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Frauenquoten in der Wissenschaft stehen häufig im Verdacht, weniger qualifizierte 
Frauen zu Lasten von besser qualifizierten Männern zu fördern und so die Leistungs-
fähigkeit des Wissenschaftssystems zu reduzieren. Aus ökonomischer Sicht stellt sich 
somit die Frage, ob mit Hilfe einer Quote der Frauenanteil tatsächlich erhöht und die 
Qualität der ausgewählten Kandidaten und Kandidatinnen erhalten werden kann. Diese 
Studie zeigt, dass bei Berücksichtigung der vielfältigen Effekte einer Frauenquote die 
Bewertung weitaus positiver ausfällt als oben beschrieben. Eine Frauenquote in der 
Wissenschaft würde nicht nur die Erfolgschancen von Frauen in akademischen Aus-
wahlverfahren erhöhen. Vermutlich würden sich auch mehr Frauen für diesen Karrie-
reweg entscheiden und um die ausgeschriebenen Stellen bewerben. Insbesondere 
die neuen Erkenntnisse über die geringere Wettbewerbsneigung von Frauen führen 
aus ökonomischer Sicht zu einer positiven Einschätzung der Quote als Maßnahme zur 
Verbesserung der Chancengleichheit in der Wissenschaft.

1 Einleitung

Die Geschlechterverhältnisse an deutschen Hochschulen und Universitäten haben 
sich in den letzten Jahrzehnten zwar etwas angeglichen, allerdings bestehen immer 
noch gravierende Unterschiede in der Positionierung von Männern und Frauen. Wäh-
rend der Frauenanteil unter den Absolventen und Absolventinnen mittlerweile 50 Pro-
zent beträgt, sinkt die Beteiligung weiblicher Wissenschaftlerinnen gravierend im Laufe 
der akademischen Karriere (Wissenschaftsrat 2012). Im Jahr 2012 lag der Anteil der 
Professorinnen erstmals über 20 Prozent (Statistisches Bundesamt 2013). 

Die geringe Beteiligung von Frauen in Wissenschaft und Lehre widerspricht nicht nur 
dem Verfassungsgrundsatz, Frauen und Männern die gleichen Lebenschancen einzu-
räumen, sondern deutet auch darauf hin, dass das Potenzial von Frauen für die Siche-
rung der Leistungsfähigkeit und Innovationskraft in Forschung und Lehre nicht optimal 
genutzt wird. Beides spricht für die Implementierung von aktiven Maßnahmen zur 
Verbesserung der Chancengleichheit in der Wissenschaft. 
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In der Bundesrepublik Deutschland wurden Hochschulen erstmals 1985 auf der 
Grundlage der Novellierung des Hochschulrahmengesetzes zur Förderung der Chan-
cengleichheit für Wissenschaftlerinnen verpflichtet. In den folgenden Jahren wurden 
nach und nach in allen Bundesländern Gleichstellungsstellen geschaffen und Frauen-
beauftragte an allen Hochschulen eingesetzt. Durch die Einführung des gender 
mainstreaming, das seit 1996 verbindlich in EU-Richtlinien festgeschrieben ist und alle 
hochschulpolitischen Maßnahmen hinsichtlich ihrer Wirkung auf die Geschlechter-
gerechtigkeit hinterfragt, etabliert sich die Gleichstellungsarbeit langsam als Quer-
schnittsthema, welches in den Strategien der Hochschulen verankert sein sollte. 
Idealerweise strahlt die Gleichstellungsorientierung in alle Ebenen der Hochschule, in 
Lehre, Forschung, sowie der Personal- und Organisationsentwicklung. 

In den letzten Jahren haben die Politik wie auch die Wissenschaftsinstitutionen zudem 
zahlreiche Programme zur Überwindung der geschlechtsspezifischen Unterschiede 
an den Hochschulen und Forschungseinrichtungen ergriffen (siehe u. a. die Offensive 
für Chancengleichheit (Wissenschaftsrat 2006), das Professorinnen-Programm des 
Bundes und der Länder, die forschungsorientierten Gleichstellungsstandards (DFG 
2008), der Pakt für Forschung und Innovation mit dem Zielquoten-Beschluss der 
Gemeinsamen Wissenschaftskonferenz (GWK 2008)). Kritisiert wurden diese Initiati-
ven und Programme unter anderem, weil die darin vereinbarten Ziele und Vorgehens-
weisen zu unkonkret formuliert und zu wenig verbindlich sind. Darüber hinaus ist der 
Grad der Zielerreichung zu wenig überprüfbar und nicht an organisationsinterne finan-
zielle Anreize gekoppelt (Baer 2010, Wissenschaftsrat 2012). 

Angesichts des begrenzten Erfolgs der bisher ergriffenen Maßnahmen wird immer 
häufiger über neue Instrumente diskutiert. Eine Quote, welche eine konkrete Ziel-
vorgabe der Geschlechterverhältnisse definiert und leicht überprüfbar ist, wird nicht 
nur von einigen Institutionen befürwortet (siehe u. a. Wissenschaftsrat 2012, BuKoF 
2012, GWK 2013), sondern ist zum Teil auch schon gelebte Praxis (z. B. in Nordrhein- 
Westfalen). 

Quoten – in welchem Kontext auch immer – sind jedoch höchst umstrittene Maßnah-
men. Eine häufig geäußerte Kritik an einer Frauenquote ist, dass es nicht ausreichend 
qualifizierte Bewerberinnen für die zu besetzenden Stellen gäbe. Je nach Ausgestaltung 
der Quote könnte dies dazu führen, dass trotz einer Quote kaum neue Frauen einge-
stellt werden oder die Qualitätskriterien gesenkt werden müssten. Als Folge davon 
stünden Frauen im Verdacht, sogenannte „Quotenfrauen“ zu sein, d. h. nur aufgrund 
der Quote und nicht aufgrund ihrer Qualifikation eine bestimmte Position zu erreichen. 
Aus gesamtwirtschaftlicher Perspektive sollten Fehlbesetzungen – sowohl durch 
weniger qualifizierte Frauen als auch Männer – natürlich vermieden werden. Es stellt 
sich also nicht nur die Frage, ob mit Hilfe einer Quote die Beteiligung von Frauen in 
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der Wissenschaft erhöht werden kann, sondern auch, ob die Maßnahme aus ökono-
mischer Sicht effizient ist. Dies wäre nicht der Fall, wenn negative Effekte auf die 
Produktivität des Wissenschaftssystems zu erwarten sind (Holzer und Neumark 
2000a).

Ziel dieses Artikels ist es daher, die Frauenquote in der Wissenschaft hinsichtlich ihrer 
Effekte auf den Frauenanteil und die Qualität der ausgewählten Kandidatinnen zu 
untersuchen. Dabei soll insbesondere berücksichtigt werden, dass politische Maßnah-
men die beruflichen Entscheidungen von Männern und Frauen durchaus unterschied-
lich beeinflussen können – Aspekte, die in der öffentlichen Diskussion in der Regel 
vernachlässigt werden (Fryer und Loury 2005, Enste, Haferkamp und Fechtenhauer 
2009). In diesem Beitrag argumentiere ich, dass bei Berücksichtigung der geringeren 
Wettbewerbsneigung von Frauen und der möglichen ergänzenden Maßnahmen bei 
der Personalrekrutierung die Bewertung einer Frauenquote weitaus positiver ausfällt 
als bei einer kurzfristigen Analyse, welche diese Anpassungseffekte typischerweise 
ignoriert. Die Quote ändert nämlich nicht nur pauschal die Erfolgschancen von Frauen 
in akademischen Auswahlprozessen, sie verändert viel mehr. Sie beeinflusst vermut-
lich auch die Bildungs- und Karriereentscheidungen von Frauen sowie die Personal-
beschaffungsstrategien der Hochschulen und kann damit zur Erhöhung des Frauen-
anteils in der Professorenschaft und sogar zur Steigerung der Qualität der berufenen 
Professorinnen und Professoren beitragen. Gemessen an dem ökonomischen Ziel, die 
Leistungsfähigkeit des Wissenschaftssystems durch die Auswahl der besten Kandi-
daten und Kandidatinnen zu stärken, stellt eine Quote nach dem Kaskadenmodell daher 
eine erfolgsversprechende Maßnahme zur Verbesserung der Chancengleichheit dar. 

Im folgenden Abschnitt wird zunächst die aktuell diskutierte und teilweise bereits 
praktizierte Quotenregel nach dem Kaskadenmodell erläutert. Um die Effekte einer 
Frauenquote abschätzen zu können, wird dargestellt, was die tatsächlichen Hürden 
für Frauen in der Wissenschaft sind (Kapitel 3) und ob diese mit Hilfe einer Frauen-
quote überwunden werden können (Kapitel 4). Schließlich werden die Ergebnisse 
diskutiert und Handlungsoptionen für die Hochschulpolitik erörtert. 

2 Wie funktioniert die Quote?

Auch wenn die Diskussion um die Frauenquote in der Wissenschaft oftmals den 
Anschein erweckt, als hätten Frauen dann ohne Erfüllung formaler Voraussetzungen 
und qualitativer Leistungskriterien solange Vorrang, bis ein bestimmter Anteil erreicht 
ist, verlangt das deutsche Grundgesetz, dass die betreffende Bewerberin um ein öf-
fentliches Amt immer eine gleichwertige „Eignung, Befähigung und fachliche Leistung“ 
(Art. 33 Abs. 2 GG) mitbringen bzw. so beurteilt werden muss. In den Grundrechten 
der Europäischen Union wird in Artikel 23 Satz 2 darüber hinaus explizit darauf hinge-
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wiesen, dass „der Grundsatz der Gleichheit […] der Beibehaltung oder der Einführung 
spezifischer Vergünstigungen für das unterrepräsentierte Geschlecht nicht entgegen“ 
steht. Papier (2014) legt dar, dass das Gleichstellungsgebot des Grundgesetzes nach 
Art. 3 Abs. 2 GG ein mit dem Gebot der Bestenauslese nach Art. 33 Abs. 2 GG 
gleichrangiges Staatsziel ist. Beide Staatsziele sind miteinander in ein ausgewogenes 
Verhältnis zu setzen. 

In der Praxis kann in Deutschland somit nur zwischen zwei Quotenregelungen unter-
schieden werden.1 Während durch die Entscheidungsquote die Entscheidung im 
Einzelfall festgelegt wird (Vorrang der Frau bei qualifikatorischem Gleichstand), regelt 
die Zielquote die Pflicht und das Verfahren zur Steigerung des Frauenanteils (mittels 
Frauenförder- oder Gleichstellungspläne und Maßnahmen zur Durchsetzung bzw. 
Sanktionierung bei Nicht-Einhaltung) (Benda 1986). 

Im Hochschulbereich wird das so genannte Kaskadenmodell diskutiert, welches seit 
2012 in außeruniversitären Forschungseinrichtungen und seit 2014 im Hochschulgesetz 
von Nordrhein-Westfalen Anwendung findet. Hierbei handelt es sich um eine Ziel quote, 
bei der die Frauenquote auf einer Qualifikationsstufe (z. B. Professur) mindestens so 
hoch sein soll wie der Frauenanteil auf der jeweils niedrigeren Stufe (z. B. Habilitation). 
Im Gegensatz zu einer fixen Quote wird das Ziel immer in Abhängigkeit des Frauenan-
teils in der jeweiligen Fächergruppe der vorausgehenden Karrierestufe definiert. Diese 
Zielquote variiert demnach zwischen den Fächergruppen und berücksichtigt somit die 
Geschlechterverhältnisse des potentiellen Bewerbungspools. Dabei ist darauf zu 
achten, dass die Fächergruppen nicht strategisch so zugeschnitten werden, dass das 
Gleichstellungsziel unterlaufen werden kann. So sollten innerhalb der Naturwissen-
schaften die biologischen und physikalischen Forschungszusammenhänge als eigene 
Fächergruppe angesehen werden, so dass eine „Übererfüllung“ der Gleichstellungs-
quote in der Biologie nicht zur Erfüllung der Gleichstellungsquote in der häufig sehr 
männerdominierten Physik genutzt werden kann. Diese fachspezifischen Quoten 
stellen dann die gesetzlichen Zielquoten dar. In einem genau definierten Zeitraum 
muss die Hochschule dann – mit geeigneten Mitteln – versuchen, diese Ziele zu er-
reichen. Dies ist der Fall, wenn in der Summe aller Berufungsverfahren in diesem 
Zeitraum das Geschlechterverhältnis der berufenen Wissenschaftlerinnen und Wis-
senschaftler der Zielquote entspricht. Wird die Zielquote nicht erreicht, werden 
Maßnahmen überlegt, mit denen die Hochschule ihre Berufungspraxis zielquotenori-
entiert verbessern kann. Der Grad der Zielerreichung kann darüber hinaus mit finanzi-
ellen Anreizsystemen belohnt oder sanktioniert werden. Papier (2014) empfiehlt dar-
über hinaus ein Klagerecht für Gleichstellungsbeauftragte.

1  Starre Quotenregeln, wie sie insbesondere aus den USA bekannt sind, widersprechen dem Verbot von 
Diskriminierung (Art. 33 Abs. 3 GG) und haben somit in Deutschland keinen Bestand (Battis 2008 ). 
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3 Ursachen des geringen Frauenanteils in der Professorenschaft

Hochschulen können nur dann Professorinnen berufen, wenn sich Frauen um diese 
Position bewerben und wenn diese im Auswahlverfahren erfolgreich sind. Im Grunde 
gibt es also nur zwei mögliche Gründe, warum so wenige Frauen eine Professur be-
setzen. Entweder sie zeigen kein sichtbares Interesse an diesem Beruf oder sie 
kommen in den Auswahlverfahren nicht zum Zuge. Dies zeigt bereits, dass sowohl 
persönliche Entscheidungen der Frauen als auch strukturelle Faktoren des Wissen-
schaftssystems – die sich oft auch gegenseitig bedingen – dazu beitragen, dass 
Führungspositionen in der Wissenschaft oft männlich besetzt sind. Im Folgenden 
werden diese beiden Ursachen genauer dargestellt und analysiert, in wie weit diese 
Hürden – strukturelle wie persönliche – in der Praxis tatsächlich relevant sind. 

3.1 Sind Frauen in akademischen Auswahlverfahren weniger erfolgreich?

Ob die Bewerbung einer Frau zum Erfolg führt, hängt natürlich von vielen Faktoren 
ab. Neben der fachlichen, pädagogischen und persönlichen Eignung ist der Erfolg einer 
Bewerberin auch von der Qualität und der Chancengerechtigkeit des Berufungsver-
fahrens abhängig. Eine systematische Benachteiligung von Frauen kann entweder 
durch Auswahlkriterien, die Frauen aufgrund ihres Geschlechts oder ihrer Biographie 
schwerer erfüllen können, oder durch eine verzerrte Bewertung der relevanten Krite-
rien erzeugt werden. 

So haben Frauen schlechtere Chancen in Berufungsverfahren, wenn in Berufungs-
kommissionen – bewusst oder unbewusst – das Auswahlkriterium „Ähnlichkeit mit 
den Auswählenden“ zu Tage tritt (Meuser 2005). Diese Attraktivität des Ähnlichen 
(Homophilie) besagt, dass Menschen eher miteinander kommunizieren und sich 
mögen, wenn sie sich ähnlich sind (McPherson, Smith-Lovin und Cook 2001). Dieses 
Verhaltensmuster hat zur Folge, dass Frauen tendenziell schlechtere Chancen haben, 
solange sie in den Entscheidungsgremien unterrepräsentiert sind, da sie im Durch-
schnitt weniger Ähnlichkeit mit den Biographien und soziodemographischen Merkma-
len der Mitglieder der Berufungskommission aufweisen. Kramer, Konrad und Erkut 
(2006) zeigen beispielsweise, dass Frauen und deren Perspektiven erst dann als 
normal angesehen werden, wenn mindestens drei Mitglieder einer Gruppe weiblich 
sind. Der Wissenschaftsrat empfiehlt daher, dass in jeder Berufungskommission 
mindestens 40 Prozent Frauen vertreten sein sollten (Wissenschaftsrat 2012). Eine 
systematische Benachteiligung von Frauen in Berufungsverfahren könnte Männern 
auch als Markteintrittsbarriere dienen, mit der Frauen von dem Privileg eines durchaus 
angenehmen und gut bezahlten Jobs ausgeschlossen werden (Pfarr 1996, Wetterer 
2000). Schließlich könnte durch den Ausschluss von Frauen die Feminisierung und die 
vermeintliche Entwertung des eigenen Berufs verhindert werden (Blome et al. 2013). 
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Der geringere Erfolg von Frauen in der Wissenschaft resultiert auch aus der großen 
Bedeutung quantitativer Produktivitätskennziffern, wie der Anzahl der Publikationen 
und Zitierungen oder der Höhe der eingeworbenen Drittmittel, bei denen Frauen im 
Durchschnitt schlechter abschneiden (siehe u. a. Cole und Zuckerman 1984, Mairesse 
und Pezzoni 2015). Diese Kennziffern bilden die Produktivität von Frauen aber vermut-
lich verzerrt ab, da Familienzeiten, die Anzahl der Kinder (Kyvik und Teigen 1996, 
Wolfinger, Mason und Goulden 2008), die Verfügbarkeit von Ressourcen (Leahey 
2006, 2007 ) sowie (internationale) Kooperationen (Fox und Mohapatra 2007 ) einen 
signifikanten Einfluss auf den quantitativen wissenschaftlichen Output haben können. 
Nach Berücksichtigung dieser Einflussfaktoren sinken oder verschwinden die Produk-
tivitätsunterschiede zwischen Frauen und Männern (Mairesse und Pezzoni 2015). Die 
DFG und der Wissenschaftsrat sind daher bestrebt, die Bedeutung dieser gängigen 
Leistungskriterien zu relativieren (DFG 2008, Wissenschaftsrat 2011, Blome et al. 2013).

Trotz geschlechtergerechter Auswahlkriterien können die Leistungen von Frauen und 
Männern unterschiedlich bewertet werden, was wiederum zu geringeren Erfolgs-
chancen von Frauen führt. Diese Art der Ungleichbehandlung basiert in der Regel 
auf Stereotypen und Vorurteilen, die Menschen in ihrem Denken und Handeln be-
einflussen (siehe u. a. Peterson und Six 2008, Baer, Smykalla und Hildebrandt 2009). 
Diese Heuristiken kommen insbesondere dann zum Einsatz, wenn keine anderen 
verlässlichen Informationen über die Eigenschaften und die Produktivität einer Be-
werberin vorliegen und können somit der statistischen Diskriminierung zugerechnet 
werden (Turner et al. 1987, Chaiken und Trope, 1999, Grossman 2013). So zeigen 
einige Studien, dass Frauen in Begutachtungsverfahren für Stellen, Drittmittel und 
Publikationen systematisch schlechter bewertet werden (Wennerås und Wold 1997, 
Mixon and Trevino 2005, Bornmann, Mutz und Daniel 2007, Budden et al. 2007 ).2 
Uhlmann und Cohen (2005) zeigen zudem, dass nicht nur die Bewertung der Aus-
wahlkriterien, sondern auch deren individuelle Gewichtung vom Geschlecht der 
Kandidaten und Kandidatinnen beeinflusst wird. 

Intransparente und unstrukturierte Auswahlprozesse vergrößern den Spielraum für 
Diskriminierung und reduzieren so systematisch die Erfolgschancen von Frauen. Dem 
Qualitätsmanagement des Berufungsverfahrens kommt damit eine tragende Rolle 
bei der Erhöhung des Frauenanteils zu (Wissenschaftsrat 2005, Dömling und Schrö-
der 2011). 

2  Dass auch Arbeitgeber die Produktivität von neuen Mitarbeiterinnen häufig schlechter einschätzen können 
als die der männlichen Neulinge, zeigt Neumark (1999) anhand von Unternehmensdaten aus vier amerika-
nischen Metropolen. Dies führt dazu, dass Frauen häufiger auf Basis stereotyper Denkmuster beurteilt 
werden. 
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3.2 Bewerben sich Frauen seltener für akademische Auswahlverfahren?

„Der Schritt zur Bewerbung ist die entscheidende Hürde“, so kommentieren Auspurg 
und Hinz (2008) ihre Untersuchung der Berufungsverfahren an der Universität Konstanz. 
Die Motive, die Frauen von einer Bewerbung abhalten könnten, sind dabei sehr viel-
fältig. Ganz grob lassen sich drei verschiedene Gründe für die geringe Anzahl an Be-
werberinnen unterscheiden: 

1. Frauen verfügen nicht über die notwendigen formalen Voraussetzungen.

2. Frauen streben den Beruf der Professorin nicht an, da sie die Arbeitsbedingungen 
als nicht attraktiv einschätzen (z. B. Bezahlung, Arbeitszeiten, Vereinbarkeit von 
Familie und Beruf usw.)

3. Frauen bewerten den Beruf der Professorin als attraktiv, bewerben sich aber 
trotzdem nicht, da sie den harten Wettbewerb um die Stelle scheuen und ihre 
Chancen aufgrund möglicher Diskriminierung als schlecht einschätzen. 

Dass nur wenige Frauen über die notwendigen formalen Qualifikationsanforderungen 
(Promotion, Habilitation, Berufserfahrung) verfügen, trifft für einige Disziplinen sicher 
zu (Statistische Bundesamt 2014). Die geschlechtsspezifische Segregation in Deutsch-
land ist seit längerem recht stabil, d. h. es entscheiden sich nach wie vor sehr wenige 
Frauen für MINT-Studienfächer (Beblo, Heinze und Wolf 2008). Im Gegensatz dazu 
sind Geisteswissenschaften, unter anderem aufgrund der erwarteten Vereinbarkeit 
von Familie und Beruf, eines der häufigsten Studienfächer von Frauen. Trotz der Ein-
führung der Koedukation in den späten sechziger Jahren scheinen Frauen, Eltern und 
Lehrkräfte demnach nach wie vor stark von traditionellen Geschlechterstereotypen 
geprägt zu sein (Wissenschaftsrat 1998). Diese Orientierung führt dazu, dass Mädchen 
sich nicht die Ziele setzen, die sie aufgrund ihrer Fähigkeiten erreichen könnten (Bloss-
feld et al. 2009). Dennoch gilt für alle Fachrichtungen, dass der Frauenanteil bei den 
Promotionen und Habilitationen immer deutlich höher ist als der Frauenanteil unter 
den Professoren (Statistisches Bundesamt 2014). Rein statistisch könnte der Frau-
enanteil der Bewerbungen für eine ausgeschriebene Professur also immer höher sein 
als der Frauenanteil in der Professorenschaft. Dass sich Frauen nur aufgrund fehlender 
formaler Voraussetzungen nicht häufiger um akademische Positionen bewerben, kann 
demnach ausgeschlossen werden. 

Ob Frauen die Arbeitsbedingungen einer Professur tendenziell als unattraktiv einschät-
zen, ist empirisch kaum erforscht (siehe u. a. Stark und Kiendl 2013). Grundsätzlich er-
scheinen die Arbeitsbedingungen einer Professur nicht unattraktiv für hochqualifizierte 
Frauen. Zum einen wären sie weitaus weniger vom gender wage gap betroffen, welches 
im oberen Bereich der Einkommensverteilung tendenziell noch größer ausfällt (siehe 
u. a. Bischoff 2010, Holst und Busch 2010). Zum anderen sind die Arbeitszeiten im Be-
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reich der Forschung meist sehr flexibel. Andererseits wird argumentiert, dass die spe-
zifische Arbeitsorganisation und die hohen zeitlichen Anforderungen im Wissenschafts-
betrieb grundsätzlich nicht mit familiären Verpflichtungen kompatibel seien (Krais 2000). 

Seit einigen Jahren mehren sich allerdings die Befunde, dass Frauen in mancher 
Hinsicht andere Einstellungen und Präferenzen als Männer haben, welche Unterschie-
de in den Karrieren erzeugen können (Croson and Gneezy 2009, Bertrand 2011, Azmat 
and Petrongolo 2014).3 So zeigen zahlreiche Studien, dass Frauen eine geringere 
 Risikobereitschaft und mehr Angst vor dem Scheitern haben und sich deshalb beruf-
lich anders orientieren (siehe u. a. Dohmen et al. 2011; Buser, Niederle und Oosterbeek 
2014 sowie die Übersicht von Charness und Gneezy 2012). Auch der Weg zu einer 
Professur ist lang und wenig planbar. Eine geringere Unterstützung durch männliche 
Betreuer und die daraus resultierende höhere Unsicherheit bei der Einschätzung der 
eigenen Fähigkeiten – gepaart mit dem stärkeren Bedürfnis nach Planungssicherheit 
– führt dazu, dass Frauen die wissenschaftliche Laufbahn häufiger abbrechen (Kahlert 
2015). Darüber hinaus müssen Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen in der Regel 
eine lange Phase mit vielen prekären Abschnitten aus befristeten Verträgen, nicht 
sozialversicherten Stipendien und/oder Arbeitslosigkeit durchstehen, bis eine Profes-
sur erreicht ist. Da in diese Zeit häufig auch die Phase der Familiengründung fällt, ist 
diese Unsicherheit für Frauen oft noch abschreckender als für Männer. Die Planbarkeit 
der Wissenschaftskarriere wird darüber hinaus häufig durch informelle Regelungen 
und Interaktionen zwischen den Vorgesetzten und den Nachwuchswissenschaftlerin-
nen und Nachwuchswissenschaftlern erschwert (Wissenschaftsrat 1998, Allmendin-
ger et al. 1999). Eine strukturiertere Personalentwicklung hin zur Professur könnte 
demnach durchaus dazu beitragen, dass sich mehr Frauen für eine akademische 
Karriere entscheiden und sich auf ausgeschriebene Stellen bewerben. 

Neben den geschlechtsspezifischen Differenzen in der Risikobereitschaft zeigt sich 
auch, dass Frauen und Männer sehr unterschiedlich mit Wettbewerbssituationen 
umgehen, und dass auch dieses Verhalten den Arbeitsmarkterfolg von Frauen und 
Männern beeinflusst (siehe u. a. Gneezy, Niederle und Rustichini (2003) sowie  Niederle 
und Vesterlund (2007)). Während es zum Teil widersprüchliche Erkenntnisse darüber 
gibt, wie intensiver Wettbewerb die Leistungsfähigkeit von Frauen und Männern be-
einflusst4, gibt es klare Hinweise darauf, dass Frauen eine größere Abneigung gegen 

3  Ob diese geschlechtsspezifischen Unterschiede in den Präferenzen gesellschaftlich konstruiert oder evolu-
tionär begründet sind (oder beides?), ist Thema einer intensiven Diskussion zwischen Evolutionsbiologen 
und Verhaltensforschern. 

4  Während einige Studien zu dem Ergebnis kommen, dass Frauen in realen Wettbewerbssituationen schlech-
ter abschneiden als Männer (Gneezy, Niederle und Rustichini 2003, Gneezy und Rustichini 2004), können 
andere Untersuchungen keine geschlechtsspezifischen Unterschiede feststellen oder kommen zu dem 
Schluss, dass Wettbewerbssituationen die Leistungsfähigkeit von Frauen einschränken (Jurajda und Mu-
nich 2011, Niederle und Vesterlund 2011, Bosquet, Combes und Garcia-Peñalosa 2013, Delfgaauw et al. 
2013, Lavy 2013, Ors, Palomino und Peyrache 2013).
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diese Konkurrenzsituationen haben als Männer. Diese Aversion kann wiederum ver-
schiedene Hintergründe haben: eine größere Abneigung gegen negatives Feedback 
zur relativen Leistung, eine größere Risikoaversion, eine Unterschätzung der eigenen 
Fähigkeiten oder ein geringeres Selbstbewusstsein (Niederle und Vesterlund 2007, 
Bertrand 2011). 5 

Ein Großteil der Studien stützt die Schlussfolgerungen auf Experimente, in denen viele 
wichtige Einflussfaktoren einer Entscheidung kontrolliert werden können. In der weg-
weisenden Studie von Niederle und Vesterlund (2007) konnten die Probanden als 
Belohnung für die Lösung von Mathematikaufgaben zwei verschiedene Entlohnungs-
systeme wählen. Bei der wettbewerbsorientierten Entlohnung hängt die individuelle 
Auszahlung von der relativen Leistung im Vergleich zu allen anderen Probanden ab, 
beim alternativen Akkordlohn hängt die Auszahlung nur von der eigenen Leistung ab. 
Obwohl Frauen und Männer vergleichbare Rechenleistungen hatten, entschieden sich 
73 Prozent der Männer, aber nur 35 Prozent der Frauen für das Turnier. Auch zahlreiche 
andere Experimente kommen zu dem Ergebnis, dass Frauen, unter Berücksichtigung 
ihrer persönlichen Leistungsfähigkeit, eine geringere Neigung für wettbewerbsorien-
tierte Entlohnungssysteme haben (siehe u. a. De Paola, Scoppa und Lombardo (2010), 
Dohmen und Falk (2011), Niederle und Vesterlund (2011) sowie Balafoutas und Sutter 
(2010, 2012)). Dies gilt insbesondere dann, wenn die anderen Wettbewerber überwie-
gend männlich sind (Gneezy, Niederle und Rustichini 2003, Niederle und Vesterlund 
2007, Balafoutas und Sutter 2012, Gupta, Poulsen und Villeval 2013, Niederle, Segal 
und Vesterlund 2013). Grundsätzlich sind diese experimentellen Ergebnisse auf die 
Entscheidungen von Frauen und Männern in unterschiedlichen Kontexten – wie die 
Bewerbung auf eine Professur – übertragbar, allerdings ist noch nicht abschließend 
geklärt, inwiefern die Aufgabenstellung einen Einfluss auf die gemessene Wett-
bewerbsaversion hat (Kamas und Preston 2010, Wieland und Sarin 2012, Dreber, von 
Essen und Ranehill 2014). 

Aber auch andere Studiendesigns unterstützen den Befund, dass Frauen eine gerin-
gere Wettbewerbsaffinität haben. Bönte (2015) nutzt Informationen aus einer europä-
ischen Befragung („Flash Eurobarometer Survey on Entrepreneurship 2009“), welche 
regelmäßig in 36 Ländern durchgeführt wird, zur Selbsteinschätzung von Männern 
und Frauen hinsichtlich ihrer Wettbewerbs- und Risikoaversion sowie ihres Vertrauens 
in die eigene Problemlösungsfähigkeit. Dabei zeigt sich, dass Frauen auch bei Berück-

5  Gneezy, Leonard und List (2009) sowie Andersen et al. (2013) zeigen, dass diese verstärkte Wettbewerbs-
aversion von Frauen allerdings nicht in matriarchalen Gesellschaften, wie beispielsweise den Khasi in 
 Indien, auftritt. Dies deutet darauf hin, dass geschlechtsspezifische Verhaltensunterschiede nicht gene-
tisch, sondern durch die Gesellschaft und Erziehung bedingt sind (siehe auch Gong, Yan und Yang 2015 ). 
Auch wenn Frauen als Mitglied eines Teams dem Wettbewerb ausgesetzt sind, kann Dargnies (2012) keine 
Unterschiede zwischen Männern und Frauen feststellen. 
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sichtigung der Unterschiede in der Risikoneigung und dem Problemlösungsvertrauen 
eine geringere Vorliebe für Wettbewerbssituationen haben. 

Es gibt auch einige Studien, die das Verhalten von Männern und Frauen in realen 
Entscheidungssituationen in Unternehmen untersuchen.6 Bereits in den 90er-Jahre 
zeigten mehrere nationale und internationale Studien, dass Unternehmen mit einem 
hohen Frauenanteil häufiger Akkordlöhne bezahlen, die sich an der klar messbaren 
individuellen Leistung orientieren (siehe u. a. Goldin (1986), Brown (1990) für die USA, 
Heywood, Siebert und Wei (1997) für Großbritannien sowie Heywood, Hübler und 
Jirjahn (1998), Heywood und Jirjahn (2002) und auch Jirjahn und Stephan (2004) für 
Deutschland). Dieses Phänomen führen Jirjahn und Stephan (2004) jedoch nicht auf 
die Wettbewerbsaversion von Frauen zurück, sondern auf die damit einhergehenden 
begrenzten Möglichkeiten der Diskriminierung. Neuere Studien testen explizit, ob 
Frauen eine gewisse Abneigung gegen wettbewerbsorientierte Entlohnungssysteme 
hegen. So veröffentlichten Flory, Leibbrandt und List (2015) Jobangebote mit unter-
schiedlichen Entlohnungsmodellen in zahlreichen amerikanischen Städten. Anhand 
der fast 7000 Bewerbungen auf diese Ausschreibungen zeigt sich, dass der Anteil der 
Männer mit zunehmender Wettbewerbsorientierung der Entlohnung steigt. So hatten 
Männer eine um 55 Prozent höhere Wahrscheinlichkeit als Frauen, sich für einen Job 
zu bewerben, wenn die Entlohnung zur Hälfte von der relativen Leistung der Beschäf-
tigten abhing.

Dass diese geschlechtsspezifischen Unterschiede auch Einfluss auf den akademischen 
Werdegang haben, zeigen Buser, Niederle und Oosterbeek (2014). Schüler und Schü-
lerinnen mit einer höheren Wettbewerbsneigung wählen prestigeträchtigere Studien-
gänge, wie Mathematik oder naturwissenschaftliche Fächer, was langfristig wiederum 
den Frauenanteil in MINT-Studiengängen, die Segregation am Arbeitsmarkt sowie den 
Bewerberpool für Professuren beeinflusst. Besonders interessant für die Ursachen-
analyse des geringen Frauenanteils in der Professorenschaft sind die empirischen 
Befunde über die Beteiligung von Frauen an akademischen Auswahlprozessen in 
Frankreich und Italien. Zur Besetzung von Professuren finden in Frankreich nationale 
Wettbewerbe statt, auf dessen Ergebnis die Fakultäten, deren Stellen zu besetzen 
sind, keinen direkten Einfluss haben, da sich das nationale Auswahlkomitee aus Pro-
fessoren und Professorinnen (überwiegend männlich) verschiedener Universitäten 
zusammensetzt. Bosquet, Combes und Garcia-Peñalosa (2013) bestätigen mit ihrer 

6  Zahlreiche Studien beobachten diese geschlechtsspezifischen Unterschiede in der Wettbewerbsneigung 
bereits bei Kindern (Gneezy und Rustichini 2004, Booth und Nolen 2012, Cárdenas et al. 2012 sowie Sutter 
und Glätzle-Rützler 2015 ). Dreber, von Essen und Ranehill (2011) können hingegen keine Unterschiede in 
der Wettbewerbsneigung zwischen Jungen und Mädchen bei verschiedenen sportlichen Aktivitäten fest-
stellen. Außerdem scheinen Schülerinnen aus Mädchenschulen eine geringere Abneigung gegen Wett-
bewerbssituationen zu haben, was wiederum darauf hindeutet, dass Wettbewerbsaversion durch gesell-
schaftliche Normen erzeugt wird (Booth und Nolen 2012) (siehe auch Fußnoten 3 und 5). 
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Untersuchung die Befunde aus den Experimenten, da Frauen nach Berücksichtigung 
zahlreicher Leistungskriterien (Anzahl und Qualität der Veröffentlichungen, Alter, 
Prestige der Fakultät) eine deutlich geringere Wahrscheinlichkeit aufweisen, sich für 
eine der Professuren zu bewerben, wobei der Unterschied zwischen den Geschlech-
tern bei den höher dotierten Stellen mit weniger Lehrverpflichtung noch größer aus-
fällt.7 De Paola, Ponzo und Scoppa (2015) kommen auf Basis eines sehr ähnlichen 
Studiendesigns in Italien zu dem Ergebnis, dass Frauen – trotz vergleichbarer Leistun-
gen in der Vergangenheit – eine um acht Prozent geringere Wahrscheinlichkeit haben 
als Männer, an dem nationalen Auswahlverfahren für Assistenz-Professuren und an-
dere Professuren teilzunehmen. Es zeigt sich allerdings, dass diese geschlechtsspe-
zifischen Unterschiede nur bei Bewerbungen am unteren Rand der Leistungsverteilung 
auftreten. Frauen im unteren Viertel des Leistungsspektrums haben sogar eine um 
24 Prozent geringere Wahrscheinlichkeit, sich zu bewerben. Dies könnte dadurch erklärt 
werden, dass diese Frauen eine höhere Risikoaversion und weniger Selbstvertrauen 
haben. Außerdem stellen sich Frauen aus Fachdisziplinen, in denen der wissenschaft-
liche Output typischerweise nicht mit Hilfe von bibliometrischen Indikatoren gemessen 
wird oder in denen in der Vergangenheit nur wenige Frauen Professuren erhalten 
haben, seltener dem Wettbewerb des Auswahlverfahrens – vielleicht, weil sie befürch-
ten, aufgrund ihres Geschlecht diskriminiert zu werden (De Paola, Ponzo und Scoppa 
2015). Intransparente Berufungsverfahren mit wenigen „Gewinnerinnen“ scheinen 
Frauen also von einer Bewerbung abzuschrecken. 

Nachdem nun verschiedene potentielle Ursachen für die geringe Präsenz von Frauen 
in der Wissenschaft dargestellt und bewertet wurden, soll im Folgenden die Frage 
erörtert werden, ob die relevanten Hürden – ohne negative Nebeneffekte – mit Hilfe 
einer Frauenquote überwunden werden könnten. 

4 Ist die Quote ein geeignetes Mittel?

Aus ökonomischer Sicht ist eine Frauenquote dann ein geeignetes Mittel zur Verbes-
serung der Chancengleichheit, wenn der Frauenanteil in der Professorenschaft anstei-
gen (Abschnitt 4.1 und 4.2) und die Qualität der ausgewählten Kandidaten und Kandi-
datinnen nicht sinken würde (Abschnitt 4.3). 

7  Auch in Deutschland zeigt sich, dass der Frauenanteil unter den Bewerbungen mit der Wertigkeit der Pro-
fessur abnimmt (Auspurg und Hinz 2008 ). In den 60 Berufungsverfahren, welche die Universität Konstanz 
zwischen 2001 und 2006 durchgeführt hat, waren knapp 24 Prozent der Bewerber und Bewerberinnen für 
Juniorprofessuren, aber nur 13 Prozent der Bewerberinnen für C4/W3-Professuren mit Ausstattung Frau-
en. Da bei dieser Studie jedoch keine Leistungskriterien berücksichtigt wurden, können keine belastbaren 
Aussagen über die bedingten Bewerbungswahrscheinlichkeiten von Frauen und Männern getroffen wer-
den.
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4.1 Erhöht die Quote den Erfolg von Frauen in akademischen Auswahlverfahren?

Die Quote in der Wissenschaft kann den Erfolg von qualifizierten Frauen in Berufungs-
verfahren nur dann erhöhen, wenn die potentiellen Exklusionsmechanismen (siehe 
Abschnitt 3.1) dadurch ausgehebelt werden. 

Grundsätzlich kann Diskriminierung über drei Wege verhindert werden (Greenwald 
und Banaji 1995). Erstens, durch „den Schleier der Unwissenheit“, d. h. Merkmale, 
die der Diskriminierung ausgesetzt sind, werden im Auswahlprozess bewusst „ver-
steckt“. So zeigen Goldin und Rousse (2000), dass Probevorspiele, bei denen die 
Musiker und Musikerinnen hinter einem Vorhang sitzen, zu einer Erhöhung des Frauen-
anteils zahlreicher amerikanischer Symphonieorchester führen. Im Rahmen von Beru-
fungsverfahren ist diese Ansatz jedoch nur begrenzt anwendbar. Auch wenn die Namen 
der eingegangenen Bewerbungen für eine Professur geschwärzt werden könnten8, 
wäre eine „Verschleierung“ des Geschlechts im Laufe des gesamten Berufungsver-
fahrens praktisch nicht möglich. 

Zweitens kann Ungleichbehandlung verhindert werden, indem stereotypische Denk-
muster durchbrochen werden und somit die Voraussetzung für eine neutralere Auswahl 
und Bewertung der relevanten Auswahlkriterien gegeben ist. Auch wenn es grund-
sätzlich möglich erscheint, den Einfluss von Stereotypen auf unser Handeln zu unter-
drücken, ist diese Kontrolle anstrengend und oftmals unvollkommen (Wegner 1994, 
Muraven und Baumeister 2000, Strack und Deutsch 2004). Daher erscheint die Be-
kämpfung der automatischen Aktivierung stereotypischer Denkmuster zielführender 
als die bewusste Kontrolle unseres Verhaltens (Bodenhausen und Macrae 1998; siehe 
auch Blair (2002) für einen Überblick). Die Konfrontation mit stereountypischen Situa-
tionen stellt hierbei eine mögliche Maßnahme zur Unterbindung der Automatismen 
dar (Kawakami et al. 2000, Gawronski et al. 2008). In diesen Situationen sind die 
Beobachter gezwungen, ihre Heuristik zu verwerfen und individuellere und systema-
tischere Bewertungsmodelle zu entwickeln (Tversky und Kahneman 1982, Fiske und 
Neuberg 1990, Chaiken und Trope 1999).

Dass eine top-down verordnete Frauenquote stereotype Bewertungen reduziert, be-
legen mittlerweile einige empirische Studien. Beaman et al. (2009) zeigen, dass indi-
sche Männer aus Dörfern, die per Zufall von weiblichen Gemeindevorständen (Pradhan) 
geleitet wurden, weniger skeptisch gegenüber einer (hypothetischen) weiblichen 
Pradhan sind. In Italien führte eine zeitlich begrenzte Quotenregelung für die Besetzung 
von Gemeinderäten (1993–1995) dazu, dass nicht alle Gemeinden von dieser Regu-
lierung betroffen waren, da in diesem Zeitraum evtl. keine Wahlen anstanden. De 

8  Größer angelegten Experimente zur Anonymisierung von Lebensläufen wurden von Åslund und Skans 
(2012) und Behaghel, Crépon und Le Barbanchon (2015) wissenschaftlich ausgewertet.
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Paola, Scoppa und Lombardo (2010) zeigen, dass auch nach dieser Periode in den 
Gemeinden, in denen mit Quote gewählt wurde, signifikant mehr Frauen politische 
Ämter bekleiden als in Gemeinden, die keine Erfahrung mit der Quote und damit auch 
weniger Erfahrung mit Frauen in politischen Positionen haben. Auch Leicht, Randsley 
de Moura und Crisp (2014) zeigen in verschiedenen Experimenten, dass die Konfron-
tation mit “untypischen“ Führungspersönlichkeiten die Wahrscheinlichkeit erhöht, dass 
die Individuen von ihren stereotypischen Bewertungs- und Auswahlheuristiken abwei-
chen. Dieser Zusammenhang wird auch durch die empirische Untersuchung von 
Hillmann, Shropshire und Cannella (2007) bestätigt. So ließen Aufsichtsratsmitglieder 
US-amerikanischer Unternehmen, die bereits in anderen Unternehmen mit Aufsichts-
rätinnen zusammengearbeitet hatten, eine höhere Akzeptanz von Frauen in diesem 
Gremium erkennen. Diese Befunde deuten unisono darauf hin, dass auch gesetzlich 
erzwungene Gegenbeispiele (z. B. mit Hilfe einer Quote) stereotypische Denkmuster 
in Frage stellen und damit der unbewussten Diskriminierung entgegenwirken können. 

Darüber hinaus hilft die Quote, die sich langfristig auch in einer entsprechenden Betei-
ligung von Professorinnen in Berufungsausschüssen niederschlagen sollte, die Vielfalt 
der Auswahlkriterien zu erhöhen und somit den Eintritt für andere soziale Gruppen zu 
erleichtern. Weiterhin führt eine paritätische Beteiligung von Frauen in Auswahlkomitees 
dazu, dass „old-boys-networks“ weniger wichtig werden und anstatt dessen Frauen 
von ihren Netzwerken profitieren. Oehmichen, Rapp und Wolff (2010) zeigen beispiels-
weise, dass insbesondere die Zugehörigkeit zum eng verflochtenen Netz deutscher 
Aufsichtsräte – ein „Elitenetzwerk“, dessen Mitglieder einen ähnlichen sozialen Status 
beziehungsweise identische Normen und Werte aufweisen – einen negativen Effekt 
auf die Präsenz von Frauen auf der Kapitalseite von Aufsichtsräten hat. 

Drittens kann Diskriminierung durch Regulierungen, welche die Entscheidungsfreiheit 
der Akteure einschränkt, begrenzt werden. Wenn die bestehende Ungleichbehandlung 
auf statistische Diskriminierung zurückgeführt werden kann, erhöht diese Maßnahme 
sogar nicht nur den Frauenanteil in der Professorenschaft, sondern auch die Qualität 
der ausgewählten Personen (Coate und Loury 1993, Holzer und Neumark 2000a). Der 
Erfolg von Frauen in Berufungsverfahren könnte sich beispielsweise dadurch verbes-
sern, dass das Auswahlverfahren im Zuge der Regulierung reformiert wird. Um Feh-
lentscheidungen zu vermeiden, werden Hochschulen vermutlich versuchen, ihren 
verbleibenden Spielraum bei der Auswahl der Bewerber und Bewerberinnen noch 
besser zu nutzen. So zeigen Holzer und Neumark (1999, 2000b), dass amerikanische 
Unternehmen mit affirmative-action-Regeln umfangreichere Personalbeschaffungs-
maßnahmen durchführen und sich mehr Informationen (insbesondere über messbare 
und formale Auswahlkriterien) über die Kandidaten und Kandidatinnen beschaffen. Die 
Erfolgschancen für Frauen können sich durch die Einführung einer Frauenquote dem-
nach durchaus verbessern. 
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4.2 Erhöht die Quote die Anzahl der Bewerberinnen?

Der Effekt einer Quote auf die Anzahl der Bewerberinnen ist besonders ausschlag-
gebend für die Bewertung einer Frauenquote aus ökonomischer Sicht, da das Risiko 
von Ineffizienz durch weniger qualifizierte Frauen sinkt, wenn die Anzahl der qualifi-
zierten Bewerberinnen steigt. 

Eine verbindliche Quote, welche die Erfolgschancen und damit auch die Einkommens-
chancen von Frauen verbessert, reduziert das Risiko einer Bildungsinvestition. Im 
Rahmen der Humankapitaltheorie wäre also zu erwarten, dass Frauen mehr in ihre 
Ausbildung investieren, da sich diese schneller amortisiert. Als Folge davon sollte das 
Problem, dass zu wenige Frauen über die für eine Professur benötigten Qualifikationen 
verfügen, langfristig eher gemildert werden.9 Theoretisch könnte es aus demselben 
Grund zwar auch zu einem Rückgang der Bildungsinvestitionen von Männern kommen, 
welcher jedoch angesichts der geringeren Risikoaversion von Männern deutlich kleiner 
ausfallen wird (siehe u. a. Dohmen et al. (2011)).

Darüber hinaus wirkt sich eine Frauenquote durch zwei Kanäle positiv auf die Wett-
bewerbsaversion aus. Zum einen steigen die Gewinnchancen der Frauen, zum ande-
ren ändern sich die Geschlechterverhältnisse in der Wettbewerbssituation, da sich die 
Bewerberinnen ja „nur“ gegen die anderen Frauen durchsetzen müssen. Beides 
könnte zur Folge haben, dass sich Frauen häufiger auf Professuren bewerben. Auf 
Basis einiger Experimente zeigte sich bereits, dass bei einer fixen Quote deutlich mehr 
Frauen in den Wettbewerb eintreten. Männer lassen sich von den gesunkenen Er-
folgschancen hingegen kaum in ihrer Wettbewerbsneigung beeinträchtigen (Balafoutas 
und Sutter 2010, 2012, Niederle, Segal und Vesterlund 2013). Mit einer Quote steigt 
demnach die Wahrscheinlichkeit, dass der Pool an potentiell geeigneten Kandidatinnen 
wächst. 

Da der Erfolg von Hochschulen von der Rekrutierung erfolgreicher Wissenschaftler/
Wissenschaftlerinnen und Experten/Expertinnen aus der Wirtschaft bestimmt wird, 
erhöht eine Quote jedoch die Notwendigkeit der aktiven Personalsuche. Bereits heute 
beauftragen einige Hochschulen Headhunter oder schalten Imagekampagnen zur 
Anwerbung von Professorinnen und Professoren (siehe FH Münster). Bei der Gestal-
tung derartiger Maßnahmen muss jedoch darauf geachtet werden, dass sich auch 
Frauen davon angesprochen fühlen (siehe dazu die psycholinguistische Forschung zu 

9  Theoretisch sind allerdings auch andersartige Effekte denkbar. So könnte die benachteiligte Gruppe auf-
grund der verbesserten Erfolgschancen in Zukunft auch weniger in ihr Humankapital investieren. Diese 
Bedenken werden insbesondere im Zusammenhang mit Bonusregeln bei der Vergabe von Studienplätzen 
geäußert. Calsamiglia, Franke und Rey-Biel (2013) zeigen hingegen in einem Experiment mit Kindern, dass 
weder die Anstrengungen der Begünstigten noch jene der Benachteiligten durch eine Bonusregel beein-
flusst wird. Im Rahmen von Berufungsverfahren wird dieses Problem zum Teil durch gesetzlich vorge-
schriebene formale Qualifikationsanforderungen an eine Professur verhindert.
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der Frage, wie männliche Personenbezeichnungen tatsächlich verstanden werden 
(Ferstl und Kaiser 2013)). 

4.3 Besteht die Gefahr unqualifizierter Quotenfrauen?

Ob die Einführung einer Geschlechterquote tatsächlich dazu führt, dass sich die 
Qualifikation und die Kompetenzen der ausgewählten Personen verschlechtern, hängt 
neben den oben beschriebenen Effekten auf das Bewerberinnenverhalten auch von 
der Höhe der Quote ab. Übersteigt die Zielquote bei der Besetzung von Professuren 
den Frauenanteil unter den potentiellen Bewerberinnen, würde die Frauenquote nur 
dann nicht mit dem Gebot der Bestenauslese kollidieren, wenn Frauen im Durchschnitt 
besser qualifiziert wären. Unter der Annahme, dass die Kompetenzen von Frauen und 
Männern im Durchschnitt ähnlich verteilt sind, kann diese Problematik jedoch mit Hilfe 
des Kaskadenmodells vermieden werden. Hierbei basiert die Quote auf dem Frauen-
anteil in der jeweils vorangehenden Qualifikationsstufe. 

Einige wenige Studien untersuchen explizit die Qualitätseffekte von Quotenregelungen 
in verschiedenen Kontexten. Niederle, Segal und Vesterlund (2013) zeigen in ihren 
Experimenten, dass durch die steigende Anzahl hochqualifizierter Teilnehmerinnen am 
Wettbewerb die Qualität der „Gewinner“ konstant bleibt. Dieses Ergebnis entkräftet 
die Bedenken, dass hochqualifizierte Männer zugunsten einer schlechter qualifizierten 
Frau nicht berufen werden könnten. Auch Balafoutas und Sutter (2010, 2012) können 
auf Basis ihrer Experimente zeigen, dass trotz Einführung einer Quotenregel formelle 
und leistungsorientierte Auswahlprozesse in der Lage sind, den oder die Beste aus-
zuwählen. Darüber hinaus zeigen ihre Ergebnisse, dass die Kooperationsbereitschaft 
und Zusammenarbeit innerhalb von Teams nicht durch die Anwendung einer Quoten-
regel beeinträchtigt wird. Dies deutet darauf hin, dass politische Maßnahmen zur 
Verbesserung der Chancengleichheit von der Belegschaft akzeptiert werden und somit 
nicht die Motivation der Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen, und damit auch die Effizienz 
der Zusammenarbeit, hemmen. Wenn Frauenquoten allerdings als ungerecht empfun-
den werden, scheint die Gefahr von unkollegialem Verhalten gegenüber den Frauen 
im Team zuzunehmen (Ambrose, Seabright und Schminke 2002, Neuman und Baron 
1997 ).10 

Auch die Erfahrungen aus Norwegen, wo seit 2003 eine Frauenquote von 40 Prozent 
in Verwaltungsräten gilt, entkräften die Angst vor unqualifizierten Quotenfrauen. 
Bertrand et al. (2014) zeigen auf Basis amtlicher Daten, dass die messbare Qualifika-

10  Abgesehen von diesen Effekten auf die Produktivität von Gruppen kann die Einführung einer Quote die 
negative Stigmatisierung als „Quotenfrau“ sogar noch verstärken. Einige Studien zeigen, dass Frauen, die 
in Unternehmen mit Frauenquote eingestellt wurden, von ihren Kollegen als weniger qualifiziert und kom-
petent angesehen werden (siehe den Überblick in Whelan und Wood 2013), auch wenn detaillierte Infor-
mationen über ihre Produktivität vorliegen (Heilman, Block und Stathatos 1997 ). 
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tion der Frauen in den neu besetzten Positionen nach Einführung der Quote höher ist 
als die Qualifikation der bereits etablierten Frauen und dass die geschlechtsspezifischen 
Lohnunterschiede innerhalb der Aufsichtsräte beträchtlich gesunken sind. 

In der Politik scheint die Einführung einer Frauenquote auch die Kompetenz der Män-
ner (gemessen am politischem Erfolg und der Führungskompetenz) positiv zu verän-
dern (Besley et al. 2014). Mittelmäßig erfolgreiche Männer waren somit die leid-
tragenden der Quotenregelung in Schweden. Auch in Italien ist das durchschnittliche 
Bildungsniveau der Politikerinnen und Politiker gestiegen, nachdem die Parteien dazu 
verpflichtet wurden, mindestens ein Drittel weibliche Kandidatinnen zur Wahl zu 
stellen (Baltrunaite et al. 2014). Auch Murray (2010) zeigt, dass die Französinnen, die 
nach der Einführung der Frauenquote in der Politik ins Parlament gewählt wurden, 
genauso aktiv und erfolgreich waren wie ihre männlichen Kollegen. 

Holzer und Neumark (2000a) kommen in ihrem umfassenden Literaturüberblick über 
die theoretischen und empirischen Effekte von affirmative-action-Maßnahmen zu dem 
Ergebnis, dass Unternehmen mit Einstellungsregeln dadurch nicht genötigt sind, 
leistungsschwächere Frauen einzustellen. Auch wenn damit nicht abschließend geklärt 
ist, ob Quotenregeln zur Erhöhung des Frauenanteils in der Wissenschaft die effizien-
teste Maßnahme darstellen, so kann die Gefahr von unqualifizierten Quotenfrauen 
aufgrund der bisherigen empirischen Evidenz als unwahrscheinlich eingeschätzt 
werden.

5 Schlussfolgerung: Was kann und was sollte getan werden?

Angesichts der schleppenden Erhöhung des Frauenanteils in der Professorenschaft 
wird die Quote, als eine in Deutschland bisher wenig genutzte Maßnahme, immer 
häufiger diskutiert. Kritiker befürchten, dass es nicht ausreichend qualifizierte Bewer-
berinnen für die zu besetzenden Stellen gäbe, so dass gegebenenfalls die Qualitäts-
kriterien gesenkt werden müssten. 

Auch wenn diese Vermutung bei der Betrachtung nackter Zahlen durchaus plausibel 
erscheinen mag, hält sie einer wissenschaftlichen Analyse, die verschiedene Anreiz-
effekte und Anpassungsprozesse berücksichtigt, nicht stand. Eine Frauenquote in der 
Wissenschaft würde nicht nur die Erfolgschancen von Frauen in akademischen Aus-
wahlverfahren erhöhen, sie hätte auch den großen Vorteil, dass sich vermutlich mehr 
Frauen für diesen Karriereweg entscheiden und damit mehr Frauen an den Auswahl-
verfahren teilnehmen würden. Insbesondere die neuen Erkenntnisse über die gerin-
gere Wettbewerbsneigung von Frauen führen zu einer deutlich optimistischeren Ein-
schätzung der Quote als Maßnahme zur Verbesserung der Chancengleichheit. Die 
Gefahr, dass die Einführung einer Frauenquote für Berufungsverfahren – sofern sie 
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sich an realistischen Zielen orientiert – zu einer Absenkung des Anforderungsprofils 
führt und damit die Leistungsfähigkeit des deutschen Wissenschaftssystems schwächt, 
scheint somit eher gering zu sein. Sofern in der Vergangenheit hervorragende Talente 
rausselektiert oder abgeschreckt wurden, könnte das Leistungsniveau der Neuberu-
fenen sogar gesteigert werden. Aus ökonomischer Sicht wäre die Einführung einer 
Frauenquote nach dem Kaskadenmodell demnach zu begrüßen. 

Aber auch ohne die Einführung einer gesetzlichen Frauenquote in der Wissenschaft, 
kann das Wissen aus der Geschlechterforschung für die gendersensible Gestaltung 
von Berufungsverfahren genutzt werden. Frauen meiden Entlohnungssysteme, in 
denen sie leichter diskriminiert werden können. Demnach ist zu erwarten, dass sie 
auch Auswahlprozessen, in denen sie aufgrund ihres Geschlechts systematisch be-
nachteiligt werden können, ausweichen. Um Frauen für die Bewerbung um eine 
Professur zu motivieren, sollten Berufungsverfahren nach klaren Regeln ablaufen und 
so genau wie möglich an die Bewerberinnen kommuniziert werden. Verbindliche 
hochschulinterne Berufungsrichtlinien, welche die Verfahrensschritte eines Berufungs-
verfahrens genau beschreiben, werden bereits von vielen Hochschulen und Universi-
täten genutzt, sind aber noch keine Selbstverständlichkeit und sichern oft nicht alle 
etablierten Qualitätsstandards. Darüber hinaus werden die Auswahlprozesse selten 
ganz offen an potentielle Bewerber und Bewerberinnen kommuniziert und verfehlen 
somit ihre Signalwirkung. Darüber hinaus sollten verschiedene Maßnahmen zur Über-
windung stereotypischer Denk- und Verhaltensmuster etabliert werden. Neben Work-
shops zur Sensibilisierung der Beschäftigten erscheint hier die Konfrontation mit ge-
schlechteruntypischen Stellenbesetzungen (z. B. eine Dekanin in der Fakultät für 
Maschinenbau) besonders erfolgreich zu sein, um die automatische Aktivierung von 
stereotypischen Denkmustern zu bremsen. 

Durch diese hochschulinternen Maßnahmen könnte bereits heute ein Beitrag zur Er-
höhung des Frauenanteils in Hochschulen und Universitäten geleistet werden. Insge-
samt zeigt sich, dass Hochschulen und Forschungseinrichtungen das Wissen um die 
Unterschiede zwischen Männern und Frauen intensiv nutzen sollten, um Frauen mit 
den besten Talenten angemessen zu entwickeln, zu fördern und später zu berufen. 
Denn nicht nur die Berufung von angeblichen „Quotenfrauen“, sondern auch die un-
genutzten Potenziale exzellenter Frauen erzeugen gesellschaftliche Kosten.
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