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I Frauen im Wissenschaftssystem

1 Frauen im Wissenschaftssystem

Nach wie vor dominieren Manner das deutsche Wissenschaftssystem, und Frauen
sind in Fithrungspositionen eklatant unterrepréasentiert. Abgesehen von der Nord-
rhein-Westfilischen Akademie der Wissenschaften und der Kiinste gibt es keine ein-
zige wissenschaftliche Akademie, der eine Frau vorsteht.' Unter den auBeruniversita-
ren Forschungseinrichtungen — dazu gehoren die Max-Planck-Gesellschaft (MPG), die
Helmholtz-Gemeinschaft, die Fraunhofer-Gesellschaft und die Leibniz-Gemeinschaft —
hat nur letztere (seit 2022) eine Présidentin. Lediglich ein Viertel aller Universititen
und Hochschulen wird von Frauen geleitet. Signifikant weniger Frauen als Manner
werden auf hochrangige Professuren berufen, ihr Anteil bleibt in fast allen Disziplinen
weit hinter dem Anteil von Frauen an den Studierenden und Promovierenden zuriick.

Das ist nicht nur ein Gerechtigkeitsproblem. Es gefidhrdet auch die Zukunftsfihig-
keit der deutschen Wissenschaft. Verzichtet die Wissenschaft auf die Kreativitit von
Frauen, nimmt sie Schaden: im internationalen Wettbewerb und im Wettbewerb mit
dem auBerakademischen Arbeitsmarkt um exzellentes Personal. Diversitit steigert den
Erfolg — das gilt auch fiir die Wissenschaft.”

Diversitat hat mehrere Dimensionen: Ethnizitdt und Nationalitit, Alter, soziale Her-
kunft und Geschlecht. Geschlecht wird nicht nur binir gedacht und gelebt; dies wur-
de in den letzten Jahren hiufig thematisiert. Zahlreiche Personen identifizieren sich
weder als Frau noch als Mann und erfahren deshalb vielfaltige Benachteiligungen.®
Teilweise decken sich die Benachteiligungen mit personlichen Diskriminierungen und
strukturellen Ausschliissen, denen Frauen generell im Wissenschaftssystem ausgesetzt
sind und die in der vorliegenden Stellungnahme im Mittelpunkt stehen.

Eine Arbeitsgruppe der Leopoldina hat sich mit der Unterrepriasentanz von Frauen im
deutschen Wissenschaftssystem eingehend und differenziert auseinandergesetzt. Thre
Mitglieder kommen aus unterschiedlichen wissenschaftlichen Disziplinen, manche
von ihnen beschéftigen sich seit Jahrzehnten mit geschlechterpolitischen Ungleichhei-
ten und Diskriminierungen.*

1 Stand Juli 2022; dahingegen achtet die Junge Akademie, getragen von der Berlin-Brandenburgischen Akademie der
Wissenschaften (BBAW) und der Nationalen Akademie der Wissenschaften Leopoldina, seit ihrer Griindung auf eine
ausgewogene Geschlechterreprisentanz von Sprecherinnen und Sprechern.

2 Woolley et al. 2010.

3 Zuden beruflichen Chancen nichtbinérer Personen in der Wissenschaft existieren nur wenige Daten. Um deren
Benachteiligung in der Arbeitswelt einschitzen zu konnen, bedarf es einer besseren Datenbasis und einer intensiveren
wissenschaftlichen Untersuchung.

4 Gleichwohl ist diese Stellungnahme kein Abbild der thematisch sehr viel umfangreicheren Gender Studies. Zu detail-
lierteren Betrachtungen etwa zur Hochschulentwicklung und zu Gleichstellungspolitiken, zur Okonomisierung von
Wissenschaft und Hochschule, zur Prekarisierung wissenschaftlicher Arbeit und Beschiftigung, zu Vermessungs- und
Exzellenzdynamiken in der Wissenschaft oder zu institutionellem Sexismus und den Effekten sexualisierter Gewalt in
der Wissenschaft sei auf die Literatur des sehr dynamischen Feldes der geschlechtsspezifischen Hochschulforschung
verwiesen.



Frauen im Wissenschaftssystem I

Die Arbeitsgruppe hat Erfahrungen und Erkenntnisse zur Geschlechterverteilung auf
verschiedenen akademischen Hierarchiestufen zusammengefithrt und, wo vorhanden,
entsprechendes statistisches Material aufbereitet. Dariiber hinaus hat sie die Exper-
tise von Wissenschaftsforderungsinstitutionen, ausldndischen Universitdten und Wirt-
schaftsunternehmen herangezogen.® Daraus ergab sich ein Gesamtbild, das es erlaubt,
allgemeine Trends von den Besonderheiten des Wissenschaftsbetriebs zu unterschei-
den und Empfehlungen auszusprechen, die auf die spezifischen Strukturen und Funk-
tionsweisen des Wissenschaftssystems ausgerichtet sind.

Die Stellungnahme beginnt mit einer Bestandsaufnahme. Sie skizziert die historische
Entwicklung, benennt Versaumnisse und Probleme, verdeutlicht aber auch, welche
Fortschritte in Richtung der Geschlechtergerechtigkeit bereits erzielt wurden.

5 Der Blick ins Ausland diente dazu, best practices zu identifizieren und von den Erfahrungen anderer zu lernen.
Eine dezidiert komparative Perspektive lag auBerhalb dessen, was die Arbeitsgruppe leisten konnte.



I Vergangenheit

2 Vergangenheit

Frauen und Wissenschaft — beides ging lange Zeit nicht zusammen. Zunéchst war die
moderne Universitat, die im frithen 19. Jahrhundert in Deutschland entstand, eine rei-
ne Minnerdomine, unter Studenten ebenso wie unter Professoren. Um 1860 began-
nen Frauen, ihr Recht auf ein Universitatsstudium einzufordern. In PreuBen wurde es
ihnen schlieBlich 1908 zugebilligt. 1921 erhielten sie nach langen Kampfen und vielen
Demiitigungen das Habilitationsrecht. Damit stand Frauen der Weg zu einer Professur
zwar offen, dennoch schlugen ihn nur wenige ein. Zu schwer wogen die gesellschaftli-
chen Vorurteile gegen ,,gelehrte Weiber, schon Studentinnen bekamen sie zu spiiren.

1933 verhidngten die Nationalsozialisten einen Numerus Clausus, der sich auf das Ge-
schlecht bezog: Lediglich 10 Prozent der neu Immatrikulierten durften Frauen sein.
Noch Anfang der 1950er Jahre lag der Frauenanteil unter den Studierenden an bundes-
republikanischen Hochschulen bei nur 17 Prozent, in der DDR bei 25 Prozent. Erst die
Bildungsoffensive der 1960er Jahre schuf Abhilfe. Mittlerweile studieren ebenso viele
Frauen wie Manner, allerdings mit unterschiedlichen Facherschwerpunkten.

Unter den Forschenden und Lehrenden blieben Frauen jedoch weiterhin deutlich un-
terreprasentiert. Auf diesen Umstand machte in der Bundesrepublik erstmals die neue
Frauenbewegung der 1970er Jahre aufmerksam. Sie forderte, mehr Professorinnen
an die Universitdten zu berufen, und verband damit die Erwartung an eine Erweite-
rung des wissenschaftlichen Themenspektrums. Denn gerade die Geistes-, Sozial- und
Lebenswissenschaften sowie die Humanmedizin verkiirzten Lehre und Forschung oft
auf mannlich geprigte Inhalte und Belange, mit gravierenden Folgen fiir die Lebens-
situation und Gesundheit von Frauen.®

Die feministische Kritik an der vorwiegend von Mannern und aus mannlicher Perspek-
tive betriebenen Wissenschaft verhallte nicht ungehort: Mancherorts richteten Uni-
versitdten ,,Frauenprofessuren® ein und forderten Frauen- bzw. Genderstudien. Bund
und Léander legten , Frauenprogramme* fiir die Wissenschaft auf. Die im Vergleich mit
angelsdchsischen Universitiaten geringe Zahl von Wissenschaftlerinnen wurde nicht
nur als Gerechtigkeitsproblem wahrgenommen, sondern zunehmend auch als Wett-
bewerbsnachteil und speziell in den MINT-Fachern als Hypothek fiir den Wirtschafts-
standort Deutschland.

Seit den spéten 1990er Jahren meldeten sich Wissenschaftsorganisationen mit Emp-
fehlungen fiir Chancengleichheit zu Wort.” 2008 verpflichteten sich die Mitgliedshoch-
schulen der Deutschen Forschungsgemeinschaft, forschungsorientierte Gleichstel-

6 Welche Leerstellen und Verzeichnungen mit dieser Verkiirzung verbunden waren, verdeutlichten u.a. Hausen und
Nowotny 1986; Wobbe 2002.

7 Wissenschaftsrat 1998; 2007b. 2006 startete die Allianz deutscher Wissenschaftsorganisationen (DFG, Fraunhofer-
Gesellschaft, Helmholtz-Gemeinschaft, Leibniz-Gemeinschaft, Hochschulrektorenkonferenz, MPG und Wissenschafts-
rat) die ,,Offensive fiir Chancengleichheit” (Wissenschaftsrat 2007a, im Anhang).
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lungsstandards einzuhalten und dariiber zu berichten. Gleichzeitig stieg der politische
Druck auf auBeruniversitire Forschungseinrichtungen, Manahmen zur ,Gewahrleis-
tung chancengerechter und familienfreundlicher Strukturen und Prozesse“ zu ergrei-
fen und die Ergebnisse zu dokumentieren. Das Monitoring erzeugte ein ergiebiges Zah-
lenmaterial, das der Wissenschaftsrat 2012 systematisch aufbereitete.® Die Befunde
lassen sich wie folgt znsammenfassen:

« Obwohl 2010 mehr als 51 Prozent aller Studienabschliisse und iiber 44 Prozent
der Promotionen von Frauen abgelegt wurden, betrug deren Anteil an Habilita-
tionen nur knapp 25 Prozent und an den C4/W3-Professuren weniger als 15 Pro-
zent. Blickt man auf die akademische Karriereleiter, wird deutlich, dass sich die
Schere beim Anteil von Mannern und Frauen auf jeder Karrierestufe weiter 6ffnet.

 Das galt vor allem fiir Disziplinen, in denen Studentinnen und Doktorandinnen stark
vertreten waren. Dagegen verzeichneten die Ingenieurwissenschaften einen relativ
konstanten — und konstant niedrigen — Frauenanteil auf allen Qualifikations- und
Karrierestufen.

+ Der Frauenanteil an Fithrungspositionen im Bereich von C4/W3-Professuren stieg
zwischen 2006 und 2010 von 11 Prozent auf knapp 15 Prozent. Auch in auBeruniver-
sitiren Forschungseinrichtungen erfolgte ein Anstieg, wenngleich auf niedrigerem
Niveau.

Aus Sicht des Wissenschaftsrats verlief die Entwicklung zu langsam und zu z6gerlich.
Er mahnte ,ehrgeizigere Etappenziele“ an und empfahl, konkrete, iiberpriifbare gleich-
stellungspolitische Ziele zu formulieren. Um sie zu erreichen, sollte es auch finanzielle
Anreize geben.’

8 Wissenschaftsrat 2012.

9 Wissenschaftsrat 2012, S. 17, 20 f., 39.



3 Gegenwart

Wo stehen wir heute? Neue Daten der Gemeinsamen Wissenschaftskonferenz (GWK)"
belegen, dass die bislang eingesetzten Mittel und MaBnahmen die Lage zwar verbessert
haben, aber nicht ausreichen, um Frauen und Manner im Wissenschaftssystem gleich-
zustellen.

Anteil Frauen im Jahr 2020

3 Anteil von Rektorinnen/

Professuren (C4/W3) Prasidentinnen im Jahr 2021
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Abbildung 1: Aktuelle Daten zum Frauenanteil im deutschen Wissenschaftssystem.™

10 GWK 2021c.

11 1.1und 1.2: GWK 2021c / 1.3: eigene Erhebung; Destatis 2022 / 1.4: Roessler 2021 / 1.5: eigene Erhebung /
1.6: DFG 2022b / 1.7: DFG 2022a; BBAW 2022 / 1.8: eigene Erhebung.
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Zwar ist das Datenmaterial der GWK unzureichend differenziert, aber es zeigt, dass
die Dominanz von Mannern in wissenschaftlichen Fiihrungspositionen weiterhin stark
ausgepragt ist und dass Méanner fiir ihre Arbeit haufiger ausgezeichnet und durch-
schnittlich besser entlohnt werden.*

« Der Anteil der Professorinnen (C4/W3) stieg zwischen 2009 und 2020 nur um
9 Prozentpunkte auf 22 Prozent. Im Jahr 2020 betrug er bei den C3/W2-Profes-
suren 27 Prozent. Gleichzeitig erhohte sich der Anteil von Frauen an Promovieren-
den und Habilitierenden auf 45 Prozent bzw. 35 Prozent."

+ 2020 betrug der Anteil von Frauen in wissenschaftlichen Fiihrungspositionen (C4/
W3) in auBeruniversitdren Forschungseinrichtungen knapp 18 Prozent.*

« Nur an einem von 34 Standorten der Universitdtsmedizin gibt es seit Oktober 2021
eine leitende Arztliche Direktorin und Vorstandsvorsitzende — obwohl Studierende
zu 64 Prozent weiblich sind und bei Promovierten und in der facharztlichen Weiter-
bildung mit Disziplin-spezifischen Ausnahmen Paritit erreicht ist."”

« Der Anteil von Rektorinnen bzw. Prisidentinnen ist zwar seit 2010 um knapp
10 Prozentpunkte gestiegen, liegt aber immer noch bei nur 23 Prozent an Fachhoch-
schulen bzw. 28 Prozent an Universititen.'

« Nur in drei der zehn Wissenschaftsorganisationen, die sich zu einer Allianz zusam-
mengeschlossen haben, stehen Frauen an der Spitze (Deutsche Forschungsgemein-
schaft [DFG], Wissenschaftsrat, Leibniz-Gemeinschaft)."”

+ In den prestigetrachtigen, von der DFG geforderten Verbundprojekten (Sonderfor-
schungsbereiche [SFB], Transregio [TRR]) lag der Frauenanteil bei den Sprechern
und Sprecherinnen im letzten Jahrzehnt bei knapp 14 Prozent. Unter den PIs (Prin-
cipal Investigators) gab es 15 (SFB) bzw. 11 Prozent (TRR) Frauen.'®

« Bei der Leitung selbststindiger Forschungsgruppen konnte die MPG in den letzten
Jahren nahezu Paritat beim Frauen/Manner-Anteil erreichen. In anderen Forschungs-
organisationen lag der Frauenanteil 2020 wieder unter 40 Prozent, bei Emmy-
Noether-Forschungsgruppen der DFG sogar nur bei 25 Prozent.*

« Auch bei der Vergabe von Wissenschaftspreisen werden Wissenschaftlerinnen deut-
lich seltener als Wissenschaftler beriicksichtigt. So wurde die Helmholtz-Medaille
der Berlin-Brandenburgischen Akademie der Wissenschaften (BBAW) zwischen

12 Burkhardt et al. 2019; Kortendiek 2019; Kortendiek et al. 2019.
13 GWK 2021c.
14 Ebd.

15 Gezdhlt wurden Universitétskliniken mit zentraler Organisation oder leitenden &rztlichen Direktoren an einem
oder z.T. auch mehreren Standorten, nicht aber Klinikverbiinde.

16 Roessler 2021.

17 Stand Juli 2022.

18 DFG 2022b.

19 GWK 20214, S. 108; GWK 2021b, S. 112.
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1994 und 2022 nur zweimal an eine Frau verliehen, d.h. in 13 Prozent der Fille. Bei
dem von der DFG ausgelobten Leibniz-Preis gingen im gleichen Zeitraum immer-
hin 62 von 320 Preisen an Frauen, also 19 Prozent. Allerdings spiegelt sich darin
nicht zuletzt der 6ffentliche Druck wider, den der Eklat des Jahres 2015 ausgelost
hat: Damals war unter den Preistrdgern keine einzige Frau, was zu breitem Protest
fiihrte. Seitdem hat sich der Frauenanteil merklich erhéht.*°

Preis wurde vergeben an B Miénner M Frauen Prozentualer Anteil Frauen

15 75 %

10 _

—

oA

1986 1990 1995 2000 2005 2010 2015 2020

Abbildung 2: Leibniz-Preise 1986-2022.*

» Die Nordrhein-Westfalische Akademie der Wissenschaften und der Kiinste wird seit
2022 von einer Frau geleitet — sie ist die einzige Akademie mit einer Frau an der
Spitze. Auch unter den Akademiemitgliedern sind Frauen erheblich unterreprasen-
tiert. In der BBAW lag der Frauenanteil 2021 bei knapp 18 Prozent, in der Leopol-
dina bei knapp 16 Prozent (im Jahr 2000 waren es nur 2,6 Prozent!). Angesichts
dieser Situation haben beide Akademien Berufungsstrategien implementiert, die
den Frauenanteil unter den neu gewihlten Mitgliedern deutlich gesteigert haben.**

Der feministische Protest und die seit den 1990er Jahren betriebene Gleichstellungs-
politik erzeugten zweifellos Fortschritte: Heute sind Frauen auf allen Hierarchieebenen
des Wissenschaftssystems stérker vertreten. Bei der Promotion, der Voraussetzung fiir
wissenschaftliche Karrieren, haben Frauen mit Mannern anndhernd gleichgezogen.
Doch es gibt Anlass zur Besorgnis: Wird sich dies auf den nidchsthéheren Ebenen im
gleichen MaB und Tempo fortsetzen? Nach wie vor verlassen sehr viel mehr Frauen als
Mainner nach der Promotion die Wissenschaft. Unter den frisch Habilitierten sind sie
nur zu knapp einem Drittel vertreten, und diese Unterreprasentanz nimmt mit jeder
Karrierestufe zu.

20 DFG 2022a; BBAW 2022.
21 DFG 2022a.

22 Eigene Erhebungen. 2021 waren in der BBAW 29 Prozent der neu aufgenommenen Mitglieder Frauen,
in der Leopoldina 36 Prozent.
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Abbildung 3: Entwicklung des Frauenanteils auf den jeweiligen akademischen Qualifikationsstufen von 2004-2020.”

Gegenlaufige Entwicklungen lassen sich bei selbststindigen Forschungsgruppen und
Juniorprofessuren feststellen. Seit 2016 liegt der Anteil an Frauen unter den Grup-
penleitungen zwischen 30 Prozent und 48 Prozent. Auf den nach 2000 geschaffenen
Juniorprofessuren war der Frauenanteil von Anfang an hoch und betriagt mittlerweile
47 Prozent. Ob diese Entwicklung in absehbarer Zeit auch die W3-Professuren erfasst,
héangt davon ab, ob und wie energisch Politik und Hochschulleitungen gleichstellungs-
politische Ziele verfolgen.>*

60 %

48% 49 %
50 % \ \

300 " Y
0 0
o N 39%
37% © —O0—
39%
35% — 25%

30%
20%
10%
0 % U U U U U
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© Gesellschaft -o- Gemeinschaft Gesellschaft e Gemeinschaft o Noether

Abbildung 4: Anteil der von Frauen geleiteten Forschungsgruppen 2016-2020.>

23 Destatis 2021; 2022.
24 Alle Zahlen nach GWK 2021c, S. 8; Lother 2021.
25 GWK 2021a, S. 108; GWK 2021b, S. 112.
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Welche Wirkung die gleichstellungsorientierte Politik entfalten kann, lasst sich daran
ablesen, dass 2020 knapp 40 Prozent aller universitiren Rufe an Frauen erteilt wur-
den; zwanzig Jahre zuvor waren es erst 16 Prozent gewesen. 43 Prozent der Berufungen
auf Wa-Professuren gingen an Frauen, unter den auf W3-Professuren Berufenen be-
trug der Frauenanteil 35 Prozent (obwohl nur 25 Prozent der Bewerbungen von Frauen
stammten).?¢

60 %

48 %
50 % —

40 %

31%

30% —

20% -14% =o—7

10%

9%
T T T T T T T T T T T T T T T T T

2004 2006 2008 2010 2012 2014 2016 2018 2020

0%

=O- W1 =O- W2 W3

Abbildung 5: Entwicklung des Frauenanteils auf Professuren, differenziert nach W1, W2 (inkl. C3) und W3 (inkl. C4).”’

Diese Entwicklung wird flankiert von dem Professorinnenprogramm?® des Bundes und
der Lander sowie durch einen spiirbaren Druck aus Gesellschaft und Politik, in der
Wissenschaft iiber Fachergrenzen hinweg fiir parititische Verhiltnisse zwischen den
Geschlechtern zu sorgen.

Von Geschlechterparitit ist das Wissenschaftssystem in Deutschland nach wie vor weit
entfernt. Manche positiven Trends wurden in den letzten Jahren eher schwicher als
starker. Bei den Promotionen stieg die Zahl der Frauen zwischen 1994 und 2009 rasch
und kontinuierlich an und pendelte sich auf einem annidhernd paritatischen Niveau
ein. Bei Postdoc-Positionen und Habilitationen aber stockt die Entwicklung. Das be-
grenzt die Zahl an Frauen, die berufen werden konnen, und vereitelt das Bemiihen,
Frauen eine ihrem Bevolkerungsanteil entsprechende Prasenz und Sichtbarkeit in wis-
senschaftlichen Fiihrungspositionen zu verschaffen.

Welche strukturellen und habituellen Faktoren sich diesem Ziel entgegenstellen, ist
mittlerweile gut erforscht. Dazu ziahlen:

26 GWK 2021c, Tab. 5.1, S. 2 und 3 des Tabellenanhangs.
27 Destatis 2021.

28 Das Programm hat sich — trotz berechtigter Kritik und Reformierungsbedarf — in seinen ersten beiden Programm-
phasen bewihrt und dazu beigetragen, dass GleichstellungsmaBnahmen implementiert wurden und der Professo-
rinnenanteil schneller stieg, als es ohne das Programm zu erwarten gewesen wire. Es gibt jedoch noch Handlungs-
spielrdume der Wissenschaftspolitik, da nicht alle Bundesldnder von den Programmen Gebrauch gemacht haben.
Blome 2013, S. 136—143; Lother et al. 2017, S. 6; Zimmermann 2012.
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« eine oft mehr implizite als explizite Voreingenommenheit (bias), die die Rekrutie-
rung, Wertschiatzung und Forderung von Wissenschaftlerinnen behindert,?® verstarkt
durch die Dominanz von Mannern in Fiithrungspositionen, institutionellen Entschei-
dungsgremien und Netzwerken,

« eine Wissenschaftskultur, die Kooperationswilligkeit und -fihigkeit oft geringer
schitzt und belohnt als Durchsetzungsfahigkeit in Konkurrenzsituationen,°

« ein Reputationsungleichgewicht, in dem Forschungsthemen von Frauen haufig
weniger hoch angesehen sind als die von Mannern und infolge dieser Verzerrung
von Frauen erbrachte Leistungen schlechter bewertet werden,*

+ eine tiberproportionale Belastung von Wissenschaftlerinnen mit Gremien- und
Kommissionsarbeit,**

« eine nach der Promotion einsetzende Intransparenz bei der Entwicklung wissen-
schaftlicher Karrieren, die Unsicherheit maximiert und langerfristige Planungsper-
spektiven weitgehend ausschlieBt,

« ein Mangel an Rollenvorbildern, der sich auf das Selbstvertrauen und die Motivation
von Frauen negativ auswirkt,*

« traditionelle Rollenverteilungen in Partnerschaften: Frauen leisten nach wie vor —
und verstarkt seit der Coronakrise — die meiste Familienarbeit in einer Lebensphase,
in der die Weichen fiir eine wissenschaftliche Karriere gestellt werden.?* Verbunden
mit einer unzureichenden Infrastruktur (Betreuung fiir Kinder und pflegebediirftige
Angehorige), beschrankt dies nicht nur ihre zeitlichen und mentalen Ressourcen,
sondern auch ihre geografische Mobilitat.®

All dies tragt dazu bei, dass sich junge Frauen signifikant haufiger als junge Manner
nach der Promotion oder dem ersten Postdoc gegen die Fortsetzung ihrer wissen-
schaftlichen Karriere entscheiden.?

29 Bohnet 2016, v. a. Kap. 1; Laursen und Austin 2020, v. a. Kap. 3; Sagebiel 2018.

30 Schliiter et al. 2020; Bosquet et al. 2013; van den Brink und Benschop 2012; Gneezy et al. 2003.
31 Friebel et al. 2021; Steinporsdottir et al. 2020.

32 Guarino und Borden 2017.

33 Laursen und Austin 2020.

34 Morgan et al. 2021; Antecol et al. 2018; Mason et al. 2013; Amano-Patifio et al. 2020; Sevilla und Smith 2020;
Schiebinger und Gilmartin 2010.

35 Jons 2011; Leemann 2010.

36 Etzkowitz et al. 2008.
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37 Destatis 2021; 2022.
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I Zukunft

4  Zukunft

An den Problemen, Schwichen und Versdumnissen bei der Gleichstellung von Frauen
und Ménnern im Wissenschaftssystem setzt die Arbeitsgruppe an. Thre Empfehlungen
konzentrieren sich auf die Karrierephase nach der Promotion, in der hochqualifizierte
Frauen das System iiberproportional hiufig verlassen und in andere Berufsfelder ab-
wandern.?®® Dass es schon vor dieser Schwelle, in der frithen Kindheit beginnend und
verstarkt durch erzieherische Interventionen, andere Faktoren gibt, die Frauen von
wissenschaftlichen Karrieren abhalten oder ihnen bestimmte Disziplinen verleiden, ist
bekannt, aber vom Wissenschaftssystem nicht oder kaum beeinflussbar.*

Im Mittelpunkt der Empfehlungen steht deshalb, was das System tun kann und muss,
um qualifizierte Frauen zu gewinnen, zu halten und zu fordern. Dabei geht es dezidiert
nicht um MaBnahmen, die Frauen ohne Bezug auf ihre wissenschaftlichen Leistungen
bevorzugen. Der Fokus liegt vielmehr auf einer durchsetzungsfihigen und -willigen
akademischen Leitungskultur, die Gleichstellung auf allen Ebenen zur Fiithrungsauf-
gabe macht. Gleichstellung muss zu einer fest verankerten und priorisierten Aufgabe
von Organisationsleitungen werden. Es bedarf entschlossener Initiativen und nachhal-
tiger MaBnahmen, um die Strukturen und Verhaltensweisen zu dndern, die die wissen-
schaftliche Karriere von Frauen immer noch behindern und sogar blockieren.

Wenn im Folgenden solche MaBnahmen und Interventionen benannt werden, ge-
schieht dies mit Blick auf das Ziel, in absehbarer Zeit fiir wissenschaftliche Fithrungspo-
sitionen Geschlechterparitit herzustellen. Diese Paritit ist ein gesamtgesellschaftliches
Ziel. Sie sollte in Institutionen wie Akademien, Hochschulen und auBeruniversitaren
Forschungseinrichtungen ebenso wie bei der Planung von Verbundprojekten und der
Vergabe von Preisen und Auszeichnungen gelten. Zugleich erhéhen Investitionen und
MaBnahmen, die geschlechtergerechte Strukturen schaffen und férdern, die Attrakti-
vitit des Berufsfeldes ,,Wissenschaft” und kommen letztlich allen Beschiftigten zugute.

38 Cordis 2008.

39 Olsson und Martiny 2018; Lockwood 2006; Wigfield und Eccles 2000.
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Geschlechterparitat

Generell ist ein ausgewogenes Verhéltnis zwischen Mannern und Frauen in allen wissenschaftlichen Ins-
titutionen und Disziplinen anzustreben; es sollte den Bevolkerungsanteil widerspiegeln. In den Geistes-,
Sozial- und Lebenswissenschaften (vor allem in der Medizin) liegen die Ausgangsbedingungen fir dieses
Ziel angesichts des hohen Frauenanteils unter Studierenden und Promovierten bereits vor: Schon jetzt
gibt es viele qualifizierte Frauen, die berufen werden kénnen. Durch entschlossene MaRRnahmen zur
SchlieBung der leaky pipeline nach der Promotion bzw. der Postdoc-Phase lieBe sich deren Zahl noch
erheblich steigern. In den MINT-Disziplinen, in denen Frauen seltener ein Studium aufnehmen und ent-
sprechend wenige Frauen promoviert werden, ist Paritat bei der Besetzung von Flihrungspositionen eine
groBere und kurzfristig schwer I6sbare Herausforderung. Hier ist es besonders wichtig, Rollenvorbilder zu
schaffen, um junge Frauen vermehrt fiir solche Karrieren zu begeistern. AuBerdem sollten Studiengange
angeboten werden, die starker auf Interessen und Praferenzen weiblicher Studierender zugeschnitten

sind (Beispiel: ,,Physik des Klimawandels®).

Die Empfehlungen der Arbeitsgruppe sind in vier Teile gegliedert:

1. Strukturen andern

2. Frauen ermachtigen

3. Frauen sichtbar machen

4. Fortschritte dokumentieren, Entwicklungen iiberpriifen

=

. Strukturen andern

o

. Die Leitungen von Hochschulen, auBeruniversitiren Forschungseinrichtungen und
Akademien sind daran zu messen, wie rasch und nachhaltig sie dem Imperativ der
Gleichstellung nachkommen.* Um dem Nachdruck zu verleihen, lasst sich die Ver-
gabe institutionsgebundener Mittel und personlicher Leistungszulagen an die Be-
dingung kniipfen, dass Gleichstellungsziele im Rahmen der institutionellen Mo6g-
lichkeiten erreicht werden. Zudem sollten Gleichstellungsziele und ihre erfolgreiche
Implementierung eine hohere Bedeutung bei Evaluierungen und Zertifizierungen
erhalten.

b. Wie schnell sich Gleichstellung im Wissenschaftssystem erreichen lisst, hdngt auch
von der Verfiigbarkeit attraktiver, weisungsungebundener Stellen ab. Hier schneidet
die Bundesrepublik im internationalen Vergleich ausgesprochen schlecht ab.* Mehr
unbefristete Positionen sind dringend zu empfehlen.

c. Auch in Wissenschaftsorganisationen tragen transparente und kooperative, am
Teamgedanken orientierte Strukturen dazu bei, dass sich das Arbeitsklima ver-
bessert und Reibungsverluste verringern. Dazu gehoren Kollaborationen in und
zwischen wissenschaftlichen Einrichtungen unter Einbeziehung des gesamten
akademischen Personals. Von solchen horizontalen Arbeitsformen profitieren alle
Beteiligten, Manner wie Frauen.**

40 HRK (Hochschulrektorenkonferenz) und Goethe-Universitit Frankfurt am Main 2021.
41 Hohle 2019; Kreckel 2008.

42 Fox 2020; Way et al. 2019; Bozeman und Youtie 2018; Albert et al. 2016; Wagner 2016; Zeng et al. 2016.
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d. Machtkonzentration kann wissenschaftliche Karrieren be- und verhindern. Letz-
teres geht hiufig zulasten von Wissenschaftlerinnen. Wenn die Facherbelange es
zulassen, empfiehlt sich deshalb der Abbau hierarchischer zugunsten horizontaler
Organisationsstrukturen, um positive Gleichstellungseffekte zu erzeugen.*

e. Tenure-Track-Positionen sind ein geeignetes Mittel, um jungen Wissenschaftlerin-
nen und Wissenschaftlern nach der Promotion bzw. dem ersten Postdoc bei entspre-
chender Leistung verlédssliche Planungs- und Beschiftigungsperspektiven anzubie-
ten.* In der Altersphase zwischen 30 und 40 Jahren sind solche Perspektiven von
besonderer Bedeutung, da Lebensentscheidungen {iber Familiengriindung und Kar-
riereschritte zusammenfallen und viele Frauen die Wissenschaft verlassen — deut-
lich mehr als Manner.*

f. Die Besetzung von Tenure-Track und anderen weisungsungebundenen Positionen
(z.B. eine Forschungsgruppenleitung) soll parititisch erfolgen. In Fachern, in denen
aufgrund eines geringen Studentinnen- und Promovendinnenanteils noch keine
Paritit erreicht werden kann, sind ambitionierte Ziele zu definieren, die auf abseh-
bare Zeit den Frauenanteil deutlich steigern. Werden die Ziele in der vereinbarten
Zeitspanne nicht erreicht, sind Konsequenzen materieller und struktureller Art
(finanzielle EinbufBen, Stellenumwidmungen etc.) zu gewartigen und umzusetzen.

g. Laut Forschungsliteratur braucht es eine ,kritische Masse® von etwa 30 Prozent, da-
mit sich Minderheiten in Organisationen entfalten und Einfluss nehmen konnen.*
Auch in den MINT-Disziplinen mit ihrem relativ geringen Frauenanteil an Studie-
renden und Promovierten miissen deshalb deutlich mehr Professuren mit einer Frau
besetzt werden — mindestens jede vierte, prospektiv jede dritte. Sich wie bislang an
einem Kaskadenmodell zu orientieren, reicht dafiir nicht aus.¥ Damit wird Zeit ver-
spielt und das positive Signal und die Nachahmungswirkung unterschétzt, die eine
Lkritische Masse“ an Professorinnen in traditionellen Mannerdoménen fiir Studen-
tinnen und Doktorandinnen haben. In den Geistes-, Sozial- und Lebenswissenschaf-
ten, in denen mehr als die Halfte der Studierenden und Promovierten Frauen sind,
sollte sich dies in einer paritatischen Geschlechterstruktur bei den Fithrungspositio-
nen widerspiegeln.

43 Die neugegriindete TU Niirnberg fiihrt z. B. Departmentstrukturen ein und ordnet Stellen fiir wissenschaftliche Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter dem Department zentral zu; siche DUZ 2022.

44 Das derzeit kontrovers diskutierte neue Berliner Hochschulgesetz sieht fiir haushaltsfinanzierte promovierte
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler entweder unbefristete Stellen oder Stellen mit Entfristungsperspektive
(Tenure-Track) vor. Positive Auswirkungen auf das Geschlechterverhiltnis der Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftler nach der Promotion sind zu erwarten, hingen aber von der Ausgestaltung der Personalstrukturen und ihrer
Einbettung in MaBnahmen zur Erh6hung der Chancengerechtigkeit ab. Mit der Ausgestaltung der Personalstrukturen
muss sichergestellt werden, dass Frauen auf allen Karrierestufen angemessen beriicksichtigt werden.

45 Konsortium Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs 2021, S. 14.

46 Die ,critical mass“-Hypothese wurde bislang v. a. in der betriebswirtschaftlichen und politischen Praxis getestet:
Joecks et al. 2013; Apesteguia et al. 2012; Dahlerup 1988; Grey 2006. Zur Wissenschaft siehe Etzkowitz et al. 1994.

47 Das Kaskadenmodell, an dem sich die Gleichstellungspolitik in der Wissenschaft derzeit orientiert, definiert die
Ziele fiir den Frauenanteil auf einzelnen Karrierestufen durch den Anteil der Frauen auf der jeweils vorherigen Stufe.
Zur Kritik vgl. Mann und Specht 2020.
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h. Bei Berufungen sollten Frauen wie Mannern selbstversténdlich die gleichen Gehalts-
angebote einschlieBlich aller Zulagen gemacht werden. Das gilt auch fiir die Ausstat-
tung.*® Transparente und geschlechtergerechte Gehaltsstrukturen sind unabdingba-
rer Teil von good governance und miissen entsprechend kommuniziert werden.

i. Dual Career-Moglichkeiten miissen gefordert werden. Ortswechsel, die fiir die Kar-
riereentwicklung der Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler nétig sind, konnen
erleichtert werden, indem Lebenspartnerinnen bzw. Lebenspartner, die zuvor durch
eine langfristige berufliche Position den Familienunterhalt abgesichert haben, ein
Angebot fiir eine entsprechende Position erhalten. Das ist fiir die Gewinnung von
Wissenschaftlerinnen besonders wichtig, weil sie im Unterschied zu Mannern sehr
viel haufiger mit einer Person verpartnert sind, die in Vollzeit und auf mindestens
gleicher Qualifikationsebene beschiftigt ist. Hilfreich ist die Einrichtung eines Dual
Career-Fonds; mit ihm wird bei Berufungen eine Uberbriickungsfinanzierung fiir die
Festanstellung der Partnerin bzw. des Partners gewahrleistet. Solche Manahmen
sollten iiber die Grenze des Bundeslandes hinweg greifen.

j. Cluster hiring, d.h. die gleichzeitige und themenoffene Ausschreibung mehrerer
Positionen, erhoht die Chance fiir Diversitdt und Paritit, zieht innovativ Forschende
an und vereinfacht Dual Career-Berufungen.®

2. Frauen ermachtigen

a. Mit Blick auf die sich nach der Promotion 6ffnende Schere bei den Karriereverlau-
fen von Mannern und Frauen bedarf es vermehrter Anstrengungen, um qualifizier-
te Frauen im Wissenschaftssystem zu halten. Personliche Beratung und Mentoring
(nicht nur durch Frauen)® sind ebenso notwendig wie die materielle Unterstiitzung
junger Familien (auch bei Auslandsaufenthalten) und die Flexibilisierung von Ar-
beitszeiten.

b. Wiederkehrende Termine, die fiir die Karriereentwicklung wichtig sind, sollten nicht
in Zeiten stattfinden, die mit Familien- und Betreuungsaufgaben belegt sind. Bei
einmaligen Terminen (Tagungen) sollten veranstaltende Institutionen Kinderbe-
treuungsangebote unterbreiten. Von Teilzeitarbeit — wie sie besonders haufig von
Frauen ausgeiibt wird — ist abzuraten: Sie kann zu dauerhaften Karrierenachtei-
len fiihren, da eine qualifizierte und qualifizierende Tétigkeit angesichts der sehr
dynamischen Prozesse von Wissenschaft und Forschung in ldngerfristiger Teilzeit
schwierig ist.

c. Partnerschaften, in denen beide die familiale Care-Arbeit ibernehmen und Karrieren
wechselseitig fordern, sollten in ihrem Vorbildcharakter sichtbar werden. Sie verdie-
nen institutionelle und mediale Unterstiitzung, etwa in Form einer wertschiatzenden
Berichterstattung durch Zeitungsartikel, Portraits und Interviews.

48 Dass eine solche Gleichbehandlung nicht selbstverstiandlich ist, zeigt die Studie des Massachusetts Institute of
Technology, 1999.

49 Flaherty 2015.

50 Lerchenmiiller et al. 2021.
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d. Netzwerke, nationale ebenso wie internationale, sind eine notwendige Grundlage fiir
wissenschaftlichen Erfolg; ihr Aufbau erfordert einen hohen Grad interlokaler Mo-
bilitat. Sie sollte Frauen ermoglicht und durch Reisemittel etc. finanziell unterstiitzt
werden. Hybride Formate konnen den Zugang zu Netzwerken iiber weite Distanzen
hinweg vereinfachen.

e. Die Leitungen von Hochschulen und auBeruniversitaren Forschungseinrichtungen
sollten durch langerfristige Personalplanungen Stellenvakanzen vorausschauend
identifizieren und Rekrutierungsoffensiven starten, mit denen sie sich auf Frauen
konzentrieren. Auf diese Weise konnen Kandidatinnen gefunden werden, ohne dass
bei kurzfristig erforderlichen Einstellungsentscheidungen Qualitdtsabstriche zum
Zweck der Frauenforderung vorgenommen werden miissen.*

f. Um umworbene Wissenschaftlerinnen fiir die eigene Institution zu interessieren
und zu gewinnen, hilft ein intensives onboarding, etwa in Form vorgingiger Gast-
aufenthalte, die Vertrauen schaffen und Vorbehalte abbauen (gerade auch bei inter-
nationalen Rekrutierungen).

g. Soll eine wissenschaftliche oder wissenschaftsorganisatorische Schliisselposition
durch einen Mann besetzt werden, gilt es, transparent und detailliert zu begriinden,
warum keine Wissenschaftlerin rekrutiert werden konnte. Besonders bei der Beset-
zung von Leitungsgremien ist auf Geschlechterparitit zu achten; die Weichen dafiir
sind friihzeitig zu stellen.

h. Das Professorinnenprogramm des Bundes und der Lander bietet Anreize fiir Hoch-
schulen, Gleichstellungskonzepte zu erarbeiten und umzusetzen. Vor allem mit Blick
auf jene Liander, die sich bislang kaum beteiligt haben, sollte es fortgesetzt werden.
Intensiviert werden sollte zudem die Politik, neue und gut ausgestattete Stellen spe-
ziell fiir qualifizierte Frauen einzurichten, um, flankierend zu den vorgeschlagenen
MaBnahmen, die Prasenz weiblicher Wissenschaftler in Fithrungspositionen rasch
und nachhaltig zu erh6hen, auch und vor allem in den MINT-Disziplinen.*>

3. Frauen sichtbar machen

a. Eine wichtige Leitungsaufgabe in wissenschaftlichen Einrichtungen besteht darin,
dem allfilligen bias in der Bewertung miannlicher und weiblicher Leistungen und
Personlichkeiten entgegenzuwirken. Arrivierte Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftler konnen diesem bias konstruktiv begegnen, indem sie qualifizierte Frauen
gezielt fiir Preise und Akademien (nationale und internationale) vorschlagen, Gut-
achten schreiben, sie zitieren und rezensieren und sie in jeder anderen Weise aktiv
unterstiitzen.®

b. Als zahlenmiBige Minderheit werden Frauen durch Kommissions- und Gremienar-
beit zeitlich sehr viel stirker belastet als ihre Kollegen. Dafiir sollten sie Kompensa-
tion erfahren, z. B. durch Forschungsfreisemester, ein verringertes Lehrdeputat oder
zusatzliche Personalmittel.

51 Woelki und David 2015; Kalev et al. 2006.
52 Wissenschaftsrat 2013.

53 He et al. 2019.
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c. Wissenschaftliche Konferenzen und daraus hervorgehende Publikationen ohne oder
mit nur marginaler Prasenz von Wissenschaftlerinnen sollten weder hochschulin-
tern noch -extern finanziell unterstiitzt werden. Hier kommt der DFG und den Wis-
senschaftsstiftungen eine besondere Verantwortung zu.

d. Wissenschaftsinterne und -externe Medien, neue ebenso wie klassische, sollten bei
ihrer Berichterstattung gezielt auf qualifizierte Wissenschaftlerinnen zugehen.
Dabei wire es sinnvoll, Karriereverldufe von Frauen mit ihren unterstiitzenden
Bedingungen und Hindernissen zu schildern und positive Rollen(vor)bilder hervor-
zuheben, gerade in den MINT-Fachern.

Fallen der Sichtbarkeit

Frauen, die sich in der Offentlichkeit exponieren, ziehen vermehrt negative Aufmerksamkeit auf sich,
werden zu Zielscheiben fiir Hass und Hetze. Das Wissenschaftssystem muss sich hier klar positionieren
und solche Angriffe entschieden abwehren, wenn nétig unter Zuhilfenahme von Rechtsmitteln. Die be-
sondere Vulnerabilitdt von Frauen in Fiihrungspositionen tritt im Ubrigen auch dort hervor, wo es um An-
schuldigungen wegen Fihrungsfehlverhaltens oder Machtmissbrauchs geht. Solchen Anschuldigungen
mussen akademische Institutionen, die damit befasst sind, sorgfaltig nachgehen. Ebenso aufmerksam
aber sollten sie entsprechende Meldungen auf Vorurteile und Voreingenommenbheit jeder Art prifen.
Umfragen unter Doktoranden und Doktorandinnen weisen darauf hin, dass Konflikte mit weiblichen Vor-
gesetzten sehr viel haufiger gemeldet werden als solche mit mannlichen Fithrungskraften.** Das kann
u.a. damit zusammenhangen, dass an Frauen andere Erwartungen hinsichtlich Empathie und Ricksicht-
nahme herangetragen werden als an Manner.” Das wiederum erhéht die Gefahr der Enttduschung und

bildet sich in einem bias des Meldeverhaltens ab.

4. Fortschritte dokumentieren, Entwicklungen Uberpriifen

a. Das derzeit verfiigbare Datenmaterial zur Beurteilung der beruflichen Chancen von
Frauen in der Wissenschaft ist zu wenig nach Disziplinen und professoralen Hie-
rarchien differenziert. Auch Kategorien wie Familienstand, Alter, Region, Migra-
tionserfahrung etc. werden nicht erfasst. Um zielgenauere GleichstellungsmafBnah-
men treffen zu konnen, sollten GWK und die amtliche Statistik umfangreichere und
reichhaltigere Daten bereitstellen und auf diese Weise eine differenziertere Analyse
ermoglichen. Das betrifft auch und vor allem die Situation von Postdocs und deren
Karriereziele und -wege.

b. Das Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF) sollte die Evaluation
von Frauenforderungsprogrammen in Auftrag geben, um deren Wirksambkeit zu iiber-
priifen.

c. Um Fortschritten, aber auch Problemen und Hindernissen der Gleichstellung gro-
Bere Sichtbarkeit zu verleihen, sollten alle wissenschaftlichen Einrichtungen und
Forderinstitutionen in regelmaBigen Abstidnden (alle zwei bis drei Jahre) iiber die

54 Heckmann et al. 2021.

55 Eagly und Karau 2002; Lang et al. 2014; Loffler und Greitemeyer 2021; Thomas und Petrow 2020; Zheng et al. 2018;
Johnson et al. 2008.
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Entwicklung der Gleichstellung insbesondere in der kritischen Phase nach der Pro-
motion bzw. dem ersten Postdoc berichten. Diese Berichte sollten in einem zentralen
Monitoring nach einheitlichen Kriterien (vorzugsweise durch das BMBF) gebiindelt,
bewertet und fiir die 6ffentliche Nutzung bereitgestellt werden. Die regelméaBige
Berichterstattung tiber Gleichstellungspolitik wiirde den Institutionen helfen, ihre
Defizite zu erkennen, und die Bereitschaft fiir zusitzliche MaBnahmen erhohen. Ein
weiterer Motivationseffekt entstiinde, wenn solche Daten fiir die Bewilligung von
Fordermitteln oder Diversitdtsprogrammen herangezogen wiirden.

d. Es empfiehlt sich, in den Wissenschaftsinstitutionen regelmiBig Umfragen iiber
die Umsetzung der Gleichstellungsziele durchzufiihren, sie differenziert nach Be-
soldungsgruppe und Ausstattung zu verdffentlichen und ggf. zu begriinden, warum
(noch) keine Gleichstellung erfolgt ist. Einrichtungen, die es wiederkehrend an einer
tatkriftigen und erfolgreichen Gleichstellungspolitik fehlen lassen, sollten finanziel-
le Sanktionen gewartigen.

e. Die Ergebnisse von Umfragen sollten in den Prozess jeder Evaluierung und Zerti-
fizierung einbezogen werden (z.B. durch das Centrum fiir Hochschulentwicklung
[CHE], Wissenschaftsrat). Hier gilt es, insbesondere darauf zu achten, dass MaBnah-
men nicht nur auf dem Papier beschrieben, sondern ihre tatsiachliche Umsetzung
und deren Wirksamkeit gezeigt werden.

f. Trotz einer breiten internationalen Forschungstitigkeit iiber geschlechterspezifische
Benachteiligungen im Wissenschaftssystem fehlt es an Vergleichsstudien iiber best
practices und deren Wirkungen. Uberhaupt sind evidenzbasierte Studien iiber die
Wirksambkeit getroffener MaBnahmen Mangelware und dringend notwendig. Auch
die Folgen, die die geringe Reprisentanz von Frauen fiir die Innovationskraft von
Forschung und Lehre haben, wiren international vergleichend zu analysieren. Das
erfordert die Bereitstellung von Ressourcen, hochschulintern und -extern.

g. Wissen allein geniigt nicht. Vielmehr braucht es den politischen Willen aller Betei-
ligten, gleichstellungspolitische MaBnahmen fortlaufend und dynamisch an die For-
schungsergebnisse anzupassen — auch gegen Widerstande.
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5 Mitwirkende
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Prof. Dr. Annette Griters-Kieslich Charité — Universitatsmedizin Berlin

Dr. Jan Haaker Universitatsklinikum Hamburg-Eppendorf

Prof. Dr.-Ing. Ellen Ivers-Tiffée Karlsruher Institut fiir Technologie

Prof. Dr. Dr. h.c. mult. Christoph Markschies Berlin-Brandenburgische Akademie der Wissenschaften

Prof. Dr. Florian Meinel Universitat Gottingen

Dr. Viola Priesemann Max-Planck-Institut fiir Dynamik und Selbstorganisation
Prof. Regina T. Riphahn, Ph.D. Friedrich-Alexander-Universitat Erlangen-Nurnberg
Prof. Dr. Jule Specht Humboldt-Universitat zu Berlin

Die mitwirkenden Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler wurden entsprechend
der veroffentlichten ,Regeln fiir den Umgang mit Interessenkonflikten in der wissen-
schaftsbasierten Beratungstdtigkeit der Nationalen Akademie der Wissenschaften
Leopoldina“ verpflichtet, Tatsachen zu benennen, die geeignet sein kénnen, zu
Interessenkonflikten zu fiihren. Aufferdem wird auf die vorliegenden Regeln verwiesen.

Wissenschaftliche Mitarbeit

Henrik Hofmeister Nationale Akademie der Wissenschaften Leopoldina
Charlotte Piepenbrock Humboldt-Universitat zu Berlin

Dr. Henning Steinicke Nationale Akademie der Wissenschaften Leopoldina
Dr. Elke Witt Nationale Akademie der Wissenschaften Leopoldina

Gutachterinnen und Gutachter

Prof. Dr. Antje Boetius Alfred-Wegener-Institut Bremerhaven, Max-Planck-Institut
fir Marine Mikrobiologie Bremen und MARUM Bremen

Prof. Dr. Astrid Eichhorn University of Southern Denmark und Institut fir Theoretische
Physik, Universitat Heidelberg

Prof. Guido Friebel, Ph.D. Goethe-Universitat Frankfurt am Main, Fachbereich
Wirtschaftswissenschaften, Management und Mikro6konomie

Prof. Dr. Sabine Hark Technische Universitat Berlin, Zentrum fur Interdisziplinare
Frauen- und Geschlechterforschung (ZIFG)

Prof. Dr.-Ing. Matthias Kleiner Leibniz-Gemeinschaft, Berlin

Prof. Dr. Jutta Mata Universitdt Mannheim, Fakultat fur Sozialwissenschaften
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