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10. Frauen im Wissenschaftsmanagement
— wie durchlissig ist die glaserne Decke?
Ester Hohle

10.1 Frauen im Wissenschaftsmanagement

Wissenschaftliche Karrieren bleiben in Deutschland seit dem massiven Einsatz von
Drittmittelprojekten bis in spéte Lebensabschnitte hinein prekir (Hohle 2019) und
zeigen insbesondere auf hoheren Karrierestufen ein geschlechtsspezifisches Un-
gleichgewicht auf (Nationale Akademie 2022; Hohle 2018). Positionen im Wissen-
schaftsmanagement sind im Vergleich zu akademischen Positionen hdufiger unbe-
fristet und bieten eine bessere Work-Life-Balance bei angemessener Bezahlung
(Kapitel 5 in diesem Bd.; Banscherus et al. 2017; Schneijderberg et al. 2013; Miil-
ler/Grewe 2020). Daher konkurrieren Ménner und Frauen in diesem Bereich um die
besten Optionen. Im Gegensatz zur Wissenschaft hat das Wissenschaftsmanage-
ment einen Dienstleistungscharakter und erfordert vor allem hohe generalistische
Kompetenzen, wie Kommunikations-, Organisations- und Vermittlungskompetenz
— alles Kompetenzen mit dezidiert weiblicher Konnotation. Selten erfordern Positi-
onen im Wissenschaftsmanagement wissenschaftliche Fachexpertise oder andere
Kenntnisse, die eher eine ménnliche Konnotation aufweisen (vgl. Kapitel 6 i. d. Bd.;
Beaufays 2015). Daher erscheint es auf den ersten Blick so, als ob das Wissen-
schaftsmanagement insbesondere fiir Frauen ein Karriereparadies sein kdnnte.

Aus den vorliegenden empirischen Studien liber das Wissenschaftsmanage-
ment (Henke et al. 2022; Banscherus et al. 2017; Kloke 2014; Schneijderberg et al.
2013; Whitchurch 2008) ist wenig iiber die geschlechtsspezifischen Implikationen
und die Geschlechterverhéltnisse bekannt. Wie steht es darum? Demzufolge gab es
in der Entwicklung zur unternehmerischen Universitét einen Trend zur Feminisie-
rung der mittleren Fiihrungspositionen (Bléttel-Mink/Briken/Rau 2011, S. 39), bei
dem immer mehr Frauen ins mittlere Management kamen und es seitdem iiberwie-
gend in ihrer Hand liegt. Andererseits haben sich die universitdren Strukturen, die
ohnehin geprégt sind durch Hierarchie, ungleiche Machtausiibung und diskriminie-
rende institutionelle Praktiken, durch die Implementierung des New Public Ma-
nagement weiter verschérft (Mauthner/Edwards 2010, S. 482), was der Gleichstel-
lung der Geschlechter eher entgegenwirken kdnnte. Daher stellt sich die Frage, ob
die Feminisierung in diesem Bereich zu attraktiven Karrieremoglichkeiten fiir
Frauen fiihrt? Kann die Feminisierung zur Uberwindung von Geschlechterunter-
schieden und hegemonialer Ménnlichkeit beitragen?! Wihrend die Universitiit als

! Gemeint ist die Uberwindung hegemonialer Miannlichkeit im Allgemeinen, nicht konkret zwi-
schen Welle 1 und 2, da hier nur Welle 1 ausgewertet wird.
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solche in ihrer Funktion als Arbeitgeberin insgesamt an Stellenwert verliert, werden
administrative Fithrungspositionen durch eine bessere Bezahlung, hoheren Status
und groBere Handlungsspielrdume immer attraktiver, sodass davon auszugehen ist,
dass Ménner diese verstérkt anstreben (Blattel-Mink/Briken/Rau 2011, S. 38). Die
Ergebnisse der KaWuM-Studie beleuchten die Frage, ob es auch im Wissenschafts-
management SchlieBungseffekte fiir Frauen gibt und die gldserne Decke sie vom
Aufstieg abhilt. Zeigen sich horizontale und vertikale Segregationsmuster? Spielt
Elternschaft eine Rolle fiir die Karriere?

Zunéchst findet die Darstellung der soziodemografischen Merkmale und der
Eingangsqualifikationen statt. Zweitens geht es um den Einstieg ins Wissenschafts-
management. Was waren die beruflichen Wertvorstellungen von Frauen und Mén-
nern, und aus welchen Griinden haben sie sich fiir das Wissenschaftsmanagement
entschieden? Drittens steht die aktuelle Beschéftigungssituation von Frauen und
Mainnern im Wissenschaftsmanagement im Fokus. Dabei liegt die Konzentration
auf den objektiven Karrieremerkmalen wie den Vertragsbedingungen, Fithrungspo-
sitionen im mittleren Management und Gehalt. Daher wird auch die familidre Situ-
ation von Frauen und Ménnern in die Auswertungen einbezogen. Viertens dienen
Regressionsanalysen dazu, die Faktoren aufzudecken, die an der ungleichen Ge-
schlechterverteilung in Fiihrungspositionen beteiligt sind.

10.2 Theoretischer Hintergrund

Ich folge Ackers feministischem Ansatz der gendered organization — der verge-
schlechtlichten Organisation (1990). Zwar ist dieser schon vor {iber drei Jahrzehn-
ten entstanden und Gesellschaft wie Rollenaufteilung haben sich weiterentwickelt,
doch eignet er sich als Folie, die es nachfolgend empirisch zu iiberpriifen gilt. Nach
Acker (1990) prasentieren sich Organisationen und ihre Aufgaben als geschlechts-
neutral und ihre Mitarbeitenden als “disembodied and universal” (,,kdrperlos und
universell) (ebd.). Dagegen sind die Arbeitspldtze implizit nach einem ge-
schlechtsspezifischen Konzept konstruiert: Es handelt sich um Vollzeitjobs, die ein
Leben lang ohne Unterbrechungen ausgeiibt werden. Dadurch setzen sie still-
schweigend eine zweite Person voraus, die sich um personliche Angelegenheiten
und die reproduktive Arbeit kiimmert. Dadurch ist the worker meist auf eine zweite
Person auflerhalb des Arbeitsumfeldes angewiesen. Obwohl diese Arbeitsteilung
als solche theoretisch zunéchst geschlechtsneutral ist, ist dies die gesellschaftliche
Verteilung der Geschlechterrollen nicht. Die geschlechtliche Rollenaufteilung zwi-
schen Geldverdienenden und erndhrend-pflegenden Personen ist eine gesellschaft-
liche Tatsache, auch wenn sich die Verhiltnisse in den letzten Jahrzehnten gelockert
haben. Daher ist entgegen dem Bild einer geschlechtsneutralen Organisation das
eigentliche Bild von the worker ménnlich, vollzeitbeschéftigt und in einem festen
Arbeitsverhéltnis. Sie:Er hat wenig oder keine familidren Verpflichtungen, oder
vielmehr eine Familie, die ihre:seine Karriere und Erholung unterstiitzt. Dabei pas-
sen Frauen aufgrund ihrer ,,doppelten Vergesellschaftung® (Becker-Schmidt 2003),
d.h. wegen ihrer familidren Verantwortung, nicht in das Bild der:des (ménnlichen)
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Normalarbeitenden. Dies schafft Spannungen, aufgrund derer, laut Acker, Frauen
in Organisationen ausgegrenzt werden kdnnen (ebd. 1990). ,,.Doppelte Vergesell-
schaftung® bedeutet, dass die Gesellschaft von Frauen erwartet, dass sie sowohl
Aufgaben in der Familienarbeit als auch in der Berufsarbeit erfiillen. Frauen werden
also familidre Aufgaben zugeschrieben und es wird angenommen, dass sie jederzeit
dazu bereit seien — unabhingig davon, ob dies im Einzelfall tatséchlich zutrifft oder
nicht. Von Frauen wird daher nicht immer erwartet, dass sie dem Arbeitgeber voll
zur Verfiigung stehen und stillschweigend angenommen, dass sie selbst keine Kar-
riere anstreben bzw. ihre Karriere derjenigen des Mannes und der familidren Gege-
benheiten unterordnen. Diese Zuschreibungen kénnen Arbeitgeber oder Kolleg:in-
nen davon abhalten, Frauen fiir hohere Positionen, mehr Arbeitszeit oder Weiter-
bildung in Betracht zu zichen (Beaufays/Krais 2007). Ein weiterer Aspekt der ge-
schlechtsspezifischen Organisation ist, dass die Geschlechtsrollenverteilung in Or-
ganisationen die gesellschaftliche Geschlechtsrollenverteilung widerspiegelt. Auf-
gaben mit weiblichen Zuschreibungen (z.B. Pflege, Kommunikation) werden we-
niger wertgeschétzt als Aufgaben mit méannlichen Zuschreibungen (z.B. Entschei-
dung, Macht, Verhandlung), was zu geringerer Bezahlung und Segregation sowohl
auf horizontaler als auch auf vertikaler Ebene fiihrt (Blattel-Mink/Franzke/Wolde
2011). Entgegen dem Bild der geschlechtsneutralen Organisation zeigen zahlreiche
Studien, dass formelle und informelle Prozesse und Arbeitskulturen an Hochschu-
len, ndmlich die Forderung des Berufseinstiegs, die Leistungsbewertung und die
Rekrutierungspraxis, einem geschlechtsspezifischen Bias folgen (Blattel-Mink/Bri-
ken/Rau 2011; Neusel/Wetterer 1999; Wimbauer 1999; Hohle 2019;
Beaufays/Krais 2007). Daher kann man davon ausgehen, dass Hochschulen als ge-
schlechterspezifische Organisationen strukturiert sind. Zur Untersuchung des Ge-
schlechtervergleichs werden einige der aus Tracer-Studien bekannten objektiven
und subjektiven Berufserfolgskriterien verwendet (z.B. Krempkow/Pastohr 2006;
Krempkow et al. 2010; Trennt/Euler 2019).

10.3 Forschungsstand

Die geschlechtsspezifische Rollenaufteilung im Wissenschaftsmanagement war
bislang nur in geringem Mafle im Fokus der Forschung und am bisher systema-
tischsten haben Blittel-Mink/Franzke/Wolde (2011) Perspektiven und Befunde zu
diesem Thema zusammengetragen. Dort berichten Bléttel-Mink/Briken/Rau (2011)
iiber die Ergebnisse einer qualitativen Studie und Kloke et al. (2011) sowie Merka-
tor/Schneijderberg (2011) werteten die Ergebnisse ihrer Erhebungen der ,,Hoch-
schulprofessionen® nach Geschlecht aus. AuBBerdem analysierten Banscherus et al.
(2017) in ihrem Ergebnisbericht einige der Umfrageergebnisse nach Geschlecht.
Einen internationalen Vergleich von Wissenschaftsmanager:innen nach Weltregio-
nen haben Kerridge/Scott (2018) verdffentlicht, in dem sich auch ein kurzer Ab-
schnitt zu Geschlechterrelationen findet (ebd., S. 27f.). Zur Darstellung der ge-
schlechtsspezifischen Muster bietet sich hier die Einteilung entlang vertikaler und
horizontaler Segregation an.
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Vertikale Segregation
Die Studien sind sich darin einig, dass insgesamt eine Feminisierung von Verwal-
tungspositionen stattgefunden hat. Nach Kloke et al. (2011, S. 68) ist der relative
Anteil von Frauen in der hoheren Verwaltung der Hochschulen im Zeitraum von
1992 bis 2007 von 31% auf 49% gestiegen. Die Autor:innen stellen fest, dass heute
auch unter den hochqualifizierten Mitarbeiter:innen im mittleren Management der
Hochschulen eine starke Zunahme von Frauen stattgefunden hat, wo Frauen inzwi-
schen die Mehrheit bilden (Kloke et al. 2011, S. 70). Dies spiegelt auch die Ge-
schlechterverhiltnisse im mittleren Management des 6ffentlichen Sektors im All-
gemeinen wider. Nach diesen Ergebnissen scheint sich die gldserne Decke in der
Hochschulverwaltung in den letzten Jahrzehnten leicht nach oben verschoben zu
haben. Doch erreichen trotz aller Fortschritte Frauen haufiger als Méanner nicht die
Positionen, fiir die sie qualifiziert sind (Bléttel-Mink/Briken/Rau 2011, S. 43). Die
Studie von Banscherus et al. bestitigt dies: Sie stellen fest, dass Frauen etwas hiu-
figer fiir ihre Position iiberqualifiziert sind als Manner (22% vs. 14%) (ebd. 2017,
S. 110). Daher iiberrascht es nicht, dass Frauen immer noch deutlich seltener in
Fiihrungspositionen sind als Ménner (Merkator/Schneijderberg 2011; Banscherus
etal. 2017, S. 93f.). Vor allem die allerhchsten Positionen als Kanzler:in der Hoch-
schulen sind iiberwiegend Ménnern vorbehalten (Bléttel-Mink/Briken/Rau 2011, S.
41). Im Jahr 2007 waren nur 13% der Kanzler:innen an staatlich geférderten Uni-
versitdten Frauen und 17% an staatlich geforderten Fachhochschulen, wobei es fiir
Frauen einfacher zu sein scheint, an kleineren Hochschulen eine Kanzlerposition zu
erreichen als an groBeren (Kloke et al. 2011, S. 69f.). Fiir den internationalen Ver-
gleich bestitigen Kerridge/Scott (2018, S. 27) diesen Befund: in allen Weltregionen
liegt der durchschnittliche Frauenanteil in den Fiithrungspositionen des Wissen-
schaftsmanagements unterhalb des Frauenanteils desselben insgesamt.
Blittel-Mink/Briken/Rau (2011, S. 41) stellen fest, dass Frauen immer noch
mehr Probleme mit der Work-Life-Balance haben als Madnner und dass sich dies auf
alle Berufsfelder auswirken kann. Eine Folge kann sein, dass Frauen seltener ohne
Unterbrechung erwerbstitig sind als Méanner (Kloke et al. 2011, S. 74) und auch
haufiger in Teilzeit arbeiten als Ménner (Banscherus et al. 2017, S. 95). Nach den
Griinden fiir Teilzeit gefragt, nennen 64% der Frauen pflegerische und familidre
Griinde, wiahrend nur 26% der Ménner familidre Griinde nennen. Im Gegensatz
dazu geben 20% der Frauen, aber 32% der Ménner an, dass sie teilzeitbeschaftigt
sind, weil sie keine Vollzeitbeschiftigung finden konnten (ebd., S. 103). Hier wirkt
die ,,doppelte Vergesellschaftung® als Ausschlusseffekt fiir weibliche Karrieren.
Dartiber hinaus stellen die Autor:innen verschiedener Studien auch Gehaltsunter-
schiede im Wissenschaftsmanagement fest. Merkator/Schneijderberg (2011), Ban-
scherus et al. (2017, S. 93f.) sowie Kloke et al. (74ff.) sind sich darin einig, dass
Frauen haufiger in niedrigeren Gehaltsgruppen eingruppiert sind als Méanner. Vo-
raussetzungen fiir Gehaltsgruppen sind die akademische Qualifikation, die Berufs-
erfahrung sowie die Arbeitsaufgaben. Die hdchsten Gehaltsgruppen sind hdufig an
die Ubernahme einer Leitungsposition in groBeren Funktionseinheiten gekniipft.
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Horizontale Segregation

Der Bildungshintergrund ist ein weiterer Bereich, in dem die Studien geschlechts-
spezifische Unterschiede feststellen. Ménner im Wissenschaftsmanagement haben
haufiger einen Doktortitel oder eine Habilitation als Frauen, wéhrend Frauen héu-
figer einen Master-Abschluss oder ein Diplom erreichen (Merkator/Schneijderberg
2011, S. 96). Wissenschaftsmanager:innen weisen stereotype geschlechtsspezifi-
sche Unterschiede im fachlichen Hintergrund auf, wobei Frauen eher zu Sprach-
und Kulturwissenschaften und Ménner eher zu MINT-Fachern tendieren (Kloke et
al. 2011, S. 72; Merkator/Schneijderberg 2011). Da in den Fachern unterschiedliche
Konventionen beziiglich der Promotion bestehen, sind die Geschlechterunter-
schiede bei der Qualifikation v.a. liber die Ficherwahl zu erkldren. Am Arbeitsplatz
finden sich dhnliche geschlechterstereotypische Tendenzen auch in Bezug auf die
Aufgaben (Merkator/Schneijderberg 2011).

Blattel-Mink/Briken/Rau (2011, S. 42ff.) finden in qualitativen Interviews mit
Wissenschaftsmanager:innen versteckte Praktiken der Ausgrenzung und Diskrimi-
nierung von Frauen und von Frauenleben. Ménner scheinen informell in ,,01d Boys*
Networks® organisiert zu sein, die in verborgenen Raumen stattfinden, wo sie ge-
genseitige Loyalitdt und Kooperation aufbauen und wo sie systematisch auf Positi-
onen vorbereitet werden. Ein Klima der ,,hegemonialen Ménnlichkeit* an den Uni-
versitdten zwingt die Beschiftigten zur Anpassung an eine ménnliche Kultur und
,.harte* Formen machtorientierter Kommunikation, die Befragte als ,,autoritar” und
,.patriarchalisch* beschreiben. Auch gibt es immer noch unterschiedliche Erwartun-
gen an Frauen und Minner in Bezug auf familidre Betreuungstétigkeiten und die
Rolle der Vaterschaft hat ganz andere Konnotationen als die Rolle der Mutter, die
automatisch eine unzureichende Arbeitskraft zu sein scheint, insbesondere im aka-
demischen Bereich. AuBlerdem finden Frauen und Ménner unterschiedliche As-
pekte des Berufs wichtig. Merkator/Schneijderberg (2011, S. 101) geben an, dass
Frauen im Wissenschaftsmanagement eine Reihe von Aspekten deutlich wichtiger
ist als Ménnern. Frauen bewerten das Arbeitsklima, die Zusammenarbeit mit ande-
ren, anspruchsvollen Aufgaben, die Moglichkeit zur Weiterbildung, Flexibilitdt der
Arbeitszeiten sowie etwas Sinnvolles fiir die Gesellschaft zu tun, hdufiger als wich-
tig als Ménner dies tun. Ménner hingegen bewerten nur einen einzelnen Aspekt sig-
nifikant haufiger wichtig als Frauen, das ist die Ubernahme von Koordinations- und
Fiihrungsfunktionen. Moglicherweise ist das ein Hinweis darauf, dass die Interes-
sen und Ausrichtungen von Frauen breiter gestreut sind als die der Méanner und sie
noch besser zu den Arbeitsaufgaben passen.

10.4 Ergebnisse

In den folgenden Abschnitten werden Ergebnisse der KaWuM-Studie im Ge-
schlechtervergleich vorgestellt. Zunichst geht es um den Weg zur jetzigen Stelle
im Geschlechtervergleich, ndmlich um die fachlichen Hintergriinde, die Berufsori-
entierung und die Griinde fiir den Stellenantritt. Zweitens findet die Darstellung der
aktuelle Arbeitssituation statt, nimlich des Einkommens und des Arbeitsvertrags.
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Abschliefend stellen differenziertere Analysen die Geschlechterverhiltnisse in
Fiihrungspositionen vor und Regressionsanalysen legen mogliche Einflussfaktoren
dafiir offen. In die Analyse findet auch die mogliche Elternschaft von Ménnern und
Frauen Eingang und die Berufssituation nach Teilzeit- oder Vollzeitarbeit.

10.4.1 Demografische Informationen: Wer sind die Wissenschafts-
manager:innen?

Da die Berufsbiografie einen Einfluss auf den Ubergang in das Wissenschaftsma-
nagement und auf das heute erreichte Karriereniveau haben kann, geht es in diesem
Abschnitt um die sozio-demographischen Merkmale von ménnlichen und weibli-
chen Wissenschaftsmanager:innen, ihre Qualifikation und die Griinde, sich fiir den
Einstieg in dieses Feld zu entscheiden.

10.4.1.1 Geschlecht

Die Frage nach dem Geschlecht haben 98,6% (1.361) der 1.380 Befragten beant-
wortet. Es wurden drei Antwortmdglichkeiten angeboten. 72,7% der Befragten ga-
ben weiblich an, 26,9% ménnlich und 0,4% bzw. 6 Befragte divers. Deutlich wird
hier, dass Frauen, die fast drei Viertel des Personals im Wissenschaftsmanagement
ausmachen, zahlenméBig dominant sind.

Bei den Befragten mit der Angabe ,,divers* konnte eine so kleine Fallzahl ers-
tens Riickschliisse auf die betreffenden Individuen ermoglichen, und deren Anony-
mitét verletzen. Zweitens ermoglichen so wenige Fille anhand von Prozentangaben
keine Generalisierbarkeit auf die Gruppe der ,,divers“-geschlechtlichen Wissen-
schaftsmanager:innen. Daher werden hier nur die Ergebnisse fiir die bindre Ge-
schlechterkodierung berichtet.

10.4.1.2 Alter und familidre Situation

Fiir die Beschreibung der Karriereentwicklung sind das Alter, die familidre Situa-
tion und die Qualifikation wichtige Hintergrundinformationen. Die Ergebnisse zei-
gen, dass die Mehrheit der Wissenschaftsmanager:innen im mittleren Alter ist: Fast
die Hilfte von ihnen ist zwischen 35 und 45 Jahre alt, und das durchschnittliche
Alter der Befragten betrigt 43,2 Jahre. Im Durchschnitt sind Frauen mit 42,7 etwa
zwei Jahre jiinger als Ménner mit 44,6 (signifikant p<,000).2 3 Die hoheren Raten
von Minnern in der &lteren Altersgruppe ,,51 Jahre und lter” sind moglicherweise
durch einen Generationeneffekt — frilhere Wissenschaftsmanager:innen-Kohorten

% 38% der Ménner sind 40 Jahre und jiinger, 62% sind 41 Jahre und dariiber. Frauen sind durch-
schnittlich 42,7 Jahre alt: 46% der Frauen sind 40 Jahre und jiinger, 54% sind 41 Jahre und dar-
iiber.

3 Im akademischen Bereich ist es dagegen umgekehrt: das durchschnittliche Alter bei Erstberufung
auf eine Juniorprofessur sowie auf eine W2 Professur liegt bei Frauen leicht iber dem der Méanner
(Juniorprofessur: Frauen 35,8 Jahre, Méanner 34,7 Jahre; W2: Frauen 42,0; Ménner 41,5) (Kon-
sortium BuWiN 2021, S. 91). Dagegen bendtigen Frauen eine durchschnittlich leicht kiirzere Zeit
fiir ihre Promotion (Frauen 4,3 Jahre, Ménner 4,9 Jahre) (Konsortium BuWiN 2021, S. 137).
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sind eher ménnlich — oder durch einen Effekt der Leaky Pipeline — bei der mehr
Frauen ihre Karriere abbrechen als Méanner — erklédrbar. Eventuell spielt insbeson-
dere fiir dltere Generationen der Ménner die frither noch geltende Wehrpflicht eine
Rolle. Die hoheren Frauenanteile in der jiingeren Altersgruppe ,,bis 40 Jahre* lassen
sich moglicherweise dadurch erkldren, dass Frauen laut Miiller/Grewe (2020, S. 11)
die akademische Laufbahn frither verlassen als Ménner oder dass insbesondere der
Bereich Wissenschaftsmanagement zunehmend fiir Frauen am Anfang ihrer Karri-
ere attraktiv wird.

Tabelle 10.1: Alter

Frauen Minner
Alter: Durchschnitt 42,7 Jahre 44,6 Jahre
bis 40 Jahre 46% 38%
41-50 35% 37%
51 Jahre und &lter 19% 25%
DOO06: Ihr Alter?
N=1.380

Was ihre private Lebenssituation betrifft, geben 45% der Befragten an, mit einem
oder mehreren minderjéhrigen Kind/ern im Haushalt zu leben. Ménner geben dies
mit 50% héufiger an als Frauen mit 44%. Von denen, die Kinder haben, geben 41%
ein Kind, 47% zwei Kinder, 10% drei Kinder und 1% vier oder mehr Kinder an.
Minner haben mit durchschnittlich 1,82 Kindern etwas mehr Kinder als Frauen mit
1,68 Kindern. 56% der Kinder sind sieben Jahre oder jiinger. Im Vergleich dazu
haben auch beim promovierten wissenschaftlichen Personal an Hochschulen Frauen
leicht seltener Kinder als Manner (Frauen: 48%, Manner 54%; Konsortium BuWiN
2021, S. 161). Bei den 2019 befragten Nachwuchswissenschaftlerinnen stellen ,,be-
rufliche Unsicherheiten sowie mangelnde Vereinbarkeit und eine geringe finanzi-
elle Sicherheit [...] die zentralen Griinde dar, aus denen bestehende Kinderwiinsche
[...] nicht realisiert werden* (Konsortium BuWiN 2021, S. 163).

Betrachtet man den Familienstand der Wissenschaftsmanager:innen, leben ca. drei
Viertel mit einer Partnerin/einem Partner zusammen.* Dabei ist ungefihr die Hilfte
der Wissenschaftsmanager:innen verheiratet oder lebt in einer eingetragenen Le-
bensgemeinschaft und ungefihr ein Viertel lebt unverheiratet mit einer Partnerin/ei-
nem Partner zusammen (vgl. nachfolgende Tabelle). Dennoch gibt es deutlich mehr
alleinstehende Frauen als alleinstehende Manner,

Maénner leben etwas haufiger mit einem Kind/Kindern im Haushalt als Frauen.
Dagegen sind Alleinerziehende ausschlieBlich Miitter. Es gibt in der Befragung
keine alleinerziehenden Viter. Bei den Wissenschaftsmanager:innen mit Kindern

* Der Einfachheit halber gehe ich von einem traditionellen heteronormativen Partnerschaftsmodell
mit 2 Elternteilen unterschiedlichen Geschlechts aus. Dass die Realitit mit Patchworkfamilien
und nicht immer zweigeschlechtlicher Zuordnung usw. deutlich komplexer ist, soll dennoch an-
erkannt und gewiirdigt werden.
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kann festgestellt werden, dass die Unterschiede jedoch insgesamt eher der traditio-
nellen Arbeitsteilung folgen: 18% der Miitter haben einen Partner, der Teilzeit ar-
beitet, und damit vermutlich mehr Zeit fiir die Familie aufwenden kann als ein voll-
zeitbeschéftigter Partner. Im Gegensatz dazu haben 51% der Viter eine Partnerin,
die in Teilzeit arbeitet. Damit kdnnen Viter moglicherweise deutlich mehr familidre
Unterstiitzung durch ihre Partnerinnen erhalten als Miitter durch ihre Partner.

Tabelle 10.2: Familienstand nach Elternschaft
Nach Elternschaft Gesamt
ohne Kinder mit Kind(ern)
weibl. ménnl. |weibl. ménnl. |weibl. ménnl.

Ohne feste:n Partner:in, ge-

X . 29%  20% 8% 0% 20% 10% 17%
schieden, verwitwet

In fester Lebensgemeinschaft:

0, 0, 0, 0, 0, 0, 0,
getrennt lebend 1% 14% 4% 5% 8% 9% 8%

In fester Lebensgemeinschaft:

26%  28% 21%  18% 24%  23% 23%
zusammenlebend

Verheiratet, in eingetragener
Lebensgemeinschaft
N 549 179 421 180 973 360 1.336
DO02: Was ist Thre derzeitige Lebenssituation
DOO01: Was ist ihr Geschlecht
DOO07: Leben Sie mit minderjéhrigen Kindern in einem Haushalt? Damit sind sowohl
eigene als auch die Kinder Ihres Partners/Threr Partnerin bzw. Pflegekinder gemeint

35% 3% 68%  77% 49% 58% 51%

10.4.1.3 Studienabschluss und Fach

Fiir den beruflichen Werdegang kdnnen auch die Abschlussart und das Studienfach
eine Rolle spielen; daher haben wir gefragt, welche Studienabschliisse die Befrag-
ten haben. Mit etwas iiber der Hélfte der Befragten ist der Anteil an Promovierten
hoch. Die drei Abschlussarten Diplom, Magistra/Magister und konsekutiver Master
ergeben zusammen 76%.

Bei einigen Abschliissen bestehen signifikante Geschlechterunterschiede.
Wihrend Frauen haufiger einen konsekutiven Master haben, haben Manner dage-
gen signifikant hiufiger eine Promotion, ein Diplom, einen weiterbildenden Master
oder eine Habilitation abgeschlossen als Frauen.
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Tabelle 10.3:Studienabschluss
ménnlich  weiblich  m/w Sig.  Gesamt

Promotion 56% 50% * 52%
Diplom 50% 39% Hokk 41%
Magistra/Magister 19% 23% n.s. 22%
Weiterbildender Master
(nicht konsekutiv, z.B. im 19% 12% ok 14%
WiMa)
Konsekutiver Master 8% 15% ok 13%
Bachelor 7% 10% n.s. 9%
Weiterer Abschluss (1) 6% 6% n.s. 5%
Staatsexamen 7% 5% n.s. 5%
Habilitation 4% 2% *x 2%
Ich habe keinen Hochschul- 1% 29 s, 20
abschluss
Weiterer Abschluss (2) 0% 1% n.s. 1%
QUO04: Welche Studienabschliisse haben Sie bisher erreicht? Mehrfachnennungen
moglich
DOO01: Was ist ihr Geschlecht?
N=1.380

*F*p<,001; **p<,01; *p<,05

Was den fachlichen Hintergrund betrifft, stellen die Rechts-, Wirtschafts- und So-
zialwissenschaften die grofite disziplindre Gruppe dar, bei der es (im Aggregat)
kaum Geschlechterunterschiede gibt. Die beiden néchstgrofBeren Gruppen sind mit
jeweils ca. Y4 der Befragten die Geisteswissenschaften, aus denen Frauen proporti-
onal etwas hdufiger kommen als Méanner, und die MINT-Facher, aus denen erwar-
tungsgemil etwas mehr Ménner als Frauen kommen. Eine sehr kleine Gruppe
kommt aus anderen unterschiedlichen Disziplinen. Die Orientierung an den Ge-
schlechterstereotypen der Fécher ist zwar vorhanden, jedoch weitaus weniger aus-
geprégt als in manchen anderen Bereichen.
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Abbildung 10.1: Fachlicher Hintergrund

Frauen 42 27 24
Mainner 44 22 31
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Rechts-, Wirtschafts-, Sozialwissenschaften
Geisteswissenschaften
Mathematik, Naturwiss., Ingenieurwiss.

m Sport, Medizin, Agrarwiss., Kunst etc.

10.4.2 Der Weg ins Wissenschaftsmanagement

In diesem Abschnitt geht es um die fritheren Wertorientierungen, die fritheren be-
ruflichen Tétigkeiten und den Grund fiir die Tétigkeitsaufnahme.

10.4.2.1 Friihere Wertorientierungen

Fiir die Frage nach beruflichem Aufstieg ist es interessant zu wissen, welche Werte
die Befragten verfolgen. Wir fragten, wie wichtig verschiedene Aspekte fiir die Be-
fragten personlich sind und baten sie, die einzelnen Aspekte auf einer Skala von 1-
5 einzustufen.

Die hochste Wichtigkeit geben die Befragten den beiden intrinsisch einzuord-
nenden Merkmalen ,,interessante Aufgabe® und ,,Autonomie®. Diese beiden As-
pekte sind fiir Frauen sogar signifikant wichtiger als fiir Méanner, wenn auch die
Mittelwerte nur gering variieren. An dritter Stelle steht ,,Arbeitsplatzsicherheit®,
was ebenfalls von Frauen als signifikant wichtiger eingestuft wird als von Ménnern.

Die nichsten beiden Merkmale ,,Aufstiegschancen® und ,,hohes Einkommen*
zdhlen zu extrinsischen Motiven der Karriereorientierung. Sie zeigen keine ge-
schlechtsspezifischen Unterschiede auf. Das bedeutet, dass Ménnern und Frauen
ein Aufstieg und ein hohes Einkommen gleichermafien wichtig sind. Nach dem in-
dividualpsychologischen Erkldrungsansatz wird manchmal angenommen, dass
Frauen geringere Karriereambitionen haben, keine Fiithrungsposition anstreben oder
ein hohes Einkommen eine geringere Wichtigkeit hat als Mannern (Blome et al.
2013, S. 58). Die vorliegenden Ergebnisse bestétigen diese Annahmen jedoch nicht.
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Abbildung 10.2: Wichtigkeit beruflicher Merkmale (Mittelwerte)

eine interessante Tatigkeit (**)

eine Tétigkeit, bei der man
selbsténdig arbeiten kann (**)

Arbeitsplatzsicherheit (**)

gute Aufstiegsmoglichkeiten (n.s.)

ein hohes Einkommen (n.s.)

| |

1,0 2,0 3,0 4,0 5,0
® Frauen Mainner

N=1.337-1.346; 1 = gar nicht wichtig - 5 = sehr wichtig (umkodiert)

MEQ2: Fiir wie wichtig halten Sie personlich jedes Merkmal auf der folgenden
Liste fiir die berufliche Arbeit und den Beruf?

10.4.2.2 Titigkeiten vor dem Wissenschaftsmanagement

Die meisten Wissenschaftsmanager:innen kommen aus der Wissenschaft und waren
dort in Lehre und Forschung tétig. Dies ist bei Mannern etwas haufiger der Fall als
bei Frauen. Auflerdem haben sowohl 50% der Frauen als auch 50% der Ménner
zuvor in der Verwaltung gearbeitet. Das bedeutet, dass einige mehrere berufliche
Stationen durchlaufen haben. Auflerdem fragten wir, ob sie ihre Arbeit fiir einige
Zeit unterbrochen haben. Dies bejahten 30% der Frauen, aber nur 16% der Ménner.
Es bleibt hier offen, um welche Art einer Unterbrechung es sich handelt; sie konnte
beispielsweise eine Weiterbildung, eine Auszeit, um mehr Freizeit zu haben (z.B.
Reisen), eine familienbedingte Unterbrechung, Krankheit oder Arbeitslosigkeit als
Grund haben.

10.4.2.3 Entscheidungsgriinde fiir das Wissenschaftsmanagement

Die Entscheidungssituation fiir das Wissenschaftsmanagement kann die berufliche
Situation und den Beschiftigungsverlauf mitentscheiden. Hier geht es darum, ob
sich Frauen und Ménner aus unterschiedlichen Griinden fiir das Wissenschaftsma-
nagement entscheiden und ob es dabei eine Rolle spielt, ob Kinder im Haushalt
leben.

In Hoéhle i. d. Bd. (Kapitel 4 zu Critical Incidents) habe ich die Griinde fiir die
Entscheidung, ins Wissenschaftsmanagement zu wechseln, mit 21 Items bereits
ausfiihrlich ohne einen Geschlechterbezug dargestellt (Abbildung 4.5). Diese Er-
gebnisse haben — in einer geclusterten Form (Abbildung 4.6) — gezeigt, dass die
Qualifikation der mit Abstand haufigste Grund ist, gefolgt von Griinden der Work-
Life-Balance als dem am zweithdufigsten genannten Grund. Am dritthdufigsten
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nannten die Befragten Griinde, die mit dem Verlassen der Wissenschaft zu tun ha-
ben. Am vierthdufigsten nannten sie Griinde, nach denen das Wissenschaftsma-
nagement ein Zwischenschritt ist und am seltensten Griinde, die eine Karriereori-
entierung beschreiben.

Hier werden nun diejenigen Griinde dargestellt, bei denen sich die Wissen-
schaftsmanager:innen nach Geschlecht und/oder danach, ob sie Kinder im Haushalt
haben, signifikant unterscheiden. Die Griinde, bei denen das der Fall ist, sind iiber
die genannten Themen breit gestreut®, d.h., das Thema Geschlecht und Kinderbe-
treuung betrifft nicht nur eine isolierte Motivationslage, sondern nimmt auf breite
Lebensbereiche Einfluss.

Bei den Griinden fiir die Aufnahme der aktuellen Beschéftigung gibt es Un-
terschiede zwischen Frauen und Minnern sowie zwischen Wissenschaftsmana-
ger:innen mit und ohne Kind/ern im Haushalt. Den drei in der Abbildung als oberste
abgebildeten Angaben — familienfreundliche Arbeitsbedingungen, zeitliche Flexi-
bilitit und der Standort — stimmen sowohl Frauen signifikant hdufiger zu als Mén-
ner (Frauen 21%, Manner 16%), als auch Menschen mit Kindern signifikant haufi-
ger als Menschen ohne Kinder. Es ist zwar nicht verwunderlich, dass Wissen-
schaftsmanager:innen mit Kindern ihre berufliche Téatigkeit auf die familidren Not-
wendigkeiten ausrichten, doch hier wird deutlich, wie wichtig familienfreundliche
Arbeitsbedingungen insbesondere fiir Eltern sind.

Dass die Beschéftigung ihr Traumjob ist, geben Frauen mit Kind signifikant
haufiger an als Frauen ohne Kind. Bei den darauffolgenden drei Antwortmdglich-
keiten geht es um den Wechsel aus der Wissenschaft ins Wissenschaftsmanage-
ment. Den beiden Antworten, nach denen eine Laufbahn in Lehre und Forschung
zu unsicher und schwer realisierbar ist, stimmen Ménner signifikant hdufiger zu als
Frauen (zu unsicher: Frauen 17%, Ménner 24%; schwer realisierbar Frauen 20%,
Minner 29%). Nach Elternschaft unterscheiden sich die Antworten nur innerhalb
der Frauen signifikant. Frauen mit Kindern geben alle drei Antwortoptionen, die
einen Wechsel aus der Wissenschaft ins Wissenschaftsmanagement beschreiben,
signifikant hdufiger an als Frauen ohne Kinder. Die Antworten der Ménner unter-
scheiden sich in diesem Punkt nicht signifikant voreinander.®

Bei den beiden Antworten, die auf Karriereorientierung hinweisen — Einkom-
men und Aufstiegsorientierung — ist zu beobachten, dass die beiden Griinde von
Frauen mit Kindern seltener angegeben werden als von Frauen ohne Kinder — genau
anders herum als bei den anderen Griinden.

5 Nur Griinde aus dem Bereich ,,Zwischenschritt” unterscheiden sich nicht nach Geschlecht/Eltern-
schaft.

® Dazu, dass eine wissenschaftliche Karriere fiir Frauen mit Kindern schwer realisierbar ist, gibt es
Hinweise aus qualitativen Interviews (Metz-Gockel et al. 2016, S. 187). Konkrete Zahlen, wie
viel Frauen in der Wissenschaft Kinder haben, liegen bundesweit differenziert nach Statusgrup-
pen z.B. in Krempkow 2014, S. 134f. vor.
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Abbildung 10.3: Grund fiir die Aufnahme der Beschiftigung nach Geschlecht und
Elternschaft (Prozent)

familienfreundliche 39
Arbeitsbedingungen (W*** m***) il ) 8
45
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ABO06: Warum haben Sie Thre aktuelle Beschiftigung aufgenommen?

DOO01: Was ist Ihr Geschlecht?

DOO07: Leben Sie mit minderjéhrigen Kindern im Haushalt? Damit sind sowohl ei-
gene als auch die Kinder ihres Partners/Ihrer Partnerin gemeint.

N (weiblich)=976; N (méannlich)=359

10.4.3 Berufliche Situation

In diesem Abschnitt geht es um die aktuelle berufliche Situation zum Befragungs-
zeitpunkt. Hier stehen die institutionelle Anbindung, die Vertragsbedingungen, die
tarifliche Eingruppierung und das Erreichen einer Leitungsposition im Fokus.

10.4.3.1 Institutionelle Anbindung

Die Studie zeigt, dass mehr als die Halfte der Wissenschaftsmanager:innen an Uni-
versititen arbeitet, Frauen etwas hiufiger als Ménner (60% Frauen, 52% Ménner).
Die {ibrigen Befragten arbeiten an Fachhochschulen oder Forschungsinstituten und
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eine kleine Gruppe im o6ffentlichen Dienst (auBerhalb von Hochschulen und For-
schungsinstituten). Die leicht unterschiedliche Anbindung ist auf die Fachervertei-
lung zuriickzufiihren: An Hochschulen fiir angewandte Wissenschaften (HAW) und
an auBeruniversitidren Forschungsinstituten sind MINT-Facher und die eher ange-
wandten Disziplinen stirker vertreten, was sich offenbar auch auf das Wissen-
schaftsmanagement auswirkt.

Tabelle 10.4: Institution

Institution Frauen Minner
Universitét 60% 52%
Hochschule fiir angewandte
Wissenschaften 14% 18%
AuBeruniversitires Forschungs-
institut 14% 18%
Offentlicher Dienst 8% 10%

N=1.355

10.4.3.2 Vertragsdauer und -umfang

Bei der Vertragsart wirkt sich die Geschlechtszugehorigkeit aus, nach der Frauen
héufiger als Manner von Befristung und Teilzeit betroffen sind: Frauen sind zu 30%
befristet beschéftigt, Madnner hingegen nur zu 25%; dieser Unterschied ist signifi-
kant (p<0,05). Der Geschlechterunterschied zeigt sich beim Stellenumfang noch
deutlicher: Frauen sind zu 28% in Teilzeit beschéftigt, Ménner dagegen nur zu 17%;
dieser Unterschied ist ebenfalls signifikant (p<0,001).

Im Vergleich dazu sind die Karrieren in der Wissenschaft an den Universititen
insgesamt sehr viel hdufiger befristet. Dort sind im Jahr 2018 Frauen mit 84% eben-
falls etwas hdufiger befristet beschiftigt als Ménner (81%) (Gassmann 2020, S.
691.). An den Fach- und Verwaltungshochschulen sind Frauen mit 63% und Ménner
mit 65% dhnlich hiufig befristet beschéftigt (ebd., S. 70).

Aus Studien iiber Wissenschaftler:innen ist bekannt, dass Wissenschaftlerin-
nen ebenfalls deutlich héufiger in Teilzeit arbeiten als Wissenschaftler (Metz-G6-
ckel et al. 2016, S. 69; Goastellec/Pekari 2013, S. 60). Dies bewegt sich insgesamt
mit iiber 50% auf einem deutlich hoheren Niveau, der Geschlechterunterschied ist
jedoch dhnlich gro8. Hier spielen die Féacherunterschiede eine grofie Rolle.
Flother/Oberkrome (2017, S. 151) zeigen, dass bei promovierten Méannern und
Frauen die Retraditionalisierung hin zu geschlechtsspezifischen Rollenmodellen
insbesondere mit Eintritt von Elternschaft einsetzt. Auch stellen sie fest, dass be-
sonders promovierte Frauen mit Kind seltener Leitungspositionen haben und hiu-
figer Teilzeit und befristet beschiftigt sind als promovierte Frauen ohne Kind (ebd.,
S. 157). Dabei haben promovierte Frauen im Hochschulbereich seltener Kinder als
Minner und seltener als Frauen im Offentlichen Dienst (ebd., S. 158).

Auch laut dem BuWiN 2021 (Konsortium BuWiN 2021, S. 120) liegt der An-
teil der teilzeitbeschéftigten Frauen beim wissenschaftlichen Personal mit 44%
deutlich iiber dem der teilzeitbeschiftigten Manner mit 31%.
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Abbildung 10.4: Umfang und Dauer des Arbeitsvertrags nach Geschlecht (Prozent)

Weiblich Minnlich
2 Unbefristet & 1
14 Vollzeit 6
Unbefristet &
Teilzeit
47 OBefristet & Vollzeit
11 63
14 ® Befristet & Teilzeit

AB22: Sind Sie derzeit unbefristet oder befristet beschaftigt?
N (w) =677; N (m) =249; N (d) =6 (nicht dargestellt)

Die Vertragsbedingungen konnen in einem Zusammenhang mit der Familiengriin-
dung stehen: Es kann angenommen werden, dass die Stabilitdt eines Arbeitsvertra-
ges eine Voraussetzung darstellt, (weitere) Kinder zu bekommen. Aus anderen Stu-
dien ist bekannt, dass sich beim Stellenumfang hiufig das Modell des méannlichen
Haupternéhrers (Vollzeit beschéftigt) und der weiblichen Zuverdienerin in Teilzeit
abzeichnet (Rusconi 2011; Flother/Oberkrome 2017). Auch ist aus der Literatur be-
kannt, dass Elternschaft bei Frauen héufig als ,,Karriereknick* wirkt, also als hin-
derlich fur eine Karriere, wihrend sie bei Méannern eher als ,,Karrierekick* wirkt,
also als ein Karriereschub (Bertelsmann-Stiftung 2006).

Daher werden in der folgenden Analyse die Arbeitsvertrige von Ménnern und
Frauen getrennt nach Elternschaft analysiert, bzw. danach, ob ein minderjéhriges
Kind (bzw. minderjdhrige Kinder) im Haushalt lebt (bzw. leben). Aus der folgenden
Tabelle geht hervor, dass Elternschaft v.a. mit dem Vertragsumfang im Zusammen-
hang steht, und diese Wirkung bei Frauen deutlich stirker ausgeprégt ist als bei
Minnern. Ein Zusammenhang mit der Vertragsdauer kann nicht festgestellt werden.
Selbstverstiandlich kann aus den Ergebnissen keine Kausalitdt oder Wirkungsrich-
tung abgelesen werden.

Die Ergebnisse zeigen, dass Frauen ohne Kinder iiberwiegend in Vollzeit
(77%) arbeiten, wiahrend Frauen mit Kindern hédufiger in Teilzeit arbeiten (52%);
der Unterschied ist hochsignifikant (p<001). Auch Ménner ohne Kinder arbeiten
héufiger in Vollzeit (86%) als Méanner mit Kindern (78%); hier ist der Unterschied
allerdings nicht signifikant. Zugleich arbeiten Ménner mit Kindern immer noch
dhnlich haufig in Vollzeit als Frauen ohne Kinder.

Hier geht die Tendenz, dass Wissenschaftsmanager:innen mit Kindern hiufi-
ger in Teilzeit arbeiten als Wissenschaftsmanager:innen ohne Kinder, zwischen
Mannern und Frauen zwar in die gleiche Richtung, doch bei Frauen ist sie deutlich
starker ausgeprégt. Hinsichtlich des Stellenumfangs ist die Annahme, dass Mutter-
schaft als Karriereknick wirkt, zutreffend. Doch der Befund, dass Viter nicht hdu-
figer in Vollzeit arbeiten als Ménner ohne Kinder, widerspricht der Annahme, dass
Vaterschaft als Karrierekick wirkt. Es ist zwar bei keiner dieser Gruppen bekannt,
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inwieweit der Vertragsumfang dem eigenen Wunsch entspricht. Doch mdglicher-
weise gehoren die minnlichen Wissenschaftsmanager zu einer Generation, die im
Begriffist, sich von den alten Geschlechterrollen zu 16sen, indem sie ebenfalls mehr
Zeit mit ihrer Familie verbringen mochten (vgl. hierzu auch Krempkow/Sembritzki
2020).

AuBlerdem zeigen die Ergebnisse, dass Frauen ohne Kinder dhnlich hdufig un-
befristet beschéftigt sind (70%) wie Frauen mit Kindern (66%) (Differenz nicht sig-
nifikant). Ebenfalls sind Ménner mit Kindern dhnlich hdufig auf unbefristeten Stel-
len wie Ménner ohne Kinder (75% und 73%). Hier sind die Unterschiede ebenfalls
nicht signifikant, d.h., hinsichtlich Dauerbeschéftigung gibt es keine Unterschiede
innerhalb der Geschlechtergruppen zwischen Eltern und Kinderlosen. Die Vertrags-
stabilitit scheint daher hier — anders als bei wissenschaftlichen Mitarbeiter:innen’ —
in keinem Zusammenhang zur Elternschaft zu stehen. Daraus 1ésst sich die Vermu-
tung ableiten, dass eine Téatigkeit im Wissenschaftsmanagement besser mit Eltern-
schaft vereinbar ist als eine Tatigkeit als wissenschaftliche Mitarbeiter:in.

Tabelle 10.5: Umfang und Dauer des Arbeitsvertrags nach Geschlecht und Kindern

Frauen Miénner
ohne Kind mit Kind/ern | ohne Kind mit Kind/ern
Unbefristet & Vollzeit 59% 33% 67% 60%
Unbefristet & Teilzeit 11% 33% 6% 15%
Befristet & Vollzeit 18% 13% 19% 18%
Befristet & Teilzeit 11% 19% 7% 6%
Sonstiges 2% 2% 1% 1%
N 352 318 109 136

DOO01: Was ist Ihr Geschlecht?

AB22: Sind Sie derzeit unbefristet oder befristet beschaftigt?
AB27: Wie viele Stunden arbeiten Sie durchschnittlich pro Woche?
DOO07: Leben Sie mit minderjéhrigen Kindern in einem Haushalt?

Bei Paaren mit Kindern bildet sich hiufig ein arbeitsteiliges Arrangement heraus,
bei der eine Seite eher fiir die Sorgearbeit zustindig ist — traditionell die Mutter —,
und eine Seite eher fiir die finanzielle Sicherheit sorgt — traditionell der Vater. Es
ist aber denkbar, dass dieses Arrangement bei Hochgebildeten oder auch im Zuge
der allgemeinen Erosion der Geschlechterrollen mehr und mehr im Auflésen be-
griffen ist. Daher fragten wir, wie sich die Paararrangements der Wissenschaftsma-
nager:innen mit und ohne Kinder gestalten und nach dem Beschéftigungsverhéltnis

7 Bei wissenschaftlichen Mitarbeiter:innen haben zudem Beschiftigte in Teilzeit nicht hdufiger
Kinder als Vollzeitbeschéftigte, sondern umgekehrt. Angesichts des mit Elternschaft verbunde-
nen Anspruchs auf Teilzeit erschien dies zunéchst ungewohnlich, wurde aber durch Ergebnisse
einer Sonderauswertung fiir Promovierende zur Einschitzung der Vereinbarkeit von Wissen-
schaft und Elternschaft gestiitzt. Danach fallt der Anteil (sehr) zufriedener Promovierender mit
der Vereinbarkeit von Wissenschaft und Elternschaft am hochsten aus, wenn beide Vollzeit ar-
beiten (54%, dort leider nicht nach Geschlecht differenziert). Im Vergleich dazu sind es nur 35%,
wenn sie Teilzeit arbeiten (vgl. Uberblick dazu in Krempkow 2014, S. 136ft.).
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der Partnerin bzw. des Partners, dann stellten wir Paare mit Kindern den Paaren
ohne Kinder gegeniiber (siche folgende Tabelle).

Unabhéngig davon, ob ein Kind im Haushalt lebt, haben die meisten Frauen
einen Partner, der Vollzeit erwerbstitig ist (71% bzw. 69%).% Frauen ohne Kind
haben sehr selten (8%) einen Partner, der in Teilzeit beschiftigt ist. Es fillt jedoch
auf, dass Frauen mit Kind mit 18% deutlich hiufiger einen in Teilzeit beschéftigten
Partner haben — méglicherweise, um mehr Zeit mit der Familie zu verbringen. Uber
die Hélfte der Méanner ohne Kinder hat eine Frau, die Vollzeit arbeitet (56%), aber
nur ca. ein Viertel (22%) hat eine Frau, die Teilzeit arbeitet. Dieses Verhéltnis dreht
sich bei den Miannern mit Kindern im Haushalt um. Diese haben seltener Frauen,
die Vollzeit arbeiten (36%) und haufiger Frauen, die Teilzeit arbeiten (54%). Das
heift, sowohl Frauen als auch Ménner haben haufiger in Teilzeit beschéftigte Part-
ner:innen, wenn sie Kinder haben — bei Méannern ist dieser Unterschied jedoch we-
sentlich deutlicher als bei Frauen.

Wenn man von der These ausgeht, dass eine Dauerbeschiftigung die notige
Sicherheit bietet um ein (weiteres) Kind zu bekommen, bestitigt sie sich nur leicht
bei Frauen: Frauen mit Kindern haben nur leicht hdufiger einen Partner, der unbe-
fristet beschéftigt ist, als Frauen ohne Kinder (66% bzw. 71%), wohingegen dieser
Unterschied in der Dauerbeschiftigung der Partnerin zwischen Ménnern mit und
ohne Kinder nicht vorhanden ist (64% bzw. 63%).

Tabelle 10.6: Umfang und Dauer des Arbeitsvertrags des Partners/der Partnerin
nach Geschlecht und Kindern

Ohne Kind Mit Kind

Partner:innen von Partner:innen von
Frauen Maénnern Frauen Mainnern
Unbefristet, Vollzeit 61% 48% 60% 29%
Unbefristet, Teilzeit 5% 16% 11% 34%
Befristet, Vollzeit 10% 8% 9% 7%
Befristet, Teilzeit 3% 6% 7% 17%
Trifft nicht zu 3% 7% 3% 3%
Sonstiges 18% 15% 11% 10%
N 388 144 387 180

DOO01: Was ist Ihr Geschlecht?

DO12: Wie gestaltet sich das Beschéftigungsverhéltnis Ihres Partners/Ihrer Partne-
rin?

DOO07: Leben Sie mit minderjdhrigen Kindern in einem Haushalt?

8 Hier gehen wir der Einfachheit halber von verschiedengeschlechtlichen Paaren aus — es kann sich
natiirlich genauso gut um gleichgeschlechtliche oder Paare mit nicht-bindren Personen handeln.
Weitere Lebensformen als Paare waren zu komplex im Fragebogen zu erheben und nicht die
zentrale Fragestellung der Studie.
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10.4.3.3 Tarifliche Eingruppierung

Um die Eingruppierung der Wissenschaftsmanager:innen in das Tarifsystem ein-
schétzen zu konnen, fragten wir nach der Entgeltgruppe und der Erfahrungsstufe.
Fast die Hilfte der Befragten befindet sich in der Entgeltgruppe E13, Weitere 31%
in E14 und dariiber. Nur 12% liegen bei E12 oder darunter. Ein Zehntel 14sst sich
nicht dem Tarifsystem zuordnen (vgl. die nachfolgende Tabelle).

Wie verschiedene Studien zum Wissenschaftsmanagement schon festgestellt
haben (Banscherus et al. 2017, S. 92; Merkator/Schneijderberg 2011, S. 95; Kloke
et al. 2011, S. 75), befinden sich Méanner — obschon sie insgesamt eine deutliche
Minderheit im Wissenschaftsmanagement darstellen — hdufiger in den Gehaltsgrup-
pen TVL 14 und hoher als Frauen.

Auch in der aktuellen Studie besteht ein statistisch hochsignifikanter Zusam-
menhang zwischen Geschlecht und der Zuordnung zur Entgeltgruppe, der ein im-
mer noch bestehendes Ungleichgewicht zwischen den Geschlechtern aufzeigt.

Abbildung 10.5: Entgeltgruppen (TLV, TVD oder Aquivalent) nach Geschlecht
(in Prozent)
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AB29: Welcher Entgeltgruppe (TVOD, TVL), Vergiitungsgruppe (BAT) oder Be-
amtenbesoldungsgruppe sind Sie zugeordnet bzw. was erhalten Sie als Entgelt?
N=1.159; n(Frauen)=873; n(Ménner)=286 (ohne die beiden letzten Gehaltskatego-
rien; ohne die Geschlechterkategorie divers)

Es stellt sich die Frage, wie sich die niedrigere Eingruppierung von Frauen erkldren
lasst. Es ist einerseits bekannt, dass Leitungspositionen, volle Positionen und Posi-
tionen fiir Promovierte besser dotiert sind als die gegenteiligen Pendants
(Trennt/Euler 2019). In den Gehaltsstufen TVL 14, TVL 15 und U15 (bzw. Aqui-
valente) haben jeweils 55%, 85% und 100% der Befragten eine Leitungsposition,
wihrend es bei den niedrigeren Gehaltsgruppen deutlich weniger sind. Aus fritheren
Studien zum Wissenschaftsmanagement (Banscherus et al. 2017; Blittel-
Mink/Franzke/Wolde 2011; Kloke et al. 2011; Merkator/Schneijderberg 2011; Ker-
ridge/Scott 2018) ist ebenfalls bekannt, dass Ménner relativ hdufiger auf Fithrungs-
positionen sind als Frauen, was mit zu den Gehaltsunterschieden beitragen kann.
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Auch haben in unserer Studie deutlich weniger Frauen eine Leitungsposition
inne als Manner. Unter allen Befragten haben 33% der Frauen und 48% der Méanner
eine Leitungspositionen (insgesamt 37%); dieser Unterschied ist statistisch hoch-
signifikant. Hiufig sind Leitungspositionen an Vollzeitstellen gekniipft. Daher
schlieBt der nichste Analyseschritt zun4chst nur Vollzeitbeschiftigte ein. Unter al-
len Vollzeitbeschiftigten reduziert sich der Geschlechterabstand bei Leitungsposi-
tionen etwas: 45% der in Vollzeit beschéftigten Frauen und 55% der in Vollzeit
beschéftigten Méanner haben Leitungspositionen (insgesamt 48% der in Vollzeit Be-
schiftigten).

Auch die Qualifikation kann mit der Ubernahme einer Leitungsfunktion und
besseren Gehaltsklassen einhergehen. Unter Vollzeitbeschéftigten mit Promotion
reduziert sich dieser Abstand noch weiter und ist nicht mehr statistisch signifikant:
Promovierte und Vollzeit beschéftigte Frauen haben zu 49% eine Leitungsposition,
promovierte und Vollzeit beschiftigte Méanner zu 54% (promovierte und Vollzeit
Beschiftigte insgesamt 50%). Erwartungsgemél wirken sich diese Charakteristika
ebenfalls auf die Gehaltsunterschiede zwischen Frauen und Méannern aus. Sie ver-
ringern sich ebenfalls, wenn nur diejenigen mit Promotion und Vollzeitbeschéfti-
gung einbezogen werden. In dieser Gruppe sind Frauen zwar mit 50% immer noch
etwas seltener in TVL14 und hoher eingruppiert als Manner mit 55%, doch dieser
Unterschied ist nicht statistisch signifikant (insgesamt 51%).'°

10.4.3.4 Leitungsposition

Der Aufstieg der unternehmerischen Universitéit und die Professionalisierung des
Managements sind eng mit der Schaffung von unbefristeten (Management-)Fiih-
rungspositionen an deutschen Hochschulen verbunden. Fiihrung findet nicht mehr
nur in den zentralen Spitzenpositionen der Institution statt, sondern auch in den
neuen Positionen im mittleren Management auf den Ebenen der Fakultiten und Fa-
kultdten/Einheiten. Das Streben nach Professionalisierung der Institution hat zur
Schaffung von mittleren Fiihrungspositionen mit Dienstleistungscharakter gefiihrt
(Blattel-Mink/Briken/Rau 2011: 47). Wir haben die KaWuM-Umfrageteilneh-
mer:innen gefragt, in welcher hierarchischen Funktion sie arbeiten und ob sie eine
Vorgesetzten-/Leitungsposition innehaben. Dem stimmten 37% zu. Diejenigen mit
Leitungsposition geben bei einer anderen Frage am hiufigsten die folgenden Posi-

tionen an:
e Leitung (allgemein) (24%),

e  Geschiftsfithrung/Leitung der Fakultét (21%),
e  Service fiir Wissenschaft und Transfer (16%) und
e  zentrale Verwaltung (7%).

® Wegen geringer Fallzahlen und Riicksicht auf Anonymitit wird hier die Kategorie ,,divers* nicht
berichtet.
19 Anzumerken ist, dass diese Untergruppe mit N=281 deutlich weniger Fille aufweist, was eben-
falls dazu beitragen diirfte, dass die Unterschiede nicht signifikant sind.
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86% der Fiihrungskrifte sind fest angestellt — signifikant mehr als diejenigen ohne
Leitungsposition. Zum Vergleich dazu liegen die Frauenanteile an C2/W3 Profes-
suren bei 27% und bei C4/W3 Professuren bei 22% (GWK 2021, S. 17).

Die zahlenméfBige weibliche Dominanz im Bereich Wissenschaftsmanagement
weckt Hoffnungen, dass der hohe Frauenanteil auch in héheren Karrierestufen fort-
bestehen wiirde oder zumindest die Differenz geringer ist als in anderen Bereichen.
Doch trotz der Feminisierung des Berufes sind Frauen in Fithrungspositionen deut-
lich unterreprésentiert, was auf den Effekt der gldsernen Decke hinweist. Zwar ist
festzustellen, dass die Differenz nicht so grof3 ist wie in anderen Bereichen (z.B. in
der Wissenschaft), es bleibt aber eine Differenz: Wahrend Frauen fast drei Viertel
(3/4 oder 73%) der Stichprobe ausmachen, besetzen sie nur zwei Drittel (2/3 oder
65%) der Fiithrungspositionen, wihrend ein Drittel (1/3 oder 35%) von Ménnern
besetzt sind. Wihrend etwa jeder zweite Mann eine Fiithrungsposition erreichen
wird (48%), ist dies nur bei jeder dritten Frau der Fall (33%) (diese Differenz ist
signifikant p>.000).

Abbildung 10.6: Leitungsposition nach Geschlecht
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= Frauen ohne Leitungsfunktion
Manner mit Leitungsfunktion

Mainner ohne Leitungsfunktion

N=1.380
ABG65: In welcher hierarchischen Position sind Sie in Threr Organisationseinheit ta-
tig?

Welche Aspekte konnten beeinflussen, wer eine Fiihrungsposition erreicht? Im Ver-
such, Erkldrungen fiir den grolen Geschlechterunterschied zu finden, werden zu-
néchst verschiedene einzelne Variablen in Beziehung zu Leitung und Geschlecht
gesetzt.

Auf der folgenden Abbildung ist das Erreichen einer Leitungsposition nach
Geschlecht, Elternschaft und Alter abgebildet. Das Alter ist in drei Gruppen zusam-
mengefasst (bis 40 Jahre, 41-50 Jahre; ab 51 Jahre). Der Anteil an Fiihrungspositi-
onen steigt mit zunehmendem Alter in allen vier Gruppen an. Beide Gruppen an
Frauen haben seltener Fiihrungspositionen inne als Ménner. Allerdings scheinen
insbesondere ab dem mittleren Alter Frauen mit Kindern noch deutlich geringere
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Chancen auf eine Fiihrungsposition zu haben als Frauen ohne Kinder. Hier wird ein
signifikanter Zusammenhang zwischen Mutterschaft und Fithrungsposition deutlich
(p<.05). Ménner unterscheiden sich dagegen nur geringfiigig danach, ob sie Kinder
haben oder nicht, es besteht kein signifikanter Zusammenhang zwischen Vater-
schaft und Fiihrungsposition.

Abbildung 10.7: Leitungsposition und Elternschaft
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AB65: In welcher hierarchischen Position sind Sie in Threr Organisationseinheit t4-
tig?

Dagegen wird in der Regressionsanalyse zur Erklarung von Fithrung Elternschaft
nicht signifikant und auch ein Interaktionseffekt von Geschlecht und Elternschaft
ergibt keinen signifikanten Effekt. Daher wurde zusétzlich die Variable Arbeitsver-
trag in das Modell aufgenommen. Diese Variable erklért den signifikanten Zusam-
menhang zwischen Geschlecht und Leitung noch besser.

Zusétzlich wurde ein Zusammenhang mit Voll-/Teilzeitbeschiftigung gepriift. Es
lasst sich ein enger Zusammenhang zwischen Fithrung und Voll-/Teilzeitbeschafti-
gung feststellen: Von denjenigen in Fiihrungspositionen arbeiten 86% in Vollzeit
und nur 14% in Teilzeit. Fiihrungspositionen sind in der Regel Vollzeitstellen und
es gibt nur wenige Fithrungspositionen in Teilzeit. Aus dem insgesamt geringen
Anteil an Teilzeitvertragen in Fithrungspositionen 14sst sich schlielen, dass es we-
nig Teilzeitstellen gibt und ein moglicherweise vorhandener Wunsch nach einer
Teilzeitbeschéftigung sowohl fiir Ménner als auch fiir Frauen ein Hindernis fiir eine
Fiihrungsposition darstellen kann.
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Frauen sind héufiger in Teilzeit-Fiihrungspositionen als Ménner (17% der
Frauen in Fithrungspositionen arbeiten in Teilzeit; 9% der Ménner in Fiihrungspo-
sitionen arbeiten in Teilzeit). 77% aller Teilzeit-Fiihrungspositionen sind von
Frauen besetzt. Die meisten teilzeitbeschiftigten Fiihrungskrifte leben mit Kindern
zusammen (81% der Frauen, 75% der Manner).

Aus der Befragung ist nicht bekannt, ob sie die Stelle als Vollzeitstelle erreicht
und spiter die Arbeitszeit reduziert haben oder ob die Stelle von Anfang an als
Teilzeitstelle konzipiert war. Dennoch scheint es, dass Wissenschaftsmanager:in-
nen, die bereit sind, in Vollzeit zu arbeiten, eine hohere Chance haben, eine Fiih-
rungsposition zu erreichen. Da Miitter hdufiger eine Teilzeitstelle annehmen als Va-
ter, haben sie geringere Chancen, eine Fithrungsposition zu erreichen.

In der folgenden Abbildung ist der Anteil an Fiihrungsposition nach Ge-
schlecht, Voll-/Teilzeit und den drei Altersgruppen dargestellt. Wegen der geringen
Zahl von n=11 konnten Ménner in Teilzeit-Fithrungspositionen sowie Frauen in
Teilzeit-Fiihrungspositionen der obersten Altersgruppe in der Abbildung nicht dar-
gestellt werden.

Abbildung 10.8: Leitungsposition und Beschéftigungsumfang
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ABG65: In welcher hierarchischen Position sind Sie in Threr Organisationseinheit ti-
tig?

Das Erreichen einer Fithrungsposition geht auch haufig mit einem hoheren Gehalt
einher. Hier kann auch die bei Méannern héufiger erreichte Fiithrungsposition zur
Erklarung des hoheren Gehalts von Méannern herangezogen werden.
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10.4.3.5 Einflussfaktoren fiir eine Leitungsposition

Die Berechnung der Faktoren fiir das Erreichen einer Leitungsposition findet in ei-
nem Modell statt, das sich an Berufserfolgs-Modelle (z.B. Beaufays 2017; Flother
2017; Krempkow/Pastohr 2006; Krempkow et al. 2010; Krempkow/Roller i. d. Bd;
Teichler 2002; Trennt/Euler 2019) anlehnt und diese in ausgewédhlten Aspekten
weiterentwickelt. Insbesondere integriert dieses Modell den Arbeitsumfang'!, Un-
terbrechung der Tatigkeit, Kind/er im Haushalt und den Grund fiir die Tatigkeits-
aufnahme.'?

Ebenfalls Eingang in das Modell finden demografische Informationen und An-
gaben zur Qualifikation, berufliche Wertvorstellungen, Grund fiir die Tatigkeitsauf-
nahme, die Arbeitshistorie sowie Angaben zum derzeitigen Arbeitsvertrag. In der
Tabelle ist neben den jeweiligen Variablen die Anzahl der Variablenausprigungen
dargestellt.!® Fiir die meisten der im Modell aufgenommenen Variablen wurden die
jeweiligen geschlechtsspezifischen Verteilungen bereits im Text deskriptiv darge-
stellt. Modell I und II sind zwei Stufen eines Modells mit allen Beschéftigten. Im
Modell IITa und IIIb findet die Berechnung von Modell II getrennt nach Frauen und
Minnern statt.

In Modell I hat das Geschlecht einen signifikanten Einfluss auf das Erreichen
einer Leitungsposition. Ebenfalls in einem signifikanten Zusammenhang mit Lei-
tung stehen das Alter, berufliche Werte, der Grund der Beschiftigungsaufnahme
sowie eine frithere Beschaftigung in Lehre und Forschung. Bei beruflichen Werten
stehen die Unterstiitzung der Organisationsentwicklung und das Streben nach einem
hohen Einkommen in einem positiven Zusammenhang mit dem Erreichen einer Lei-
tungsposition. Arbeitsplatzsicherheit und der Wert, anderen zu helfen, stehen dagegen
in einem signifikant negativen Zusammenhang. Bei den Griinden der Tétigkeitsauf-
nahme stehen Aufstiegschancen wahrzunehmen und die Tétigkeit als Traumjob in einem
signifikant positiven Zusammenhang — hier ist es wahrscheinlich, dass die Entscheidung
fiir das Wissenschaftsmanagement durch eine Chance, eine Leitungsposition zu bekom-
men, begiinstigt wurde. Wer dagegen angegeben hat, sich fiir die Tatigkeit wegen der
zeitlichen Flexibilitdt, einem Mangel an beruflichen Alternativen oder dem Ende des
Arbeitsvertrags in der Wissenschaft zu entscheiden, hat geringere Chancen, eine Lei-
tungsposition zu erreichen.

' Bei der Variable zur Arbeitszeit wurde einmal nach der durchschnittlichen wochentlichen Ver-
tragsarbeitszeit gefragt und einmal nach der tatséchlichen durchschnittlichen Wochenarbeitszeit.
Bei der Nennung der Vertragsarbeitszeit gab es mit 29,3% einen hohen Anteil fehlender Werte,
die jedoch unter Abzug der errechneten durchschnittlichen Uberstunden mit der tatsichlichen
durchschnittlichen Wochenarbeitszeit imputiert werden konnten.

Dahingegen werden z.B. Kompetenzen nicht aufgenommen. Da im Fragebogen nach geforder-
ten Fahigkeiten in der aktuellen Tatigkeit gefragt wurde, ist die Kausalrichtung zur Zielvariable
nicht ganz klar.

Die meisten Variablen sind dichotom kodiert (einige Variablen wurden von einer kategorialen
Variable dahingehend umkodiert). Leitung und alle anderen Variablen sind so kodiert, (1=nicht
gewihlt; 2=ausgewihlt) sodass bei Zustimmung durchgéngig ein positiver Zusammenhang ent-
steht.
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In Modell II finden zusétzlich die beiden Variablen Unterbrechung der Téatigkeit
und Voll-/Teilzeit stufenweise Eingang. Schon die Aufnahme der Variable Unterbre-
chung der Tatigkeit tragt zur Erkldrung des Geschlechterunterschieds bei, doch durch
Hinzufiigen des Arbeitszeitumfangs wird Geschlecht vollstindig erklart. Damit ist ein
Ergebnis, dass in diesem Modell eine Unterbrechung der Tatigkeit sowie insbesondere
der Arbeitsumfang den Geschlechterunterschied im Erreichen einer Leitungsposition er-
kldren.'

Weiter interessieren die Unterschiede zwischen Modell Illa (Frauen) und IIIb
(Ménner). Bei Modell I1Ib (Ménner) féllt zundchst auf, dass der Bildungsabschluss des
Vaters in einem signifikanten Zusammenhang zur Leitungsposition steht, bei Frauen da-
gegen der elterliche Bildungsabschluss nicht signifikant wird. Unter den beruflichen
Werten, die im Zusammenhang mit der Zielvariable stehen, gibt es zwischen den Ge-
schlechtern mehr Unterschiede als Gemeinsamkeiten. Interessant ist allerdings, dass bei
beiden Geschlechtern weder die Wichtigkeit von Aufstieg noch von Einkommen in ei-
nem signifikanten Zusammenhang zum Erreichen einer Leitungsposition stehen.

Bei den Griinden fiir die Tatigkeitsaufnahme fdllt insbesondere auf, dass bei
Frauen der (Aus-)Weg ins Wissenschaftsmanagement aufgrund des Endes des Arbeits-
vertrags in der Wissenschaft die Chance auf eine Leitungsposition verringert, bei Mén-
nern das jedoch nicht der Fall ist.

!4 Geschlechterunterschiede in der Wissenschaft konnten in multivariaten Analysen ganz oder teil-
weise mit den unterschiedlichen Ficherverteilungen und -kulturen erklart werden. Zumindest
haben das Studien aus Norwegen fiir Publikationshaufigkeit (Nygaard et al. 2022; Abramo et al.
2021), international gemeinsames Publizieren (Aksnes et al. 2019) und internationales Rekrutie-
rung von Wissenschaftler:innen (Wendt et al. 2022) gezeigt.
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Tabelle 10.7: Regressionsanalysen Leitungsposition

I Alle 11 Alle I1Ia Frauen IIIb Ménner

B* Sig. B Sig. B Sig. B Sig.
Soziodemografische Informationen
Weibl. Geschlecht (2%) -0,448 ** -0,288
Alter (5) 0,446 *** 0,447 *** 0,445 *** 0,418 ***
Bildungsabschluss Vater (6) 0,032 0,035 -0,039 0,245 *
Bildungsabschluss Mutter (6) 0,005 0,007 0,063 -0,149
Kinder (2) -0,135 0,076 0,045 -0,010
Partnerschaft (2) 0,036 0,134 0,120 0,242
Rechts-Wirtschafts-Sozialwiss. (2) 0,276 0,300 0,268 0,348
Geisteswiss. (2) -0,107 -0,128 -0,121 -0,304
Promotion (2) 0,216 0,099 0,130 0,027
Weiterbild.Studium (2) -0,057 -0,081 -0,205 0,215
Werte und Grund Titigkeitsaufnahme
chhtlg: Entwicklung der Organisation 0,252 ** 0,200 * 0.152 0,338 *
unterstiitzen (5)
Wichtig: Einkommen (5) 0,282 ** 0,247 * 0,164 0,428
Wichtig: Aufstiegsmoglichkeiten (5) -0,023 -0,014 0,063 -0,269
Wichtig: Arbeitsplatzsicherheit (5) -0,209 ** -0,214 ** -0,227 * -0,163
Wichtig: anderen helfen (5) -0,209 ** -0,183 * -0,209 * -0,140
Aufnahme: Aufstiegschancen (2) 0,955 *** 0,833 *** 0,811 *** 1,042 **
Aufnahme: Traumjob (2) 0,629 *** 0,583 ** 0,809 *** -0,006
Aufnahme: familienfreundliche
Arbeitsbedingungen (2) -0,038 0,044 0,054 0,172
Aufnahme: zeitliche Flexibilitét (2) -0,528 ** -0,269 -0,135 -0,583
Aufnahme: Mangel an Alternativen (2) -0,776 ** -0,737 ** -0,694 * -1,051 *
Aufnahme: Ende Vertrag in Wissenschaft (2) -0,715 ** -0,699 ** -0,993 ** -0,139
Arbeitshistorie, Vertrag
Frithere Titigkeit: Forschung/Lehre (2) 0,058 ** 0,135 0,049 0,424
Frithere Tatigkeit: Tatigkeit unterbrochen (2) -0,530 ** -0,529 * -0,454
Voll-/Teilzeit (8) 0,452 *** 0,468 *** 0,437 *
Konstante -1,37 -4,528 *** -4,611 *** -5,962 **
Cox & Snell R-Quadrat 0,197 0,232 0,231 0,232
Nagelkerkes R-Quadrat 0,268 0,316 0,319 0,309

Schreibweise: * p < 0.05; ** p <0.01; *** p <0.001

Einbezogen: N=1.148; 83,2%
Minnlich: N=303; 82,8%
Weiblich: N=845; 85,4%
SRegressionskoeffizientB

SIn der Regressionsanalyse wurde eine Disziplinengruppe nicht aufgenommen.

#Skalierungen:
[ ]
L]

Dichotom: 1=nein/nicht gewahlt; 2=ja/ausgewahlt
Alter: 1=bis 35; 2=36-40; 3=41-45; 4=46-50; 5=ab 51
Bildungsabschluss Vater/Mutter: 0'=nichts davon; 1=mittleren Schulabschluss;

2=(Fach)Abitur; 3=Fachhochschulabschluss; 4=Universitdtsabschluss; 5=Promo-

tion

Wichtigkeit: 1=gar nicht wichtig; 5=sehr wichtig
Voll-/Teilzeit: 1=bis 10 Stunden; 2=11-15 Stunden; 3=16-20 Stunden; 4=21-25

Stunden; 5=26-30 Stunden; 6=31-35 Stunden; 7=36-40 Stunden; 8=iiber 40 Stun-

den
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Eine Leitungsposition zu haben, hat auch einen signifikanten Effekt auf die Ge-
haltsgruppe. Wird das Modell mit den gleichen unabhéngigen Variablen auf Gehalt
als abhéngiger Variable regressiert, bleibt das Geschlecht signifikant. Die Signifi-
kanzstruktur ist dabei dhnlich — mit Ausnahme von Promotion, die in einem positi-
ven Zusammenhang mit hohem Gehalt steht. Wird die Leitungsposition als unab-
héngige Variable zusétzlich aufgenommen, verliert Geschlecht die Signifikanz. Das
heiflt, die unterschiedlichen Geschlechter-Anteile beim Erreichen der Leitungspo-
sition tragen wesentlich zu den Gehaltsunterschieden bei. D.h., Frauen sind v.a.
deshalb in niedrigere Gehaltsgruppen eingruppiert, weil sie seltener eine Leitungs-
position haben.'®

10.5 Zusammenfassung und Diskussion

Insgesamt bestétigen die Ergebnisse die Erkenntnisse aus den fritheren Studien zur
Geschlechterungleichheit im Wissenschaftsmanagement: das Wissenschaftsma-
nagement ist ein attraktives Betdtigungsfeld — besonders fiir Frauen, die die breite
Mehrheit darstellen — sowie fiir Méanner. Es bietet Work-Life-Balance und einen
relativ hohen Anteil an Positionen mit Arbeitsplatzsicherheit.

Griinde fiir den Ubergang ins Wissenschaftsmanagement sind zwar in erster
Linie die Eignung und das Interesse fiir diesen Bereich. Doch entscheiden sich ins-
besondere Wissenschaftsmanager:innen fiir diesen Bereich, die Eltern sind, und
zwar aus dem Wunsch nach Familienfreundlichkeit und Arbeitsplatzsicherheit her-
aus. Trotz des guten Rufes einer besseren Familienfreundlichkeit als z.B. in der
Wissenschaft, sind Frauen hdufiger ledig und kinderlos als Ménner. Daher ist anzu-
nehmen, dass es auch im Wissenschaftsmanagement fiir Frauen ein groferer Spagat
zwischen Beruf und Familie ist als fiir Manner. Obwohl Frauen héufiger in Teil-
zeitbeschéftigung arbeiten, griinden sie etwas seltener eine Familie.

Insgesamt ldsst sich zusammenfassen, dass die geschlechtsspezifische Segre-
gation und die ,,gendered Organisation (Acker 1990) nicht so ausgeprigt ist wie in
anderen Bereichen (insbesondere der Wissenschaft), doch in ihren Grundstrukturen
auch im Wissenschaftsmanagement immer noch fortbestehen. Trotz der zahlenma-
Bigen Dominanz von Frauen in diesem Bereich finden sich immer noch Aspekte der
horizontalen und vertikalen Segregation. Insbesondere sind Frauen in Bezug auf
Vollzeitbeschiftigung, Jobstabilitdt, Gehalt und Fithrungspositionen Ménnern ge-
geniiber im Nachteil. Wahrend als ein Erkldrungsansatz fiir diese Unterschiede ar-
gumentiert werden konnte, dass Frauen moglicherweise keine Karriere machen
wollen, wurde hier erstmals nach den beruflichen Zielen und Wertvorstellungen ge-
fragt und diese ins Modell einbezogen. Damit ist ein neues Ergebnis dieser Studie,
dass es keine geschlechtsspezifischen Unterschiede hinsichtlich der Gehalts- und
Aufstiegsziele zwischen den Geschlechtern gibt. Vor diesem Hintergrund, dass

15 Kritisch kann dabei eingewendet werden, dass der hohe Zusammenhang zwischen Gehalt und
Leitungsposition in gewisser Weise tautologisch ist.
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beide Geschlechter gleichermalen fiir eine Karriere motiviert sind, kann angenom-
men werden, dass die privaten oder institutionellen Arrangements fiir Frauen un-
giinstiger sind als fiir Ménner und diese am Erreichen ihrer Ziele hindern.

Der Frauenanteil in Fiihrungspositionen ist zwar hoher als in der Wissenschalft,
hinkt jedoch nach wie vor dem hohen Frauenanteil im Wissenschaftsmanagement
hinterher. Daher wurde gefragt, welche Faktoren die Geschlechterdifferenz erkléren
konnen. Die multivariate Analyse der Determinanten fiir das Erreichen einer Lei-
tungsposition zeigt, dass nicht Elternschaft das Haupthindernis darstellt, eine Fiih-
rungsposition zu ibernehmen. Dagegen lésst sich der Geschlechterunterschied voll-
standig durch den Vertragsumfang (d.h. Voll-/Teilzeitbeschiftigung) erkldren. Die
Analyse zum Erreichen einer Fithrungsposition bestitigt das von Acker (1990) ge-
zeichnete Bild des erfolgreichen Arbeiters, der ménnlich und in Vollzeit beschéftigt
ist.

Dabei kann hinterfragt werden, inwieweit es eine faktische Notwendigkeit
darstellt, Fiihrungspositionen in Vollzeit auszufiillen. Insbesondere in der Verwal-
tung (Fischer et al. 2021) oder in modernen Wirtschaftsunternehmen gibt es Bei-
spiele fiir Modelle fiir Fiihrung in Teilzeit oder mit geteilter Fithrung (Ellwart et al.
2016), die als Corporate Social Responsibility (Karlshaus 2020) anfangliche
Schritte zu einer neuen Unternehmenskultur ahnen lassen (Surawicz 2016; Hipp et
al. 2022; Karlshaus 2020; Katterbach/Stover 2019). Diese Modelle kdnnten auch
Hochschulen iibernehmen. Wenn man davon ausgeht, dass viele Leitungspositionen
auch in Teilzeit durchgefiihrt werden konnen, ist es denkbar, dass es sich bei dem
Konnex aus Vollzeit und Fithrung eigentlich um eine soziale SchlieBung handelt,
die sich an einem méannlichen Machterhalt bzw. einer mangelnden Bereitschaft, die
minnlich gepriigte Organisationskultur aufzubrechen, orientiert.'s

Aus diesen Ergebnissen lassen sich Empfehlungen fiir die Hochschulstrategie
zu mehr Geschlechtergerechtigkeit im Wissenschaftsmanagement ableiten. Auch
wenn das Wissenschaftsmanagement schon als ein familienfreundliches Umfeld
gilt, kdnnte dies noch weiter ausgebaut werden, um mehr Chancengerechtigkeit zu
erreichen. Dazu wire es wiinschenswert, wenn mehr Fithrungspositionen als Teil-
zeitstellen eingerichtet wiirden. Dies kann sowohl fiir Frauen als auch fiir Ménner
attraktiv sein und v.a. Familienorientierten den Zugang zu Fiihrungspositionen 6ff-
nen.!” Dies konnen beispielsweise auch geteilte Positionen sein (Ellwart et al.
2016). Zu einer Modernisierung der Organisationskultur mit einem familienfreund-
lichen Umfeld gehort auch, dass auf allen Stellen mehr Ménner ermutigt werden
sollten, in Teilzeit zu arbeiten.

' Ein weiterer Ansatz, um mehr Chancengleichheit zu erreichen, ist ohne Zweifel ein flichende-
ckender Ausbau einer gut funktionierenden ganztigigen Kinderbetreuung, die mit einer Voll-
zeittatigkeit vereinbar ist. Beide Ansdtze widersprechen sich nicht, sondern wiirden den jeweili-
gen individuellen Wiinschen und Fahigkeiten entgegenkommen.

17" Auch Minner kénnen davon profitieren, mehr Zeit mit Kindern/Familie zu verbringen. Dazu ist
allerdings eine Verdanderung des Geschlechterrollenverstindnisses notwendig.
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