Geschlechterwissen ist also immer auf Anerkennung, auf die 
Anschlussfähigkeit an aktuelles Wissen und entsprechende Gelegenheitsstrukturen 
angewiesen, um neue Routinen zu institutionalisieren. Da diese notwendigen 
Bedingungen nur spärlich gegeben sind, vollzieht sich der soziale Wandel bisher nur 
langsam und in einer Vor-und-Zurück-Bewegung (vgl. Wetterer 2006: 19).  
 

2.4  
Fazit und Ausblick 

Die Skizzierung der beiden theoretischen Konzepte der Universitätskultur sowie des 
Geschlechterwissens führt uns zu der Frage zurück, wie der „missing link“ zwischen 
gleichstellungspolitischen Maßnahmen und der alltäglichen Praxis an Hochschulen 
überwunden werden kann. Im Ausblick werden nun daraus abgeleitete Faktoren 
skizziert, die beachtet werden müssen, um eine gendersensible Organisationskultur zu 
etablieren.  

Nach Kamphans (2014) reicht die Konzentration auf strukturelle 
Implementierungsaktivitäten für eine nachhaltige geschlechtergerechte Gestaltung von 
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Universitäten nicht aus, solange die kulturelle Veränderungsdynamik nicht in den Blick 
genommen wird (vgl. ebd.: 100f.). 

Wie in Kap. 3.1 dargelegt, nimmt die Universitätskultur in ihrer Dialektik als Ursache für 
Widerstand in der Umsetzung von Veränderungsprozessen und gleichzeitig als deren 
Aktivierer durch konkrete kulturelle Dynamiken eine Schlüsselposition ein. 
Kulturorientiertes Veränderungsmanagement soll den Universitäten in einem 
dynamischen Umfeld die Möglichkeit geben, trotz ihrer komplexen Organisationskultur 
Veränderungen positiv zu durchlaufen und in der Universitätskultur keinen hindernden 
Faktor, sondern ein proaktiv mitgestaltendes Element zu sehen. 

Bezogen auf Gleichstellungsbestrebungen muss aber im kulturorientierten 
Veränderungsmanagement auch die Heterogenität des Geschlechterwissens der 
Akteuren und Akteurinnen Beachtung finden. So ist es auch als Teil der 
Universitätskultur zu verstehen, dass die Hochschulangehörigen in den verschiedenen 
strukturellen Bereichen und Fachdisziplinen über ein unterschiedliches 
Geschlechterwissen verfügen und sich dies wiederum in der alltäglichen 
Handlungspraxis niederschlägt. 

Eine gelingende Implementierung von Gleichstellungsaktivitäten setzt also die 
Integration bestimmter Überlegungen voraus:  

Die Herausbildung eines übergeordneten Zielsystems – hier Gleichstellung – auf 
gesamtuniversitärer Ebene läuft der Heterogenität der Organisation teilweise zuwider. 
Auch wenn es sich bei Gleichstellung um ein der Universität übergeordnetes 
demokratisches Prinzip handelt, dass nicht zuletzt in Grundgesetz verankert ist, muss 
bei den entsprechenden Umsetzungsmaßnahmen die individuelle Autonomie der 
Fächer beachtet werden. Wird dies übergangen, können hieraus entsprechende 
Abwehr- oder gar Boykottreaktionen resultieren. 

In diesem Zusammenhang kann die „zur Chefsache gemachte“ 
Gleichstellungsthematik auch mit dem Machtverlust der demokratischen 
Selbstverwaltungsstrukturen kollidieren. Neben den Gleichstellungskonzepten von 
oben müssen bereits von unten initiierte Veränderungsprozesse aufgegriffen und 
öffentlich sichtbar gemacht werden.  

Insofern sind auch die Reflexion des Führungsverständnisses sowie der 
Führungskompetenz und deren Passfähigkeit an die institutionellen und 
organisationalen Besonderheiten der jeweiligen Universität unumgänglich. 

Insgesamt müssen die Wissensbestände der Akteure und Akteurinnen moderiert 
miteinander in einen Diskurs gebracht werden. Dies bietet zum einen die Chance, 
implizites Wissen stärker zu reflektieren; zum anderen kann auf diese Weise ein 
Fundament geschaffen werden, um die konkreten Bedarfe (z.B. in den verschiedenen 
Fachdisziplinen) zu lokalisieren und die jeweiligen Gleichstellungsmaßnahmen 
anschlussfähig zu machen. So könnten bspw. kontextsensible Gender-Workshops oder 
Beratungen die dominierenden Wissensbestände und die damit zusammenhängenden 
Handlungspraxen sichtbar machen, ohne diese zu hierarchisieren. 

Insbesondere aufgrund der stärker hierarchisch ausgerichteten Universität als 
Organisation sowie der Hinwendung zur unternehmerischen Hochschule muss die 
Partizipationsfrage innerhalb der Wandlungsprozesse und ihrer Ausgestaltung neu 
gestellt werden: Wie können die Beteiligten (Umsetzende wie auch Zielpersonen) so in 
den Prozess integriert werden, dass sie diesen unterstützen und aktiv mitgestalten 
(wollen)? Gleichzeitig ist u.E. zu fragen, inwieweit Gleichstellungsziele in einem 
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wettbewerbsorientierten Rahmen tatsächlich passfähig sind, so dass sich diesbezüglich 
ein kultureller Wandel vollziehen kann? 

Es lässt sich also herausstellen, dass strategische Wandlungsprozesse im Allgemeinen 
und die Umsetzung von Gleichstellungsmaßnahmen an Universitäten im Besonderen 
auch kulturell unterfüttert sein müssen, indem die Spezifik der Universitätskultur über 
den Weg eines kulturorientierten Veränderungsmanagements eingebunden wird. 
Überdies erfordern jene Prozesse den Einbezug aller relevanten Gruppen, ohne dabei 
allein auf ein Top-Down-Prinzip zu setzen. Gleichstellung als Führungsaufgabe in 
Universitäten zu formulieren, ist fraglos richtig. Dennoch kann sie nur durch eine 
stärkere Verknüpfung der beteiligten Ebenen gelingen. Wie oben aufgezeigt, kann 
kontextbezogene Kohäsion hier als Band fungieren, um in Hinblick auf die 
Zielerreichung Handlungsfähigkeit und Vertrautheit zu entwickeln.  
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Der Weg in akademische Spitzenpositionen ist für Wissenschaftlerinnen auch bei 
besseren Leistungen im Vergleich zu ihren männlichen Kollegen noch immer steinig. 
Mentoring-Programme sind eine Gleichstellungsmaßnahme, (Nachwuchs-) 
Wissenschaftlerinnen mit den Spielregeln der Scientific Community vertraut zu machen 
und sie zu ermutigen, ihren Weg in akademische Spitzenpositionen zu beschreiten. Als 
zentrales Ergebnis kann festgehalten werden, mit Mentoring gewinnen beide Seiten: 
Mentees und MentorInnen sind sehr zufrieden mit ihrer Beziehung, die MentorInnen 
sogar etwas mehr als die Mentees. Welche Faktoren für das Gelingen besonders 
wichtig sind und wie Mentoring-Beziehungen noch erfolgreicher gestaltet und zur 
Veränderung der Hochschulstrukturen und Kultur beitragen können, wird im folgenden 
Beitrag vorgestellt. Die Ergebnisse des Projekts basieren auf Online-Befragungen von 
neun Mentoring-Programmen an Universitäten und Hochschulen und mehr als 80 
Interviews von Mentoring-Tandems und hochschulverantwortlichen Personen. Das 
Projekt wurde im Schwerpunktprogramm ‚Frauen an die Spitze‘ des 
Bundesministeriums für Wissenschaft, Bundesministeriums für Bildung und Forschung 
und mit Mitteln des Europäischen Sozialfonds der Europäischen Union gefördert. 
 

3.1  
Einführung 

Der Weg in akademische Spitzenpositionen ist für Wissenschaftlerinnen auch bei 
besseren Leistungen im Vergleich zu ihren männlichen Kollegen noch immer steinig. 
Von Qualifikationsstufe zu Qualifikationsstufe verliert die Scientific Community über-
proportional weibliche Talente. Mentoring-Programme sind eine Maßnahme, um 
Wissenschaftlerinnen zu halten, mit großem Zuspruch und mit viel Potenzial. Sie sollen 
Wissenschaftlerinnen auf ihrem Weg in akademische Spitzenpositionen gezielt 
unterstützen, die gläserne Decke zu durchstoßen.  

Das Forschungsprojekt „Aufwind mit Mentoring“ geht der Frage nach, wie Mentoring-
Beziehungen wirken. Es entstand aus einer Initiative des Forum Mentoring e.V1. Das 
Forum Mentoring e.V. bündelt bundesweit die Interessen der Mentoring-Programme in 
der Wissenschaft. Das Forschungsvorhaben wurde im Themenschwerpunkt „Frauen an 
die Spitze“ im Rahmen des Förderbereichs „Strategien zur Durchsetzung von 
Chancengleichheit für Frauen in Bildung und Forschung“ des Bundesministeriums für 
Bildung und Forschung und mit Mitteln des Europäischen Sozialfonds der Europäischen 
Union gefördert. 

Dem Forschungsprojekt „Aufwind mit Mentoring” ging es daher im Kern darum, die 
Wirksamkeit von Nachwuchsfördermaßnahmen zur Karriereförderung von Frauen in 
der Wissenschaft am konkreten Beispiel von Mentoring-Maßnahmen zu untersuchen. 

 

1 http://forum-mentoring.de/ 
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Das Forschungsprojekt “Aufwind mit Mentoring” analysierte direkte und indirekte 
Effekte von Mentoring-Programmen für Frauen und deren Nachhaltigkeit, insbesondere 
den Einfluss auf die Berufs- und Karriereverläufe von Mentees, die Auswirkung auf das 
professionelle Selbstverständnis und die Führungskompetenzen der Mentorinnen und 
Mentoren sowie die möglichen Folgen auf institutionelle Strukturen und 
Wissenschaftskulturen (s. Abbildung 3-1). 

 

 

Der Studie wurde folgende Definition von Mentoring des Forum Mentoring e.V. und 
eument.net2 zugrunde gelegt: 

Mentoring ist ein erfolgsorientiertes Instrument der individuellen Nachwuchsförderung 
und bietet qualifizierten, motivierten Nachwuchskräften Beratung und Förderung in 
ihrer beruflichen und persönlichen Entwicklung. Mentoring basiert in der Regel auf 
einer persönlichen Beratungsbeziehung, in der die erfahrungsjüngere Person – die so 
genannte Mentee – über eine erfahrene Mentorin bzw. einen erfahrenen Mentor in 
ihrer Entwicklung und Karriereorientierung gefördert und gestärkt wird. Dabei stehen 
neben dem Austausch von persönlichen Erfahrungen die Vermittlung von Kontakten 
und Zugangsmöglichkeiten zu beruflichen und wissenschaftlichen Strukturen, 
Informationsquellen und Netzwerken im Zentrum der Mentoring-Beziehung. 
 

3.2  
Vorgehensweise 

Erstmals wurden in der vergleichenden Aufwind-Studie verschiedene Mentoring-
Programme evaluiert und einander gegenüber gestellt. Dazu wurden zunächst im Jahr 
2010 eine Internetrecherche und eine Online-erhebung durchgeführt, um bundesweit 
die Zahl der Mentoring-Programme im Hochschulbereich zu erfassen. In die Befragung 
einbezogen wurden auch die Daten des Forum Mentoring e.V. und eument-net, die 
zwei größten Mentoring-Zusammenschlüsse im deutschen und europäischen Raum. 
Die 104 identifizierten Mentoring-Programme im Wissenschaftsbereich wurden er-
weitert um Mentoring-Programme, die über die Datenbanken der Hochschul-
Gleichstellungsbeauftragten recherchiert werden konnten. Mit der ersten 
Onlinebefragung konnten somit insgesamt 117 Programme erfasst werden.  

 

2 http://www.eument-net.eu/about/definition/default.aspx. 
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Abb. 3-1: Forschungsgegenstand
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Anhand von Programmbeschreibungen wurden Analysekriterien entwickelt, um eine 
gute Ausgangsbasis für die Programmvergleiche zu schaffen. Als Kriterium wurde zum 
Beispiel eine Mindestlaufzeit von 5 Jahren für die Programme ermittelt, damit die 
Mentoring-Beziehungen abgeschlossen und auch rückwirkend erfasst werden konnten. 
Als weitere relevante Kriterien wurde die Anbindung der Programme innerhalb der 
Hochschule, das Vorliegen eines Programmkonzepts, die Ausstattung sowie der Grad 
an Verstetigung und die einzelnen Elemente der Mentoring-Maßnahme (das 
sogenannte „Rahmenprogramm“) festgelegt.  
Die programmübergreifende Untersuchung der Aspekte von Mentoring-Beziehungen 
sollte zudem belastbare Ergebnisse bzgl. der Wirksamkeit von bestimmten Mentoring-
Konstellationen liefern. Mittels dieses diversen Analysekonzepts sollten innovative 
Beispiele zu Mentoring in Hochschulen herausgearbeitet und Handlungsempfehlungen 
zur Qualitätssicherung für zukünftige Projekte generiert werden. 

In einer erneuten Ausschreibungsrunde wurden neun Mentoringprogramme ermittelt, 
die die strengen Analysekriterien erfüllten und bereit waren, gegen eine geringe 
Aufwandsentschädigung ihre Datenmaterialien zur Verfügung zu stellen und ihre 
Mentees und MentorInnen zu bitten, an der geplanten Befragung und den Interviews 
teilzunehmen.  

 
 
 
 
Die ausgewählten Programme wurden übergeordnet strukturiert nach den Merkmalen 
‚High Potentials‘, ‚Studium – Beruf und High Potentials‘ und ‚Studium und Beruf‘ sowie 
‚MINT‘3 und ‚nicht MINT‘.  

Bei der Konzeption der beiden Online-Erhebungen wurde auf einzelne Parameter der 
HIS-Studie „Übergänge und Erfahrungen nach dem Hochschulabschluss. Ergebnisse der 
HIS-Absolventenbefragung des Jahrgangs 2005“ (Briedis, Kolja; 2007) und die DFG-
Studie „Wissenschaft und Karriere. Erfahrungen und Werdegänge ehemaliger 
Stipendiaten der DFG“ (Enders, Jürgen; Mugabushaka, Alexis-Michel; 2004) 
zurückgegriffen. Damit wurde eine erweiterte Vergleichsgrundlage für die Effekte von 

 

3 MINT entspricht der Bezeichnung der Fachbereiche „MINT“ Mathematik, Informatik, Naturwissenschaft und 

Technik 

High Potentials

Ina-Pichlmayr-Mentoring (Med. Hochschule Hannover)

plan m Mentoring in Science (Universität Bremen)

SelmaMeyerMentoring (Universität Düsseldorf)

Studium-Beruf & High-Potentials

ARIADNETechNat (Universität Erlangen-Nürnberg)

Mentoringprogramm Konstanz (Universität Konstanz)

mentorING (TU München)

Cornelia Harte Mentoring (Universität zu Köln)

MentHo (Universität Hohenheim)

Studium-Beruf

thekla (Universität Bochum)

Abb. 3-2: Teilnehmende Mentoring-Programme an der Aufwind-Studie
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Mentoring bei der Nachwuchsförderung generiert. Die Ergebnisse der statistischen 
Analysen wurden zudem in aktuelle Befunde der Nachwuchs- und 
Geschlechterforschung eingebettet, z.B. Studien von Heike Kahlert (2011), Astrid 
Frantzke (2010), Ulle Jäger (2009) ebenso in Analysen der Hochschulforschung (BuWIN 
von Anke Burkhardt; 2012), Mentoring-Studien von Christine Kurmeyer (2012) und 
Martina Schraudner (2012). 

Darüber hinaus wurden 84 Interviews mit Tandem-Paaren, Programmverantwortlichen 
und VertreterInnen der Hochschulleitung durchgeführt, um auch die qualitativen 
Aspekte in den Mentoring-Beziehung bestmöglich erfassen zu können. Der 
Methodenmix bot die Gewähr, bestehende Zusammenhänge aus mehreren 
Perspektiven zu beleuchten. In der Auswertung werden die jeweils auf unterschiedliche 
Weise gewonnenen Ergebnisse kenntlich gemacht.  
 

3.3  
Effekte der Mentoring-Beziehung 

Die Zufriedenheit mit den Mentoring-Programmen wurde von allen Befragten 
überdurchschnittlich hoch eingestuft und lag bei den Mentoren und MentorInnen 
insgesamt etwas höher als bei den Mentees. Mentees weisen zudem 
überdurchschnittlich gute Noten auf, sie haben ein gutes Einkommen und sind im 
Bereich der Drittmitteleinwerbung und der Publikationen durchaus mit DFG-
Stipendiatinnen vergleichbar. 

Die Nachfrage und Beliebtheit der Mentoring-Programme ist ungebrochen. In den 
Interviews wurde bestätigt, dass Anliegen der Mentees eher nicht fachlicher Natur sind, 
die Fachkompetenz liegt meist vor. Im Mittelpunkt stehen eher Fragen der 
wissenschaftlichen und beruflichen ‚Orientierung‘. Angesichts von Schwierigkeiten 
beim beruflichen Einstieg und oftmals prekärer Beschäftigungsverhältnisse läuft die 
Frage „bleiben oder die Wissenschaft verlassen“ im Hintergrund immer mit. Dem  
Abwägen aller Optionen gemeinsam mit einer erfahrenen dritten Person wird 
besonderer Wert beigemessen. Die Festlegung von Zielen, das Kennenlernen von 
Vorbildern sowie die Entwicklung von Karriereschritten waren Aspekte, von denen die 
Mentees aus ihrer Mentoring-Partnerschaft am meisten profitierten (s. Abb. 3-3). 

Diese drei Effekte der Mentoring-Beziehung wurden von beiden Statusgruppen 
‚Studium und Beruf‘ und ‚High Potentials‘ als die stärksten beschrieben. Die Stärke der 
Effekte hängt unter anderem davon ab, in welcher Phase ihrer beruflichen Entwicklung 
sich die Mentees befinden. Wie Abbildung 3-3 veranschaulicht, weichen die 
Einschätzungen der beiden Status-Gruppen in manchen Bereichen stärker voneinander 
ab als in anderen. Dies ist vor allem durch die unterschiedlichen Prioritäten in den 
jeweiligen Phasen bedingt.  

Mentees, die sich im Übergang vom Studium in den Beruf befinden, sind im Schnitt 
jünger als die weiter fortgeschrittenen „High Potentials“, weshalb  für sie ‚Strategien 
zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf’ noch weniger eine Rolle spielen. Dieses Thema 
ist für die „High Potentials“ dringlicher, daher ist ihr Nutzen im Rahmen der 
Mentoring-Beziehung hier stärker.  
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Mentoring ist ein höchst flexibles Instrument der Nachwuchsförderung, das ausgehend 
von den Anliegen der Mentee vielfältige Anforderungen erfüllen kann. Es führt zu einer 
hohen Zufriedenheit der Teilnehmenden und schließt eine Lücke zwischen ‚fachlicher 
Exzellenz‘, die die teilnehmenden ‚High Potentials‘ häufig bereits mitbringen und der 
erforderlichen individuellen Stärkung, um eine Führungsposition zielgerichtet 
anzustreben und verantwortungsbewusst zu übernehmen. Gerade in 
Schnittstellenbereichen, in denen eine Weichenstellung erforderlich ist, erhalten 
Mentees durch Mentoring-Programme Unterstützung im Klärungsprozess und bei der 
Entscheidungsfindung. 

Generell erachten die Befragten Mentoring als ein sehr wirksames Instrument zur 
Frauenförderung (Mentees: 75 %; MentorInnen: 79 %) sowie zur Förderung des 
Wissenschaftlichen Nachwuchses. 85 % der Mentees bzw. zu 87 % der MentorInnen 
würden die Teilnahme an einem Mentoring-Programm zudem weiterempfehlen.  

Die Anforderungen an die Bewerberinnen haben sich bei vielen Mentoring-
Programmen nach der Startphase entwickelt und sind mittlerweile nicht unerheblich. 
Umfangreiche Unterlagen, Auswahlveranstaltungen und -gespräche sowie 
Empfehlungsschreiben sind einzureichen und belegen die Attraktivität der Programme. 
Sie sind auch Nachweis dafür, dass für die zukünftigen Mentees mit ihrer Teilnahme 
am Programm Erwartungen verbunden sind. In der retrospektiven schriftlichen 
Befragung zeigte sich, dass die Erwartungen an das Programm in sehr unterschiedlicher 
Weise erfüllt worden waren und die Mentees hier zum Teil auch unterschiedliche 
Erfahrungen machten. Dies haben auch die Interviews bestätigt. Es empfiehlt sich 
daher von Seiten der Projektleitung Feedbackgespräche mit den Mentees und 
MentorInnen zu führen und auch durch sog. Zwischenevaluationen die Möglichkeit zu 
schaffen, Bilanz zu ziehen und falls erforderlich steuernd einzugreifen.  

Mentoring-Programme basieren in der Regel auf drei Säulen: Die Beziehung des 
Mentoring-Tandems, das Rahmenprogramm mit Trainings und Workshops, die in die 
Spielregeln des Wissenschaftsbetriebs einführen und diese kritisch durchleuchten sowie 
eine Vernetzung und den Erfahrungsaustausch der Mentees untereinander. Dabei ist 
von besonderer Bedeutung, dass das Wissenschaftssystem und die bestehenden 
Ausschlussmechanismen für Nachwuchswissenschaftlerinnen besonders in den Blick 
genommen und Strategien zur Überwindung der bestehenden Barrieren entwickelt 
werden. Dies setzt eine hohe Genderkompetenz bei allen Beteiligten voraus. Diese 
kann nicht vorausgesetzt werden. In der Regel sind daher Elemente zur Sensibilisierung 
für Geschlechterfragen in die Programme integriert und gehen z.B. mit der 
Vorbereitung der MentorInnen auf ihre Rolle einher.  
 

3.4  
Erfolgsfaktoren und Empfehlungen 

Basierend auf den Forschungsresultaten wurden zahlreiche Handlungs-empfehlungen 
zur effektiven Gestaltung von Mentoring-Beziehungen identifiziert und erste Ansätze 
offengelegt, wie Genderthemen über Mentoring-Aktivitäten in der 
Personalentwicklung in Forschung und Wissenschaft implementiert werden können. 

Mentoring als Personalentwicklungsinstrument 
Erfolgreiche Mentoring-Beziehungen zeichnen sich vor allem dadurch aus, dass die 
Mentees ihrem Mentor oder ihrer Mentorin voll und ganz vertrauen können und dass 
die ‚Chemie stimmt‘. Diese setzt eine hohe Kompetenz beim Matching, der Suche nach 
einem geeigneten Mentor oder einer geeigneten Mentorin voraus. Dieses Kernelement 
einer gelungenen Mentoring-Beziehung erfordert eine hohe psychologische 
Kompetenz der Koordinatorinnen, aber auch ausreichend personelle Ressourcen. 
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Mentoring trägt als ein passgenaues, personenbezogenes Förderinstrument zur 
Stärkung der individuellen Positionierung von Frauen in der Hochschule bei. Es kann 
darüber hinaus wichtige Hinweise auf strukturelle Probleme geben und zu deren 
Sichtbarmachung beitragen. Dazu ist es erforderlich, die Erkenntnisse in die Personal- 
und Organisationsentwicklung der Hochschule rückzubinden. Diese setzt die 
Bereitschaft der Hochschulverantwortlichen voraus, die vorhandenen 
Rahmenbedingungen tatsächlich in den Blick zu nehmen.  

Generell gilt zudem, der Beitrag der Mentoring-Beziehungen gerade auch für 
Mentorinnen und Mentoren sollte noch deutlicher kommuniziert werden, damit 
Mentees innerhalb der Beziehung das einfordern können, was für sie wichtig ist. Als 
hilfreich hat sich eine detaillierte Rollenvorbereitung aller Beteiligten sowie eine 
Offenlegung und klare Kommunikation der Erwar-tungen auf beiden Seiten erwiesen. 
Schließlich berichten allen Beteiligten - Mentees, Mentorinnen und Mentoren, 
Koordinierende sowie Verantwortliche in der Hochschulleitung -, dass sie sensibel für 
Genderfragen sind. Nicht selten wird aber darunter Unterschiedliches verstanden. 
Damit der Cooling-Out-Effekt und der Verlust von intellektuellen und fachlichen 
Ressourcen von Studentinnen und Wissenschaftlerinnen nicht als deren persönliche 
Ver-antwortlichkeit, sondern als strukturelles Problem behandelt werden kann, ist 
daher weitere Aufklärung erforderlich. 

Strukturelle Elemente guter Mentoring-Beziehungen 
Mentoring-Programme sind erfolgreicher, wenn sie auf Dauer angelegt sind und sie 
ihre Konzeption und die Durchführung weiterentwickeln können, ohne dass Wissens- 
und Informationsverluste entstehen. Durch begrenzte Projekt-Zeiträume entstehen 
Qualitätsverluste. Ungewissheit über die Laufzeiten der Mentoring-Beziehungen, das 
Fortbestehen des Programms, ein jährliches Entscheiden über Verlängerungsanträge 
geht meist mit prekären, und damit befristeten Beschäftigungsverhältnissen der 
Koordin-atorinnen einher. Zudem sind damit häufige Personalwechsel verbunden, da 
gutes Personal bei allem ‚Herzblut‘ der Koordinatorinnen nicht gehalten werden kann. 
Es wird daher empfohlen, die Programme nach einer angemessenen Bewährungsprobe 
(maximal drei Jahre) zu verstetigen und die Kompetenz der Koordinatorinnen dauerhaft 
an die Hochschule zu binden. Unter den neun evaluierten Programmen gibt es dazu 
mehrere gute Beispiele (s. Manual: Empfehlungen für erfolgreiche Mentoring-
Beziehungen, 2014). 

Verortung des Mentorings an der Hochschule 
Die Ergebnisse der Aufwind-Studie belegen, dass die Verortung der Mentoring-
Programme und die Stellung der Mentoring-Koordinatorinnen bzw. -leitung Einfluss 
auf die strukturelle und individuelle Wirkung der Mentoring-Programme nimmt. Die 
Aufgaben der Programmverantwortlichen beschränken sich dabei nicht nur auf die 
Koordination des Programms sondern schließen auch die Beratung und Unterstützung 
der Mentee und/oder der Mentorinnen und Mentoren mit ein. Sie können zu wichtigen 
Vermittlerinnen für die individuellen und strukturellen Veränderungen werden. Dies 
setzt voraus, dass sie innerhalb der Hochschule und deren strukturellem Aufbau 
Zugang zu den entsprechenden Akteurinnen und Akteuren auf Leitungsebene erhalten 
und damit ein Knowhow-Transfer der gewonnenen Erkenntnisse in die Personal-, 
Struktur- und Organisationsentwicklung einfließen kann. Dies kann einerseits über die 
Gleichstellungsbeauftragten geschehen, aber auch durch Kontakte, Austausch und 
Zusammenarbeit mit der Abteilung für Nachwuchsförderung und Personal, gerade 
wenn es darum geht Perspektiven für den weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchs zu 
entwickeln. Bewährt hat sich zudem, Mentorinnen und Mentoren des Programms aus 
der eigenen Hochschule als Mitwirkende für die Veränderungsprozesse zu gewinnen. 
Die intensive Beschäftigung mit den für Wissenschaftlerinnen bestehenden Nachteilen 
und rückblickend auch des eigenen Karriereverlaufs hat ihren Blick auf die 
Wissenschaftslandschaft verändert. Sie bringen ihre neu gewonnene Sichtweise und 
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Erkenntnisse in Gremien und Diskussionen ein. Vereinzelt wurden auch direkte 
Maßnahmen abgeleitet, wie z.B. sind Sitzungszeiten nicht mehr am späten Abend 
angesetzt.  

Von Bedeutung ist aber auch die Positionierung der Hochschulleitung, die das 
Programm finanziell aber auch ideell unterstützen kann. Dies kann eher symbolischen 
Charakter haben, wie die Mitwirkung bei der Verleihung von Mentoring-Zertifikaten 
aber auch direkte Beteiligungsformen vorsehen, wie die Bereitschaft in einem Training 
den eigenen Karriereweg vorzustellen. Gerade Persönlichkeiten aus der 
Hochschulleitung können mit ihren Enga-gement und ihren Erfahrungen dazu 
beitragen, die Hochschulöffentlichkeit für geschlechterspezifische Problemlagen zu 
sensibilisieren und dem Thema ‚Gleichstellung‘ damit eine hohe Priorität verleihen. Da 
sie sich nicht immer ihrer besonderen Bedeutung als MultiplikatorInnen für die 
Herstellung von gleichen Chancen für Frauen und Männer bewusst sind, kann es auch 
als Aufgabe der Gleichstellungsbeauftragten und der Koordinatorinnen angesehen 
werden, sie auf die Chancen und ihre Vorbildfunktion aufmerksam zu machen. 
Langfristige strukturelle Veränderungen, die direkt auf das Mento-ring zurückgeführt 
werden können, sind allerdings schwierig nachzuweisen. Durch Mentoring können 
Anstöße zu Veränderungen gesetzt werden, diese müssen jedoch auf fruchtbaren 
Boden und Rahmenbedingungen fallen, die bereits Veränderungsprozesse vorsehen. In 
Einzelfällen wurde durchaus konkret sichtbar, dass sich Veränderungen ergeben haben. 

Gender Aspekte und Sensibilisierung 
Die Befragungsergebnisse haben gezeigt, dass eine Sensibilisierung für 
Gleichstellungsmaßnahmen immer dann in besonderem Maße gegeben ist, wenn eine 
Anbindung an die Gleichstellungsbeauftragte beziehungsweise Gleichstellungsbüros 
gewährleistet ist. Damit kann auch das Argument, dass es sich bei Mentoring-
Programmen allein um Eliteförderung handelt, dahin-gehend entkräftet werden, dass 
damit ein Abbau von für Wissenschaftlerinnen bestehenden Benachteiligungen erfolgt. 
Dies setzt allerdings voraus, dass die Programmverantwortlichen über eine hohe 
Genderkompetenz verfügen. Diese kann zum Beispiel im Rahmen von Fortbildungen 
des Forum Mentoring e.V. erworben werden. Gerade auch für das Begleit-programm 
ist es erforderlich, die Wirkmechanismen von Ungleichheit zu kennen und auf einen 
Abbau von Gender Diskriminierung hinzuwirken, aber auch Alternativen aufzuzeigen, 
um mögliche ‚Genderfallen‘ zu umgehen. Gerade auch für die Mentees hat die 
Vermittlung dieses Wissens besondere Bedeutung. Sie ‚lernen‘, sich die Verantwortung 
für bestehende Hürden nicht mehr selbst zuzuschreiben, sondern erkennen die 
dahinterliegenden (Ausschluss-)Mechanismen. Im Austausch mit den anderen Mentees 
erleben sie darüber hinaus, dass diese die gleichen Erfahrungen gemacht haben und 
damit die bestehenden Strukturen hierfür verantwortlich sind. Dies führt mehrheitlich 
zu einer persönlichen Entlastung und wissenschaftlichen Ermutigung.  

Generell lassen Mentoring-Programme und aktive Hochschulen in der 
Gleichstellungsarbeit erkennen, zukünftig Konzepte für akademische 
Personalentwicklung entwickeln zu wollen. Mentoring ist dabei ein erster Baustein, mit 
dessen Hilfe die Chancen sichtbar wurden. Dies hat auch die Initiative des 
Stifterverbandes der deutschen Wissenschaft 2013  belegt.  

Es ist wünschenswert, dass auf zentraler Ebene der Hochschule für die Genderthemen 
sensibilisiert wird. Dies kann durch eine Zuweisung des Gleichstellungsauftrags zu 
einem Prorektorat, im Leitbild der Hochschule ebenso erfolgen wie in allgemeinen 
Benutzerordnungen oder Richtlinien der Universität. Um eine Rückbindung der 
Expertise des Mentoring-Programms zu garantieren, ist eine Anbindung an die 
Personalentwicklung, an die Gleichstellungsabteilung und an das Prorektorat für 
Forschung und Lehre, die Studienberatung, die academics staff developement-
Abteilungen etc. ratsam. Es empfiehlt sich daher einen Raum für Reflexionsgespräche 
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aber auch den Austausch über Evaluationsergebnisse zu initiieren. Damit könnte der 
Benefit der aus dem Mentoring-Programmen gewonnenen Erfahrungen für die 
gesamte Universität noch intensiver genutzt werden. 

Impulse von außen erhalten Mentoring-Programme insbesondere durch den Austausch 
mit Kolleginnen und Kollegen, zum Beispiel im Rahmen des Forum Mentoring  e.V., 
durch ihre Teilnahme an landesspezifischen Vernetzungsaktivitäten, an 
Forschungsprojekten, durch Evaluationen, sowohl die eigenen als auch 
Fremdevaluation und durch die gezielte Einladung von externen Gutachtern und 
Gutachterinnen, die als Consultants hinzugezogen werden. Es gilt dabei, das 
Mentoring-Programm auch in die gängigen Qualitätssicherungsprozesse 
einzubeziehen.  

Anerkennung und Zertifizierung 
Über Möglichkeiten der Anerkennung und Entlohnung für die Teilnahme an 
Mentoring-Programm bestehen unterschiedliche Vorstellungen. Diese differenzieren 
von der Ausstellung eines Zertifikats bis zur Anerkennung der Mentoring-Tätigkeiten im 
wissenschaftlichen Lehrportfolio beziehungsweise als Credit Points für Studentinnen. 
Damit kann eine hohe Verbindlichkeit in der Mentoring-Beziehung hergestellt werden. 
Dies gilt insbesondere für studentisches Mentoring. Die Studie zeigte, dass es gerade 
Studentinnen besonders schwer fiel, Termine und Verbindlichkeit von ihren 
Mentorinnen und Mentoren einzufordern. 

Es wird daher empfohlen, dass die Mentoring-Programme ein Zertifikat für die 
Teilnahme ausstellen und zwar sowohl für die Mentees als auch für die Mentoren und 
Mentorinnen. Da vielfach sehr unterschiedliche Vorstellungen über das Mentoring 
bestehen, ist ebenfalls denkbar, sich auch selbst einer Qualitätskontrolle zu 
unterziehen. Erste Überlegungen dazu liefern die Qualitätsstandards des Forum 
Mentoring e.V. und die Anregungen und Empfehlungen aus der Aufwind Studie. 
Denkbar wäre darüber hinaus auch für die Tätigkeit der Mentoring-Koordinatorinnen 
einen Zertifizierungslehrgang zu entwickeln.  

Mentoring ist ein fundiertes und erfolgreiches Instrument der Nachwuchsförderung für 
Wissenschaftlerinnen, jedoch verbleibt es im Rahmen seiner Möglichkeiten. Die 
Grenzen werden maßgeblich von Nachhaltigkeit, der strukturellen Einbindung und der 
(finanziellen) Ausstattung der Programme mitbestimmt. Mentoring-Beziehungen bieten 
über die Individualförderung hinaus ein enormes Entwicklungspotenzial in Richtung 
einer geschlechtergerechten Personalentwicklung und bei der Etablierung von 
Gleichstellungsstandards an Hochschulen. Dies kann allerdings nur dann gelingen, 
wenn die Expertise von Gleichstellungsbeauftragten und Gender-Experten und 
Expertinnen einbezogen wird und eine langfristige, gut durchdachte Konzeption 
verfolgt wird. 
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Mehr Vielfalt für die Informatik – Evaluation einer 

Maßnahme 

M.A. Stefanie Nordmann, Prof. Dr. Petra Lucht; Technische Universität Berlin 
Prof. Dr. Juliane Siegeris; Hochschule für Technik und Wirtschaft Berlin 

In dem folgenden Beitrag wird eine gleichstellungspolitische Maßnahme, die im 
Wintersemester 2009/10 an der Hochschule für Technik und Wirtschaft Berlin 
eingeführt wurde, evaluiert: der Studiengang Informatik und Wirtschaft, der sich 
ausschließlich an Frauen richtet. Im Wintersemester 2013/14 fand unter den 
Erstsemestern des Studiengangs eine Fragebogenerhebung statt. Ziel der Erhebung 
war, Erkenntnisse darüber zu gewinnen, wer dieses monoedukative Studienangebot 
wahrnimmt. Im Sommersemester 2014 wurden zusätzlich qualitative Interviews mit 
Studentinnen aus diesem Studiengang und vergleichend mit Frauen in koedukativen 
Informatikstudiengängen desselben Fachbereichs an der Hochschule für Technik und 
Wirtschaft Berlin geführt. Mit der qualitativen Interviewstudie wird die Motivation der 
Studentinnen, ein Studium der Informatik aufzunehmen, vergleichend untersucht. Im 
Folgenden werden die Ergebnisse der Fragebogenerhebung sowie eine erste 
Auswertung der qualitativen Interviews vorgestellt. 
 

4.1  
Entstehungshintergrund und Besonderheiten des 
Studiengangs 

Im Wintersemester (WS) 2009/10 ging an der Hochschule für Technik und Wirtschaft 
Berlin (HTW) ein Studiengang an den Start, der als Experiment anzusehen ist: es 
handelt sich um den Frauenstudiengang Informatik und Wirtschaft (FIW), einen sechs-
semestrigen Bachelorstudiengang, der jährlich im WS 40 Frauen immatrikuliert. 
Begründet wurde die Einführung dieses zusätzlichen Informatikstudiengangs v. a. mit 
dem vielfach festgestellten Fachkräftemangel in der Informatik im Allgemeinen als auch 
mit dem Bedarf an Frauen als Informatikerinnen im Speziellen. Die Informatik gilt als 
männerdominiert, der Frauenanteil unter den Studienanfängerinnen ist sehr gering: seit 
Einführung dieser recht jungen Disziplin in der zweiten Hälfte des 20. Jahrhunderts 
schwankt der Anteil der Studienanfängerinnen zwischen 12-22-% (vgl. komm-mach-
mint 2013).  

In einer Gesellschaft, in der digitale Angebote zunehmend zur Selbstverständlichkeit 
gehören, ist es wünschenswert, dass eine möglichst breite Gruppe an der Entwicklung 
mitwirkt, da nur dann verschiedene Lebensrealitäten mitgedacht werden. Außerdem ist 
die IT-Branche sowohl mit ökonomischer als auch mit die Gesellschaft gestaltender 
Macht ausgestattet. Es ist eine Branche, in der hohe Gehälter erzielt und Einfluss 
ausgeübt werden kann und deren Leistungen und Produkte in alle Lebensbereiche 
wirken. Um den Ausschluss bestimmter sozialer Gruppen entgegen zu wirken, gibt es 
viele Initiativen, die mehr Frauen für IT- oder MINT-Berufe (Mathematik, Informatik, 
Naturwissenschaften, Technik) gewinnen wollen und diese Bereiche für Frauen und 
Mädchen attraktiver machen sollen. Trotz dieser Initiativen ist der Frauenanteil nicht 
maßgeblich gestiegen. Bath et al. bieten dafür verschiedene Erklärungsansätze, z.B. die 
unattraktive Außenwahrnehmung und/oder die Ansprache der „falschen“ Zielgruppen 
(Bath et al. 2008). 



 

56   

 

 

Mehr Vielfalt für die Informatik – 

Evaluation einer Maßnahme 

 

In der Frauen- und Geschlechterforschung zu MINT haben sich verschiedene 
Forschungsperspektiven herausdifferenziert. In Anlehnung an Evelyn Fox Kellers (1994) 
Dreiteilung in 'Women in Science', 'Science of Gender' und 'Gender in Science' 
erweitern Bath et al. (2008) diese Dreiteilung um Untersuchungen zu Entwicklungen 
rund um das Internet und schlagen somit 4 Forschungsperspektiven vor:  

1. Der Anteil von Frauen in der Informatik ist durch alle Statusgruppen hinweg 
konstant gering. Es werden die Gründe für den niedrigen Frauenanteil untersucht 
(ebd., S. 823) und Maßnahmen entwickelt, um den Frauenanteil in der Informatik 
und in IT-Berufen zu erhöhen. 

2. Es existieren aber auch Ansätze, die nicht den Zugang zur Informatik oder zur 
Technik kritisieren, „sondern das öffentliche Bild, die Fachkultur und das 
Selbstverständnis der Disziplin.“ (ebd.). Damit gehen auch Vorstellungen über den 
„typischen Informatiker“ einher, über das Aufgabenfeld eines Informatikers und das 
wenig Soziale. Einige Initiativen weisen deshalb darauf hin, wie sozial die Informatik 
ist und dass sie viel Kommunikation und Interaktionen mit sich bringt. In Lehrplänen 
werden dementsprechend neue Lehrmethoden oder praxisnahe Aufgaben integriert 
(vgl. ebd., S. 824). 

3. Ein dritter Forschungsstrang befasst sich damit, wie Technik gestaltet wird. Hier 
werden insbesondere partizipative Verfahren vorgeschlagen, um in die 
Technikgestaltung gesellschaftliche Perspektiven zu integrieren. (vgl. ebd., S. 825). 

4. Die vierte Forschungsperspektive, die von Bath et al. als „Internet, Cyberfeminismus 
und feministische Technikforschung“ überschrieben wird, konstatiert, „dass die 
Entwicklungen um das Internet und cyberfeministische Interventionen dazu 
beigetragen haben, dass es heutzutage legitim erscheint, dass Frauen lustvoll mit 
Technik umgehen.“ (ebd., S. 827). 

Eine weitere Initiative, passend zur 1. und 2. Forschungsperspektive, stellt FIW dar: 

FIW ist der dritte Informatikstudiengang in Deutschland, der sich ausschließlich an 
Frauen richtet. Zuvor wurden bereits der Internationale Frauenstudiengang Informatik 
(IFI) an der Hochschule Bremen und WirtschaftsNetze (eBusiness) an der Hochschule 
Furtwangen etabliert. Inspiriert wurden diese Initiativen u. a. von den Women´s 
Colleges (Adler/Adler 1994) in den USA. 

Geworben wurde für den Studiengang FIW mit Beginn in 2009 v. a. mit drei Prämissen:  

 „Informatik von Null an“ verdeutlicht, dass für die Aufnahme des Studiums vorab 
keine ausgeprägten IT-Kenntnisse notwendig sind;  

 „Mütter willkommen“ weist auf familienfreundliche Zeiten für die Studienplanung 
hin, die die Vereinbarkeit von Studium/Beruf und Familie erleichtern;  

 „Fragen erwünscht“ zeigt auf, dass Kommunikation ein wichtiger Bestandteil der 
Informatik ist (vgl. Nordmann 2014). 

Weitere Merkmale die den FIW kennzeichnen und von koedukativen 
Informatikstudiengängen unterscheiden, sind weniger im Curriculum als vielmehr in 
einer anderen Studienorganisation zu finden (vgl. Nordmann 2014, Siegeris/Krefting 
2014). 
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4.2  
Der Fragebogen 

In jedem WS können 40 Frauen in den Studiengang FIW immatrikuliert werden. Zu 
Beginn jedes Semesters finden Einführungs- und Kennlerntage statt. Zu diesen 
Gelegenheiten wurde wiederholt von einigen Frauen von Anfang an mitgeteilt, dass sie 
ohne dieses monoedukative Studienangebot nicht Informatik studiert hätten. Dies bot 
Anlass dafür, im WS 2013/14 an die neu immatrikulierten Erstsemester zunächst einen 
Fragebogen auszuhändigen, um diesen Aussagen systematischer nachzugehen und die 
kursorischen Eindrücke, die von den Studienfängerinnen in den Vorjahren gewonnen 
wurden, zu überprüfen.  

Es gelang in diesem Wintersemester eine Vollerhebung durchzuführen: alle 41 neu 
immatrikulierten Frauen beantworteten diesen Fragebogen. Dies ist darauf 
zurückzuführen, dass der Fragebogen in einer Lehrveranstaltung in der ersten 
Semesterwoche in Papierform ausgehändigt und nach etwa 20-minütiger 
Bearbeitungszeit wieder eingesammelt wurde.  

Im Einzelnen wurde mit diesem Fragebogen danach gefragt, wie die Studentinnen auf 
den Studiengang aufmerksam geworden sind, warum sie sich für diesen beworben 
haben, welche Vorerfahrungen sie bereits in der Informatik haben und für welche 
weiteren Studiengänge sie sich noch beworben hatten. Zudem wurden 
soziodemographische Angaben erfasst wie Alter, Kinderanzahl, Migrationshintergrund, 
höchster Schulabschluss und vorherige Ausbildungs- bzw. Studienerfahrungen. Im 
Folgenden werden die Ergebnisse des Fragebogens vorgestellt. 

4.2.1  
Gründe für das Studium 

Der weit überwiegende Anteil der Studienanfängerinnen ist durch die Webseiten der 
HTW (27 Nennungen) auf den Studiengang FIW aufmerksam geworden. Am 
zweithäufigsten wurde genannt, dass Familienmitglieder und/oder Freunde (9) auf 
dieses Angebot hingewiesen haben. In einem Fall hat eine LehrerIn in der Schule auf 
den Studiengang FIW verwiesen. Nachrangig für Hinweise auf dieses Studienangebot 
waren das Berufsinformationszentrum, sonstige Medien oder die Studienberatung. 

Die Begründungen für eine Bewerbung im Studiengang FIW waren heterogen: 33 
Frauen gaben an, dass der Studiengang ihnen gute Berufsaussichten versprochen habe, 
die Hälfte der befragten Frauen gab an, dass es sich um einen Frauenstudiengang 
handele. Fachliches Interesse an der Informatik wurde von 16 der befragten 
Studienanfängerinnen als Beweggrund für die Studienwahl angeführt, 13 nannten die 
"Wirtschaft" als Argument. An letzter Stelle standen Gründe wie die Ermutigung durch 
Familie oder Freunde (8 Antworten), die Familienfreundlichkeit des Studiengangs (8 
Antworten) sowie ein grundsätzliches Interesse der Frauen an Mathematik und 
logischem Denken – auch ohne Vorkenntnisse im IT-Bereich (5 Antworten). Die am 
zweithäufigsten genannte Begründung, dass der Studiengang gute Berufsaussichten 
verspreche, ist im Zusammenhang damit zu sehen, dass es sich um einen 
Frauenstudiengang handelt, denn die Berufsaussichten sind auch in einem 
koedukativen Informatikstudiengang gut. Insofern schneidet das Konzept 
„Frauenstudiengang“ sehr gut ab, was deshalb erwähnenswert ist, weil es auch 
kritische Stimmen gegenüber Frauenstudiengängen gibt. Die Befürwortung des 
familienfreundlichen Ansatzes ist ebenfalls ein Zeichen dafür, dass Studienzeiten, die 
sich mit Familie und Beruf vereinbaren lassen, heutzutage ebenfalls zeitgemäß sind und 
noch stärker umgesetzt werden sollten. 
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4.2.2  
Vorerfahrungen in der Informatik 

Die Antworten auf die Frage, ob die Studentinnen bereits vor Studienbeginn mit 
Informatik zu tun hatten, war hälftig aufgeteilt: 19 Studentinnen gaben an, zuvor noch 
nie etwas mit Informatik gemacht zu haben, während 22 der Studentinnen diese Frage 
bejahten. Von den 22 bejahenden gaben 14 an, im Rahmen ihres Berufs oder einer 
Aus- bzw. Weiterbildung Berührungspunkte mit der Informatik gehabt zu haben, 7 
Studienanfängerinnen hatten durch Freunde oder Familienmitglieder Einblicke in die 
Informatik erlangt, 5 hatten Informatik als Schulfach. Eine Person gab an, durch ein 
Praktikum mit der Informatik in Kontakt gekommen zu sein. Hierbei wurde nicht 
danach differenziert, wie umfänglich die Vorerfahrungen waren, aber es wurde 
dennoch deutlich, dass eine breite Streuung der fachlichen Vorkenntnisse existierte. 
Dies gilt es für die Lehrenden im Studiengang zu berücksichtigen, damit sich die 
Studentinnen mit mehr Vorkenntnissen nicht langweilen und diejenigen, die über 
weniger Erfahrungen verfügen, nicht überfordert werden. 

4.2.3  
Alternativen zu FIW 

Besonders interessant waren die Antworten auf die Frage, für welche anderen 
Studiengänge sich die Frauen neben FIW noch beworben hatten. Wie bereits erwähnt, 
wurde seit Anbeginn der Existenz des Studienangebots bei den Einführungs- und 
Kennlerntagen von einigen Studienanfängerinnen immer wieder thematisiert, dass sie 
ohne das monoedukative Studienangebot nicht Informatik studiert hätten. Dieser 
Eindruck konnte mit der Fragebogen-Erhebung bestätigt werden: 15 der befragten 41 
Studienanfängerinnen hatten sich von vornherein ausschließlich für den FIW beworben. 
Die weiteren 26 Frauen hatten sich auf insgesamt 42 unterschiedliche Studiengänge 
beworben, von denen sich wiederum 10 Frauen ausschließlich auf informatik- und/oder 
wirtschaftsnahe Fächer beworben hatten. Weitere 10 Studienanfängerinnen hatten 
sich neben FIW auch auf ausschließlich fachlich weit entfernte Studiengänge und 6 
Frauen sowohl auf fachlich naheliegende als auch auf nicht verwandte Fächer 
beworben (vgl. Abb. 4-1). 

Die Kategorie der informatik- und wirtschaftsnahen Studienfächer lässt sich in Fächer 
mit Schwerpunkt Informatik (z.B. Medieninformatik oder Verwaltungsinformatik, 9 
Nennungen), Schwerpunkt Wirtschaft (z.B. Wirtschaftswissenschaften, BWL, 12 
Nennungen) und Kombination aus Informatik und Wirtschaft (z.B. 
Wirtschaftsinformatik, 5 Nennungen) differenzieren. 

Bei den Bewerbungen, die weder wirtschafts- noch informatiknah sind, zeigt sich die 
Diversität und Interessenvielfalt der Frauen in besonderem Maße. So sind die 
alternativen Studiengänge, auf die sich die Frauen beworben hatten, sämtlichen 
Studienrichtungen zuzuordnen: Medien und Kommunikation (8), Gesellschafts- und 
Sozialwissenschaften (6), Sprach- und Kulturwissenschaften (4), Rechtswissenschaften 
(4), Naturwissenschaften und Mathematik (3), Agrar- und Forstwissenschaften (3), 
Technik und Ingenieurwissenschaften (2), Medizin und Gesundheitswesen (2), Lehramt 
und Erziehungswissenschaften (1). 
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21 der 26 Frauen, die sich auf mehrere Studiengänge beworben hatten, erhielten für 
mindestens einen weiteren Studiengang eine Zusage. 16 von diesen 21 Frauen gaben 
an, dass FIW ihre erste Wahl war, die weiteren 5 entschieden sich aus unterschiedlichen 
Gründen, FIW dem jeweils anderen Studiengang vorzuziehen. So versprachen sie sich 
mit einem Abschluss in FIW bessere Berufschancen, weil sie Berlin als Studienort einer 
anderen Stadt vorzogen oder weil der Studiengang familienfreundlich(er) sei oder auch 
weil sie eine Fachhochschule einer Universität vorzogen. 

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass sich die überwiegende Mehrheit 
der Frauen (31 von 41) bewusst für den FIW an der HTW entschieden hat, da sich 15 
der 41 befragten Frauen ausschließlich für den FIW beworben hatten und 16 Frauen 
angaben, FIW sei ihre erste Wahl gewesen. Es konnte also mit dieser 
Fragebogenerhebung erstmals bestätigt werden, was zuvor zwar „in der Luft lag“, 
aber nur vermutet werden konnte, nämlich dass eine Vielzahl der Frauen ohne das 
monoedukative Studienangebot Informatik - zumindest zu diesem Zeitpunkt - nicht 
studiert hätte.  

4.2.4  
Soziodemographische Analyse 

Abschließend soll mithilfe der Auswertung der soziodemographischen Angaben 
dargestellt werden, wer im Studiengang FIW studiert. Hierfür werden im Folgenden das 
Alter, die Kinderanzahl, der Migrationshintergrund, der höchste Schulabschluss sowie 
vorherige Ausbildung bzw. Studienerfahrungen zugrunde gelegt. 

In Bezug auf das Alter findet sich eine für Fachhochschulen relativ typische Verteilung 
(vgl. Middendorf et al. 2012): die jüngsten Studentinnen sind 19 Jahre alt, die älteste 
ist 40 Jahre alt (vgl. Abb. 4-2). 
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Informatik- und wirtschaftsnahe Fächer

Informatik- und wirtschaftsferne Fächer

sowohl auf verwandte als auch auf nicht verwandte Fächer beworben

Abb. 4-1: Bewerbungen für Studiengänge getrennt nach Fächern
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Von allen Studentinnen haben 7 Kinder, wobei 5 ein Kind und 2 Frauen 2 Kinder 
haben. Dies entspricht einem Anteil von 17%, während im Bundesvergleich der Anteil 
von studierenden Müttern nur bei 6% liegt (vgl. ebd.). 

Der Anteil von Frauen mit Migrationshintergrund wurde im Fragebogen ebenfalls 
erfasst, wobei darauf hinzuweisen ist, dass dieser mit 34% ebenfalls weitaus höher 
ausfällt als der Bundesdurchschnitt, der bei 23% liegt (vgl. ebd.). Einschränkend muss 
aber hier darauf hingewiesen werden, dass „Migrationshintergrund“ unterschiedlich 
definiert wird. 

Befragt nach ihrem höchsten Schulabschluss gaben 25 Frauen an, das Abitur erworben 
zu haben, 11 haben Fachhochschulreife und 2 Frauen studieren nach §11 des Berliner 
Hochschulgesetzes, da sie über die mittlere Reife verfügen. 3 Frauen haben ihre 
Hochschulzugangsberechtigung im Ausland erworben. Im Vergleich zu allen 
Fachhochschulstudierenden in Deutschland kommen somit im Studiengang FIW mit 
61% etwas mehr Frauen mit Abitur (im Bundesdurchschnitt 57%) und mit 27% etwas 
weniger Frauen mit Fachhochschulreife (im Bundesdurchschnitt 32%) an die 
Hochschule. Personen mit Realschulabschluss und einer 
Hochschulzugangsberechtigung nach §11 des Berliner Hochschulgesetzes sowie 
Studierende, die ihre Hochschulzugangsberechtigung im Ausland erworben haben, 
stellen mit 5% bzw. 7% einen höheren Anteil dar als im Bundesdurchschnitt (1%) (vgl. 
ebd.). 

Weiterhin wurden die Studentinnen danach befragt, ob es sich bei FIW um ihre 
Erstausbildung handelt (13 Nennungen) oder ob sie zuvor schon ein Studium beendet 
haben (6) oder begonnen und abgebrochen (10) bzw. eine Ausbildung beendet haben 
(17) oder begonnen und abgebrochen (1). Auch an den im Folgenden genannten 
Ausbildungen und Studiengängen wird deutlich, mit welch vielfältigen und 
unterschiedlichen Vorerfahrungen die Frauen zu Beginn des FIW-Studiums an die 
Hochschule kommen und wie divers die Interessen sind. 

Zu den abgebrochenen Studiengängen gehören: 

 Sprachen und Kultur (Ethnologie, Sprach- und Literaturwissenschaften) 

 Lehramt (Biologie, Chemie) 

 Jura und Recht 

 Ingenieurwissenschaften (Life Science Engineering, Informationstechnik/Vernetzte 
Systeme). 
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Abb. 4-2: Alter der Studentinnen im FIW der HTW
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Abgeschlossen wurden folgende Studiengänge: 

 Modedesign 

 Schauspiel 

 Sozialwissenschaften und Gender Studies 

 Sprachen und Kultur (Kommunikationswissenschaften) 

 Lehramt (Englisch). 

Zu den abgeschlossenen Ausbildungen gehören: 

 Sprachen (Fremdsprachenkorrespondenz) 

 Handwerk (Maler und Lackierer, Bäcker, Siebdruckerin) 

 Kauffrau (Bürokauffrau, Kauffrau im Einzelhandel, Medienkauffrau Digital und Print) 

 Ausbildung mit IT- und/oder Technik-Bezug (Fachangestellte für Medien- und 
Informationsdienste, IT-Assistent, IT-Systemkauffrau, Mediengestalterin Bild und Ton, 
Gestaltungstechnischer Assistent, Technische Produktdesignassistentin) 

 Erzieherin. 

Die einzige abgebrochene Ausbildung zur Fachangestellten für Medien- und 
Informationsdienste sei an letzter Stelle erwähnt. 

In diesem Abschnitt konnte gezeigt werden, dass die FIW-Studentinnen in sich sehr 
divers und mit den unterschiedlichsten Voraussetzungen und Vorerfahrungen an die 
Hochschule kommen. Die unterschiedlichen Vorerfahrungen der Studierenden sollten 
in den Lehrveranstaltungen möglichst berücksichtigt werden, um keine bzw. möglichst 
wenig Studienabbrüche zu provozieren. Aufgrund der hohen Anzahl an Personen, die 
angeben, FIW wegen der guten Berufsaussichten zu studieren, kann von einer sehr 
motivierten Studierendengruppe ausgegangen werden. Insgesamt wird aber deutlich, 
dass die Zielgruppe für den Studiengang nicht einfach zu definieren ist. Wichtig ist 
jedoch, dass die zukünftigen Studierenden hauptsächlich über die Internetseite auf das 
Studienangebot aufmerksam werden und diese deshalb besonders aktuell und optisch 
ansprechend zu halten ist.  

4.2.5  
Interviews 

Im Sommersemester 2014 wurden die ersten 7 qualitativen Interviews mit Frauen aus 
den Informatikstudiengängen des Fachbereich IV an der HTW geführt. Die befragten 
Studentinnen gehörten dabei dem 2.-4. Semester des jeweiligen Studiengangs an. Von 
diesen 7 Frauen studierten 5 den FIW, eine Frau die Angewandte Informatik (AI) und 
eine Frau Wirtschaftsinformatik (WI). Es sollen darüber hinaus noch weitere Interviews 
in 2015 geführt werden. Im Folgenden werden erste Ergebnisse auf Basis der fünf 
Interviews vorgestellt, die mit den FIW-Studentinnen geführt wurden. 

Die interviewten Frauen bilden in ihrer Diversität die Gesamtheit der Studierenden des 
FIW-Studiengangs sehr gut ab, da verschiedene Merkmale auf die 
Interviewpartnerinnen zutreffen: so ist die jüngste zum Interviewzeitpunkt 20 Jahre alt, 
2 weitere Studentinnen sind 25, eine 29 und eine 34 Jahre alt. Weiterhin haben 3 der 
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interviewten Frauen keine Kinder, eine Frau hat einen 12-jährigen Sohn und eine Frau 
hat 2 Stiefkinder. Alle leben in einer Beziehung. Eine Frau von diesen wohnt nicht mit 
ihrem Freund zusammen, eine weitere Frau ist verpartnert. 3 der 5 interviewten 
Studentinnen leben mit einem Mann zusammen. 2 der 5 Frauen haben einen 
Migrationshintergrund: eine Frau hat eine peruanische Mutter, eine ist in Kirgistan 
geboren. 

Zu den Berufen der Eltern der Interviewpartnerinnen ist Folgendes zu sagen: die Mutter 
einer Frau ist Diplom-Sportwissenschaftlerin, arbeitet aber in anderen wechselnden 
Berufsfeldern. Eine weitere Mutter ist ausgebildete Sozialpädagogin und 
Fremdsprachensekretärin, arbeitet jedoch in einem ganz anderen Bereich und gibt IT-
Schulungen. Die Mutter einer dritten Interviewpartnerin ist in Peru Grundschullehrerin 
gewesen. In Deutschland ist dies nicht anerkannt worden. Sie arbeitet jetzt hier als 
Tagesmutter. Die Mutter der vierten Interviewpartnerin hat zunächst Elektroingenieurin 
gelernt, später hat sie zudem noch eine Ausbildung zur Erzieherin absolviert. 
Mittlerweile ist sie in anderen, unterschiedlichen Berufsfeldern beschäftigt gewesen. 
Die Mutter der in Kirgistan geborenen FIW-Studentin hat eine Ausbildung zur Kauffrau 
absolviert. Als Mutter von insgesamt 6 Kindern ist sie seit der Geburt des zweiten 
Kindes und bis zum Zeitpunkt des Interviews Hausfrau gewesen. 

Die Berufe der Väter sind Grafikdesigner, Bankkaufmann und Ingenieur. Ein Vater hat 
Pädagogik studiert, ist nun aber Vermieter von Häusern in Hamburg. Eine Frau kennt 
ihren Vater nicht und weiß somit auch nicht, welchen Beruf er hat oder jetzt ausübt. 

Deutlich werden schon hier typisch männliche und weibliche Berufsbiographien. Es fällt 
auf, dass bei der Mehrheit der Mütter der Interviewpartnerinnen prekäre 
Arbeitsbedingungen vorliegen, während die Väter eher gesicherten Tätigkeiten 
nachgehen. Möglicherweise orientieren sich die interviewten Frauen auch für ihre 
eigene Biographie und für ihren beruflichen Lebensweg an ihren Eltern. 

Abschließend sei noch festzuhalten, dass alle interviewten Frauen einen emanzipierten 
Hintergrund mitbringen: eine von ihnen hat Gender Studies studiert, eine andere hat 
ein Praktikum in einem Frauenverband absolviert, eine weitere ist in einer Verbindung, 
die Frauen in der Informatik stärken will, tätig und gibt dort auch Workshops etc. 
Dieses emanzipatorische Potential ist vermutlich nicht allen Informatik-studierenden 
Frauen zuzuschreiben und sicherlich auch nicht allen in einem Frauenstudiengang 
Informatik studierenden Frauen, aber interessant ist, dass insbesondere die 
sozialwissenschaftlich interessierten Frauen sich für ein Interview bereit erklärt haben. 
Für zukünftige noch zu führende Interviews soll dies berücksichtigt und das Ziel verfolgt 
werden, auch Frauen ohne diesen Hintergrund für Interviews zu gewinnen. 
 

4.3  
Fazit und Ausblick 

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass mit dem Studiengang FIW eine 
Gruppe von Studentinnen erreicht wird, die ohne das monoedukative Studienangebot 
(zu diesem Zeitpunkt) nicht Informatik studiert hätte und somit durchaus von einer 
neuen Zielgruppe für die Informatik zu sprechen ist. Noch dazu entpuppt sich diese 
Gruppe als sehr heterogen und divers, mit vielfältigen und unterschiedlichen 
Voraussetzungen, Vorerfahrungen und Interessen. Auffällig ist, dass sich unter ihnen 
verhältnismäßig viele Studentinnen mit Kindern und Migrantinnen befinden. Motiviert 
ist die Mehrheit der Frauen von den ausgezeichneten Berufs- und Verdienstchancen, 
die die Berufe in der männerdominierten IT-Domäne mit sich bringen. Die interviewten 
Frauen wirken darüber hinaus alle sehr emanzipiert. Inwieweit dies verallgemeinerbar 
ist, soll durch zukünftig noch zu führende Interviews geprüft werden. 



   63

 

 

Mehr Vielfalt für die Informatik – 

Evaluation einer Maßnahme 

 
 

Abschließend kann resümiert werden, dass der Studiengang FIW als erfolgreich und 
gut etabliert beschrieben werden kann. Diese gleichstellungspolitische Maßnahme 
stößt auf großes Interesse unter den Bewerberinnen auf die 40 Studienplätze. 

Warum das Interesse so groß ist, wie das Selbstbild der FIW-Studentinnen aussieht, wie 
gut ihre Studienleistungen sind, wie sie sich ihren Berufseinstieg und ihre 
Berufsbiographie vorstellen und was sie von ihrem zukünftigen potentiellen 
Arbeitgeber erwarten, wird im Rahmen der Promotionsarbeit weiter untersucht. 

Insgesamt soll die Forschungsarbeit einen Beitrag zur Hochschulforschung im MINT-
Bereich leisten: Es soll gezeigt werden, wie Hochschul- bzw. Studiengangsreformen 
(vgl. Metz-Göckel et al. 2000) aussehen könnten, um mehr Frauen für Informatik- bzw. 
MINT-Studiengänge zu begeistern. Das Promotionsprojekt soll auch zur Frauen- und 
Geschlechterforschung beitragen (Bührmann et al. 2000) und – ganz im Sinne von 
Diversity - wird untersucht werden, welche bisher vernachlässigten Zielgruppen neben 
Frauen noch in Betracht kommen, an Hochschulen Informatik oder MINT zu studieren. 
Wie können diese möglicherweise angesprochen werden? Für Unternehmen sollen 
Handlungsempfehlungen erstellt werden, wie diese sich technisch versierten Frauen 
gegenüber darstellen und diese ohne Vorurteile in ihre Unternehmen integrieren 
können. Darüber hinaus ist es auch das Ziel der Untersuchung, die Gesellschaft (Schule, 
Hochschule, Unternehmen) für Gender- und Diversity-Aspekte zu sensibilisieren, um 
Frauen und anderen bislang unterrepräsentierten sozialen Gruppen den Weg in den 
MINT-Bereich zu ebnen. 
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Unbewusstes Diskriminieren – Sozialpsychologische 

Effekte und mögliche Lösungsansätze 

Lina Vollmer; Kompetenzzentrum Frauen in Wissenschaft und Forschung CEWS, GESIS 
– Leibniz-Institut für Sozialwissenschaften 

Frauen finden heute auf dem Arbeitsmarkt scheinbar optimale Ausgangsbedingungen. 
Sie genießen zahlreiche Förderprogramme und Gleichstellungsmaßnahmen, gleichzeitig 
wird verstärkt ein „weiblicher Führungsstil“ nachgefragt. Vor diesem Hintergrund wird 
häufig angezweifelt, dass es Diskriminierungsprozesse sind, die Frauen vom Übergang 
in die Führungsebenen abhalten. Sozialpsychologische Studien zeigen allerdings, dass 
Diskriminierungsprozesse unbewusst stattfinden und somit auch unabhängig von der 
Befürwortung von Gleichstellung und Chancengleichheit auftreten können. Dies soll 
anhand einer Zusammenstellung einiger sozialpsychologischer Effekte verdeutlicht 
werden. Für die Praxis der Gleichstellungsmaßnahmen und -politik liefern diese 
Erkenntnisse wertvolle Implikationen und eine kritische Perspektive auf diejenigen 
Strategien, die die Nutzung geschlechtsspezifischer Eigenschaften fokussieren. 
 

5.1  
Mainstreamrhetorik und der weibliche Führungsstil 

Trotz der großen Zahl an hochqualifizierten Frauen und zahlreichen Maßnahmen in 
Wissenschaft und Wirtschaft, die auf Chancengleichheit zielen, steigt der Frauenanteil 
in Führungspositionen nur langsam an. Dabei scheinen gerade weiblichen 
Führungskräften alle Türen offen zu stehen. Bührmann (2014) stellt anhand einer 
Studie, in der Porträts von Top-Mangerinnen in den Medien analysiert wurden, fest, 
dass zunehmend ein weiblicher Führungsstil nachgefragt wird. Da dieser als 
gemeinschaftsorientiert und weich wahrgenommen werde, soll er den klassischen 
männlichen Führungsstil, der als risikoaffin und korruptionsanfällig gilt, ausgleichen. Es 
scheint also, als seien alle Rahmenbedingungen für Frauen auf dem Arbeitsmarkt 
günstiger als je zuvor. Sie haben bessere Bildungsabschlüsse, werden gefördert und 
ihre spezifisch weiblichen Führungseigenschaften stehen hoch im Kurs. Vor diesem 
Hintergrund wird häufig angezweifelt, dass es Diskriminierungsprozesse sind, die 
Frauen vom Aufstieg in Führungspositionen abhalten. Stattdessen wird das Problem 
entweder in einer unzureichenden Vereinbarkeit von Beruf und Familie gesehen (Löther 
2012) oder bei den Frauen selbst. So deckt Bührmann einen neuen Trend zu 
differenztheoretischen Argumentationslogiken auf, die strukturelle Unterschiede mit 
vermeintlich naturgegebenen geschlechtsspezifischen Eigenschaften zu erklären 
versuchen. Dabei werden feminine Eigenschaften einerseits als Teil der weiblichen 
Humanressource gedeutet, die es zum Zwecke performancestarker 
Teamzusammensetzungen zu nutzen gilt. Andererseits wird Führungskompetenz nach 
wie vor als ein maskulin konnotiertes Feld wahrgenommen (Koenig et al. 2011). 
Bührmann weist darauf hin, dass in der medialen Darstellung von Frauen in 
Führungspositionen Forschungsergebnisse wenig Berücksichtigung finden. Dabei 
werden von der sozialpsychologischen Forschung immer wieder Gender Bias-Effekte in 
Personalauswahlverfahren und bei der Wahrnehmung und Bewertung von Männern 
und Frauen nachgewiesen. Diesen Prozessen liegen dabei stets geschlechtsspezifische 
Stereotypisierungseffekte zugrunde.  
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Im Folgenden sollen anhand einer Zusammenstellung an sozialpsychologischen Studien 
zum Themenfeld Frauen und Führung drei Annahmen verdeutlicht werden:  

 Es gibt Diskriminierungsprozesse zuungunsten von Frauen in Führungsrollen, die aus 
unbewussten psychologischen Effekten resultieren. 

 Die Befürwortung von Chancengleichheit oder Sympathie gegenüber Frauen hebt 
diese Diskriminierungsprozesse nicht auf. 

 Der Trend zum weiblichen Führungsstil birgt die Gefahr einer Verstärkung dieser 
Diskriminierungsprozesse. 

Der folgende Forschungsüberblick fokussiert dabei zwei thematische Bereiche: Effekte 
von Geschlechterstereotypen zu Leistung und Führungsstreben und bei 
Personalauswahlverfahren. Daraus werden schließlich Implikationen und Anregungen 
für die Praxis abgeleitet. 
 

5.2  
Forschungsergebnisse aus der Sozialpsychologie 

Menschen leben in einer komplexen sozialen Umwelt und haben deshalb ein Bedürfnis 
nach Kohärenz, Einfachheit und Vorhersagbarkeit. Stereotype dienen den Menschen 
zur Erleichterung der Informationsaufnahme, indem sie Informationen organisieren und 
vereinfachen (Leyens et al. 1994; Tajfel 1981). Wenn es darum geht sich selbst und 
andere zu identifizieren, gehören die Rasse und das Geschlecht eines Menschen zu den 
Merkmalen, die am besten entwickelt sind und deren Nutzung am weitesten verbreitet 
ist (Stangor et al. 1992). Gleichzeitig ist das Geschlecht eines der salientesten 
menschlichen Charakteristiken (Bem 1981). Damit spielt das wahrgenommene 
Geschlecht einer Person stets eine fundamentale Rolle bei Stereotypisierungsprozessen. 
Geschlechterstereotype weisen Männern und Frauen bestimmte 
Persönlichkeitseigenschaften zu. Die typisch männliche Eigenschaftsstruktur (z.B. 
Dominanz, Rationalität, Selbstsicherheit, Abenteuerlust, Unabhängigkeit) wird dabei 
unter der Kategorie Kompetenz oder Instrumentalität zusammengefasst und die typisch 
weibliche (z.B. Einfühlsamkeit, Emotionalität, Nachgiebigkeit, 
Gemeinschaftsorientierung) unter Wärme oder Expressivität (Eckes 2010; Spence et al. 
1975; Broverman et al. 1972). Im Kontext von Frauen und Führung wurden Effekte 
nachgewiesen, die auf diese Geschlechterstereotype zurückgehen und sich sowohl auf 
die Leistungen von Frauen auswirken als auch zu einem Gender Bias bei der 
Wahrnehmung von Frauen und Männern führen können.  

5.2.1  
Effekte auf Leistung und Führungsstreben 

Ein bekannter Effekt im Hinblick auf den Einfluss von Stereotypen in 
Leistungssituationen ist der Stereotype Threat-Effekt. Unter diesem versteht man die 
Angst einen existierenden Stereotyp der Gruppe, mit der man sich identifiziert, zu 
bestätigen. Diese Angst oder damit verbundene störende ablenkende Gedanken 
können sich auf die Leistungen des Individuums auswirken. Dies kann dazu führen, 
dass die Person eben jenes stereotype Verhalten zeigt, welches sie vermeiden wollte 
(Steele 1997). So hat sich in Experimenten gezeigt, dass weibliche Versuchspersonen in 
schwierigen Mathematiktests gegenüber Männern keine Leistungsunterschiede 
aufwiesen, sobald den Versuchsteilnehmerinnen vorher gesagt wurde, dass sich bei 
den Tests üblicherweise keine Geschlechterunterscheide zeigen. Wird dieser Hinweis 
vorher nicht gegeben, schneiden Frauen in diesen Tests schlechter ab als Männer 
(Spencer et al. 1999). Neben einem Einfluss auf die Leistung konnten auch Stereotype 
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Threat-Effekte im Hinblick auf das Führungsstreben bei Frauen nachgewiesen werden 
(Davies et al. 2005). Frauen zeigten dabei nach einer Aktivierung von 
Geschlechterstereotypen1 ein geringeres Interesse an einer Führungsrolle und ein 
höheres Interesse an einer untergeordneten Rolle als ohne solch eine Aktivierung. Für 
das Auftreten des Stereotype Threat-Effekts ist es dabei nicht entscheidend, ob die 
betroffene Person selbst an den entsprechenden Stereotyp glaubt. Es reicht bereits aus, 
wenn ein Mensch sich über die bloße Existenz des Stereotyps bewusst ist (Steele et al. 
2002; Steele 1997).  

Wird der Stereotype Threat-Effekt in einem bestimmten Bereich chronisch, kann sich 
das auf die Motivation gegenüber dieser Domäne auswirken und so ebenfalls zu 
Leistungsminderungen führen. Dabei wird der stereotypisierte Bereich aus der 
Selbstidentität verbannt (Steele 1997). Laut Davies, Steele und Spencer (2002) kann 
sich aus dieser kurzfristigen Strategie eine permanente Strategie entwickeln, ein 
Phänomen, welches als Domain Disidentification bezeichnet wird. Diese 
Adaptionsstrategie kann dazu führen, dass sich systematische Unterschiede zwischen 
Männern und Frauen im Hinblick auf Führungsstreben und -fähigkeit entwickeln, 
welche als geschlechtsspezifische Eigenheiten fehlinterpretiert werden (Davies et al. 
2005).  

Ein weiterer Effekt, der auf Stereotype Threat aufbaut, diesen allerdings umkehrt, ist 
der Stereotype Reactance-Effekt. Die Theorie zu Stereotype Reactance postuliert, dass 
sich nach einer Aktivierung von Stereotypen keine Konformität mit diesen einstellt - wie 
es bei Stereotype Threat der Fall ist - sondern dass es unter bestimmten 
Voraussetzungen zu einem dem Stereotyp entgegengesetzten Verhalten kommt (Kray 
et al. 2001). Dieser Effekt wurde anhand unterschiedlicher Darbietungen von 
Geschlechterstereotypen - sowohl im Rahmen von Feldstudien als auch in Laborstudien 
- getestet. In diesen Studien ging es u.a. um Verhandlungsgeschick (Kray et al. 2004; 
Kray et al. 2001), unternehmerische Absichten (Gupta et al. 2008) und 
Führungsstreben (Vollmer 2010). Dabei sollten die Versuchsteilnehmenden entweder 
eine bestimmte Leistung zeigen, wie z.B. in den Experimenten zum 
Verhandlungsgeschick oder sie wurden darum gebeten sich für eine anstehende 
Aufgabenstellung zwischen einer Führungsrolle oder einer Teamrolle zu entscheiden. 
Den Versuchsbedingungen ging dabei entweder eine implizite oder eine explizite 
Aktivierung von Geschlechterstereotypen voraus. Bei einer impliziten Aktivierung wurde 
den Versuchspersonen suggeriert, dass die folgende Aufgabe typisch männliche 
Eigenschaften verlangen würde. Bei der expliziten Aktivierung wurde den 
Teilnehmenden zusätzlich gesagt, dass in dieser Art der anstehenden Aufgabe Männer 
normalerweise besser abschneiden würden als Frauen. In diesem Fall war die Präsenz 
eines Geschlechterstereotyps offensichtlich. Daraufhin zeigt sich in den expliziten 
Bedingungen bei den Frauen eine Leistungssteigerungen im Vergleich zu den Männern 
bzw. ein höheres Führungsstreben und stärkere unternehmerische Absichten als in der 
impliziten Bedingung.  

Die Forschung zu Stereotype Threat und Domain Desidentification zeigt, dass 
Leistungsunterschiede und Führungsstreben durch unbewusste 
Stereotypisierungsprozesse verursacht werden können und folglich zu systematischen 
geschlechtsspezifischen Unterschieden führen, und zwar sowohl im Hinblick auf 
Performance als auch auf bloße Absichten. Gleichzeitig geben die Ergebnisse der 
Studien zu Stereotype Reactance Hinweise darauf, dass verdeckte und implizite Formen 

 

1 In diesen Studien wurden den Versuchspersonen in den Experimentalbedingungen geschlechterstereotype 

Werbespots gezeigt, während in der Kontrollgruppe geschlechterneutrale Videos präsentiert wurden. 
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der Stereotypisierung für die Ausbildung von Diskriminierungseffekten eine größere 
Rolle spielen können als offene Formen. 

5.2.2  
Effekte bei Personalauswahlverfahren 

Geschlechterstereotype beeinflussen nicht nur die Leistung und Absichten sondern 
auch die Wahrnehmung von Menschen. Einer der bekanntesten Effekte in der 
Forschung zu geschlechterstereotyper Wahrnehmung ist der Backlash-Effekt (Rudman 
und Glick 2001; Rudman und Glick 1999). Dieser konnte in simulierten 
Bewerbungssituationen nachgewiesen werden. Dabei wurden Bewerber und 
Bewerberinnen den Versuchspersonen entweder mit typisch männlichen 
Persönlichkeitseigenschaften oder mit einer androgynen Ausstattung an Eigenschaften 
präsentiert. Hier zeigte sich ein paradoxer Effekt. Bei Stellen, die vor allem männliche 
Eigenschaften verlangten, gab es zwischen den Beurteilungen der Bewerberinnen und 
Bewerber keine Unterschiede, während bei Stellen mit einem androgynen 
Anforderungsprofil ein Gender Bias zuungunsten von Frauen nachgewiesen werden 
konnte. Sobald also typisch weibliche Eigenschaften von Vorteil für die Kandidaten und 
Kandidatinnen waren, hatten kompetente und ehrgeizige Frauen paradoxerweise 
gegenüber ihren männlichen Mitbewerbern schlechtere Chancen. Dies hängt damit 
zusammen, dass Geschlechterstereotype nicht nur eine deskriptive, sondern auch eine 
präskriptive Dimension beinhalten. Das heißt, sie liefern uns nicht nur eine 
Beschreibung davon wie Frauen und Männer sind sondern auch wie sie zu sein haben 
(Prentice und Carranza 2002). Frauen, die männlich konnotierte Verhaltensweisen 
zeigen, werden als nicht-konform mit ihrer Geschlechterrolle wahrgenommen, so dass 
Eigenschaften wie Dominanz und Durchsetzungsfähigkeit - klassische Eigenschaften 
von Führungspersönlichkeiten - negativer beurteilt werden, wenn sie von Frauen 
präsentiert werden als wenn Männer diese Eigenschaften zeigen. Rudman und Glick 
(2001) konnten in späteren Studien zeigen, dass es vor allem die Eigenschaft Dominanz 
ist, die als unvereinbar mit den typisch weiblichen Präskriptionen wahrgenommen wird. 
Bei Männern werden beide Arten von Persönlichkeitseigenschaften dagegen nicht als 
widersprüchlich gewertet.  

Unbewusste verzerrte Wahrnehmungen bei Personalauswahlverfahren wurden auch 
von Moss-Racusin et al. (2012) untersucht. Sie konnten dabei eine Bevorzugung von 
männlichen Bewerbern durch Fakultätsmitglieder für wissenschaftliche 
Führungspositionen nachweisen. Bei den Versuchspersonen des entsprechenden 
Experimentes handelte es sich um reale Fakultätsmitglieder. Diese wurden darum 
gebeten fiktive Bewerbungsschreiben von männlichen und weiblichen Studierenden für 
eine Laborleitung an einer Universität zu bewerten und die geeigneten Kandidaten und 
Kandidatinnen für diese Stelle auszusuchen. Die Versionen der Bewerbungsschreiben 
waren dabei identisch auf männliche und weibliche Vornamen verteilt. Die Ergebnisse 
der Studie zeigen, dass die männlichen Bewerber nicht nur häufiger für die Stelle 
ausgesucht wurden als die Bewerberinnen, sie wurden auch als kompetenter 
eingestuft, haben ein höheres Einstiegsgehalt zugesagt bekommen und ihnen wurde 
mehr Förderung zugesprochen im Vergleich zu den Kandidatinnen. Die Autoren und 
Autorinnen der Studie stellen dabei fest, dass die Bevorzugung der Männer vor allem 
auf eine unterschiedliche Wahrnehmung der Kompetenz der Bewerber und 
Bewerberinnen zurückzuführen ist. Frauen wurden von den Versuchsteilnehmenden als 
weniger kompetent wahrgenommen als Männer, was sich auf die Beurteilung der 
Eignung der Kandidatinnen ausgewirkt hat. Dieser Gender Bias trat dabei auch bei den 
weiblichen Fakultätsmitgliedern auf, d.h. auch Frauen begünstigten männliche 
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Bewerber. Die Studienergebnisse zeigen weiter, dass die Bewerberinnen von den 
Fakultätsmitgliedern als sympathischer bewertet wurden als die Bewerber. Gleichzeitig 
konnte durch eine Messung mithilfe der Modern Sexism Scale2 eine negative 
unbewusste Bewertung der weiblichen Bewerberinnen im Vergleich zu den männlichen 
Bewerbern nachgewiesen werden. Die Autoren und Autorinnen schlussfolgern daraus, 
dass es keine bewussten negativen Einstellungen gegenüber Frauen sind, die den 
Gender Bias verursachen, sondern unbewusste geschlechterstereotype 
Wahrnehmungen (Moss-Racusin et al. 2012).  

Die Experimente zum Gender Bias in Personalauswahlverfahren zeigen, dass Männer 
und Frauen unterschiedlichen Bewertungsprozessen unterliegen. In 
Bewerbungssituationen haben Männer gegenüber Frauen dabei einen Vorteil, welcher 
auf internalisierte Geschlechterstereotypen zurückzuführen ist und keine bewusste 
Diskriminierung darstellen muss. Moss-Racusin et al. (2012) sehen in diesen Prozessen 
mögliche Gründe für die hohe Drop-Out-Quote von Frauen aus der Wissenschaft, auch 
nach Erreichung höherer akademischer Titel. 
 

5.3  
Zusammenfassung und Diskussion der Forschungsergebnisse 

Die vorangegangene Auswahl aus dem Fundus der sozialpsychologischen Forschung zu 
Geschlechterstereotypen verdeutlicht, dass geschlechtsspezifische 
Diskriminierungsprozesse unbewusst ablaufen und sowohl auf Seiten der 
stereotypisierten als auch auf Seiten der stereotypisierenden Person verursacht werden 
können. Die eigene bewusste Einstellung gegenüber Chancengleichheit und 
Gleichstellung bietet somit keinen Schutz vor geschlechterspezifischen verzerrten 
Wahrnehmungen und Deutungen. Die Forschung zeigt auch, dass verdeckt und subtil 
kommunizierte Geschlechterstereotype - diejenige Diskriminierung also, die in ihrem 
Auftreten schwerer zu deuten und daher nicht immer leicht als solche zu entlarven ist - 
mehr Schaden anrichten kann als offen und explizit geäußerte Geschlechterstereotype, 
d.h. die Art von Diskriminierung, die leicht identifiziert und daher schnell sanktioniert 
werden kann. Deutlich wird auch, dass von Frauen einen Drahtseilakt zwischen 
Führungsstärke und Kompetenz einerseits und ihrer Sympathie bzw. andererseits 
verlangt wird, von Männern jedoch nicht. Die Forderung nach positiven weiblichen 
Eigenschaften trägt solang zu einem Backlash-Effekt bei, wie weiblich konnotierte 
Stärken nur bei Frauen als naturgegeben vorausgesetzt, jedoch von Männern nicht 
oder in einem geringeren Maß erwartet werden. Der eingangs beschriebene Trend 
nach einem weiblichen Führungsstil kann als eine Verstärkung präskriptiver Normen 
gegenüber Frauen gedeutet und vor diesem Hintergrund als neue Triebkraft einer 
paradoxen Diskriminierung gesehen werden. So identifiziert auch Bührmann (2014) 
eine eindimensionale Wahrnehmung von Top-Managerinnen in der medialen 
Darstellung. Diese werden entweder als „Businessfrauen“ (Bührmann 2014: 101) als zu 
männlich marginalisiert, oder als „Powerfrauen“ (Bührmann 2014: 101) aufgrund ihres 
weiblichen Typus mit einem nicht durch Dominanz getriebenen Auftreten zwar positiv 
bewertet, können sich jedoch aufgrund ihres weichen Führungsstils in einer maskulin 
geprägten Arbeitswelt auf Dauer nicht durchsetzen.  

  

 

2 Die Modern Sexism Scale misst unbewusste geschlechterstereotype Wahrnehmungen (Swim 1995). 
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5.4  
Implikationen für die Praxis 

Die unbewusst ablaufenden Stereotypisierungsprozesse bringen zunächst eine 
Machtlosigkeit mit sich, da sie schwer bewusst steuerbar sind und so trotz guter 
Absichten zu ungewollter Diskriminierung von Frauen führen können. Jedoch kann die 
Forschung hier nicht nur Probleme aufzeigen, sondern auch mögliche Lösungen liefern. 
Beispielsweise konnten in den Studien zu Stereotype Threat und Stereotype Reactance 
die Effekte aufgehoben werden, indem den Versuchspersonen die jeweiligen Domänen 
oder Aufgaben im Vorfeld als geschlechtsneutral präsentiert wurden (s. auch Schmader 
und Martens 2005). Auch eine Aufklärung von Versuchsteilnehmenden über das 
Vorhandensein dieser Effekte ließ diese erst gar nicht auftreten. In Leistungstests oder 
Bewerbungssituationen kann so geschlechtsspezifischen Leistungs- und 
Verhaltensunterschieden durch Hinweise auf gleiche Eignung von Männern und Frauen 
vorgebeugt werden. Führungskräfte sollten über unbewusste Diskriminierungsprozesse 
aufgeklärt und für verdeckte Formen von geschlechterstereotypen Bewertungen und 
verzerrten Wahrnehmungen sensibilisiert werden. Zwar werden Gender-
Sensibilisierungstrainings seit Jahren in Wissenschaft und Wirtschaft angeboten, jedoch 
wird die Notwendigkeit dieser Trainings nicht von allen anerkannt, da sich 
Führungskräfte durch eine positive Einstellung gegenüber Frauenförderung und 
Chancengleichheit bezüglich geschlechtergerechter Entscheidungsprozesse in 
Sicherheit wiegen. Es muss daher eben die Notwendigkeit solcher Trainings 
kommuniziert werden. 

Vor dem Hintergrund der Forschungsergebnisse sollten auch die Trainings und 
Coachings für Frauen bzw. weibliche Führungskräfte, die die Nutzung 
geschlechtsspezifischer Eigenschaften fokussieren, kritisch hinterfragt werden. Denn 
diese tragen zum einen zu einer Reproduktion von Geschlechterstereotypen und zum 
anderen zu einer Verstärkung von unterschwelligen Diskriminierungsprozessen bei. 
Natürlich müssen Trainings stets anwendungsbezogen und praxisorientiert sein. 
Dennoch sollten diese Forschungsergebnisse immer mitberücksichtigen werden. 
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Frauenquoten zählen zu den umstrittensten Maßnahmen zur Verbesserung von 
Geschlechtergerechtigkeit. Die Kontroverse um Quoten findet auch an vielen 
Universitäten statt. In diesem Beitrag werden die sozialen Repräsentationen von 
Studierenden der Medizinischen Universität über Frauen- im Vergleich zu 
Männerquoten betrachtet. Soziale Repräsentationen sind Vorstellungen, Einstellungen 
und Werte über sozial relevante Phänomene und wichtiger Bestandteil von 
Organisationskultur. Diese wurden mittels der Methode der freien Assoziationen 
erfasst. Die Assoziationen zu Frauen- und Männerquoten waren insgesamt negativ. 
Frauen nahmen Frauenquoten negativer wahr als Männerquoten. Frauenquoten 
wurden polarisierter als Männerquoten bewertet. Viele gegensätzliche Begriffe wie fair 
vs. unfair, notwendig vs. nicht notwendig, Diskriminierung vs. Gleichberechtigung 
waren zentral in den Aussagen zu beiden Quoten. Allein Themen über Stigmatisierung 
wurden ausschließlich mit der Frauenquote assoziiert. Aus den Ergebnissen werden 
Implikationen für eine genderbewusste Organisationskultur abgeleitet. 
 

6.1  
Die Kontroverse um Frauenquoten 

Gesetzlich vorgeschriebene Frauenquoten zählen zu den umstrittensten Maßnahmen 
zur Verbesserung von Geschlechtergerechtigkeit in der Forschung und werden in der 
wissenschaftlichen Gemeinschaft kontrovers diskutiert.  

BefürworterInnen von Quotenregelungen argumentieren, dass es sich die Gesellschaft 
dauerhaft nicht leisten könne, auf die Talente von Frauen zu verzichten (Öchsner 
2011). Frauenquoten seien eine effiziente und wirksame Methode, um den 
Frauenanteil in der Wissenschaft zu erhöhen (Mukherjee 2010) und um Frauen zu 
unterstützen, in universitäre Führungspositionen zu gelangen (Rietschel 2010). 
Langfristig werden weibliche Rollenvorbilder geschaffen (Mukherjee 2010, Rietschel 
2010).  

GegnerInnen von Frauenquoten halten diese für nicht mehr zeitgemäß (Schröder 2013) 
und stellen deren Notwendigkeit in Frage (Feldmann 2013). Weiter wird angeführt, 
dass unqualifizierte Frauen in hohe und wichtige universitäre Positionen gelangen 
könnten (Büschemann 2011) und hochqualifizierte Frauen pauschal als inkompetent 
wahrgenommen werden könnten (Wintermantel 2010). Das Stigma Quotenfrau kann 
für eine akademische Karriere großen Schaden bedeuten (Dzwonnek 2010).  

Der anhaltenden Kontroverse um Frauenquoten steht eine im deutschsprachigen Raum 
neue, mediale Debatte um Geschlechterparität gegenüber. Ähnlich dem 
skandinavischen Gleichstellungsmodell beinhaltet das Modell der Geschlechterparität 
an Universitäten prinzipiell die Bevorzugung beider Geschlechter bei gegebener 
Unterrepräsentation (Liebwald 2011) – konzeptionell beinhaltet dieses Modell somit 
auch Männerquoten (z.B. Kutter 2013).  
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Die Kontroverse um Frauenquoten wie um Geschlechterparität spielt bei der Gestaltung 
geschlechtergerechter Organisationskultur eine einflussreiche Rolle. Schein (1990) 
versteht Organisationen als dynamische soziale Systeme und definiert 
Organisationskultur als ein Muster von Vorstellungen, welches Wahrnehmung, 
Gedanken und Gefühle der Mitglieder der Organisation in Bezug auf die 
organisationalen Aufgaben bestimmt. Letztere umfassen unter anderem das Erreichen 
spezifischer Ziele (z.B. Geschlechtergerechtigkeit) sowie die Wahl von Mitteln zur 
Zielerreichung (z.B. gesetzlich vorgeschriebene Frauenquoten). Organisationskultur 
manifestiert sich auf drei Ebenen: sichtbare Artefakte, Werte und tief verwurzelte 
Vorstellungen (Schein 1990). In Anlehnung an Scheins Definition kann gendergerechte 
Organisationskultur als ein Muster von Vorstellungen, in welchem Genderaspekte 
Berücksichtigung finden, definiert werden.  

Kultur – auch Organisationskultur – entsteht durch Kommunikation (Latané 1996). Im 
Diskurs um gesellschaftlich brisante Themen wie Frauenquoten entstehen 
Vorstellungen, Bilder, Einstellungen und Werte, welche Moscovici (1961/2008) im 
Konzept der sozialen Repräsentationen zusammenfasst. Soziale Repräsentationen sind 
konstitutive Elemente von Kultur (Duveen 2007, Latané 1996) und die Analyse dieser 
ist essentiell, um Kultur zu verstehen (Duveen 2007). Somit bietet die Theorie sozialer 
Repräsentationen einen besonders geeigneten theoretischen Rahmen, um die 
Kontroverse um Quotenregelungen besser zu verstehen und Implikationen für eine 
genderbewusste Organisationskultur abzuleiten. 
 

6.2  
Die Theorie sozialer Repräsentationen 

Die Theorie sozialer Repräsentationen wurde für die Untersuchung gesellschaftlich 
brisanter Themen konzipiert (Lalouh 2001). Moscovici (1961/2008) – der Begründer der 
Theorie – definiert soziale Repräsentation als eine Form des Alltagswissens über sozial 
bedeutsame Phänomene, welches das beschriebene Bündel an Vorstellungen, Bildern, 
Einstellungen und Werte umfasst. Anders als beim Konzept der Einstellungen, welches 
das Individuum in den Fokus nimmt, handelt es sich bei sozialen Repräsentationen um 
ein kollektives Phänomen. Soziale Repräsentationen werden innerhalb einer sozialen 
Gruppe geteilt.  

Soziale Repräsentationen entwickeln sich nicht in passiver Weise; vielmehr werden 
diese aktiv im sozialen Kontext gebildet, mit dem Ziel, ein gemeinsames Verständnis 
der sozialen Umwelt zu entwickeln (Bauer & Gaskell 2008, Howarth 2006). Dabei 
kreieren soziale Gruppen ihr Bild von einem sozial relevanten Ereignis in Abhängigkeit 
von ihren sozialen Zielen (Bauer & Gaskell 2008). Da soziale Gruppen unterschiedliche 
Ziele verfolgen, kann es zur Herausbildung widersprüchlicher sozialer Repräsentationen 
kommen (Howarth 2006).  

Spannung in sozialen Repräsentationen spiegeln ein gesellschaftliches Verhandeln 
sozialer Realität wie auch gesellschaftliche Widerstände in Bezug auf bestimmte soziale 
Ereignisse wider. Liegen widersprüchliche Repräsentationen über ein soziales Ereignis 
vor, sind die beteiligten sozialen Gruppen bestrebt, ihre Repräsentation als soziale 
Realität zu etablieren. Welche Repräsentation sich hierbei durchsetzt, gibt Aufschluss 
über die dominierenden Werthaltungen in einer Gesellschaft (Bauer & Gaskell 2008, 
Howarth 2006).  

Auch im sozialen Kontext „Universität“ verhandeln verschiedene AkteurInnen mit ihren 
vielfältigen Interessen soziale Realitäten. Die Kontroverse um Frauenquoten kann als ein 
Verhandeln sozialer Realitäten in Bezug auf geschlechtergerechte Organisationskultur 
verstanden werden. Vor diesem Hintergrund hilft die Untersuchung von sozialen 
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Repräsentationen über Frauenquoten ein besseres Verständnis für die Unterstützung 
und Ablehnung von diesen zu erlangen. 
 

6.3  
Soziale Repräsentationen von Frauen- und Männerquoten 

Ziel dieses Beitrags ist es, einen ersten Einblick in die sozialen Repräsentationen von 
gesetzlich vorgeschriebenen Frauenquoten in der Forschung zu geben. Dabei werden 
die sozialen Repräsentationen über Frauenquoten jenen über (noch hypothetische) 
Männerquoten gegenübergestellt. 

6.3.1  
Methode 

Zur Untersuchung der sozialen Repräsentationen wurde die Methode der freien 
Assoziationen (Kirchler 1998) gewählt. Studierende der Medizinischen Universität Wien 
wurden via Online-Umfrage aufgefordert, alles, was ihnen spontan zu Frauen- bzw. 
Männerquoten an Universitäten einfällt, der Reihe nach zu notieren. Anschließend 
gaben die Studierenden für jede Assoziation an, ob diese für sie eine positive, neutrale 
oder negative Valenz aufweist, und ob diese für sie emotional aufgeladen ist. Aus 
diesen Angaben wurden Indizes der Polarität (Anteil positiver vs. negativer 
Assoziationen), der Neutralität (Anteil neutraler Assoziationen) und der Emotionalität 
(Anteil emotionaler Assoziationen) berechnet. Der Polaritätsindex kann Werte von -1 
bis 1 aufweisen. Umso negativer der Wert ausfällt, desto größer ist der Anteil negativer 
Assoziationen im Vergleich zu neutralen oder positiven Assoziationen. Die Werte des 
Neutralitäts- sowie des Emotionalitätsindexes können von 0 bis 1 reichen. Hohe Werte 
drücken hohe Neutralität bzw. Emotionalität aus. In varianzanalytischen Verfahren 
wurden die Einflüsse Stimulus (Frauen- vs. Männerquote) und Geschlecht auf diese 
Indizes erfasst. 

Inhaltlich wurden die freien Assoziationen mittels Kern-Peripherie-Analyse untersucht, 
um die zentralen Elemente im Alltagswissen über Quoten aufzuzeigen. Der Kern einer 
sozialen Repräsentation wird durch die relative Häufigkeit, mit welcher eine Assoziation 
gegeben wird, sowie durch die Position, an welcher diese gegeben wird, bestimmt. 
Assoziationen, welche oft und früh genannt werden, bilden den Kern einer sozialen 
Repräsentation. Dieser gilt als stabil und eher unveränderbar (Abric 1993, 1996). 

6.3.2  
Ergebnisse 

340 Studierende der Medizinischen Universität Wien nahmen an der online-Umfrage 
teil. 194 Studierende (95 Frauen und 99 Männer) assoziierten frei zu Frauenquoten, 
146 Studierende (70 Frauen und 76 Männer) assoziierten zu Männerquoten. Insgesamt 
waren die Assoziationen zu gesetzlich vorgeschriebenen Frauen- und Männerquoten 
sehr negativ (Tabelle 6-1). Die Assoziationen von Männern gegenüber Frauen- und 
Männerquoten waren in etwa gleich negativ, wohingegen Frauen signifikant mehr 
negative Assoziationen mit Frauen- als mit Männerquoten hatten (Abbildung 6-1). 
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Sowohl Frauen als auch Männer hatten signifikant mehr neutrale Assoziationen zu 
Männerquoten als zu Frauenquoten. Die freien Assoziationen von Männern waren 
signifikant häufiger emotional als jene von Frauen – und zwar in Bezug auf Frauen- und 
Männerquoten (Tabelle 6-1). 

 Frauenquoten Männerquoten 
 weiblich männlich weiblich männlich 

Polarität -0.43 -0.36 -0.23 -0.40 

Neutralität 0.21 0.19 0.30 0.32 

Emotionalität 0.28 0.41 0.23 0.29 
 
Tab. 6-1: Mittelwerte der Indizes für Polarität, Neutralität und Emotionalität der freien 
Assoziationen zu Frauen- und Männerquote 

Die inhaltliche Analyse der Daten zeigt, dass die Assoziationen der Studierenden in 
Bezug auf Frauen- und Männerquoten widersprüchlich waren. Gegensätzliche Begriffe 
wie fair vs. unfair, Diskriminierung vs. Gleichberechtigung, notwendig vs. nicht 
notwendig wurden mit Frauen- und mit Männerquoten assoziiert. Unter den zentralen 
Assoziationen zu Männerquoten wurde der Begriff „Frauenquote“ genannt sowie 
„noch nie gehört“. Begriffe zum Thema Stigmatisierung durch Quote wie 
„Abwertung“ und „Quotenfrau“ wurden mit Frauenquoten assoziiert, nicht aber mit 
Männerquoten.  

Zu den zentralen Assoziationen von Frauen zu Frauenquoten zählten „Diskriminierung“ 
sowie „nicht notwendig“ (Abbildung 6-2). Zu Männerquoten assoziieren Frauen 
„Frauenquoten“ und „Gleichberechtigung“ (Abbildung 6-3). Zentrale Assoziationen 
von Männern zu Frauenquoten waren „unfair“ und „Diskriminierung“. Zu 
Männerquoten nannten Männer „Frauenquoten“, „nicht notwendig“, „unfair“ und 
„noch nicht gehört“. 
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Abb. 6-1: Polarität der freien Assoziationen von 

Frauen- und Männerquoten
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6.4  
Diskussion 

Die Ergebnisse weisen eine geschlechtsspezifische Asymmetrie in der Bewertung von 
Frauen- und Männerquoten auf, welche den Schluss nahe legt, dass der Ablehnung 
von Quoten an Universitäten geschlechtsspezifische Motive zu Grunde liegen. Zweitens 
weist die größere Anzahl neutraler Assoziationen zu Männerquoten im Vergleich zu 
Frauenquoten darauf hin, dass Frauenquoten insgesamt polarisierter gesehen werden 
als Männerquoten. 
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Abb. 6-2: Kern-Peripherie-Analyse der freien Assoziationen von weiblichen 

Medizinstudierenden zu Frauenquoten. Zentrale Assoziationen werden häufig und früh 

genannt und sind im unteren linken Quadranten der Abbildung zu finden.
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Abb. 6-3: Kern-Peripherie-Analyse der freien Assoziationen von weiblichen 

Medizinstudierenden zu Männerquoten 
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6.4.1  
Geschlechtsspezifische Ablehnung von Frauenquoten 

Während Männer Frauen- und Männerquoten gleichermaßen ablehnen, zeigten Frauen 
insbesondere gegenüber Frauenquoten, eine negative Einstellung. Junge Frauen lehnen 
eine Maßnahme, von welcher sie begünstigt werden, zu einem stärkeren Ausmaß ab 
als eine, von welcher sie nicht profitieren. Dieses Ergebnis steht im deutlichen 
Widerspruch zu der Annahme, dass sich Frauen aus bloßem Eigeninteresse für 
Frauenquoten aussprechen (Konrad & Hartmann 2001). Das Ergebnis, dass Begriffe im 
Zusammenhang mit Stigmatisierung allein mit Frauenquoten assoziiert wurden, bietet 
eine mögliche Erklärung: der negativen Einstellung von Frauen gegenüber 
Frauenquoten könnte eine Angst vor Abwertung der eigenen Fähigkeiten und vor 
Stigmatisierung durch Frauenquoten zugrunde liegen.  

Als zentrale Begriffe assoziierten Frauen „Diskriminierung“ und „nicht notwendig“ mit 
Frauenquoten, wohingegen „Gleichberechtigung“ die zentrale Assoziation zu 
Männerquoten war. Junge Frauen scheinen in der Bevorzugung von Frauen durch 
Quoten keine Notwendigkeit, sondern eine Diskriminierung zu sehen, welche sich 
sowohl gegen sie selbst als auch gegen ihre männlichen Kollegen richten kann. Vor 
diesem Hintergrund scheint das Einführen von Männerquoten an Universitäten als 
Wiederherstellung von Gleichberechtigung wahrgenommen zu werden. Dies spiegelt 
eine paradoxe Umkehr der politischen Intention wider.  

Im Sinne einer genderbewussten Organisationskultur ergibt sich hieraus die 
Notwendigkeit, die Ängste und Befürchtungen von (jungen) Frauen in Bezug auf 
Frauenquoten zu thematisieren und ernst zu nehmen. Nur so kann die Unterstützung 
Seitens von Frauen, welche zentral für die Verwirklichung von 
Geschlechtergerechtigkeit an Universitäten ist, sichergestellt werden. 

6.4.2  
Polarisierung der Einstellungen zu Frauenquoten 

Die Einstellungen von Männern und Frauen in Bezug auf Frauenquoten zeigen sich 
polarisierter als jene zu Männerquoten an Universitäten. Zwei inhaltliche Pole bilden 
sich heraus: auf der einen Seite werden gesetzlich verpflichtende Frauenquoten als 
Chance wahrgenommen und mit Begriffen wie fair und notwendig assoziiert. Auf der 
anderen Seite stehen Assoziationen wie Diskriminierung, unfair und nicht notwendig.  

Die polarisierte Wahrnehmung von Frauenquoten legt den Schluss nahe, dass bei den 
befragten Studierenden kein einheitliches Verständnis des Status Quo der 
Geschlechtergerechtigkeit vorliegt. Mit Bezug auf die Theorie der sozialen 
Repräsentationen kann dies als Kampf um verschiedene soziale Realitäten in Bezug auf 
Frauenquoten und Geschlechtergerechtigkeit interpretiert werden. Nur in einer sozialen 
Realität, in welcher Geschlechtergerechtigkeit (noch) nicht gegeben ist, stellen 
Frauenquoten eine Chance zur Erreichung dieser dar, sind notwendig und fair. 
Männerquoten hingegen würden das Ungleichgewicht zwischen den Geschlechtern 
vergrößern. Vor dem Hintergrund einer sozialen Realität, in welcher 
Geschlechtergerechtigkeit als verwirklicht betrachtet wird, stören Frauenquoten diese, 
werden als diskriminierend, unfair und nicht notwendig wahrgenommen. In einer 
solchen Welt dienen gesetzlich verpflichtende Männerquoten der Wiederherstellung 
von Geschlechtergerechtigkeit. 

Jene soziale Realität, welche sich langfristig durchsetzt, wird die 
Geschlechtergerechtigkeit an Universitäten weitreichend beeinflussen. In einer 
genderbewussten Organisationskultur sollte somit nicht nur über die Frage zum Ja oder 
Nein zu Frauen- oder auch Männerquoten Konsens bestehen. Darüber hinaus gilt es die 
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Frage nach dem Status-Quo von Geschlechtergerechtigkeit zu klären. Für Universitäten 
und die gesamte Wissenschaftsgemeinschaft scheint es lohnend, eine gemeinsame 
soziale Realität über den Status-Quo der Geschlechtergerechtigkeit zu entwickeln. 
Mehr noch kann genderbewusste Organisationskultur darin bestehen, die 
Wahrnehmung des Status-Quo von Geschlechtergerechtigkeit in der Forschung z.B. 
durch Aufklärungsarbeit mit Bezug auf wissenschaftliche Ergebnisse bewusst und 
gezielt mitzugestalten. 
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Dr. phil. Anke Lipinsky, M.A. Maria Schäfer; Kompetenzzentrum Frauen in 
Wissenschaft und Forschung CEWS, GESIS – Leibniz-Institut für Sozialwissenschaften 

Wie kann die Wirksamkeit von Gleichstellungsplänen und -maßnahmen an 
Hochschulen und Forschungseinrichtungen erfasst und bewertet werden? Dieser 
Beitrag diskutiert Indikatoren zur Evaluation von gleichstellungspolitischen 
Maßnahmenplänen in Hochschulen und Forschungseinrichtungen und reflektiert ihre 
Nützlichkeit zur Messung von Kausalitäten und Wirksamkeiten in spezifischen 
Kontexten. Die Autor_innen des Beitrags entwickelten diese Indikatoren in dem durch 
das 7. EU-Forschungsrahmenprogramm geförderten Projekt ‚INstitutional 
Transformation for Effecting Gender Equality in Research‘ (INTEGER) und verwenden sie 
in der Evaluation von auf institutionellen Wandel zielenden Gleichstellungspläne des 
Centre National de la Recherche Scientifique, CNRS (Frankreich), des Trinity College 
Dublin (Irland) und der Universität Šiauliai (Litauen). Der Beitrag behandelt die 
entwickelten Indikatoren, die den Analyseperspektiven Rahmen-, Prozess- und 
Wirksamkeitsanalyse zugeordnet sind, und identifiziert Bedarfe hinsichtlich der  
(Weiter-)Entwicklung von Indikatoren in diesem Kontext. 
 

7.1  
Einleitung 

Wie kann die Wirksamkeit von Gleichstellungsplänen und -maßnahmen an 
Hochschulen und Forschungseinrichtungen erfasst und bewertet werden? 

Die vorliegenden Indikatoren wurden zur Evaluation von gleichstellungspolitischen 
Maßnahmenplänen in Hochschulen und Forschungseinrichtungen, im Rahmen des EU-
Projekts INTEGER (März 2011-Juni 2015) im Center of Excellence Women and Science 
CEWS entwickelt. Der vorliegende Beitrag behandelt insbesondere ihre Nützlichkeit zur 
Messung von Kausalitäten und Wirksamkeiten im Kontext einer policy-orientierten 
Evaluation von Gleichstellungsplänen. 

Indikatoren sind in diesem Zusammenhang nach Meyer (2004) definiert als empirisch 
zu erfassende „Kenngrößen, die über einen festgelegten, nicht oder nur sehr schwer 
messbaren Tatbestand Auskunft geben sollen“ (Meyer 2004: 5), wobei insbesondere 
für die Wirksamkeitsanalyse ein besonderer Fokus auf Kenngrößen gelegt wird, „die 
einen Soll-Ist-Vergleich bezüglich der Zielsetzungen von Projekten oder Programmen 
ermöglichen sollen“ (Ebd.: 7). 

Die Autor_innen des Beitrags evaluierten in dem durch das 7. EU-
Forschungsrahmenprogramm geförderten Projekt ‚INstitutional Transformation for 
Effecting Gender Equality in Research‘ (INTEGER) auf institutionellen Wandel zielende 
Gleichstellungspläne (so genannte Transformational Gender Action Plans) des Centre 
National de la Recherche Scientifique, CNRS (Frankreich), des Trinity College Dublin 
(Irland) und der Universität Šiauliai (Litauen). Diese im Rahmen des Projekts INTEGER 
entwickelten lokalen Gleichstellungspolitiken und ihre Maßnahmen haben zum Ziel, die 
Geschlechtergerechtigkeit in den beteiligten Organisationen durch institutionellen 
Wandel nachhaltig zu stärken. Dazu wurden sowohl für die gesamte Institution als 
auch auf Ebene ausgewählter Piloteinrichtungen (Institute oder Fakultäten) aufeinander 
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abgestimmte Gleichstellungsmaßnahmen als Gesamt-policy in den folgenden vier 
Tätigkeitsfeldern entworfen und umgesetzt: Einbeziehen von 
Entscheidungsträger_innen, Organisationsstrukturen, Karriereentwicklung und Work-
Life-Balance.  

Im Folgenden wird zunächst ein Überblick über das entwickelte Konzept zur Evaluation 
von Gleichstellungsplänen in den beteiligten Hochschulen und 
Forschungseinrichtungen gegeben. Anschließend werden die auf Grundlage der 
Zielstellungen der Gleichstellungskonzepte definierten Indikatoren zur Evaluation dieser 
Pläne und ihrer Umsetzung in Hochschulen und Forschungseinrichtungen vorgestellt, 
gefolgt von einer kritischen Reflexion dieser hinsichtlich ihrer Nützlichkeit. 
 

7.2  
Das Evaluationskonzept 

Ziel der im Rahmen des Projekts INTEGER durchgeführten Evaluationen ist es, den lokal 
verantwortlichen Koordinator_innen einen empirisch fundierten Impuls zur 
Optimierung der transformativen Gleichstellungskonzepte und ihrer Umsetzung auf 
Grundlage der Analyse von Implementierungsprozessen und Wirksamkeiten zu geben. 
Das maßgeschneiderte Evaluationskonzept folgt der Logik von Programmevaluationen, 
welche bei der Bewertung von Programmen bzw. Policies im deutschsprachigen Raum 
häufig Verwendung finden (vgl. Spiel 2005). So werden Indikatoren im Hinblick auf die 
Ziele der zu evaluierenden Maßnahmenpläne und des Gesamtprojekts sowie die 
Erreichung dieser Ziele generiert. 

Dieser Ansatz führt zur Entwicklung eines umfassenden Evaluationsdesigns, welches 
qualitative und quantitative Methoden (mixed methods) umfasst. Kombiniert werden 
zudem Messinstrumente formativer und summativer Evaluationen, wobei der forma-
tiven Evaluation bei der Umsetzung der Gleichstellungspläne ein besonders hoher 
Stellenwert zukommt. Denn die Rolle der Evaluator_innen wird als die einer bzw. eines 
‚critical friend’ (vgl. Balthasar 2011) verstanden, welche_r die 
Programmkoordinator_innen durch externes Feedback und eine Untersuchung kausaler 
Zusammenhänge von Ursachen und Wirkungen im laufenden Prozess der Umsetzung 
sowie bei der gleichzeitigen Qualitätssicherung der Gleichstellungskonzepte 
unterstützt.  

Die Evaluation bringt drei Analyseperspektiven zusammen (vgl. Lipinsky/ Schäfer 2014), 
welche im Folgenden knapp dargelegt werden. Zunächst erfolgt aufgrund der 
internationalen Verfassung des Projektes eine Analyse der Rahmenbedingungen, 
verstanden als die nationalen, institutionellen und lokalen Kontexte der Universitäten 
und Forschungseinrichtungen, welche Design und Umsetzung von Maßnahmen sowie 
deren Wirksamkeit prägen. Ein zweiter Blick richtet sich auf institutionelle Prozesse 
während der Umsetzung der gleichstellungsorientierten Transformationskonzepte. So 
werden im Rahmen einer Prozessanalyse Stärken und Schwächen der 
Implementierungsprozesse auf verschiedenen intra-institutionellen Ebenen identifiziert. 
Hierzu analysieren die Evaluatorinnen u.a. das Verhalten von Schlüsselakteur_innen, 
deren Kooperationen, Kommunikationsprozesse und Konfliktfelder. Die dritte 
Analyseperspektive betrachtet die Effekte und Wirksamkeiten der 
Gleichstellungskonzepte sowie deren einzelner Elemente. Diese Analyse folgt dem so 
genannten Logic Chart Model (vgl. Balthasar 2011; Knowlton Wyatt/ Phillips 2009). Das 
Modell dient der Analyse der kausalen Zusammenhänge zwischen outputs, outcomes 
und impacts der Gleichstellungsmaßnahmen.  

Die Datenerhebungen und -analysen erfolgen in drei Phasen: Vor Beginn der 
Umsetzung der Maßnahmenpläne erfolgt eine quantitative Erhebung von Basisdaten. 
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Zu den Basisdaten zählen unter anderem Personalstatistiken, Beförderungsraten, 
Geschlechterverhältnisse bei Auszeichnungen und Preisen, in Entscheidungsgremien 
etc. Diese Erhebung wird von den lokalen Projektkoordinator_innen in den 
Partnerinneneinrichtungen auf Grundlage einer von den Evaluator_innen entwickelten 
Erhebungsmatrix durchgeführt.  

Eine erneute Erhebung dieser Basisdaten erfolgt als Teil der zentralen Evaluationsrunde 
im Sinne eines Verlaufsmonitorings, d.h. der zweiten Phase, circa zwei Jahre nach der 
ersten Basisdatenerhebung, ungefähr eineinhalb Jahre nach dem offiziellen Beginn der 
Umsetzung der Maßnahmenpläne. Im Rahmen der zentralen Evaluationsrunde führten 
die Evaluator_innen in den beteiligten Einrichtungen insgesamt 41 semi-strukturierte 
Interviews und Gruppendiskussionen mit insgesamt 81 Entscheidungsträger_innen, 
Beschäftigten sowie mit der Entwicklung und Umsetzung der 
gleichstellungsorientierten Transformationskonzepte betrauten Personen durch. 
Zusätzlich erfolgen Ortsbegehungen, im Rahmen derer Wissenschaftler_innen die 
Evaluator_innen durch ihr Institut führen und so u.a. Einblicke in die 
Arbeitsbedingungen und das Arbeitsklima geben können. Zudem bieten diese 
Ortsbegehungen häufig Gelegenheit für ein informelles Zusammentreffen mit weiteren 
Beschäftigten in den Einrichtungen. 

Eine weitere wichtige Quelle der zentralen Evaluation der Gleichstellungskonzepte stellt 
ein Selbstbericht der lokalen Projektkoordinator_innen dar, der auf Anfrage und nach 
Vorlage einer Berichtsstruktur von Seiten der Evaluatorinnen von den beteiligten 
Einrichtungen erstellt wurde. Der Bericht erfasst u.a. die Einschätzungen der lokalen 
Projektkoordinator_innen hinsichtlich Stärken und Schwächen der 
Implementierungsprozesse, den Stand der Umsetzung der Maßnahmenpläne und 
Kooperationen innerhalb und außerhalb der Einrichtung. In der Analyse der 
Rahmenbedingungen, der Arbeitsprozesse sowie der inputs, outputs und outcomes 
greift die Evaluation auf „Innenansichten“ der für die Entwicklung und 
Implementierung der Maßnahmenpläne zuständigen Person(en) zurück und 
komplementiert dadurch die Sicht der externen Evaluator_innen „von außen“ auf die 
Einrichtung und der darin entstandenen Gleichstellungsorientierung. 

Die impacts der gleichstellungsorientierten Transformationskonzepte werden sowohl im 
Rahmen der zentralen Evaluationsrunde als auch in der Abschlussevaluation ein Jahr 
später und somit kurz vor Projektende erhoben. Zur Erhebung der Daten zur 
Bewertung der impacts entschieden sich die Evaluator_innen für Interviews, 
Gruppendiskussionen, die Erhebung quantitativer Daten, Ortsbegehungen sowie 
Befragungen der Zielgruppe(n) der Maßnahmen.  

Wie zum Zeitpunkt der zentralen Evaluationsrunde und der Basisdatenerhebung erfolgt 
auch im Rahmen der Abschlussevaluation ein Jahr später die Erhebung 
personalstatistischer quantitativer Daten in Form eines Verlaufsmonitorings. Während 
qualitative Daten im Rahmen der zentralen Evaluationsrunde durch Interviews, 
Gruppendiskussionen und Ortsbegehungen produziert werden, stellt in der 
Abschlussevaluation eine Online-Befragung unter den Beschäftigten das zentrale 
Ehebungsinstrument in den Piloteinrichtungen dar.  

Die Wahl der unterschiedlichen Erhebungsmethoden liegt zum einen darin begründet, 
dass im Fall der Evaluationen im INTEGER-Projekt zunächst eine explorative Erfassung 
der in diesem Rahmen entstandenen hauptsächlichen und nachrangigen Zielstellungen 
notwendig erschien, um relevante Indikatoren für die Wirksamkeitsanalyse entwickeln 
zu können. Für diese explorative Aufgabe sind Dokumentenanalysen, Interviews, 
Gruppendiskussionen und Ortsbegehungen besonders geeignet. Aufbauend auf den in 
der zentralen Evaluationsrunde erhobenen Daten können dann Indikatoren entwickelt 
werden, welche eine Abfrage unter der gesamten Zielgruppe der Maßnahmen in Form 
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einer Online-Befragung ermöglichen. Damit einher geht eine Verlagerung des 
Analysefokusses: Während das Hauptaugenmerk des Logic-Chart Modells in der 
zentralen Evaluationsrunde von den einzelnen Maßnahmen ausgeht und die 
Kausalitäten zwischen outputs, outcomes und impacts betrachtet, nimmt die 
Abschlussevaluation die Zielerreichung der gleichstellungsorientierten 
Transformationskonzepte als Ganze, d.h. den institutionellen Wandel hin zu mehr 
Geschlechtergerechtigkeit, verstärkt in den Blick. 
 

7.3  
Verwendete Indikatoren 

Die in den Evaluationen im Rahmen des Projekts INTEGER verwendeten Indikatoren 
dienen der Bewertung der Operationalisierung der von den Partner_innen definierten 
Zielstellungen in Form der Umsetzung der Maßnahmenpläne. Die Indikatoren sind den 
drei oben skizzierten Analyseebenen zugeordnet, das heißt der Rahmen-, der Prozess- 
und der Wirksamkeitsanalyse. 

7.3.1  
Rahmenanalyse 

Ziel der Rahmenanalyse ist, die europäischen, nationalen, institutionellen und lokalen 
Kontextbedingungen in der Evaluation angemessen zu berücksichtigen. Die 
Rahmenbedingungen werden dahingehend analysiert, inwiefern sie 
Handlungsspielräume für die Entwicklung und die Umsetzung der Maßnahmenpläne 
definieren und die Wirksamkeit von Maßnahmen beeinflussen können. 

Als Indikatoren für die Rahmenanalyse werden auf nationaler Ebene 
forschungspolitische Programme und Initiativen sowie rechtliche Regelungen 
dahingehend betrachtet, ob sie gleichstellungspolitische Ziele benennen und inwiefern 
sie eine transformative Herangehensweise unterstützen; das heißt zum Beispiel, ob die 
Initiativen auf einen Wandel von Organisationsstrukturen abzielen oder sich auf 
Frauenförderung beschränken und ob bindende Regelungen (beispielsweise zu Quoten) 
vorliegen. Ebenso fließen gleichstellungspolitische Initiativen und gesetzliche 
Regelungen hinsichtlich ihrer Relevanz für Hochschulen und Forschungseinrichtungen 
in die Gesamtbetrachtung ein, und die Bezugnahme auf entsprechende Initiativen auf 
europäischer Ebene wird berücksichtigt. Auch beziehen die Evaluatorinnen 
Einschätzungen bezüglich des aktuell in der Einrichtung dominanten Diskurses 
bezüglich Geschlecht und Geschlechtergleichstellung sowie der Rolle der zu 
untersuchenden Einrichtung in der gesellschaftlichen Diskursgestaltung in die Analyse 
mit ein.  

Auf der Ebene der zu untersuchenden Einrichtung ist für eine Bewertung der 
Rahmenbedingungen eine Analyse der gleichstellungspolitischen Akteur_innen und 
Strukturen auf verschiedenen Ebenen aufschlussreich. So ist zu klären, welche Personen 
und Einrichtungen für Gleichstellung zuständig sind, wie diese innerhalb der 
Organisationshierarchie positioniert sind, mit welchen Mitteln sie ausgestattet sind, 
welche Kooperationen zwischen diesen Akteur_innen untereinander bestehen und 
gegebenenfalls welche (strategischen) Allianzen mit weiteren Akteur_innen 
eingegangen werden. Auch die Frage nach der Existenz und Stellung der Geschlech-
terforschung innerhalb der Einrichtung sowie der Berücksichtigung von 
Geschlechterdimensionen in Lehr- und Forschungsinhalten ist für die Rahmenanalyse 
relevant. Die finanzielle Situation der Einrichtung als Ganzes prägt den 
Handlungsspielraum für gleichstellungspolitische Initiativen. Zudem kann eine Analyse 
des Grades an Internationalisierung und Orientierung an europäischen Diskursen und 
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Kooperationen Aufschluss geben unter anderem über den Einfluss europäischer 
Standards sowie Zugang zu Expertise. 

Hinsichtlich der Gestaltung der gleichstellungsorientierten Transformationskonzepte 
erfolgt eine Analyse dieser Pläne dahingehend, inwiefern die Ziele der Einrichtung, die 
sich beispielsweise in Strategiedokumenten finden, in der Gestaltung der 
Maßnahmenpläne berücksichtigt wurden. Denn es ist zu erwarten, dass die Akzeptanz 
von Gleichstellungsinitiativen insbesondere durch Entscheidungsträger_innen innerhalb 
der Einrichtung dadurch unterstützt werden kann, dass sich die Ziele der Pläne und die 
Maßnahmen den strategischen Zielen der Einrichtung und den auf Organisationsebene 
(re-)produzierten Diskursen zuordnen lassen. Auch wird untersucht, inwieweit die 
Zielstellungen der Pläne als kohärent erachtet werden können. 

Für diese Analyse der institutionsexternen und -internen Rahmenbedingungen ziehen 
die Evaluatorinnen u.a. relevante Gesetzestexte, Policy-Dokumente auf nationaler 
Ebene, Hintergrundinformationen aus den Bereichen Forschungs-, Beschäftigungs- und 
Gleichstellungspolitik, Policy-Dokumente der Einrichtung (z.B. Strategiedokumente, 
Maßnahmenpläne) und Organigramme heran und ergänzen die Ergebnisse dieser 
Dokumentenanalyse durch Informationen aus Interviews mit Entscheidungs-
träger_innen und Gleichstellungsakteur_innen. 

7.3.2  
Prozessanalyse 

Die Prozessanalyse untersucht die Implementierungsprozesse der Maßnahmenpläne auf 
institutioneller Ebene, sprich in der Organisation als Ganzes, sowie auf lokaler Ebene, 
d.h. im Rahmen des Projekts INTEGER in den für das Projekt ausgewählten 
Piloteinrichtungen.  

Ein zentraler Ansatz zur Operationalisierung ist die Analyse der Implementierungsstruk-
turen. Als Indikatoren hierfür definierten die Evaluator_innen einerseits die 
Zusammensetzung der mit der Umsetzung der gleichstellungsorientierten 
Transformationskonzepte betrauten Teams hinsichtlich Geschlecht und Position in der 
Organisationshierarchie und andererseits die Rekrutierungsmodi (beispielsweise 
persönliche Ansprache oder öffentliche Ausschreibung), wobei in dieser Analyse auch 
der Grad der Freiwilligkeit der Teilnahme berücksichtigt wird. Relevante Indikatoren für 
die Arbeitsdynamiken sind z.B. die Arbeitsteilung in den Teams, Arbeitsabläufe 
hinsichtlich der Wahl und Durchführung der Aktivitäten, horizontale und vertikale 
Kommunikationsstrukturen und –prozesse, Kooperationen zwischen den Teams 
innerhalb einer Organisation sowie Kooperationen mit zentralen und dezentralen 
Stellen der Einrichtung. Außerdem werden förderliche Faktoren, beispielsweise die 
unterstützende Rolle einer Führungsperson, wie auch Widerstände und Konflikte 
betrachtet. In beiden Fällen hat die Analyse explorativen Charakter und orientiert sich 
nicht an vorab definierten Indikatoren. 

7.3.3  
Wirksamkeitsanalyse 

Die dritte Analyseperspektive, die Wirksamkeitsanalyse, betrachtet outputs, outcomes 
und impacts der gewählten Maßnahmen in Hinblick auf die Zielstellung(en) der 
Maßnahmenpläne und des Projekts als Ganzes. Grundsätzlich wird eine Maßnahme 
dann als effektiv und ihre Umsetzung als erfolgreich erachtet, wenn sie ihr in ihrer 
Entwicklung definiertes Ziel erreicht. Das zentrale Erkenntnisinteresse in diesem 
Zusammenhang liegt auf den kausalen Beziehungen zwischen inputs und outputs und 
ihren Effekten und Wirksamkeiten, den outcomes und impacts. Für diese Analyse bietet 



86 

 

Eva

Gle

Ind

aluat

eichs

ikato

tion v

stellu

oren

von 

ungs

n im 

plän

Prax

nen i

xistes

n Eu

st 

urop

 

pa – 

 

 

 

d
A

A

In
G
G
O
M
P
in
V
E

D
m
B
D
P
F
u
In

In
d
W
e
g
t
e
„
g
in

D
d
r
a
u
o
c
k
f
„
g

das 
Abb

Abb.

n de
Glei
Glei
Outc
Maß
Polic
nte
Verb
Einr

Die 
mit 
Berü
Die 
Proje
Funk
und 
ndik

n de
der 
Wan
entw
gleic
tran
ein s
„sig
gend
nsti

Die 
dies
repr
awa
und
ope
com
know
üge

„Kö
gend

Log
bildu

. 7-1

er A
chs
chs
com
ßna
cy-D
ndie
bess
icht

Def
den

ücks
Kat
ektk
ktio
Ab

kato

er A
Ma
nde
wick
chst
sfo
stra
nifi
der 
tuti

Eva
er D

rese
aren
derst
rati

mmit
wle
en m
nne
der 

gic C
ung

1: Da

Anw
tell
tell

mes 
hm

Dok
erte
seru
tung

finit
n Pr
sich
tego
koo

onen
bsch
oren

Ana
ßna
ls h
kelt
tellu
rma

ateg
can
rel

ion

alua
Defi
enta
ness
tand
ona
tme
edge
mit 
en“
r rela

Cha
 7-

as Lo

wen
ung
ung
bez
e zu

kum
en u
ung
g.  

tion
oje

htigu
orie
ordi
n, E
hlüs
n w

alyse
ahm
hin z
en 
ung
atio
gisch
nt g
atio
” (E

tor_
initi
ation
s of 
ding
alisie
ent 
e („
ena
 im
atio

art M
1) e

Logic

dun
gspl
gsm
zeic
urü

ment
und
 de

n de
ktko
ung

en, w
nat

Ents
se. 

wird,

e de
men
zu m
Ind

gsor
onal 
hes 
end

on a
Ebd

_inn
ion,
n o
the
g o
ere
to t

„Wis
ablin
 Sin

on a

Mod
eine

c Cha

ng d
läne

maßn
chn
ckf
ts. I
 nic

er A

er st
oor

g sp
wel
or_

sche
Die
, w

er im
plä
meh
ikat
rien
l cha
Ins

der 
and 
.) re

nen
, d.
f bo
e ex
f be
n d
tran
ssen
ng 
nne 
and 

del
e str

hart M

des 
en s
nah
en 
ühr
Imp
cht 
ufst

tatis
rdin
pezif
che

_inn
eidu
e Er
ie o

mpa
ne 
hr G
tore
tier
ang

strum
aw
eq

esul

n en
h. g
oth 
xiste
ene
ie E

nsfo
n”) 
org
de

d rep

(vg
rukt

Mod

Log
schl
hme
dem

ren 
acts
inte
tieg

stisc
ato
fisc
e die
en 

ung
heb

oben

acts
und

Gesc
en o
rten
ge. E
men
are
ual 
ltier

ntwi
gen
sex

ence
fits 

Eval
orma

un
gani
r no
pres

l. B
turie

del (

gic 
age

en, b
mna
lass

ts hi
end
gsm

che
or_in
her
e Ev
ent
spo

bun
n be

s un
d de
chle
orie
 Tra
Ents
nt v
nes
rep

rt.

cke
der

xes. 
e of
of 
uat
atio
d ab
isati
otw
sent

alth
erte

(Que

Cha
en d
beis
ach 
sen,
inge

diert
mögl

n In
nne
r na
valu
twic
ositi
g d
esch

nter
es P
echt
ntie
ansf
spre
von 
ss an
pres

elten
r aw

Als
f ge
gen

tor_
onal
bilit
iona

wend
tati

hasa
e He

elle:

art 
die 
spie
kon

, be
ege
ten 
ich

ndik
en in
tion

uato
ckel
one
er D
hrie

suc
Proje
terg
eren
form
ech
Ho

nd c
sent

n In
ware
s Ind
ende
nde
_inn
l ch
ty („
al fa
dige
on 

ar 2
eran

: Eig

Mo
Aut

elsw
nkre
eisp
en b

– W
keit

kato
n de
nale
or_in
ten

en, 
Date
eben

chen
ekts
gere
n sic
mat
end

ochs
com
tatio

ndik
enes
dika
er in
r eq
en 

hang
„Kö
acto
en ä
of b

201
nge

gene

odel
tor_

weis
ete 
ielsw

beze
Wirk
ten 

oren
en d
er u
nne

n, um
Bes
en i
n, a

n di
s IN
echt
ch e
tion
d di
schu
mpe
on o

kato
ss, g
ator
neq
qua
in A
ge (
önn
ors 
äuß
both

1; K
ehen

e Da

l au
_inn
e ei
Ve
wei

eich
kun
von

n er
drei
nd 

en in
mfa
schä
in d

als V

e Ev
NTEG
tigk
exp
nsko
ese
ul- u
eten
of b

oren
gen
ren 
qual
lity.
Anle
(„W
en“
eine

ßere
h se

Kno
nsw

arste

f di
nen 
in d
rän
ise d
nen
gen
n W

folg
 Pa
inst
n R
asse
äftig
den 
Verl

valu
GER
keit,
lizit

onze
er D
und
ncy“
both

n fü
nder
für

litie
. Da
ehn

Wolle
“) (v
en 

en B
exes

owlt
weise

ellun

e W
vor

durc
der
die 
n di
n au

Wisse

gt im
rtne
titu
ück

en u
gun
Ein
auf

uato
R, d
, er
t an
epte
efin

d Fo
“ (P
h se

r je
r co
r ge
es, u
as K
nung
en”
vgl. 
Ind

Bedi
s, o

ton 
e. 

ng in

Wirk
r, o
chge
rung
Än
e d

uf d
ens

m P
erin
tion

kspr
unte
ngsf
nrich
fsmo

or_i
ie V
reic
 de
e de
nitio
orsc
épi

exes

den
omp
ende
und
Kon
g an

” na
Ve
ikat
ngu

oper

Wy

n An

ksam
utp
efü
gen
der
urc
ie Z
cha

Proje
nnen
nelle
rach
er a
form
htun
onit

inne
Verw
cht w
m i
efin
on i
hun
n u
s in 

n de
pete
er a

derst
zep
n V
ach
nth
tor 
ung
ratio

yatt/

nleh

mke
puts
hrte

n, di
rung
h d

Zielg
aftle

ekt 
nein
er K

he m
nde

men
nge
tori

en, 
wirk
wor
m P

niert
st tr

ngsi
.a. 
all 

er d
ence
awa
tand
pt ge
ent
Ven
/ Bu
zum

gen 
ona

/ Ph

nun

eitsa
s als
es B
e si
g ei
ie M
grup
erin

INT
nric
Kon
mit d
erem
n, Re
en a
ng 

inw
klich
rde
Proj
ten 
trans
nst
201
staf

rei 
e un
ren
ding
end
h u
nth 
udd
m ex
hin

alisie

hillip

ng a

ana
s die
Brie
ich 
ines
Maß
ppe
nen

TEG
chtu
ntex
den
m p
ekr
auf 
me

wief
hun
n is
jekt
Ko
sfo

titut
14: 
ff c

zen
nd g

ness
g o
der 
und 

un
de 2
xter

nzu.
eren

ps 2

n Ba

lyse
e um
fing
dire

s ins
ßna
e(n),
n in

ER 
unge
te z

n lo
profe
utie
Gru

ehrfa

fern
g in

st. D
t als
onze
rma
tion
4) u
ate

ntra
gen
 wu
f ge
com
Bud
d B

2010
rnen
 De

n sie

200

altha

e vo
mge
g, z
ekt 
stitu
hm
, z.B
ner

in A
en, 
zu g
kale
essi
erun
und
ach

n da
nstit
Die 
s Zie
ept 
atio
nen,
und
gor

len 
nder
urde
end
mpe
dde
udd
0: 2
n A
en d
e al

9)) 

asar

on 
eset
u d
auf

utio
men 

B. d
halb

Abs
um

gara
en 
ione
ngss
lage

h wi

as ex
tuti
hier
el de
von

onal 
, da
d „a
ries 

As
r rel
en d

der u
eten
e (20
de),
23f.

Aspe
dritt
s qu

(vg

r 201

tzte
efin
f die
onel
erz

die 
b de

tim
m die
anti

elle 
syst
e di
ede

xpli
one
rfür
er 
n 

cha
as in
a be
of t

pek
latio
defi
und
nce 
010
 
) un

ekt v
ten
uan

l. 

11: 1

en 
niere
e 
len
ielte

er 

mu
e 
ere

tem
iese
erho

zite
ellen
r 

ang
n 
ette
the

kte 
on a
nie

d 

0) a

nd 
von
Asp

ntita

193)

en. 

 
en –

ung 

n. 

e 
er 
olt. 

e Zie
n 

ge 

r 
 

and
rt: 

ls 

n 
pek
ative

 

) 

– 

 

el 

d 

t, 
e 



   87

 

 

Evaluation von 

Gleichstellungsplänen in Europa –

Indikatoren im Praxistest 

 
 

Geschlechterverhältnisse in leitenden Positionen in Wissenschaft und Management 
sowie in Entscheidungsgremien und greifen auf die für das Verlaufsmonitoring 
definierten Kategorien von professionelle Funktionen und Entscheidungspositionen 
zurück. 
 

7.4  
Kritische Reflexion der gewählten Indikatoren anhand der 
Erfahrungen mit der Anwendung des Evaluationskonzepts im 
Rahmen des Projekts INTEGER 

Die Erfahrungen aus der Anwendung des multi-perspektivischen Evaluationskonzepts 
zur externen Evaluation der Umsetzung der im Rahmen des Projekts INTEGER erstellten 
und implementierten gleichstellungsorientierten Transformationskonzepte ermöglichen 
eine kritische Auseinandersetzung mit der Operationalisierung der entwickelten 
Indikatoren zur Messung von Kausalitäten und Wirksamkeiten in spezifischen 
Kontexten vor dem Hintergrund der Zielstellung der Evaluation.  

Das sozialwissenschaftlich fundierte Evaluationskonzept, die dafür adaptierten 
Indikatoren, die methodisch solide und sorgfältig durchgeführte Datenerhebung und-
analyse sowie-, die intensive Zusammenarbeit mit den lokalen Projektpartnerinnen seit 
Projektbeginn ermöglichten eine produktive formative Evaluation in der gewählten 
Rolle des ‚critical friend‘.  

Die Wahl des ‚critical friend‘-Ansatzes erscheint in einem Projekt, in dem die 
Evaluator_innen gegenüber der Fördermittelgebereinrichtung nicht berichtspflichtig 
sind, besonders wertvoll, wird von den Autorinnen jedoch auch für andere 
Evaluationskontexte als sinnvoll erachtet. Es erforderte allerdings einer beständigen 
Versicherung, den Projektpartner_innen und den Entscheidungsträger_innen in den 
implementierenden Einrichtungen nahezubringen, dass das zentrale Ziel der Evaluation 
die Unterstützung der lokalen Koordinator_innen bei der Optimierung der 
gleichstellungsorientierten Transformationskonzepte und ihrer Umsetzung ist, und dass 
Hinweise auf Verbesserungsmöglichkeiten nicht als Kritik an den lokalen Partner_innen 
zu verstehen sind. Der Fokus auf eine umfangreiche, kohärente Rahmenanalyse 
ermöglichte eine differenzierte und spezifische Bewertung von Handlungsspielräumen 
und Grenzen der lokalen Gleichstellungsakteur_innen und kontextualisierte somit die 
Handlungsempfehlungen, welche Teil der Evaluationsberichte sind und von denen 
einige von den Projektpartner_innen bereits umgesetzt werden.  

Methodisch stellt die Operationalisierung des Kontextes, deren Bedeutung für die 
Evaluation der Prozesse und Wirksamkeiten nicht unterschätzt werden kann, eine der 
größten Herausforderungen der Evaluation dar. In Ermangelung übernational-
vergleichbarer Indikatoren für das Themenfeld der Gleichstellung in der Wissenschaft 
entschieden sich die Evaluator_innen für einen positivistischen Blick, d.h. eine 
Bestandsaufnahme relevanter Gesetzestexte, Policy-Dokumente und programmartiger 
Initiativen auf nationaler und lokaler Ebene. Supranational vergleichbare Indikatoren 
würden hier eine zielgerechtere Potenzialanalyse des Kontextes ermöglichen. Dies trifft 
auch auf die Analyse der lokalen Geschlechterdiskurse und des Selbstverständnisses der 
zu untersuchenden Einrichtung hinsichtlich ihrer Rollen in Wissenschaft und 
Gesellschaft zu. Die Relevanz dieser Kontextaspekte wurde in den durchgeführten 
Evaluationen deutlich. So stellte sich heraus, dass sich die Geschlechterbilder und 
Einstellungen zu Gleichstellungsinitiativen unter den Interviewpartner_innen innerhalb 
einer Einrichtung die mit der Implementierung der Gleichstellungskonzepte befasst 
waren, überwiegend ähneln, während in den anderen Teil-Einrichtungen eher andere 
Vorstellungen verbreitet zu sein schienen. Auch unterscheiden sich die untersuchten 
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Einrichtungen in ihrem Selbstverständnis hinsichtlich ihrer Rolle in der 
Weiterentwicklung dieser Diskurse und Ansätze im gesamtgesellschaftlichen Kontext. 
Die Evaluator_innen gehen davon aus, dass diese Diskurse sowohl die 
Schwerpunktsetzungen in der Entwicklung von Maßnahmen als auch die Akzeptanz 
einiger Maßnahmen prägen. Ein denkbarer Ansatz für die Indikatorenentwicklung wäre 
eine Typologie von Geschlechterdiskursen, beispielsweise entlang der groben 
Unterscheidung zwischen geschlechterblindem Diskurs, Differenzdiskurs (vgl. z.B. 
Gilligan 1977), Gleichheitsdiskurs (vgl. z.B. Evans 1995) und dekonstruktivistischem 
Diskurs (vgl. z.B. Butler 1988), wobei die Diskurse hinsichtlich ihrer Potenziale für 
institutionellen Wandel zu untersuchen wären. Sowohl die Forschungslage als auch die 
im Projekt zur Verfügung stehenden Ressourcen – insbesondere die knappe Arbeitszeit 
– setzten der Evaluation u.a. in dieser Hinsicht Grenzen. Dennoch können die erfolgten 
Rahmenanalysen für die Evaluationen an den drei Partnerinneneinrichtungen als sehr 
produktiv erachtet werden.  

In der Analyse der Umsetzungsprozesse der gleichstellungsorientierten 
Transformationskonzepte orientierten sich die Evaluator_innen an einer Stärken-
Schwächen-Analyse hinsichtlich der identifizierten Indikatoren. Wie auch die 
Rahmenanalyse lieferte diese Analyseperspektive aufschlussreiche Erkenntnisse und 
ermöglichte ein fundiertes Feedback bezüglich dieser Thematik an die Zuständigen in 
den Partnerinneneinrichtungen. Die Untersuchung zeigte unter anderem, welche 
Kooperationsstrategien als erfolgsversprechend zu erachten sind und inwiefern 
unzureichende Kommunikation zwischen verschiedenen Akteur_innen die Prozesse 
erschwerte. Auch die von den Evaluator_innen entwickelten Anregungen zur 
Optimierung dieser Prozesse wurden von den Projektkoordinator_innen in den 
Partnerinneneinrichtungen für die Weiterentwicklung überwiegend aufgenommen. 

Hinsichtlich des praktischen Nutzens der für die Wirksamkeitsanalyse entwickelten 
Indikatoren zeigt sich ein gemischtes Bild. Das Logic Chart Model liefert einen 
kohärenten Rahmen für die Analyse der kausalen Beziehungen zwischen outputs, 
outcomes und impacts, und die Abstimmung mit den Projektpartner_innen vor Ort trug 
– trotz anfänglich teilweise sehr schwacher Datenlage – zu einer relativ soliden und 
umfassenden Erhebung von in den spezifischen institutionellen Kontexten relevanten 
quantitativen Daten bei. Die anhand der gewählten Indikatoren tatsächlich erzielten 
Evaluationsergebnisse im Bereich der Wirksamkeitsanalyse sind jedoch eher gering. In 
allen Partnerinneneinrichtungen konnten nur in geringem Ausmaß outcomes und vor 
allem impacts festgestellt werden. Allerdings ermöglichten schon die – relativ wenig 
weitgehenden – festgestellten Wirkungen Aussagen über Schwerpunktsetzungen der 
Gleichstellungsakteur_innen in den einzelnen Einrichtungen sowie über einige externe 
Widerstände. Zudem verdeutlicht die geringe Wirkungsdichte den langfristig 
angelegten Charakter von Prozessen des institutionellen Wandels.  

Es ist zu vermuten, dass der geringe Umfang messbarer Wirkungen und insbesondere 
Wirksamkeiten vor allem in der kurzen Projektlaufzeit begründet liegt. Zudem haben 
Verzögerungen im Projektablauf dazu geführt, dass zwischen dem offiziellen Beginn 
der Umsetzung der gleichstellungsorientierten Transformationskonzepte und der 
zentralen Evaluationsrunde nur circa eineinhalb Jahre lagen. Somit ist aus den eher 
tendenziellen Ergebnissen nicht eindeutig zu schließen, dass die gewählten Indikatoren 
für diese Analyse ungeeignet sind. Es ist jedoch festzuhalten, dass 
gleichstellungsorientierte Transformationsprozesse häufig langfristige Zielstellungen 
verfolgen und „schnelle Erfolge“ sich zunächst in Form von Aktivitäten abbilden. Die 
Auswirkungen dieser Aktivitäten werden erst zu einem späteren Zeitpunkt als impacts 
fassbarer. 

Zum Zeitpunkt des Verfassens dieses Beitrags ist die Abschlussevaluation noch nicht 
abgeschlossen. Die Evaluatorinnen erwarten keine signifikante Zunahme quantitativ 
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messbarer und nachhaltiger Wirksamkeiten (impacts) während des vergangenen Jahres. 
Mit Spannung werden hingegen die Ergebnisse der Online-Befragungen erwartet. Die 
Analyse der erhobenen Daten wird Aufschluss darüber geben, inwiefern sich die 
entwickelten Indikatoren zum Messen von transformational change (im Sinne des im 
Rahmen des Projekts definierten Konzepts) als geeignet erweisen. 

Diese Erfahrungen werfen die grundsätzliche Frage auf, wie die Wirksamkeit bzw. der 
Erfolg von gleichstellungsorientierten Transformationskonzepten im Kontext 
institutionellen Wandels definiert ist. Liegt die in den Evaluationen im Projekt INTEGER 
festgestellte geringe „Wirksamkeitserfassung“ darin begründet, dass der 
Wirksamkeitsbegriff zu eng gefasst ist, bzw. dass die gleichstellungsspezifischen 
Zielstellungen längere Prozessorientierungen erfordern als es in diesem projektierten 
Kontext der Fall war und die Messung damit an Realitäten des real machbaren Wandels 
in der Zeit von vier Jahren vorbeigeht? Ein denkbarer Ansatz wäre zwischen den 
unmittelbaren Wirkungen und den Wirksamkeiten im Sinne von impacts auch den 
Prozesscharakter des institutionellen Wandels explizit zu berücksichtigen. Doch wie 
können Entwicklungen, die auf eine entsprechende Veränderung hindeuten oder ihr 
den Weg bereiten, stichhaltig gemessen werden? Die Beantwortung dieser Frage 
erfordert weitere forschungsbasierte Untersuchungen, von denen produktive Impulse 
für Methodiken der Wirksamkeitsanalyse erwartet werden können. 

Hinsichtlich der verwendeten Datenerhebungsmethoden ist festzuhalten, dass die 
qualitativen Methoden, insbesondere die semi-strukturierten Interviews, sehr fruchtbare 
Erkenntnisse lieferten, während keine signifikanten quantitativ messbaren 
Auswirkungen in der Personalstruktur der untersuchten Hochschulen und 
Forschungseinrichtungen festgestellt werden konnten, obwohl die Zunahme der 
Teilhabe von Frauen an leitenden Positionen und Gremien als ein zentrales Ziel der 
Maßnahmenpläne definiert worden war. Es ist wahrscheinlich, dass auch dies vor allem 
in der relativ kurzen Projektlaufzeit begründet liegt. Zudem wurde in einer der 
untersuchten Partnerinneneinrichtungen die Datenauswertung dadurch erschwert, dass 
während des Evaluationszeitraums bedeutende Umstrukturierungen in der 
administrativen Struktur auf Fakultätsebene durchgeführt wurden und in diesem Zuge 
eine Piloteinrichtung mit der Kontrollgruppe fusionierte, was in einem sehr 
ausgewogenen Geschlechterverhältnis in den Personalstatistiken resultierte, jedoch 
kausal nicht mit den gleichstellungsorientierten Transformationskonzepten in 
Verbindung gebracht werden durfte. 

Sprachbarrieren stellten insbesondere die Erhebung qualitativer Daten durch 
Dokumentenanalysen und bei Gruppendiskussionen vor Herausforderungen: 
Hinsichtlich der Evaluation an der Universität Šiauliai schränkten die Sprachbarrieren die 
Möglichkeiten einer qualitativen Dokumentenanalyse stark ein. Während sich diese 
Einschränkungen in der am Trinity College Dublin durchgeführten Evaluation noch in 
Grenzen hielten, brachte die Notwendigkeit, während der Evaluationsbesuche an der 
Universität Šiauliai in Litauen sowie am CNRS in Frankreich mit Dolmetscher_innen zu 
arbeiten, weitere methodische Herausforderungen (vgl. z.B. Murray/ Wynne 2001; 
Squires 2009).  

Allerdings kann bei allen mit externen Evaluationen verbundenen Schwierigkeiten auch 
gerade ein externer Blick aufschlussreiche Erkenntnisse über Sachverhalte ermöglichen, 
die sich der Analyse einer Person, die mit dem jeweiligen Kontext sehr vertraut ist, 
aufgrund der wahrgenommenen Normalität entziehen (vgl. Stockmann 2007: 61ff.). 
Zudem stellt sich die Herausforderung einer möglichst barrierefreien Datenerhebung in 
allen Evaluationskontexten. 
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7.5  
Fazit 

Die in diesem Beitrag skizzierten Evaluationserfahrungen im EU-Projekt INTEGER 
zeigen, dass die im Rahmen dieser Evaluation entwickelten qualitativen Indikatoren in 
der Evaluation gleichstellungspolitischer Maßnahmen aussagekräftige Ergebnisse 
ermöglichten. Sie erleichterten eine Analyse von oft vielschichtigen Kausalitäten, wenn 
auch nur in begrenztem Ausmaß indirekte Wirksamkeiten festgestellt werden konnten.  

Das qualitative und quantitative Methoden (mixed methods) umfassende 
Evaluationsdesign, das formative und summative Elemente kombiniert, bewährte sich 
in den durchgeführten Evaluationen, wenn auch die Aussagekraft der erhobenen 
quantitativen Daten begrenzter war als erwartet. Das Evaluationsdesign erwies sich als 
insbesondere für eine formative Evaluation sehr gut geeignet.  

Die summativen Elemente hingegen – ohnehin nicht als Hauptzielstellung der 
Evaluation entworfen – überzeugten in ihrer Aussagekraft nicht vollständig, da valide 
Aussagen aus quantitativen Indikatoren größere Populationen bzw. längere 
Zeitabstände erfordern. Eine Hauptursache für die wenig aussagekräftigen statistischen 
Auswertungen liegt vermutlich in dem relativ kurzen Evaluationszeitraum, während die 
entwickelten Indikatoren als potenziell geeignet erachtet werden. 

Es ist zu erwarten, dass auch außerhalb der spezifischen Kontextbedingungen 
innerhalb eines EU-Projekts die qualitativen Rahmen- und Prozessanalysen im 
Zusammenspiel mit der Wirksamkeitsanalyse der formativen Unterstützung der 
gleichstellungspolitischen Arbeit durch die Evaluation dienen können. Qualitativen 
Analysen, welche – beispielsweise anhand der im Rahmen des Projekts INTEGER 
entwickelten Indikatoren – facettenreiche Kontextbedingungen berücksichtigen, 
kommt besonders große Bedeutung zu, wenn ein Evaluationsdesign für die Analyse 
verschiedener Einrichtungen in unterschiedlichen nationalen, institutionellen und/oder 
lokalen Kontexten angewendet werden soll. 

Die Evaluationen im Rahmen des Projekts INTEGER legten auch Bedarfe an 
Indikatoren(weiter)entwicklung zu verschiedenen Fragestellungen offen. So ist in 
Zukunft der Frage weiter nachzugehen, wie Kontextfaktoren, die für das Design, die 
Umsetzung und die Wirksamkeiten von Gleichstellungsplänen relevant sind, für eine 
systematische Analyse operationalisiert werden können. Auch bleibt zu diskutieren, ob 
und wie die Wirksamkeit von gleichstellungsorientierten Transformationskonzepten 
und -maßnahmen angesichts begrenzter Zeithorizonte messbar ist, und was diese 
Überlegung für das Verständnis von Wirksamkeiten impliziert. Eine weitere 
Herausforderung besteht darin, in der Analyse der outcomes und impacts die zu 
erwartende Nachhaltigkeit bzw. Dauer der Wirkungen zu berücksichtigen. 
Ansatzpunkte für diese Analyse könnten beispielsweise die Entwicklung von 
Indikatoren zur Messung des Wandels von Organisationsstrukturen und -kulturen sein. 
Dies ist für die Analyse von Wirksamkeiten auch über den Aspekt der Nachhaltigkeit 
hinaus von Interesse.  

Grundsätzlich ist zu bedenken, dass eine Reduktion auf spezifische Indikatoren dazu 
führt, dass Teile der Rahmenbedingungen, potenziell prozessrelevanten Faktoren und 
Kausalbeziehungen nicht erfasst werden. Auch ist die Auswertung erhobener Daten ein 
Prozess, der von der Gleichstellungs- und Evaluationsexpertise der Forscher_innen 
beeinflusst wird. Dies gilt für die Auswertung sowohl qualitativer als auch quantitativer 
Daten. Diese Interpretation, sofern sie auf Grundlage von Expertise insbesondere aus 
den Bereichen geschlechtertheoretisches Wissen, Gleichstellungspolitiken und -
maßnahmen sowie Organisationsstrukturen und -prozesse erfolgt, ermöglicht jedoch 
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fundierte Schlussfolgerungen und Empfehlungen zur Optimierung der untersuchten 
gleichstellungsorientierten Transformationskonzepte und Prozesse. 
 

7.6  
Literaturverzeichnis 

Balthasar, A.: Critical Friend Approach: Policy Evaluation between Methodological 
Soundness, Practical Relevance, and Transparency of the Evaluation Process. German 
Policy Studies, 7(3), 2011, S. 187-231.  

Budde, J.; Venth, A.: Genderkompetenz für lebenslanges Lernen. Bildungsprozesse 
geschlechterorientiert gestalten. Bertelsmann Verlag, Bielefeld, 2010. 

Butler, J.: Performative Acts and Gender Constitution: An Essay in Phenomenology and 
Feminist Theory. Theatre Journal, 40(4), 1988, S. 519-531. 

Evans, J.: Feminist Theory Today. An Introduction to Second-Wave Feminism. SAGE 
Publications, London/ Thousand Oaks, 1995. 

Gilligan, C.: In a different voice: Women’s conceptions of self and of morality, Harvard 
Eductational Review 47, 1977, S. 481-517. 

Knowlton Wyatt L.; Phillips C. C.: The Logic Model Guidebook. Better Strategies for 
Great Results. SAGE Publications, Los Angeles, 2009. 

Lipinsky A.; Schäfer M.: GESIS Evaluation Concept for Transformational Gender Action 
Plans. 2014. http://www.gesis.org/cews/das-cews/cews-projekte/projekte/integer/, 
Stand: 27.02.2015. 

Meyer, W.: Indikatorenentwicklung: Eine praxisorientierte Einführung (2. Auflage). 
CEval-Arbeitspapiere Nr. 10. Centrum für Evaluation, Saarbrücken, 2004. 

Murray, C.D.; Wynne, J.: Using an interpreter to research community, work and family. 
Community, Work and Family, 4(2), 2001, S. 157-170. 

Pépin, A. u.a.: INTEGER Deliverable D2.2 – INTEGER Transformational Gender Action 
Plan. 2004. 

Spiel, C.: Program evaluation. In: Fischer, C.B.; Lerner, R.M. (Hrsg.): Applied 
developmental science: An encyclopedia of research, policies, and programs. SAGE 
Publications, Thousand Oaks, S. 879-883. 

Stockmann, R.: Handbuch zur Evaluation. Eine praktische Handlungsanleitung. 
Waxmann Verlag, Münster, 2007. 

Squires, A.: Methodological challenges in cross-language qualitative 
research: A research review. International Journal of Nursing Studies, 46(2), 2009, S. 
277–287.  

 



92 

 

Kar

– g

Fra

Mit

rriere

ibt e

uen 

ttelb

e in 

es m

im a

bau? 

der 

essb

akad

Hoc

bare 

demi

hsch

Hür

sche

hulm

den 

en 

mediz

für 

 

zin 

 

 

 

8
K

H

D

W
d
W
„
G
B
d
H
u
d
s
b
a
k
 

8
E

D
a
W

K
d
Z

D
e
W
K
b

W

A

U

8  
Ka

Hü

Dr. A

Wir 
die K
Woc
Alt

Gesc
Besc
direk
Hinb
unb
der 
sow
besc
akad
künf

8.1
Ein

Die v
an d
Wiss

Kna
doch
Ziell

Den
erste
Wiss
Karr
beso

Wuns

Abb.

Univ

rri

ürd

Anja

unt
Kar
che
ter“ 
chle
chäf
kten
blick
efri
Hoc

wie d
chri
dem
ftig

lei

vert
dene
sen

pp 
h be
inie

n N
e/nä
sen
riere
ond

schm

. 8-1

versi

 
ier

den

ja V

ters
rrier
nar
un

ech
ftig
n V
k au
istet
chsc
die v
iebe
misc
g zie

 
tu

tika
en v
sch

zwe
eim

e vo

Nach
äch
sch
ever
ders 

mod

1: Ka

täts

re 

n f

Vervo

such
rech
rbei
d „G
t ein

gung
Verg
uf d
ten 
chu
vert
en u
chen
elge

ng

ale S
vor 
afts

ei D
m Sta
or A

hwu
ste 
afts
rläu
zw

dell (

arrie

sklin

in 

für

voor

hen 
hanc
tsze
Ges
n si
gsve

gleic
das 

Arb
ule b
trag
und 
n M
erich

g 

Seg
alle

skar

Dritt
arts
uge

uch
Ka

ssys
ufe 
wisch

nac

erew

niku

de

r F

rts, A

Bes
cen
eit u
schl
igni
erhä
ch z
Kas
beit
ben
glich
d ver
Mitte
htet

reg
em 
rrie

tel d
schu
en. 

swi
rrie
stem
nich
hen

h Ge

wüns

m D

er 

ra

Ann

sch
 vo
und
lech
ifika
ältn

zwis
skad
tsve
ach

hen
rglic
elba
te M

atio
Fra
ren 

der 
uss 
 

sse
resc

m no
ht n
n Mä

edro

sche

Düss

Ho

ue

na K

äfti
n Fr

d tar
ht“ a
ante
nisse
sche
den
erträ
hteil
 Ra
che
au id
Maß

on i
uen
aus

Stu
zur

nsc
chri
och

nur 
änn

ose 2

e vo

eldo

oc

en 

Kalu

igun
raue
riflic
an e
es K
e fü
en d
nmo
äge
ligt 
hm

en w
den

ßnah

n d
n üb
sste

udie
r aka

haf
tte 

h se
dra

nern

2012

n M

orf (

hs

im

us, 

ngs
en 
che
eine
Karr
ür Fr
den
odel
en u

sin
menb
werd
ntifiz
hme

der W
berp
eige

enan
ade

ftler
tre
hr g

ama
n un

2) 

Medi

(UKD

sch

m a

Chr

sverh
und
r Ei
er M
riere
raue
 Au
ll zu

und 
d. H
bed
den
zier
en z

Wis
prop
en. 

nfän
emis

r_in
ffen
geri
tisc

nd F

zine

D, n

hul

aka

risti

hält
d ha
ingr
Med
ehin
en r
ufsti
u. Er
Au

Hür
ding

. Es
rt w
zur 

ssen
por

nge
sche

nen
n, w
ng 

ch z
Frau

er_in

=11

lm

ade

ine 

tnis
aben
rupp
dizin
nder
resu
iegs
r be
fstie

rden
gung
s ko

werd
Cha

nsch
tion

er_in
en L

n m
wen
ist 

zwis
uen 

nnen

62) 

ed

em

Kre

sse d
n D
pier
nisc
rnis
ultie
scha
estä
egs
n in 
gen
onnt
den.
anc

haft
nal 

nne
Lau

müss
n ih
(Ma

sche
(s. 

 

n un

(Ve

diz

mis

eißl;

des 
Date
rung
chen
s da
eren
anc
ätigt
scha

der
n kö
ten 
 Die

ceng

 zei
häu

en im
fba

sen 
hr In
ang
en W
Ab

Re
(ei

nd d

rvoo

in 

sch

 He

aka
en z
g un
n Fa
ar, w
n. D
cen 
t, d
ance
r är

önne
spe

ese 
gere

igt,
ufig 

m F
ahn 

oft 
nfo
em

Wun
bild

ealitä
igen
ie e

orts 

–

hen

einri

ade
zu V
nte

akul
wora
Der 
von

dass 
en i
rztlic
en s
ezif
Erk

ech

das
au

ach
hab

da
rma
atin
nsc
dun

ät am
ne Be
rreic

201

gi

n M

ich-

emis
Vert
r de
ltät 
raus
Gla
n M

Fra
in d
che
so f
fisch
kenn
tigk

ss ty
s de

h Hu
ben

nn 
atio
n 20
h u
g 8

m U
erec
chte

13)

bt

Mi

-Hei

sche
trag
en D
ana

s pre
sde

Männ
auen
die m
en u
für b
he H
ntn
keit

ypis
en P

uma
n die

ber
nsle
000
nd 
-1).

nive
chnu
en K

t es

itte

ine-

en M
gslau
Dive
alys
ekä

ecke
nern
n be
mitt
und 
beid
Hürd
nisse
t zu 

sche
Pfad

anm
e W

reits
eve
0). S
Rea
. 

ersitä
ung) 
Karri

s m

elb

-Un

Mit
ufze
ersit
siert
äre 
enin
n un
ei d
tlere
aka

de G
den
e er
en

e Sc
den

med
Wen

s En
l üb

Som
alitä

ätsk

ieres

me

ba

niver

telb
eite
ty-D
t. O

ndex
nd F

der V
e Fü
ade
Ges
n fü
rmö
twic

chw
n de

izin
igst

ntsc
ber 

mit d
ät, s

linik

stuf

ess

u?

rsitä

baus
n, 

Dim
Oftm

x lä
Frau
Verg
ühru
emis
schle
r Fr

öglic
cke

welle
er 

n sin
ten 

heid
das

diffe
sond

um 

fen a

sba

? 

ät D

s in

ens
mals

sst 
uen
rgab
ung
sche
ech
raue
chen
eln. 

en b

nd F
ber

dun
s 
erie
dern

201

am 

are

Düss

 Bez

sion
s ste

ein
n im
be v
gseb
en K
hter 
en im
n es

best

Frau
reits

ngen

ren
n 

1  

e 

seld

zug

nen 
ellt d

en 
m 
von 
bene
Karr

m 
s, 

teh

uen,
s die

n fü

 die

dorf

g au

das 

e an
riere

en, 

, 
e 

ür 

e 

f 

uf 

n 
e 



   93

 

 

Karriere in der Hochschulmedizin 

– gibt es messbare Hürden für 

Frauen im akademischen 

Mittelbau? 

 
 

Eine wissenschaftliche Karriere ist wegen der inhaltlichen Möglichkeiten attraktiv, weist 
aber viele strukturelle Probleme auf (Jaksztat 2011). 

Die Ursachen für die Unterrepräsentanz von Frauen in wissenschaftlichen Karrieren sind 
vielfältig (Lariviere 2011). Ebenso unterschiedlich sind die Erklärungsansätze, die 
sozialisationstheoretisch das Individuum und seine Fähigkeiten untersuchen oder 
äußere Einflüsse sowie strukturelle und kulturelle Barrieren beleuchten (Krais 2009; 
Lind 2007; Scheidegger 2013). 

Die Fähigkeiten zur Leistungserbringung werden in einem Hochschulstudium erworben 
und können als gegeben vorausgesetzt werden. Dies sind Zeugnisse, Ausbildung, 
Wissen, Fähigkeiten sowie Arbeitserfahrung als Ausprägungen des Humankapitals.  

Oftmals stellen aber die Rahmenbedingungen wie z.B. prekäre Beschäfti-
gungsverhältnisse ein signifikantes Karrierehindernis dar.  

Der folgende Artikel beschreibt die Frauenanteile im akademischen Mittelbau an einer 
Medizinischen Fakultät und des dazugehörigen Universitätsklinikums auf den 
verschiedenen Stufen der akademischen und der ärztlichen Karriere sowie die damit 
verbundenen Beschäftigungsverhältnisse.  

Wir untersuchen, ob es Zusammenhänge im akademischen Mittelbau zwischen dem 
Merkmal „Geschlecht“ und den Vertragsmodalitäten gibt. Kann das Geschlecht ein 
Karrierehindernis sein? 
 

8.2  
Datenerhebung und Methodik 

Die Daten wurden im Rahmen des Gender-Monitoring der Gleichstellungsbeauftragten 
der Medizinischen Fakultät erhoben und von der Personalabteilung zur Verfügung 
gestellt. 

Für die Analyse der Arbeitsverträge wurden für Neueinstellungen und 
Vertragsverlängerungen folgende Daten im Zeitraum von 2012 bis 2014 für die 
Berechnung des Glasdeckenindexes und der weiteren Analysen erhoben: 

 

Analyse der  

Arbeitsverträge 
GDI 

2012-2014 zum 31.12.2014 

Vertragsart (Neueinstellung, Verlängerung) +  

Geschlecht (m/w) + + 

Akademischer Titel  + 

Vertragslaufzeit (VLZ) in Monaten +  

Wochenarbeitszeit (WAZ) in % + + 

Tarifliche Eingruppierung  + + 

Alter in Jahren + + 

Jahr des Vertragsbeginns zur Altersberechnung + + 

Mutterschutz Ja/nein   + 

Elternzeit Ja/nein  + 

Tab. 8-1: Übersicht über die erhobenen Daten  
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8.2.1  
Berechnung des Glasdeckenindexes GDI (Glas Ceiling Index GCI) 

Der GDI lässt einen direkten Vergleich zwischen den Aufstiegschancen von Männern 
und Frauen im Hinblick auf das Kaskadenmodell zu.  

GDI = (Fpool * (Mm+Fm)) / ((Mpool+Fpool) * Fm)  

 

F  = Anzahl der Frauen 

M  = Anzahl der Männer 

m = Anzahl Führungskräfte in der mittleren Führungsebene (Ä3, TV-L   E 14, TV-L 
E 15) 

pool = Anzahl möglicher Aufstiegskandidaten und -kandidatinnen (alle 
akademischen Mitarbeiter_innen Ä1-Ä3 bzw. promovierte Mitarbeiter_innen, 
die nach TV-L 12-15 vergütet werden), d.h. Förderpool aus dem die mittlere 
Führungsebene rekrutiert werden kann 

 

Vereinfachte Formel (She figures 2006): 

GDI = fpool / fm 

fpool: Frauenanteil am gesamten Förderpool in Prozent 

fm: Frauenanteil an der betrachteten Führungsebene in Prozent 

Die Berechnung des sogenannten Glasdeckenindexes ist ein einfaches Mittel, um an die 
Chancenverhältnisse von Männern und Frauen in Führungspositionen zu gelangen und 
das Vorhandensein bzw. die Dicke einer gläsernen Decke einzuschätzen. 

Der GDI beschreibt das Verhältnis von Männern und Frauen in Führungspositionen auf 
der Basis der Gesamtzahl der Angestellten im Förderpool. Im Förderpool befinden sich 
alle Mitarbeiter_innen, die aufgrund Ihrer akademischen Laufbahn das Potential haben, 
in die mittlere Führungsebene aufzusteigen. 

Als mittlere Führungsebene wurden für die wissenschaftlichen Angestellten die 
Tarifgruppen TV-L 14 und TV-L 15 definiert. Für den Förderpool wurden hier jeweils nur 
die promovierten Mitarbeiter_innen herangezogen, da die Doktoranden und 
Doktorandinnen in der Regel befristete Teilzeitverträge haben und vor Abschluss der 
Promotion nicht für die mittlere Führungsebene rekrutiert werden. 

Für die Ärzte und Ärztinnen wird die Position mit Bezahlung als Oberarzt bzw. 
Oberärztin, Tarif Ä3, als mittlere Führungsebene definiert, da dies die erste 
Karrierestufe darstellt, in die man nicht durch fachliche Qualifikation wie z.B. das 
Erlangen eines Facharztes aufsteigt.  

Ist der GDI = 1, dann sind Frauen und Männer in der jeweiligen Führungsebene 
gleichermaßen repräsentiert und hatten in der Vergangenheit die gleichen 
Aufstiegschancen. Ist der Wert kleiner als 1, dann haben Frauen die besseren Chancen 
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auf eine Führungsposition, ist der Wert größer als 1, dann haben Männer die besseren 
Chancen, und umso dicker ist die gläserne Decke für Frauen.  

Der GDI bildet das Verhältnis zweier Zahlen zueinander ab. 

Dieses Verhältnis kann kleiner werden, wenn der Zähler kleiner oder der Nenner größer 
wird.  

Genauso kann die Chance größer werden, wenn der Zähler größer bzw. der Nenner 
kleiner wird (s. Abbildung 8-2). 

 

Abb. 8-2: Einfluss der Anteile von Frauen und Männern in Führungspositionen und im Förderpool 
auf den Glasdeckenindex 

 

8.2.2  
Multivariate Analysis of Variance (MANOVA) 

Es wurden drei MANOVAs mit der Testgröße Wilks-Lambda und den Faktoren 
Geschlecht und Vertragsart ausgeführt. Abhängige Variablen waren Vertragslaufzeit 
und Wochenarbeitszeit. Auf Grund der explorativen Fragestellung wurde auf eine 
Bonferroni-Korrektur des Signifikanzniveaus verzichtet. 

Die Stichprobe der ersten MANOVA umfasste die gesamte Stichprobe von 1873 
Personen, von denen 1059 Frauen und 814 Männer waren.  

Es wurde eine weitere MANOVA ausgeführt, jedoch wurden die Daten gefiltert, so dass 
nur Verträge mit Befristung in den Datenpool aufgenommen wurden (Vertragslaufzeit 
<75). Die Stichprobe umfasste 1794 Personen, von denen 1029 Frauen und 765 
Männer waren.  

Für die dritte MANOVA wurden die Daten so gefiltert, dass nur Verträge ohne 
Befristung in den Datenpool aufgenommen wurden (Vertragslaufzeit >75). Die 
Stichprobe umfasste 79 Personen, von denen 30 Frauen und 49 Männer waren.  
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8.3.2  
MANOVA Gesamt (Alle) 

Es fand sich ein Haupteffekt der Faktoren Geschlecht (F(2/1868)=13.415; p<.001, 
ɳ2=.014) und Vertragsart (F(2/1868)=4.588; p=.01, ɳ2=.005), jedoch keine Interaktion 
(F(2/1868)=1.106; p=.331). 

Der Haupteffekt Geschlecht wirkt sich sowohl auf die Variable Vertragslaufzeit 
(F(1/1869)=7.59; p=.006, ɳ2=.004), als auch auf die Variable Wochenarbeitszeit aus 
(F(1/1869)=23.104, p<.001, ɳ2=.012).  

Im Allgemeinen haben Männer eine längere Vertragslaufzeit (M=37.295, 
SD=2.251) als auch eine längere Wochenarbeitszeit (M=.850, SD=.009) als Frauen 
(Vertragslaufzeit: M=29.114, SD=1.937; Wochenarbeitszeit: M=.794, SD=.008). 

Der Haupteffekt Vertragsart wirkt sich nur auf die Variable Wochenarbeitszeit aus 
(F(1/1869)=8.698, p=.003, ɳ2=.005), jedoch nicht auf die Variable Vertragslaufzeit 
(F(1/1869)=1.455, p=.228, ɳ2=.001).  

Im Allgemeinen haben Neueingestellte eine längere Wochenarbeitszeit 
(M=.839, SD=.009) als Weiterbeschäftigte (M=.805, SD=.007). Es gibt keine 
Interaktion zwischen den Variablen. 

8.3.3  
MANOVA für befristete Verträge 

Es fanden sich ein Haupteffekt der Faktoren Vertragsart (F(2/1789)=55.830; p<.001, 
ɳ2=.059) und Geschlecht (F(2/1789)=8.818; p<.001, ɳ2=.01). Es gibt keinen 
Interaktionseffekt. 

Der Haupteffekt Geschlecht wirkt sich nur auf die Variable Wochenarbeitszeit aus 
(F(1/1790)=17.279, p<.001, ɳ2=.01), jedoch nicht auf die Variable Vertragslaufzeit 
(F(1/1790)=.523, p=.47, ɳ2<.001).   

Im Allgemeinen haben Männer eine längere Wochenarbeitszeit (M=.842, 
SD=.009) als Frauen (M=.792, SD=.008). Es gibt keine Interaktion zwischen den 
Variablen. 

Der Haupteffekt Vertragsart wirkt sich sowohl auf die Variable Vertragslaufzeit 
(F(1/1790)=111.704; p<.001, ɳ2=.059), als auch auf die Variable Wochenarbeitszeit aus 
(F(1/1790)=10.07, p=.002, ɳ2=.005).   

Im Allgemeinen haben Neueingestellte eine längere Vertragslaufzeit (M=25.78, 
SD=.65) als auch eine längere Wochenarbeitszeit (M=.836, SD=.01) als 
Weiterbeschäftigte (Vertragslaufzeit: M=17.225, SD=.482; Wochenarbeitszeit: 
M=.798, SD=.007). Es gibt keine Interaktion zwischen den Variablen. 

8.3.4  
MANOVA für unbefristete Verträge 

Es fand sich nur ein Haupteffekt des Faktors Geschlecht (F(2/74)=5.407; p=.006, 
ɳ2=.127). Vertragsart und Alter haben bei befristeten Verträgen keinen Einfluss 
auf Vertragslaufzeit und Wochenarbeitszeit. Es gibt keinen Interaktionseffekt. 

Der Haupteffekt Geschlecht wirkt sich nur auf die Variable Wochenarbeitszeit aus 
(F(1/75)=8.617, p=.004, ɳ2=.103).   
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Im Allgemeinen haben Männer eine höhere Wochenarbeitszeit (M=.982, 
SD=.024) als Frauen (M=.868, SD=.031). 

 Faktoren: Geschlecht Vertragsart Interaktion 

Alle 
VLZ p= .004 n.s. n.s. 

WAZ p =.012 p =.003 n.s. 
gesamt p <.001 p =.01 n.s. 

befristet 
VLZ n.s. p <.001 n.s. 

WAZ p<.001 p =.002 n.s. 
gesamt P<.001 p <.001 n.s. 

unbefristet 
VLZ n.s n.s. n.s. 

WAZ p =.004 n.s. n.s. 
gesamt p =.006 n.s. n.s. 

Tab. 8.5: Ergebnisse der drei MANOVA mit den Faktoren Geschlecht und Vertragsart und den 

abhängigen Variablen Vertragslaufzeit (VLZ) und Wochenarbeitszeit (WAZ) . 

p: α-Fehlerwahrscheinlichkeit, grün: signifikanter Effekt, rot: nicht signifikant 

 
 
Die Zahlen zeigen, dass der „Karriereknick“ bei den Medizinerinnen und den 
weiblichen wissenschaftlichen Angestellten an einer Medizinischen Fakultät nach der 
Facharztreife auf dem Weg zur Oberärztin und nach der Promotion auf dem Weg zur 
mittleren Führungsebene und zur Habilitation manifest wird. Dort sinkt der Anteil der 
Frauen sprunghaft. Ebenso sind die Chancen auf ein entfristetes Arbeitsverhältnis 
geringer als für Männer.  

Für diese Stufen der akademischen und der ärztlichen Karriere besteht besonderer 
Handlungsbedarf. 

Bei der Gestaltung der Arbeitsverträge zeigt sich, dass Frauen sowohl bei befristeten als 
auch bei unbefristeten Arbeitsverträgen kürzere Wochenarbeitszeiten erhalten.  

 

 
a) b) 
Abb. 8-6: a) Anzahl aller unbefristet geschlossenen Arbeitsverträge nach Geschlecht und b) die 

dazugehörige Verteilung der Wochenarbeitszeiten (1=100% WAZ, blau: Frauen, grün: Männer) 

 

Bei Betrachtung aller Verträge gibt es zwischen den Geschlechtern Unterschiede bei 
den Vertragslaufzeiten. Dieser erklärt sich aus der Tatsache, dass wesentlich mehr 
Männer als Frauen (49 zu 30) unbefristete Arbeitsverträge im Beobachtungszeitraum 
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erhalten haben. Diese unbefristeten Verträge erhöhen so den Wert für die 
Vertragslaufzeiten bei Männern. 

Die Vergabe von unbefristeten Arbeitsverträgen erfolgt an Personen, die im Schnitt 
über 41 Jahre alt sind. Die Altersverteilung zwischen Männern und Frauen in Bezug auf 
die Vergabe von unbefristeten Arbeitsverträgen ist ähnlich. Das Durchschnittsalter bei 
Abschluss der Habilitation lag seit dem Jahr 2000 bei 40 Jahren, die Höhergruppierung 
zur Oberärztin bzw. zum Oberarzt erfolgte im Schnitt mit 37 Jahren. In allen drei Fällen 
gibt es keine signifikanten Altersunterschiede zwischen Männern und Frauen. 

Daraus kann geschlossen werden, dass eine Benachteiligung durch befristete 
Arbeitsverträge auf dem Weg zur Oberärztin bzw. zum Oberarzt und zur Habilitation 
Männer und Frauen gleichermaßen trifft. 

Strukturell sind Frauen aufgrund der kürzeren Wochenarbeitszeiten benachteiligt. 
 

8.4  
Diskussion  

Der Hochschulzugang stellt in Deutschland für Frauen kein Karrierehindernis dar 
(Statistisches Bundesamt 2012). Auch der Abschluss des Studiums und die Promotion 
sind im Fach der Humanmedizin keine große Hürde für Frauen. 

Problematisch wird erst der weitere Aufstieg. Hier zeigt sich anhand der ausgewerteten 
Daten ein Defizit an Frauen bei der Erreichung der nächsten Karrierestufen.  

Eine strukturelle Benachteiligung von Frauen verbirgt sich hinter den im 
Geschlechtervergleich kürzeren Wochenarbeitszeiten. Aus den vorliegenden Daten 
kann der Grund für die unterschiedlichen Wochenarbeitszeiten nicht abgelesen 
werden. Hierbei führt die geringere wöchentliche Arbeitszeit von Frauen zu einem 
insgesamt reduzierten Einkommen. Zwar ist dieses anteilige Einkommen bei der 
Inanspruchnahme von kürzeren Arbeitszeiten für Frauen und Männer grundsätzlich 
gleich. Jedoch führt die große Anzahl von Frauen mit reduzierter Wochenarbeitszeit 
dazu, dass sich der finanzielle Nachteil durch das reduzierte Einkommen fast 
ausschließlich bei Frauen niederschlägt. 

Einzig die höhere Inanspruchnahme von Elternzeiten durch Frauen kann ein Hinweis für 
die Vielzahl von Teilzeitbeschäftigungen sein (Lind 2004).  

Bundesweit werden Akademikerinnen im Durchschnitt erstmals mit 31 Jahren Mutter 
(Statistisches Bundesamt 2012). Die durchschnittliche Habilitationsdauer für erfolgreich 
abgeschlossene Habilitationen betrug in Deutschland 1990–1999 im Fach 
Humanmedizin 8,1 Jahre (Wissenschaftsrat 2002). Nimmt man diese Daten zusammen, 
fallen rein rechnerisch die achtjährige Habilitationsphase mit der Zeit der 
Familiengründung und den ersten Jahren der Kindererziehung zusammen.  

Am Ende dieser Phase stehen jedoch die Oberarztposition, die erfolgreiche Habilitation 
und eine mögliche Entfristung. Dort sind die größten Hürden für Frauen in der 
akademischen und ärztlichen Karriere, hier sinkt der Frauenanteil drastisch. 

Mögliche Lösungsansätze im Bereich des akademischen Mittelbaus sind vielfältig und 
werden im Zusammenhang mit der geringen Repräsentanz von Frauen in den oberen 
Führungspositionen oft diskutiert.  
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Eine besonders relevante Maßnahme, um eine strukturelle Benachteiligung von Frauen 
überhaupt zu erkennen, ist die stetige Datenauswertung der 
Beschäftigungsverhältnisse in Bezug auf den akademischen Mittelbau, der den Pool für 
die spätere Besetzung von Chefarztpositionen bzw. W3-Professuren bildet. Ein Mangel 
aufgrund fehlender Förderung von Frauen auf dieser Stufe zieht sich bis in die letzte 
Karrierestufe hinein und lässt ein großes Potential ungenutzt. Durch die Auswertung 
der Beschäftigungsverhältnisse und die Anwendung des leicht zu ermittelnden GDI 
erhält man auf effektive Weise aufschlussreiche Daten über verdeckte Hürden für 
Frauen. 

Für die Überwindung von Hürden im Bereich des akademischen Mittelbaus empfiehlt 
sich des Weiteren die Einrichtung einer individuellen Karriereplanung (Dettmer 2006) 
mit Betreuungsvereinbarung, die dem wissenschaftlichen Personal die Möglichkeit 
bietet, mit der Vorgesetzten oder dem Vorgesetzten die Karriereziele, deren 
Voraussetzungen und die individuelle Erreichbarkeit abzustecken. Grundsätzlich sollten 
hierzu begleitend Maßnahmen zur  besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf 
eingerichtet bzw. ausgebaut werden. 

Speziell für die Karriere im akademischen Mittelbau, d.h. das Erreichen einer 
Oberarztposition bzw. TV– L E14 und 15 sind verbindliche Kriterien für die 
Leistungsbewertung sowie eine standardisierte und gendergerechte Personalauswahl 
und -beförderung erforderlich (Peus 2014, Welpe 2014). Dies soll zum einen zu einer 
größtmöglichen Transparenz führen, zum anderen dem Grundsatz der Bestenauslese 
gerecht werden. Insbesondere bei Personen, die ein unbefristetes 
Beschäftigungsverhältnis erhalten und in der Regel älter als 40 Jahre sind, liegt der 
Schluss nahe, dass dieser Personenkreis nach Ablauf der Höchstbeschäftigungsdauer 
nach dem Wissenschaftszeitvertragsgesetz (WissZeitVG) unabhängig von seiner 
individuellen Leistung übernommen werden. Um Transparenz und eine Bestenauslese 
zu erhalten, bietet sich daher eine turnusmäßige Mitarbeiterbewertung an, bei der mit 
Hilfe von Fragekatalogen die individuelle Leistung der Mitarbeiter_innen evaluiert wird. 

Um die genannten Maßnahmen zum Erfolg zu führen, bedarf es jedoch einer 
nachhaltigen Dachstruktur wie z.B. einem Gendermonitoring, welches die Zahlen 
erhebt und transparent macht, Gründe für Unterschiede erforscht wie z.B. die 
beobachtete geringere Wochenarbeitszeit von Frauen, Maßnahmen zusammenführt 
und bei verschiedenen Zielgruppen, d.h. den Fakultäten und Klinikleitungen, sichtbar 
macht. Die Reichweite von Einzelmaßnahmen ist als gering einzuschätzen. 
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für Frauen: Ein Werkstattbericht 

Dr. Dorothee Dohrn, Ines Kümmel; CAPITALENT GmbH 

Der Beitrag nimmt das Karrieregespräch als Baustein der Karriereförderung für Frauen 
in den Blick. Er verbindet – im Sinne eines Werkstattberichts – die Erfahrung aus der 
Praxis mit einer ersten systematischen Erhebung dazu, wie Frauen das Karrieregespräch 
mit Blick auf ihre eigene Karriere rückwirkend bewerten und welche Veränderung 
Vorgesetzte in der Haltung von Frauen im Nachgang zu einem Karrieregespräch 
feststellen konnten. Das Karrieregespräch, das hier näher betrachtet wird, zeichnet sich 
dadurch aus, dass es im Kontext der Suche von Frauen für Führungspositionen steht 
(Executive Search). Nicht zuletzt durch die Einbettung in das Executive Search ist es als 
mögliches Instrument der Frauenförderung noch nicht so stark in das Blickfeld gerückt 
oder auch gar nicht bekannt. Es gibt jedoch erste Anzeichen dafür, dass diese 
Gespräche eine positive Wirkung haben. Auch Literatur zu verwandten Themen 
(Babcock, Laschever 2008) macht Hoffnung, dass solche Gespräche eine effiziente 
Möglichkeit der Frauenförderung sein können. Im Rahmen der Konferenz soll daher 
den Zuhörenden die Gelegenheit gegeben werden, das Instrument näher kennen zu 
lernen und zu diskutieren. 

Der Beitrag geht auf die Struktur der Gespräche ein und auf die Wirkung, die diese 
Gespräche auf den weiteren Karriereverlauf haben. Aspekte, die hier zum Tragen 
kommen sind u.a. 

 die explizite Ansprache von außen mit der Einladung zum Gespräch  

 die Reflektion über den bisherigen Karriereverlauf im Kontext eines gesamtheitlichen 
Interviews 

 die Orientierung über das persönliche Profil mit Blick auf eine Fach- oder 
Führungskarriere 

 die Eröffnung und Erweiterung von Karriereperspektiven 

 die Bedeutung von Empfehlungen aus dem Netzwerk 

 die Positionierung im Rahmen von Bewerbungsgesprächen 

Die empirische Grundlage für den mündlichen Beitrag bilden 

a) Interviews/Karrieregespräche mit Frauen auf verschiedenen Führungsebenen in 
der Wissenschaft, dem Wissenschaftsmanagement, in Stiftungen und der 
Industrie - zu besetzen waren Positionen in der Wissenschaft (Professuren), 
dem Wissenschaftsmanagement (Leitung von Forschungseinrichtungen, 
Forschungsförderung), in Stiftungen (Programmleitung, Geschäftsführung) und 
der Industrie (Entwicklungsleitung, Produktionsleitung, Geschäftsführung, 
Vorstand), 

b) eine nachträgliche telefonische Befragung der Gesprächsteilnehmerinnen in 
zeitlichem Abstand zum Interview und 

c) die Befragung von Vorgesetzten. 
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Die Ergebnisse dieser klein gehaltenen Studie werden im Vortrag anhand von 
Beispielen illustriert und in den Gesamtkontext der Wirksamkeit möglicher Instrumente 
zur Frauenförderung eingeordnet. Sie liefern Anhaltspunkte dafür, welche Kriterien ein 
Karrieregespräch erfüllen sollte und ermöglichen eine Reflektion darüber, wie das 
Karrieregespräch als Maßnahme in Organisationen operationalisiert werden könnte. 
Wenn immer häufiger auch in der Wissenschaft Schlüsselpositionen mit der Hilfe von 
Executive Search Companies besetzt werden, liegt es nahe, diesem Aspekt der 
Frauenförderung verstärkte Aufmerksamkeit zu schenken und darüber nachzudenken, 
wie Organisationen und hochqualifizierte Frauen sich dieses Instrument zu Nutze 
machen können. Für die Genderforschung wird überlegt, wie die Fragestellung und das 
Design einer weitergehenden Untersuchung des Karrieregesprächs als Instrument der 
Frauenförderung aussehen könnten. 
 

9.1  
Ausgangsbeobachtung 

„In der Folge eines Karrieregesprächs betreiben Frauen ihre Karriere aktiver. Sie streben 
Führungspositionen an und sind erfolgreich bei der Besetzung dieser Positionen.“ So 
lässt sich kurz unsere Ausgangsbeobachtung zusammenfassen, die wir seit einigen 
Jahren als Personalberaterinnen im Executive Search machen. Executive Search 
bedeutet in diesem Zusammenhang die gezielte Suche nach Personen, die aufgrund 
ihrer Qualifikation, ihrer beruflichen Erfahrung und ihrer Persönlichkeit geeignet sind, 
eine bestimmte Führungsposition einzunehmen. Diese Personen werden direkt 
angesprochen und zu einem etwa 90-minütigen Interview eingeladen. Im Interview 
steht die Person im Vordergrund, nicht die mögliche konkrete Position. Gegen Ende 
des Interviews und wenn genügend Anhaltspunkte aus dem Gespräch für eine gute 
Passung sprechen, erfolgt die Ansprache auf die konkrete Position. Kandidatin und 
Beraterin prüfen dann gemeinsam, ob die vakante Position eine interessante 
Karriereperspektive eröffnet und was die Kandidatin in die zukünftige Aufgabe 
einbringen kann. Durch diese absichtliche, vorrangige Würdigung der Person bekommt 
das Interview den Charakter eines Karrieregesprächs. 

Obwohl das beschriebene Interview den Charakter eines Karrieregesprächs hat, ist der 
Anlass für das Gespräch die Besetzung einer konkreten Position. Entsprechend verfolgt 
die Beraterin – im Sinne des Kunden, der dafür den Auftrag erteilt hat – in erster Linie 
das Ziel der Besetzung. Die positive Wirkung, die das Karrieregespräch auch dann für 
die Kandidatin entfaltet, wenn sie sich nicht für die vakante Position entscheidet, kann, 
so gesehen, als nicht intendierte Nebenfolge bezeichnet werden. Da Frauen nach wie 
vor sowohl in der Wissenschaft und Forschung als auch in der Industrie in 
Führungspositionen unterrepräsentiert sind, von einer Diversität diesbezüglich also 
keine Rede sein kann, handelt es sich bei einer Veränderung in Richtung eines aktiveren 
Karriereverhaltens aus unserer Sicht um eine durchaus erwünschte Nebenfolge. Vor 
dem Hintergrund, dass weiter nach den Faktoren gesucht wird, die den Einzug von 
Frauen in die Führungsetagen begünstigen oder behindern, lohnt es sich daher, sich 
mit dieser erwünschten Nebenfolge näher zu beschäftigen. Denn zum einen lassen sich 
so mögliche Faktoren und deren Wirkungskraft näher bestimmen und zum anderen 
können wir das, was wir aus den Karrieregesprächen lernen, in anderen Maßnahmen 
zur Frauenförderung direkt nutzen. Selbst wenn die hier beschriebenen 
Karrieregespräche nicht 1:1 in eine Maßnahme umgesetzt werden, lassen sich einzelne 
Elemente übertragen und können in Maßnahmen berücksichtigt werden. 
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9.1.1  
Methodisches Vorgehen 

Um die Ausgangsbeobachtung, welche wir in den Interviews/ Karrieregesprächen 
gemacht haben, zu systematisieren und zu prüfen, setzen wir in der nachträglichen 
Befragung die Mittel der qualitativen, empirischen Sozialforschung ein, konkret das 
halb-standardisierte Interview. Die telefonischen Gespräche mit den 
Gesprächsteilnehmerinnen und in Auswahl mit deren Vorgesetzen haben wir 
nachträglich in einem zeitlichen Abstand zum Karrieregespräch geführt. Die ersten 
Ergebnisse dieser Systematisierung sind im Folgenden dargestellt. Für die Prüfung, 
Systematisierung und spätere Nutzung der Ergebnisse waren folgende Fragen für uns 
leitend: 

 Sind die Effekte tatsächlich jene, die die Beraterin wahrnimmt? 

 Wenn es diese Effekte gibt, wodurch sind sie ausgelöst? Welche Kräfte wirken? 

 Wenn die auslösenden Faktoren bekannt sind, lässt sich diese Erkenntnis dafür 
nutzen, Maßnahmen zu entwickeln, damit die Effekte nicht nur als nicht intendierte 
Nebenfolgen entstehen? 

In diesem Beitrag wird zunächst das erste Interview, welches sich als Karrieregespräch 
qualifiziert, näher beschrieben. Dies erscheint notwendig, weil das Format dieses 
Gesprächs einen Einfluss auf die Wirkung dieses Gespräches haben dürfte und 
Karrieregespräche keine klar definierte Form haben. Auch im Kontext des Executive 
Search sind die Unterschiede noch immens. Es folgen Überlegungen dazu, warum diese 
Wirkung entsteht und wie die Ausgangsbeobachtung einer systematischen 
Betrachtung zugeführt werden kann.  
 

9.2  
Das Karrieregespräch im Kontext des Executive Search 

9.2.1  
Kurzbeschreibung 

Der erste Kontakt mit einer Kandidatin erfolgt in der Regel telefonisch. Die Beraterin 
hat aus ihrem Netzwerk eine Empfehlung für die Kandidatin erhalten und nimmt daher 
den Kontakt zu ihr auf. In manchen Fällen ist die Empfehlung vertraulich 
ausgesprochen, in anderen Fällen ist ein Gruß von der Empfehlungsgeberin möglich. 
Für viele Frauen kommt dieser Anruf überraschend, insbesondere, wenn sie in 
Universitäten oder Forschungseinrichtungen tätig sind. Die Einladung zum Gespräch, 
die durch eine positive Empfehlung gestützt ist, wird von den meisten Frauen erfreut 
aufgenommen. Häufiger als Männer jedoch hinterfragen Frauen diese Empfehlung. Zur 
Vorbereitung des Gesprächs bittet die Beraterin um die Zusendung des Lebenslaufs. 

Das Gespräch findet im Büro der Beraterin oder in einem ausgewählten Hotel in der 
Nähe der Kandidatin statt. Das gehobene und professionelle Ambiente unterstreicht die 
Bedeutung, die dieses Gespräch und die Gesprächspartnerin für die Beraterin haben. 
Beim Gesprächseinstieg legt die Beraterin die Vermutung offen, dass die 
Gesprächspartnerin über ein Potential verfügt, das sie zur Übernahme einer 
weitergehenden Verantwortung befähigt. 

Das halbstandardisierte Interview/Karrieregespräch setzt mit dem Geburtstag ein und 
richtet sich systematisch auf alle Entwicklungs-, Qualifikations- und Erwerbsphasen. Es 
ist angelehnt an die biographisch-narrative Gesprächsführung. Das Interview schließt 
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das familiäre Umfeld genauso ein wie die gesamte Schul-, Ausbildungs-, Studien- und 
Promotionszeit sowie die extracurricularen Aktivitäten. Die berufliche Tätigkeit wird 
ausführlich erfasst, die besonderen Fach- oder Führungsherausforderungen, die 
Motivation für die Tätigkeit oder einen Stellenwechsel und die besonderen Situationen 
und Erfolge. Anschließend geht es um berufliche Perspektiven, die die Kandidatinnen 
für sich selbst ins Auge fassen, und um solche, die von der Beraterin in das Gespräch 
eingebracht werden. Auch die Einkommenssituation, die familiären 
Rahmenbedingungen und die Mobilitätsoptionen werden erfasst.  

Die Techniken des Fragens und des Zuhörens, die die Beraterin dabei nutzt, sind dazu 
geeignet, die Aufmerksamkeit der Kandidatin auf Aspekte des Lebenslaufs zu lenken, 
die eine Aussagekraft für die Eignung als Führungskraft besitzen. Es sind jene Aspekte, 
die veranschaulichen können, wie die Kandidatin bisher führende Rollen ausgeübt hat 
und wie sich durch eigenes Zutun die Akzeptanz als Führungskraft und die Erfolge im 
Team eingestellt haben. Ein Beispiel dafür ist etwa, wie eine Kandidatin zwei bis dahin 
völlig zerstrittene Abteilungen in ein Team integriert hat, das dann gemeinsame Ziele 
verfolgt hat. Das Gespräch öffnet den Blick für solche Schlüsselsituationen und gibt 
Raum für die Schilderung. Im späteren Gesprächsverlauf werden diese Erfahrungen bei 
einem Abgleich mit den Anforderungen an eine zukünftige Aufgabe herangezogen. Im 
Gespräch mit einer Wissenschaftlerin beispielsweise machen die Fragen nicht an der 
Oberfläche der Veröffentlichungsliste halt, sondern wird Raum gegeben für 
Schilderungen der Erarbeitung und Bedeutung des Beitrags, zur Aufnahme und 
Bewertung dieses wissenschaftlichen Beitrags in der Community, zur Stellung der 
eigenen Person und des Forschungsteams in der Community. Einige Frauen haben auch 
Karrieren als Klassensprecherinnen, Schulsprecherinnen, ASTA-Vorsitzende, 
Fachschaftsvertreterinnen oder Mitglieder von Auswahlkommissionen hinter sich. Hier 
richtet sich das Augenmerk darauf, was diese Frauen als Grund für die Wahl in das 
Ehrenamt ansehen und wie sie es in diesem Amt geschafft haben, andere Menschen 
für ein gemeinsames Ziel zu gewinnen. 

9.2.2  
Wirkung 

Der Vorteil einer narrativen Gesprächsführung liegt darin, dass sich im freien Erzählen 
über selbsterlebte Ereignisse subjektive Bedeutungsstrukturen ergeben, die sich einem 
systematischen Befragen im Interview eher verschließen würden. Die Erzählungen 
dienen zudem der Verarbeitung, Bilanzierung und Bewertung von Erfahrungen. 
Übergreifende Handlungszusammenhänge werden sichtbar und ein subjektiver Sinn 
kann rekonstruiert werden (Küsters 2009).  

Nicht selten kommen Kandidatinnen noch zum Ende des Gesprächs zu der spontanen 
und durchaus über sich selbst erstaunten Feststellung, dass sie schon viel geleistet 
haben in ihrem Leben. Ihre Reaktion unterscheidet sich hier oft von denen der 
Kandidaten. Frauen betrachten ihre überdurchschnittlichen Leistungen oft als 
selbstverständlich, während Männer ihre Leistungen als Erfolge ansehen. Dies lässt sich 
dadurch erklären, dass Frauen häufig ein sehr hohes Anspruchsniveau an sich selbst 
anlegen (z. B. Pflugradt, Janneck 2012; Sieverding 2003). Zudem schreiben Frauen das 
Erreichen einer höheren Position eher dem Glück oder Zufall zu als ihrer eigenen 
Leistung und ihren Fähigkeiten (z. B. Pflugradt, Janneck 2012). Eine entsprechende 
Grundtendenz zeigt sich auch in Vorstellungsrunden, wie die Physikerin und 
Abteilungsleiterin in einem großen Elektronikkonzern, Dr. Petra Schiebel, bemerkt: 
„Während die Frau in der Vorstellungsrunde unterschlägt, dass sie Teamleiterin ist, 
stellt sich ihr Nachbar als Teilprojektleiter vor, obwohl er nur eine kleine Aufgabe 
innerhalb eines großen Projekts zu bearbeiten hat“ (Flegel 2005). Hier zeigt sich zudem 
der Unterschied in der Bereitschaft zur Selbstdarstellung zwischen Männern und 
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Frauen. Unter anderem Sieverding (2003) beschreibt, dass Frauen die 
Selbstpräsentation eher unangenehm ist. 

Eine Wirkung des Karrieregesprächs liegt also darin, dass sich die Kandidatinnen auf 
der Basis einer differenzierten und expliziten Betrachtung des Erreichten der eigenen 
Leistung viel stärker bewusst werden. Der systematische Blick zurück im Dialog schärft 
das Selbstbewusstsein.  

Das Karrieregespräch öffnet zweitens den Blick nach vorn. Hier konnten wir 
beobachten, wie sich das Zutrauen der Frauen zur eigenen Leistungsfähigkeit 
entwickelt. Dies wird auch durch die Literatur gestützt. Die Selbsteinschätzung passt 
sich an – bei Frauen in eine positive Richtung –, je mehr das Selbstkonzept durch 
realistische Rückmeldungen über tatsächliche Leistungen beeinflusst wird (Sieverding 
2003).  

Je weniger Berufserfahrung Frauen haben, desto häufiger nehmen sie die Gelegenheit 
des Gesprächs auch wahr, um zu fragen, ob man ihnen eine bestimmte Aufgabe 
zutraut oder ob man ihnen raten kann, sich für eine bestimmte Position ins Rennen zu 
begeben. Wie sich zeigt, lässt sich beim Blick zurück die Sicherheit vergleichsweise 
leicht herstellen. Der Blick nach vorn birgt mehr Unsicherheit. „Wie belastbar und wie 
aussagekräftig sind meine Leistungen in der Vergangenheit?“ Frauen zögern mehr als 
Männer, sich eine größere Aufgabe zuzutrauen. Noch größer ist ihr Zweifel, dass ihnen 
diese größere Aufgabe zugetraut wird, dass sie die Chance haben, sich bei der 
Kandidatur für eine bestimmte Position durchzusetzen. Beweger und Keller (2005) 
führten diesbezüglich an, dass Frauen sogar ein ungleich höheres Selbstvertrauen 
besitzen müssen als Männer, um ihre berufliche Karriere voranzutreiben, da sie sich 
gegen Benachteiligungen und Gender Stereotypen zur Wehr setzen müssen. Die 
Wirkung des Karrieregesprächs liegt hier in der Ermutigung, die eigenen Leistungen als 
Prognose für die Bewältigung anstehender Herausforderungen zu sehen und der 
eigenen, gezeigten Leistungsfähigkeit zu vertrauen.  

Drittens regt das Gespräch zu einer aktiveren Beschäftigung mit der eigenen Karriere 
an. Dies äußert sich beispielsweise darin, dass Kandidatinnen im Nachgang zum 
Gespräch Rat suchen, wenn sie ein Stellenangebot erhalten, das sie selbst als Sidestep 
betrachten. Sie setzen das eigene Potential also aktiv ins Verhältnis zu gebotenen 
Perspektiven und eigenen Karrierevorstellungen. In einem anderen Fall teilt die 
Kandidatin mit der Beraterin ihre Gedanken über die Führungsrolle ihrer Vorgesetzten 
und beschäftigt sich aktiv mit der Frage, wann und in welchem Umfang sie selbst eine 
größere Führungsaufgabe übernehmen möchte. 

Viele Frauen nutzen das Gespräch auch, um weitere Frauen oder Männer zu 
empfehlen. Sie begeben sich damit in die Rolle von Führungskräften, die sich intensiv 
mit den Menschen aus ihrem Arbeitsumfeld beschäftigen und die deren Qualifikation, 
Arbeitsverhalten, Persönlichkeit, Stärken und Schwächen würdigen und bewerten und 
in eine Empfehlung münden lassen. Diese Wirkung lässt sich als die aktive Übernahme 
einer Führungsrolle beschreiben. Das Selbstverständnis als Führungskraft wird gefördert 
und von außen gestützt. 

Schließlich ist zu beobachten, dass Frauen sich selbst aktiv auf Positionen bewerben, 
die eine hohe Ähnlichkeit zu den Positionen haben, auf die sie vorher angesprochen 
wurden – und hier auch oft erfolgreich sind. So konnten wir beispielsweise feststellen, 
dass Professorinnen an Fachhochschulen sich später aktiv auf Professuren an 
Technischen Universitäten beworben und sich dort durchgesetzt haben. Im 
Wissenschaftsmanagement konnten wir verstärkt die erfolgreiche Bewerbung auf die 
Position der Kanzlerin beobachten. 



 

 

 

F
Z
A
F
s
a
a
z
P
B

D
h
P
 

9
S

W
E
b

Im
S
h
J
E
s
h
F

A

F

 

Frau
Zutr
Ans
Feed
selb
als z
ansc
zurü
Posi
Beru

Die A
habe
Pun

9.3
Sys

Wie 
Es si
baue

m G
Selb
hier 
ann

Eins
sche
hinw
Frem

Abb.

Frem

uen,
raue
pru
dba
stbe
zukü
chlie
ück,
tion

ufse

Aus
en, 
kt g

3 
ste

las
ind 
en a

Gesp
bste

deu
neck
chä
ema
weis
mde

. 9-1

mdei

, so
en i
ch, 
ck, 
ewu
ünft
eße
, da
nier
erfa

ssag
deu

greif

 
ma

sen
dre
auf

prä
insc
utlic
k 20
ätzu
atisc
sen 
eins

1: Sc

nsch

 kö
n d
ver
das

usst
tige

end 
ass d
ung
hru

ge v
utet
fen

ati

n sic
ei Be
eina

ch m
chät
ch h
012

ung 
che 
wo
chä

chem

hätz

nne
ie e
rant
ss F
ter w
e Fü
erfo

das 
g im
ng 

viele
t au
 wi

sie

ch d
eob
and

mit 
tzu
höh
2). D

von
Da

ollen
ätzu

matis

zung

en w
eige
two
Frau
wah

ühru
olg
Ka

m A
gef

er F
uf n
r sp

eru

diese
bach
der a

de
ng 

her a
Die 
nein
rste
n. D
ung 

sche

g. 

wir 
ene 
ortu
uen 
hrn
ung
reic
rrie
bgle
führ

Frau
noch
päte

ng

e A
htun
auf

n K
oft 
als 
Dar
nan
ellun
Der A

und

e Da

zus
Leis

ungs
nac
ehm
skrä

ch in
reg
eich
rt h

uen,
h ni
er w

g d

Ausg
ngs
.  

Kand
aus
die 
rste
der
ng. 
Abs
d Se

arste

 

sam
stun
svol
ch d
men
äfte
n Be
esp
h m
hat. 

 da
cht

wied

der 

gang
dim

dida
sein
Sel
llun

r un
Die

stan
elbs

ellun

 

me
ngs
lle A
dies
n un
e au
ewe

präc
it d
 

ass s
 au

der a

A

gsb
men

atin
nand
bst

ng u
nters
e Sc
nd Δ
stei

ng d

enfa
fäh
Auf
sen 
nd s
uch 
erbu
ch z
der g

sie v
srei
auf

usg

beob
sion

nen
derf
eins
unte
sch
chra
Δp s
nsc

des V

asse
igk
gab
Ges
sich
für

ung
ur S
gefo

vorh
iche
.  

ga

bac
nen

n fä
falle
sch
en z
eide

affie
steh
hät

Verh

n, g
eit 

ben 
sprä
 da

r grö
gsge
Sch
ord

her 
end

ng

htu
n, au

llt a
en. 
ätzu
zeig
en. 
erun
ht f
tzun

hältn

gew
und
zu 

äch
dur
öße
espr
ärfu
erte

nie
 ge

gsb

nge
uf d

auf,
Die
ung
gt, w

Zur
nge
ür d

ng d

niss

winn
d en
übe
en 
rch 
ere A
räch
ung
en Q

e bis
nut

beo

en s
die w

 da
e Fre
g (si
wie 
r Ve

en g
die 
der 

es v

nen 
ntw
ern
ihre
inn
Auf
hen
g de
Qua

s se
tzte

oba

syst
wir 

ss F
emd
ehe
sich

erde
gebe
ten
Fra

von 

 du
wicke

ehm
e Fü
nerh
fgab
 be

es e
alifi

lten
e Fö

ach

tem
im 

Frem
dein
e au
h Fr
eutl
en d

nden
uen

Selb

rch
eln 
men
ühru
halb
ben

ehau
igen
kati

n ein
rde

htu

atis
Fol

mde
nsch
uch 
raue
lich
die 
nzie
n. 

bste

 da
dar

n. V
ung
 de

n em
upte
nen
ion 

n äh
rmö

ung

siere
gen

eins
hätz
Sie

en u
ung
Ten

elle 

insc

s Ka
raus

Vorg
gsro
r O

mpfe
en k

n Pro
un

hnli
ögli

g

en u
nde

schä
zun

ever
und
g w
nde
Diff

chät

arri
s stä
gese
lle k
rga
ehle
kon
ofils
d d

iche
chk

und
n e

ätzu
ng li
din

d M
wähle

nz a
fere

zun

ere
ärke
etzt
klar
nisa
en. 

nnte
s un
er g

es G
keite

d ve
inge

ung 
egt
g 2
änn
en w
an, 
enz 

g un

ges
er a
e g
rer u
atio
Fra

en, m
nd d
gefo

Gesp
en 

ran
ehe

un
t be
003

ner 
wir 
auf
zw

nd 

sprä
auch
ebe
und
on d
uen
mel
der 
orde

präc
hin

sch
en w

d 
ei de
3; P
in d
ein

f die
wisch

äch 
h de
en d
d 
deut
n, d
lden
eig
erte

ch g
. Di

haul
woll

en F
Pflug
dies
ne b
e w
hen

me
en 
das 

tlich
ie s
n 
ene

en 

gefü
ese

iche
en.

Frau
grad
ser 
bew
wir 

 

ehr 

her 
sich 

en 

ühr
en 

en?
 Sie

uen 
dt, 

wuss

 

rt 

? 
e 

 

st 

 

 

Da

de

Ein

as Ka

r Ka

n We

arrier

rrier

erkst

rege

reför

tattb

esprä

rderu

beric

äch a

ung 

ht 

als B

für 

109

Baust

Frau

tein 

uen: 



110

 

Das

der

Ein 

0 

s Ka

r Kar

We

rrier

rriere

rksta

eges

eförd

attbe

sprä

deru

erich

ch a

ung f

ht 

ls Ba

für F

auste

Fraue

 

ein 

en: 

 

 

 

Im
u
K
E
ü
d
id
D
A
W
f

D
ih
F
ü
z
K
a
z
k
d
a
a

Ü
M
h
d

A

z

 

m K
und 
Kan
Erfo
übe
dass
dea
Die 
Ann
Wah
ür g

Die 
hre
Führ
übe
zunä
Karr
ange
zu ü
kon
die K
abst
aus.

Übe
Mot
habe
der 

Abb.

zur K

Karr
be

did
lge 
rsch
s sie
ale W
zu n

nahm
hrsc
gee

zwe
r Se
run
rne
äch
riere
esp

über
kret
Kan
trak
  

r di
tivat
en u
Unt

. 9-2

Karr

riere
rufl
atin
abs

hätz
e sic
Wirk
nied
me 
chei
ign

eite
elbs
gsp
hm
st a
eam
roc
rneh
ten 

ndid
kter 

ie le
tion
und
ters

2: Sc

iere

ege
iche

nne
stüt
zen
ch d
kun
drig
ist 
nlic
et h

e Be
t- u

posit
en,

auf,
mbit

hen
hme
He

datin
For

etzt
n un
d Fra
schie

chem

eentw

sprä
en 
n le
tzen
. Au
die e
ng a
ge S
nun
chke
halt

eoba
und 
tion
 de
 da

tion
n w
en, 

erau
nne
rm 

en 
nd d
aue
ed z

matis

wick

äch
Erfo

eich
n. S
uf d
eige
an, d
Selb
n, d
eit s
ten.

ach
Fre

n an
m P
ss e
en 
erd
we

usfo
en u
nac

Jah
das 
en d
zum

sche

klun

h we
olge
ter 

Sie k
der 
ene
die 
ste
ass 
stei
 

tun
emd
nzus
Pote
es fü
gef
en.

eckt
orde
und 
ch K

re k
Str

dies
m V

e Da

ng.

erde
e, d
beg

kön
and
n E
sich
insc
be

gt, 

ngsd
dein
stre
enti
ür F
frag
 Die

t hä
erun

de
Karr

kon
ebe
e M
erh

arste

en d
ie e
grei
nen

dere
rfol
h im
chät
i ein
das

dime
nsch
eben
al, 

Frau
gt w
e Fr

äufig
ngen
sto 
iere

nte
en a
Moti

alte

ellun

die 
eige
ifba
n sic
en S
lge 

m G
tzun
ner 
ss si

ens
hätz
n. E
die

uen 
wird 
rage
g ih
n zu
reiz

eam

en w
auf 
ivat
en d

ng d

ein
ene 
ar. S
ch s
Seite
vor
esp
ng 
hö

ich 

sion
zung
Ents
se F
ein
od

e, o
hr In
u be
zvo

mbit

wir z
eine
ion 
der 

des V

 

zeln
Leis

Sie k
so e
e ge
r Au
präc
näh
her
Fra

 ric
g) z
spric
Füh
n gro
er o

ob s
nter
esch
ller 
ion

zud
e Fü
au
Mä

Verh

nen
stun
kön
eine
ewi
uge
ch u
hert
en 
uen

hte
zur M
cht 
run
oße
ob s
ie s
esse
hrei
wir
en, 

dem
ühru
ch s

änne

hältn

n Qu
ng u

nnen
erse
inne
n fü

und 
t sic
(adä

n fü

t sic
Mo
der

ngsp
er U
sie a
ich 
e. Je
iben
rd s
fal

m die
ung
selb
er im

niss

ualif
und
n ih
its s
en s
ühre
im 
h d
äqu
r di

ch a
tiva
r An
posi
Unte
auf 
vor
e be
n, d
sie f
len 

e Be
gspo
bstv
mm

es v

fika
d die
hre S
sich
sie a
en.
Na
er h

uate
ie Ü

auf 
atio
ntrie
tion

ersc
ein

rste
esse

dest
für s
die

eob
osit
verst

mer 

von 

ation
e ei
Selb

her s
alle
De
chg
höh
en) 
Über

das
n (d
eb, 
n au
hied

ne k
llen
er e
to b
sie. 

e An

ach
ion 
tän
noc

Qua

nssc
igen
bste
sein
in d
r Pf

gang
here
Selb
rna

s Ve
dem
ein
uszu
d is

konk
n kö
es g
begr

Fra
ntw

htun
un

dlic
ch d

alifik

chri
ne L
eins
n, da
dad
feil 
g zu
en F
bste
hm

erhä
m An

e Fü
uüb
t, o
kret
önne
elin
reifb
agt 

worte

ng m
ter 

cher
deut

katio

tte,
Leis
chä
ass 
urc
in A
u de
Frem
eins
e e

ältn
ntrie
ühr
ben?
ob a
te g
en, 

ngt,
bare
die 
en b

mac
den

r fo
tlich

on u

, die
stun
ätzu
sie 
h a

Abb
em 

mde
schä
iner

nis d
eb) 
rung
? Im

abst
größ

ein
 die
er w
Be

bes

che
n Fr
rmu
h. 

und 

e ex
ngsf
ung 

sic
n Se

bildu
Ge

einsc
ätzu
r Fü

der 
akt

gspo
m G
trak
ßere
ne k
e Po
wird
rate
che

n, d
raue
ulie

Mo

xtra
fähi
auf
h n
elbs
ung
espr
chä
ung
ühru

Qua
tiv e
osit
esp

kt na
e Ve
konk
ositi
d die
erin 
eide

dass
en z
ren

tiva

acur
gke
f gr
icht
stbe

g 9-
äch

ätzu
 die

ung

alifi
eine
tion
präc
ach
eran
kret
on 
e A
da

en u

s die
zug
. De

ation

rricu
eit f
reifb
t se
ewu
1 ze

h en
ung 
e 
spo

ikat
e 
 zu

ch fä
 

ntw
te P
mit

Aufg
geg

und 

e 
eno
enn

n/An

ular
ür d
bare
lbst
usst
eigt

ntfa
an.

ositi

tion

 
ällt 

wort
Posit
t ihr
gabe
gen 
vag

omm
noch

ntrie

en 
die 
e 
t 
tsein
t die
ltet
. Die

on

 (in

ung
tion
ren 
e fü
in 

ge 

men
h ist

eb 

n, 
e 
. 
e 

 

g 
n 

ür 

n 
t 

 



   111

 

 

Das Karrieregespräch als Baustein 

der Karriereförderung für Frauen: 

Ein Werkstattbericht 

 
 

Die Karrieregespräche wirken sich nach unserer Einschätzung in zweierlei Form aus. 
Zum einen verstärkt die Auseinandersetzung mit einer konkreten, größeren, 
verantwortungsvollen Aufgabe die Motivation. Zum anderen wird es für die Frauen 
selbstverständlicher, ihre Bereitschaft und ihre Motivation für die Übernahme einer 
größeren Führungsverantwortung aktiv zu formulieren. Der Pfeil in Abb. 9-2 
symbolisiert diese Bewegung. Die Diskussion, mehr Frauen in die Aufsichtsgremien zu 
berufen, dreht sich aktuell verstärkt um diesen Punkt. Die frühere Diskussion, dass es 
zu wenig qualifizierte Frauen gäbe, geht heute eher in die Richtung, dass zu wenig 
qualifizierte Frauen bereit seien, sich auf eine größere Führungsverantwortung 
vorzubereiten und diese zu übernehmen. Zudem ließen Frauen diese Bereitschaft zu 
wenig sichtbar werden. Im Jahr 2012 betrug der Frauenanteil in Führungspositionen in 
Deutschland knapp über 21 Prozent, bei Unternehmen ab 500 Mitarbeitern nur 8,7 
Prozent (Bürgel Wirtschaftsinformationen 2012). Karrieregespräche können dazu 
beitragen, dass das vorhandene Potential durch eine entsprechende Motivation, 
Verantwortung zu übernehmen von den Frauen ausgeschöpft wird. 

Die dritte Beobachtungsdimension betrachtet die Akzeptanz, die hoch qualifizierte und 
motivierte Frauen im Arbeitsmarkt finden. Sie steht in direktem Zusammenhang mit 
dem vielfach beschriebenen glass ceiling Effekt (Cotter, Hermsen, Ovadia, Vannemann 
2001). In den Gesprächen wurden mindestens zwei Stufen der Akzeptanz im 
Arbeitsmarkt deutlich. Auf der ersten Stufe geht es um die Frage, ob eine Frau unter 
gleichen, d.h. unveränderten Rahmenbedingungen in einer bestimmten Position, z.B. 
auf einer großen Eckprofessur, akzeptiert wird, also auf diese berufen wird. In diesem 
Fall wird zwar die männliche Berufsbiographie zu Grunde gelegt, eine Frau könnte aber 
die gleichen Chancen haben, akzeptiert zu werden, wenn sie die geforderten 
Leistungen vorweisen kann. Dass (selbst) dieses Stadium noch nicht erreicht ist, legt 
nicht zuletzt der Erste Gleichstellungsbericht dar (BMFSFJ 2011).  

Auf der zweiten Stufe geht es um die Frage der Flexibilität gegenüber den Lebens- und 
Berufsverläufen von Frauen. Von einer weitergehenden Akzeptanz kann danach nur 
dann die Rede sein, wenn ein Arbeitgeber oder ein Kollegium flexibel auf die 
verschiedenen Lebens- und Berufsverläufe reagiert. Am Beispiel einer Berufung auf eine 
große Professur im Maschinenbau lässt sich dies gut illustrieren. Wenn die Bereitschaft 
und die Sensibilität fehlen, Gremiensitzungen in die Kernzeiten zu legen und erwartet 
wird, dass eine Mutter und Professorin mit zwei Wohnorten (dual career) wiederholt 
am Freitagnachmittag an längeren Gremiensitzungen teilnehmen soll, dann kann dies 
als fehlende Akzeptanz (der Lebensrealität hoch qualifizierter Frauen) und fehlende 
Flexibilität gewertet werden. Auch hier klaffen die Bedingungen für Frauen und 
Männer auseinander. Das Karrieregespräch kann hier insoweit einen Beitrag leisten, als 
die Beraterin als Mittlerin die Akzeptanz und Flexibilität auf Arbeitgeberseite 
ansprechen kann. Dies sensibilisiert die Arbeitgeber und ermutigt die Kandidatinnen. 

Zusammenfassend lässt sich das Zwischenfazit ziehen, dass im Karrieregespräch über 
drei Dimensionen hinweg (Fremdeinschätzung-Selbsteinschätzung, Qualifikation-
Motivation, Motivation-Akzeptanz) eine Ermutigung erfolgt. In dieser mehrschichtigen 
Ermutigung liegt aus unserer Sicht die zentrale Wirkung des Karrieregesprächs. Wird 
das Karrieregespräch im Kontext betrachtet, liegen die wesentlichen Elemente der 
Ermutigung  

 in der aktiven Aufmerksamkeit, die qualifizierten Frauen zuteil wird, 

 in dem echten, ganzheitlichen Interesse an der Person und an ihrer gesamten Vita, 
ihren Perspektiven und Entwicklungsmöglichkeiten und 

 in der konkreten Ansprache auf die Übernahme von größerer Verantwortung und 
herausfordenden Aufgaben. 
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Frauen, die bereits selbst lange eine Führungsposition inne haben und die selbst Frauen 
fördern, antworten auf die Frage, ob diese Ermutigung nötig und wirksam ist: 
„unbedingt“. 
 

9.4  
Ausblick: Wie lassen sich Karrieregespräche für die 
Frauenförderung nutzen? 

Wir sind mit einem Werkstattbericht aus dem Executive Search gestartet, haben die 
Ausgangsbeobachtungen systematisiert und ein erstes Zwischenfazit gezogen. Teil 
unserer Ausgangsüberlegungen und Anlass für diesen Beitrag war die Vermutung, dass 
wir eine beobachtete Nebenfolge in ihrer Wirkung auch gezielt erzeugen können. Das 
würde bedeuten, dass wir Maßnahmen definieren können, die wesentliche Elemente 
aus den Karrieregesprächen enthalten. Unsere Stoßrichtung lautet: Ermutigung durch 
aktive Aufmerksamkeit, ganzheitliches Interesse und konkrete Ansprache. Eine dadurch 
erreichte Ermutigung – das ist zu beachten – ist dabei nicht gleich zu setzen mit 
oberflächlichen Ermutigungsformeln etwa in der Weise „bewerben Sie sich doch, Sie 
haben bestimmt gute Chancen.“ 

Welchen Mehrwehrt können wir also liefern, wenn wir uns mit den Elementen des 
Karrieregesprächs als Baustein der Karriereförderung von Frauen beschäftigen? 

Die Karriereförderung von Frauen kann innerhalb einer Organisation erfolgen und über 
mehrere Organisationen innerhalb der internationalen Forschungs- und 
Industrielandschaft hinweg. Welche Maßnahme ich im Einzelnen ergreife und bereit 
bin zu finanzieren, ist letztlich davon abhängig, welches mein primäres Interesse ist. In 
einer grundsätzlich kooperativ ausgerichteten Forschungslandschaft, sollten auch 
Maßnahmen denkbar sein, die sich der Vernetzung von Organisationen bedienen. Wir 
betonen dies, weil wir als ein Merkmal der von uns geführten Karrieregespräche die 
Tatsache der „externen Instanz“ nicht vernachlässigen können. Karrieregespräche 
durch die Vergabe von Executive Search Aufträgen zu provozieren oder sie unabhängig 
von einer Suche zu beauftragen, wäre zwar möglich, aber aus unserer Sicht derzeit 
keine realistische Option. 

Viel interessanter ist die Frage, welche Aktivitäten Organisationen in eigener Regie 
entfalten können: Was kann eine Organisation tun, um eine Ermutigungskultur zu 
schaffen? Was kann sie tun, um darauf hinzuwirken, dass eine Haltung gefördert wird, 
die die aktive Aufmerksamkeit, das ganzheitliche Interesse und die konkrete Ansprache 
begünstigt? Welche Anreize kann sie dazu setzen? 

Das Gespräch als solches ist, wenn es gut geführt ist, eine wirksame und 
kostengünstige Maßnahme. Solche Gespräche gut zu führen, ist erlernbar und in jeder 
Organisation finden sich Frauen und Männer, die eine gute Grunddisposition für das 
Führen solcher Gespräche haben. Mit Blick auf die konkrete Ansprache auf 
herausfordernde Aufgaben mangelt es nach unserer Einschätzung vielen 
Organisationen noch an Kreativität und Aufmerksamkeit, vielleicht auch an der 
Bereitschaft, neue Wege zu gehen und auch Organisationsveränderungen 
vorzunehmen, die die Schaffung und Vergabe von herausfordernden Aufgaben an 
Potentialträgerinnen und Potentialträger begünstigen. Denn konkrete Aufgaben sind 
Ermutigungstatbestände, die sich gut intern schaffen lassen. 

Die externe Komponente kann weiterhin dadurch erreicht werden, dass eine 
Empfehlungskultur angestrebt wird, die häufiger externe Karrieregespräche provoziert. 
Konkret wird in diesem Fall eine Frau an eine Person in einer anderen Einrichtung 
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empfohlen, welche dann das Gespräch führt. Auch weil dabei zwei Personen 
aufeinander treffen, die noch keinen persönlichen Austausch hatten, ergibt sich das 
ganzheitliche Interesse natürlicher und ist nicht durch Vorwissen zu bestimmten 
Aspekten dieser Person eingeschränkt (welches sich aus dem täglichen gemeinsamen 
Arbeiten ergibt). 

In beiden Fällen ist darauf zu achten, dass wichtige Leitlinien des Karrieregesprächs, wie 
sie oben beschrieben wurden, Beachtung finden. Denn ein Karrieregespräch ist weder 
ein (internes) Mitarbeiter- oder Jahresgespräch, noch ein (externes) 
Bewerbungsgespräch. Bei der Institutionalisierung der Gespräche spielen die Leitung 
der Institution, die Führungskräfte und die Gleichstellungsbeauftragte eine wichtige 
Rolle. Anreizsysteme sollten so ausgerichtet sein, dass sie wirkungsvolle 
Karrieregespräche einfordern und belohnen. Denkbar wäre auch, externe 
Karrieregespräche gezielt in ein Mentoring Programm zu integrieren. Vor allem 
formelles, organisiertes Mentoring hat im Bereich der Führungskräfteentwicklung und 
auch der Frauenförderung positive Effekte gezeigt (Ibarra, Carter, Silva 2010). 

Unsere Karrieregespräche haben, wie schon erwähnt, auch zu Tage gefördert, dass 
kaum Gespräche dieser Art geführt werden. Wir sehen daher noch viel Potential darin, 
diesen Baustein der Frauenförderung stärker zur Geltung zu bringen. Schließlich 
konnten wir mit unserer Studie nur einen kleinen Einblick geben. Einzelne Aspekte in 
weiteren Studien näher zu beleuchten wäre sicher wertvoll. 
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1 0   
Karriere- und Netzwerkförderprogramm 2013 für 

Nachwuchswissenschaftlerinnen in der 
außeruniversitären und industriellen Forschung und 
Entwicklung 

Prof. Dr. Meike Tilebein, DITF-MR Denkendorf  
Dr. Birgit Buschmann, Referat Wirtschaft und Gleichstellung, Ministerium für Finanzen 
und Wirtschaft Baden-Württemberg 
Dr. Marcus Winkler, DITF-MR Denkendorf 

Eine fragebogengestützte Umfrage des Ministeriums für Finanzen und Wirtschaft 
Baden-Württemberg (MFW) unter Frauen in wirtschaftsnahen außeruniversitären 
Forschungseinrichtungen stellte im Jahr 2008 einen Handlungsbedarf bei der 
Unterstützung und der Vernetzung der wenigen Frauen in diesen Einrichtungen fest. 
Auf Basis der Untersuchung wurde eine Qualifikationsmaßnahme für diese Zielgruppe 
konzipiert, die zum Ziel hatte, die Wissenschaftlerinnen insbesondere bei der 
Karriereplanung zu unterstützen. Zur Umsetzung des Programms wurde vom MFW das 
„Karriere- und Netzwerkförderprogramm 2013 für Nachwuchswissenschaftlerinnen in 
der außeruniversitären und industriellen Forschung und Entwicklung“ gestartet. Die 
Durchführung lag beim DITF-MR. Die Ziele des Programms waren die Karriereförderung 
der genannten Zielgruppen durch die Präsentation von Rollenvorbildern, die 
bedarfsorientierte Vermittlung von Lösungsansätzen, den Aufbau eines dezentral 
fokussierten landesweiten Netzwerks und die Aktivierung und Hilfe zur Eigeninitiative. 
 

10.1  
Einführung und Vorgeschichte 

Eine fragebogengestützte Umfrage des MFW unter Frauen in baden-
württembergischen wirtschaftsnahen außeruniversitären Forschungseinrichtungen 
stellte im Jahr 2008 einen Handlungsbedarf bei der Unterstützung und der Vernetzung 
der Frauen in diesen Einrichtungen fest.  

Auf Basis der Untersuchung wurde vom MFW eine Qualifikationsmaßnahme für diese 
Zielgruppe konzipiert, die zum Ziel hatte, die Wissenschaftlerinnen insbesondere bei 
der Karriereplanung zu unterstützen. Mit dem Titel „Vernetzung und Qualifizierung – 
erfolgreiche Handlungsstrategien für Wissenschaftlerinnen in der wirtschaftsnahen 
außeruniversitären Forschung“ fand in den Jahren 2010 und 2011 jeweils ein 
Karriereförderprogramm des MFW für diese Zielgruppe statt, bei dem die 
Qualifizierung der Wissenschaftlerinnen im Hinblick auf Karriereplanung und 
Bewerbungsstrategien im Fokus stand. Die Teilnahme an dem fünftägigen Programm, 
das aus einer offenen Auftaktveranstaltung und zwei bewerbungspflichtigen 
zweitägigen Veranstaltungen mit bis zu 15 Teilnehmerinnen bestand, war für die 
Wissenschaftlerinnen kostenfrei, da die Maßnahmen vom MFW finanziert wurden. Die 
Teilnehmerinnen bewerteten das Programm durchweg positiv. Aufgrund der 
begrenzten Zielgruppe hatte das Programm im zweiten Jahr gegenüber dem ersten 
Jahr deutlich weniger Teilnehmerinnen.  

Deswegen sollten bei der nächsten Durchführung die Reichweite des Programms mit 
anderer Schwerpunktsetzung erhöht und eine Verstetigung angestrebt werden. 
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Der folgende Beitrag beinhaltet eine Kurzbeschreibung der Ziele des Projektes, der 
durchgeführten Veranstaltungen (inklusive einer zusammenfassenden Evaluation) und 
der gewonnene Erkenntnisse. 
 

10.2  
Ziele und Bausteine des Karriere- und 
Netzwerkförderprogramms 2013 

Das Karriere- und Netzwerkförderprogramm 2013 des MFW richtete sich an Frauen in 
MINT-Berufen in Forschung und Entwicklung von außeruniversitären 
Forschungseinrichtungen und Unternehmen in Baden-Württemberg. 

Die Ziele des Programms waren Karriereförderung der benannten Zielgruppen durch 

1. Präsentation von Rollenvorbildern, 

2. bedarfsorientierte Vermittlung von Lösungsansätzen zu typischen Fragestellungen 
aus den Bereichen: Karriere verstehen, Karriere planen, Karriere machen und Karriere 
gestalten. 

3. Aufbau eines dezentral fokussierten landesweiten Netzwerks von Frauen aus den 
adressierten Zielgruppen und Unterstützung der Vernetzung zwischen Frauen aus 
außeruniversitären Forschungseinrichtungen und der industriellen Forschung und 
Entwicklung. 

4. Aktivierung und Hilfe zur Eigeninitiative in karriererelevanten Fragen in den 
entstehenden Netzwerken. 

 
Nachdem in den Jahren 2010 und 2011 das Hauptaugenmerk des 
Karriereförderprogramms auf der Unterstützung durch zeitlich begrenzte individuelle 
Qualifizierung der Teilnehmerinnen lag, stellte das Programm 2013 neben der 
inhaltlichen Anregung die Aspekte des Aufbaus eines längerfristigen und nachhaltigen 
Netzwerks der Teilnehmerinnen und der selbstorganisierten gegenseitigen 
Unterstützung in den Mittelpunkt.  
Aus diesem Grund wurden 

 die Zielgruppen im Vergleich zum bisherigen Programm ausgeweitet, insbesondere 
auch um Frauen aus der industriellen Forschung und Entwicklung, 

 weiterhin als Vortragende etc. primär Frauen eingeladen, 

 Teile des Programmangebotes dezentralisiert, um Teilnahmehürden zu minimieren, 
und dazu Kooperationen mit Veranstaltungspartnern gesucht, 

 Informationen über weitere relevante Angebote des Ministeriums für Finanzen und 
Wirtschaft Baden Württemberg (MFW) und des Landes zur Förderung von Frauen in 
das inhaltliche Programm integriert, und 

 die Teilnehmerinnen zur Vernetzung über die „Spitzenfrauen“-Plattform 
(www.spitzenfrauen-bw.de) und soziale Netzwerke angeregt. 
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Das Projekt beinhaltete folgende Bausteine zur Karriereförderung: 

 Eine eintägige Auftaktveranstaltung in Stuttgart als Präsenzveranstaltung für 
landesweit alle Interessierten, auch unabhängig von der späteren Teilnahme an einer 
Regionalveranstaltung. 

 Vier gleichartig ablaufende halbtägige Regionalveranstaltungen zu unterschiedlichen 
Schwerpunktthemen als Präsenzveranstaltungen an verschiedenen Standorten im 
Land (in Ulm, Esslingen, Heidelberg und Stuttgart) mit Zugang zu wirtschaftsnahen 
außeruniversitären Forschungseinrichtungen und Teilnehmerinnen hauptsächlich aus 
dem jeweiligen regionalen Einzugsgebiet. 

 Die Anregung und Unterstützung der Teilnehmerinnen zur Vernetzung auf der 
„Spitzenfrauen“-Plattform1 und zur Nutzung sozialer Netzwerke2. 

Zur Steigerung der Breitenwirksamkeit wurden auf verschiedenen Internetpräsenzen 
das Programm und die einzelnen Bausteine vorgestellt3. 
 

10.3  
Die Veranstaltungen des Karriere- und 
Netzwerkförderprogramms 2013 

10.3.1  
Die Auftaktveranstaltung in Stuttgart 

Die Auftaktveranstaltung fand am 19. März 2013 im Haus der Wirtschaft in Stuttgart 
statt. Die Begrüßung übernahm Frau Dr. Brigit Buschmann, die Referatsleiterin 
Wirtschaft und Gleichstellung des Ministeriums für Finanzen und Wirtschaft Baden 
Württemberg.  

In ihrem Einführungsvortrag stellte Frau Dr. Buschmann die Landesinitiative „Frauen in 
MINT-Berufen in Wirtschaft, Wissenschaft und Forschung“ in den Fokus und gab den 
teilnehmenden Wissenschaftlerinnen, auf Grundlage einer durch das 
Wirtschaftsministerium in Auftrag gegebenen Befragung4, einen kurzen Überblick der 
Beschäftigungssituation von Frauen in der außeruniversitären Forschung in 
Unternehmen und Forschungseinrichtungen und erläuterte diese Umfrageergebnisse in 
Bezug auf die zielgruppenorientierten Handlungsfelder und professionellen 
Förderbeziehungen, die anschließend erörtert werden sollten. 

Frau Prof. Dr. Meike Tilebein gab daran anschließend einen praxisorientierten Einblick 
in die Rahmenbedingungen und Herausforderungen einer Berufskarriere in FuE für 
Frauen und stellte dabei Diversität als einen wesentlichen Erfolgsfaktor heraus. 

 

1 Zentrales Webportal zur Karriereförderung für Frauen in Baden-Württemberg im Auftrag des Ministeriums 

für Finanzen und Wirtschaft Baden-Württemberg und gefördert durch Mittel des Europäischen Sozialfonds 

(ESF) und des Landes Baden-Württemberg (http://www.spitzenfrauen-bw.de/). 
2 U. a. wurde die Teilnahme an der XING-Gruppe der Spitzenfrauen angeboten. 
3 Webpräsenz der Landesinitiative „Frauen in MINT-Berufen in Wirtschaft, Wissenschaft und Forschung“ und 

einer eigens eingerichteten Web-Präsenz (http://www.ditf-

denkendorf.de/mr/de/spitzenfrauen/spitzenfrauen.html). 
4 Siehe Bieber, I. E. (2008) 
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10.3.2  
Die Regionalveranstaltung in Ulm: „Karriere verstehen“ 

Die erste Regionalveranstaltung des Karriere- und Netzwerkförderprogramms 2013 
zum Thema „Karriere verstehen – Spielregeln und Rollenverhalten“ wurde im Juni 
2013 in den Räumen der IHK Ulm durchgeführt. 

Nach der Begrüßung lernten die Teilnehmerinnen in einer Einführung und 
anschließenden Diskussionsrunde eine Vielzahl von Regeln und Verhaltensmustern 
kennen, die in einer überwiegend männlich geprägten Karrierewelt im alltäglichen 
Berufsumfeld vorherrschen. Dies wurde an unterschiedlichen Rituale (u. a. 
Sprachrituale, Erfolgsrituale) im Berufsleben expliziert und der mögliche Umgang mit 
ihnen vorgestellt. 

Am Nachmittag wurde die in Kleingruppendiskussionen diskutiert und vertieft, wobei 
es viele Erkenntnisse gab und auch von Déjà-vu-Erlebnissen im beruflichen Umfeld 
berichtet wurde. 

10.3.3  
Die Regionalveranstaltung in Esslingen: „Karriere planen“ 

„Karriere planen – Erwartungen vs. Anforderungen“ bildete das Schwerpunktthema 
der zweiten Veranstaltung, die im November 2013 an der IHK Esslingen stattfand. 

Im Anschluss an die Begrüßung wurden den Teilnehmerinnen in einem einführenden 
Impulsvortrag die Erwartungen und Anforderungen einer Karriereplanung im 
gesellschaftlichen, kulturellen, privaten und professionellen Hintergrund vorgestellt. 
Dies beinhaltet die Präsentation der generellen Erwartungen von Frauen an Arbeitgeber 
und die daraus abzuleitenden Empfehlungen (wie z. B. Gendersensibles Betriebsklima 
als die wichtigste Voraussetzung, um als Unternehmen attraktiv zu sein) sowie die 
Anforderungen seitens der Arbeitswelt und mögliche Stolpersteine. 

Eine der wichtigsten Feststellungen dieser Regionalveranstaltung war, dass der Aufstieg 
in Unternehmen häufig über Netzwerke, die eigene Bekanntheit, die Vermarktung 
eigener Erfolge und nicht (nur) über Fleiß, Arbeitsleistung und Sachorientierung erfolgt. 

Als erfolgversprechende Schritte für eine erfolgreiche Karriereplanung wurden den 
Teilnehmerinnen die folgenden vier Schritte nahegelegt: 

 Individuelle Definition von Karriere erarbeiten 

 Ziele setzen und prüfen 

 Netzwerke aufbauen 

 Aktiv Unterstützung einholen 

Nach zwei Vorträgen aus der Praxis (tesa© Werk Offenburg und Hirschmann Car 
Communication GmbH) und der anschließenden Kaffee- und Vernetzungspause, 
konnten die Teilnehmerinnen am späteren Nachmittag in überschaubaren Gruppen 
ihre persönlichen Erwartungen mit den kennengelernten Anforderungen von 
Unternehmensseite vergleichen, reflektieren und diskutieren. 
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10.3.4  
Die Regionalveranstaltung in Heidelberg: „Karriere machen“ 

Die dritte Regionalveranstaltung im Februar 2014 wurde von der IHK Heidelberg 
beherbergt und beschäftigte sich mit dem Thema „Karriere machen – Sichtbar werden 
und bleiben“. 

Der Fokus dieser Veranstaltung lag vor allem auf dem Bereich des Selbstmarketing und 
auf der eigenen erfolgreichen Vernetzung mit Beispielen zu Selbst- und 
Fremdwahrnehmung, dem Mensch als Marke und dessen Eigenschaften und Aspekten 
des Netzwerkens. Hervorgehoben wurde das Sichtbar werden und aus dem Schatten 
treten, in dem z. B. Engagement gezeigt wird, Risiken eingegangen, Ideen verteidigt 
und Erfolge gefeiert werden. 

Die Teilnehmerinnen erhielten einen Einblick in die Psychologie des eigenen Auftretens 
und der Selbstpräsentation, was auch durch Übungen (zum Mitmachen) mit dem 
eigenen Körper veranschaulicht wurde. 

10.3.5  
Die Regionalveranstaltung in Stuttgart: „Karriere gestalten“ 

Im Mai 2014 endeten die Regionalveranstaltungen des Karriere- und 
Netzwerkförderprogramms 2013 mit dem Thema „Karriere gestalten – Verantwortung 
tragen und Vorbild sein“ in Stuttgart. Die Veranstaltung fand, wie die 
Auftaktveranstaltung, im Haus der Wirtschaft statt. 

Nach einer Einführung von Frau Dr. Birgit Buschmann und Frau Prof. Dr. Meike Tilebein 
wurden in dem Impulsvortrag Frauen in Führung, Vorbilder und verschiedene 
Anregungen zur Gestaltung der eigenen Karriere gezeigt. 

In der anschließenden Kleingruppendiskussion wurde dies diskutiert und eine 
interessante Industrieperspektive zum Thema Karriere gestalten von einer externen 
Referentin der Firma Robert Bosch GmbH vorgestellt. 

Am Ende der Veranstaltung gab es ein Schlusswort und einen Rückblick auf das 
gesamte Programm. 
 

10.4  
Evaluierung des Karriere- und Netzwerkförderprogramms 
2013 

10.4.1  
Aufbau der Umfragebögen und Fragebogeninhalt 

Am Ende jeder Veranstaltung wurden die Teilnehmerinnen motiviert, einen kurzen, 
einseitigen Evaluationsbogen anonym auszufüllen, und zwar ohne großen zeitlichen 
Aufwand. Dieser Fragebogen bestand deshalb aus zehn Fragen mit vorgegebenen 
Antworten in einer vierstufigen Skala (von „sehr gut“ bis „schlecht“, von „sehr 
interessant“ bis „uninteressant“, von „viele“ bis „keine“, etc.), einer Frage mit freier 
Antwortmöglichkeit für Kommentare und Highlights und aus fünf sechsstufigen 
Ratings, um die Atmosphäre zu beschreiben. 
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10.5  
Evaluation und Erkenntnisse aus Sicht des Projekt-
Dienstleisters 

Das Karriere- und Netzwerkförderprogramm 2013 des MFW für 
Nachwuchswissenschaftlerinnen in der außeruniversitären und industriellen Forschung 
und Entwicklung hat die gesteckten Ziele erreicht.  

Hervorzuheben hierbei war die Mitarbeit des Ministeriums für Finanzen und Wirtschaft 
Baden-Württemberg – Referat Wirtschaft und Gleichstellung – (MFW) und der 
Industrie- und Handelskammern in Ulm, Esslingen sowie Heidelberg bei der Planung, 
Organisation und Durchführung der Veranstaltungen. Dies beinhaltete insbesondere 
auch die Zurverfügungstellung von geeigneten Räumlichkeiten, Verpflegung, 
logistischen Mitteln sowie die Bewerbung und Ankündigung durch das Schreiben von 
Pressemitteilungen und persönlichen Anschreiben. Ohne diese Unterstützung wäre das 
Projekt in der Form nicht durchzuführen gewesen und hätte nicht diese Resonanz und 
Erfolg gehabt: Alle Veranstaltungen wurden von den Teilnehmerinnen gut bis sehr gut 
angenommen und eine Weiterführung wurde explizit gewünscht. 

Leider war die dem Projekt zugrundeliegende Idee durch regionale Veranstaltungen 
Interessentinnen vor Ort zu aktivieren nicht in dem Maße erfolgreich wie gewünscht. 
Trotz der Bemühungen der Industrie- und Handelskammern und des Engagements der 
Mitarbeiterinnen des Referats Wirtschaft und Gleichstellung des MFW konnte nicht 
immer die erhoffte Anzahl von regional beheimateten Teilnehmerinnen aktiviert 
werden. Dessen ungeachtet reisten viele Teilnehmerinnen aus dem Großraum Stuttgart 
zu den Veranstaltungen und trugen zu dem Erfolg des Programms bei. 

Ein weiterer Aspekt bei der Durchführung des Projekts war die Nachhaltigkeit bzw. 
Verstetigung, um den Zielsetzungen „Aufbau eines dezentral fokussierten 
landesweiten Netzwerks“ und „Aktivierung und Hilfe zur Eigeninitiative in 
karriererelevanten Fragen“ Rechnung zu tragen. Die beiden Ziele wurden umgesetzt, 
indem die Teilnehmerinnen auf den Veranstaltungen mit Hilfe so genannter 
„Vernetzungskarten“ ihre Daten austauschten, und über die Webseite „Spitzenfrauen-
BW“ 8 einer großen Community beitraten. Dort erhielten sie nach der Registrierung 
Zugang zu allen Beiträgen der Veranstaltungen und darüber hinaus die Möglichkeit der 
„Spitzenfrauen-BW“-Gruppe auf XING 9 beizutreten. Des Weiteren wurden auch die 
Kontaktdaten der Teilnehmerinnen auf mehrfachen Wunsch verteilt, was das starke 
Interesse zu interagieren, sich auszutauschen und in Kontakt zu bleiben, zeigt. 

Die zentralen Erkenntnisse aus Sicht der Durchführenden bei den verschiedenen 
Veranstaltungen waren u. a.: 

 Ein Verharren im klassischen Rollenbild war weniger zu bemerken, aber die Regeln, 
Rituale oder vorhandenen Mentalitätsmuster werden noch zu wenig erkannt und 
konstruktiv bewältigt. 

 Das gesellschaftliche und berufliche System zeigt, dass es immer noch viel zu ändern 
gibt (z. B. bei einer Professur-Ausschreibung, bei der Frauen und Schwerbehinderte 
in einem Atemzug genannt werden). 

 

8 http://www.spitzenfrauen-bw.de 
9 https://www.xing.com/profile/Redaktion_SpitzenfrauenBw 
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 Die möglichen Stolpersteine z. B. bei einem Wiedereinstieg nach einer Familienzeit 
sind zwar bekannt, aber es existiert selten eine Strategie wie damit umzugehen ist. 

 Die Existenz „gläserner“ Decken in größeren Unternehmen ist bekannt, auch dass 
diese sich in unterschiedlichen Hierarchiestufen konstituieren. 

 Viele Mechanismen, die in großen Unternehmen bereits erfolgversprechend 
umgesetzt sind, fanden alle Teilnehmerinnen wünschenswert, wie Mentoring, 
Gründung einer gendersensiblen Kultur etc. 

 Die Fähigkeit zum Selbstmarketing ist häufig unterrepräsentiert (wie z. B. ein 
selbstsicherer Auftritt), im Gegensatz zum Bereitstellen fachlicher und sozialer 
Kompetenzen. 

 Das aktive Netzwerken, d. h. Kontakte knüpfen, Beziehungen gestalten und pflegen 
sowie zu nutzen, wird noch viel zu wenig betrieben. 

 Es fehlt der Austausch mit Gleichgesinnten bzw. Berufserfahreneren, die in 
schwierigen Situationen Hilfestellung geben können. 

 Dass eine Frau, um in eine Führungsposition zu gelangen selber aktiv werden muss, 
ist fast allen bewusst, aber es fehlen oftmals Vorbilder und Netzwerke. 

Zusammenfassend wurde das Karriere- und Netzwerkförderprogramm 2013 für 
Nachwuchswissenschaftlerinnen in der außeruniversitären und industriellen Forschung 
und Entwicklung größtenteils sehr gut angenommen, auch wenn gegen Ende die 
Anzahl der Teilnehmerinnen geringer wurde. 

Für eine eventuelle Fortführung von Aktivitäten ist allerdings das Konzept der 
regionalen Veranstaltungen zu überdenken. Es könnten stattdessen die so genannten 
„Social Media“ (XING, Facebook, Internet-Plattformen wie Spitzenfrauen oder MINT-
Frauen) stärker eingebunden und auf diese Weise versucht werden, auch formal eine 
sichtbare Verstetigung zu erreichen. 

Allerdings wurde im vorliegenden Projekt ein breiter Social Media-Ansatz zugunsten 
der Zusammenführung der Teilnehmerinnen über die bestehende Webseite 
„Spitzenfrauen-BW“ und einer entsprechenden Kanalisierung der Aktivitäten über 
diese Plattform zurückgestellt und nicht weiter zentral betrieben (unbenommen der 
Möglichkeit der Teilnehmerinnen, sich informell zu vernetzen, wofür die 
Voraussetzungen geschaffen wurden). 

Darüber hinaus können soziale Medien auch dazu genutzt werden die 
Breitenwirksamkeit zu erhöhen und auf gemeinsame Themen, Veranstaltungen etc. 
hinweisen und attraktiv darzustellen bzw. aufzubereiten. Allerdings ist hier wieder zu 
bedenken, dass das bestehende Spitzenfrauen-Portal nicht durch 
„Konkurrenzangebote“ kannibalisiert werden sollte. 

Insgesamt wäre zudem wünschenwert, die bestehenden Karriereprogramme für 
Wissenschaftlerinnen stärker zu bündeln, zu koordinieren und auf einer Metaplattform 
transparenter zu machen. 
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Top-Down und Bottom-Up – neue Strategien für die 

Verknüpfung von Privatleben und Beruf 
 
Beispiel Aktionsplattform Familie@Beruf.NRW 

Prof. Barbara Schwarze, Dr. Kerstin Weißenstein; Kompetenzzentrum Technik-Diversity-
Chancengleichheit e.V. 

Ziel ist es, am Beispiel der Aktionsplattform „Familie@Beruf.NRW“ beispielhaft 
vorzustellen, dass Innovationsstrategien mit der Vereinbarkeit von Familie/Privatleben 
und Beruf verknüpft werden müssen, um die vielfältig beteiligten Organisationen, 
Einrichtungen und Personen in eine gemeinsame Strategie zu integrieren. 

Mit etwa 3,6 Mio. Unternehmen im Bundesgebiet (Statistisches Bundesamt 2014), 432 
Hochschulen (Statistisches Bundesamt 2013) und hunderten hochschulischer 
Forschungsinstitute und außeruniversitärer Forschungseinrichtungen verfügt 
Deutschland über die dichteste Wissenschafts- und Forschungslandschaft in Europa. 
Über 500.000 Unternehmen erbringen wissenschaftliche und technische 
Dienstleistungen. Rund 1.300 mittelständische Weltmarktführer, die zumeist in 
ländlichen Regionen platziert sind, sind mit ihren Produkten besonders erfolgreich im 
Maschinenbau, der Elektrotechnik und bei Industrieprodukten (Bundesministerium für 
Wirtschaft und Energie 2014). 

Aktuelle Entwicklungen wie die Migrationsbewegungen, der demografische Wandel, 
die zunehmenden Bildungsqualifikationen und die Erwerbstätigkeit von Frauen 
verändern das soziale Gefüge in Unternehmen. Neue Wünsche an Arbeitszeiten und -
orte, an die Verbindung von Arbeit und Privatleben und an die Einbindung heterogener 
Belegschaften prägen die Anforderungen an Unternehmen, die in einem zunehmenden 
Wettbewerb um qualifizierte und hochqualifizierte Fachkräfte stehen. 

Um das Innovationspotenzial nicht nur in für Familien und junge Leute attraktiven 
Großstädten und Metropolregionen zu fördern und zu halten, bedarf es neuer Formen 
interdisziplinärer Zusammenarbeit sowie des Transfers zwischen Unternehmen, 
Wissenschafts- und Forschungseinrichtungen und regionalen Trägern (Kommunen und 
kommunale Unternehmen, die für die Infrastruktureinrichtungen und Maßnahmen 
zuständig sind). Bund und Länder reagieren bereits auf diese neuen Anforderungen. So 
rückt das Land Nordrhein-Westfalen (NRW) beispielsweise die Innovationen für 
Menschen mit ihren unterschiedlichen Bedürfnissen und Lebensentwürfen in den 
Mittelpunkt ihrer Innovationsstrategie im Rahmen der europäischen Strukturfonds 
2014 – 2020 (Ministerium für Innovation, Wissenschaft und Forschung des Landes 
Nordrhein-Westfalen 2013). Der Ansatz in NRW soll beispielhaft vorgestellt werden, um 
die besondere Bedeutung der Verknüpfung von Innovationsstrategien mit dem Bedarf 
an Fachkräften sowie der Vereinbarkeit von Familie/Privatleben und Beruf zu 
beschreiben und darzustellen, wie sich dies strukturell umsetzen lässt. 

Brücken zwischen Disziplinen und Akteuren und Akteurinnen bauen 

Zu den wichtigen Grundsätzen der Innovationspolitik des Landes NRW gehört es, 
Brücken zwischen den Disziplinen und den Akteurinnen und Akteuren zu bauen, 
denn: „Innovationen sind nicht allein Sache von Expertinnen und Experten in 
Forschung und Entwicklung, sondern werden zunehmend von Mitarbeiterinnen 
und Mitarbeitern getragen oder mit Kunden oder anderen Partnern extern 
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entwickelt. Diesen transdisziplinären Ansatz wollen wir verstärken“ (Ministerium 
für Innovation, Wissenschaft und Forschung des Landes Nordrhein-Westfalen 
2013: 4 f.). 

Mit der Führung der Geschäfts- und Servicestelle der Aktionsplattform 
Familie@Beruf.NRW des Familienministeriums NRW (MFKJKS) durch das 
Kompetenzzentrum Technik-Diversity-Chancengleichheit von 2013 bis 2015 
wurden neue Impulse geschaffen, um das Engagement von Unternehmen, 
Wissenschaft und Forschung, von Beschäftigtenvertretungen und 
Familieninitiativen mit dem kommunalen Engagement für mehr regionale 
Qualität im Bereich Familie und Beruf intensiver zu verknüpfen. Damit sollte auch 
ein wichtiger Ansatz der für die EU entwickelten „Gendered Innovations-
Grundsätze“ (European Commission, DG for Research and Innovation 2013) 
umgesetzt werden: „Add value to society by making research more responsive to 
social needs“. 

Mit dem Konzept der gemeinsamen Entwicklung einer Strategiekonferenz erhob die 
Geschäftsstelle in den verschiedenen Gruppen der Plattform (Wissenschaft, Wirtschaft, 
Kommunen, Projektexperten und Projektexpertinnen) erstmalig die Wünsche nach 
zukünftigen Aktionsschwerpunkten. Die mehrheitlich gewählten Themen wurden dann 
mit einhundert Akteuren und Akteurinnen in 12 thematischen Sessions bearbeitet. Das 
Ergebnis zeigt, dass die Einbindung der vielfältigen Kompetenzen und Expertise eine 
Möglichkeit bietet, hervorragende Praxis und gewünschte Zukunftsstrategien 
beispielhaft herauszuarbeiten. Die von einer breiten Basis getragenen Empfehlungen 
verknüpfen die Wünsche von Familien, Beschäftigten, Arbeitnehmer- und 
Arbeitgeberorganisationen, Unternehmen mit der Expertise aus Wissenschaft und 
Forschung und den Strategien des Landes. 
 

11.1  
Einleitung 

Die Innovationsstrategie des Landes NRW rückt im Rahmen der Europäischen 
Strukturfonds 2014 – 2020 Menschen mit ihren unterschiedlichen Bedürfnissen und 
Lebensentwürfen in den Mittelpunkt ihrer Strategie. Die Vereinbarkeit von Familie und 
Beruf für Frauen und Männer und die Berücksichtigung der Verantwortung für Kinder 
und Angehörige sind ein wichtiger Bestandteil für die Innovationsstrategie und für den 
längerfristigen Unternehmenserfolg. 

Familie ändert sich: Fundamental – und sehr dynamisch. Die gesellschaftlichen 
Rahmenbedingungen dagegen verändern sich eher langsam. Das verdeutlichen 
folgende Zahlen: 60 Prozent der Eltern mit Kindern zwischen einem und drei Jahren 
wünschen sich eine partnerschaftliche Aufteilung von Familie und Job. Doch nur 14 
Prozent leben dieses Modell auch (Kearney 2012). 

Junge Menschen wünschen sich berufliche Perspektiven und Freiraum für die Familie. 
Sie wollen beides in eine gute Balance bringen können. Dass Wunsch und Wirklichkeit 
hier weit auseinanderliegen, hat erhebliche gesellschaftliche Auswirkungen. Zwar plant 
die Mehrheit junger Menschen Kinder immer noch selbstverständlich ein, aber sie 
verschieben die Familiengründung immer weiter nach hinten. 

Angesichts des damit verbundenen demographischen Wandels (Abb. 11-1 bis 11-5), 
u.a. mit Zunahme von Singlehaushalten, hat sich die Zahl der Alleinstehenden von 
1996 bis 2012 um 6 Prozent erhöht (Abb. 11-1), seit 1971 sogar um 14 Prozent (Abb. 
11-2). Das hängt insbesondere mit der niedrigen Geburtenrate zusammen.  
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Top-Down und Bottom-Up – neue 

Strategien für die Verknüpfung 

von Privatleben und Beruf 

 

Beispiel Aktionsplattform 

Familie@Beruf.NRW 

 

11.2.1  
Akteursgruppen der Aktionsplattform 

Bundesweit hat die Aktionsplattform durch die Vielfalt der engagierten Gruppen ein 
Alleinstellungsmerkmal. Im Folgenden werden die Gruppen kurz vorgestellt: 

Promotorengruppe 

Die Promotorengruppe versteht sich als Gruppe engagierter Vertreterinnen und 
Vertreter von Unternehmen in NRW, die Maßnahmen zur besseren Vereinbarkeit von 
Familie und Beruf konzeptionell weiterentwickelt und das Thema Vereinbarkeit 
öffentlichkeitswirksam promotet. Die Gruppe besteht aus über 30 Vertreterinnen 
zumeist größerer Unternehmen aus NRW. Der Austausch und die Entwicklung von 
Maßnahmen zu Themen wie Führung in Teilzeit, betriebliche Kinderbetreuung, 
Unterstützung für pflegende Unternehmensangehörige sowie die Kommunikation von 
Familienfreundlichkeit helfen sowohl den Unternehmen als auch der Politik um die 
Vereinbarkeit von Familie und Beruf für die Beschäftigten zu verbessern. 

Kommunalgruppe 

Die Kommunalgruppe der Aktionsplattform setzt sich mit Herausforderungen und 
Potenzialen der Kommunen auf ihrem Weg zu familienbewussten Arbeitgebenden 
auseinander. Bessere Vereinbarkeit und Familienfreundlichkeit sind heute wichtige 
Faktoren, um Stammbelegschaften in Kommunen zu halten, neue Fachkräfte 
anzuwerben und deren Motivation und Bindung zu stärken. Letztendlich sichern 
Kommunen damit die eigene Wettbewerbsfähigkeit. Die Vereinbarkeit von Familie und 
Beruf betrifft Frauen und Männer und umfasst alle Bereiche der Familiensorge, von der 
Kinderbetreuung bis zur Angehörigenpflege.  

Hochschulgruppe 

Die Familienorientierung von Hochschulen wird insbesondere vor dem Hintergrund des 
demographischen Wandels und der aktiven Anwerbung von Fachkräften zu einem 
immer wichtigeren Argument im Wettbewerb um Studierende, wissenschaftliches und 
nichtwissenschaftliches Personal, Lehrende, Forschende und regionale 
Kooperationspartner. Im Rahmen der Arbeit der Hochschulgruppe werden Konzepte 
und Projekte initiiert, die ausgehend von den Hochschulen, in enger Partnerschaft mit 
Kommunen, Unternehmen oder Wirtschaftsverbänden Möglichkeiten zum Thema 
erschließen und damit „Neue Wege" für die Beteiligten eröffnen. Dabei haben die von 
der Hochschulgruppe diskutierten Konzepte zur Verbesserung einer Vereinbarkeit von 
Studium oder Hochschultätigkeit und Familie nicht nur Studierende und 
Hochschulbeschäftigte mit Kindern im Blick, sondern auch diejenigen, die die Pflege 
von Angehörigen organisieren müssen.  

Expertengruppe 

In der Expertengruppe kommen Expertinnen und Experten aus Wirtschaft, Wissenschaft 
und sonstigen Institutionen regelmäßig zusammen, um neue Ideen und Konzepte zu 
entwickeln und um das Ministerium zu beraten. Sie begleiten die Arbeit der 
Aktionsplattform und zeigen Handlungsbedarf und Lösungsansätze auf. Die 
Expertengruppe wirkt unterstützend, vermittelnd und beratend, insbesondere 
hinsichtlich der Weiterentwicklung der Inhalte der Aktionsplattform. Die engagierten 
Spezialistinnen und Spezialisten fungieren als sogenannter „Think Tank" zum Thema 
Familie und Beruf und treiben den Transfer zwischen Expertinnen- und Expertenwissen 
und der Praxis voran.  
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Projektgruppe 

Die Projekte zur Verbesserung der Familienfreundlichkeit der Unternehmen bilden den 
Kern der Aktionsplattform Familie@Beruf.NRW. Ziel der Projektgruppe ist es, durch 
einen Erfahrungsaustausch gemeinsames Lernen zu organisieren, sowie die 
Nachhaltigkeit der Projektergebnisse zu sichern. Verschiedene Projekte und 
Organisationen der Region können beispielsweise Angebote zur Arbeitgeber-
Arbeitnehmer-Assistenz vorstellen oder neue Angebote entwickeln, welche den 
Unternehmen eine Möglichkeit bieten, ihre Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu 
unterstützen. 

11.2.2  
Vernetzung und Struktur der Aktionsplattform 

Die Aktionsplattform ist regional mit den Lokalen Bündnissen für Familie, den 
Kammern und bundesweit mit dem Unternehmensnetzwerk DIHK „Erfolgsfaktor 
Familie“ vernetzt. 

 

 
 
 
 
Die Geschäfts- und Servicestelle der Aktionsplattform Familie@Beruf.NRW ist der 
zentrale Bereich der Aktionsplattform Familie@Beruf.NRW (Abb. 11-6). Sie fungiert als 
Vermittlerin für verschiedene Organisationen, Verbände und Netzwerke, sie berät 
Unternehmen zu guter oder verbesserter Praxis, sie plant Aktivitäten wie Workshops, 
Treffen, Aktionstage und Regionalveranstaltungen und steuert darüber hinaus den 
Informationsfluss innerhalb und außerhalb der Aktionsplattform. 

  

Abb. 11-6: Partner und Netzwerke der Aktionsplattform Familie@Beruf.NRW bundesweit 
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11.3  
Strategische Ausrichtung der Aktionsplattform durch 
Partizipation 

11.3.1  
Strategische Ausrichtung in den Akteursgruppen 

Ein Bottom-Up Prozess zur strategischen Ausrichtung der Arbeit wurde in den 
Akteursgruppen gestartet. Zur Vorbereitung der gemeinsamen Strategiekonferenz 
entwickelten sie Themenvorschläge und gewichteten sie auf dem Hintergrund der 
thematischen Ausrichtung der jeweiligen Gruppe.  

Im Ergebnis der Gesamtabstimmung der Gruppen zu den Themen konnten 
gruppenübergreifend vier gemeinsame Top-Themenschwerpunkte gesetzt werden, die 
auch die Ausrichtung der Strategiekonferenz bestimmten: 

 Pflege, 

 Spezifische Kompetenzen in der familiengerechten Personalentwicklung, 

 Flexible Arbeitszeit- und Ortgestaltung, 

 Regionale Netzwerke zur Vereinbarkeit und Kinderbetreuung. 

Hinzu kamen die Themen der Gruppen.  

Die Promotorengruppe setzte dabei ihre Schwerpunkte auf die Themen Work Life 
Competence und Arbeitszeitmodelle.  

Die Hochschulgruppe votierte für die Themen Pflege und regionale Netzwerke bei der 
Vereinbarkeit. Von großem Interesse war das Zusatzthema „Familienplanung versus 
befristete Beschäftigung“. Dabei hatten die von der Hochschulgruppe diskutierten 
Konzepte nicht nur Studierende im Blick und Hochschulbeschäftigte mit Kindern 
sondern auch Beschäftigte mit zu pflegenden Angehörigen.  

Pflege und Arbeitszeitmodelle waren die gewählten Topthemen der 
Kommunalgruppe für die Strategiekonferenz. Für Pflege und regionale Netzwerke 
entschied sich die Projektegruppe. Die Expertengruppe stimmte für 
Arbeitszeitmodelle, Kinderbetreuung, Pflege und Regionale Netzwerke. 

11.3.2  
Strategische Ausrichtung durch die Strategiekonferenz 

Hinsichtlich der Durchführung der ersten Strategiekonferenz wurde für dieses neue 
Format das Gesamtkonzept auf den Ergebnissen des Bottom-Up Prozesses der 
einzelnen Gruppen aufgesetzt und entwickelt. Dabei standen die Impulsgeberfunktion 
und die spätere Nachhaltigkeit der Ergebnisse der Strategiekonferenz im Mittelpunkt. 
Ziel der Konferenz war es, gemeinsam Lösungsansätze und Produkte für die Praxis 
anzuregen.  

Ergänzend zum Thema der jeweiligen Session sollten Vorschläge dazu erarbeitet 
werden, wie die strategische Ausrichtung der Aktionsplattform und der einzelnen 
Gruppen aussehen könnten. So wurden in den Sessions vier Leitfragen diskutiert: Was 
sind die Top - Herausforderungen des Themas? Was können wir gemeinsam mit der 
Gruppe tun? Was kann die Aktionsplattform leisten? Was braucht es außerdem? 
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Die Teilnehmenden der Strategiekonferenz diskutierten in den zwölf Sessions 
vorbildhafte Praxismodelle und Strategien und gaben Empfehlungen ab für die weitere 
Ausrichtung der Arbeit der Aktionsplattform. Davon können in Zukunft sowohl die 
Ausrichterin der Plattform, das Familienministerium, wie auch die Akteurinnen und 
Akteure selbst profitieren. 

Bei der Zusammensetzung der Sessions wurde darauf geachtet, dass jeweils 
Vertreterinnen und Vertreter der fünf verschiedenen Akteursgruppen – soweit möglich 
– mitwirken konnten. Dazu hatten diese die Gelegenheit, ein kurzes Statement zum 
Inhalt der Session, zu vorbildhafter Praxis und zu den Vorstellungen der Gruppe 
innerhalb der weiteren Arbeit der Aktionsplattform zu geben. So konnten in diesem 
neuen, partizipativen Sessionformat die Gruppen auch voneinander lernen, sich 
austauschen und gemeinsame Strategien festlegen. 

Die Gruppen sind in den zahlreichen Themen sehr unterschiedlich mit Erfahrungen und 
Know-how aufgestellt.   

So haben Unternehmen mehr Know-how im Themenbereich Work Life Balance, 
Resilienz und haushaltsnahe Dienstleistungen. Gerade um im internationalen 
Wettbewerb konkurrieren zu können, sind ausländische Fachkräfte nicht mehr 
wegzudenken. Dass viele Hochschulen bereits auf Vielfalt setzen und neben der 
gezielten Suche nach Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern auch im Ausland 
suchen, ist nicht neu. Hochschulen und besonders Dual Career Netzwerke unterstützen 
neuberufene Professorinnen und Professoren darin, auch privat mit ihrer Familie 
anzukommen. Und das schließt ein, dass sie den Partner oder die Partnerin dabei 
unterstützen, ebenfalls beruflich in Deutschland Fuß zu fassen. Kommunen sind 
besonders in Vereinbarkeitsthemen und Themen wie Wiedereinstieg und Beschäftigte 
50+ gut aufgestellt. Dabei ist der hohe Anteil der Teilzeitbeschäftigten in den 
Kommunen ein vielfältiges Problem. Viele Stellen werden nur in Teilzeit 
ausgeschrieben, übrig bleibende Restzeiten werden bei der Teilung von Stellen nicht 
wieder besetzt und Teilzeitstellen bieten den Beschäftigten kaum Karrierechancen. 
Neue Konzepte werden in der Projektegruppe erarbeitet, dazu gehören 
beispielsweise Konzepte wie „Familienfreundliche Kölner Gewerbegebiete“ oder 
„LENO - Lernende Netzwerke zur Pflegevereinbarkeit in Ostwestfalen- Lippe – Ein 
Wissenstransfer für Unternehmensansätze zur Vereinbarkeit von Pflege und Beruf“.  

Die Potenziale der Gruppen können in einem solchen partizipativen Prozess besonders 
wirkungsvoll herausgearbeitet werden. Der Vorteil einer gemeinsamen 
Strategiekonferenz besteht im übergreifenden gemeinsamen Ansatz, d.h. in der breiten 
Einbeziehung von Unternehmen, Kommunen und Hochschulen in gemeinsame 
Arbeitskreise der Konferenz. Die gemeinsame Arbeit führt zur Entwicklung von neuen 
Impulsen und Konzepten. Diese Vorgehensweise fördert die Netzwerkarbeit, den 
Austausch von aktuellen Best Practice Beispielen, die Bildung von übergreifenden 
kleineren Arbeitsgruppen zur Entwicklung von Instrumenten (z.B. Pflegeleitfaden, 
Führungskräfteleitfaden) die Initiierung von wissenschaftlichen Studien (Studie Teilzeit 
in Führung) und vieles andere mehr. 
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11.4  
Beispiel: Session zum Thema „Arbeitszeitmodelle, vollzeitnahe 
Teilzeit auch für Führungskräfte“ 

Die von Vertreterinnen der ERGO Versicherungsgruppe AG, der Vodafone GmbH, des 
DGB Nordrhein-Westfalen und der Universiät Siegen gestaltete Session 
„Arbeitszeitmodelle, vollzeitnahe Teilzeit auch für Führungskräfte“ startete mit einer 
kurzen Einführung ins Thema. 

Teilzeitmodelle in Führungspositionen sind noch immer eine Seltenheit, insbesondere in 
großen Unternehmen. Im internationalen Vergleich zeigen sich hier eindeutige 
Unterschiede. In Großbritannien arbeiten 8 Prozent aller Führungspersonen in Teilzeit, 
in den Niederlanden sind es sogar 12 Prozent. Deutschland liegt dagegen mit 
insgesamt nur 5 Prozent deutlich hinter seinen internationalen Nachbarn. Vor allem der 
Vergleich zwischen weiblichen und männlichen Führungskräften in Teilzeit macht den 
Handlungsbedarf deutlich: in Deutschland sind 14,6 Prozent aller Teilzeit-
Führungskräfte Frauen aber nur 1,2 Prozent Männer (Hipp; Suth 2013). 

Trotz diverser Argumente, die für Teilzeitarbeit in Führungspositionen sprechen, gibt es 
immer noch Hinderungsgründe, die einer Umsetzung im Weg stehen, wie ein tradiertes 
Rollenverständnis von Führungskräften und der Anspruch auf ständige Erreichbarkeit. 
Noch immer werden lange Arbeitszeiten und Wochenstunden als selbstverständlich für 
Führungspersonen angesehen, nur wer „vollen Einsatz“ zeigt, kann Karriere machen. 
Entsprechend konnte das Deutsche Institut für Wirtschaftsforschung für das Jahr 2010 
(DIW, 2010) feststellen, dass die meisten Führungspersonen eine Wochenarbeitszeit 
von 41-49 Stunden (38 Prozent Frauen, 42 Prozent Männer) leisten, d.h. mehr als eine 
„normale“ Vollzeitstelle. In der Stichprobe der männlichen Führungskräfte finden sich 
sogar 10 Prozent mit mehr als 60 Wochenstunden. Dagegen gibt es keine 
Führungskräfte, die weniger als 20 Stunden in der Woche arbeiten. Männliche 
Führungskräfte in Teilzeit finden sich sogar erst mit einer Arbeitszeit ab 35 
Wochenstunden. Hohes zeitliches Engagement wird oft gleichgesetzt mit Loyalität, 
Erfolg und Leistung.  

Im öffentlichen Dienst ist der Anteil der Teilzeitbeschäftigten (Männer und Frauen) 
zunehmend gestiegen. Im Jahr 2013 waren 40 Prozent der Beschäftigten in Teilzeit 
tätig, während es 2010 nur 32 Prozent waren. (1,47 Millionen Personen) in einem 
Teilzeitverhältnis beschäftigt waren. Eine wichtige Rolle spielt in diesem 
Zusammenhang die Inanspruchnahme der Altersteilzeit und der langfristig gestiegene 
Frauenanteil (dbb beamtenbund und tarifunion). In Befragungen schätzen weit über 70 
Prozent der Teilzeitkräfte ihre Chancen auf eine Führungsposition schlechter ein als die 
einer Vollzeitkraft. Damit gilt auch im öffentlichen Dienst die unausgesprochene Regel: 
Teilzeit ist gleichzusetzen mit schlechteren beruflichen Perspektiven vor allem für die 
große Zahl von Frauen, die zugunsten der Familie auf Karrierechancen im Beruf 
verzichten. 

Für Führungspositionen in Teilzeit haben sich schon einige Standardmodelle etabliert. 
(Julian Galfeld, 2012; Ergebnisse der DATEV Befragung, 2014) Unternehmen, 
Kommunen und Hochschulen stützen sich dabei auf individuelle und 
lebensphasenorientierte Arbeitszeitmodelle.  

Ergebnis der Diskussion der Session war, dass die Erfahrungen mit Führung in Teilzeit in 
den Unternehmen positiv sind. Es gibt sehr verschiedene Modelle von Führung in 
Teilzeit, beispielsweise die Blockmodelle - im Sommer längere Zeit Urlaub zu nehmen, 
sonst Vollzeit zu arbeiten. Andere reduzieren Wochenarbeitszeit, entweder auf eine 4 
Tage Woche oder sie verkürzen ihre Arbeitstage. Teilweise haben Führungskräfte, die 
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in Teilzeit führen, mit Kritik oder Konkurrenz anderer Führungskräfte aus der mittleren 
Managementebene zu rechnen. Bezogen auf die Führungsaufgabe in Teilzeit 
berichteten einige Führungskräfte von der Erfahrung, dass zwar eine monetäre 
Reduzierung des Gehaltes erfolgte, das Arbeitsvolumen aber immer noch ein 
Vollzeitengagement erforderte. Führung in Teilzeit bedingt nicht nur ein verändertes 
neues Zeitmanagement, es erfordert vor allem die Delegation von Aufgaben. 
Beobachtet wurde, dass Männer ihre Zielvorgaben häufig nicht verändert hatten, 
Frauen dagegen schon. Führung in Teilzeit funktioniert nach den vorliegenden 
Erfahrungen selten bei Topmanagementpositionen. Im alten Standardmuster für 
Karriere sind Leistungsbereitschaft, höhere Motivation und hohe Präsenz immer noch 
wichtige Voraussetzungen für Führungspositionen auf der Topebene.  

Große Unternehmen wie z.B. Vodafone bieten eine flexible Arbeitsort- und 
Zeitgestaltung an. So arbeiten dort Beschäftigte im Open Space Konzept: Dabei ist der 
Arbeitsort variabel, die Beschäftigten haben keine eigenen Büros, auch die Vorstände 
nicht! Durch die Arbeitsortflexibilisierung wird zur besseren Work Life Balance der 
Beschäftigten beigetragen. Schon seit längerem gibt es bei Vodafone Coachings für die 
virtuelle Führung von Teams. Hier wurde festgestellt, dass Männer eher 
arbeitsortflexibel, Frauen eher arbeitszeitflexibel arbeiten. Es fehlt noch an 
verallgemeinerbaren Erfahrungen zu Führung in Teilzeit. 

Die Situation von Führung in Teilzeit an den Hochschulen ist verbesserungsbedürftig. 
Teilzeitprofessuren sind an Universitäten eher eine Ausnahme, an Fachhochschulen 
schon häufiger anzutreffen. Eine Teilzeitprofessur ist, jedenfalls soweit es sich nicht um 
eine nach Dienstantritt beantragte Teilzeitbeschäftigung (z.B. aus familiären Gründen) 
handelt, eher als Ausnahmefall zu betrachten. An den Hochschulen führt die strikte 
Einhaltung einer Vollzeitstelle (40 Stunden) ohne weitere Überstunden oft zu 
Forschungsnachteilen. Es werden durchschnittlich 60-80 Std./W verlangt, so eine 
Expertin aus der Hochschulgruppe. Es bestehe ein enormer internationaler Druck, unter 
anderem müsste in besonders hohem Umfang publiziert werden. Beispielhaft wurde 
von einer Universität berichtet, dass nur 5 Prozent der Führungskräfte in Teilzeit 
arbeiteten, in der Wissenschaft gelte: der Beruf ist Berufung. Das Thema Teilzeit in 
Führung an Hochschulen ist ein wichtiges Zukunftsthema. 

Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer der Session kamen zu folgenden 
Schlussfolgerungen: Eine erfolgreiche Etablierung von Teilzeitarbeit bei 
Führungspersonen kann nur durch Top-Down- und Bottom-Up-Prozesse erreicht 
werden; die Zustimmung der obersten Führungsebene und die Unterstützung des 
Teams sind unumgängliche Voraussetzungen. Ein positives Marketing, Informationen 
zu Arbeitszeitmodellen und eine Sensibilisierung für das Thema sind weitere zentrale 
Komponenten.  

Das Fazit zum Thema „Führung in Teilzeit“ ist: Die Aufgabe benötigt breite 
Unterstützung, sowohl vom Management als auch von der Gesellschaft.  Best Practice-
Beispiele, neue Modelle von Führung in Teilzeit, sollten verbreitet werden. Eine 
Änderung der Betriebskultur, insbesondere die Änderung der Präsenzkultur am 
Arbeitsplatz und damit positive Signale für die Ermöglichung von Führung in Teilzeit 
müssen im Vorstand und in der Geschäftsführung eines Unternehmens (Hochschule, 
Kommune) verankert sein.  

Ein weiteres Ergebnis der Session war, dass das Thema auch wissenschaftlich vertieft 
werden sollte. Daher wurde eine Studie „Führen in Teilzeit“ initiiert. 
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11.5  
Ausblick 

Das Thema "Vereinbarkeit von Familie und Beruf" steht aktuell bei Arbeitgeberinnen 
und Arbeitgebern in Politik, Wirtschaft und Wissenschaft in NRW stärker denn je im 
Fokus. Bedingt durch den demographischen Wandel, den Fachkräftemangel, das neue 
Väterbewusstsein und die wachsende Frauenerwerbstätigkeit müssen neue Instrumente 
für eine wirksame Verbindung von Familie und Beruf entwickelt oder ausgetauscht 
werden.  

Gerade partizipative Prozesse, wie die hier beschriebenen Bottom-Up und Top-Down 
Prozesse tragen wesentlich zum Gelingen einer erfolgreichen Umsetzung der 
Vereinbarkeit von Familie und Beruf in Unternehmen, Kommunen und Hochschulen 
bei. Impulse werden für die Familienpolitik gegeben, der Austausch von beispielhafter 
Praxis führt zum Voneinander-Lernen, zur Verbesserung der Instrumente der 
Vereinbarkeit und damit zur einer zunehmenden Realisierung von 
lebensphasengerechter Personalarbeit. Die mehrdimensionale Arbeit der 
Akteursgruppen der Aktionsplattform einmal innerhalb der Gruppe, dann gemeinsam 
mit den anderen Gruppen, dann untereinander in verschiedenen Regionen bringt einen 
Mehrwert für die Regionen, stößt Innovationsprozesse an, führt zu neuen Projekten 
und spiegelt letztendlich der Politik wider, wie Unternehmen, Organisationen und 
Beschäftigte Familie und Beruf in der Realität „leben“ wollen. 

Gemeinsam mit den beteiligten Akteurinnen und Akteuren und dem Ministerium für 
Familie, Kinder, Jugend, Kultur und Sport des Landes Nordrhein-Westfalen werden 
daraus familienfreundliche Maßnahmen entwickelt, über die Plattform kommuniziert 
und vervielfältigt.  

Wir leben in Zeiten gravierender Veränderungsprozesse in Wirtschaft und Gesellschaft, 
die eng mit Veränderungen in den Familien verbunden sind. Durch den Wunsch beider 
Partner, Familie und Beruf leben zu wollen, werden sich Erwerbstätigkeitsmuster junger 
Väter und junger Mütter weiter verändern. Weg von der überstundengeprägten 
Arbeitszeit von Vätern und der geringfügigen Erwerbstätigkeit vieler Mütter, hin zu 
einer teilzeitnahen Vollzeittätigkeit für beide Geschlechter mit qualitätsgerechten 
Kinderbetreuungsangeboten und der Möglichkeit für beide, zeitweise auch Arbeitszeit 
reduzieren und den Arbeitsort frei auswählen zu können. 

Die Geschäfts- und Servicestelle der Aktionsplattform Familie@Beruf.NRW hatte sich für 
die Jahre 2012 - 2015 das Ziel gesetzt, nicht nur den Austausch in den Gruppen 
voranzubringen, sondern auch gemeinsam mit den Entscheiderinnen und Entscheidern 
aus Politik, Wirtschaft und Wissenschaft etwas zu bewegen. Die hierzu eingeleiteten 
Strategieprozesse bilden eine gute Basis für weitere kreative und nachhaltige 
familienpolitische Konzepte. 

Weitere Informationen siehe: www.familieundberuf.nrw.de. 
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Eva Viehoff, Christina Haaf; Kompetenzzentrum Technik-Diversity-Chancengleichheit 
e.V., Geschäftsstelle Nationaler Pakt für Frauen in MINT-Berufen 

„Komm, mach MINT.“ – der Nationale Pakt für Frauen in MINT-Berufen ist das einzige 
bundesweite Netzwerk zum Thema Frauen in MINT und führt die Kompetenz von mehr 
als 200 Partnern aus Politik, Wirtschaft, Wissenschaft, Sozialpartnern und Medien 
zusammen, um das Bild der MINT-Berufe in der Gesellschaft zu verändern. Der Pakt ist 
Teil der Qualifizierungsinitiative der Bundesregierung „Aufstieg durch Bildung“. Noch 
richten sich zu wenige Karriereangebote direkt an Frauen. Immerhin fast jedes fünfte 
vom VDE im Rahmen einer Studie befragte Unternehmen bietet bereits 
Karriereprogramme für Frauen an. Trotz des erkennbaren Engagements gibt es 
weiterhin starke Barrieren. Im Vortrag werden Good-Practice-Beispiele, 
Studienergebnisse und praxisnahes Erfahrungswissen aus dem Paktnetzwerk 
vorgestellt. Ziel ist es, den Transfer von vorhandenem Genderwissen zu nutzen und das 
Zusammenwirken der am Karriereprozess Beteiligten zu befördern. 
 

12.1  
Hintergrund 

Frauen sind seit langem gut ausgebildet. Mehr Frauen als Männer erhalten die 
allgemeine Hochschulreife und auch in Studium und Berufsausbildung zeigen sie 
überdurchschnittlich gute Leistungen. 

Ab dem Berufseinstieg scheint sich dieses Leistungspotential jedoch nicht wieder zu 
spiegeln. Nicht nur, dass Frauen sich weiterhin häufiger als Männer bewerben müssen, 
um den Berufseinstieg zu schaffen, auch der weitere Karriereverlauf ist eher als bei 
Männern durch Brüche und Umwege gekennzeichnet.  

Das Argument des fehlenden Potentials gilt nicht mehr. Dies zeigt auch eine Studie der 
Bisnode Deutschland GmbH in Zusammenarbeit mit der Hochschule Osnabrück (2013), 
die die Frauenanteile im Management bezogen auf Regionen, Branchen und 
Funktionen darstellen. Laut Studie erreicht der Frauenanteil im Mittelmanagement in 
Unternehmen 2012 einen bundesweiten Mittelwert von 29,9 %. Dieser Anteil findet 
keine Entsprechung im Top-Management. Dort liegt ihr Anteil bei gerade einmal 11,2 
%. Somit sind die Top-Positionen für Frauen aus dem Mittelmanagement weiterhin 
schwer erreichbar. 
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Der geringe Anteil von Frauen in Führung wird teilweise auch damit begründet, dass 
Frauen nicht an Karriere interessiert seien. Die vorhandenen strukturellen 
Benachteiligungen werden damit individualisiert.  

Eine Befragung der Hochschule Osnabrück im Auftrag des Landkreises Osnabrück, die 
Schwarze et.al. untersucht, zeigt jedoch, dass Frauen sehr wohl Interesse an einem 
beruflichen Aufstieg haben. Dieses Interesse ist der Studie zufolge abhängig von der 
Lebenssituation der Frauen. So zeigen junge Frauen, ohne Kinder, ein deutlich höheres 
Interesse an einem beruflichen Aufstieg, als Frauen die Kinder haben. Als hinderlich 
geben die Frauen unter anderem Probleme mit der Vereinbarkeit von Beruf und Familie 
an. (Schwarze et. al. 2013: 24f.) 

Gleichzeitig zeigt diese Studie des Landkreises Osnabrück auch, dass die Struktur in der 
öffentlichen Verwaltung jenen Mustern folgt, die in der Fraunhofer-Studie genannt 
wurden, nämlich die Konzentration auf Einheitlichkeit und die Negierung vorhandener 
Verschiedenheit. 

Beide Studien kommen zu dem Ergebnis, dass Kompetenzen, die als relevant für eine 
Karriere angesehen werden, eher den Männern zugeschrieben werden. Diese 
Zuschreibung erfolgt von Männern wie Frauen. 

Allerdings beeinflusst die auf Einheitlichkeit konzentrierte Ausrichtung der 
Unternehmenskultur auch den wirtschaftlichen Erfolg negativ, wie McKinsey in seinen 
„Women Matters“-Studien (2007 - heute) zeigt. Laut Studie weisen Unternehmen, die 
stärker auf Diversity-Aspekte rekurrieren gegenüber jenen, die diese Aspekte 
vernachlässigen, eine stärkere Eigenkapitalrendite auf und erhöhen zudem ihren 
Gewinn (McKinsey 2007: 14). 

Hier wird deutlich, wie wichtig transparente Diversity-Strukturen mit Aufstiegschancen 
für Frauen sind.  

Diese Ergebnisse zeigen, dass der Einbezug von Frauen und Männern in 
Führungspositionen nicht nur zu einer Kultur der Chancengerechtigkeit, sondern auch 
zur wirtschaftlichen Stärke des Unternehmens beitragen kann. 

Welche Personalentwicklungsmaßnahmen Unternehmen der Elektro- und IT-Branche 
unter Gleichstellungsaspekten implementieren, zeigt eine Metastudie (2010), die im 
Auftrag des Vereins Deutscher Elektroindustrie (VDE) durchgeführt wurde. Der Studie 
zufolge werden in Unternehmen direkte Unterstützungsmodelle zur 
Karriereentwicklung, wie z.B. Mentoring, deutlich seltener angeboten als an 
Universitäten und Hochschulen. Darüber hinaus macht die Studie darauf aufmerksam, 
dass eine ausgewogene Work-Life-Balance ein Schlüsselfaktor für die Gewinnung und 
Bindung weiblicher Fach- und Führungskräfte darstellt. 
 

12.2  
Nationaler Pakt für Frauen in MINT-Berufen „Komm, mach 
MINT.“ 

Der Nationale Pakt für Frauen in MINT-Berufen „Komm, mach MINT.“ verfügt über ein 
diverses Netzwerk aus Unternehmen und Organisationen aus Wirtschaft, Wissenschaft, 
Medien und Politik. Zahlreiche Unternehmen aus dem Netzwerk beteiligten sich an der 
von Fraunhofer durchgeführten Studie und zeigen Möglichkeiten auf, wie 
Unternehmen im Wettbewerb um Talente erfolgreicher sein können. Wesentliche 
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Erkenntnis der Studie ist, dass der Weg zu einer wertschätzenden Unternehmenskultur 
durch verschiedene Maßnahmen und Programme gelingen kann.  

Einige dieser Good-Practice-Beispiele werden im Folgenden dargestellt. 

Es existieren eine Vielzahl von Meinungen und Einschätzungen darüber, warum es nur 
wenigen Frauen gelingt, in Spitzenjobs vorzudringen. Auf einige davon gehen wir im 
Folgenden ein. 
 

12.3  
Warum erobern nicht mehr Frauen echte Spitzenjobs? 

Wie weiter oben dargestellt, weisen Frauen heute ein hohes Bildungsniveau auf. 
Oftmals bringen sie höhere Bildungsabschlüsse mit als ihre männlichen Kollegen. Laut 
Fraunhofer-Studie wird der geringe Anteil von Frauen in Führungspositionen „bei den 
Frauen gesucht, unternehmenskulturelle Hürden werden nicht hinterfragt. [...]“ Die für 
eine Karriere relevanten Kompetenzen und Eigenschaften werden Männern 
zugeschrieben. Um Karrierebrüche von Frauen zu vermeiden, ist es daher essenziell, 
aufzuzeigen, wie Unterschiedlichkeit in (Führungs-)Teams gewinnbringend genutzt 
werden kann. (Schraudner et al 2013: 9) 

Als positives Beispiel ist hier die Robert Bosch GmbH aufzuführen, die neben den 
Beispielen der weiter unten aufgeführten Institutionen, Partner des Nationalen Paktes 
für Frauen in MINT-Berufen ist. So thematisiert das Unternehmen Vielfalt in Führung 
bereits auf ihrer Website und spielt mit den damit verbundenen stereotypen 
Erwartungshaltungen. In der Rubrik „Raum für Persönlichkeit“ werden sowohl 
weibliche als auch männliche Führungspersonen des Unternehmens unter dem Titel: 
„Typisch Ingenieur? Typisch Manager?“ vorgestellt.  

Bosch definiert bereits seit 2009 verbindliche Ziele zur Steigerung des Frauenanteils im 
Unternehmen und möchte eine Verdopplung des Anteils von Frauen auf allen 
Führungsebenen erreichen. Dabei steht das „Potenzialprinzip" im Vordergrund der 
Bemühungen. Gleichzeitig setzt Bosch darauf, mehr Frauen im naturwissenschaftlichen 
Bereich einzustellen. Bosch bietet eine Vielzahl von Aktivitäten. Beispielhaft zu nennen, 
sind hier Mentoring-Programme auf allen Hierachieebenen, im Unternehmen etablierte 
Frauennetzwerke ("women@bosch"), die themenbezogen in Foren arbeiten und 
internationale Konferenzen für Top-Führungsfrauen anbieten. Das „Business Women’s 
Programm" ist seit 2010 fester Bestandteil der Seminarangebote für Frauen. Ziel des 
Programms ist, Frauen in ihrer Karriereorientierung zu stärken. Der Gender Aspekt zieht 
sich dabei durch alle Seminarbausteine. (Quelle: http://www.spitzenfrauen-
bw.de/startseite/unternehmen/kurzportraets/unternehmensdetails/?uid_single=5&cHas
h=2641c5d79698c4922921cd4072eaf7e0) 

Trotz des erkennbaren Engagements seitens der Unternehmen gibt es weiterhin 
Barrieren für Frauen. Um mehr Frauen für Führung zu gewinnen, ist es wichtig, dass 
Frauen früh ihre konkreten Leistungspotenziale auf dem Hintergrund gut 
einschätzbarer Anforderungen und Möglichkeiten einordnen können. Ein vom 
Ministerium für Gesundheit, Emanzipation, Pflege und Alter NRW herausgegebener 
Leitfaden stellt heraus, dass Frauen, die schon während des Studiums unterschiedliche 
und längere Praxiskontakte gepflegt haben, in der Karriereplanung im Vorteil sind: „Sie 
können eher Kriterien benennen, die ihnen bei der Auswahl ihrer zukünftigen 
Arbeitsbereiche und des Karriereverlaufs wichtig sind. Viele setzen sich jedoch erst spät 
mit dem Thema Karriere auseinander. Und dann kann es leicht passieren, dass die 
Realität im Arbeitsalltag überhaupt nicht mit den persönlichen Vorstellungen 
übereinstimmt. Wer sich langfristig vorbereitet, hat größere Chancen, die eigenen 
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Erwartungen an das Berufsfeld, die Arbeitsatmosphäre und -bedingungen 
mitzugestalten“. (MGEPA.NRW 2011: 11) 
 

12.4  
Die eigenen Stärken durch Zusatzqualifikationen ausbauen 

Bestandteil jeder Karriereplanung ist der Erwerb von Zusatzqualifikationen. Eine Studie 
des VDE stellt heraus, dass Unternehmen und Hochschulen im Bereich der Elektro- und 
Informationstechnik sich um die Entwicklung von Instrumenten bemühen, die sich 
positiv auf die Erhöhung des Frauenanteils auswirken. „So bieten viele Unternehmen 
frauenspezifische Förder- und Wiedereingliederungsmaßnahmen nach einer Auszeit 
sowie flexible Arbeitsmodelle wie z.B. Home Office-Möglichkeiten an. Fast die Hälfte 
der Befragten führen spezielle Förderprogramme für Frauen durch“. (VDE 2010: 15) 

Laut Fraunhofer Studie weisen diese Maßnahmen allerdings ein strukturelles Problem 
auf. Die Teilnahme an speziellen Maßnahmen für Frauen kann für diese in einer 
Sackgasse enden. Laut Schraudner richten sich „Maßnahmen für mehr Frauen in 
Führungspositionen [...] vor allem an Frauen. Aktivitäten zur Erhöhung des 
Frauenanteils in Führungspositionen werden nur mit Vorteilen für Frauen verbunden. 
Der Mehrwert für Männer im Unternehmen wird noch nicht wahrgenommen und 
kommuniziert. Die für mehr Frauen in Führungspositionen notwendigen 
Kulturveränderungen müssen jedoch Frauen und Männer adressieren. Spezielle 
Angebote nur für Frauen sind eher kontraproduktiv. Beide Geschlechter sollten von den 
Vorteilen der Kulturveränderung profitieren können.“ (Schraudner et. al.: 9) 

Das mittelständische Technologieunternehmen Harting GmbH und Co. KG geht eine 
Kulturveränderung durch eine konsequente Personalentwicklung an, in die 
Genderaspekte von Anfang an integriert sind. Das zeigt sich bereits am Beispiel des 
Berufseinstiegsseminars des in Espelkamp ansässigen Familienunternehmens. Harting 
arbeitet eng mit der Fachhochschule Osnabrück zusammen. Um Studierende frühzeitig 
mit den Anforderungen des Unternehmens vertraut zu machen, trainieren 
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter des Unternehmens die Studierenden der Bereiche 
Ingenieurwesen und Informatik eine Woche lang in einigen Schlüsselkompetenzen. 
Und obwohl bei Harting grundsätzlich ein integrierter Ansatz, der sowohl Frauen als 
auch Männer berücksichtigt, bevorzugt wird, um die Gleichberechtigung von Frauen 
und Männern im Technologieunternehmen zu gewährleisten, bietet das Unternehmen 
punktuell auch spezielle Angebote für Frauen an. Ein Beispiel dafür ist ein sogenannter 
„Dreier-Workshop“, ein Austausch zwischen angehenden Ingenieurinnen, 
Professorinnen sowie Ingenieurinnen und Führungskräften des Unternehmens. Die drei 
Gruppen treffen sich zu drei Terminen. Reichlich Zeit also, um ins Gespräch zu 
kommen, Vertrauen aufzubauen und etwas über die Lebenswelt der jeweils anderen zu 
erfahren. (MGEPA, NRW 2011: 30) 

Eine kritische Perspektive auf unterschiedliche Instrumente von Gleichstellung und 
Diversity zeigt eine Studie auf, die im Fachbereich Wirtschaft an der FH Bielefeld zum 
Thema „Karrieren von Migrantinnen“ durchgeführt wurde. Die Studie kommt zu dem 
Ergebnis, dass einige gängige Vorstellungen hinsichtlich karrierefördernder Faktoren 
revidiert werden müssen. Laut Franken spielen „entgegen der verbreiteten Meinung 
[...] die Vorbilder in der Gesellschaft oder Familie für die Migrantinnenkarrieren kaum 
eine Rolle. Auch den Frauenquoten und anonymisierten Bewerbungsverfahren stehen 
viele Migrantinnen und Gleichstellungs- und Diversity-Beauftragte skeptisch gegenüber. 
Allerdings beziehen sich diese kritischen Meinungen weniger auf die Instrumente 
selbst, sondern auf ihre praktische Nutzung. So finden die meisten Befragten die 
Frauenquote an sich und die anonymisierten Bewerbungen als Maßnahme gut, 
bemängeln jedoch die starren gesetzlichen Regelungen hinsichtlich der Frauenquote 
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seitens der Politik und die tatsächliche Diskriminierung in anschließendem 
Vorstellungsgespräch nach einer ersten anonymisierten Bewerbungsphase. (Franken et. 
al. 2013: VII) 

Das in der Studie formulierte Ergebnis ist, dass gute Diversity-Instrumente an ihre 
Grenzen stoßen, wenn in der realen Arbeitssituation trotzdem Benachteiligungen 
einzelner Gruppen oder Personen möglich sind. Die Gründe für die 
Beharrungstendenzen alter Systeme können hier nicht weiterverfolgt werden. 
Festzuhalten ist, dass Veränderungen nur langsam stattfinden. Da das Thema Frauen in 
Führung derzeit – schon durch die Diskussion um die gesetzliche Quote – einen hohen 
Aufmerksamkeitswert hat, ist es dazu geeignet, weitere Maßnahmen, wie z.B. 
Frauennetzwerke in Unternehmen, anzustoßen. Dies zeigt auch das Forschungsprojekt 
der FH Bielefeld im Hinblick auf die Migrantinnen, dessen Ergebnisse auf 
unterschiedliche Gruppen übertragbar sind: „Im Verlauf dieses Forschungsprojektes 
wurde an mehreren Stellen deutlich, dass Netzwerke und Kontakte zu Gleichgesinnten 
einen nicht zu unterschätzenden Einfluss auf die Karrierechancen von 
hochqualifizierten Frauen haben. Frauen und Migrantinnennetzwerke helfen 
karriereorientierten Frauen Verbündete zu finden, aus Erfolgsgeschichten zu lernen 
oder einfach Mut zu fassen, um sich für die Karriere stark zu machen. (Franken et. al. 
2013: VIII) 

Ein weiteres sinnvolles Instrument, um die Vernetzung voranzutreiben, ist 
beispielsweise das Mentoring.  
 

12.5  
Mentoring öffnet Tür und Tore (Helmholtz Mentoring) 

Das Helmholtz Mentoring-Programm „In Führung gehen“ für weibliche 
Nachwuchsführungskräfte richtet sich an motivierte Frauen aus Wissenschaft und 
Verwaltung. Es ist Teil des Helmholtz-Strategieprogramms Chancengleichheit und 
bietet für die Dauer von einem Jahr eine Kombination aus Mentoring und 
Qualifizierungsangeboten. 

Das Programm ist ein Cross-Mentoring. Die Mentorinnen und Mentoren sind 
Führungskräfte aus den Helmholtz-Zentren, Wissenschaftsorganisationen und der 
freien Wirtschaft. Diese unterstützen die Frauen in ihrer Karriereentwicklung. 

Neben den individuellen Beratungen der Mentees durch persönliche Mentor_innen und 
den allgemeinen Qualifizierungsangeboten können die Mentees bei Bedarf Coaching 
abrufen. 

Ziel des Programms ist es, jungen Wissenschaftlerinnen und Frauen aus der Verwaltung 
den Karriereeinstieg zu erleichtern und ihnen Perspektiven für berufliche 
Weiterentwicklung und ein erfüllendes Privatleben zu geben. Oft ist die Frage der 
Organisation und Umsetzung einer Work-Life-Balance gerade in der direkten 
Mentoring-Beziehung ein wichtiges Thema. 

Alle Mentees sind Teil des Mentoring-Netzwerkes, so dass sich die Teilnehmerinnen im 
Netzwerk weiter unterstützen können. Regelmäßige Treffen bieten die Möglichkeit sich 
persönlich auszutauschen. Ein Newsletter, der in regelmäßigen Abständen erscheint, 
bietet interessante Informationen zu Karriere und aus dem Netzwerk selbst. 

Ziel des Mentoring-Programms, das zwischen Promotion/Post-Doc – Karriere ansetzt ist 
es, den „Brain-Drain“ aufzuhalten, der durch den Weggang weiblicher 
Nachwuchswissenschaftlerinnen verursacht wird.  
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12.6  
Unternehmensinterne Netzwerke 

Ein Beispiel für die positiven Impulse, die von der derzeit sehr aktiven Debatte um 
Frauen in Führung ausgehen, ist das gerade neu entstandene Frauen-Netzwerk des 
mittelständischen Technologieunternehmens WAGO. women@wago, ein internes 
Netzwerk für WAGO-Kolleginnen, bietet ambitionierten weiblichen Fach- und 
Führungskräften eine Austauschplattform zur kollegialen Beratung. Sie haben weltweit 
die Möglichkeit, sich auszutauschen und international abteilungs- und 
bereichsübergreifend zu vernetzen. Mehrmals jährlich finden dazu offizielle Termine 
und Treffen statt. Darüber hinaus stehen die beruflichen und persönlichen 
Entwicklungsmöglichkeiten der women@wago-Mitglieder im Fokus – dazu sollen 
zukünftig auch externe Vorträge und Workshops angeboten werden. Ziele sind die 
Ermöglichung einer Vernetzung über den Arbeitsalltag hinaus und Frauen zur 
Chancennutzung zu ermuntern. Die Auswahl der Mitglieder erfolgt daher nach einigen 
Aufnahmekriterien. Gesucht werden weibliche Fach- und Führungskräfte, die eine 
abgeschlossene Berufsausbildung oder ein Hochschulstudium sowie einschlägige 
Berufserfahrung bei WAGO oder in vergleichbaren Geschäftsbereichen anderer 
Unternehmen vorweisen können. Aktuell sind es 38 Mitglieder, Tendenz steigend. 

Nicht immer sind die beruflichen Rahmenbedingungen so optimal. In einem Interview 
mit „Komm, mach MINT.“ gibt die Unternehmerin und Vorsitzende des VdU-MINT-
Ausschusses des Verbands deutscher Unternehmen (VdU), Sophia Hatzelmann, Impulse 
für individuelle und ungewöhnliche Lösungen für die Work-Life-Balance: „Häufig wird 
die Frage nach der Vereinbarkeit gestellt. Ich selbst habe die Erfahrung gemacht, dass 
die Möglichkeiten der Kinderbetreuung mittlerweile besser geworden sind. Ich sehe das 
an meinen Töchtern. Für die heute 15-Jährige war es damals unglaublich schwer, einen 
Kita-Platz zu bekommen. Für meine fünfjährige Tochter war das schon deutlich 
einfacher. Wer mir damals übrigens sehr weitergeholfen hat, die Betreuung für meine 
erste Tochter zu organisieren, war der Landfrauenrat. Ich kann den jungen Frauen nur 
immer sagen, Augen auf und lasst euch nicht durch unüberwindbar erscheinende 
Hindernisse abschrecken. Offen sein, auch für ungewöhnliche Lösungen. Ganz wichtig 
ist es, selbstbewusst seine eigene Meinung vertreten zu können. Und den Mut zu 
haben, etwas auszuprobieren.“ Der nächste MINT Summit des Verbands deutscher 
Unternehmerinnen wird wieder ein Forum für den Austausch praxisnaher Strategien, 
die Frauen auf ihrem Führungsweg gerade in den MINT-Bereichen unterstützen. 
 

12.7  
Fazit 

Das Potenzial der hochqualifizierten Frauen kann nur umfassend „gehoben“ werden, 
wenn vorhandenes Genderwissen genutzt und das Zusammenwirken der am 
Karriereprozess Beteiligten befördert wird. Deutlich wird, es gibt viele Wege, die zu 
einem Mehr an Frauen in Führung beitragen können. Das zeigen die aufgeführten 
Beispiele, die nur eine Auswahl der vielen in der Bundesrepublik durchgeführten 
Aktivitäten sein können. Die jeweiligen Umstände müssen genau in den Blick 
genommen werden, um passgenaue Maßnahmen entwickeln zu können. Das 
Netzwerk des Nationalen Pakts für Frauen in MINT-Berufen bietet ein gutes Forum, um 
diesen Austausch voranzutreiben.  
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Abb. 12-1: Frauen im Top- und Mittelmanagement in Deutschland (Kompetenzzentrum 
Frauen im Management, Hochschule Osnabrück 2013: 18) 

Abb. 12-2 Visuelle Darstellung eines Zitats von Albert Einstein ("Everybody is a genius, 
but if you judge a fish by its ability to climb a tree, it will live its whole life believing that 
it is stupid." Albert Einstein), 
http://cdn.iwastesomuchtime.com/5232012052424iwsmt.jpeg, Stand: 26.2.2015 
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1 3   
Genderbewusste Erstellung von Persona-Sets 

Jasmin Link, Elisabeth Büllesfeld; Fraunhofer IAO 
Prof. Dr. Nicola Marsden; Hochschule Heilbronn 

In der Entwicklung interaktiver Systeme werden Personas als fiktive Nutzer verwendet, 
um konkrete Situationen und Sachverhalte im Team diskutieren zu können. Wie 
stereotyp werden männliche und weibliche Personas beschrieben, und welche 
Annahmen werden in Bezug auf Männer und Frauen hinsichtlich der Nutzung von 
Systemen gemacht? Die Auswertung von 170 Persona-Beschreibungen zeigt, dass 
einerseits große Unterschiede in Umfang und Ausführlichkeit der Beschreibungen die in 
der Praxis verwendet werden, bestehen, aber auch, dass sich die Beschreibungen der 
Personas in verschiedenen Ländern unterscheiden. Mittels einer Bewertungsskala für 
die Dimensionen Beruf, Umfeld und Technik wurden die Beschreibungen quantifiziert. 
Trotzdem sind die Beschreibungen nur begrenzt vergleichbar, da die 
Anwendungsdomäne einen großen Einfluss auf die antizipierte Zielgruppe hat. Eine 
Lösung könnte das Einbringen untypischer Geschlechterrollen sein, als Mittel um die 
angenommenen Unterschiede zu diskutieren. 
 

13.1  
Einordnung 

Die Persona-Methode wird benutzt, um anhand fiktiver Nutzender die Kommunikation 
über Anwendungsfälle, Gestaltung und Funktionalität eines zu entwickelnden Systems 
zwischen dem Design- und Entwicklungsteam, sowie den Anwendenden und 
Auftraggebenden zu verbessern (Grudin 2006). Bei der Erstellung von und der Arbeit 
mit Personas treten Bedingungen auf, die das Verwenden von Stereotypen 
begünstigen: Zeitmangel beispielsweise erhöht die Wahrscheinlichkeit, dass 
Informationen automatisiert wahrgenommen werden, und dabei auf Stereotype 
zurückgegriffen wird; eine wenig detaillierte Beschreibung von Personas fördert 
ebenfalls ein stereotypes Bild der Personas (Nielsen 2013).  

Die Persona-Methode ist nur ein Teil der Prozesse in der Produktentstehung und 
Software-Entwicklung, an denen Entscheidungen aufgrund von Annahmen über 
geschlechterspezifisches Verhalten oder Eigenschaften von Personen getroffen werden. 
Aufgrund des entstehenden Artefakts der Persona-Beschreibungen kann hier jedoch 
zumindest ansatzweise die Vorstellung der Entwickelnden vom Umgang mit dem 
System und von den Nutzenden nachvollzogen werden. 

Um herauszufinden, welche Ansätze geeignet sind um Geschlechterstereotype in der 
Arbeit mit Personas zu verringern (Marsden 2014) wurde eine Reihe von Persona-Sets 
auf Hinweise für stereotype Geschlechterdarstellungen hin analysiert. Das Vorgehen 
wird im Folgenden beschrieben, und es werden weitere Aspekte einer 
genderbewussten Erstellung von Personas vorgestellt. 
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13.2  
Geschlechterstereotypen 

Geschlechterstereotypen sind ein strukturiertes Set an Wissensstrukturen darüber, 
welche Eigenschaften und Verhaltensweisen für Männer und Frauen bezeichnend sind 
und die jeweilige Gruppe vermeintlich besitzt (Kite 2008). Es sind soziokognitive 
Strukturen, d.h. Stereotypen haben eine duale Struktur dahingehend, dass es sich 
einerseits um individuelles Wissen der jeweiligen Person handelt, andererseits um sozial 
geteiltes Wissen, das durch Kultur und zwischenmenschlichen Konsens hergestellt und 
verfestigt wird (Ashmore 1979; Eckes, 2008). Wie bei allen Stereotypen geht die 
kognitive Komponente (der Stereotyp im engeren Sinne) einher mit einer emotionalen 
Komponente und einer Verhaltenskomponente. Der Dreiklang von 
geschlechtsbezogenen Stereotypen, Affekten und Verhaltensweisen, die in einen 
ungleichen sozialen Status von Männern und Frauen resultieren, wird als Sexismus 
bezeichnet (Swim 2003). 

Von Geschlechterstereotypen zu unterscheiden ist der Prozess der Stereotypisierung, 
d.h. das Anwenden der Wissensstruktur auf konkrete Personen, z.B. in Form von 
Erwartungen über angemessenes Verhalten. Es ist also ein Unterschied, ob ich über 
Wissen darüber verfüge, wie Geschlechterstereotypen aussehen oder ob ich aus diesem 
Wissen auch Erwartungen und Urteile über Frauen und Männer ableite (Eckes 2010). 
Dabei sind Geschlechterstereotype häufig nicht bewusst und werden automatisch und 
ohne aktives Zutun angewendet (Banaji 1996), d.h. sie entfalten ihre Wirksamkeit oft in 
Form von impliziten Assoziationen (Greenwald 1998). 

Durch die duale Struktur von Geschlechterstereotypen ist es so, dass durch jeden Akt 
der Stereotypisierung der Stereotyp erneut konsensuell validiert und das geteilte 
kulturelle Verständnis gestärkt wird, zum Beispiel indem wiederum die Eigenschaften 
von Männern und von erfolgreichen Führungskräften als überlappend dargestellt 
werden (Eagly 2002). Die Inhalte von Geschlechterstereotypen sind gut erforscht: 
Frauen werden – stärker als Männern – Eigenschaften zugesprochen, die eher auf der 
Dimension Wärme oder Gemeinschaftsorientierung (communion) angeordnet sind. 
Männern werden häufiger solche Eigenschaften zugeordnet, die auf der Dimension der 
aufgabenbezogenen Kompetenz oder Selbstbehauptung (agency) zu verorten sind 
(Fiske 2007), ein Ergebnis, welches interkulturell und auch für Deutschland bestätigt 
wird (Ebert 2014; Eckes 2002). 

Stereotypen von Männern und Frauen stellen sehr allgemeine Kategorien dar. Um in 
Alltagssituationen noch stärkere Vorhersagekraft zu haben, gibt es zahlreiche 
Subkategorien, z.B. durch die Berücksichtigung von Berufen (z.B. Karrierefrau, 
Geschäftsmann), familiären Rollen (z.B. Ernährer, Hausfrau), körperlichen Eigenschaften 
(z.B. Athlet), Ideologien (z.B. Feministin, Macho) etc. (Carpenter 1998, 2001). So 
werden zum Beispiel arbeitende Mütter und arbeitende Väter sehr unterschiedlich 
wahrgenommen: Arbeitende Mütter werden als kompetenter eingestuft, verlieren aber 
auf der Dimension Wärme, die mit Mütter und Hausfrauen verbunden ist. Arbeitende 
Väter hingegen werden als eine erfolgreiche Kombination in den Dimensionen Wärme 
und Kompetenz wahrgenommen (Cuddy 2004). 

Es gibt eine Vielzahl von Methoden zur Messung von Stereotypen (Eckes 2008; Kite 
2008). Um medial vermittelte stereotype Darstellungen der Geschlechter zu 
untersuchen, werden meist inhaltsanalytische Verfahren angewendet (Collins 2011; 
Rudy 2010, 2011). Hier zeigt sich, dass Frauen häufig unterrepräsentiert sind, und 
häufiger beschränkt, untergeordnet, in stereotyp femininen Rollen oder negativ 
dargestellt werden (Collins 2011). Auch Inhaltsanalysen von Ausmalbüchern für Kinder 
zeigen, dass männliche Personen oder Figuren häufiger vorkommen, dass stereotypes 
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Verhalten insbesondere bei weiblichen Figuren häufig ist und dass männliche Figuren 
aktiver sind (Fitzpatrick 2010). 

Für eine erste Analyse wurde ein eigenes Auszählsystem entwickelt, mit dem die 
Beschreibung verschiedener Dimensionen auf eine Werteskala vorgenommen wurde, 
siehe Kapitel 13.5. Für tiefer gehende Untersuchungen der in den Beschreibungen 
enthaltenen Stereotype wäre die Bewertung der Persona-Sets durch eine größere 
Gruppe von Personen beispielsweise nach dem Stereotype Content Model (Fiske 2007) 
interessant. 
 

13.3  
Hypothesen 

Folgende Hypothesen in Bezug auf das Vorkommen stereotyper Beschreibungen in den 
Persona-Sets wurden formuliert und untersucht:  

 T1: „Es tauchen mehr männliche als weibliche Personas auf“ 

 T2: „Bei männlichen Personas spielt der Beruf eine größere Rolle als bei weiblichen.“ 

 T3: „Weibliche Personas haben überproportional oft Kinder.“ 

 T4: „In den Beschreibungen weiblicher Personas kommen mehr Nebenpersonas vor 
als in den Beschreibungen männlicher Personas.“ 

 T5: Anti-These zu T3, T4: „In der Beschreibung von männlichen und weiblichen 
Personas spielen Familie und Kinder gleich häufig eine Rolle.“ 

 T6: „Bei männlichen Personas werden Hobbies häufiger erwähnt als bei weiblichen.“ 

 T7: „Ältere Personas werden als weniger technikaffin beschrieben als jüngere.“ 

 T8: „Weibliche Personas werden als weniger technikaffin beschrieben als 
männliche.“ 

Während der Sammlung und Untersuchung wurde eine weitere These aufgestellt: 

 T9: „Die Personas aus englischsprachigen Persona-Sets oder EU-Projekten enthalten 
weniger stereotype Geschlechterrollen.“ 

 

13.4  
Auswertung von Persona-Sets 

Es wurden 21 Persona-Sets untersucht. Diese hatten zwischen 2 und 30, meist 
zwischen 5 und 10, und durchschnittlich 8 Personas pro Set. Insgesamt wurden 170 
Persona-Beschreibungen analysiert, dabei handelte es sich um 73 Beschreibungen 
weiblicher, und 83 Beschreibungen männlicher Personas, 5 Beschreibungen von Paaren 
(in Abbildung: c - alle Frau, Mann), sowie 9 Beschreibungen, die mit „weiblich, ggf. 
männlich“ oder „Familie XY“ keine Zuordnung zulassen. 
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Die Sprache und die Verortung der Beschreibungen in kulturell unterschiedlichen 
Umfeldern macht die Analyse stereotyper Geschlechterrollen komplizierter: Nicht nur 
unterscheiden sich die stereotypen Zuschreibungen von Land zu Land, auch Feinheiten 
in den Formulierungen sind nur bei sehr guter Kenntnis der Sprache entsprechend 
einzuordnen. 

Die Beschreibungen selbst unterscheiden sich in Umfang und Inhalten erheblich: Neben 
tabellarischen Auflistungen in der Art eines Persona-Posters waren textuelle und 
graphische Beschreibungen zu finden, die sich zwischen mehreren Zeilen Text plus Bild 
und dreiseitigen Texten bewegten, in denen Ziele, Motivationen und weitere 
Hintergründe aus dem Leben der Personas dargestellt wurden. Auch innerhalb von 
Persona-Sets gab es zum Teil große Unterschiede in Umfang und Ausführlichkeit der 
beschriebenen Personas. Ob Attribute, die bei den meisten anderen Personas des Sets 
vorhanden waren, bei anderen gezielt ausgelassen wurden, also nicht wichtig 
betrachtet oder ob sie vergessen wurden, ist nicht zu unterscheiden.  

Neben genauen Angaben in Jahren oder mit Geburtsdatum wurden in manchen Sets 
Altersangaben als Spanne, z.B. "40-50 Jahre", formuliert, in anderen wurden ganze 
Gruppen von fiktiven Nutzern mit einer solchen Spanne beschrieben. 

Methodisch kann argumentiert werden, dass eine „richtige“ Persona-Beschreibung 
detaillierte und zuordenbare Attribute enthalten sollte. Da aber in der Praxis durchaus 
mit unvollständigen Beschreibungen gearbeitet wird, und die Methode den praktischen 
Erfordernissen angepasst wird, sind diese ungenauen Beschreibungen in der Stichprobe 
trotzdem enthalten.  

Anwendungsdomäne der Persona-Sets sind häufig IT-Systeme in öffentlich nutzbaren 
Einrichtungen wie Bibliotheken, Universitäten und Museen (sechs Mal), IT-Systeme im 
Wohn- und Lebensumfeld (fünf Mal), zudem ging es um Assistenz-Technologien, 
Systeme aus dem Verkehrsbereich und um konkrete Produkte oder Dienstleistungen. 
Da von der Anwendungsdomäne insbesondere bei konkreten Produkten die erwartete 
Zielgruppe stark abhängt (Alter, Geschlecht), ist die Stichprobe trotz der Menge an 170 
Persona-Beschreibungen als zufällig zusammengesetzt zu betrachten, und die 
Auswertung ist nur begrenzt zu verallgemeinern. 
 

13.5  
Vorgehen Analyse 

Die heterogenen Angaben aus den Persona-Beschreibungen wurden erfasst, und über 
die einzelnen Werte Vergleichskategorien gebildet, und diese zugeordnet. Teilweise 
wurden auch Paare, Familien oder Geschwister (Kinder) im selben Format wie 
Einzelpersonen beschrieben. In diesem Fall gäbe es die Alternativen die Persona-
Beschreibung in zwei einzelne Persona-Datensätze aufzunehmen, eine Persona als 
Nebenpersona zu definieren, oder die Personen wo möglich in Durchschnittswerten 
aufzunehmen, und wo dies nicht praktikabel ist, den Wert nicht zu berücksichtigen. Da 
der erste Ansatz nicht der angenommenen Intention der Erstellenden des Persona-Sets 
entspricht, und die Interpretation von Haupt- und Nebenpersonas einen sehr großen 
Eingriff darstellt, wurde der Ansatz gewählt, beim Alter eines Paares, z.B. 54, 52 Jahre, 
den Mittelwert zu bilden, und als Geschlecht den Wert "Paar" (in Abbildungen „c“) zu 
vergeben.  

Eine weitere Aufgabe war das Finden geeigneter Vergleichs-Dimensionen. Die 
Beschreibungen enthalten Bezüge auf Beruf, soziales Umfeld und Familie, häufig auf 
die Techniknutzung der Persona, auf Gesundheit, Hobbies, die finanzielle Situation, 
sowie auf Anwendungsfälle oder Produkte. Die Dimensionen Beruf, soziales Umfeld 
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und Technik wurden genauer betrachtet, und eine Skala entwickelt, die eine 
Einschätzung der Wichtigkeit dieser Dimensionen für eine bestimmte Persona-
Beschreibung ermöglicht. Am Beispiel der Beschreibung des Verhältnisses einer Persona 
zu Technik soll gezeigt werden, welche Problematik das Abbilden einer Beschreibung in 
einen numerischen Wert mit sich bringt: Die Beschreibungen enthalten Aussagen, die 
sich manchmal direkt auf das Verhältnis der Persona zur Bedienung technischer Geräte 
beziehen, manchmal auf die Häufigkeit der Nutzung, manchmal auf die Begeisterung 
dafür oder die Technikaffinität. So gibt es Personas, die im Arbeitsumfeld als „Power-
User“ beschrieben werden, aber die Systeme einfach als Mittel zum Zweck betrachten, 
während andere Personas als „stark technikaffin, möchte immer das neueste 
Smartphone haben“ beschrieben werden. Für beide spielt der Umgang mit technischen 
Systemen eine große Rolle, aber aus unterschiedlicher Motivation heraus.  

Welchen Raum die Ausführungen zu einer Dimension innerhalb der Beschreibung ein 
nimmt ist zwar ein Anhaltspunkt, aber kein geeignetes Maß für deren Bedeutung. 

Die entwickelte Skala ordnet den Dimensionen einen Wert zwischen null und fünf für 
die „Wichtigkeit“ der Dimension innerhalb einer Persona-Beschreibung zu. Um diese 
Einschätzung möglichst objektiv und nachvollziehbar zu machen, wurden die 
Zwischenwerte beschrieben, und die Kriterien für Werte festgelegt. So wurde erfasst 
ob die Dimension explizit erwähnt wird, und wenn ja ein Wert ermittelt. Dieser ergibt 
sich aus der Erwähnung und der Beschreibung der Dimension. Eine einfache 
Erwähnung des Berufes ergibt einen Wert von 2,5, wird im weiteren Verlauf der 
Beschreibung darauf Bezug genommen, oder die Bedeutung der Dimension tiefer 
gehend beschrieben, ergibt dies einen höherer Wert. Wird negativ darauf Bezug 
genommen oder ausdrücklich erwähnt dass die Persona keinen Bezug zu der 
Dimension hat („keine lebenden Angehörigen“, „möchte mit neumodischer Technik 
nichts zu tun haben“), so ergibt sich ein Wert unter 2,5. Der Beschreibungsumfang 
sowie Bezüge auf weitere Dimensionen tragen auch zur wahrgenommen Wichtigkeit 
einer Dimension bei.  

Der Einfluss von Stereotypen bei der bewertenden Person kann so zwar nicht 
ausgeschlossen, aber möglichst gering gehalten werden. Die Skala kann für weitere 
Untersuchungen als Grundlage für eine Bewertung durch mehrere Personen und die 
Ermittlung eines von persönlichen Stereotypen unabhängigeren Wertes dienen. 
 

13.6  
Betrachtung der Thesen 

Im Folgenden werden die formulierten Thesen mit den erhobenen Zahlen verglichen 
und diskutiert. 

13.6.1  
T1: Vorkommen männlicher und weiblicher Personas 

Die Annahme, dass männliche Personas öfter beschrieben wurden als weibliche, ist für 
die gesamte Stichprobe zwar zu bestätigen, doch fiel sie nicht so deutlich aus, wie 
aufgrund anderer Medienanalysen (Benz 2006, Fitzpatrick 2010) erwartet werden 
könnte: Mit 74 weiblichen Personas, 81 männlichen, 5 Paaren und in 10 Fällen nicht 
definiertem Geschlecht ist der Anteil in der Stichprobe von 170 relativ ausgewogen. Es 
ist jedoch zu erwähnen, dass die Geschlechterverteilung innerhalb der Sets stark 
schwankt, von 100% männlich bis 83,5% weiblich. Die Hälfte hat mit 40-60% Anteil 
an männlichen und weiblichen Personas ein relativ ausgewogenes Verhältnis. Als 
Einflussfaktor spielt hier die antizipierte Gruppe der Nutzenden eine große Rolle.  
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Genderbewusste Erstellung von 

Persona-Sets 

 

Es ist jedoch zu bemerken, dass sowohl sehr hohe als auch sehr niedrige Werte vor 
allem männlichen Personas zugeordnet wurden, sowohl eine große Begeisterung für 
Technik, als auch deren entschiedene Ablehnung wurden eher bei männlichen 
Personas beschrieben. Technik als Hobby wurde insgesamt sieben Mal erwähnt, 
ausschließlich bei männlichen Personas. 

13.6.9  
T9: Vorkommen von Stereotypen in deutschen und englischen Persona-
Beschreibungen 

Die getrennte Betrachtung der Zahlen der englischsprachigen und der 
deutschsprachigen Persona-Sets zeigt, dass die in T3, T4, T5 und T6 formulierten 
Annahmen auf die englischsprachigen Sets weniger stark zutrafen, als auf die 
Gesamtheit. Die Gründe dafür wurden noch nicht näher untersucht, könnten aber 
darin liegen, dass es in der englischen Sprache für viele Bezeichnungen keine 
männliche und weibliche Form gibt, wie im Deutschen, so dass rein sprachlich weniger 
Aussagen über das Geschlecht von Personen gemacht werden. Ein weiterer Grund 
könnte sein, dass sie zum großen Teil aus von der Europäischen Union geförderten 
Projekten stammen, in denen Gender Mainstreaming sein Jahren eine Anforderung an 
die Projekte darstellt. Zudem können Geschlechterstereotype von Land zu Land 
abweichend ausgeprägt sein. 
 

13.7  
Empfehlungen für die genderbewusste Erstellung von 
Persona-Sets und Szenarien 

Die Persona-Methode birgt die Gefahr in sich, dass hinter den „typischen“ Nutzenden 
eines Systems die Vielfalt und der Realismus auf der Strecke bleiben, und dass durch 
die Nennung, Wiederholung und Betrachtung dieser typischen Personas ein 
„übertypisches“ Bild von der Zielgruppe sowie denen, die ein Produkt „ja bestimmt eh 
nicht nutzen“, entsteht.  

Die in Marsden (2014) vorgestellten Ansätze schlagen ein Abwandeln der Persona-
Methode vor, um das Vorkommen von Stereotypen zu vermindern. Vorgeschlagen 
werden dort: 

 Formulierung des Persona-Sets in persönlicher Ansprache 

 Gleichgeschlechtliches Persona-Set 

 Zufällige Verteilung des Geschlechts 

 Normalverteilte, repräsentative Personas 

Dem Ansatz eines normalverteilten, repräsentativen Persona-Sets entsprechen die in 
Cure (2011) aufgeführten Persona-Beschreibungen. Diese wurden in einem EU-Projekt 
entwickelt und bilden ein breites Spektrum älterer Menschen, mit und ohne 
Alterseinschränkungen, ab. Durch die Konkretisierung helfen sie mit, ein stereotypes 
Bild von alten Menschen zu detaillieren. Ähnlich wie manche der ausgewerteten 
Persona-Sets basieren sie auf statistischen Daten, und zeichnen ein relativ diverses Bild.  

Die in Burnett (2014) beschriebene Methode, bei der ein „User-Interface Walkthrough“ 
anhand der Beschreibung einer weiblichen oder männlichen Persona und Fragelisten 
durchgegangen wird, gleicht einen Nachteil der Methoden aus, bei denen ein einfaches 
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Gender-Switching oder eine zufällige Verteilung des Geschlechts vorgeschlagen wird: 
Es werden typisch männliche und typisch weibliche Unterschiede in Motivation und 
Informationsverarbeitungsstil benannt, sowie die Selbstwirksamkeitserwartung im 
Umgang mit einem PC, die Einstellung zu Risiken sowie die Bereitschaft zum 
explorativen Lernen und Ausprobieren exemplarisch beschrieben. Zwar sind auch hier 
Verallgemeinerungen über alle Angehörigen eines Geschlechts nicht angebracht, doch 
stellt die Begründung des Verhaltens der Persona eine weitaus differenziertere dar, als 
die stereotype Annahme, dass ein grundsätzlich verschiedenes Interesse an Technik bei 
den Geschlechtern vorläge. 

Es lohnt sich also, bei der Erstellung von Personas und bei der Entwicklung von User 
Interfaces für sie, einen genaueren Blick auf die angenommenen Unterschiede 
zwischen den Geschlechtern zu werfen, und worin festgestellte Unterschiede 
begründet sein könnten. Auch lohnt sich die Frage, ob bei der Betonung der 
Unterschiede die Betonung der Gemeinsamkeiten nicht zu kurz kommt. Auch wenn 
das Austauschen der Geschlechter die Berücksichtigung der Unterschiede nicht in den 
Vordergrund stellt, so ist der Einsatz von Personas mit untypischen Geschlechterrollen 
laut Wikberg-Nilsson (2012) doch geeignet, die Diskussion „weg von der 
problematischen Frauen-Frage“ zu bringen, und den Kontext der Persona in den 
Mittelpunkt zu stellen. 
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Integration von Gender in der medizinischen Forschung 

am Beispiel eines Lehrkonzepts 

Mag.a Dr.in Heidi Siller, Univ.-Prof.in Dr.in Margarethe Hochleitner; 
Frauengesundheitszentrum an den Universitätskliniken Innsbruck, Medizinische 
Universität Innsbruck 

Am Beispiel der Lehrveranstaltungen Gender Medizin im Clinical PhD-Programm und 
Masterstudium Molekulare Medizin wird aufgezeigt, wie Studierenden Gender als 
integraler Bestandteil von Forschung näher gebracht wird. 15 PhD Studierende 
(3 Frauen, 11 Männer, 1 ohne Angabe) beantworteten nach Abschluss und 
11 Masterstudierende (8 Frauen, 3 Männer) zu Beginn der Lehrveranstaltung offene 
Fragen zur Integration von Gender in Forschungsprojekten. Die Fragen wurden mittels 
qualitativer Inhaltsanalyse nach Mayring ausgewertet. Die Studierenden erlebten ein 
sogenanntes „Plus“ durch die Integration von Gender in die Forschungsprojekte, durch 
z.B. Publikationsmöglichkeiten, Wissenserweiterung. Zudem wurde eine 
Nichtbeachtung von Gender als qualitätsmindernd bewertet. Nur durch praktische und 
selbst erfahrene Auseinandersetzung mit Gender können Vorteile für die Forschung 
erkannt werden. Langfristig ist es eine Frage von Förder- und Publikations-
möglichkeiten, ob die Bereitschaft besteht Genderaspekte in die Forschung zu 
inkludieren. 

14.1  
Gender in der Forschung der Medizin 

Medizin und Forschung in der Medizin wurde in den vergangenen Jahrzehnten 
aufgrund eines androzentrischen Weltbilds kritisiert (Risberg et al. 2006; Wong 2009). 
Der Miteinbezug von Geschlecht scheint damit eine logische Konsequenz zu sein, um 
einem Gender Bias sowohl in Forschung als auch in Praxis und Lehre 
entgegenzuwirken. Dennoch zeigt sich, dass Geschlecht bzw. gender in der Medizin 
nicht ausreichend integriert und Daten zu gender in der Medizin noch nicht 
flächendeckend vorhanden sind (Alt et al. 2005; McGregor/Choo 2012; McGregor et 
al. 2013a; Miller 2014).  

Die Integration von Geschlecht bzw. gender wird von der Gender Medizin 
vorangetrieben. Diese hat sich aus der Bewegung zu Women’s Health entwickelt und 
beschäftigt sich mit Gemeinsamkeiten und Unterschieden zwischen Frauen und 
Männern in Bezug auf das bisher erlangte Wissen zu Erkrankung und Gesundheit 
(Legato 2003; McGregor et al. 2013b). Besonders in den vergangenen Jahren wurde in 
der Medizin auf die Wichtigkeit von sex und gender in der Forschung hingewiesen 
(Bairey Merz/Regitz-Zagrosek 2014; Legato 2003; Legato/Bilezikian 2004; McGregor et 
al. 2013a; Miller 2014) sowie Erkenntnisse zu Genderunterschieden in 
unterschiedlichen medizinischen Disziplinen publiziert (McGregor et al. 2013a). 

International gesehen wird die Integration von gender bzw. Gender Medizin in der 
Lehre diskutiert und Beispiele zur Implementierung von Kursen mit diesem Inhalt 
gebracht (Hochleitner et al. 2013; McGregor/Choo 2012; McGregor et al. 2013b; 
Miller et al. 2013; Pfleiderer et al. 2012; Risberg et al. 2006; Westerståhl et al. 2003; 
Wong 2009). Gender Medizin wurde bislang noch nicht flächendeckend an 
medizinischen Universitäten als Fach eingeführt (Hochleitner et al. 2013; Pfleiderer et 
al. 2012; Westerståhl et al. 2003). Es lässt sich jedoch der Trend erkennen, dass Gender 
Medizin zunehmend Beachtung findet, sowohl in der Lehre, als auch in Forschung und 
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Praxis. Wesentlich dabei ist, dass Gender Medizin eine Querschnittsmaterie darstellt, die 
sich durch alle Bereiche der Medizin hindurch zieht (Hochleitner et al. 2013), womit die 
Bedeutung von Gender Medizin als integraler Bestandteil aller medizinischen 
Disziplinen deutlich wird. 

Um Medizinstudierenden Gender Medizin näher zu bringen gibt es an der 
Medizinischen Universität Innsbruck verschiedene Lehrveranstaltungen, die sich explizit 
diesem Thema widmen. Diese setzen sich sowohl aus Wahl- als auch Pflichtfächern 
zusammen. Das Wahlfach besteht aus einer Ringvorlesung, welche sich jedem 
Semester einem anderem Themengebiet der Medizin widmet (z.B. Neuroscience, 
Kardiologie, Frauengesundheit). Das Wahlfach steht dabei nicht nur 
Medizinstudierenden, sondern auch den Studierenden des Campus Tirol offen. Die 
Pflichtlehrveranstaltungen „Gender Medizin“ sind im 3. und im 10. Semester des 
Studiums der Humanmedizin verankert, ebenso in den Basismodulen des PhD-Studiums 
und im Masterstudium Molekulare Medizin.  

Dieser Beitrag bezieht sich auf die Vermittlung von Gender Medizin im Clinical PhD 
sowie im Masterstudium Molekulare Medizin. Das Ziel der Studie war es, die 
Einstellung der Studierenden zu Gender in der medizinischen Forschung zu erfassen. 
 

14.2  
Gender Medizin im Clinical PhD und Masterstudium 
Molekulare Medizin 

An der Medizinischen Universität Innsbruck wurde mit Studienjahr 2011/12 das PhD-
Studium der klinisch-medizinischen Wissenschaften (Clinical PhD) eingerichtet. Eine der 
Basislehrveranstaltungen im Clinical PhD stellt die Lehrveranstaltung „Gender Medizin“ 
dar (Medizinische Universität Innsbruck 5. Juni 2014). Das Ziel der Lehrveranstaltung ist, 
PhD-Studierenden die Bedeutung von Gender Medizin in der Forschung näher zu 
bringen, Integration von gender in zukünftige Projekte anzuregen, Wissen und 
Fertigkeiten zum Einbau von Genderaspekten in Projekte zu vermitteln, sowie 
Genderaspekte in Projekten praktisch umzusetzen, indem die Studierenden sich aktiv 
mit Genderaspekten in der Forschung zu ihrem PhD-Projekt auseinandersetzen. Die 
Lehrveranstaltung im Clinical PhD ist mit 14 Studierenden im Wintersemester 2011/12 
gestartet.  

Im Studienjahr 2014/15 wurde das Masterstudium Molekulare Medizin eingeführt. 
Auch in diesem Studiengang ist „Gender Medizin“ eine Pflichtlehrveranstaltung für alle 
Studierenden der Molekularen Medizin (Medizinische Universität Innsbruck 01. Oktober 
2013). Ähnlich wie im Clinical PhD geht es in der Lehrveranstaltung „Gender Medizin“ 
im Masterstudium Molekulare Medizin darum, eine aktive Auseinandersetzung mit der 
Bedeutung von Gender Medizin in der Molekularen Medizin und in der Forschung der 
Molekularen Medizin zu initiieren. Im Wintersemester 2014/15 besuchten 11 
Studierende die Veranstaltung „Gender Medizin“ im Masterstudium.  

Im Folgenden soll nun näher auf die interaktive Auseinandersetzung der Studierenden 
im PhD und im Masterstudium mit Gender Medizin eingegangen werden. Das 
angewandte Lehrkonzept basiert ferner auf dem Konzept des experiential learning 
(Kolb 1984). Kolb (1984) beschreibt, dass lernen sich aus einem Prozess ergibt, der auf 
die Transformation von Erfahrung basiert. In diesem Zusammenhang werden im 
experiential learning cycle vier Modi beschrieben, nämlich (1) konkrete Erfahrung, 
welche die Basis darstellt, auf der (2) Beobachtung und Reflexion stattfinden kann. 
Diese können in (3) abstrakte Konzepte überführt werden und schließlich in (4) aktives 
Testen des Erfahrenen/Gelernten resultieren (Kolb 1984; Kolb et al. 2001). Des 
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Weiteren sind diese Modi nicht als starre Abfolge von Punkten zu betrachten, sondern 
als ein Prozess, welcher dynamisch und in sich wiederholend geschlossen ist und somit 
eine Art Spirale aus Erfahren, Lernen bzw. Reflektieren und Anwenden darstellt. 
Übersetzt auf die Lehrveranstaltungen „Gender Medizin“ im Clinical PhD und im 
Masterstudium Molekulare Medizin bedeutet das ein Wechselspiel aus theoretischem 
Überblick über Gender Medizin, gefolgt von zu erarbeitenden Aufgabenstellungen, 
Wiedergabe des Erfahrenen und Integration des Erfahrenen in den eigenen 
(Forschungs-)Bereich (siehe auch Abbildung 14-1). 

In beiden Lehrveranstaltungen wurde zunächst ein Überblick über Gender Medizin, 
dessen Bedeutung und Inhalte gegeben. Darauf aufbauend, wird den Studierenden die 
Aufgabe gestellt, Genderaspekte in ihrem Forschungsgebiet zu erarbeiten. Für die 
Absolvierung der Lehrveranstaltung Gender Medizin im Clinical PhD und 
Masterstudium Molekulare Medizin ist die erfolgreiche Bewältigung aller Aufgaben 
notwendig. 

 

 

Konkret bedeutet das, dass PhD-Studierende im Laufe des Kurses folgende aufeinander 
aufbauende Aufgaben bewältigen:  

 Recherche zu Genderaspekten im jeweiligen Forschungsgebiet der PhD-
Studierenden: Die Studierenden führen eine Literaturrecherche durch, um 
Genderaspekte in ihrem Forschungsgebiet zu sichten und zu erarbeiten.  

 Ausarbeitung und Vortrag zu Genderaspekten im eigenen Forschungsprojekt: Auf 
Basis der vorangegangenen Literaturrecherche formulieren die Studierenden 
genderrelevante Fragestellungen in ihrem Forschungskonzept. Diese sollen jedoch 
nicht allein auf einer theoretischen Basis beruhen, sondern sind auch in der 
Umsetzung ihres Projekts, d.h. in der empirischen Forschung zu integrieren. Darauf 
aufbauend, stellen die Studierenden die erarbeitete Literatur und die 
genderrelevante Forschungsfrage im eigenen Forschungsdesign im Rahmen der 
Lehrveranstaltung dar.  

 Poster oder Vortrag auf einer nationalen oder internationalen Konferenz: die 
Studierenden reichen ein Abstract für ein Poster oder einen Vortrag auf einem 

Abb. 14-1: experiential learning–basiertes Lehrkonzept für Gender Medizin im Clinical 
PhD und in der Molekularen Medizin 
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nationalen oder internationalen Kongress ein. Im Abstract müssen dabei 
Genderaspekte ausgearbeitet sein, diese sollen im Fokus des Posters bzw. des 
Vortrags stehen sowie im Titel vermerkt sein. Die Aufgabe ist durch die erfolgreiche 
Annahme des Abstracts absolviert. 

Die Masterstudierenden hatten ebenfalls Aufgaben zu absolvieren, welche eine aktive 
Auseinandersetzung mit Gender Medizin beinhaltete: 

 Erarbeitung von Definitionen zu gender: Die Studierenden sind aufgefordert durch 
eine Literaturrecherche bzw. eine Recherche im WorldWideWeb (z.B. auf der Seite 
der World Health Organization) Definitionen zu „sex“ und „gender“ zu erarbeiten 
und diese im Rahmen der Lehrveranstaltung zu präsentieren. Die Definitionen sollen 
dabei in Bezug zur Medizin stehen. Die Studierenden sind zu Austausch und 
Vernetzung angehalten, um sich für zukünftige Projekte mit Genderbezug 
vorzubereiten.  

 Formulierung von molekularmedizinischen Fragestellungen mit Genderbezug: 
Obgleich die Masterstudierenden nicht im Rahmen eines spezifischen 
Forschungsprojekts die Lehrveranstaltung „Gender Medizin“ besuchen, ist eine 
relevante Aufgabe der Absolventinnen und Absolventen Forschungsprojekte zu 
planen und umzusetzen. Daher sind die Studierenden aufgefordert, genderrelevante 
Fragestellungen im Bereich der Molekularen Medizin zu formulieren. 

 Recherche zu Studien mit Genderbezug in ihrem Bereich: Die letzte Aufgabe der 
Studierenden besteht darin, Recherchen zu Studien mit Genderbezug in ihrem 
Bereich durchzuführen. Ein relevanter Aspekt bei dieser Aufgabenstellung ist es, dass 
Studierenden dadurch die Datenlage zu Gender Medizin in der Molekular Medizin 
bewusst und bekannt wird sowie den Studierenden die Möglichkeit geboten wird, 
innovative Fragestellungen zu entwickeln, welche bislang noch nicht oder nur sehr 
eingeschränkt bearbeitet wurden. Die Studierenden sind danach wieder 
aufgefordert, die Ergebnisse ihrer Suche darzustellen und zu diskutieren.  

Das Ziel, welches durch die Inhalte der Lehrveranstaltung und die Aufgabenstellung für 
die Studierenden angestrebt wurde, bestand in dem Erkennen und der 
Aufmerksamkeit gegenüber gender als integraler Bestandteil der Forschung. Die 
medizinische Forschung wurde und wird von einem androzentrischen Weltbild 
beeinflusst, weswegen der Integration, Bearbeitung und Ausarbeitung von 
Genderaspekten eine wesentliche Bedeutung zukommt. 

14.2.1  
Methodik 

Die Studierenden wurden gebeten, offene Fragen zu ihren Erfahrungen zur Integration 
von Genderaspekten in ihrem Bereich zu beantworten. Die Fragen waren schriftlich 
auszuarbeiten und wurden den PhD-Studierenden nach Abschluss, den 
Masterstudierenden zu Beginn der Lehrveranstaltung vorgelegt. Die Fragen waren im 
Clinical PhD wie folgt:  

 Im Rahmen des Kurses Gender Medizin im Clinical PhD war Ihre Aufgabe 
Genderaspekte in Ihrem Forschungsvorhaben einzubauen. Ihrer Meinung nach, 
welche Schwierigkeiten, Vorteile und Nachteile haben Sie durch den Miteinbezug 
von Genderaspekten in Ihr eigenes Forschungsvorhaben im Laufe des Kurses erlebt?  

 Wie nehmen Sie im Vergleich zu PhD-Studierenden bzw. ForscherInnen an anderen 
Institutionen das Angebot zu Gender Medizin an der Medizinischen Universität 
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Innsbruck wahr? Welche Vor- und Nachteile haben Sie gegenüber Ihren KollegInnen 
anderer Einrichtungen durch den Besuch von Gender Medizin Kursen im PhD?  

 In den letzten Jahren wird auf Genderaspekte in der Forschung immer mehr Wert 
gelegt. Es gibt beispielsweise verschiedene Forschungsförderungen, die auf gender 
abzielen (z.B. Femtech), aber auch in anderen Förderungen wird nach 
Genderaspekten gefragt (z.B. Horizon 2020). Wenn Sie andere ForscherInnen bei der 
Ausarbeitung von Förderanträgen unterstützen müssten, was würden Sie anderen 
zum Einbau von Genderaspekten raten?  

 Finden Sie persönlich, dass sich Ihre Einstellung zu Gender Medizin positiv oder 
negativ verändert hat? Bitte beschreiben Sie kurz, wie sich diese verändert hat und 
an welchen Punkten Sie die Veränderung feststellen. 

Die Fragen für Masterstudierende der Molekularen Medizin waren vergleichbar und 
wurden geringfügig (z.B. anstatt PhD Molekulare Medizin) angepasst. Die Fragen 
wurden wieder schriftlich vorgelegt, allerdings zu Beginn der Lehrveranstaltung. Die 
Fragen waren bei den Masterstudierenden wie folgt:  

 Im Rahmen des Kurses Gender Medizin in der Molekularen Medizin ist es Ihre 
Aufgabe Definitionen zu gender und Genderawareness zu erarbeiten, 
molekularmedizinische Fragestellungen mit Genderbezug zu formulieren und 
Studien in Ihrem Bereich mit Genderbezug zu finden. 

Ihrer Meinung nach, welche Schwierigkeiten und Vorteile erwarten Sie bei diesen 
Aufgaben? 

 Wie nehmen Sie im Vergleich mit anderen Studierenden bzw. ForscherInnen an 
anderen Institutionen das Angebot zu Gender Medizin für die Molekulare Medizin 
wahr? Welche Vor- und Nachteile haben Sie gegenüber Ihren KollegInnen anderer 
Einrichtungen durch den Besuch von Gender Medizin Kursen in der Molekularen 
Medizin? 

 In den letzten Jahren wird auf Genderaspekte in der Forschung immer mehr Wert 
gelegt. Es gibt beispielsweise verschiedene Forschungsförderungen, die auf gender 
abzielen (z.B. Femtech), aber auch in anderen Förderungen wird nach 
Genderaspekten gefragt (z.B. Horizon 2020). Was denken Sie, wie wichtig wäre der 
Einbau von gender in die Molekulare Medizin?  

 Wie beschreiben Sie Ihre Einstellung zu Gender Medizin und welche Erwartungen 
haben Sie? Welche Veränderungen werden durch den Besuch des Kurses auftreten?  

Die Fragen wurden allen Studierenden, die an den Gender Medizin 
Lehrveranstaltungen im Clinical PhD und in der Molekularen Medizin teilgenommen 
haben, vorgelegt. Die Beantwortung der Fragen erfolgte auf freiwilliger Basis. 

14.2.2  
Qualitative Inhaltsanalyse 

Die offenen Fragen wurden nach der qualitativen Inhaltsanalyse nach Mayring 
ausgewertet. Die qualitative Inhaltsanalyse ist regelgeleitet und bei der induktiven 
Kategorienbildung, die auch hier angewendet wurde, liegt der Fokus auf 
Kategorienentwicklung, die nahe am Material erarbeitet werden. Dabei werden die 
Schritte der Zusammenfassung, Explikation und Strukturierung vollzogen. Die 
Auswertung erfolgt im Sinne einer Rückkoppelung, bei der die gebildeten Kategorien 
einer steten Überprüfung unterzogen werden. Nach ca. 10-50% des gesichteten 
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Materials werden die Kategorien überprüft und danach auf das gesamte Material 
angewendet (Mayring 2000; 2010a; b). 
 
14.2.3  
Stichprobe 

Insgesamt wurde die Umfrage an 50 Studierende ausgegeben. 15 PhD-Studierende 
(3 Frauen, 11 Männer, 1 ohne Angabe) und 11 Masterstudierende (8 Frauen, 
3 Männer) haben die Fragen schriftlich beantwortet. Es konnte eine response rate von 
52% erzielt werden. 
 

14.3  
Ergebnisse der inhaltsanalytischen Auswertung: PhD-
Studierende 

In der folgenden Tabelle (Tabelle 14-1) werden die gewonnenen Kategorien dargestellt. 
Zudem befindet sich in der Tabelle eine Übersicht über die Anzahl der Studierenden, 
die Aussagen in dieser Kategorie getätigt haben sowie die Anzahl der Codings, d.h. 
wie viele Aussagen zu der Kategorie zugehörig kodiert wurden. In der Tabelle finden 
sich ebenfalls Zitate, die beispielhaft für jede Kategorie angeführt sind. Eine 
Beschreibung der Kategorien wird weiter unten angeführt. 
 

Kategorie Anzahl 
Studierende/ 
Codings 

Beispielzitat 

Wichtigkeit von gender 
im medizinischen 
Forschungskontext 

12 Studierende 
33 Codings 

„Der prinzipielle Einbau von Gender in 
Forschungsvorhaben ist sehr 
bedeutend.“  

Erkenntnisse durch den 
Einbau von gender in 
den Forschungskontext 

14 Studierende 
28 Codings 

„Novitätscharakter häufig gegeben, 
eventuell zusätzliche Publikation mit 
genderspezifischen Aspekten 
ergänzend zur Hauptfragestellung 
möglich“ 

Bewusstseinsbildung 
durch 
Auseinandersetzung 
mit Gender Medizin 

9 Studierende 
12 Codings 

„Ich denke mit der Lehrveranstaltung 
ist es einem erst wirklich bewusst 
geworden, was der Genderaspekt am 
eigenen Forschungsthema bedeutet. 
Ich habe mir dadurch zum ersten Mal 
spezielle Gedanken darüber gemacht 
und versucht mein Thema von dieser 
Richtung zusätzlich zu betrachten. 
Dadurch hat sich meine Einstellung 
sicherlich zum Positiven verändert.“ 

Planung und 
Integration von gender 
in Projekte 

15 Studierende 
33 Codings 

„Der Zeitpunkt des Einbaus sollte 
grundsätzlich VOR Beginn des 
jeweiligen Projektes sein.“ 

Aspekte der Statistik 
und Power bei 
Genderanalysen 

15 Studierende 
37 Codings 

„Genderaspekte werden in 
Studienprotokollen oft nicht 
berücksichtigt, was die Qualität 
gender-bezogener Daten oft mindert.“ 

Tab. 14-1: Kategorien im Clinical PhD 
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14.3.1  
Wichtigkeit von gender im medizinischen Forschungskontext 

Die inhaltsanalytische Auswertung zeigte, dass PhD-Studierende die Wichtigkeit von 
gender in der Forschung weitgehend positiv sahen, dennoch hatten sie auch kritische 
Anmerkungen dazu. Die positive Wahrnehmung von gender in der medizinischen 
Forschung lässt sich daraus ableiten, dass Studierende einen Einbau von gender als 
selbstverständlich wahrgenommen haben, Genderaspekte als grundsätzlich positiv 
betrachteten sowie anmerkten, dass es wichtig ist, den Einbau von Genderaspekten zu 
fordern, da diese wesentliche Erkenntnisse für die Medizin darstellen und damit state-
of-the-art sind, um qualitativ hochwertige Forschung und Versorgung von Patientinnen 
und Patienten zu gewährleisten. Kritische Überlegungen bezogen sich auf höhere 
Kosten, durch beispielsweise größere Gruppen, die sowohl zahlenmäßig als auch von 
Seiten des Geschlechts ausgewogen sind. Damit ist auch Forschung miteinbezogen, die 
beispielsweise Mausmodelle verwendet. Für einen Miteinbezug von gender sind damit 
sowohl männliche als auch weibliche Mausmodelle nötig, anstatt der bisher meist 
verwendeten männlichen Mäuse. Weiter wurde die Zeitintensität als Kritik angemerkt, 
da der Einbau von Genderaspekten meist mit einer höheren Zeitintensität verbunden 
ist. Ebenso wurde in Frage gestellt, ob tatsächlich in allen Bereichen ein Genderbezug 
notwendig bzw. sinnvoll ist. Vor allem in der Grundlagenforschung wurde die 
Sinnhaftigkeit von gender in Frage gestellt.  

14.3.2  
Erkenntnisse durch den Einbau von gender in den Forschungskontext 

Eine weitere Kategorie befasst sich mit Erkenntnissen, die durch den Einbau von gender 
in das (eigene) Forschungskonzept gewonnen werden können. Dabei fanden PhD-
Studierenden, dass durch den Einbau von Genderaspekten realitätsnähere Ergebnisse 
erzielt werden können, da die Forschung nach geschlechtsspezifischen Aspekten 
designed und ausgewertet wird und damit die gewonnenen Erkenntnisse für Frauen 
und Männer gleichermaßen dargestellt werden können. Zudem wurden neue 
Perspektiven eingenommen, wenn gender miteinbezogen wurde und es ergaben bzw. 
ergeben sich auch zukünftig weitere Fragestellungen, es konnten Ergebnisse in einen 
weiteren Bezug gesetzt und unter weiteren – genderspezifischen – Gesichtspunkten 
diskutiert werden. Daraus sind Rückschlüsse darauf möglich, welche Bedeutung die 
Erkenntnisse aus einem Forschungsprojekt für Frauen und Männer haben. Zudem 
wurde ein Novitätscharakter festgestellt, da zum Teil noch keine Studien in dem 
jeweiligen Gebiet vorhanden sind. In diesem Zusammenhang wurde auch von 
Publikationsmöglichkeiten gesprochen. Angemerkt wurde von den Studierenden auch, 
dass Gender Medizin nicht ausschließlich eine Auswirkung auf gender in Bezug auf 
Integration in Forschung hat, sondern auch Sensibilität für Diskriminierung fördert.  

14.3.3  
Planung und Integration von gender in Projekten 

Die Planung und Integration von gender in Projekten wurde von den Studierenden 
besonders hervorgehoben. Dabei berichteten sie einerseits, dass gender vor allem in 
Folgeprojekten nach dem Erheben eines allgemeinen Erkenntnisstandes in dem 
jeweiligen Forschungsbereich Sinn macht, andererseits, dass gender sofort bei Planung 
miteinbezogen werden sollte und nicht erst bei Analyse der Daten. Die zu späte 
Berücksichtigung von gender in Projekten wurde kritisch gesehen, besonders unter 
dem Gesichtspunkt, reliable und valide genderspezifische Erkenntnisse zu erhalten. 
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14.3.4  
Aspekte der Statistik und Power bei Genderanalysen 

Ein weiterer wesentlicher Punkt waren Aspekte der Statistik und Power in 
genderspezifischen Analysen. In dieser Kategorie wurde vorwiegend Kritik an bereits 
vorhandenen Studien geübt. So zeigte sich, dass nur wenige oder keine Studien zu 
genderspezifischen Aspekten hinsichtlich verschiedener Forschungsfragen vorhanden 
sind, sowie keine klaren Aussagen zu gender bei den Ergebnissen gemacht werden. 
Auch wurde kritisiert, dass häufig kein ausgewogenes Geschlechterverhältnis bei 
Stichproben vorhanden ist. Allgemein wurde die mangelnde Berücksichtigung von 
gender als Qualitätsminderung angesehen. Dennoch berichteten die Studierenden auch 
von der Schwierigkeit, selbst genderspezifische Fragestellungen zu formulieren.  

14.3.5  
Bewusstseinsbildung durch Auseinandersetzung mit Gender Medizin 

In der Kategorie zu Bewusstseinsbildung durch die Auseinandersetzung mit Gender 
Medizin zeigte sich, dass die Studierenden die in Zukunft noch steigende Bedeutung 
von gender in der Medizin wahrnehmen und damit Wissen um den Einbau von gender 
Relevanz haben, um auch state-of-the-art forschen und handeln zu können. Das 
stärkere Bewusstsein der Studierenden zur Bedeutung von Gender Medizin wird dabei 
auch der intensiven Auseinandersetzung mit Gender Medizin und dem Einbau von 
Gender ins eigene Forschungsprojekt zugeschrieben.  
Weiter ist anzumerken, dass die Studierenden angaben, Gender Medizin ist kein 
Bereich, der sich nur auf die Medizin konzentriert, sondern einer, der über die Medizin 
hinausgeht und sich damit nicht nur medizinisch-relevanten Themen widmet, sondern 
auch auf sozio-politischer Ebene Bedeutung hat.  
 

14.4  
Ergebnisse der inhaltsanalytischen Auswertung: Master 
Studierende  

In Tabelle 14-2 werden die Kategorien dargestellt, die aus den Aussagen der 
Masterstudierenden gewonnen wurden. Zudem befinden sich in der Tabelle die Anzahl 
der Studierenden, die Aussagen in der Kategorie getätigt haben sowie die Anzahl der 
zugehörigen Codings in der jeweiligen Kategorie. In der letzten Spalte der Tabelle 
finden sich Beispielzitate, welche der jeweiligen Kategorie zugeordnet sind. Die 
Beschreibung der Kategorien folgt weiter unten. 
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Kategorien Anzahl 
Studierende/ 
Codings 

Beispielzitat 

Wichtigkeit des Einbaus 
von gender in der 
Molekularen Medizin 

11 Studierende 
21 Codings 

„Generell finde ich es wichtig, dass 
sich jede Forschung mit Gender-
Aspekten auseinandersetzt.“ 

Erwartete Vorteile durch 
Gender Medizin  

10 Studierende 
33 Codings 

„Genderawareness in der Forschung 
und damit einhergehende breitere 
Fördermöglichkeiten durch gender-
fördernde Institutionen“ “ 

Erwartete 
Schwierigkeiten bei 
Aufgabenstellungen 

11 Studierende 
28 Codings 

„Verwechslung/Gleichsetzung von 
gender und sex“ 

Einstellung zu gender 
(Medizin)  

11 Studierende 
20 Codings 

„Gender Awareness ist wichtig!“ 

erwartete Veränderung 
durch Gender Medizin 
Lehrveranstaltung 

10 Studierende 
10 Codings 

„Wissen wie und wann Gender-
Aspekte einzubauen sind“ 

Vergleich mit anderen 
durch Gender Medizin 
Training 

6 Studierende 
10 Codings 

„Vorteile gegenüber Studenten 
anderer Universitäten“ 

Tab. 14-2: Kategorien im Masterstudium Molekulare Medizin 

14.4.1  
Erwartete Vorteile durch Gender Medizin 

Die Masterstudierenden der Molekularen Medizin berichteten von den erwarteten Vor-
und Nachteilen, da sie vor allem zu Beginn der Lehrveranstaltung Gender Medizin 
befragt wurden und nicht wie die PhD-Studierenden nach Beendigung der 
Lehrveranstaltung.  
Als erwartete Vorteile wurde die größere Anzahl zur Verfügung stehender 
Förderprogramme genannt. Gleichzeitig erwarteten die Studierenden eine steigende 
Wissenserweiterung durch den Miteinbezug von gender in die Forschung, sowie 
realitätsnähere Ergebnisse durch gender, aber auch eine kritischere Haltung gegenüber 
Forschungsergebnissen, wie beispielsweise eine nähere Betrachtung ob und wie gender 
in die Forschung eingebaut wurde und welche Schlussfolgerungen für Frauen und 
Männer getroffen werden können. Die Studierenden erwarteten eine 
Qualitätssteigerung in Projekten mit Genderbezug, da durch die steigende 
Wissenserweiterung auch Forschungsfragen entsprechend angepasst werden und auf 
diese Weise neue oder vertiefende Erkenntnisse gewonnen werden können.  

14.4.2  
Erwartete Schwierigkeiten bei Aufgabenstellungen 

Erwartete Schwierigkeiten ergaben sich durch die Zeitintensität, die Projekte mit 
Genderbezug erfordern, aber auch höhere Kosten wurden genannt, z.B. resultierend 
aus einer größeren Stichprobenanzahl bzw. einer geschlechtlich ausgewogenen 
Mauspopulation, die für die Studie benötigt wird. Zudem gaben die Studierenden an, 
dass Studien zu gender im Bereich der Molekularen Medizin fehlen, weswegen eine 
Recherche zu gender in der Molekularen Medizin eine Herausforderung darstellt. Dabei 
wurde auch bemerkt, dass der Begriff „gender“ sehr vage und schwammig definiert 
wird und für den Kontext der Molekularen Medizin, aber auch für die Medizin im 
Allgemeinen, eine Schwierigkeit besteht diesen einzubauen. Dennoch wurden bei der 
Suche nach Definitionen von gender wenige Hindernisse erwartet. Zwei Studierenden 
gaben auch an, nur eingeschränkt über gender und Gender Medizin Auskunft geben 
zu können, da sie zur Zeit der Befragung noch kein Vorwissen dazu hatten.  
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14.4.3  
Einstellung zu gender (Medizin) & erwartete Veränderung durch Gender 
Medizin Lehrveranstaltung 

Durch die Lehrveranstaltung erwarteten sich die Studierenden weitgehend keine 
Veränderung hinsichtlich ihrer Einstellung und ihres Verständnisses von Gender Medizin 
und gender in der Forschung. Einige Studierende gaben an, dass sie mehr Einblick in 
Gender Medizin und mehr Awareness zu gender in der Medizin erlangen sowie eine 
positive Einstellung zu Gender Medizin am Ende der Lehrveranstaltung erreichen 
wollen.  

Die zum Zeitpunkt der Befragung vorherrschende Einstellung zu gender (Medizin) 
wurde als durchwegs kritisch angegeben; beispielsweise in Hinblick auf die Bedeutung 
von gender bzw. auch Gender Medizin bzw. wurde Forschung mit und um gender eine 
subjektive Konnotation zugeschrieben. Dennoch gaben die Studierenden ebenso an, 
dass gender und Genderawareness eine wesentliche Stellung in der Medizin hat.  

14.4.4  
Wichtigkeit von Gender-Einbau in der Molekularen Medizin 

Generell fanden die Studierenden, dass es wichtig ist gender in die Medizin 
miteinzubeziehen. Dennoch waren die Studierenden der Meinung, dass der Einbau von 
gender in Abhängigkeit von der Fragestellung bzw. des Forschungsgebiets passieren 
soll und eine Gefahr der Übertreibung beim Einbau von gender in die Forschung 
gegeben ist.  

14.4.5  
Vergleich mit anderen durch Gender Medizin Training 

Gegenüber anderen Studierenden, z.B. aus anderen Universitäten, bei denen keine 
Lehrveranstaltung zu Gender Medizin angeboten wird und gender nicht bzw. nicht in 
diesem Ausmaß gelehrt wird, sahen die Studierenden durch das verpflichtende 
Lehrangebot zu Gender Medizin keine Nachteile und erwarteten sich Vorteile durch die 
damit einhergehende Interdisziplinarität sowie Vorteile gegenüber anderen durch mehr 
Wissen auf dem Gebiet der Gender Medizin.  
 

14.5  
Zusammenfassung und Vergleich der Ergebnisse 

Trotz der Unterschiedlichkeit des Clinical PhD und der Molekularen Medizin ließen sich 
Gemeinsamkeiten finden (siehe auch Tabelle 14-3). 
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Kategorien im PhD Kategorien im Masterstudium 

Gemeinsamkeiten 

Wichtigkeit von gender im 
medizinischen Forschungskontext 

Wichtigkeit des Einbaus von gender in der 
Molekularen Medizin 

Erkenntnisse durch den Einbau von 
gender in den Forschungskontext 

Erwartete Vorteile durch gender Medizin & 
Vergleich mit anderen durch Gender 
Medizin Training 

Bewusstseinsbildung durch 
Auseinandersetzung mit Gender 
Medizin 

Einstellung zu gender (Medizin) & erwartete 
Veränderung durch Gender Medizin 
Lehrveranstaltung 

Unterschiede 

Planung und Integration von gender in 
Projekte 

 

Aspekte der Statistik und Power bei 
Genderanalysen 

 

 Erwartete Schwierigkeiten bei 
Aufgabenstellungen 

Tab. 14-3: Gegenüberstellung der Kategorien im Clinical PhD und im Masterstudium Molekulare 
Medizin 

Es lässt sich erkennen, dass sowohl die PhD-Studierenden als auch die 
Masterstudierenden gender in der Medizin sowie in der Molekularen Medizin als 
bedeutsam hervorhoben. Dabei diskutierten die Studierenden, dass es prinzipiell 
wichtig ist, den Einbau von gender zu fordern und zu fördern, dennoch wurde auch 
kritisch angemerkt, dass der Kontext, in dem genderspezifische Fragestellungen 
bearbeitet werden, wichtig und notwendig ist. Eine negative Konnotation von gender 
wurde deutlich, welche sich eventuell durch die spürbarere Präsenz von gender im 
weiteren Sinne (z.B. durch Medien) erklären lassen könnte.  

Betont wurde überdies, dass ein „Plus“ durch gender gesehen wird, beispielsweise 
durch Vorteile gegenüber Studierenden an anderen medizinischen Universitäten mit 
geringerer Ausbildung in Gender Medizin, mehr Möglichkeiten in Fragestellungen, 
Förderprogrammen und Publikationen, Wissenserweiterung durch Miteinbeziehung 
von gender und Überprüfung von Kenntnissen auf Frauen und Männer, und die 
Erzielung von Ergebnissen, die als realitätsnäher erlebt wurden.  

Durch Lehrveranstaltungen zu Gender Medizin wurde ein stärkeres Bewusstsein zu 
genderspezifischen Aspekten in der Medizin wahrgenommen (bei PhD-Studierenden) 
bzw. erwartet (bei Masterstudierenden). Dabei bezog sich dieses Bewusstsein auf die 
Wissensvermittlung über den aktuellen Erkenntnisstand von Gender Medizin, aber auch 
auf die Auseinandersetzung mit gender in dem jeweiligen Fachbereich der 
Studierenden. Während sich hier durch eine negative Sicht auf gender (z.B. subjektive 
Konnotation des Konstrukts) auch eine kritische Haltung der Masterstudierenden 
erkennen lässt, war diese bei den PhD-Studierenden nicht (mehr) vorhanden.  

Unterschiede zwischen den PhD- und den Masterstudierenden lassen sich vor allem 
darin erkennen, dass die Aufgabenstellung einen wesentlichen Einfluss auf die 
Aussagen der Studierenden ausübt. Während sich die PhD-Studierenden bereits auf die 
Schwierigkeiten bei den vollendeten Aufgaben bezogen und dementsprechend auf 
Kenntnisse über fehlende Geschlechtertrennung in der Statistik, Problematiken von 
kleinen und sehr unterschiedlichen Fallzahlen, Einbau von gender in eigene 
Forschungsprojekte und die sich daraus ergebende Haltung, dass gender bei Planung 
eine größere Rolle spielen sollte, waren die erwarteten Schwierigkeiten bei Erledigung 
der Aufgabenstellung bei den Masterstudierenden prospektiv und dementsprechend 
noch unklar formuliert. Demzufolge erwarteten Masterstudierende kaum 
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Schwierigkeiten bei den Aufgaben und gingen hauptsächlich auf Undifferenziertheit 
der Begriffe ein. 
 

14.6  
Diskussion und Ausblick 

Die Ergebnisse deuten auf die Wichtigkeit hin, Studierende die gängigen Konzepte von 
gender erarbeiten zu lassen und eine aktive, selbstständige Auseinandersetzung mit 
gender in ihrem Forschungsgebiet zu fördern. Nur durch eine praktische und selbst 
erfahrene Auseinandersetzung mit gender in dem jeweiligen Gebiet können Vorteile 
von Genderbezügen in der Forschung erkannt werden. Zudem ist es nicht nur eine 
Frage von Fördermöglichkeiten sondern auch von Publikationsmöglichkeiten, ob die 
Bereitschaft bestehen bleibt, Genderaspekte in die Forschung zu inkludieren. 

Die Wahrnehmung und Beachtung von Gender Medizin in den verschiedenen 
medizinischen Disziplinen fördert weitere Forschung, weitere Projekte und 
Fragestellungen (McGregor/Choo 2012). Diese Annahme wird nicht nur international 
gesehen von Forscherinnen und Forschern getätigt, sondern spiegelte sich auch in dem 
Verständnis von Gender Medizin von Studierenden wider. Auch die PhD-Studierenden 
gaben an, durch die Integration von gender in ihr Forschungsprojekt neue Perspektiven 
und Fragestellungen erarbeitet zu haben bzw. in Zukunft diese erarbeiten zu können. 

Weiter lässt sich auch erkennen, dass die Studierenden durch ihre aktive 
Auseinandersetzung und Reflexion mit Gender Medizin in Bezug auf unterschiedliche 
Fragestellungen, Schwächen und Mängel in Forschung allgemein erarbeitet haben. Die 
undifferenzierte Verwendung der Begriffe sex und gender, auch in Bezug auf weitere 
Konzepte, die in Zusammenhang mit gender verwendet werden (z.B. Intersektionalität, 
gender equality- gender equity), wurde nicht nur von den Studierenden kritisch 
angemerkt, sondern wird auch international diskutiert (Hammarström/Annandale 2012; 
Miller 2014; Pfleiderer et al. 2012). Eine stärkere Beschäftigung der Medizin mit den 
Konzepten von sex und gender, aber auch mit weiteren Konzepten, die in Verbindung 
stehen mit gender, scheint unumgänglich. Einen weiteren Punkt stellte dar, dass 
genderspezifische Fragestellungen in Projekte noch nicht durchgehend eingebaut 
werden (Bairey Merz/Regitz-Zagrosek 2014; McGregor et al. 2013a; Miller 2014). 
Dieser Umstand spiegelt sich auch in den Publikationen wider, welche noch nicht alle 
Bereiche der Medizin und Molekularen Medizin abdecken. Damit eröffnet sich 
gleichzeitig eine weitere Möglichkeit für die Studierenden, sich in einem Gebiet 
innerhalb der Gender Medizin profilieren zu können. 

Das angewandte Lehrkonzept zeigt die positive Wirkung einer aktiven 
Auseinandersetzung, die sich nicht nur auf die Erarbeitung von Definitionen oder 
Literaturrecherche bezieht. Im Sinne des experiential learning sollen die Studierenden 
demnach nicht nur durch konkrete Aufgabenstellung mit einer selbstständigen 
Auseinandersetzung des Themas gefordert sein, sondern vor allem der Einbau in eigene 
Forschungsprojekte sichert, dass nicht nur theoretische Überlegungen zu 
genderspezifischen Fragestellungen gesetzt werden, sondern vor allem auch die 
praktische Handhabung geübt wird.  

Die Studie wurde als deskriptive Vorstudie durchgeführt. Die geringe Stichprobengröße 
ergab sich einerseits aus der ebenfalls geringen Gesamtanzahl möglicher Probandinnen 
und Probanden, andererseits wurde ein zwischenzeitlicher Erkenntnisstand über die 
Einstellungen und subjektiv wahrgenommenen Veränderungen der Studierenden zu 
Gender Medizin angestrebt und damit war auch keine größere Studie zu dieser 
Thematik geplant. Das Querschnittsdesign und der Zeitpunkt der Durchführung der 
Studie lassen keine Rückschlüsse auf die mittel- oder langfristige Wirksamkeit des 
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Lehrkonzepts zu. Es kann nur angenommen werden, dass durch die 
Auseinandersetzung mit Gender Medizin die Bedeutung dieser erkannt und 
weiterverfolgt wird. Eine weitere Vermutung bezieht sich auf den Nutzen von Gender 
Medizin. Bei einem Ausbau von Förderungen für Genderaspekte in der Medizin sowie 
von hochrangigen Journals und Tagungen mit Schwerpunkten zu gender in der 
Medizin kann davon ausgegangen werden, dass auch in weiterer Folge Genderaspekte 
beforscht werden. Ohne eine Sicherstellung dieses Nutzens kann auch bei einer 
hervorragenden Wirksamkeit von Lehrkonzepten nicht von einer flächendeckenden 
Integration von Genderaspekten in der medizinischen Forschung ausgegangen werden. 

Weitere quantitative Studien zur Einstellungen Studierender zu Gender Medizin 
wurden bereits initiiert, um reliable Aussagen machen zu können. In weiterer Folge 
sollen aus den Aussagen der Studierenden in dieser Studie Statements zu Vorstellung 
von und Einstellung zu Gender Medizin in der Forschung abgeleitet werden. Damit 
wird die Erstellung eines Instruments angestrebt, welches auch für Evaluierung 
eingesetzt werden kann.  
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1 5   
Familienfreundlichkeit an deutschen Hochschulen. Zur 

Wahrnehmung und Wirksamkeit von Maßnahmen zur 
Verbesserung der Vereinbarkeit von Wissenschaft und 
Familie 

David Brodesser, Kathrin Samjeske, Susann Kunadt, Anna Schelling; Gesis – Leibniz 
Institut für Sozialwissenschaften Köln  

Barrieren für die Vereinbarkeit von wissenschaftlicher Karriere und Familie drücken sich 
unter anderem in der hohen Kinderlosigkeit von Wissenschaftler/innen aus. Die 
Verbesserung dieser Vereinbarkeitsproblematik steht aber inzwischen auf der Agenda 
der Politik sowie der Hochschulen und Forschungseinrichtungen. So gibt es an 
Hochschulen eine große Bandbreite familienfreundlicher Maßnahmen. Was aber fehlt 
sind Evaluations- und/oder Wirksamkeitsstudien, die die Ansätze der 
Familienfreundlichkeit systematisch auf ihre Wirkung in den Blick nehmen. Vor diesem 
Hintergrund untersuchte das von 2011-2014 vom Bundesministerium für Bildung und 
Forschung (BMBF) geförderte Projekt „Effektiv! – Für mehr Familienfreundlichkeit an 
deutschen Hochschulen“ die Wahrnehmung und Wirksamkeit ausgewählter 
Maßnahmen. In diesem Rahmen zeigt sich u.a., dass viele Angebote zur Verbesserung 
der Vereinbarkeit recht unbekannt sind und auch ihre Nutzung mehrheitlich eher 
gering ist. Dennoch profitieren Wissenschaftler/innen von den in Anspruch 
genommenen Maßnahmen. Insgesamt wird Familienfreundlichkeit an deutschen 
Hochschulen aus Sicht der Befragten noch nicht erreicht und bedarf des weiteren 
Ausbaus. 

15.1  
Einleitung 

Dass es Wissenschaftler/innen oft nur sehr schwer gelingt, ihre Karrierewege mit 
Familienpflichten zu vereinbaren, drückt sich beispielsweise in der hohen 
Kinderlosigkeit beim Hochschulpersonal aus. Im Mittelbau an deutschen Hochschulen 
erreicht sie 72 Prozent (vgl. Metz-Göckel et al. 2014; Lind und Samjeske 2009; 
Bundesministerium für Bildung und Forschung (BMBF) 2010, 2013). Ein Unterschied 
zwischen den Geschlechtern wird besonders bei den Professor/innen deutlich. Eine 
Studie, die sich auf acht Bundesländer bezieht, zeigt, dass der Anteil der Kinderlosen im 
Jahr 2006 bei den Professorinnen bei 62 Prozent und bei den Professoren bei 34 
Prozent liegt (Metz-Göckel et al. 2014). Zudem sinkt der Frauenanteil mit steigender 
Qualifikation und Hierarchieebene bis hin zur Professur erheblich (Gemeinsame 
Wissenschaftskonferenz (GWK) 2013). Eine Ursache dafür ist, dass die 
Vereinbarkeitsproblematik für Frauen aufgrund struktureller Barrieren und persistenten 
traditionellen Rollenmodellen schwieriger ist als für Männer (vgl. Lind 2010, 2007). 

Das Thema Vereinbarkeit von Beruf und Familie in der Wissenschaft steht mittlerweile 
auf der Agenda der Politik sowie der Hochschulen und Forschungseinrichtungen. Die 
wissenschaftlichen Institutionen bieten eine große Bandbreite an Maßnahmen an, um 
ihrem Personal und ihren Studierenden die Vereinbarkeit ihrer Familienpflichten mit 
ihrer Beschäftigung zu erleichtern. Das von 2011-2014 vom Bundesministerium für 
Bildung und Forschung (BMBF) geförderte Projekt „Effektiv! – Für mehr 
Familienfreundlichkeit an deutschen Hochschulen“ untersuchte die Wahrnehmung und 
Wirksamkeit ausgewählter Maßnahmen in diesem Bereich. Dafür wurden mehrere 
Analysen, die auf verschiedene Methoden zurückgreifen, durchgeführt. In einer 
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systematisierten Literaturanalyse wurden existierende Studien untersucht und relevante 
Ergebnisse extrahiert. Eine Bestandsaufnahme in Form einer Onlineumfrage diente der 
Erhebung der Bandbreite von Maßnahmen, die Hochschulen in Deutschland in diesem 
Bereich anbieten. Die erhobenen Maßnahmen wurden entlang von Handlungsfeldern 
kategorisiert. Eine Onlineerhebung fokussiert die Wahrnehmung und Wirksamkeit 
familienfreundlicher Maßnahmen beim wissenschaftlichen Personal. Dabei wurde das 
gesamte wissenschaftliche Personal von vier deutschen Fallhochschulen, die auf dem 
Weg zu mehr Familienfreundlichkeit bereits sehr aktiv sind, befragt. Weitere 
Onlineerhebungen wurden vom Deutschen Zentrum für Hochschul- und 
Wissenschaftsforschung (DZHW) durchgeführt. Diese Erhebungen fokussieren 
Studierende des bundesweit durchgeführten HISBUS-Panels sowie alle Studierende von 
einer der vier Fallhochschulen zur Wahrnehmung und Wirksamkeit familienfreundlicher 
Maßnahmen. Des Weiteren wurden in allen untersuchten Fallhochschulen 
Gruppendiskussionen mit den wesentlichen Schlüsselpersonen auf Leitungs-, 
Entscheidungs- und Umsetzungsebene in Bezug auf das Thema Familienfreundlichkeit 
durchgeführt. Neben der Analyse der Wahrnehmung des Prozesses hin zu mehr 
Familienfreundlichkeit wurden hier auch die Motivation und die Ziele der Hochschulen 
abgefragt. 

In diesem Beitrag werden zentrale Erkenntnisse der im Rahmen des Projektes 
durchgeführten Analysen dargestellt. Dabei werden die Erkenntnisse nach den im 
Projekt identifizierten Handlungsfeldern beschrieben. Dabei wird der Schwerpunkt auf 
die Handlungsfelder gelegt, die in den Erhebungen des Projekts ausführlich analysiert 
wurden: 

 Kinderbetreuung 

 Infrastruktur für Familien 

 Familienfreundliche Arbeitsbedingungen und Studienbedingungen (eigentlich zwei 
getrennte Handlungsfelder, die in diesem Artikel zusammengeführt wurden) 

 Information und Beratung 

Die Erkenntnisse von weiteren Handlungsfeldern basieren nicht auf den eigenen 
Onlineerhebungen und werden kurz zusammenfassend dargestellt. Darunter fallen 
folgende Handlungsfelder: 

 Pflege 

 Erhebung und Analyse 

 Finanzielles und Förderung 

 Organisation und Vernetzung 

 Personalentwicklung und Führung 

Alle Ergebnisse sind in einer ausführlicheren Form in einer Ergebnisbroschüre 
beschrieben (Kunadt et al. 2014). 
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15.2  
Kinderbetreuung 

Angebote zur Kinderbetreuung umfassen regelmäßige und flexible Kinderbetreuung, 
Babysitter-Börsen sowie Ferienbetreuungsangebote. Eine regelmäßige Betreuung für 
Kinder bis zum Alter von sechs Jahren wird von über zwei Dritteln der in der 
Bestandsaufnahme befragten Hochschulen angeboten. Die Angebote sind zumeist 
hochschuleigen, es gibt aber weitere Angebotsformen wie die Bereitstellung von 
Belegplätzen durch externe Kooperationspartner oder Kooperationen mit 
Studierendenwerken. Flexible Betreuungsangebote werden von mehr als der Hälfte der 
befragten Hochschulen zur Verfügung gestellt - beispielsweise für Notfälle, 
Veranstaltungen oder Dienstreisen. Darüber hinaus stellt etwa ein Viertel der im 
Rahmen der Bestandsaufnahme befragten Hochschulen eine Babysitting-Börse zur 
Vermittlung von kurzfristiger Betreuung zur Verfügung. Ein weiteres Angebot einiger 
Hochschulen ist die Ferienbetreuung für Schulkinder, die oftmals in Kooperation mit 
externen Anbietern durchgeführt wird. 

Die im Projekt durchgeführten Befragungen zeigen, dass Kinderbetreuungsangebote 
neben den Angeboten zur familienfreundlichen Arbeitszeitgestaltung von den 
befragten Wissenschaftler/innen und Studierenden als am meisten unterstützend bei 
der Vereinbarkeit von Familie und Beruf bzw. Studium erlebt werden. So gaben 83 
Prozent der wissenschaftlich Beschäftigten und 80 Prozent der Studierenden mit Kind 
an, von regelmäßiger Kinderbetreuung profitiert bzw. sehr profitiert zu haben. 
Angebote an flexibler Kinderbetreuung sind für Studierende (87%) offenbar 
bedeutsamer als für das wissenschaftliche Personal (36%). Eine auch im Vergleich zu 
untersuchten Angeboten aus anderen Handlungsfeldern große Bedeutung für die 
wissenschaftlich Beschäftigten hatte die Babysitterbörse (61%). Etwas weniger 
Wissenschaftler/innen gaben an, von den Ferienbetreuungsangeboten (39%) profitiert 
zu haben. Insbesondere für die regelmäßige und die flexible Kinderbetreuung konnte in 
der explorativen Wirkungsanalyse familienfreundlicher Maßnahmen festgestellt 
werden, dass diese auf mehreren Ebenen positive Effekte zeigen. So tragen sie auf 
beruflicher Ebene zu einer zeitlichen Entlastung bei. Außerdem gaben 
Wissenschaftler/innen mit Kind an, durch die Nutzung von Kinderbetreuungsangeboten 
überhaupt weiter bzw. wieder arbeiten können. Weitere angegebene Effekte sind eine 
höhere Arbeitsproduktivität sowie auf privater Ebene einen stressfreieren Alltag und 
eine Intensivierung der familiären Beziehungen (siehe ausführlich: Kunadt et al 2014). 

Auffallend bei der Gesamtheit der untersuchten Angebote ist die relativ große 
Diskrepanz zwischen dem Bekanntheits- und Nutzungsgrad der Maßnahmen. Dies trifft 
auch auf die Kinderbetreuungsangebote zu. Mit Ausnahme der auch im Vergleich mit 
den übrigen untersuchten Maßnahmen sehr hohen Bekanntheit der regelmäßigen 
Kinderbetreuung beim wissenschaftlichen Personal (77%) sind die übrigen 
Kinderbetreuungsangebote deutlich weniger bekannt (23-46%). Während die 
Angebote im Bereich Kinderbetreuung insgesamt vergleichsweise bekannt sind, 
werden sie lediglich von einem Drittel bis zu einem Fünftel der Wissenschaftler/innen 
mit Kind genutzt, denen die Maßnahmen bekannt sind. Im Vergleich dazu sind die 
Kinderbetreuungsangebote bei Studierenden mit Kinderwunsch insgesamt weniger 
bekannt. Sie werden allerdings zu etwa einem gleichen Anteil von den Studierenden an 
der untersuchten ostdeutschen Fallhochschule genutzt, so dass ihre Auslastung etwas 
höher ist. 

Das relativ große Missverhältnis zwischen Bekanntheit und Nutzung kann teilweise auf 
die Qualität bzw. die Verfügbarkeit der Angebote zurückgeführt werden. Darauf 
deutet der ungedeckte Bedarf hin. Je nach Maßnahme gaben zwischen 16 und 25 
Prozent der wissenschaftlichen Beschäftigten an, aktuell ungedeckten Bedarf zu haben, 
d.h. sie würden bestimmte Maßnahmen aktuell gerne (intensiver) nutzen. Darunter 
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sind sowohl Personen, denen bestimmte Maßnahmen nicht bekannt waren, als auch 
Personen die sie kennen, aber aus unbekannten Gründen nicht nutzen. Dazukommen 
noch jene Personen, die Maßnahmen bereits nutzen, aber weiteren Bedarf haben. 
Einzelne Hinweise dazu, warum Maßnahmen trotz bestehenden Bedarfs nicht genutzt 
werden sind ein begrenztes Angebot an Plätzen und seltener qualitative Mängel wie 
z.B. schlechte Erreichbarkeit oder unpassende Öffnungszeiten. An flexibler 
Kinderbetreuung und der Babysitterbörse werden die langen Anmeldefristen 
bemängelt, die häufig eine spontane Nutzung verhindern.  Barrieren bei der Nutzung 
der Kinderbetreuung bestehen in schwierig mit der eigenen Arbeitszeit zu 
vereinbarenden Betreuungszeiten sowie in mangelnden Informationen zum Angebot. 

wissenschaftliches Personal mit Kind 
Studierende ohne 

Kind Studierende mit Kind 

Kinder-
betreuung 

Bekanntheit 

in Prozent 

Nutzung in 

Prozent 

Wirksamkeit 

in Prozent 

Bekanntheit in 

Prozent 

Nutzung in 

Prozent 

Wirksam-

keit in 

Prozent 

Regelmäßige 
Kinderbetreuung 77 28 83 (n=125) 32 14 80 

Flexible Kinder-
betreuung 39 7 36 (n=33) 43 6 87 

Babysittingbörse 23 5 61 (n=18) 14 - - 

Ferienbetreuung 49 12 39 (n=25) - - - 

Stichprobengröße n=391-795 n=80-568  

n=2.418-2.432, 
Erhebung 

Fallhochschule 

n= 582-597, 
Erhebung 
HISBUS 

n=50-165, 
Erhebung 
HISBUS 

Tab. 15-1: Bekanntheit, Nutzung und Wirksamkeit von Maßnahmen im Handlungsfeld 
Kinderbetreuung in Prozent. 

Die Fallzahl der Befragten variiert zwischen den Maßnahmen, da nicht alle Maßnahmen an allen Hochschulen 

vorhanden sind und die Befragten nicht alle Fragen in gleichem Maß beantwortet haben. Bei der Nutzung 

sind die Anteile des wissenschaftlichen Personals bzw. der Studierenden mit Kind, die Maßnahmen aktuell 

nutzen oder in der Vergangenheit genutzt haben dargestellt. Die Wirksamkeit bezieht sich beim 

wissenschaftlichen Personal mit Kind auf die Anteile der Befragten, die auf einer sechsstufigen Antwortskala 

von 1= gar nicht profitiert bis 6= voll und ganz profitiert angaben, profitiert bzw. voll und ganz profitiert zu 

haben. Bei den Studierenden mit Kind sind die Anteile der Befragten, die die jeweilige Maßnahme auf einer 

fünfstufigen Antwortskala von 1= sehr hilfreich bis 5=gar nicht hilfreich angaben, als hilfreich bzw. sehr 

hilfreich bewerteten, dargestellt. 

Die an Hochschulen mit der Umsetzung der Familienfreundlichkeit betrauten Personen 
sowie die Hochschulleitungen betonten in den Gruppendiskussionen, dass 
Kinderbetreuungsangebote eine zentrale Rahmenbedingung für Familienfreundlichkeit 
seien. Allerdings setze der finanzielle Rahmen Grenzen für den Umfang des Angebots, 
für das die Hochschulen grundsätzlich die Kommunen und die Politik in der 
Verantwortung sehen. Die Hochschulen können aus ihrer Sicht hier nur unterstützend 
wirken. Kooperationen mit Studierendenwerken beim Angebot von Betreuungsplätzen 
werden positiv bewertet. Erschwert werde die Organisation des 
Kinderbetreuungsangebots durch hohe Fluktuation des wissenschaftlichen Personals. 
Zuletzt wird an den Hochschulen eine aus ihrer Sicht mitunter übersteigerte 
Erwartungshaltung seitens des Personals an den Umfang und die Leistung der 
Betreuungsangebote wahrgenommen. 

Stellschrauben für die Zukunft bestehen in einem bedarfsgerechten Ausbau von 
regelmäßigen und flexiblen Kinderbetreuungsplätzen. Dabei sollten die Möglichkeiten 
zu kommunalen Kooperationen und der Zusammenarbeit mit Studierendenwerken 
geprüft und ggf. verstärkt werden. Weitere Aufgaben bestehen in der Verbesserung 
qualitativer Merkmale wie z.B. einer guten Erreichbarkeit von Kitas und stärker am 
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Bedarf orientierten Öffnungszeiten, in einer Erweiterung des 
Ferienbetreuungsangebotes auf einen größeren Ferienzeitraum, in einfacherer und 
kurzfristigerer Nutzung von flexiblen Kinderbetreuungsangeboten sowie finanzieller 
Unterstützung für Kinderbetreuung bei Studierenden. 
 

15.3  
Infrastruktur für Familien 

In diesem Handlungsfeld sind Maßnahmen gebündelt, die räumliche Angebote für 
Familien und familienfreundliche Anpassungen der Infrastruktur betreffen. Zu nennen 
sind hier Eltern-Kind-Räume (Arbeitsplätze für Eltern mit Kind und Spielecken), die an 
etwas mehr an der Hälfte der befragten Hochschulen angeboten werden. Hinzu 
kommen Still- und Wickelräume, die ebenfalls an etwa mehr als der Hälfte der 
befragten Hochschulen  vorhanden sind. Etwas weniger als die Hälfte der in der 
Bestandsaufnahme befragten Hochschulen haben eine kinderfreundliche Mensa mit 
kindgerechtem Mobiliar und kostenlosem Essen für Kinder (oftmals nur für Kinder von 
Studierenden). Ein Drittel der Hochschulen bietet spezielle Wohnmöglichkeiten für 
Studierende mit Kind – oftmals durch die Studierendenwerke. Vereinzelte Angebote 
sind Spielplätze und spezielle Hochschulsportangebote für Hochschulangehörige mit 
Kind sowie eine familienfreundliche Bibliotheksausleihe. 

Die Befragungen der Studierenden und des wissenschaftlichen Personals zeigen, dass 
die Angebote in diesem Handlungsfeld sehr unterschiedlich gut bekannt sind. Die 
kinderfreundliche Mensa ist sowohl den Studierenden als auch dem wissenschaftlichen 
Personal am besten bekannt - über die Hälfte der Befragten kennen dieses Angebot 
(64%). Still- und Wickelräume sind beim wissenschaftlichen Personal vergleichsweise 
bekannt, wogegen sie bei den kinderlosen Studierenden mit Kinderwunsch an einer 
Fallhochschule deutlich seltener bekannt sind. Bei beiden Gruppen sind Eltern-Kind-
Zimmer mit Abstand die am wenigsten bekannte Maßnahme. 

Bei den Infrastrukturangeboten zeigt sich, allerdings weniger extrem wie bei den 
Kinderbetreuungsangeboten, dass sie nur von einem kleinen Teil derjenigen, die die 
Angebote kennen, genutzt werden. Wenngleich das kostenlose Kinderessen in der 
Mensa nur etwa von einem Drittel der befragten Wissenschaftler/innen und 
Studierenden genutzt wird, ist die kinderfreundliche Mensa bei Studierenden die 
meistgenutzte Maßnahme und beim wissenschaftlichen Personal die am dritthäufigsten 
genutzte. Still- und Wickelräume werden im Vergleich zu den anderen Angeboten in 
diesem Handlungsfeld deutlich seltener genutzt, wobei der Anteil der Nutzenden im 
Vergleich zur Gesamtheit der untersuchten Maßnahmen im (oberen) Mittelfeld liegt. 
Eltern-Kind-Zimmer sind nicht nur generell die unbekannteste Maßnahme, sondern 
auch die am wenigsten genutzte. Insgesamt konnte die Befragung des 
wissenschaftlichen Personals bei den Maßnahmen in diesem Handlungsfeld bei 13 bis 
19 Prozent der Befragten einen ungedeckten Bedarf feststellen. Offen abgefragte 
Gründe für die Nichtnutzung dieser Maßnahmen sowie ein variierender Nutzungsgrad 
zwischen den untersuchten Fallhochschulen deuten an, dass qualitative Mängel ein 
Grund dafür sein können, dass die Angebote nicht stärker genutzt werden. So seien 
Eltern-Kind-Räume oder Wickelgelegenheiten oft schlecht zu erreichen bzw. werden 
nur in bestimmten Bereichen angeboten. 

Der Einfluss der untersuchten Infrastrukturmaßnahmen auf eine bessere Vereinbarkeit 
wird von den befragten wissenschaftlich Beschäftigten im Vergleich mit den 
Angeboten an familienfreundlicher Arbeitszeitgestaltung und Kinderbetreuung etwas 
geringer eingestuft: Zwischen einem Drittel und der Hälfte der Nutzenden gab an, von 
den untersuchten Infrastrukturmaßnahmen (sehr) zu profitieren. Die wenigen 
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler, die Eltern-Kind-Zimmer nutzen (konnten), 
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konnten allerdings zugleich auf mehreren Dimensionen auf privater und beruflicher 
Ebene davon profitieren (siehe ausführlich: Kunadt et al 2014). Bei Studierenden ist der 
Anteil derjenigen, die Still- und Wickelräume genutzt haben und das Angebot (sehr) 
hilfreich fanden mit 75 Prozent deutlich höher als beim wissenschaftlichen Personal. 

 
wissenschaftliches Personal mit Kind Studierende ohne Kind Studierende mit Kind 

Infrastruktur für 
Familien 

Bekanntheit 
in Prozent 

Nutzung 
in Prozent 

Wirksamkeit 
in Prozent 

Bekanntheit in Prozent 
Nutzung 

in Prozent 
Wirksamkeit 
in Prozent 

 
Kinderfreundliche 

Mensa 
64 33 31 (n=79) - - - 

 
Still- und 

Wickelräume 
52 26 38 (n=58) 14 10 77 

 
Eltern-Kind-

Zimmer 
17 4 44 (n=9) 2 4 - 

 
Stichprobengröße 

n=391-795 n=80-568 
 

n=2.418-2.432, 
Erhebung 

Fallhochschule 

n= 582-
597, 

Erhebung 
HISBUS 

n=50-165, 
Erhebung 
HISBUS 

Tab. 15-2: Bekanntheit, Nutzung und Wirksamkeit von Maßnahmen im Handlungsfeld Infrastruktur 
für Familien in Prozent. 

Die Fallzahl der Befragten variiert zwischen den Maßnahmen, da nicht alle Maßnahmen an allen Hochschulen 

vorhanden sind und die Befragten nicht alle Fragen in gleichem Maß beantwortet haben. Bei der Nutzung 

sind die Anteile des wissenschaftlichen Personals bzw. der Studierenden mit Kind, die Maßnahmen aktuell 

nutzen oder in der Vergangenheit genutzt haben dargestellt. Die Wirksamkeit bezieht sich beim 

wissenschaftlichen Personal mit Kind auf die Anteile der Befragten, die auf einer sechsstufigen Antwortskala 

von 1= gar nicht profitiert bis 6= voll und ganz profitiert angaben, profitiert bzw. voll und ganz profitiert zu 

haben. Bei den Studierenden mit Kind sind die Anteile der Befragten, die die jeweilige Maßnahme auf einer 

fünfstufigen Antwortskala von 1= sehr hilfreich bis 5=gar nicht hilfreich angaben, als hilfreich bzw. sehr 

hilfreich bewerteten, dargestellt. 

Aus den Gruppendiskussionen wurde erkennbar, dass auch kleinere 
Infrastrukturangebote in einzelnen Instituten erfolgreich sein können. Der Schlüssel für 
die erfolgreiche Umsetzung liege dabei in Möglichkeiten Angebote einfach zu 
beantragen und zu erhalten. Eine Studie, die im Rahmen des systematischen Reviews 
untersucht wurde, kam zu dem Ergebnis, dass familienfreundliche Infrastruktur einen 
Kulturwandel in Bezug auf die Familienfreundlichkeit der gesamten Hochschule 
befördern könne. 

Den Ergebnissen zur Bekanntheit und der bisherigen Nutzung sowie zum ungedeckten 
Bedarf an familienfreundlicher Infrastruktur zufolge ergeben sich unterschiedliche 
Handlungsspielräume für die Weiterentwicklung der einzelnen Maßnahmen. So ist die 
kinderfreundliche Mensa bei den Studierenden der Fallhochschule zwar gut bekannt 
und wird gut genutzt, allerdings ist die dazugehörige Kinder-Ecke mit 
kinderfreundlichem Mobiliar deutlich bekannter als das Angebot des kostenlosen 
Essens für Kinder. Dies deutet auf ein Informationsdefizit hinsichtlich des kostenlosen 
Kinderessens hin. Das wissenschaftliche Personal nennt einen großen ungedeckten 
Bedarf an dem Angebot der kinderfreundlichen Mensa und bemängelt, dass sich das 
Angebot des kostenlosen Essens für Kinder an ihrer Hochschule lediglich an 
Studierende richte. Sowohl Still- und Wickelräume als auch Eltern-Kind-Zimmer werden 
nur von wenigen Studierenden genutzt, obwohl diese einen hohen Bedarf an den 
Angeboten äußern. Da Ursachen vermutlich unter anderem in der schlechten 
Erreichbarkeit liegen, sollten diese Angebote ausgeweitet und möglichst hochschulweit 
zur Verfügung gestellt werden. Zudem sollte die Ausstattung der Räume von den 
Hochschulen geprüft und gegebenenfalls verbessert werden. Weiterhin sollte die 
Bekanntheit insbesondere der Eltern-Kind-Zimmer und der Still- und Wickelräume 
durch eine gezielte Öffentlichkeitsarbeit bei den Zielgruppen gesteigert werden.  
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15.4  
Familienfreundliche Arbeitsbedingungen und 
Studienbedingungen 

Unter das Handlungsfeld familienfreundliche Arbeitsbedingungen fallen Maßnahmen, 
die zur Ausgestaltung von Arbeitszeiten und Arbeitsorten des Personals eingesetzt 
werden. Im Handlungsfeld familienfreundliche Studienbedingungen schließen sich 
zeitliche und räumliche Modifikationen der Studienorganisation daran an. Darüber 
hinaus sind hier verschiedene Maßnahmen zusammengefasst, die sich nur an 
Studierende wenden (z.B. Tandemprogramme, E-Learning, Eltern-Ausweis etc.). 

Flexible Arbeitszeiten ist die Maßnahme, die im Handlungsfeld der familienfreundlichen 
Arbeitsbedingungen am häufigsten angeboten wird. Vier Fünftel der in der 
Bestandsaufnahme befragten Hochschulen bieten diese Maßnahme an, wobei das 
Angebot häufig nicht an allen Fakultäten bzw. Instituten besteht. Weit verbreitet sind 
ebenfalls Arbeitszeitreduzierungen aus familiären Gründen (z.B. auf Teilzeit). Die Hälfte 
der Hochschulen bietet alternierende Telearbeit und familienfreundliche 
Terminsetzungen und Konferenzzeiten. Weniger verbreitet sind Job-Sharing-Modelle 
und Arbeitszeitkonten. 

Im Handlungsfeld der familienfreundlichen Studienbedingungen ist die Bandbreite der 
Maßnahmen größer. Rund die Hälfte der im Rahmen der Bestandsaufnahme befragten 
Hochschulen bietet familienfreundliche Studienzeiten innerhalb von geregelten 
Kernzeiten sowie Regelungen zur Verlängerung von Fristen für Haus-, Seminar- und 
Abschlussarbeiten oder Prüfungen an. Ein Drittel der Hochschulen stellt die Möglichkeit 
für Studierende mit Kind zur Verfügung, ihre Anwesenheitspflicht zu reduzieren oder 
Fehlzeiten durch andere Prüfungsleistungen auszugleichen. Ebenfalls ein Drittel der 
Hochschulen bietet für einzelne Studiengänge Teilzeitstudienordnungen an. Weniger 
verbreitet ist die Bevorzugung bei der Seminarplatzvergabe für Studierende mit 
Familienpflichten. Weitere im Projekt erfasste Maßnahmen sind die Verlängerung der 
Regelstudienzeit, Ausnahmen wegen Krankheit des Kindes und E-Learning-Angebote, 
Tandem-Programme sowie Unterstützungsangebote beim Auslandsstudium mit Kind. 

Alle Maßnahmen zur zeitlichen Entlastung der wissenschaftlichen Beschäftigten zeigen 
einen hohen und positiven Wirkungsgrad. Neben der positiven Gesamtbewertung der 
Maßnahmen, berichten Wissenschaftler/innen in diesem Rahmen von höherer 
Arbeitsproduktivität und mehr Zeit für Familie sowie einen stressfreieren und 
planbareren Alltag. Die Personen der Leitungs- und Umsetzungsebene zum Thema 
Familienfreundlichkeit sagten in der Gruppendiskussion aus, dass die Mitarbeiter/innen 
auch aus ihrer Perspektive durch diese Maßnahmen insgesamt zufriedener und 
produktiver seien. 
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wissenschaftliches Personal mit Kind 

Familienfreundliche 
Arbeitsbedingungen Bekanntheit in Prozent Nutzung in Prozent Wirksamkeit in Prozent 

Flexible Arbeitszeiten 73 62 74 (n=375) 

Arbeitszeitreduzierung (Mittelbau) 46 20 80 (n=98) 

Familienfreundliche Termine 31 22 50 (n=106) 

Arbeitszeitreduzierung (Profs) 29 5 - 

Stichprobengröße n=391-795 n=80-568 

Tab. 15-3: Bekanntheit, Nutzung und Wirksamkeit von Maßnahmen von familienfreundlichen 
Arbeitsbedingungen in Prozent. 

Die Fallzahl der Befragten variiert zwischen den Maßnahmen, da nicht alle Maßnahmen an allen Hochschulen 

vorhanden sind und die Befragten nicht alle Fragen in gleichem Maß beantwortet haben. Bei der Nutzung 

sind die Anteile des wissenschaftlichen Personals mit Kind, die Maßnahmen aktuell nutzen oder in der 

Vergangenheit genutzt haben dargestellt. Die Wirksamkeit bezieht sich beim wissenschaftlichen Personal mit 

Kind auf die Anteile der Befragten, die auf einer sechsstufigen Antwortskala von 1= gar nicht profitiert bis 6= 

voll und ganz profitiert angaben, profitiert bzw. voll und ganz profitiert zu haben. 

Die Studierenden bewerten die Maßnahmen, die sich den familienfreundlichen 
Studienbedingungen zuordnen lassen, insgesamt ebenfalls sehr positiv. Besonders gut 
bewertet werden die Verlängerung der Regelstudienzeit, das Teilzeitstudium, die 
Bevorzugung bei der Seminarplatzvergabe, längere Fristen für Haus-, Seminar- und 
Abschlussarbeiten, familienfreundliche Studienzeiten, Ausnahmen wegen Krankheit 
des Kindes und E-Learning- Angebote. Auch die Reduktion der Anwesenheitspflicht 
wird von den befragten Studierenden mit Kind positiv bewertet. Informations- und 
Beratungsangebote werden lediglich von der Hälfte der Befragten als (sehr) hilfreich 
bewertet. Diese Maßnahmen wirken indirekt und verweisen auf andere Maßnahmen. 
In den Gruppendiskussionen wurde hervorgehoben, dass Maßnahmen für Studierende 
einen Kulturwandel befördern sollen. Hochschulen hätten eine gesellschaftliche 
Vorbildfunktion, weshalb den Studierenden – und damit den Führungskräften von 
morgen – ein Bewusstsein für Familienfreundlichkeit vermittelt werden müsse. Eine 
Studie, die im systematischen Review analysiert wurde, belegt, dass Studierenden mit 
Kind eine familienfreundliche Atmosphäre oft fehlt. Sie bemängeln, dass Lehrende und 
Mitstudierende oft kein Verständnis für ihre Situation zeigten. 

Den insgesamt sehr positiven Bewertungen der einzelnen Maßnahmen durch 
wissenschaftliche Beschäftigte und Studierende stehen stark unterschiedliche 
Bekanntheits- und Nutzungsgrade gegenüber. Etwa drei Viertel der Beschäftigten mit 
Kind kennen Maßnahmen zur flexiblen Arbeitszeit und insgesamt zwei Drittel nutzen 
sie. Familienfreundliche Terminsetzungen sind viel weniger bekannt (einem Drittel der 
befragten Wissenschaftler/innen). Die Möglichkeit einer Arbeitszeitreduzierung aus 
familiären Gründen kennt etwa die Hälfte der wissenschaftlich Beschäftigten, unter den 
Professorinnen und Professoren ist sie noch deutlich weniger bekannt. Der 
Nutzungsgrad dieser Maßnahme ist im Mittelbau weitaus geringer als die Bekanntheit; 
Professorinnen und Professoren reduzieren ihre Arbeitszeit sehr selten aus familiären 
Gründen. 
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Studierende ohne Kind Studierende mit Kind 

 
Familienfreundliche 

Studienbedingungen 
 

Bekanntheit in Prozent Nutzung in Prozent 
Wirksamkeit 
in Prozent 

Teilzeitstudium 65 9 92 

Verlängerung der Regelstudienzeit 33 9 94 

Familienfreundliche Studienzeiten 31 22 90 

Ausnahmen wegen Krankheit des 
Kindes 

27 7 88 

Bevorzugung bei der 
Seminarplatzvergabe 

16 11 91 

Reduktion der Anwesenheitspflicht 12 6 82 

Verlängerung von Fristen für Haus-, 
Seminar- und Abschlussarbeiten 

11 12 91 

E-Learning 8 11 87 

Stichprobengröße 
n=2.418-2.432, Erhebung 

Fallhochschule 
n= 582-597, Erhebung 

HISBUS 

n=50-165, 
Erhebung 
HISBUS 

Tab. 15-4: Bekanntheit, Nutzung und Wirksamkeit von Maßnahmen von familienfreundlichen 
Studienbedingungen in Prozent. 

Die Fallzahl der Befragten variiert zwischen den Maßnahmen, da nicht alle Maßnahmen an allen Hochschulen 

vorhanden sind und die Befragten nicht alle Fragen in gleichem Maß beantwortet haben. Bei der Nutzung 

sind die Anteile der Studierenden mit Kind, die Maßnahmen aktuell nutzen oder in der Vergangenheit 

genutzt haben dargestellt. Die Wirksamkeit bezieht sich bei den Studierenden mit Kind auf die Anteile der 

Befragten, die die jeweilige Maßnahme auf einer fünfstufigen Antwortskala von 1= sehr hilfreich bis 5=gar 

nicht hilfreich angaben, als hilfreich bzw. sehr hilfreich bewerteten. 

Bei den Studierenden ist das Teilzeitstudium bei zwei Dritteln der Befragten bekannt 
und somit mit Abstand die bekannteste Maßnahme, obwohl es zum Zeitpunkt der 
Erhebung nicht an allen Fakultäten der Fallhochschule angeboten wurde. Rund ein 
Drittel der Befragten gibt an, die Verlängerung der Regelstudienzeit, 
familienfreundliche Studienzeiten, Ausnahmen wegen Krankheit des Kindes sowie 
Informations- und Beratungsangebote für Studierende mit Kind zu kennen. Weniger als 
einem Sechstel der Befragten sind die Bevorzugung bei der Seminarplatzvergabe, die 
Reduktion der Anwesenheitspflicht und längere Fristen für Haus-, Seminar- und 
Abschlussarbeiten bekannt. Nur jede/r zehnte Befragte kennt Angebote im Bereich des 
E-Learning. 

Bei der Befragung der Studierenden wurde ermittelt, dass der Nutzungsgrad der 
untersuchten Maßnahmen sowohl bundesweit als auch an der Fallhochschule relativ 
gering ist. Familienfreundliche Studienzeiten werden bundesweit von den Studierenden 
mit Kind am häufigsten genutzt – von einem Fünftel der Befragten. Der größte Teil der 
Maßnahmen wurde von rund einem Zehntel der Befragten genutzt. Dazu zählen 
Informations- und Beratungsangebote für Studierende mit Kind, längere Fristen für 
Haus-, Seminar- und Abschlussarbeiten, die Bevorzugung bei der Seminarplatzvergabe, 
E-Learning-Angebote, die Möglichkeit des Teilzeitstudiums und die Verlängerung der 
Regelstudienzeit. Weniger als ein Zehntel der Befragten nutzte Ausnahmeregelungen 
wegen Krankheit des Kindes und die Reduktion der Anwesenheitspflicht bei 
Veranstaltungen. 

Die Befragung der Studierenden macht sichtbar, dass zwischen der tatsächlichen 
Nutzung und dem von den Befragten artikulierten Bedarf ein großer Unterschied 
besteht. Dies deutet bei allen Maßnahmen auf einen sehr hohen ungedeckten Bedarf 
hin. So nutzt beispielsweise nur ein Drittel der befragten Studierenden mit Kind, die 
einen (sehr) hohen Bedarf an familienfreundlichen Studienzeiten äußern, dieses 
Angebot. Weitere Angebote werden von einem noch kleineren Anteil der Befragten 
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genutzt, obwohl sie sehr hohe Bedarfe äußern. Dazu zählen das Teilzeitstudium, die 
Bevorzugung bei der Seminarplatzvergabe, längere Fristen für Haus-, Seminar- und 
Abschlussarbeiten und E-Learning- Angebote und in noch stärkerem Maß die 
Verlängerung der Regelstudienzeit, Ausnahmen wegen Krankheit des Kindes, 
Informations- und Beratungsangebote für Studierende mit Kind und die Reduktion der 
Anwesenheitspflicht. Einige dieser Maßnahmen sind oft relativ wenig bekannt, so dass 
neben der Einrichtung beziehungsweise der Ausweitung des Angebots auch eine 
bessere Bekanntmachung der Maßnahmen eine Handlungsmöglichkeit für 
Hochschulen darstellt. Weitere Gründe für die große Differenz zwischen hohem Bedarf 
und relativ geringer Nutzung sind qualitative Merkmale der Angebote. Eine solche 
Barriere, die der Nutzung von Angeboten entgegenstehen kann, ist beispielsweise, dass 
Maßnahmen zum Teil nicht auf einfachem Weg in Anspruch genommen werden 
können, sondern umständlich beantragt werden müssen. Derartige Barrieren sind 
teilweise hochschulspezifisch, weswegen es im Aufgabenbereich der einzelnen 
Hochschule liegt, sie zu identifizieren und passgenaue Lösungen zu entwickeln. 

Die Befragung des wissenschaftlichen Personals zeigt, dass ein relativ hoher 
ungedeckter Bedarf vor allem an flexiblen Arbeitszeiten und familienfreundlichen 
Terminsetzungen besteht. Diese werden an den untersuchten Hochschulen nicht 
hochschulweit angeboten. Eine Barriere zur flächendeckenden Umsetzung wird in den 
Gruppendiskussionen deshalb in der Autonomie der Fakultäten beziehungsweise 
Institute gesehen. Weiterer Bedarf besteht an einer Reduzierung der Arbeitszeit. 
Teilweise wird diese jedoch trotz bestehenden Bedarfs nicht genutzt, da sich die 
Arbeitsbelastung laut den Kommentaren einiger Befragter mit einer Reduzierung nicht 
genügend stark verringere. Ein weiterer Grund zur Nichtnutzung kann auch die hohe 
Abhängigkeit des wissenschaftlichen Nachwuchses von den Professor/innen sein. Viele 
Kommentare aus der Befragung zeigen auch, dass sich Wissenschaftler/innen 
alternierende Telearbeit wünschen. 

Die Befragung des wissenschaftlichen Personals hat zudem ergeben, dass die 
überwiegende Mehrheit der Befragten die Schaffung langfristiger beruflicher 
Perspektiven als eines der wichtigsten Aufgabenfelder für eine familienfreundlichere 
Hochschule ansieht. Auch in den Gruppendiskussionen wurde darauf hingewiesen. 
Darüber hinaus wurde sowohl in den Gruppendiskussionen als auch in der Befragung 
des wissenschaftlichen Personals ein familienfreundliches Klima als sehr wichtig 
eingestuft. Eine tragende Rolle kommt dabei den Professorinnen und Professoren zu. 
Zu einer familienfreundlichen Hochschule gehören demnach auch die Gestaltung von 
längerfristigen beruflichen Perspektiven und die Schaffung eines familienfreundlichen 
Gesamtklimas. 

Direkte Handlungsoptionen für Hochschulen sind die Einführung bzw. Etablierung der 
Maßnahmen zu familienfreundlichen Studien- und Arbeitsbedingungen, wenn sie noch 
nicht angeboten werden. Oftmals kann die Bekanntheit und der Zugang zur Nutzung 
der einzelnen Maßnahmen vereinfacht werden. Weitere Handlungsmöglichkeiten 
betreffen die Schaffung längerfristiger beruflicher Perspektiven für den akademischen 
Mittelbau. Dies könnte z.B. durch Tenure-Track-Optionen oder die Aushandlung von 
verbindlichen Regelungen mit Drittmittelgebern für den Fall von Mutterschutz, 
Elternzeit oder familiär bedingten Auszeiten erreicht werden. 
 

15.5  
Information und Beratung 

Die Informationsangebote der Hochschulen dienen der Bekanntmachung eigener und 
außerhochschulischer familienunterstützender Angebote. Darüber hinaus werden 
individuelle Beratungsgespräche zu spezifischen Problemen rund um die Vereinbarkeit 
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von Studium oder Beruf und Familie angeboten. Ein großer Teil der 
Informationsangebote der Hochschulen richtet sich sowohl an Studierende als auch an 
das Personal. 

Die Hälfte der befragten Hochschulen hat Familienservicestellen beziehungsweise für 
Familienfreundlichkeit zuständige Personen. Diese fungieren als zentrale Anlaufstellen 
für verschiedene Fragen zum Thema Studieren oder Arbeiten mit Kind. Daneben gibt es 
diverse Informationsvermittlungsangebote. An etwa zwei Dritteln der befragten 
Hochschulen werden Informationen unter anderem mithilfe von Broschüren oder Flyern 
zur Verfügung gestellt; Webseiten mit Informationen sind noch verbreiteter (vier 
Fünftel). Etwa die Hälfte der befragten Hochschulen bietet Informationsveranstaltungen 
an. Darüber hinaus bietet etwa ein Viertel der befragten Hochschulen 
Beratungsgespräche an; Workshops oder Coachings zur Karriere- oder Familienplanung 
für Wissenschaftler/innen werden etwas seltener angeboten. Zudem richten viele 
Hochschulen einen Dual-Career-Service ein. Weitere Einzelmaßnahmen sind  
Willkommenspakete, Elternkontaktbörsen sowie ein Concierge- Service. 

Die Informationsvermittlungsangebote gehören zu den bei Wissenschaftler/innen 
bekanntesten und gleichzeitig meistgenutzten Maßnahmen. Fast drei Viertel der 
Befragten kennen diese Angebote und knapp die Hälfte nutzt sie. Die Angebote an 
persönlicher Beratung und Workshops und Coachings zu Vereinbarkeit sind etwa 40-
50 Prozent der Befragten bekannt. Persönliche Beratung wird von einem Fünftel in 
Anspruch genommen, Workshops werden noch seltener genutzt.  Bei den 
Studierenden ist der Bekanntheitsgrad der Informations- und Beratungsangebote nur 
etwa halb so hoch wie beim wissenschaftlichen Personal. Auch diese Angebote werden 
von Studierenden deutlich seltener genutzt. 

wissenschaftliches Personal mit Kind 

Information und Beratung Bekanntheit in Prozent Nutzung in Prozent Wirksamkeit in Prozent 

Informationsvermittlung 72 47 16 (n=310) 

Persönliche Beratung 44 19 30 (n=10) 

Stichprobengröße n=391-795 n=80-568 
 

Tab. 15-5: Bekanntheit, Nutzung und Wirksamkeit von Maßnahmen von familienfreundlichen 
Arbeitsbedingungen in Prozent. 

Die Fallzahl der Befragten variiert zwischen den Maßnahmen, da nicht alle Maßnahmen an allen Hochschulen 

vorhanden sind und die Befragten nicht alle Fragen in gleichem Maß beantwortet haben. Bei der Nutzung 

sind die Anteile des wissenschaftlichen Personals mit Kind, die Maßnahmen aktuell nutzen oder in der 

Vergangenheit genutzt haben dargestellt. Die Wirksamkeit bezieht sich beim wissenschaftlichen Personal mit 

Kind auf die Anteile der Befragten, die auf einer sechsstufigen Antwortskala von 1= gar nicht profitiert bis 6= 

voll und ganz profitiert angaben, profitiert bzw. voll und ganz profitiert zu haben. 

Trotz der großen Bekanntheit und Nutzung der Informationsvermittlungsangebote 
beim wissenschaftlichen Personal gaben nur wenige Befragte an, von dieser 
Maßnahme profitiert zu haben (16%). Dies kann auf die indirekte Wirkungsweise 
zurückzuführen sein. Allerdings besteht auch noch ungedeckter Bedarf an den 
Maßnahmen und es werden Anregungen zu Verbesserungen gegeben. So sollten 
wichtige Informationen stärker gebündelt und gut aufbereitet zur Verfügung gestellt 
werden und um Ansprechpartner/innen an der Hochschule für rechtliche Fragen zur 
Elternzeit ergänzt werden. Auch Informationen in englischer Sprache werden 
gewünscht. Von persönlicher Beratung und Workshops beziehungsweise Coachings 
konnte ein höherer Anteil (knapp ein Drittel der Befragten) der Wissenschaftler/innen 
profitieren, der Bedarf ist zugleich vergleichsweise gut gedeckt. Studierende nutzen 
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diese Informations- und Beratungsangebote zwar insgesamt seltener, bewerten sie 
aber häufiger als (sehr) hilfreich als die Wissenschaftler/innen. 

Die wissenschaftlichen Führungskräfte werden in den Gruppendiskussionen wiederholt 
als wichtige Multiplikator/innen in puncto Informationsvermittlung gesehen. Sie 
werden dieser Rolle bisher nur teilweise gerecht, wie die Befragung des 
wissenschaftlichen Personals ergab. Die Befragung der Studierenden zeigte, dass viele 
Studierende einen hohen Bedarf angaben, die Nutzungsquote aber gering ist. Dies 
kann ein Hinweis auf ungedeckten Bedarf darstellen, der in weiteren Untersuchungen 
näher beleuchtet werden sollte. 

In Befunden des systematischen Reviews sowie in den Gruppendiskussionen wird 
übereinstimmend eine zentrale Anlaufstelle für Fragen zur Vereinbarkeit von Familie 
und Beruf beziehungsweise Studium als sehr wichtig und hilfreich erachtet. An diesem 
Punkt könnten einige Hochschulen noch aktiv werden. Eine solche Familienservicestelle 
sollte über eine leicht zu erreichende und übersichtliche Präsenz im Internet verfügen 
und kann gleichzeitig hochschulintern als Instanz dienen, an der das Thema 
Familienfreundlichkeit strukturell angesiedelt ist. In den Gruppendiskussionen wurde es 
als günstig für die Organisationsstrukturen innerhalb der Hochschulen angesehen, 
dieses Thema nicht kleinteilig entlang mehrerer Verantwortungsbereiche zu streuen. 
 

15.6  
Weitere Handlungsfelder 

Im Projekt konnten weitere Handlungsfelder identifiziert werden, die im Rahmen dieses 
Artikels nur kurz beschrieben werden können. Dies betrifft folgende Handlungsfelder: 

 Pflege 

 Erhebung und Analyse 

 Finanzielles und Förderung 

 Organisation und Vernetzung 

 Personalentwicklung und Führung 

Die zentralsten Erkenntnisse, die hier dargestellt werden, stammen bei diesen 
Handlungsfeldern zum größten Teil aus der Onlineerhebung der Bestandsaufnahme, 
der systematisierten Literaturanalyse sowie aus den Gruppendiskussionen an den 
Fallhochschulen. Ausführlicher werden sie in der Ergebnisbroschüre (Kunadt et al. 
2014) behandelt. 

Pflege 

Pflege wird als Zukunftsthema gesehen, dass aber jetzt schon nicht wenige 
Mitarbeitende und Studierende betrifft. Hochschulen reagieren fast ausschließlich mit 
Informations- und Beratungsangeboten zum Thema Pflege von Angehörigen. Wie die 
Befragung des wissenschaftlichen Personals ergab, ist dieses Angebot am wenigsten 
bekannt und wird sehr selten genutzt. Die niedrigen Nutzungszahlen sind aber vor dem 
Hintergrund des geringen Anteils an wissenschaftlich Beschäftigten und Studierenden 
mit einer Pflegeverantwortung zu erwarten und nicht negativ zu bewerten. Knapp die 
Hälfte der wissenschaftlich Beschäftigten hält Angebote zum Thema Pflege generell für 
(sehr) wichtig, um die Vereinbarkeit von Familie und wissenschaftlicher Arbeit zu 
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verbessern. Von den wenigen Wissenschaftler/innen, die Informations- und 
Beratungsangebote in Anspruch genommen haben, konnte etwa ein Drittel davon 
(sehr) profitieren. Dies sind erste Hinweise sowohl auf die große (zukünftige) 
Bedeutung der Angebote als auch auf deren Wirksamkeit. Dort, wo bereits 
Informations- und Beratungsangebote zur Pflege existieren, ist der Bedarf des 
wissenschaftlichen Personals im Wesentlichen gedeckt. Bereits vorhandene Angebote 
der Hochschulen in diesem Bereich sind also sehr hilfreich. Handlungsbedarf besteht 
darin, Aktivitäten im Bereich Pflege flächendeckend über alle Hochschulen hinweg 
anzubieten. Bedarf wird vor allem an gebündelten Informationen zum Thema Pflege 
und an einer zentralen Anlaufstelle geäußert.  

Erhebung und Analyse 

Etwas mehr als die Hälfte der in der Bestandsaufnahme befragten Hochschulen haben 
Bedarfsanalysen durchgeführt, mit dem Ziel, bestehende Problemlagen und Bedarfe zu 
identifizieren. Diese Analysen dienen häufig als Planungsgrundlage für die 
Implementierung und den Ausbau von familienfreundlichen Angeboten. In den 
Gruppendiskussionen wurde deutlich, dass an den Hochschulen generell ein großer 
Bedarf an verlässlichen Daten und Zahlen besteht. Die Ergebnisse des systematischen 
Reviews lassen einige Schwachstellen in den von Hochschulen durchgeführten 
Bedarfsanalysen erkennen, welche Ansatzpunkte für eine Verbesserung der Qualität 
zukünftiger Studien darstellen können. So weisen einzelne Studien methodische 
Schwächen auf, zudem fehlt es an umfassenden Wirkungsanalysen und Evaluationen. 

Finanzielles und Förderung  

Beispiele für finanzielle Förderungen sind Kinderbetreuungszuschüsse, 
Wiedereinstiegsprogramme, Brückenstipendien oder Verfügungsfonds sowie bei 
Studierenden die Befreiung von Studiengebühren. Eine Einzelstudie gibt Hinweise 
darauf, dass auf Studierende mit Kind ausgerichtete finanzielle Hilfen durchaus 
wirksam sind: So begünstigten sie an einer Hochschule bei allen geförderten Eltern 
erfolgreiche Studienabschlüsse und wurden von den Studierenden positiv bewertet. Die 
Wünsche und Bedarfe des wissenschaftlichen Nachwuchses beziehen sich oft auf 
Anschlussstipendien für die Beendigung der Promotion, wenn diese sich aufgrund 
familiärer Verpflichtungen verlängert. Promotionsstipendiatinnen beklagen dabei 
häufig das Fehlen von Regelungen für den Mutterschutz, die Elternzeit und 
familienbedingte Verlängerungen von Stipendien. Das wissenschaftliche Personal 
schließlich wünscht mehr Unterstützung beim Wiedereinstieg nach familiär bedingten 
Auszeiten. 

Organisation und Vernetzung  

Eine zentrale Maßnahme in diesem Handlungsfeld ist die Gründung von 
Familienservicestellen oder Familienbüros. Die Einrichtung von Familienbüros und die 
Benennung von festen Ansprechpersonen – gewissermaßen als „anfassbarer 
Kulturwandel“ – wird von den Entscheidungstragenden in den Gruppendiskussionen 
für äußerst wichtig erachtet. In den Kommentaren der Befragung äußert sich das 
wissenschaftliche Personal ebenfalls positiv über derartige zentrale Anlaufstellen. Die 
Verstetigung und Dauerfinanzierung der Familienservicestellen und der für 
Familienfreundlichkeit zuständigen Ansprechpersonen stellt für die 
Entscheidungstragenden in den Hochschulen eines der wichtigsten Ziele für die Zukunft 
dar. Eine weitere Maßnahme ist es, Familienfreundlichkeit als offiziellen Teil der 
Leitbilder, in Entwicklungsplänen oder in Zielvereinbarungen zu verankern. Auch 
Vernetzungen innerhalb der Hochschulen können der unmittelbaren Unterstützung von 
wissenschaftlichem Personal oder Studierenden dienen.  
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Insgesamt ist knapp die Hälfte der befragten deutschen Hochschulen zum Thema 
Familienfreundlichkeit auch mit anderen Hochschulen vernetzt. Deutlich über die Hälfte 
arbeitet mit externen Kooperationspartnern zusammen. Häufig genannte 
Kooperationspartner waren dabei die Stadt, die Beruf und Familie GmbH (zur 
Durchführung des „audit familiengerechte hochschule“) und lokale Familiennetzwerke. 
Aktivitäten für mehr Familienfreundlichkeit werden nicht selten durch derartige externe 
Kooperationen angestoßen oder befördert, vor allem dann, wenn die Hochschule für 
die Stadt einen wichtigen Standortfaktor darstellt. Seitens des wissenschaftlichen 
Personals werden in diesem Handlungsfeld vor allem weitere Vernetzungsangebote 
unter den Hochschulangehörigen gewünscht, insbesondere zum Kontakterhalt 
während familiär bedingter Abwesenheitszeiten. Insgesamt wurde in den 
Gruppendiskussionen betont, dass die Unterstützung der Hochschulleitung eine 
Grundvoraussetzung für das Gelingen von Familienfreundlichkeit darstelle. 

Personalentwicklung und Führung 

Eines der Hauptziele der Hochschulen im Bereich Personalentwicklung und Führung 
besteht darin, Führungskräfte für das Thema Familienfreundlichkeit zu sensibilisieren 
und zu schulen. Fast vier Fünftel der befragten Hochschulen gaben in der 
Bestandsaufnahme an, in dieser Richtung tätig zu sein. Auf Führungskräfte kann 
wegen der Autonomie der Fakultäten und Lehrstühle nur über Schulungen und 
Empfehlungen eingewirkt werden. Veränderungen hin zu einem familienfreundlichen 
Klima bedürfen immer auch eines Wandels der Wissenschaftskultur und des männlich 
geprägten Habitus. Am besten, so der Konsens in den Gruppendiskussionen, könne ein 
Kulturwandel hin zu mehr Familienfreundlichkeit über neu an die Hochschule 
kommende Führungskräfte erreicht werden. Direkt an das wissenschaftliche Personal 
richten sich Personalentwicklungsmaßnahmen wie Workshops und Karriereberatungen. 
Generell besteht beim wissenschaftlichen Personal der Wunsch nach einem 
familienfreundlicheren Klima an den Hochschulen; auch mehr Verständnis durch 
Mitstudierende, Lehrende und Vorgesetzte für die Belange von Eltern an der 
Hochschule wird erhofft. Gewünscht werden besser geschulte und sensibilisierte 
Führungskräfte. 
 

15.7  
Schlussbetrachtung 

Insgesamt wird Familienfreundlichkeit an deutschen Hochschulen aus Sicht der 
Befragten noch nicht erreicht und bedarf des weiteren Ausbaus. Dabei stimmt ein 
Großteil der befragten Wissenschaftler/innen (83%) der Aussage zu, dass 
familienfreundliche Maßnahmen insgesamt die Attraktivität von Hochschulen als 
Arbeitsplatz erhöhen (ausführlich: Kunadt et al. 2014). Dies wurde auch in den 
Gruppendiskussionen von den Schlüsselpersonen auf Leitungs-, Entscheidungs- und 
Umsetzungsebene wiedergespiegelt, die aussagten, dass eine Motivation für die 
Umsetzung familienfreundlicher Maßnahmen für sie sei, Wettbewerbsvorteile bei der 
Suche nach exzellenten Spitzenkräften zu gewinnen. 

Insgesamt hat sich in den Untersuchungen gezeigt, dass ein Großteil der Angebote an 
den Hochschulen bei der Zielgruppe sowohl einen recht geringen Bekanntheits- als 
auch Nutzungsgrad aufweisen. So ist ein großer Teil der Angebote nur der Hälfte der 
befragten Wissenschaftler/innen mit Kind bekannt. Zudem wird die Mehrheit der 
Maßnahmen nur von 30 Prozent derjenigen, die die Maßnahme kennen und nutzen 
könnten, genutzt. Barrieren für die Nutzung können beispielsweise die Unbekanntheit 
der Angebote, ein umständlicher Zugang zu den Maßnahmen oder qualitative Mängel 
sein. Trotzdem ist der Bedarf an fast allen Maßnahmen sehr hoch, was insgesamt auf 
eine große Bedeutung hinweist. Zuletzt berichten diejenigen Wissenschaftler/innen, die 
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die Maßnahmen genutzt haben, insgesamt von einer positiven Wirkung. Die 
Maßnahmen zeigen also erfreuliche Effekte, können aber in vielen Hochschulen und 
Forschungseinrichtungen noch etabliert, ausgebaut oder verbessert werden. 
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Die Arbeitsverhältnisse im deutschen Wissenschaftssystem stehen derzeit im 
öffentlichen Diskurs. Gründe für eine geringe Attraktivität von Wissenschaftskarrieren 
liegen u.a. in der hohen Arbeitsbelastung, der schweren Vereinbarkeit von Beruf und 
Privatem sowie der Schwierigkeit einer langfristigen Anstellungsperspektive. 
Leitfadengestützte Interviews mit 112 Postdocs an außeruniversitären 
Forschungseinrichtungen zeigen ein homogenes Bild bezüglich der positiven Aspekte 
der Wissenschaftstätigkeit. Sowohl Männer als auch Frauen bewerten die inhaltliche 
Tätigkeit, den hohen Gestaltungsspielraum und die Arbeitskultur als besonders 
attraktiv. Gleichzeitig machen die Interviews deutlich, dass vor allem die 
Rahmenbedingungen des Arbeitens dazu führen, dass weibliche wie männliche 
Postdocs wissenschaftliche Karrierewege als unattraktiv einstufen. Besonders Menschen 
mit Fürsorgeverantwortung, in der Regel Frauen, artikulieren einen zusätzlichen 
Handlungsbedarf. Die Ergebnisse verdeutlichen den Reformbedarf des 
Wissenschaftssystems aus Sicht beider Geschlechter. 
 

16.1  
Thematische Hinführung 

Das Potential von Frauen in Wissenschaft und Forschung wird auf europäischer und 
deutscher Ebene noch nicht ausreichend ausgeschöpft und genutzt. Obwohl im Jahr 
2010 in den EU27-Staaten 46 Prozent aller Promotionen von Frauen abgeschlossen 
wurden und die Anzahl an weiblichen Studierenden mit 55 Prozent und der 
Absolventinnen mit 59 Prozent höher ist als die männlicher Studierender und 
Absolventen (Europäische Kommission 2013), zeigt sich eine starke vertikale 
Segregation. Auf Professorenebene sind auf europäischer Ebene lediglich 20 Prozent 
Frauen vertreten (Europäische Kommission 2013). Im Vergleich mit den EU27-Staaten 
nimmt Deutschland mit einem Gesamt-Frauenanteil in der Wissenschaft von nur 25 
Prozent (EU27-Durchschnitt bei 33 Prozent) einen der hinteren Plätze ein (Gemeinsame 
Wissenschaftskonferenz [GWK] 2014). Die Unterrepräsentanz von Frauen spiegelt sich 
im deutschen Wissenschaftssystem in außeruniversitären Forschungsorganisationen 
und an Hochschulen wider. Vor allem auf Professorinnenebene und anderen 
wissenschaftlichen Führungspositionen ist der Frauenanteil mit Werten zwischen 5 und 
16 Prozent besonders gering (GWK 2013; 2014) und verdeutlicht auch hier die 
vorherrschende vertikale Segregation. 

Bührer, Hufnagel und Schraudner (2009) folgern, dass im deutschen 
Wissenschaftssystem ein für die Leistungsfähigkeit des deutschen Wissenschaftssystems 
wichtiges Innovations- und Wissenspotential weitgehend brach liegt. Und auch die 
Europäische Kommission (2006) sowie die Expertenkommission Forschung und 
Innovation (EFI) (2014) fordern die Förderung der Partizipation von Frauen in 
Wissenschaft und Technik, da diese dazu beitragen kann, Innovation, Qualität und 
Wettbewerbsfähigkeit wissenschaftlicher und industrieller Forschung zu steigern.  

Von politischer Seite werden auf europäischer (Europäische Kommission, 2006) und auf 
nationaler Ebene (Weissenberger-Eibl et al. 2011; EFI 2014) attraktive Karrierewege als 
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der entscheidende Schlüssel gesehen, um die besten Wissenschaftlerinnen und 
Wissenschaftler im deutschen und europäischen Wissenschaftssystem zu halten. Dabei 
werden unterschiedliche Ansatzpunkte für die Attraktivitätssteigerung gesehen: Der 
Wissenschaftsrat (2013) bemängelt vor allem die Arbeitsbedingungen in der 
Wissenschaft, insbesondere die befristeten Verträge und die mangelhafte 
Familienfreundlichkeit. Auch die GWK (2011) fordert die Entwicklung 
familienfreundlicher Karrieremodelle. Die Forschungsunion sieht bezüglich des Mangels 
an planbaren Karrierewegen und flexiblen Stellenkategorien im deutschen 
Wissenschaftssystem essentiellen Handlungsbedarf, um hochqualifizierte 
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler zu gewinnen und zu halten (Barner et al. 
2013). 
 

16.2  
Theoretischer Rahmen 

16.2.1  
Geschlechterperspektive auf die Attraktivität von Wissenschaftskarrieren 

Die Befragung von Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern von Funken, 
Hörlin und Rogge (2013) zeigt dahingehend ein homogenes Bild, dass die Attraktivität 
von wissenschaftlichen Karrieren von beiden Geschlechtern durch „den radikal 
verschärften Wettbewerb in den monodirektionalen Strukturen des deutschen 
Wissenschaftssystems“ (ebenda: 57) als stark eingeschränkt gesehen wird. Auch 
Kahlerts (2012) qualitative Befragung von 60 weiblichen und männlichen Postdocs 
zeigt, dass Wissenschaftskarrieren von den Befragten als „hoch riskante und extrem 
individualisierte Karrieren“ (ebdenda: 62) beschrieben werden. Hüttges und Fay (2013) 
legen dar, dass sowohl die befragten Frauen als auch Männer die Stellensituation in der 
Wissenschaft als unsicher bemängeln. Die umfassende quantitative Untersuchung von 
Briedis et al. (2013) an Hochschulen (n = 4.425) und außeruniversitären 
Forschungseinrichtungen (n = 1.326) bestätigt, dass die Rahmenbedingungen einer 
wissenschaftlichen Karriere in Deutschland von beiden Geschlechtern als äußerst 
risikoreich bewertet werden. Viele der befragten Nachwuchswissenschaftlerinnen und -
wissenschaftler fühlen sich über die Angebote der Personalentwicklung ihrer 
Einrichtung nur unzureichend informiert. Es besteht eine große Unsicherheit 
hinsichtlich der eigenen beruflichen Perspektive. Ausgehend von der Tatsache, dass nur 
ein Drittel der weiblichen Postdocs in Europa – im Vergleich zu 53 Prozent der 
männlichen Postdocs – eine wissenschaftliche Leitungsposition anstrebten, 
schlussfolgern Connolly und Fuchs (2009), dass das Wissenschaftssystem vor allem von 
Frauen als unattraktiv bewertet wird. Trotz zahlreicher Programme, wie beispielsweise 
das Professorinnen-Programm des Bundesministeriums für Bildung und Forschung 
(BMBF) oder die forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der Deutschen 
Forschungsgemeinschaft, ist der Aufstieg laut Funken et al. (2013) im 
Wissenschaftssystem für Frauen nach wie vor mit größeren Hürden verbunden als für 
Männer. 

Geschlechterspezifische Gründe für die geringe Attraktivität von Wissenschaftskarrieren 
liegen in der hohen Arbeitsbelastung (Wimbauer 1999; Krimmer et al. 2004; Haffner, 
Könekamp und Krais 2006; Niessen et al. 2010) und der Vereinbarkeit von 
wissenschaftlicher Karriere und Privatleben, die vor allem von Frauen immer noch als 
große Herausforderung wahrgenommen wird (Haffner et al. 2006; Jaksztat, Schindler 
und Briedis 2010; Schone, Kellermann und Busolt 2012). Graf und Reißner (2013) 
zeigen, dass sich zwar alle außeruniversitären Forschungseinrichtungen inzwischen dem 
Thema der Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben annehmen, die entwickelten 
Maßnahmen jedoch nur unzureichend bei den Wissenschaftlerinnen und 
Wissenschaftlern ankommen. Die geringe Sicherheit der Arbeitsverhältnisse und die 
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Schwierigkeit einer langfristigen Karriereplanung trifft dabei Frauen mit 
Fürsorgeverantwortung besonders (Eagly und Carli 2007; Jaksztat et al. 2010). Die 
Europäische Kommission (2013) spricht in diesem Kontext von der sogenannten 
“maternal wall“, die die Karrierewege von Wissenschaftlerinnen stark einschränkt. Xu 
(2008) weist in diesem Kontext auch auf die strukturellen Faktoren hin, die zur 
Unterrepräsentation von Frauen im Wissenschaftssystem, vor allem in MINT-Fächern 
führen. Sie begründet die Unterrepräsentanz vor allem mit der Wissenschaftskultur, die 
Wissenschaftlerinnen weniger Unterstützung und Ungleichheiten im Führungsverhalten 
bietet. Neben Xu (2008) weisen auch frühe Studien von Sonnert und Holton (1996) 
oder Nelson und Rogers (2005) auf strukturell begründete Karrierehindernisse für 
Wissenschaftlerinnen hin, wie beispielsweise fehlende Förderung und Abstimmung von 
Fördermaßnahmen auf einzelne Personen im Wissenschaftssystem. Bereits Matthies 
(2001) stellte fest, dass sich die Asymmetrie zwischen den Geschlechtern bei den 
Karriereverläufen hält. Und auch Kahlerts Bilanz fällt mehr als zehn Jahre nach Beginn 
der gleichstellungspolitischen Diskussion in der Wissenschaft weiterhin negativ aus: 
Frauen werden noch immer „in vertikaler, horizontaler, kontraktueller und 
statusbezogener Dimension strukturell diskriminiert“ (Kahlert 2012: 318).  

16.2.2  
Verfügbarkeitsnormen als Hemmnisse für Frauen in der Wissenschaft 

Obwohl es in den letzten Jahren in den außeruniversitären Forschungs-einrichtungen 
immer mehr Angebote zur besseren Vereinbarkeit des Wissenschaftsberufs und 
Familienverantwortung gibt, scheint sich die Situation aus Sicht der 
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler nicht zu verbessern. Als Erklärungsansatz 
hierfür kann die Theorie des Flexibilitätsstigmas angeführt werden. Das 
Flexibilitätsstigma nach Williams (2000) und Williams, Blair-Loy und Berdahl (2013) 
beschreibt die Nachteile derjenigen Arbeitnehmenden, die nicht dem in einer 
Organisation präsenten Ideal entsprechen. Die Normvorstellung knüpft dabei an das 
theoretische Konzept des idealen Arbeiters (Acker 1990; Williams 2000) an. Der ideale 
Arbeiter wird dabei als männlich, vollzeitarbeitend, pflichtbewusst und dem 
Arbeitsplatz treu verbunden beschrieben, der die häuslichen Aufgaben und die 
Kinderversorgung an andere, meist seine Frau, abgibt (Blair-Loy 2013). In Anlehnung 
an Ackers (1990) Modell des idealen Arbeiters beschreibt auch Kahlert (2012) den 
prototypischen Wissenschaftler als männlich, heterosexuell, sehr bildungsnah und mit 
deutschem oder westlich geprägtem kulturellem Hintergrund. Das Flexibilitätsstigma 
fördert somit die Inkongruenz zwischen Arbeitsplatzanforderungen und den Bedarfen 
von Arbeitnehmenden, besonders bei der Abweichung vom prototypischen 
Wissenschaftler. So wird die individuelle Entscheidung zur Nutzung von vorhandenen 
Flexibilitätsangeboten (beispielsweise bei der Inanspruchnahme von Teilzeitregelungen) 
oft als niedrigere Einsatzbereitschaft oder zu geringes Karriereengagement durch das 
Arbeitsumfeld interpretiert (Corell, Benard und Paik 2007; Turco 2010). Die Personen, 
die Wissenschaft in Teilzeit bzw. flexibel und im Einklang mit Anforderungen aus dem 
privaten Lebensbereich ausüben wollen, erwarten bzw. erleben laut Cech und Blair-Loy 
(2014) negative berufliche Konsequenzen, da sie dem vorherrschenden hegemonialen 
Arbeitsmodell nicht entsprechen. In Folge dessen sinken Arbeitsmotivation und die 
wahrgenommene Work-Life-Balance und es kommt so zu vergleichsweise hohen Drop-
Out-Raten von Frauen aus der Wissenschaft. Die beiden Autorinnen identifizieren das 
Wissenschaftssystem und insbesondere die MINT-Bereiche als ein Umfeld, in dem das 
Flexibilitätsstigma besonders häufig auftritt, wobei Frauen und Personen mit Kindern 
unter drei Jahren insbesondere ein Flexibilitätsstigma benennen. 

Dieser Argumentation folgend, sehen wir in erster Linie die institutionellen 
Rahmenbedingungen, fehlende Angebote und Ressourcen für im Wissenschaftssystem 
erfolgreiche Frauen als ursächlich für die stärkere Unzufriedenheit von 
Wissenschaftlerinnen im Vergleich zu männlichen Personen im Wissenschaftssystem. 
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Die theoretischen Darstellungen zeigen deutlich, dass sowohl aus wissenschaftlicher, 
aber auch aus politischer Sicht ein Forschungs- und Handlungsbedarf im 
Zusammenhang mit der Attraktivität von Wissenschaftskarrieren besteht. So stellt u.a. 
das BMBF (2008) in dem Bundesbericht zur Förderung des wissenschaftlichen 
Nachwuchses fest, dass die Attraktivität von Wissenschaftskarrieren noch nicht 
ausreichend beleuchtet wurde. Qualitative Studien wurden im Kontext der Attraktivität 
von Wissenschaftskarrieren bisher nur an einzelnen außeruniversitären 
Forschungsorganisationen durchgeführt (Wimbauer 1999; Matthies und Simon 2003; 
Matthies und Matthäus 2010). Das vom Bundesministerium für Bildung und Forschung-
geförderte Verbundprojekt »Neue Wissenschaftskarrieren für Frauen und Männer«1 
greift den dargestellten Handlungsbedarf auf und führt erstmalig eine umfassende 
qualitative Befragung an den vier großen außeruniversitären Forschungsorganisationen 
in Deutschland durch. Auf diese Weise werden Kenntnisse über die aktuellen 
Karrierepfade gewonnen und deren Attraktivität für Frauen und Männer geprüft. 
Außerdem werden organisationsspezifische und -übergreifende Erfolgs- und 
Hemmnisfaktoren von Wissenschaftskarrieren für Männer und Frauen identifiziert. 
 

16.3  
Methodisches Vorgehen und Sample 

Um die beschriebenen Fragestellungen zu untersuchen und tiefgehende Einblicke in die 
Arbeitswelten von Postdocs im Bereich der außeruniversitären Forschung zu erlangen, 
wurden im Projekt »Neue Wissenschaftskarrieren« insgesamt 142 leitfadengestützte 
Interviews mit Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern der Max-Planck-Gesellschaft, 
Leibniz Gemeinschaft, Helmholtz Gemeinschaft und Fraunhofer-Gesellschaft 
durchgeführt. Für die Untersuchung wurden in jeder der vier Organisationen drei 
Institute, Zentren oder Museen exemplarisch aus den Bereichen Medizin und Life 
Sciences, Natur- und Ingenieurwissenschaften und Sozialwissenschaften ausgewählt, 
um einen möglichst breiten, disziplinübergreifenden Blick auf die 
Wissenschaftskarrieren von Postdocs zu erhalten. Als Querschnittsdisziplin wurde 
zudem der Bereich des Wissenschaftsmanagements untersucht.  

Als Forschungsdesign wurde ein mehrstufiges Untersuchungsdesign gewählt, in dessen 
Verlauf unterschiedliche qualitative Methoden der empirischen Sozialforschung 
eingesetzt wurden, um die einzelnen Fragestellungen der Analyse bestmöglich zu 
adressieren. Qualitative Methoden eignen sich durch ihre ergebnisoffene Anlage 
besonders für die Entdeckung unbekannter Sachverhalte und Zusammenhänge 
(Lamnek 2010). Durch das »Prinzip der Offenheit« (Flick 2010; Lamnek 2010) wird es 
möglich, sich in Erhebung und Auswertung an den Relevanzsystemen der Zielgruppe zu 
orientieren und somit auch unvorhersehbare Themen zu berühren. Der erste 
Analyseschritt, die Status-Quo Analyse (Literaturanalyse und Checklisten), diente der 
Entwicklung eines umfassenden Verständnisses über die vier Forschungsorganisationen 
und das Wissenschaftssystem. Mittels Checklisten wurden systematisch alle relevanten 
Informationen (Personalkennzahlen, Maßnahmen etc.) der am Projekt beteiligten 
Einrichtungen erhoben. Im zweiten Untersuchungsschritt, der Strategie-Analyse, 
wurden 30 leitfadengestützte Expertinnen- bzw. Experteninterviews (Umfeldinterviews) 

 

1 Das vom BMBF geförderte Verbundvorhaben „Karriere und Führung: Frauen in Forschungsorganisationen 

und Technischen Universitäten“ (Förderkennzeichen: 01FP1303 ) wurde gemeinsam mit der RWTH Aachen 

(Untersuchungsgegenstand waren fünf der TU9 Universitäten) im Zeitraum vom 01. Juni 2013 bis 31. Mai 

2015 durchgeführt.  
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mit den Personalverantwortlichen in den beteiligten Forschungsorganisationen und -
instituten geführt. Ziel war es, die organisationsspezifischen Ziele, Motive und 
Strategien bezüglich attraktiver Karrierebedingungen für Frauen und Männer zu 
erheben. Kernstück des methodischen Vorgehens waren 90-minütige 
problemzentrierte Interviews mit 112 Postdocs (Zielgruppeninterviews). Aufbauend auf 
dem durch die Auswertung der Checklisten und Umfeldinterviews generierten 
Organisationswissen wurde ein Gesprächsleitfaden entwickelt, der die individuelle 
Sichtweise der Postdocs auf die Karrierebedingungen, Regelungen und Maßnahmen 
der beteiligten Einrichtungen erfasst und gleichermaßen (organisations-) kulturelle 
Aspekte erhebt, die einen großen Einfluss auf die Karrierebedingungen und 
Chancengleichheit von Frauen und Männern in ihrem jeweiligen Arbeitsumfeld 
(Hochfeld, Kaiser und Schraudner 2014) ausüben. So wurden neben Fragen zum 
individuellen Karriereweg, zu den Karrierezielen und -motiven oder zur 
Arbeitsorganisation auch die im Arbeitsalltag gelebten Werte und Normen 
(beispielsweise implizite Verhaltensanforderungen an die Wissenschaftlerinnen und 
Wissenschaftler) und die diesen zugrundeliegenden Überzeugungen, Meinungen und 
Grundannahmen (beispielsweise zu den Kennzeichen exzellenter Wissenschaftlerinnen 
und Wissenschaftler) erhoben. 

In teilstrukturierten, leitfadengestützten Interviews, die „(…) den Beteiligten trotz 
gesprächssteuernder Vorgaben erhebliche gestalterische Spielräume lassen“ (Seipel und 
Rieker 2003: 149), konnten durch eine Kombination von geschlossenen, offenen und 
narrativen Fragetypen die unterschiedlichen Ebenen des Erkenntnisinteresses optimal 
adressiert werden.  

Die Auswahl der Interviewpartnerinnen und -partner wurde dabei in Anlehnung an das 
von Glaser und Strauss (2010) entwickelte Auswahlverfahren des theoretical sampling 
auf Basis theoretischer Vorüberlegungen durchgeführt. Hierzu wurde ein 
Kriterienkatalog für die Auswahl der Postdocs erstellt.  

Das Sample der 112 Zielgruppeninterviews besteht zu gleichen Teilen aus 56 
männlichen und weiblichen Postdocs der zwölf exemplarisch ausgewählten Institute 
sowie dem Bereich Wissenschaftsmanagement. Dabei wurden Frauen und Männer, mit 
und ohne Führungsfunktion, aus unterschiedlichen Fachbereichen der Institute, mit 
unterschiedlicher Verweildauer in den Instituten sowie mit und ohne Erfahrung im 
internationalen Wissenschaftssystem interviewt. Von den Interviewten wurde zusätzlich 
ein Kurzfragebogen mit personen- und berufsbezogenen Angaben ausgefüllt. Das Alter 
der befragten Postdocs liegt durchschnittlich bei 38 Jahren.  

Alle Interviews wurden aufgenommen, transkribiert und in Anlehnung an das 
Verfahren der zusammenfassenden qualitativen Inhaltsanalyse nach Mayring (2010) 
ausgewertet. Diese Methode gestattet es, die Aussagen aus den Interviews sowohl 
induktiv als auch deduktiv auszuwerten, indem die aus der konzeptionellen Grundlage 
abgeleiteten Kategorien an das Datenmaterial herangetragen werden und in der 
Analyse selbst wiederholt geprüft und gegebenenfalls modifiziert werden (Flick 2007; 
Mayring 2010). Die parallel zur inhaltsanalytischen Auswertung durchgeführte 
Typenbildung orientiert sich am Verfahren der empirisch begründeten Typenbildung 
nach Kluge (1999). Dieses beinhaltet eine Systematisierung des empirischen Materials 
mittels eines Merkmalsraums und erlaubt die Analyse inhaltlicher Sinnzusammenhänge 
sowie die Reduktion der Fälle zu empirisch begründeten Typen. Die 
Auswertungsergebnisse aller empirischen Teilschritte des Projekts wurden im Sinne 
einer Methodentriangulation (Denzin 1978) zusammengeführt und verdichtet.  
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16.4  
Ergebnisse 

16.4.1  
Motivationsfaktoren von Postdocs an außeruniversitären 
Forschungseinrichtungen 

Bei der Frage nach der Attraktivität der derzeit bestehenden wissenschaftlichen 
Karrierewege und der Frage nach organisationsspezifischen und -übergreifenden 
Motivations- und Hemmnisfaktoren stehen die persönlichen Einstellungen der 112 
befragten weiblichen und männlichen Postdocs im Fokus. Die Ergebnisse wurden 
sowohl in einer Gesamtschau, als auch geschlechterspezifisch ausgewertet. Die Analyse 
der Zielgruppeninterviews zeigt bei der Frage nach der vorherrschenden Arbeitskultur 
im jeweiligen Arbeitsumfeld der Postdocs ein sehr homogenes Bild. So wird die 
Arbeitskultur von der Mehrheit der befragten Postdocs als sehr positiv beschrieben und 
wirkt als Motivationsfaktor für die Postdocs. Dominierend sind Adjektive wie kollegial, 
kooperativ, offen, freundlich und unterstützend, dargestellt in Abbildung 16-1. Weder 
bei der organisationsspezifischen noch bei der geschlechtsspezifischen Analyse lassen 
sich hier auffällige Unterschiede erkennen.  

 

 

Unabhängig vom Geschlecht herrscht ein breiter Konsens zwischen den Postdocs 
bezüglich der Attraktivitätsfaktoren wissenschaftlichen Arbeitens. So empfinden sie vor 
allem die wissenschaftliche Forschungstätigkeit an sich besonders attraktiv, da sie es 
ihnen erlaubt, ihren Interessen nachzugehen. Die große Mehrheit beschreibt die eigene 
Arbeit als selbstbestimmt, sie zeichnet sich durch große Gestaltungsspielräume und 
Freiheiten in der eigenen Forschungstätigkeit aus. Über die Hälfte der Postdocs nennt 
außerdem Abwechslungsreichtum und Entdeckertum als reizvoll und motivierend an 
der Tätigkeit im Wissenschafts- und Forschungssystem.  

»In der Wissenschaft, hab ich das Gefühl, […] frei zu sein. Also freier zu 
entscheiden, in welche Richtung ich forschen möchte. […] Was ja meistens 
treibt, ist eigentlich die Neugier, das Entdecken von neuen Sachen, das 
Bewundern und die Dinge zu verstehen. Diese Fragestellungen zu beantworten 
und so diese Puzzle zu lösen.« Postdoc (w, 34-39 Jahre) 

Auch werden Weiterbildungsmaßnahmen, der wissenschaftliche Austausch und der 
Zugang zu organisationsspezifischen und -übergreifenden Netzwerken besonders 

Abb. 16-1: Tag-Cloud zur Beschreibung der Arbeitskultur der befragten Postdocs. (Quelle: 
Eigene Darstellung; N=112 Interviews. Je größer das Wort, umso häufiger dessen Nennung.)
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positiv empfunden. Männer nennen häufiger als Frauen den Austausch mit 
interessanten Personen als reizvoll und das Prestige der Organisationen als 
Entscheidungsfaktor für die Forschungsorganisation. Vor allem im Vergleich zu den 
Universitäten schätzen die Postdocs die gute Ausstattung ihrer Institute.  

»Und das ist einfach sehr aufwändig und das geht unter den Bedingungen, 
wie Unis im Moment arbeiten und wie dort auch Leute forschen müssen oder 
eben nicht forschen dürfen, sehr schwer, sowas zu machen. Und ich bin mir 
ziemlich sicher, dass ich wahrscheinlich das Ganze hätte eindampfen müssen. 
Hier kann ich das machen. Auch, weil ich einfach beste Bedingungen habe.« 
Postdoc (m, 45+ Jahre) 

Differenziert man bei der Betrachtung der verschiedenen Attraktivitätsfaktoren nach 
Forschungsausrichtung der Organisationen, so treten tendenziell Unterschiede 
zwischen grundlagen- und anwendungsorientierten Forschenden auf. Während den 
Grundlagenforschenden besonders die Ausstattung und das Renommee der 
Organisation wichtig sind, empfinden anwendungsorientierte Forschende vor allem das 
Arbeitsklima und die Netzwerke als besonders attraktiv. Geschlechterunterschiede 
treten nicht auf. 

16.4.2  
Hürden von Postdocs an außeruniversitären Forschungseinrichtungen 

Die oben dargestellten Motivations- und Attraktivitätsfaktoren werden jedoch durch 
verschiedene von den Postdocs artikulierte Frustrationsfaktoren eingeschränkt. So 
dominiert unabhängig von Geschlecht und Forschungsausrichtung der Wunsch nach 
mehr Sicherheit und Planbarkeit.  

»Wenn ich nicht weiter planen kann als ein Jahr, fühle ich mich so, als würde 
mir der Boden unter den Füßen weggezogen. Man hat auch das Gefühl, dass 
die Wertschätzung fehlt und dass man eigentlich die Wohnung schon 
kündigen sollte und die Koffer packen.« Postdoc (w, 29-34 Jahre)  

Von ihrer Forschungsorganisation wünschen sich sämtliche Postdocs die 
Gewährleistung einer mittelfristigen Planbarkeit (von ungefähr fünf Jahren). Fast alle 
befragten Postdocs artikulieren den Wunsch nach einer transparenten 
Karriereperspektive nach Jahren mit befristeten Verträgen und Stipendien. 

»Dann kommt langsam natürlich auch der Aspekt der Planungssicherheit dazu, 
was ja teilweise ein kritischer Punkt ist in der Wissenschaft. Das heißt, es wäre 
mir auch wichtig, bald Sicherheit zu haben. Die nicht unbedingt in einem 
unbefristeten Vertrag sofort enden muss, aber mit einer klaren Kommunikation 
von Perspektiven und wie bestimmte Schritte zu erreichen sind.« Postdoc (m, 
40-44 Jahre)  

Vor allem mit Familiengründung wächst der Stellenwert der Planungssicherheit, was 
sowohl von Vätern, aber noch häufiger von Müttern geäußert wird. Dies steht im 
Einklang mit den Ergebnissen von Eagly und Carli (2007) sowie Jaksztat et al. (2010). 
Diese konstatieren, dass die geringe Sicherheit der Arbeitsverhältnisse und die 
Schwierigkeit einer langfristigen Karriereplanung Frauen besonders beeinträchtigen, da 
sie meist die Fürsorgeverantwortung übernehmen. 
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»Und da haben wir uns trotzdem für Familie, also für die Kinder, entschieden. 
Meine Frau ist auch berufstätig. Und sie wäre gern hierher gezogen, aber ich 
müsste dann wissen, eine mittelfristige, also wie gesagt, Zwei-, 
Dreijahresverträge, das würde schon reichen. Dass man dann planen kann. 
Und dann würde es sich lohnen, hierher zu ziehen. Aber wenn man nur ein 
paar Monatsverträge hat, natürlich nicht. […] Das System ist sehr 
familienunfreundlich.« Postdoc (m, 40-44 Jahre)  

Die befragten weiblichen Postdocs der außeruniversitären Forschungsorganisationen 
artikulieren deutlich häufiger als ihre männlichen Kollegen den Wunsch nach einem 
besseren Angebot von Maßnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf- und Privatleben. In 
diesem Zusammenhang äußern Frauen auch häufiger Kritik an mangelnder 
Unterstützung. Sie wünschen sich Führungskräfte, die das Problem der Vereinbarkeit 
von beruflichen und familiären Verpflichtungen selbst kennen und vor diesem 
Erfahrungshintergrund besser auf die Bedarfe eingehen können. Vereinbarkeit der 
wissenschaftlichen Tätigkeit und Familienverpflichtungen allgemein wird von Männern 
wie Frauen als besondere Herausforderung empfunden.  

»Wie gesagt, mein erstes Kind kam noch zur Welt, als ich nicht fest war, dann 
dachte ich, mein Gott. […] Da hatte ich sogar Schuldgefühle meinem Sohn 
gegenüber. Und das darf einfach nicht sein. Das muss auch ein Beruf sein in 
der Hinsicht, wie jeder andere, dass man eben planen kann und auch eine 
Familie gründen kann.« Postdoc (m, 40-44 Jahre)  

Verschiedene eingangs theoretisch dargestellte besondere Herausforderungen 
(Wimbauer 1999; Haffner et al. 2006) bezüglich des Themas Vereinbarkeit konnten in 
der Untersuchung bestätigt werden. So werden ein hoher Anspruch an Mobilität sowie 
die in den Forschungsorganisationen vorherrschende Präsenzkultur als besonders 
herausfordernd und kritisch von Frauen wie Männern bewertet. Von Führungskräften 
wird die Möglichkeit, Homeoffice zu nutzen, oft per Definition ausgeschlossen: Für sie 
gehen Führungsaufgaben mit Präsenz und Ansprechbarkeit vor Ort einher, so dass 
Heimarbeit zwar in der Theorie möglich ist, aber kategorisch ausgeschlossen wird. 

»Ja, ich glaube, generell ist es natürlich schon gut, da zu sein, wenn alle 
anderen auch da sind. Damit man auch einfach sieht, okay, der ist von 
morgens bis abends da. Auch für den Chef. Gut, es ist natürlich auch, immer 
da zu sein, ja, oder so lange da zu sein, dass man eben nicht die erste ist, die 
geht, sondern vielleicht eher einer der letzten, der geht.« Postdoc (w, 35-39 
Jahre) 

Die befragten Männer fordern deutlich öfter als die befragten Frauen ein höheres 
Gehalt beziehungsweise mehr finanzielle Anreize und nennen häufiger den Mangel an 
Karriereoptionen im Wissenschaftssystem als Hemmnis. Neben den Themen der 
entfristeten Verträge und der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben spielen die 
Optionen von alternativen Karrierewegen und vor allem deren Transparenz eine 
wichtige Rolle für die befragten Postdocs.  

»Ich fände es gut, wenn in der Forschung mehr Optionen dafür da wären, dass 
man Leuten, die wir als Postdocs einstellen, wirklich einen Weg aufzeigt. Ich 
hab hier häufig das Gefühl, man wird als Postdoc eingestellt und dann muss 
man halt gucken, wo man landet.« Postdoc (m, 29-34 Jahre)  

Führungspositionen werden unter anderem als unattraktiv gesehen, weil diese vor 
allem mit organisatorischem Mehraufwand einhergehen und für Männer wie für 
Frauen schwer mit Familienverpflichtungen zu vereinbaren sind. Konkret werden das 
Einwerben von Drittmitteln, die Kontaktpflege und Präsenz auf Veranstaltungen 
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außerhalb der regulären Arbeitszeit als zusätzlicher Aufwand von Führungsaufgaben 
genannt, die die Vereinbarkeit besonders beeinträchtigen und auch negative 
Auswirkung auf die Qualität der Forschungsleistung haben. Vor allem bei der derzeit 
vorherrschenden klassischen Führungskarriere werden, neben der bereits dargestellten 
fehlenden Sicherheit und Planbarkeit, auch die fehlende Institutionalisierung und 
Transparenz von Karriereoptionen von den Postdocs stark kritisiert. Auch die oftmals als 
unklar und informell beschriebenen Erfolgs- und Leistungskriterien sowie die zentrale 
Bedeutung von Netzwerken für den wissenschaftlichen Erfolg werden von den 
Postdocs als Herausforderungen empfunden.  

»Die harten Zahlen kann man mit Vitamin B nicht verändern. Die Zahlen, die 
sind einfach so. Um die Zahlen zu erreichen, ist Vitamin B hilfreich. […] Und 
von daher ist Vitamin B zur Anbahnung eine ganz wichtige Sache.« Postdoc 
(m, 35-39 Jahre)  

Alternative Karrierewege wie beispielsweise eine Experten- oder Expertinnenkarriere 
werden von der Mehrheit der befragten Postdocs als sehr attraktiv eingestuft. Der 
Wunsch nach einer Fachkarriere wird dabei sowohl von Männern, als auch von Frauen 
gleichermaßen artikuliert und wird vor allem aufgrund der Möglichkeit der Vertiefung 
in das eigene Thema, der Freiheit der Forschungstätigkeit sowie der Entlastung von 
administrativen Management-, Führungs- und Lehrtätigkeiten als besonders attraktiv 
bewertet. 

»Wenn ich weiter [inhaltlich] tätig sein könnte und selbstständig arbeiten 
könnte – ja. Die Frage der Führungsrolle ist für mich nicht die entscheidende. 
Für mich ist die Arbeit, die inhaltliche Arbeit und die Form der Arbeit, nämlich 
die sehr selbstständige Arbeit, bei einer gleichzeitig guten Ausstattung das 
Zentrale. Und nicht die Führungsposition.« Postdoc (w, 35-39 Jahre)  

Die wenigen Postdocs, die eine Fachkarriere als unattraktiv bewerten, nennen in 
diesem Kontext die fehlende Transparenz, die hohe Unsicherheit sowie die begrenzten 
Aufstiegsmöglichkeiten und vor allem die geringeren Gestaltungsmöglichkeiten im 
Vergleich zur Führungskarriere als kritisch.  

16.4.3  
Strategien zur Überwindung von Hürden und Wissenschaftstypen 

Die Strategien, mit denen die Postdocs den genannten Herausforderungen begegnen, 
zeigen geschlechterspezifische Unterschiede: während Mütter private Netzwerke zur 
Unterstützung im Privatleben aktivieren oder berufliche Flexibilitätsangebote (wie 
Homeoffice oder Reduktion der Arbeitszeit) in Anspruch nehmen und damit eher der 
Gefahr des Flexibilitätsstigmas (Williams 2000; Williams et al. 2013; Cech und Blair-Loy 
2014) ausgesetzt sind, profitieren männliche Postdocs von traditionellen Familien- und 
Rollenmodellen. Sie entsprechen damit eher dem Bild des idealen Arbeiters (Acker 
1990; Williams 2000). Die Tatsache, dass 95 Prozent der Lebenspartner der befragten 
weiblichen Postdocs in Vollzeit beschäftigt sind, aber nur 60 Prozent der 
Lebenspartnerinnen der befragten männlichen Postdocs unterstreicht dieses Ergebnis 
und zeigt ein immer noch sehr traditionelles Rollenverständnis durch das vor allem 
Wissenschaftlerinnen, durch ihre vermehrte Inanspruchnahme von 
Fürsorgeverantwortung, vor größere Herausforderungen gestellt werden. Für Mütter 
wie Väter ziehen Zugeständnisse zugunsten der Vereinbarkeit gleichermaßen den 
Aufschub von Karriereschritten nach sich. Zwar geben Mütter wie Väter an, ihre 
Arbeits- und Reisezeiten zu reduzieren, doch resultiert die Geburt eines Kindes für 
Mütter – wie es auch Zahlen der Europäischen Kommission in ihren She Figures (2013) 
zeigen – häufiger in Teilzeit, während Väter eher nur kurze Elternzeiten nehmen.   
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Allgemein ist die Akzeptanz für Mehrarbeit von zu Hause, besonders bei in Teilzeit 
Arbeitenden und Eltern hoch, für Postdocs in Vollzeit oder ohne 
Fürsorgeverantwortung, gilt Heimarbeit, wie bereits dargestellt, als unüblich. 

»Wobei, wie gesagt, ich hab mich eben auch letztlich ja wegen meiner Kinder 
im gewissen Maße auch dafür entschieden, das erst mal zurückzustellen. 
Damit, dass ich eben Teilzeit arbeite. Auch vielleicht länger, als ich mir das 
vorher vorgestellt hab, bevor ich die Kinder hatte. Da hatte ich gedacht, das 
geht viel schneller, dass ich wieder Vollzeit arbeite.« (w, 35-39 Jahre) 

Betrachtet man sämtliche dargestellte Motivations- und Frustrationsfaktoren, sind die 
unsicheren Rahmenbedingungen und die mangelnden Karriereoptionen die zentralen 
Herausforderungen für die befragten Postdocs. Die weitere Analyse zeigt, dass sich die 
96 befragten Postdocs in unterschiedliche Typen einteilen lassen. So konnten in 
Anlehnung an die empirische Typenbildung nach Kluge (1999) zehn Typen 
herausgearbeitet werden, die sich wiederum in drei Gruppen klassifizieren lassen: die 
Gruppe der Vollblut-Wissenschaftler/-innen, die Gruppe der Abwägenden und die 
Gruppe der Aussteiger/-innen. Das Differenzierungsmerkmal der drei Gruppen stellt 
dabei die Sicherheit des Verbleibs der befragten Postdocs im Wissenschaftssystem dar 
und weist damit eine große Nähe zu den Ergebnissen von Jaksztat et al. (2010) auf, die 
bei Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern an außeruniversitären 
Forschungseinrichtungen die Gruppen der akademischen Forscher/-innen, der 
Aussteiger/-innen und der Ausstiegsorientierten erarbeiteten. Auch Funken et al. (2013) 
identifizierten mit ihren drei Karrieretypen der Hoffnungsvollen, der Fatalisten und der 
Spielverweigerer ähnliche Kategorien.  

Die Mehrheit der im Projekt »Neue Wissenschaftskarrieren« befragten Postdocs lässt 
sich der Gruppe der Abwägenden zuordnen, die ihre beruflichen Optionen zwischen 
Industrie, Regierungsorganisationen und Wissenschaft abwägen. Etwas mehr als ein 
Drittel der befragten Postdocs gehört den Vollblut-Wissenschaftler/-innen an, der 
Gruppe also, die trotz der vorherrschenden Rahmenbedingungen entschlossen ist, dem 
deutschen Wissenschaftssystem erhalten zu bleiben. Doch selbst in dieser Gruppe 
findet aktuell nur etwa jede und jeder Dritte Karrierebedingungen vor, die zu den 
individuellen Karrierezielen und -bedingungen passend sind. Der kleinste Teil der 
befragten Postdocs ist der dritten Gruppe der Aussteiger/-innen und Aussteiger 
zuzuordnen. Diese Personen haben sich auf der Basis mehrschichtiger Gründe bereits 
gegen den Verbleib im deutschen Wissenschaftssystem entschieden. Werden in der 
Gruppe der Aussteiger/-innen ausschließlich die weiblichen Postdocs betrachtet, so fällt 
auf, dass vor allem die unsicheren Rahmenbedingungen dazu führen die Wissenschaft 
verlassen zu müssen.  

»Ich würde alles nehmen, was sich mir bietet. Wirklich. Ich meine, ich bin nicht 
mehr die Jüngste, ich hab ein Kind. Und ich bin nicht wirklich flexibel, das 
macht das Ganze ja richtig schlecht.« Postdoc (w, 35-39 Jahre) 

Auffällig ist, dass der Großteil der Befragten das System als unveränderlich ansieht und 
sich daher mit den vorherrschenden Rahmenbedingungen arrangiert. 
 

16.5  
Diskussion der Ergebnisse und Zusammenfassung 

Betrachtet man die Situation der Postdocs an deutschen Forschungsorganisationen, so 
zeigt sich ein ambivalentes Bild: einerseits bereitet ihnen die Forschungstätigkeit im 
Wissenschaftssystem größte Freude, andererseits arbeiten sie in ständiger Unsicherheit 
und leiden unter den prekären Arbeitsverhältnissen. Dieses Spannungsverhältnis trifft 
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männliche und weibliche Postdocs gleichermaßen. Insgesamt zeigen sich im Hinblick 
auf die Motivationsfaktoren von Postdocs an außeruniversitären 
Forschungseinrichtungen kaum geschlechtsspezifische Unterschiede.  

Als Hürden kritisiert die Mehrheit aller Befragten die Rahmenbedingungen des 
Arbeitens im deutschen Wissenschafts- und Forschungssystem stark. Vor allem der 
Aspekt der Vereinbarkeit von Beruf und Privatem stellt nach wie vor eine zentrale 
Herausforderung dar, die aufgrund der vermehrten Übernahme von 
Fürsorgeverantwortung vor allem als Hürde für Wissenschaftlerinnen identifiziert 
werden konnte. Die daraus möglicherweise resultierende Stigmatisierung führt zu 
geringeren Aufstiegschancen von Frauen im Wissenschaftssystem. Dies führt auch 
dazu, dass das vorhandene Innovationspotenzial des deutschen Wissenschaftssystems 
derzeit noch nicht vollständig ausgeschöpft werden kann, da keine chancengerechten 
Rahmenbedingungen herrschen. Teilweise bieten außeruniversitäre 
Forschungsorganisationen bereits ein breites Spektrum an Gleichstellungs- und 
Vereinbarkeitsmaßnahmen an, doch werden diese häufig nicht ausreichend 
kommuniziert und somit auch nicht genutzt. Neben den unsicheren 
Rahmenbedingungen des Arbeitens sind es die mangelnden Karriereoptionen und vor 
allem deren fehlende Transparenz, die männliche wie weibliche Postdocs 
gleichermaßen stark kritisieren. 

Vor allem für das Ziel, die besten Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen im 
deutschen Wissenschafts- und Forschungssystem zu halten, muss die Attraktivität 
wissenschaftlicher Karrierewege für Frauen wie auch für Männer gesteigert werden. 
Basierend auf den vorliegenden Ergebnissen, erscheinen Maßnahmen zur Steigerung 
der Attraktivität von Wissenschaftskarrieren und der Chancengleichheit besonders 
vielversprechend, wenn sie, erstens, die Rahmenbedingungen des Arbeitens – 
insbesondere eine bessere Planbarkeit, transparente Perspektiven und eine bessere 
Vereinbarkeit – adressieren. Zweitens, sollten die Maßnahmen zur 
Attraktivitätssteigerung explizit sowohl an Frauen wie auch an Männer gerichtet sein, 
um gerechte Chancen für alle herzustellen und Stigmatisierung vorzubeugen. Denn 
auch Männer profitieren von einer Verbesserung der bestehenden 
Rahmenbedingungen. Nur so kann die Qualität der Wissenschaft und Forschung 
langfristig erhalten bleiben und das Innovationspotential in Deutschland gesteigert 
beziehungsweise ausgeschöpft werden. 
 

16.6  
Literaturverzeichnis 

Acker, J.: Hierarchies, Jobs, Bodies: A Theory of Gendered Organizations. Gender & 
Society, 4(2), 1990, S. 139–158. 

Barner, A.; Bullinger, H.-J.; Kagermann, H.; Oetker, A.; Ottenberg, K.; Weber, T.: 
Perpektiven der Forschungsunion. Wohlstand durch Forschung - Vor Welchen 
Aufgaben steht Deutschland? 2013. 

Blair-Loy, M.: Competing devotions. Career and family among women executives. 
Cambridge, MA, Harvard University Press, 2003. 

Briedis, K.; Jaksztat, S.; Schneider, J.; Schwarzer, A.; Winde, M.: Personalentwicklung 
für den wissenschaftlichen Nachwuchs. Bedarf, Angebote und Perspektiven – eine 
empirische Bestandsaufnahme. Essen, Edition Stifterverband, 2013. 

Bührer, S.; Hufnagl, M.; Schraudner, M. (Hrsg.): Frauen im Innovationssystem - im 
Team zum Erfolg. Stuttgart, Fraunhofer, 2009. 



 

206   

 

 

Attraktivität von 

Wissenschaftskarrieren – 

geschlechtsspezifische 

Motivationsfaktoren und Hürden 

 

Bundesministerium für Bildung und Forschung (BMBF): Bundesbericht zur Förderung 
des Wissenschaftlichen Nachwuchses (BuWiN). Bonn, Berlin. 2008. 

Cech, E. A.; Blair-Loy, M.: Consequences of Flexibility Stigma Among Academic 
Scientists and Engineers. Work and Occupations, 41(1), 2014, S. 86–110. 

Connolly, S.; Fuchs, S.: Analysing the Leaky Pipeline in Academia. In: European 
Commission(Hrsg.): Women in science and technology. Brüssel. 2009, S. 59–68. 

Correll, S.; Benard, S.; Paik, I.: Getting a job: Is there a motherhood penalty? American 
Journal of Sociology, 112(5), 2007, S. 1297–1339. 

Denzin, N. K.: The research act. A theoretical introduction to sociological methods. 
New York, McGraw-Hill, 1978. 

Eagly, A. H.; Carli, L. L.: Women and the labyrinth of leadership. Harvard Business 
Review, 85(9), 2007, S. 63–71. 

Europäische Kommission: Women in Science and Technology - The Business 
Perspective. Luxembourg, Office for Official Publications of the European Communities, 
2006. 

Europäische Kommission: She Figures 2012. Gender in Research and Innovation. 
Statistics and indicators. Luxembourg, Publications Office of the European Union, 2013. 

EuroScience: Science Career - EuroScientist Webzine. 
http://www.euroscientist.com/science-career/, Stand: 06.02.2015. 

Expertenkommission Forschung und Innovation (EFI): Gutachten zu Forschung, 
Innovation und technologischer Leistungsfähigkeit Deutschlands 2014. Berlin. 2014. 

Flick, U.: Qualitative Sozialforschung. Eine Einführung. Hamburg, Rowohlt, 2007. 

Flick, U.: Design und Prozess qualitativer Forschung. In: Flick, U.; Kardorff, E. v.; 
Steinke, I.(Hrsg.): Qualitative Forschung. Rowohlt. Reinbek. 2010, S. 252–264. 

Funken, C.; Hörlin, S.; Rogge, J.-C.: Generation35Plus. Ausstieg oder Aufstieg? 
Hochqualifizierte und Führungskräfte in Wirtschaft und Wissenschaft. Berlin. TU Berlin. 
2013. 

Gemeinsame Wissenschaftskonferenz (GWK): Pakt für Forschung und Innovation. 
Monitoring Bericht 2011. Bonn, Gemeinsame Wissenschaftskonferenz GWK, 2011. 

Gemeinsame Wissenschaftskonferenz (GWK): Pakt für Forschung und Innovation. 
Monitoring-Bericht 2013. Bonn, Gemeinsame Wissenschaftskonferenz GWK, 2013. 

Gemeinsame Wissenschaftskonferenz (GWK): Pakt für Forschung und Innovation. 
Monitoring-Bericht 2014. Bonn, Gemeinsame Wissenschaftskonferenz GWK, 2014. 

Glaser, B. G.; Strauss, A. L.: Grounded Theory. Strategien qualitativer Forschung. Bern, 
Huber, 2010. 

Graf, P.; Reißner, J.: Vereinbarkeit von Beruf und Familie in der außerhochschulischen 
Forschung - Gender-Excellence oder bloßer Imagefaktor? In: Dautzenberg, K.; Fay, D.; 
Graf, P.(Hrsg.): Aufstieg und Ausstieg. Springer VS. Wiesbaden. 2013, S. 95–118. 



   207

 

 

Attraktivität von 

Wissenschaftskarrieren – 

geschlechtsspezifische 

Motivationsfaktoren und Hürden 

 
 

Haffner, Y.; Könekamp, B.; Krais, B.: Arbeitswelt in Bewegung. Chancengleichheit in 
technischen und naturwissenschaftlichen Berufen als Impuls für Unternehmen. Berlin. 
Bundesministerium für Bildung und Forschung (BMBF). 2006. 

Herman, C.: It’s not the break that’s the problem. Women SET professionals and career 
breaks in European companies. In: European Commission(Hrsg.): Women in science 
and technology. Women SET professionals and career breaks in European companies. 
Brüssel. 2009, S. 49–58. 

Hochfeld, K.; Kaiser, S.; Schraudner, M. (Hrsg.): Unternehmenskulturen verändern - 
Vielfalt erreichen. Stuttgart, Fraunhofer, 2014. 

Hüttges, A.; Fay, D.: Ausstieg aus der Wissenschaft - eine Frage weiblicher Motivation? 
In: Dautzenberg, K.; Fay, D.; Graf, P.(Hrsg.): Aufstieg und Ausstieg. Springer VS. 
Wiesbaden. 2013, S. 43–52. 

Jaksztat, S.; Schindler, N.; Briedis, K.: Wissenschaftliche Karrieren. 
Beschäftigungsbedingungen, berufliche Orientierungen und Kompetenzen des 
wissenschaftlichen Nachwuchses. Hannover. HIS Hochschul-Informations-System 
GmbH. 2010. 

Kahlert, H.: Was kommt nach der Promotion? Karriereorientierung und -pläne des 
wissenschaftlichen Nachwuchses im Fächer- und Geschlechtervergleich. In: Beaufaÿs, 
S.(Hrsg.): Einfach Spitze? Karriereorientierung und -pläne des wissenschaftlichen 
Nachwuchses im Fächer- und Geschlechtervergleich. Campus. Frankfurt a.M. 2012. 

Kluge, S.: Empirisch begründete Typenbildung. Zur Konstruktion von Typen und 
Typologien in der qualitativen Sozialforschung. Opladen, Leske und Budrich, 1999. 

Krimmer, H.; Stallmann, F.; Behr, M.; Zimmer, A.: Karrierewege von ProfessorInnen in 
Deutschland. Münster, Projekt Wissenschaftskarriere Institut für Politikwissenschaft, 
2004. 

Lamnek, S.: Qualitative Sozialforschung. Lehrbuch. Weinheim, Basel, Beltz, 2010. 

Matthies, H.: Karrieren und Barrieren im Wissenschaftsbetrieb. Geschlechterdifferente 
Teilhabechancen in ausseruniversitären Forschungseinrichtungen. Berlin, Edition sigma, 
2001. 

Matthies, H.; Matthäus, S.: Science Between Organization and Profession: 
Opportunities for Neutralizing Gender? - Reflection on Research Assessment. In: 
Riegraf, B.; Aulenbacher, B.(Hrsg.): Gender Change in Academia. VS Verlag für 
Sozialwissenschaften. Wiesbaden. 2010, S. 87–100. 

Matthies, H.; Simon, D.: Zwischen kollektiven Standards und Selbstmanagement: 
Chancenverteilung durch Personalmanagement. In: Matthies, H.; Kuhlmann, E.; Oppen, 
M.; Simon, D.(Hrsg.): Gleichstellung in der Forschung - Organisationspraktiken und 
politische Strategien. Edition sigma. Berlin. 2003, S. 71–87. 

Mayring, P.: Qualitative Inhaltsanalyse. Grundlagen und Techniken. Weinheim, Beltz, 
2010. 

Nelson, D. J.; Rogers, D. C.: A national analysis of diversity in science and engineering 
faculties at research universities. Norman, OK. University of Oklahoma. 2005. 



 

208   

 

 

Attraktivität von 

Wissenschaftskarrieren – 

geschlechtsspezifische 

Motivationsfaktoren und Hürden 

 

Niessen, C.; Sonnentag, S.; Neff, A.; Unger, D.: Ressourcen und Belastungen von 
Doppelkarrierepaaren in der Wssenschaft – eine arbeitspsychologische Perspektive. In: 
Gramespacher, E.; Funk, J.; Rothäusler, I.(Hrsg.): Dual Career Couples an Hochschulen. 
Barbara Budrich. Opladen, Farmington Hills, MI. 2010, S. 75–88. 

Schone, W.; Kellermann, C.; Busolt, U.: Raise It, Feed It, Keep It - Building a Sustainable 
Knowledge Pool Within Your R&D Organization. In: Ghenai, C.(Hrsg.): Sustainable 
Development. InTech. 2012, S. 253–268. 

Seipel, C.; Rieker, P.: Integrative Sozialforschung. Konzepte und Methoden der 
qualitativen und quantitativen empirischen Forschung. Weinheim, Juventa, 2003. 

Sonnert, G.; Holton, G.: Career Patterns of Women and Men in the Sciences. American 
Scientist, 84(1), 1996, S. 63–71. 

Turco, C. J.: Cultural Foundations of Tokenism: Evidence from the Leveraged Buyout 
Industry. American Sociological Review, 75(6), 2010, S. 894–913. 

Weissenberger-Eibl, M. A.; Frietsch, R.; Hollanders, H.; Neuhäusler, P.; Rammer, C.; 
Schubert, T.: Innovationsindikator 2011. Bonn/Lünen. Deutsche Telekom Stiftung. 
2011. 

Williams, J.: Unbending gender. Why family and work conflict and what to do about it. 
Oxford, New York, NY, Oxford University Press, 2000. 

Williams, J. C.; Blair-Loy, M.; Berdahl, J. L.: Cultural Schemas, Social Class, and the 
Flexibility Stigma. Journal of Social Issues, 69(2), 2013, S. 209–234. 

Wimbauer, C.: Organisation, Geschlecht, Karriere. Fallstudien aus einem 
Forschungsinstitut. Opladen, Leske + Budrich, 1999. 

Wissenschaftsrat: Perspektiven des deutschen Wissenschaftssystems. Braunschweig. 
2013. 

Xu, Y. J.: Gender Disparity in STEM Disciplines: A Study of Faculty Attrition and 
Turnover Intentions. Research in Higher Education, 49(7), 2008, S. 607–624. 

 



   209

 

 

 
 

 

III. DIE POSTER 
 

1 Als technische Hochschule für Frauen attraktiver werden – Praxisbeispiel der 
Hochschule Karlsruhe 
Lore Funk, Dominique Scharping 

2 Evaluation des Dual Career Service der Universität Freiburg Indikatoren und 
Erfolgsfaktoren 
Katharina Klaas  

3 Forschen und Beraten jenseits dichotomer Perspektiven und 
Diversitätsrhetorik – Erfahrungen aus der unternehmerischen Praxis 
Dipl.-Ing.in Dr.in Bente Knoll, Mag.a Dr.in Roswitha Hofmann 

4 Fix the leaky pipeline – eine Erfolgsgeschichte 
Das Karriereförderprogramm für junge Wissenschaftlerinnen im ETH Bereich 
Dr. Christiane Löwe, Dr. Mihaela Falub, Dr. Ines Günther, Ursula Gut, Honorata 
Kaczykowski-Patermann, Dr. Alexandra Kroll, Dr. Farnaz Moser, Alexandra von 
Schack, Prof. Dr. Renate Schubert 

5 Frauen in der Wissenschaft – machen Sie sich sichtbar! 
Samira Nakhaeizadeh 

6 Wenn die Zielgruppe selbst gar nicht sichtbar werden will: Über die 
Einstellung zu geschlechtersensibler Sprache 
Maike Schikora 

7 Geschlechtergerechte Hochschulkultur – Status Quo im DFG-
Instrumentenkasten und Perspektiven 
Dr. Nina Steinweg, Annika Rehm 

8 Die Evaluierung des Empowerments der Frauen in Vietnam – Ein 
begriffliches Experiment 
Ngoc Trang Vu 

 

 



 

210   

 

 

Als technische Hochschule für 

Frauen attraktiver werden – 

Praxisbeispiel der Hochschule 

Karlsruhe 

 

1   
Als technische Hochschule für Frauen attraktiver werden 

– Praxisbeispiel der Hochschule Karlsruhe 

Lore Funk; Kompetenzzentrum Technik-Diversity-Chancengleichheit e.V. 
Dominique Scharping; Hochschule Karlsruhe – Technik und Wirtschaft 

1.1  
Ausgangssituation der Hochschule Karlsruhe 

Die Hochschule Karlsruhe (HsKA) hat sich zum Ziel gesetzt, mehr und bessere, 
insbesondere weibliche, Studienplatzbewerber zu akquirieren. Das Rektorat beschloss 
hierzu 2011 die Durchführung einer großangelegten Imagestudie unter besonderer 
Berücksichtigung von Genderaspekten und beauftragte damit das Kompetenzzentrum. 
Die Studie wurde im Zeitraum März 2012 bis Oktober 2013 durchgeführt. Sie sollte 
insbesondere der Frage nachgehen, warum sich potenzielle Studieninteressierte gegen 
ein Studium an der HsKA entscheiden, und weist folgende grundlegende Aspekte auf: 

 ein auf die HsKA zugeschnittenes Forschungsvorhaben mit dem Ziel einer 
empirischen Erhebung und Analyse von Gründen für die Ablehnung eines 
Studienplatzes an der HsKA; 

 Erarbeitung von Handlungsfeldern auf der Grundlage des eigenen Images als 
technische Hochschule unter Berücksichtigung von Gender-Aspekten; 

 Konzeption von HsKA-spezifischen Lösungsansätzen und Prozessen auf der Basis der 
Studienergebnisse. 

1.2  
Konzept der Imagestudie an der HsKA 

Das Konzept der HsKA-Studie kombiniert breit gefächerte empirische Ansätze zur 
Bestimmung des HsKA-Images:  

 Desk Research: aktueller Forschungsstand aus Sekundärdaten- und 
Literaturanalysen zur „Studien- und Hochschulwahl“, Medienresonanzanalysen, 
Wettbewerbsbeobachtung/Konkurrenzanalysen; 

 Qualitatives Modul: Expert(inn)eninterviews mit Schlüsselakteur(inn)en der Hoch-
schule (Rektorat, Dekanate, Gleichstellungsbeauftragte, Studienberatung, 
Studierendenvertretung);  

 Quantitatives Modul: Onlinebefragungen, Befragungen auf dem Campus und auf 
Studienorientierungsmessen mit verschiedenen Zielgruppen zur Identifikation 
imagebasierter Pull- und Push-Faktoren, insbesondere für die MINT-interessierten 
Frauen. So konnte ermittelt werden, welche Imagebotschaften der HsKA diese 
spezifischen Zielgruppen erreichen und überzeugen bzw. an ihr vorbeigehen.  

Die quantitativen Erhebungen fokussierten zwei zentrale Zielgruppen-Perspektiven auf 
die HsKA. Die ehemaligen Bewerber(inn)en, die sich trotz einer Zulassung zum Studium 
an der HsKA für eine andere Hochschule entschieden, wurden als „ablehnende Studie-
rende“ bezeichnet und repräsentieren die relevante Außenperspektive auf die 
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Evaluation des Dual Career Service der Universität 

Freiburg Indikatoren und Erfolgsfaktoren 

Katharina Klaas; Universität Freiburg 

In der wissenschaftlichen Auseinandersetzung sind Doppelkarrierepaare bzw. Dual 
Career Couples (DCC) zunehmend ein Thema. Aussagen über den Erfolg der 
institutionellen Unterstützungsangebote für DCC gibt es bislang kaum, obwohl die 
Evaluation empfohlen wird, um die Hochschulen bei ihrer strategischen 
Gesamtplanung zu unterstützen. 

Der Dual Career Service (DCS) der Universität Freiburg war einer der ersten, die in 
Deutschland eingerichtet wurden (im Jahr 2008). Er bietet in erster Linie Unterstützung 
bei der Stellensuche für die mitreisenden Partner/innen an, gibt jedoch keine 
Stellengarantie. Aus fünf Jahren Beratungstätigkeit liegen 80 Fälle vor, die ausführlich 
dokumentiert sind und somit eine gute Grundlage für eine Arbeit zur Überprüfung der 
Erfolgswirksamkeit des Serviceangebotes darstellen. Das Ziel der Evaluation besteht 
darin, herauszufinden ob der DCS der Universität Freiburg erfolgreich arbeitet, die 
Berufung von DCC erleichtern sowie die Berufungsquote von Frauen erhöhen kann. 
Eine weitere Ausgangsfrage betrifft mögliche Zielkonflikte zwischen Personalmarketing 
und Gleichstellung. Kern der Arbeit ist die quantitative und qualitative Auswertung der 
Beratungsfälle von 2008 bis 2013, die zusätzlich zeigen konnte wie sich der 
Aushandlungsprozess bezüglich der Rolle der Partner innerhalb von Partnerschaften 
(erfasst als Paartypen) im Lauf der Zeit verändert. Die Auswertung beschreibt und 
interpretiert Zusammenhänge anhand konkreter Indikatoren, z.B: 

• Rufannahmequote absolut und nach Geschlecht 

• Zusammenhang zwischen Rufannahme und Stelle für den Second Hire 

• Zusammenhang zwischen Paartyp und Rufannahme 

2.1  
Wichtigste Ergebnisse 

Bei den Frauen konnte eine leicht niedrigere Rufabsagequote als bei den Männern 
beobachtet werden, was früheren Forschungsergebnissen zur Selbsteinschätzung von 
DCC widerspricht (Schiebinger 2008).  
 

 
Abb. 2-1: Rufabsagen in Prozent
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Die steigende Anzahl der Professorinnen an der Universität Freiburg legt Zeugnis ab 
über eine gute Umsetzung von Gleichstellungsmaßnahmen, wenngleich der Erfolg 
nicht unmittelbar dem Dual Career Service zugeordnet werden kann. 

In Vergleichen mit älteren Forschungsdaten konnte ein neuer, zahlenmäßig steigender 
Paartyp ermittelt werden, in welchem die Karriere der Frau deutlich weiter 
fortgeschritten ist und die Mobilitätsentscheidung vom Karriereweg der Frau abhängt. 
Traditionelle Paare, bei denen die Frau nicht arbeitet, sind inzwischen die Ausnahme. 

 

 

2.2  
Key Performance Indicators 

Die Zufriedenheit der Paare mit der Beratung ist hoch und mittelbar ist auch die 
Rufannahmequote gestiegen. Für eine zielgerichtete Beratung hat sich die Kenntnis der 
Karrierepräferenzen der Paare und ihre Einteilung in Paartypen als hilfreich erwiesen. 
Ein wichtiges Unterscheidungsmerkmal zur Identifizierung der Paartypen liegt darin, 
welcher Karriere (des Mannes oder der Frau) wie viel Bedeutung zukommt. 

Ein Widerspruch zwischen den Zielen der Gleichstellung und des Personalmarketings 
konnte nicht gefunden werden, was als weiterer Erfolgsindikator gewertet werden 
kann. Es wurde deutlich, dass die Dual Career Unterstützung an der Universität 
Freiburg erfolgreich eingesetzt wird, eine objektive Erfolgskontrolle mithilfe von 
Benchmarks aber noch entwickelt werden muss. 

2.3  
Literaturverzeichnis 

Schiebinger, L.; Davies Henderson, A.; Gilmartin, S. K.: Dual-Career Academic Couples. 
What Universities Need to Know, Stanford University, 2008. 

Rusconi, A.; Solga, H.: Determinants of and Obstacles to Dual Careers in Germany. 
Zeitschrift für Familienforschung/Journal of Family Research 19 (3), 2007, S. 311-336 

 

Abb. 2-2: Verteilung auf Paartypen 2004 und 2013; Quelle: Rusconi, Solga 2007
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Forschen und Beraten jenseits dichotomer Perspektiven 

und Diversitätsrhetorik – Erfahrungen aus der 
unternehmerischen Praxis 

Dipl.-Ing.in Dr.in Bente Knoll; Büro für nachhaltige Kompetenz B-NK GmbH, Technische 
Universität Wien, Johannes Kepler Universität Linz, Fachhochschule Technikum Wien 
Mag.a Dr.in Roswitha Hofmann; Wirtschaftsuniversität Wien, uebergrenzendenken 

Am Beispiel eines österreichischen Kleinunternehmens – dem Büro für nachhaltige 
Kompetenz B-NK GmbH – wird aufgezeigt, welche Rolle die Diversität von Forschenden 
für einen geschlechter- und diversitätsbewussten Wissens- und Kompetenzaufbau 
spielt, der in der Forschung und Beratung auch umsetzbar ist. 

3.1  
Über das Unternehmen 

Das Büro für nachhaltige Kompetenz B-NK GmbH arbeitet, forscht und berät zu den 
ökologischen, ökonomischen, sozialen und gesellschaftlichen Dimensionen der 
Nachhaltigkeit und bringt als inhaltlichen Schwerpunkt Gender- und Diversity-
Perspektiven in Forschung, Beratung und Praxis ein. Das Büro ist spezialisiert darauf, in 
den scheinbar „geschlechtsneutralen“ u.a. in den Bereichen Stadt-, Landschafts- und 
Verkehrsplanung und Mobilitätsforschung – aber auch in Planungs-, Beratungs- und 
Kommunikationsprozessen sowie in technologieorientierten Forschungs- und 
Entwicklungsprojekten generell – die Relevanz von Geschlecht und anderen 
Diversitätsdimensionen aufzuzeigen und gemeinsam mit den handelnden Personen 
Strategien zu entwickeln, um auch in diesen Feldern Gleichstellungsperspektiven 
einzubringen und Möglichkeiten zur deren praxisorientierten Umsetzung zu finden. 

3.2  
Der Organisations- und Personalentwicklungsprozess 

Das Büro, gegründet 2004, konnte 2012 die Personalstruktur stark ausbauen: Im 
November 2011 hatte das Unternehmen einen teilzeitbeschäftigten Angestellten (14 
Stunden), ein Jahr später sechs teilzeitbeschäftigte Angestellten mit insgesamt 2,4 
Vollzeitäquivalenten. Dies stellt das Unternehmen vor eine Vielzahl an personal- und 
organisationsbezogenen Herausforderungen. Im Zuge eines FEMtech Karriereprojekts 
„Büro für nachhaltige Kompetenz – gendergerechte Personal- und 
Organisationsentwicklung“ (gefördert von der Österreichischen 
Forschungsförderungsgesellschaft mit Mitteln des Bundesministeriums für Verkehr, 
Innovation und Technologie) konnte aufbauend auf einer vertiefenden 
Unternehmensanalyse die Entwicklung unternehmensinterner Prozesse und Strukturen 
unterstützt, die Wissens- und Kompetenzressourcen im Team sichtbar gemacht und die 
Selbstdarstellung des Büros nach außen optimiert werden. Die Personal- und 
Organisationsentwicklung wurde von der Geschäftsführerin Dr.in Bente Knoll, 
unterstützt von der externe Gender- und Diversitätsexpertin Dr.in Roswitha Hofmann 
(uebergrenzendenken), gesteuert.  

Dazu wurde eine kontinuierliche Wissens- und Kompetenzentwicklung in der 
Organisation in  Gang gesetzt. Diese baut im wesentlich auf dem internen 
Wissensmanagement auf, in das laufend neben den üblichen Wissensbeständen 
insbesondere die Perspektiven und  Erfahrungen der Forschenden aus Forschungs- und 
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Beratungsprojekten sowie dem eigenen Alltag Eingang finden. Dabei zeigt sich, dass 
die vielschichtigen Diversitäten der Forschenden (Fachdisziplin, Alter, Lebenslage etc.) 
sich – jenseits von dichotomen und stereotypen Vorstellungen – auf den Wissens- und 
Kompetenzaufbau wie auch auf die Projektumsetzungen produktiv auswirken. 

3.3  
Umsetzung in der Forschungs- und Beratungspraxis 

Das Büro für nachhaltige Kompetenz führt Forschungsprojekte und Studien, bei denen 
die Gender- und Diversity-Dimensionen in der Konzeption der Forschungsfragen, bei 
der Erstellung des Forschungsdesigns, der Wahl der Methoden sowie bei der 
Vermittlung integral berücksichtigt werden, durch.  

 In Forschungs- und Umsetzungsprojekten zum Thema Mobilität werden die 
komplexe Alltage und Lebensrealitäten von Menschen mit Betreuungsaufgaben 
erfasst und Empfehlungen sowie webbasierte Tools für nachhaltige sowie 
geschlechter- und diversitätsgerechte Verkehrsplanung und Mobilitätsberatung 
erarbeitet. 

 Im Projekt „EnBe2.0“ wird für EnergieberaterInnen in Österreich ein 
anwendungsfreundliches und maßgeschneidertes Beratungsinstrument entwickelt, 
das dabei unterstützt, bei Energieberatungen in Privathaushalten an Lebensrealitäten 
angepasste Energieeffizienzmaßnahmen zu empfehlen.  

 In mehreren Projekten werden die Geschlecht- und Diversitätsdimensionen sowohl 
bei der Internetnutzung mit Tablets und Smartphones von Seniorinnen und Senioren 
als auch bei der Online-Repräsentation in Sozialen Medien von Jugendlichen 
erforscht. Die wesentlichen Aspekte dabei sind Anforderungen, Motivationen, 
Aneignungsstrategien, Hindernisse, Zugänge, Anwendungen etc. für bzw. von 
Menschen unterschiedlichen Alters. Die Ergebnisse der empirischen Forschung 
werden für die Entwicklung einerseits von geragogisch bzw. pädagogisch fundierten 
Bildungsangeboten, andererseits von Praxisleitfäden für Schulungen, Beratungen 
bzw. App-Entwicklungen genutzt. 

Insgesamt gesehen, zeigt der Prozess im Büro für nachhaltige Kompetenz B-NK GmbH 
auf, wie Chancengleichheit, faire, transparente Rahmenbedingungen und 
gendergerechte Personal- und Organisationsentwicklung auch in Kleinstunternehmen 
umgesetzt werden können und welche Empfehlungen sich für wissensbasierte (IT-) 
Unternehmen bzw. die Projekt- und Teamarbeit ableiten lassen. Weiters werden die 
zentralen organisationalen und individuellen Voraussetzungen für ein geschlechter- 
und diversitätsbewusstes Forschen und Beraten deutlich. 

 



216

 

Fix 

Erfo

Das

jun

ETH

6 

the 

olgsg

s Ka

ge W

H Be

leak

gesc

rrier

Wisse

reich

ky pip

chich

eför

ensc

h 

pelin

hte 

rderp

chaft

ne – 

prog

tlerin

eine

ram

nnen

e 

m fü

n im 

 

ür 

 

 

 

4
F

D
W

D
K
P
E

“
ju
e
S
Z
in

D
t
F
f
W
e
F
in

M
ju
R
P

B
e
 

 

K
im
w
k

A

4  
Fix

Da
Wi

Dr. C
Kacz
Prof
ETH

“Fix 
ung
eine
Situa
Ziel 
n w

Der 
ech

Fors
ür M

WSL
eine
Fors
nne

Mit 
ung
Rah
Prog

Basi
ein e

Kern
m g
wiss
kön

Abb.

x th

as K
iss

Chr
zyko
f. Dr
-Be

the
gen 
e ak
atio
ist e

wisse

Eid
hnis
schu
Mat
L (Fo
en b
schu
erha

dem
ger W
men
gram

ere
erw

n de
gege
sens
nen

. 4-1

 
he

Ka
en

ristia
ows
r. R

ereic

e le
Wi

kade
on z
es m
ensc

gen
che

ung
teria
orsc
betr
ung
alb d

m P
Wis
n ei
mm

nd 
weite

es P
ens
scha
n. B

1: Ve

e le

arri
nsc

ane
ski-

Rena
ch 

aky
sse
emis
zu ü
meh
cha

nöss
en H
sins
alie
chu
äch
slan
des

rog
ssen
ines
 tei

auf
erte

Prog
eiti
aftli
egle

ersc

eak

ier
cha

e Lö
Pat
ate 

y pip
nsc
sch

über
hr F
aftlic

sisc
Hoc
stitu
n u
ngs

htlic
ndsc
 ET

gram
nsch
s Pil
lne

f de
es v

gram
gen
iche
eite

chied

ky 

ref
aft

we,
term
Sch

peli
haf
e K
rde
rau
che 

he 
hsc
utio
nd 
sans
hen
cha
H B

mm 
haft
lotp
hm

en E
ierjä

mm
n Au
en Z
end 

den

pi

för
tle

, Dr
man
hube

ne!
ftler
Karri
nke
en 
Fü

Tec
hul

onen
Tec
stalt
n An
aft d
Bere

„Fi
tleri
proj
en 

rfah
ähri

s si
usta
Ziele
zu 

e An

ipe

rde
erin

r. M
n, D
ert;

” is
rinn
iere
en u
für 
hru

chni
en 
n; d
chn
t fü
ntei
dar.
eichs

ix th
inne
ekts
und

hru
iges

nd 
ausc
e fo
den

nge

eli

erp
nn

Miha
Dr. A
 Arb

st ei
en 

e vo
und 
ein
ngs

sch
in Z

das 
olo

ür W
il in
 Na
s. 

he l
en a
s (2
d au

nge
s Pr

Coa
ch u
orm
n C

bote

ne

pro
en

aela
Ale

rbeit

in K
(Do
rbe
Str

ne a
spo

he H
Züri
PSI 
gien

Wald
n de
atur

eak
ang
2007
uf ih

en u
rogr

ach
und
ulie
oac

e im

e –

og
n im

a Fal
exan
tsgr

Karr
okto
ereit
rate
kad
sitio

Hoch
ch (
(Pa
n), d
d, S
er sc
- un

ky p
gesp
7-2
hrem

und
ram

ing
d un
eren
chin

m Pro

ei

gra
m 

lub,
ndra
rupp

riere
orie
tet u
egie
dem
one

hsc
(ETH
ul S
die 
chn
chw
nd I

pipe
proc
008
m a

 Rü
mm g

-Gr
nter 
n un
ng-G

ogra

ine

am
ET

, Dr
a Kr
pe C

eent
ren
und
n zu

misc
n a

hulb
HZ) 
Sche
Eaw

nee 
weiz
Inge

line
chen
8) u
akad

ückm
gest

rupp
de

nd p
Grup

amm

e E

m 
TH 

r. In
roll,
Cha

twic
de,

d die
u en
he 
ufz

ber
un

erre
wag
und
eris
enie

e!“ 
n. M

und 
dem

meld
tart

pen
r Le
pers
ppe

m

Erf

fü
Be

nes 
 Dr

ance

cklu
 Po
e M
ntw
Kar
uze

eich
d La
er In
g (Fo
d La
sche
eurw

we
Meh
ein

misc

dun
tet.

n, in
eitu
sön
en w

folg

ür j
ere

Gün
r. Fa
eng

ung
stdo

Mög
wick
rrier
eige

h um
aus
nstit
orsc
and
en H
wiss

rde
hrer
em

chen

nge

n de
ng 
lich

werd

gs

ju
eic

nth
arna
gleic

gspr
ocs 
lich

keln
re z
en. 

mfa
ann
tut)
chu

dsch
Hoc
sen

en se
re h
 Fo

n Ka

n d

enen
eine
e H
den

sge

ng
ch

er, 
az M
chh

rogr
un

hkeit
, um
u g

asst 
ne (
, di

ungs
haft)
chsc
sch

eit 2
hund
lgep
arrie

er T

n D
es e

Hera
n Ku

esc

ge 

Urs
Mos
eit 

ram
d ju
t bi
m d
ew

die
EPF
e E
sans
). D

chul
afte

200
dert
proj
erew

Teiln

okt
erfa
ausf
urse

chi

sula
ser, 
für 

mm d
ung
ete

die K
inne

e be
FL), 
mp
stal

Dabe
- un
en s

07 e
t ju
jekt
weg

neh

ora
ahre
ford
e zu

ich

a Gu
Ale
Fra

des
ge F
et di
Karr
en 

eide
sow
a (F
lt fü
ei st
nd 
sind

eine
nge
t (2
g be

hme

 

andi
enen
deru
u Th

hte

ut, H
exan
auen

ET
orsc
e a
riere
und

en e
wie 
Fors
ür W
tellt

d die

e gr
e Fra
010
egle

erinn

nne
n C
ung
hem

e 

Hon
ndra
n un

H B
che
ktu
e vo
d ih

eidg
vier

schu
Was
t de

e K

oss
aue
0-20
eite

nen

en u
oac
en 

men 

nora
a vo
nd M

Bere
rinn
elle
oran
nen

enö
r 
ung
ser)

er ET

ern

e A
en k
012
t w

n wu

und
chs 
anp
wie

ata 
on S
Män

eichs
nen
e be
nzu
n de

össis

gsan
) un
TH 

geb

Anza
konn
2) am

werd

urd

d Po
ihre

pack
e St

Scha
nne

s, d
) au

eruf
trei

en W

sch

nsta
nd d
Ber

biet

ahl 
nte
m 

den.

e 2

ostd
e 
ken
ress

ack
er im

das 
uf 
lich
ben

Weg

en 

lt 
die 
reich

e 

n im

. 

013

ocs

 
s- 

k, 
m 

he 
n. 
g 

h 

m 

3 

s 



   217

 

 

Fix the leaky pipeline – eine 

Erfolgsgeschichte 

Das Karriereförderprogramm für 

junge Wissenschaftlerinnen im 

ETH Bereich 

 
 

und Konfliktmanagement oder Führung angeboten. Diese stehen auch 
Wissenschaftlerinnen offen, die nicht an einer Coaching-Gruppe teilnehmen. Darüber 
hinaus finden halbtägige Anlässe statt, an denen sich Teilnehmerinnen aus allen 
Institutionen zum Austausch treffen und persönliche wie wissenschaftliche Netzwerke 
erweitert werden können. In Diskussionsrunden kommen Vorbilder zu Wort und im 
neu aufgegleisten Internetforum können  aktuelle und ehemalige Teilnehmerinnen ihre 
Erfahrungen miteinander teilen. Rückmeldungen der Teilnehmerinnen aus den früheren 
Programmen erlauben Rückschlüsse auf den Karriereverlauf der Wissenschaftlerinnen. 

Das Programm „Fix the leaky pipeline!“ und seine Weiterentwicklung wird im Detail 
vorgestellt, die Erfahrungen und Erkenntnisse, die seit 2007 gewonnen wurden, 
aufgezeigt und diskutiert. 
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5   
Frauen in der Wissenschaft – machen Sie sich sichtbar! 

Samira Nakhaeizadeh; Universität Ulm 

Im 21. Jahrhundert verfügen Frauen und Männer in der Wissenschaft über eine Vielzahl 
alternativer Kommunikationsplattformen, um ihre wissenschaftlichen Arbeiten, ihren 
Namen und ihr Bild regional, bundesweit und international sichtbar zu machen. Jedoch 
zeigt die Statistik in der Wissenschaft leider genauso wie in der Wirtschaft auch: je 
höher die Hierarchiestufe, desto seltener erscheinen die Frauen. Es gibt Analysen 
weshalb sich Frauen gegen eine wissenschaftliche Karriere entscheiden oder was sie 
davon abhält. Die Ursachen hierfür sind mittlerweile festgestellt und Kolleginnen und 
Kollegen arbeiten an ihrer Behebung. Der Fokus dieses Beitrags liegt daher nicht in der 
Ursachenanalyse- und Behebung, sondern wir blicken nach vorne. 
Wissenschaftlerinnen sollen praktische Wege und Mittel aufgezeigt bekommen, ihre 
Person, ihre wissenschaftlichen Arbeiten und ihre Fähigkeiten aus dem Schatten ins 
(Rampen-) Licht zu stellen. Der Wissenschaftsbetrieb verfügt über Strukturen und 
Mittel, die es Wissenschaftlerinnen ermöglichen, sich sichtbar zu machen. An Hand der 
folgenden Handlungsempfehlungen werden diese Möglichkeiten kurz beschrieben. 
Ausführlichere Informationen zu diesem Thema finden Sie im Posterbeitrag. 

5.1  
Mobilisieren Sie Ihre Soft-Skills! 

Steigern Sie Ihr Selbstvertrauen und damit auch Ihre Sichtbarkeit durch die Teilnahme 
an Mentoring und Training Programmen, wie z.B. das MuT-Programm in Baden-
Württemberg. Diese Seminare und Workshops unterstützen Sie gezielt, Ihre 
Karrierechancen erfolgreich auszuschöpfen, in dem Sie  

 Ihre Kompetenzen erweitern und umsetzen, 

 fördernde Beziehungen im Wissenschaftsbetrieb aufbauen, 

 strukturelle Hindernisse überwinden und 

 hochschulspezifische Kenntnisse und Erfahrungen gewinnen. 

5.2  
Vernetzen Sie sich! 

Zeigen Sie sich auf nationalen und internationalen Tagungen, Kongressen und 
Weiterbildungsveranstaltungen. Sprechen und kommunizieren Sie auf realen und 
virtuellen Wissenschaftsplattformen. Die Möglichkeit zur Vernetzung und zum 
Erfahrungsaustausch bietet sich auf dem eigenen Campus an, z.B. treffen sich an der 
Universität Ulm die Professorinnen und Privatdozentinnen zu Lunchtime Meetings. 
Diese Lunchtime Meetings gibt es auch für Nachwuchswissenschaftlerinnen. Hier 
berichten erfolgreiche Professorinnen über ihre wissenschaftliche Karriere, geben 
Studentinnen und Forscherinnen Einblicke in die Vielfalt akademischer Laufbahnen und 
bringen den Beruf Professorin als mögliche Perspektive näher. 
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6   
Wenn die Zielgruppe selbst gar nicht sichtbar werden 

will: Über die Einstellung zu geschlechtersensibler 
Sprache 

Maike Schikora, TU Darmstadt 

In vielen Bereichen von Wissenschaft und Forschung sind Frauen heute immer noch 
unterrepräsentiert – sprachlich und real. An Universitäten sinkt der Frauenanteil bei 
fortschreitender Karrierestufe und Zunahme von Führungsverantwortung messbar (vgl. 
Kortendiek et al. 2013). 

Im Wissenschaftsumfeld ist der Glaube an eine Leistungsgerechtigkeit, die von einer 
vorgeblichen Objektivität bei der Vergleichbarkeit von Anforderungen lebt, nahezu 
ungetrübt vorhanden. Das führt dazu, dass der o.g. zahlenmäßige Unterschied 
zwischen Männern und Frauen in Führungspositionen, beispielsweise bei Professuren, 
mitunter auf eine vermeintlich geringere Leistungsfähigkeit von Frauen zurückgeführt 
wird. Dabei bleibt vernachlässigt, dass die Normen der Arbeitsbereiche Universität und 
Forschung bis heute historisch von einer männlichen Wissenschaftstradition geprägt 
sind. Diese Prägung wird von den Beteiligten, oft unbewusst, als gegeben und natürlich 
hingenommen und in vielen Bewertungsmaßstäben implizit weitertransportiert. Es liegt 
nahe anzunehmen, dass weder neue geschlechtergerechte Kenngrößen geschaffen 
werden, die spezifische Belange von z.B. Familienphasen angemessen berücksichtigen, 
noch die Verteilungsmechanismen von formaler Macht transparent aufgebrochen 
werden können, solange Frauen im Berufsfeld Wissenschaft und Forschung weiterhin 
mehr Ausnahme als Regel sind und sie zudem nicht sichtbarer werden.  

6.1  
Ausgangslage 

Insbesondere Nachwuchswissenschaftlerinnen, die selbst in ihrer Ausbildungs- und 
Berufsbiographie noch kaum mit Hürden aufgrund des eigenen Geschlechts 
konfrontiert waren, vertreten die Idee einer objektiven Leistungsgerechtigkeit im Beruf 
vehement. Dies führt dazu, dass Aktivitäten zur  Frauenförderung bisweilen von der 
Zielgruppe selbst als unnötig und sogar diskriminierungsunterstützend kritisiert werden. 
Gleiches gilt für den Gebrauch von geschlechtersensibler Sprache, die eine 
Trivialisierung als Randphänomen der Frauenförderung erfährt. So kann man nicht 
selten die Meinung hören, wenn schon Frauenförderung gewollt sei, dann gäbe es 
doch Wichtigeres, als sich mit solch kruden Auswüchsen wie dem Binnen-I oder 
unförmigen Textungetümen mit Beidnennung herumzuschlagen. 

Im Wissenschaftsalltag spielt geschlechtergerechte Sprache selten eine Rolle. Sie gilt als 
kompliziert, unökonomisch, leseunfreundlich – schlicht als überflüssig. Denn das 
generische Maskulinum schließe Frauen selbstverständlich mit ein, heißt es aus den 
Reihen beider Geschlechter. Trotz anhaltender Bemühungen, Frauen für ein Studium 
und eine Karriere in der Wissenschaft zu begeistern, sie gezielt zu fördern und zu 
unterstützen, spiegeln sich die Bestrebungen zur Erhöhung des Anteils von Frauen 
nicht gleichermaßen in einer geschlechtersensiblen Alltagskommunikation wider. 
Frauen bleiben sprachlich nach wie vor weitgehend unsichtbar.  

Ausgehend von der Annahme, dass sich Sprache und Wirklichkeit wechselseitig 
beeinflussen, und dass diese Beeinflussung Auswirkungen auf Wahrnehmung, 
Bewusstsein und Handeln hat (vgl. Edwards 2009), ist eine allgemeine Distanzierung zu 
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geschlechtergerechter Sprache, auch durch die betroffene soziale Gruppe der Frauen 
selbst, ein durchaus bemerkenswertes Phänomen. Denn welchen Konventionen folgt 
eine gesellschaftliche Gleichberechtigung von Frauen und Männern, bei der auch eine 
sprachliche Gleichbehandlung und sachlich korrekte Ansprache beider Geschlechter im 
Alltag vielfach auf offene Ablehnung stößt?  

6.2  
Forschungsabsicht 

Das Forschungsvorhaben macht sich auf die Suche nach Gründen für eine vermeintlich 
fehlende Notwendigkeit von geschlechtersensibler Sprache in der 
Alltagskommunikation von Wissenschaft und Forschung. Hierbei wird der Blick auf die 
Gruppe der Nachwuchswissenschaftlerinnen und ihre Handlungsmotive auf der Ebene 
der Identitätskonstruktion im sozialen Umfeld gerichtet. 

Im Zentrum steht die Untersuchung der Einstellung von Nachwuchswissen-
schaftlerinnen an der TU Darmstadt gegenüber geschlechtersensiblem Sprachgebrauch 
im beruflichen bzw. fachlichen Kontext. Die Mehrheit der Studienmöglichkeiten der 
Universität bilden Fächer der Ingenieur- und Naturwissenschaften, bei denen Frauen 
sowohl im Studium als auch im späteren Berufsleben unterrepräsentiert sind. Die 
Untersuchung geht davon aus, dass NachwuchswissenschaftlerInnen sich in einer 
berufsbiographisch entscheidenden Lebensphase befinden, in der sie einem hohen 
Assimilationsdruck ausgesetzt sind, der zahlreiche individuelle Aushandlungsprozesse 
erfordert. Viele dieser Prozesse laufen dabei nach innen und nach außen auch mittels 
Sprache ab. Ein Verzicht auf geschlechtersensible Sprache wird dabei als eine 
sprachliche Handlungs-entscheidung verstanden. 

Im Rahmen einer qualitativen Studie, die sich an der Forschungs-methodologie der 
Grounded Theory (vgl. Glaser; Strauss 2010) orientiert, werden 
Nachwuchswissenschaftlerinnen in der Promotions- und Post-Doc-Phase zu ihrer 
Einstellung gegenüber der Verwendung von geschlechter-sensibler Sprache befragt. Im 
Fokus stehen Überlegungen zur sprachlichen Konstruktion bzw. Dekonstruktion von 
Geschlecht im Zusammenhang mit Sozialisierungsprozessen in der Arbeitswelt. Ziel ist 
es, ein Verständnis über die Wahrnehmung von geschlechtersensibler Sprache zu 
gewinnen. 

6.3  
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Dr. Nina Steinweg, Annika Rehm; Kompetenzzentrum Frauen in Wissenschaft und 
Forschung CEWS, GESIS – Leibniz-Institut für Sozialwissenschaften 

Der Wissenschaftsrat hat in seinen Empfehlungen (2012) explizit auf die wichtige Rolle 
der Hochschulkultur für die Umsetzung von Chancengleichheit verwiesen.1 Diese 
Empfehlung wurde von der Gemeinsamen Wissenschaftskonferenz (GWK 2014:16) 
bekräftigt: „Vor allem aber bedarf es eines Kulturwandels in den Organisationen und 
Einrichtungen des Wissenschaftssystems, der insbesondere den Bedürfnissen von 
Frauen Rechnung trägt.“ Nach Sporn (1992:145) umfasst Hochschulkultur „jene Werte, 
Normen und Einstellungen, die das Verhalten der Universitätsmitglieder prägen, die 
sich aus der Struktur und den Rahmenbedingungen von Universitäten entwickeln und 
die durch Symbole, Sprache und Rituale u. Ä. m. übermittelt werden.“ Um die Kultur 
beeinflussen zu können, konzentrieren sich die Empfehlungen des Wissenschaftsrats 
stark auf die Vorbildfunktion der Leitungsebenen.2 Der Kulturwandel wird als Top-
Down-Prozess verstanden, der gendersensible Kommunikatoren in den wichtigen 
Entscheidungspositionen benötigt. Im Rahmen der Dialoginitiative 
„Geschlechtergerechte Hochschulkultur“ vom Niedersächsischen Ministerium für 
Wissenschaft und Kultur (MWK) wird der Begriff erweitert: Neben Führungskultur und 
Führungsverantwortung werden auch Arbeitsbedingungen, Personalstruktur, 
Steuerung und Controlling als wichtige Bestandteile der Hochschulkultur verstanden 
(MWK Niedersachsen 2014). Entsprechend dieser Initiative können alle Bereiche der 
Hochschule indirekt oder direkt auf die gelebte und vermittelte Hochschulkultur 
wirken. 

Auf Grundlage eines umfassenden Verständnisses im Sinne des Gender Mainstreaming 
sollte zur Erreichung einer geschlechtergerechten Hochschulkultur Chancengleichheit in 
allen Entscheidungsschritten und auf allen Ebenen berücksichtigt werden (Blome 
2014:125). Das CEWS hat 2015 auf Basis des DFG-Instrumentenkastens den Status 
Quo von Gleichstellungsmaßnahmen im Bereich der Hochschulkultur analysiert und mit 
gleichstellungspolitischen Forderungen abgeglichen. Die Status Quo-Analyse soll dazu 
dienen, die Maßnahmen differenzierter zu betrachten sowie möglichen 
Forschungsbedarf und -desiderate aufzuzeigen. Hierfür wurde zunächst untersucht, 
inwiefern der Begriff „Hochschulkultur“ in den wissenschaftspolitischen Papieren 
aufgenommen und welche Ansätze zur Beeinflussung der Hochschulkultur empfohlen 
werden. Anhand der Modellbeispiele aus dem DFG-Instrumentenkasten wurde geprüft, 
welche Maßnahmen zur Förderung einer geschlechtergerechten Hochschulkultur dort 
vertreten sind. Für die Erstellung des DFG-Instrumentenkastens wurden 

 

1 „Voraussetzung für die Umsetzung von Chancengleichheit ist der erfolgreiche Vollzug eines Kulturwandels 

in den Organisationen und Einrichtungen des Wissenschaftssystems, der insbesondere den Bedürfnissen 

von Frauen Rechnung trägt. Initiatoren und Vorbilder dieses Kulturwandels müssen die Leitungsebenen 

sein.“ (Wissenschaftsrat 2012:30) 
2 Vorbildfunktion der Leitungsebene,  Reflektion und Verständigung über unterschiedliche Perspektiven, 

Rollen- und Führungsvorstellungen sowie Kommunikationskulturen, Umsetzung und Kommunikation von 

Chancengleichheit als strategische Aufgabe und integralem Bestandteil des Governancekonzepts, feste und 

dauerhafte institutioneller Verankerung auf der Leitungsebene, Rolle und Handlungsfähigkeit der 

Gleichstellungsbeauftragten (Wissenschaftsrat 2012:30f.) 
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Gleichstellungsmaßnahmen der Hochschulen untersucht, die im Rahmen der 
Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der DFG in Stadium 3 und 4 
eingruppiert wurden (insgesamt 49 Hochschulen). Die untersuchten Maßnahmen 
müssen öffentlich auf den Hochschulseiten zugänglich sein. Die 233 im DFG-
Instrumentenkasten veröffentlichten Maßnahmen wurden im Rahmen einer Qualitäts- 
und Clusterprüfung als vorbildliche Praxisbeispiele ausgewählt (Instrumentenkasten 
2015). 

Zur Analyse der Gleichstellungsmaßnahmen wurde die aus dem Gender Mainstreaming 
stammende „4-R-Methode“ (Appiano-Kugler 2008:173, Blome 2014:213) benutzt. 
Insgesamt 233 Maßnahmen wurden betrachtet (Deutsche Forschungsgemeinschaft 
2015) und den Analysedimensionen der„4-R-Methode“ – Repräsentation, Ressourcen, 
Realitäten, Recht3 – zugeordnet.  

Es wurde bei der Auswertung des DFG-Instrumentenkasten deutlich, dass Maßnahmen 
zur Qualitätssicherung wie bspw. Controlling, Evaluationen (Repräsentation und 
Ressourcen), Maßnahmen, die sich gezielt mit Normen und Routinen 
auseinandersetzen (Realitäten), sowie Maßnahmen, die verbindliche Verhaltensweisen 
festlegen (Recht), vergleichsweise gering vertreten sind. Es kann anhand der öffentlich 
zugänglichen Informationen nicht nachvollzogen werden, ob die untersuchten 
Hochschulen die Forderung des Wissenschaftsrats nach Sensibilisierungsmaßnahmen 
und Coachings umsetzen. Weder als Zielgruppe noch als Verantwortliche tritt die 
Leitungsebene in diesem Rahmen in Erscheinung. Der Fokus im DFG-
Instrumentenkasten liegt stark auf (Individual-) Maßnahmen der Vereinbarkeit und 
Nachwuchsförderung, die der Dimension Realitäten zugeordnet werden.  

Hochschulen als Orte der Wissensproduktion haben eine besondere Verantwortung 
und damit eine Vorbildfunktion inne. Zur Veränderung der bestehenden 
Hochschulkultur sollten Hochschulen auf Organisationsebene verstärkt verbindliche 
Strukturen schaffen und auf individueller Ebene die AkteurInnen als 
Transformationsmotor befähigen, indem sie diese mit Wissen ausstatten und 
Handlungsmöglichkeiten schaffen. 

7.1  
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3Repräsentation-Maßnahmen setzen sich mit der zahlenmäßigen Verteilung der Geschlechter auseinander. 

Die Dimension Ressourcen erfasst, wem welche Ressourcen zur Verfügung stehen. Aufbauend auf 

Repräsentation und Ressourcen trifft die Dimension Realitäten genau das, was im engeren Sinne unter 

Kultur verstanden wird: Normen, Werte, Routinen sowie die Analyse der Bedürfnisse und Berücksichtigung 

der geschlechtsspezifischen Wirklichkeit. Zunächst als 3-R-Methode in den 1990er in Schweden entwickelt, 

wurde die Dimension Recht später noch ergänzt (Appiano-Kugler 2008:173).  
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Ngoc Trang Vu (M.P.P); Willy Brandt School of Public Policy 

Die Evaluierung des Empowerment findet seit Kurzem viel Beachtung im akademischen 
Diskurs und es werden bereits bestimmte Indikatoren untersucht. Die Verwendung des 
Begriffs sollte ein wesentlicher und anfänglicher Teil der Beurteilung sein. Dafür 
beantwortet dieser Beitrag zuerst, was Empowerment bedeutet und wie es evaluiert 
werden kann. Der Beitrag analysiert, wie der Begriff in Vietnam auf staatlicher Ebene 
verwendet wird. 

8.1  
Begriffsbildung des Empowerment und die entsprechende 
Evaluierungsmaßnahme in Vietnam 

Sadan (2004: 73-136) baut ihre Studien des Empowerment auf den Theorien über 
„Power“ von Foucault, Gidden, Gaventa, Mann sowie Clegg auf und behauptet, dass 
Power zum einen verschiedene Dimensionen des Lebens umfasst und zum anderen, 
dass außer den politischen Institutionen jede Person oder Gemeinschaft die Power 
ausüben kann. Zusätzlich ist es möglich, dass die Menschen entweder allein oder mit 
der Hilfe anderer ihr Leben mehr kontrollieren können. Daraus entwickelt sich die 
Definition des Empowerment: Es ist ein Prozess, in dem sich die Frauen als Agentinnen 
der Änderung verhalten, um entweder selbstständig oder gruppenweise die ihnen 
verweigerten Kapazitäten wiederzuerlangen (vgl. Kabeer 1999, Sadan 2004). Außer 
den zwei integralen Bestandteilen Agentin und Prozess beinhaltet das Empowerment 
noch den Zugang zu Ressourcen. 

Auf Basis dieser Grundlagen werden die betreffenden Maßnahmen untersucht und 
etabliert, z.B. von Malhotra, Schuler, und Boender (2002) oder Hennink, Kiiti, Pillinger, 
und Jayakaran (2012). Sie teilen die Erkenntnisse, dass sich der Empowerment-Prozess 
einseitig auf unterschiedlichen Ebenen, nämlich in Haushalt, Gemeinschaft, und Nation, 
abspielen kann und er andererseits auch die fünf Dimensionen Wirtschaft, Gesundheit, 
Kultur und Gesellschaft, Politik, und Psychologie umfasst. Allerdings zeigen die hier 
genannten Sphären nur die Möglichkeit, das Engagement der Agentin sowie die 
Änderung und den Zugang zu Ressourcen zu bewerten. Um die Eigenschaft des 
Prozesses zu evaluieren, müssen sich die indikatorbezogenen Daten in einem 
bestimmten Zeitraum untersuchen lassen. Die Frage danach, wie lange es dauern solle, 
bleibt dennoch unbeantwortet, denn die Geschlechterungleichheit besteht so lange, 
dass in der Gesellschaft meist die Vorstellung besteht, sie sei natürlich. Dieses 
Phänomen wird von Kabeer „Doxa“ genannt (Malhotra, Schuler, & Boender, 2002: 
10).  

8.2  
Die Interpretation des Begriffs „Empowerment“ auf 
Vietnamesisch als ein Experiment der hier besprochenen 
Evaluierung 

Die vietnamesische Gesellschaft ist seit der Feudalzeit vom Konfuzianismus beeinflusst, 
so dass auf Basis dieser Ideologie der Zustand einer ungerechten Behandlung von 
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Frauen heute noch besteht (Bélanger & Barbieri, 2009; Kibria, 1993: 45). So muss 
beispielsweise jede Frau anstreben, eine hingebungsvolle Hausfrau, eine gute Lehrerin 
zuhause, eine gute Schwiegertochter und eine gehorsame Ehefrau zu sein. In der Folge 
davon wird von Vietnamesinnen erwartet, alles von ihnen den anderen 
Familienmitgliedern zu opfern (M�jstorovíc & Lassen, 2011). Weiter gab es trotzdem 
keine eindeutige Dichotomie zwischen dem Konfuzianismus und den 
geschlechtsbezogenen Richtlinien der kommunistischen Partei. Obwohl die 
vietnamesischen Frauen an der nationalen Befreiung aktiv beteiligt waren, war es kein 
Kampf für ihre eigene Befreiung. Nun sind sie gefordert, zur Entwicklung des Landes 
beizutragen und Empowerment scheint zunächst keine Methode zu sein, ihr eigenes 
Menschenrecht zu verwirklichen (United Nations, 1995, S. 207).  

Vor nicht langer Zeit fing das vietnamesische Ministerium für Auswärtige 
Angelegenheiten an, an auf das Empowerment der Frauen abzielenden Projekten 
mitzuwirken. Allerdings existiert in Vietnam keine Erklärung des Staates zum Begriff 
„Empowerment“, außer einer Bestrebung der Vereinten Nationen. Sie übersetzen 
dieses Stichwort ins Vietnamesische als „trao quy�n cho ph� n�” (UNDP, 2014; Ngoc 
Trang, 2014, S. 41-42). In umgekehrter Richtung ist die Bedeutung auf Deutsch „den 
Frauen das Recht verleihen”, was bedeutet, dass die Frauen einen externen Katalysator 
brauchen, um das Ziel Empowerment zu erreichen. Im Vergleich mit den oben 
genannten Dimensionen ist es eindeutig, dass dieser Begriff schon die Möglichkeit 
ignoriert, eine Agentin könne selbständig den Empowerment-Prozess durchführen. 

Schlussendlich führt diese Interpretation in Zusammenhang mit der 
geschlechterungleichen Kultur zu weiteren Fragen, beispielsweise wie die Bürger/innen 
Empowerment verstehen, wenn sie die vietnamesische Übersetzung kennenlernen, ob 
dieses Verständnis den Prozess verzerrt und ob es sich nachteilig auf die zu 
erwartenden Ergebnisse auswirkt. Weiterhin ist es wahrscheinlich, dass solch ein 
Verständnis des Begriffs Empowerment zu „Doxa“ führe, weil es scheint, dass es die 
Regierung akzeptiert. Deshalb wird dem Rat vorgeschlagen, dass der Staat oder andere 
Akteur/innen baldmöglichst eine geeignete Erklärung des Begriffs veröffentlichen. Es 
würde nicht nur den Durchführenden der Empowerment-Projekte helfen, sondern auch 
das Empowerment-Bewusstsein der Öffentlichkeit steigern. 
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Mag.a Dr.in Roswitha Hofmann 
Mag.a Dr.in Roswitha Hofmann Sozial- und Wirtschaftswissenschafterin, 
wissenschaftliche Beraterin in organisationsbezogenen Geschlechter- und 
Diversitätsfragen, Lehrbeauftragte an der WU Wien und der FH Wiener Neustadt sowie 
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Anna Aimée Kalus 
Anna Aimée Kalus ist Volljuristin und unterstützt das Gleichstellungsbüro der 
Medizinischen Fakultät Düsseldorf als Wissenschaftliche Hilfskraft. Ihr Fachgebiet und 
Tätigkeitsschwerpunkt sind Öffentliches Recht und Verwaltungsrecht mit europa- und 
verfassungsrechtlichen Bezügen. 

Prof. Erich Kirchler 
Erich Kirchler ist Professor an der Fakultät für Psychologie der Universität Wien. Seine 
Forschungsfelder beziehen sich auf Wirtschaftspsychologie, vor allem auf ökonomische 
Entscheidungen und Steuerpsychologie.  
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Katharina Klaas 
Katharina Klaas ist Koordinatorin des Dual Careers Service der Universität Freiburg und 
Chancengleichheitsbeauftragte. 

Michaela Klemisch 
Michaela Klemisch ist wissenschaftliche Mitarbeiterin des Competence Teams 
Dienstleistungsentwicklung im Geschäftsfeld Dienstleistungs- und 
Personalmanagement des Fraunhofer-Instituts für Arbeitswirtschaft und Organisation 
IAO in Stuttgart. Neben verschiedenen Projekten zu Dienstleistungsentwicklung und  
-management bearbeitet sie das EU-Projekt STAGES – Structural Transformation to 
Achieve Gender Equality in Science. 

Dipl.-Ing.in Dr.in Bente Knoll 
Dr.in Bente Knoll, Jahrgang 1974, Landschafts- und Verkehrsplanerin, Genderexpertin, 
Social Media Designerin und Unternehmensberaterin ist Geschäftsführerin im Büro für 
nachhaltige Kompetenz und externe Lehrbeauftragte an verschiedenen Universitäten 
und Fachhochschulen in Österreich. Bente Knoll verfügt über langjährige Erfahrung in 
den Bereichen Landschafts- und Verkehrsplanung, Umwelt- und 
Ingenieurwissenschaften, nachhaltige Entwicklung, gleichstellungsorientierte 
Organisationsentwicklung und Managementsysteme sowie systemische 
Kommunikation und Social Media. 

Christine Kreißl 
Christine Kreißl ist Studentin der Psychologie an der Heinrich-Heine-Universität 
Düsseldorf und unterstützt das Gleichstellungsbüro der Medizinischen Fakultät 
Düsseldorf als Studentische Hilfskraft. Sie ist Mutter von zwei Kindern. 

Dr. Alexandra Kroll 
Dr. Alexandra Kroll wirkt in der Projektgruppe „Fix the leaky pipeline“ mit. Die 
Mitglieder der Projektgruppe sind Vertreterinnen der Hochschulen und 
Forschungsanstalten des ETH Bereichs. Weitere Informationen zum Programm und den 
Akteurinnen finden Sie unter www.fix-the-leaky-pipeline.ch. 

Dr. Nora Krzywinski 
Dr. Nora Krzywinski ist wissenschaftliche Mitarbeiterin im Forschungsprojekt 
„Gendered University – Geschlechterordnungen an der TU Dresden“. Das Projekt wird 
aus Mitteln des Zukunftskonzepts der Exzellenzinitiative finanziert und hat eine 
vierjährige Laufzeit bis Oktober 2017. 

Ines Kümmel 
Magistra Artium der Sportwissenschaft, Wirtschaftswissenschaften und Psychologie, 
seit 2012 Projektmanagerin der CAPITALENT GmbH. 

Susann Kunadt 
Susann Kunadt war bis Februar 2015 wissenschaftliche Mitarbeiterin bei Gesis – Leibniz 
Institut für Sozialwissenschaften in Köln und Leiterin des Projekts „Effektiv! – Für mehr 
Familienfreundlichkeit an deutschen Hochschulen“. 

Dr. Theresa Lempp 
Dr. Theresa Lempp ist wissenschaftliche Mitarbeiterin im Forschungsprojekt „Gendered 
University – Geschlechterordnungen an der TU Dresden“. Das Projekt wird aus Mitteln 
des Zukunftskonzepts der Exzellenzinitiative finanziert und hat eine vierjährige Laufzeit 
bis Oktober 2017.  
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Jasmin Link 
Jasmin Link ist wissenschaftliche Mitarbeiterin am Fraunhofer-Institut für 
Arbeitswirtschaft und Organisation, in der Abteilung Web Application Engineering und 
Human Computer Interaction. Sie erforscht im Interaktionslabor die Interaktion mit 
allen Sinnen, und den Einfluss von Gender-Faktoren auf die Technikgestaltung.  

Dr. phil. Anke Lipinsky 
Anke Lipinsky, Dr. phil., ist wissenschaftliche Mitarbeiterin des Kompetenzzentrums 
Frauen in Wissenschaft und Forschung CEWS in der Abteilung Dauerbeobachtung der 
Gesellschaft in GESIS - Leibniz-Institut für Sozialwissenschaften in Köln. 

Dr. Christiane Löwe 
Dr. Christiane Löwe wirkt in der Projektgruppe „Fix the leaky pipeline“ mit. Die 
Mitglieder der Projektgruppe sind Vertreterinnen der Hochschulen und 
Forschungsanstalten des ETH Bereichs. Weitere Informationen zum Programm und den 
Akteurinnen finden Sie unter www.fix-the-leaky-pipeline.ch. 

Prof. Dr. Petra Lucht 
Petra Lucht, Diplom-Physikerin und Soziologin, ist Gastprofessorin am Zentrum für 
Interdisziplinäre Frauen- und Geschlechterforschung (ZIFG) der TU Berlin (www.tu-
berlin.de/zifg). Sie lehrt und forscht u.a. zu Gender Studies in Naturwissenschaften und 
Technik. Ihre Gastprofessur wird vom Berliner Chancengleichheitsprogramm (BCP) 
kofinanziert. 

Prof. Dr. Nicola Marsden 
Nicola Marsden ist Professorin für Sozialpsychologie in der Informatik an der 
Hochschule Heilbronn. Sie forscht in den Bereichen HCI, computervermittelte 
Interaktion, Gender, Motivation und Einstellungsänderung. 

Dr. Farnaz Moser 
Dr.Franz Moser wirkt in der Projektgruppe „Fix the leaky pipeline“ mit. Die Mitglieder 
der Projektgruppe sind Vertreterinnen der Hochschulen und Forschungsanstalten des 
ETH Bereichs. Weitere Informationen zum Programm und den Akteurinnen finden Sie 
unter www.fix-the-leaky-pipeline.ch. 

Samira Nakhaeizadeh 
Samira Nakhaeizadeh ist wissenschaftliche Referentin für Gleichstellung an der 
Universität Ulm. Nebenberuflich ist sie als Diversity-Trainerin und Beraterin in Diversity 
Management tätig. 

M.A. Stefanie Nordmann 
Stefanie Nordmann ist Promotionsstudentin an der Technischen Universität Berlin und 
untersucht in ihrer sozialwissenschaftlichen Qualifikationsarbeit die motivationale 
Ausgangslage von Informatik-Studentinnen in monoedukativen und koedukativen 
Studiengängen in vergleichender Perspektive. Sie hat den Frauenstudiengang an der 
HTW Berlin mit aufgebaut. 

Dr. Katrin Pittius 
Dr. Katrin Pittius ist wissenschaftliche Mitarbeiterin im Forschungsprojekt „Gendered 
University – Geschlechterordnungen an der TU Dresden“. Das Projekt wird aus Mitteln 
des Zukunftskonzepts der Exzellenzinitiative finanziert und hat eine vierjährige Laufzeit 
bis Oktober 2017. 
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Annika Rehm  
Annika Rehm ist wissenschaftliche Mitarbeiterin im Team CEWS - Center of Excellence 
Women in Science in der Abteilung Dauerbeobachtung der Gesellschaft, GESIS – 
Leibniz-Institut für Sozialwissenschaften. 

Kathrin Samjeske 
Kathrin Samjeske ist wissenschaftliche Mitarbeiterin bei Gesis – Leibniz Institut für 
Sozialwissenschaften in Köln. 

Alexandra von Schack 
Alexander von Schack wirkt in der Projektgruppe „Fix the leaky pipeline“ mit. Die 
Mitglieder der Projektgruppe sind Vertreterinnen der Hochschulen und 
Forschungsanstalten des ETH Bereichs. Weitere Informationen zum Programm und den 
Akteurinnen finden Sie unter www.fix-the-leaky-pipeline.ch. 

M.A. Maria Schäfer 
Maria Schäfer, M.A., ist wissenschaftliche Mitarbeiterin des Kompetenzzentrums 
Frauen in Wissenschaft und Forschung CEWS in der Abteilung Dauerbeobachtung der 
Gesellschaft in GESIS - Leibniz-Institut für Sozialwissenschaften in Köln. 

Dominique Scharping 
Dominique Scharping ist Referentin des Rektorats der Hochschule Karlsruhe – Technik 
und Wirtschaft und für die Implementierung von strategisch wichtigen Projekten der 
Hochschulleitung zuständig. Sie hat die Studie von Hochschulseite aus betreut und ist 
Ansprechpartnerin im Umsetzungsprozess der Studienergebnisse. 

Anna Schelling 
Anna Schelling war bis Juni 2014 wissenschaftliche Mitarbeiterin bei Gesis – Leibniz 
Institut für Sozialwissenschaften in Köln und Mitarbeiterin im Projekt „Effektiv! – Für 
mehr Familienfreundlichkeit an deutschen Hochschulen“. 

Maike Schikora  
Maike Schikora ist wissenschaftliche Mitarbeiterin am Institut für Sprach- und 
Literaturwissenschaft, Fachgebiet Mehrsprachigkeit, an der Technischen Universität 
Darmstadt. Ihr Forschungsinteresse gilt den Gebieten Genderlinguistik, Sprache und 
Identität sowie Schreiben in der Wissenschaft und im Beruf. 

Prof. Dr. Martina Schraudner 
Prof. Dr. Martina Schraudner ist Leiterin des Fraunhofer Center for Responsible 
Research and Innovation. Sie befasst sich mit Methoden und Prozessen, die Diversity für 
Organisationen und Unternehmen zugänglich und nutzbar machen. Zugleich 
entwickelt und testet sie neue Methoden und Instrumente für die bedarfsorientierte 
Forschungsplanung. 

Prof. Dr. Renate Schubert 
Prof. Dr.Schubert wirkt in der Projektgruppe „Fix the leaky pipeline“ mit. Die Mitglieder 
der Projektgruppe sind Vertreterinnen der Hochschulen und Forschungsanstalten des 
ETH Bereichs. Weitere Informationen zum Programm und den Akteurinnen finden Sie 
unter www.fix-the-leaky-pipeline.ch. 

Florian Schütz 
Florian Schütz ist wissenschaftlicher Mitarbeiter am Fraunhofer Center for Responsible 
Research and Innovation. In den Bereichen »Bedarfsorientierte Forschungsplanung« 
und »Diversity in Organisationen« entwickelt er Wege, methodologische Prinzipien der 
Sozialwissenschaften für Problemstellungen der angewandten Forschung nutzbar zu 
machen.
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Prof. Barbara Schwarze 
Prof. Barbara Schwarze ist Vorsitzende des Kompetenzzentrums Technik-Diversity-
Chancengleichheit e.V. in Bielefeld. Sie war von Januar 2013 bis Februar 2015 
wissenschaftliche Begleiterin der Aktionsplattform Familie@Beruf.NRW des 
Familienministeriums NRW. 

Prof. Dr. Juliane Siegeris 
Juliane Siegeris ist seit 2010 Professorin im Studiengang Informatik und Wirtschaft (für 
Frauen) an der HTW Berlin. 

Mag.a Dr.in Heidi Siller 
Mag.a Dr.in Heidi Siller ist klinische und Gesundheitspsychologin und arbeitet als 
wissenschaftliche Mitarbeiterin im Frauengesundheitszentrum an den 
Universitätskliniken Innsbruck, Medizinische Universität Innsbruck. Ihre 
Forschungsschwerpunkte beziehen sich auf Psychotraumatologie, Sexualität, Gewalt, 
Gender und Gesundheit. 

Anna Sinell 
Anna Sinell ist als wissenschaftliche Mitarbeiterin am Fraunhofer Center for Responsible 
Research and Innovation im Kompetenzfeld »Diversity in Organisationen« tätig. Ihre 
inhaltlichen Schwerpunkte liegen in der Analyse von Karrierewegen sowie der 
Untersuchung vielfältiger Potenziale und Bedarfe in Forschungsorganisationen und 
Unternehmen. 

Dr. Nina Steinweg 
Dr. Nina Steinweg ist promovierte Juristin und wissenschaftliche Mitarbeiterin im Team 
CEWS - Center of Excellence Women in Science in der Abteilung Dauerbeobachtung 
der Gesellschaft, GESIS – Leibniz-Institut für Sozialwissenschaften. 

Prof. Dr. Meike Tilebein 
Meike Tilebein – geboren 1966 in Osnabrück, zwei erwachsene Kinder – ist 
Universitätsprofessorin und leitet das Institut für Diversity Studies in den 
Ingenieurwissenschaften (IDS) an der Universität Stuttgart sowie das Zentrum für 
Management Research der Deutschen Institute für Textil- und Faserforschung 
Denkendorf (DITF-MR). 

Angelika Trübswetter 
Angelika Trübswetter ist wissenschaftliche Mitarbeiterin am Fraunhofer Center for 
Responsible Research and Innovation. Als Bildungswissenschaftlerin arbeitet sie bei 
Fraunhofer in den Bereichen »Diversity in Organisationen« und »Bedarfsorientierte 
Forschungsplanung«, wo sie ihre Kompetenzen der empirischen Sozialforschung 
einbringt. 

Dr. rer. nat. Anja Vervoorts 
Dr. Anja Vervoorts engagiert sich als Gleichstellungsbeauftragte an der Medizinischen 
Fakultät für Chancengerechtigkeit in der Hochschulkarriere und die Implementierung 
von Genderaspekten in die Lehre. Sie ist Teilprojektleiterin des BMBF geförderten 
Projektes „Männer, Frauen, Medizin“ und Mitglied im Netzwerk Frauen- und 
Geschlechterforschung. 

Dipl.-Ing agr. Eva Viehoff 
Eva Viehoff ist Koordinatorin in der Geschäftsstelle des Nationalen Pakts für Frauen in 
MINT-Berufen „Komm, mach MINT.“ im Kompetenzzentrum Technik-Diversity-
Chancengleichheit e. V. Daneben koordiniert sie das Projekt GenderKompetent NRW 
und arbeitet als Moderatorin und Trainerin. 
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Lina Vollmer 
Lina Vollmer ist wissenschaftliche Mitarbeiterin des Kompetenzzentrums Frauen in 
Wissenschaft und Forschung CEWS, einem Arbeitsbereich von GESIS – Leibniz-Institut 
für Sozialwissenschaften in Köln. Sie promoviert zum Thema „Professionalisierung der 
Gleichstellungsarbeit an Hochschulen“ an der Universität Paderborn. 

Ngoc Trang Vu 
Ngoc Trang Vu ist Master of Public Policy. Sie absolvierte an der Willy Brandt School of 
Public Policy der Universität Erfurt mit der Abschlussarbeit über International Aid and 
Women´s Empowerment in Vietnam. 

Dr.in Gloria-Sophia Warmuth 
Dr.in Gloria-Sophia Warmuth, MSc, promovierte Sozial- und 
Wirtschaftswissenschaftlerin und Wirtschaftsmediatorin, ist wissenschaftliche 
Mitarbeiterin am Institut für Gender und Diversität in Organisationen an der 
Wirtschaftsuniversität Wien. Sie forscht zu den Themen Diversitätswandel in 
Organisationen sowie Gender und Technik. 

Dr. Kerstin Weißenstein 
Dr. Kerstin Weißenstein ist Projektentwicklerin beim Kompetenzzentrum Technik-
Diversity-Chancengleichheit e.V. in Bielefeld. Sie war von Januar 2013 bis Februar 2015 
Leiterin der Geschäfts- und Servicestelle der Aktionsplattform Familie@Beruf.NRW des 
Familienministeriums NRW. 

Dr. Marcus Winkler 
Dr. Marcus Winkler – geboren 1965 in Esslingen a.N., studierte technisch orientierte 
Betriebswirtschaftslehre an der Universität Stuttgart. Seit 1995 ist er wissenschaftlicher 
Mitarbeiter im Zentrum für Management Research und arbeitet in den Bereichen 
Electronic Business, Geschäftsmodellentwicklung und Personalführung. 

Mag.phil Miriam Zehnter 
Miriam Zehnter promoviert an der Universität Wien unter Betreuung von Prof. Erich 
Kirchler zu Gleichstellungsmaßnahmen an Universitäten. Zudem arbeitet sie an der 
Medizinischen Universität Wien als Personalentwicklerin im Bereich der akademischen 
Lehre. 
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Prof. Dr.-Ing. Wilhelm Bauer 
Fraunhofer-Institut für Arbeitswirtschaft und Organisation IAO 
Prof. Dr.-Ing. Wilhelm Bauer leitet mit dem Fraunhofer-Institut für Arbeitswirtschaft 
und Organisation IAO und dem Institut für Arbeitswirtschaft und 
Technologiemanagement IAT der Universität Stuttgart eine Forschungsorganisation mit 
etwa 500 Mitarbeitern. Er verantwortet dabei Forschungs- und Umsetzungsprojekte in 
den Bereichen Innovationsforschung, Technologiemanagement, Leben und Arbeiten in 
der Zukunft sowie Smarter Cities. Zudem ist er geschäftsführender Verwaltungsrat der 
Fraunhofer Italia Research s.c.a.r.l. und berät als Mitglied in verschiedenen Gremien 
Politik und Wirtschaft. Prof. Bauer leitet die Fraunhofer-Initiative »Morgenstadt« und ist 
Mitglied in der »Nationale Plattform Zukunftsstadt« der Bundesregierung sowie 
Lehrbeauftragter an den Universitäten Stuttgart und Hannover. 

Dr. Britta Bergfeldt 
Karlsruher Institut für Technologie, Helmholtz-Gemeinschaft 
Dr. Britta Bergfeldt studierte Mineralogie an der TU Clausthal und der Universität 
Karlsruhe. Seit 1994 arbeitet sie als Gruppenleiterin am Karlsruher Institut für 
Technologie (KIT) im Institut für technische Chemie. 2005 wurde sie zur 
Chancengleichheitsbeauftragten gewählt. Sie engagiert sich im Arbeitskreis der Frauen 
in den Helmholtzzentren (akfifz). 

Elisabeth Ewen 
Fraunhofer-Gesellschaft zur Förderung der angewandten Forschung e.V. 
Elisabeth Ewen studierte Rechtswissenschaften in Bonn. 1994 startete sie als Juristin im 
Personalbereich des Deutschen Zentrums für Luft- und Raumfahrt in Köln. Sie ist seit 
2009 Hauptabteilungsleiterin Personal und seit 2015 Direktorin Personal der 
Fraunhofer-Gesellschaft und verantwortlich für alle strategischen Personalfunktionen. 

Anke Geßner 
Wissenschaftszentrum Berlin für Sozialforschung gGmbH (WZB) 
Anke Geßner studierte Soziologie an der Freien Universität Berlin. Sie war bis 2014 
langjährige Sprecherin des Arbeitskreises Chancengleichheit der Leibniz-Gemeinschaft 
und ist Mitglied mehrerer thematischer Projektgruppen der Leibniz-Gemeinschaft. Im 
WZB ist sie für die Bereiche Gleichstellung und Projektleitung audit berufundfamilie® 
zuständig. 

Christina Hadulla-Kuhlmann 
Bundesministerium für Bildung und Forschung (BMBF) 
Christina Hadulla-Kuhlmann studierte Jura in Bochum und Münster und ist seit 1992 im 
Bundesministerium für Bildung und Forschung (BMBF) tätig. Seit 2001 leitet sie das 
Referat 124 „Chancengerechtigkeit in Bildung und Forschung“. Seitens des Bundes ist 
sie Vorsitzende der Arbeitsgruppe „Chancengerechtigkeit in Wissenschaft und 
Forschung“ der Gemeinsamen Wissenschaftskonferenz (GWK) und Vertreterin der 
Bundesregierung in der „Helsinkigruppe“ der EU- Kommission, Generaldirektion 
Forschung. 
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Dr. Helga Lukoschat 
EAF Berlin 
Dr. Helga Lukoschat ist Vorsitzende und Geschäftsführerin der EAF Berlin. Bis Ende 
2014 war sie außerdem Geschäftsführerin der Femtec. GmbH. Neben vielen 
Mentoring- und Careerbuilding-Programmen zur Förderung des weiblichen 
Führungsnachwuchses verantwortet sie diverse Forschungs- und Beratungsprojekte. 
Darüber hinaus ist sie als Expertin und Gutachterin tätig. 

Gelia Preuß 
Sprecherin AK Chancengleichheit Leibniz-Gemeinschaft; (Leibniz-Institut für Festkörper- 
und Werkstoffforschung Dresden e.V.) Gleichstellungsbeauftragte 
Gelia Preuß ist als Gleichstellungsbeauftragte seit 2004 Mitglied des Sprecherinnenrates 
und seit 2014 Sprecherin des Arbeitskreises Chancengleichheit der Leibniz 
Gemeinschaft sowie in mehreren Leibniz-Gremien und organisationsübergreifenden 
Netzwerken. Am Leibniz-Institut für Festkörper- und Werkstoffforschung Dresden 
koordiniert sie familienfreundliche Maßnahmen. 

Dr.-Ing. Petra Püchner 
Steinbeis-Europa-Zentrum Stuttgart 
Dr. Petra Püchner ist seit dem Jahr 2000 Geschäftsführerin des Steinbeis-Europa-
Zentrums in Stuttgart. Im Verlauf der letzten 15 Jahre hat sie europäische und 
nationale Projekte im Bereich Gender in der Forschung oder Gender als 
Innovationsfaktor durchgeführt. Sie war fast 10 Jahre im Executive Board des European 
Centres for Women in Technology. Im Rahmen des KIC InnoEnergy gründete sie 2012 
das European Network of Women for Innovative Energy Solutions (Women4Energy). 

Dipl.Päd. Angelika Puhlmann 
Bundesinstitut für Berufsbildung (BIBB) 
Angelika Puhlmann ist stellvertretende Arbeitsbereichsleiterin des Arbeitsbereichs 
"Übergänge in Ausbildung und Beruf” am Bundesinstitut für Berufsbildung (BIBB). Ihre 
Forschungsthemen liegen in den Bereichen Berufsorientierung, Frauen in MINT-Berufen 
sowie Genderperspektiven in der Berufsbildung.  Weitere Aufgaben sind die Leitung 
von Forschungsprojekten, die Arbeit als Beraterin und die Mitgliedschaft in Beiräten 
nationaler und internationaler Projekte. 

Dr. Eva Reichwein 
Deutsche Forschungsgemeinschaft 
Eva Reichwein studierte Neuere deutsche Literaturwissenschaften sowie Sozial- und 
Wirtschaftsgeschichte an der Philipps-Universität Marburg und wurde darin 2010 
promoviert. Seit 2009 arbeitet sie als Referentin bei der Deutschen 
Forschungsgemeinschaft und ist dort für den Bereich „Chancengleichheit in der 
Wissenschaft“ zuständig. Sie vertritt die DFG unter anderem im Gender-ERA-Net sowie 
in der Science Europe Working Group „Gender and Diversity“. 

Dr. Maria Rimini-Döring 
Robert Bosch GmbH 
Maria Rimini-Döring (Dipl.-Ing., Promotion in Physik) koordiniert in der Zentralen 
Forschung von Bosch die öffentlich geförderten Projekte im Bereich „Software Intensive 
Systems“ als Senior Expert für Mensch-Maschinen-Interaktion und Fahrsicherheit. Sie ist 
seit 1996 im Frauennetzwerk women@bosch bei Bosch aktiv und seit 1999 in Projekten 
zur Förderung von Frauen in der Wissenschaft und in Führungspositionen. 
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Dr.-Ing. Bärbel Thielicke 
Fraunhofer-Gesellschaft zur Förderung der angewandten Forschung e.V. 
Dr. Bärbel Thielicke studierte Werkstofftechnik und arbeitet seit 1987 bei Fraunhofer, 
zuletzt als Gruppenleiterin. Seit vier Jahren ist sie Zentrale Gleichstellungsbeauftragte 
und leitet das Netzwerk von derzeit 78 Beauftragten für Chancengleichheit (BfC) aus 
den Fraunhofer-Instituten. Sie ist Impulsgeberin und Ansprechpartnerin für die BfC, den 
Vorstand sowie interne und externe Gremien. 

Prof. Dr. rer. pol. Dipl.-Ing. Meike Tilebein 
Universität Stuttgart, Institut für Diversity Studies in den Ingenieurwissenschaften, 
Zentrum für Management Research der Deutschen Institute für Textil- und 
Faserforschung Denkendorf 
Meike Tilebein – geboren 1966 in Osnabrück, zwei erwachsene Kinder – ist 
Universitätsprofessorin und leitet das Institut für Diversity Studies in den 
Ingenieurwissenschaften (IDS) an der Universität Stuttgart sowie das Zentrum für 
Management Research der Deutschen Institute für Textil- und Faserforschung 
Denkendorf (DITF-MR). 

Dr. Ulla Weber 
Max-Planck-Gesellschaft e.V. (MPG) 
Dr. Ulla Weber ist Zentrale Gleichstellungsbeauftragte der Max-Planck-Gesellschaft e.V. 
(MPG). Von 2002 bis 2012 war sie Referentin für Frauenförderung und Gender 
Consulting an der TU München. Zuvor arbeitete sie bei der IHK Berlin/Referat „IT und 
Medien“, an der TU Berlin und der Europäischen Akademie Berlin e.V. Ulla Weber 
studierte Slawistik und Medienwissenschaften und promovierte im Fach 
Erziehungswissenschaften. Als Coach ist sie in der DGSF zertifiziert. 
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