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Die Tendenz stimmt. Das Ergebnis ist aber noch nicht zufriedenstellend. So kann  
die 26. Datenfortschreibung der Gemeinsamen Wissenschaftskonferenz (GWK)  
zur Chancengleichheit interpretiert werden. Die Auswertung zeigt, dass der 
prozentuale Anteil von Wissenschaftlerinnen an Hochschulen und außer univer
sitären Forschungs einrichtungen im Vergleich zu den Vorjahren erneut gestiegen ist.  
Die jährliche Hochschulrektorenkonferenz (HRK) im November 2022 stellt hingegen 
fest, dass der Fortschritt bei der Gleichstellung von Frauen an Hochschulen und außer
universitären Forschungseinrichtungen bei den unteren Karrierestufen nur langsam 
voranschreitet und „auf den höheren Karrierestufen de facto stagniert“.
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Diese Entwicklung reicht nicht aus, 
um Frauen eine gleichberechtig-

te Teilhabe im Wissenschaftssystem zu 
ermöglichen. Viele Maßnahmen, wie 
beispielsweise das Kaskadenmodell 
(2011 verabschiedete die GWK das 
sogenannte Kaskadenmodell. Danach 
soll der Frauenanteil jeder wissen-
schaftlichen Karrierestufe mindestens 
so hoch sein, wie derjenige der direkt 
darunterliegenden Qualifizierungs-

stufe. Das Kaskadenmodell berück-
sichtigt so die spezifischen Gegeben-
heiten jedes Fachs und ermöglicht 
damit angemessene Zielvorgaben) 
oder Mentoring- und Coaching-An-
gebote, konnten die Geschlechterrela-
tion auf höheren Karrierestufen nicht 
nachhaltig verändern. Um eine Verän-
derung zu erzielen müsse „deutlich an 
Tempo“ zugelegt werden, so das Fazit 
der HRK. 

Neue Gesetze haben 2021 Quoten-
regelungen für Frauenanteile innerhalb 
der Wirtschaft eingeführt. Das zweite 
Führungspositionen-Gesetz (FüPoG II) 
ist zum 12. August 2021 in Kraft getre-
ten und betrifft private und öffentliche 
Unternehmen. Demnach gilt ein Min-
destbeteiligungsgebot bei börsenno-
tierten und paritätisch mitbestimmten 
Unternehmen von einer Frau bei Vor-
ständen mit mehr als drei Mitgliedern. 
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Wird ohne Begründung und ohne den 
Verweis auf eine Zielgröße des Vorstands 
keine Frau in den Vorstand berufen, so 
sind Sanktionen zu erwarten. Bei Unter-
nehmen mit Mehrheitsbeteiligung des 
Bundes gelten strengere Vorgaben mit 
einer Geschlechterquote von 30 Pro-
zent bei Aufsichtsräten und Vorständen 
(BMSFJ 2021).

Quotenregelung nützt

Der Frauenanteil in Aufsichtsräten von 
Unternehmen, die unter diese Quo-
tenregelung fallen, belief sich 2021 
auf 35,2 Prozent. Im Gegensatz dazu 
beträgt der Frauenanteil von Unter-
nehmen, welche nicht dieser Regelung 
unterliegen, nur 19,9 Prozent. Die Vor-
stände der DAX-Konzerne zeigen eine 
weniger gleiche Besetzung: Zum Sep-
tember 2022 belief sich der Frauenan-
teil der Vorstände auf 14 Prozent und in 
lediglich drei der 40 Unternehmen lag 
ein ausgewogenes Geschlechterverhält-
nis vor (Tagesschau 2022). Eine Studie 
des Deutschen Instituts für Wirtschafts-
forschung (DIW) konstatiert, dass sich 
ein höherer Frauenanteil in Aufsichts-
gremien „positiv auf Diskussion, Inter-
aktionen und Entscheidungsfindun-
gen“ (DIW 2021) auswirkt. Ein höherer 
Frauenanteil könne zu einer effektive-
ren Kontrolle der Vorstände und somit 
zu einem Rückgang von Fehlverhalten 
im Top-Management führen.

Diese positiven Auswirkungen sind 
auch in Wissenschaft und Forschung 
festzustellen. Hier führen heterogene 
Teams sowie unterschiedliche Hinter-
gründe und Prägungen der Menschen 
zu besseren Forschungs- und Entwick-
lungsergebnissen (BMBF 2023). „Je 
ausgewogener die Geschlechtervertei-
lung im Team, desto größer ist der For-
schungsoutput.“ (CEWS journal 2022)

Dennoch sinkt in der Wissen-
schaft weiterhin der Frauenanteil mit 
jeder Stufe auf der Karriereleiter und 
somit bleibt der „Leaky-Pipeline-Ef-
fekt“ bestehen. Im Jahr 2021 waren 
52,4 Prozent der Erstimmatrikulierten, 
45,9 Prozent der Promovierenden und 

tätig und ist, gemessen an der Anzahl 
der Nobelpreistragenden, Deutschlands 
erfolgreichste Forschungsorganisation 
(MPG 2023). Innerhalb der obersten 
Führungsebene lag der Frauenanteil 
Ende 2021 bei 18,4 Prozent, bei der 
zweiten Führungsebene bei 36 Prozent 
und bei den Ebenen darunter bei 32,3 
Prozent. Die wissenschaftlichen Gremi-
en bestanden zu 36 Prozent aus Frauen. 
Die Besetzungsquote der obersten Füh-
rungsebene soll bis 2025 auf 35 Prozent 
ansteigen, die der zweiten Ebene auf 50 
Prozent und die darunter liegenden auf 
33 Prozent.

Die WGL besteht aus 97 eigen-
ständigen Forschungseinrichtungen 
und ist interdisziplinär ausgerichtet. 
Der Frauenanteil am gesamten Personal 
betrug im Juni 2021 53 Prozent. Beim 
wissenschaftlichen Personal belief sich 
dieser auf insgesamt 47 Prozent. Ende 
2021 betrug der Frauenanteil der Ins-
titutsleitungen 20 Prozent und die der 
Abteilungsleitungen 30 Prozent. Bei 
den Aufsichtsgremien der Einrichtun-
gen liegt der Frauenanteil durchschnitt-

33,9 Prozent der Habilitierenden weib-
lich (Destatis 2022).

In der vorliegenden GWK-Ana-
lyse ist die Geschlechterverteilung der 
Leitungsebene und der entscheiden-
den Gremien von außeruniversitären 
Forschungseinrichtungen untersucht 
worden. Darüber hinaus ist die institu-
tionelle Herkunft der Gremien erfasst 
worden, um die von Frauen besetzten 
Positionen, unter Berücksichtigung ih-
res beruflichen Hintergrunds, differen-
ziert betrachten zu können. Die Studie 
ist eine Fortsetzung und Erweiterung 
der Studien, die 2016 (Wissenschafts-
management 2016) und 2019 (Wissen-
schaftsmanagement-online 2019) von 
der rheform erstellt und veröffentlicht 
worden sind.

Die Untersuchung bezieht sich auf 
die vier größten deutschen Forschungs-
verbünde (CEWS 2023):

 § FraunhoferGesellschaft (FHG),
 § MaxPlanckGesellschaft (MPG),
 § LeibnizGemeinschaft (WGL),
 § HelmholtzGemeinschaft (HGF).

Die FHG ist mit 76 Forschungs-
einrichtungen die weltweit führende 
Organisation (FHG 2023) für an-
wendungsorientierte Forschung. Der 
Fokus liegt auf zukunftsrelevanten 
Schlüsseltechnologien sowie der Im-
plementierung der Ergebnisse in Wirt-
schaft und Industrie (FHG 2022). Der 
Frauenanteil belief sich Ende 2021 in 
der ersten Führungsebene auf 10 Pro-
zent, in der zweiten auf 16,8 Prozent 
und in der dritten auf 24,3 Prozent. 
Die neue Fraunhofer-spezifische Kas-
kade erstreckt sich über vier Jahre von 
2021 bis 2025 (GWK 2022). Auf der 
ersten Leitungsebene ist eine Steigerung 
auf 20 Prozent anvisiert, bei der zweiten 
auf 21 Prozent und bei der dritten auf 
27 Prozent (FHG 2021). Für die Auf-
sichtsgremien wird eine Steigerung des 
Frauenanteils auf 33 Prozent verfolgt. 

Zur MPG gehören derzeit 85 Ins-
titute, wovon sich sechs Einrichtungen 
im Ausland befinden. Die MPG ist 
im Auftrag der Grundlagenforschung 
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Die HGF ist die größte deut-
sche Forschungsorganisation und ist 
ein Zusammenschluss aus insgesamt 
18 medizinisch-biologischen sowie na-
turwissenschaftlich-technischen For-
schungszentren. Das gemeinsame Ziel 
ist die Entwicklung von innovativen 
Technologien, die zum Erhalt der Le-
bensgrundlage des Menschen beitragen 
sollen. Innerhalb der Aufsichtsgremien 
belief sich der Frauenanteil Ende 2021 
auf 45 Prozent und es wird die Annä-
herung an einen Anteil von 50 Prozent 
angestrebt. Der für 2025 (unter Berück-
sichtigung korrigierter Daten für das 
Aufsatzjahr 2019) anvisierte Frauenanteil 
der Zentrumsleitungen von 18,8 Prozent 
wurde bereits Ende 2021 erreicht.

Im Folgenden (Tabelle 1) sind die 
vier untersuchten Organisationen ver-
gleichend dargestellt.

Methodik

Die Daten für diese Studie basieren auf 
einer von August bis September 2022 
durchgeführten Recherche der Internet-
seiten der verschiedenen Einrichtungen. 
Hierbei sind die höchsten Führungspo-
sitionen, also die jeweiligen Institutslei-
tungen und die Verwaltungsleitungen, 
aufgenommen sowie die Mitglieder der 
Aufsichtsgremien untersucht worden. 
Es sind diejenigen Gremien betrachtet 
worden, welche bei der strukturellen 

Veränderung und fachlichen Ausrich-
tung der Einrichtungen entscheidend 
mitwirken. Bei der FHG und der MPG 
wird diese Rolle durch das Kuratorium 
erfüllt, bei der WGL und der HGF ist 
es die Mitgliederversammlung und das 
Kuratorium. 

Bei der Recherche ist die Ge-
schlechterverteilung untersucht wor-
den. Die Geschlechtskategorie „divers“ 
ist hierbei nicht erkennbar gewesen, 
weshalb lediglich die Unterscheidung 
zwischen weiblichen und männlichen 
Geschlechtern aufgeführt ist. Die in-
stitutionelle Herkunft der Gremien 
(Wirtschaft, Politik oder Wissenschaft) 
ist ebenfalls aufgeführt worden.

Forschungsergebnisse

In Hinblick auf den Frauenanteil in den 
untersuchten Forschungseinrichtungen 
unterscheiden sich die Ergebnisse von 
Bereich zu Bereich stark voneinander. 
Bei den Institutsleitungen sind Frauen 
am geringsten vertreten. Dabei vari-
iert der Anteil von 10,67 Prozent bei 
FHG bis zu 21,36 Prozent bei WGL. 
Bei den Aufsichtsgremien erreichen alle 
Institute, bis auf die FHG mit 27,35 
Prozent, einen Frauenanteil von über 
30 Prozent. Die Besetzung der Verwal-
tungsleitungen erzielt bei nahezu allen 
Einrichtungen annähernd einen Anteil 
von 50 Prozent oder mehr.

Mitarbeiter: 
innen

Anzahl 
Einrichtungen

Budget Profil

Fraunhofer 
Gesellschaft (FHG)

30.028 76 2,9 Mrd. Europas größte Organisation  
für angewandte Forschung

MaxPlanck
Gesellschaft  
(MPG)

23.969 85 1,9 Mrd. Grundlagenforschung in den Natur-,  
Bio-, Geistes- und Sozialwissenschaften  
im Dienste der Allgemeinheit

Leibniz
Gemeinschaft 
(WGL)

21.096 97 2,1 Mrd. Ausrichtung reicht von den Natur-, 
Ingenieur- und Umweltwissenschaften über 
die Wirtschafts-, Raum- und Sozial wissen-
schaften bis zu den Geisteswissenschaften

Helmholtz
Gemeinschaft (HGF)

43.683 18 5 Mrd. Größte Wissenschafts organisation 
Deutschlands

Tabelle 1: Übersicht der verschiedenen Forschungseinrichtungen

In Hinblick auf den 
Frauenanteil in 
den untersuchten 
Forschungs
einrichtungen 
unterscheiden sich 
die Ergebnisse von 
Bereich zu Bereich 
stark voneinander. 
Bei den Instituts
leitungen sind 
Frauen am 
geringsten 
vertreten. 

lich bei 39 Prozent. Die Leibniz-Ge-
meinschaft formuliert regelmäßig neue 
Zielquoten für ihre Einrichtungen, wel-
che zuletzt 2020 beschlossen wurden 
und für fünf Jahre gelten. Die Zielquo-
ten sind bei der ersten Führungsebene 
bis 2025 auf 29 Prozent angesetzt, bei 
der zweiten auf 41 Prozent und bei der 
dritten auf 47 Prozent. Dabei soll der 
jährliche Fortschritt des Unternehmens 
keinen Einfluss auf die Beibehaltung 
der Zielquoten haben (Leibniz 2021).
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Institutsleitungen: In den letzten 
sechs Jahren hat sich der Frauenanteil 
der wissenschaftlichen Leitungen der 
Institute verändert. Im Jahr 2016 betrug 
dieser zwischen 4 Prozent und 19 Pro-
zent, 2019 lag er zwischen 5 Prozent und 
23 Prozent und 2022 schließlich zwi-
schen 10 Prozent und 21 Prozent. Diese 
Anteile beziehen sich auf die erste Füh-
rungsebene, welche in den Jahren 2016 
und 2019 neben den Institutsleitungen 

ebenfalls unter anderem Forschungsbe-
reichsleitungen umfasste. Somit ist die 
Differenzspanne zwischen den Institu-
ten gesunken. Jedes fünfte Institut der 
Leibniz-Gemeinschaft und der Helm-
holtz-Gemeinschaft wird seit 2022 von 
einer Frau geleitet. Bei der Max-Planck-
Gesellschaft steht jedes sechste Institut 
und bei der Fraunhofer-Gesellschaft je-
de zehnte Einrichtung unter der Leitung 
einer Frau (GWK 2018–2019).

Verwaltungsleitungen: Bei den 
Verwaltungsleitungen ist der Frauen-
anteil mit Abstand am höchsten. Bei 
der Untersuchung von 2016 ergab 
sich ein Anteil von 35 Prozent bei der 
Max-Planck-Gesellschaft und 65 Pro-
zent bei der Fraunhofer-Gesellschaft. 
Die Differenz zwischen beiden Orga-
nisationen ist seit 2022 auf 45 Prozent 
bei der MPG und 56 Prozent bei der 
FHG gesunken. Somit haben sich hier 

 Institutsleitungen Verwaltungsleitungen Aufsichtsgremien

Anzahl der 
Personen

Frauen- 
anteil

Anzahl der 
Personen

Frauen- 
anteil

Anzahl der 
Personen

Frauen- 
anteil

FHG 81 10,67 % 71 56,25 % 993 27,35 %

MPG 88 15,91 % 83 45,78 % 1388 32,20 %

WGL 100 21,36 % 91 50,55 % 1640 38,90 %

HGF 18 22,22 % 17 47,06 % 393 41,22 %

Tabelle 2: Der Frauenanteil in den verschiedenen Forschungsverbünden
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Abb. 1: Frauenanteile der Institutsleitungen und Vorstand (DAX), sowie Zielvorgaben des Frauenanteils bis 2025  
(DAX bis 2027)
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die verschiedenen Anteile durch eine 
Steigerung (MPG und WGL) und Sen-
kung (HGF und FHG), dieser Quote 
angenähert. Hervorzuheben ist, dass die 
FHG von einer überdurchschnittlich 
hohen Quote abgesunken ist und bei 
der HGF eine leichte Senkung des An-
teils, von 50 Prozent im Jahr 2016 auf 
47 Prozent im Jahr 2022, stattgefunden 
hat (Tabelle 2 und Abbildung 1).

Aufsichtsgremium: Der Frauen-
anteil der Aufsichtsgremien variierte 
zum Zeitpunkt der Erhebung bei den 
Instituten zwischen 27 Prozent und 41 

Prozent. Seit 2016 sind erhebliche Stei-
gerungen bei allen Einrichtungen er-
zielt worden. Die FHG erhöhte ihren 
Anteil von 8 Prozent im Jahr 2016 auf 
27 Prozent im Jahr 2022 und erzielte 
damit die stärkste Steigerung, wobei 
der aktuelle Frauenanteil im Vergleich 
zu den anderen Instituten immer noch 
am geringsten ausfällt (Tabelle 3 und 
Abbildung 2).

Institutionelle Akteursherkunft der 
Aufsichtsgremien: Die berufliche Her-
kunft der untersuchten Personen in den 
wichtigsten Aufsichtsgremien unterschei-

det sich zwischen den Forschungsver-
bünden. Bei allen Verbünden stammen 
zwischen 29 Prozent und 57 Prozent der 
Akteur:innen aus der Wissenschaft. Da-
bei sticht besonders die MPG mit einem 
Anteil von 29 Prozent und die FHG mit 
58 Prozent hervor. Der Anteil an Perso-
nen, die aus der Politik kommen, liegt 
zwischen 19 und 38 Prozent. Hierbei 
weist die MPG einen Anteil von 30 Pro-
zent auf. Bei den Akteur:innen aus der 
Wirtschaft variiert der Anteil zwischen 
13 Prozent und 39 Prozent, wobei die 
MPG den Höchstwert erzielt und sich 

FHG MPG WGL HGF

Anzahl untersuchter 
Personen

993 668 811 217

Wissenschaft 57,07 % 29,64 % 42,28 % 48,85 %

Politik 19,42 % 30,39 % 38,48 % 37,79 %

Wirtschaft 23,52 % 39,97 % 19,24 % 13,36 %

Tabelle 3: Institutionelle Akteursherkunft der Aufsichtsgremien

Abb. 2: Institutionelle Akteursherkunft der Aufsichtsgremien
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deutlich von allen anderen Gesellschaf-
ten, deren Anteil unter 25 Prozent liegt, 
abhebt. Somit ist bei der MPG die Her-
kunft der Akteur:innen im Vergleich zu 
den anderen Gesellschaften relativ aus-
geglichen.

Frauenanteil in den Zentralen 
der Forschungsverbünde: Die vier For-
schungsgemeinschaften weisen eine 
unterschiedliche Organisationsstruktur 
auf. Die Max-Planck-Gesellschaft leitet 
Forschungseinrichtungen, die rechtlich 
unabhängig sind. Obwohl ein Großteil 
dieser Einrichtungen keine juristische 

Eigenständigkeit besitzt, gibt es Aus-
nahmen wie das Max-Planck-Institut 
für Kohlenforschung und das Max-
Planck-Institut für Eisenforschung, 
die als separate juristische Entitäten 
betrachtet werden. Die Helmholtz-
Gemeinschaft besteht aus rechtlich 
selbstständigen Mitgliedern, ähnlich 
wie die Helmholtz- und Leibniz-Ge-
meinschaft. Letztere besitzt selbststän-
dige, außeruniversitäre Einrichtungen 
der Forschung und der wissenschaftli-
chen Infrastruktur. Bei allen vier For-
schungsverbünden gibt es Zentralen 

beziehungsweise Geschäftsstellen, die 
verschiedene Aufgaben zur Unterstüt-
zung der einzelnen Forschungseinrich-
tungen erfüllen.

Im Folgenden ist der Frauenanteil 
in den entscheidenden Gremien der Zen-
tralen untersucht worden. Bei der Ermitt-
lung des Frauenanteils sind Präsidium 
und Vorstand zusammengefasst worden, 
während der Frauenanteil im Senat extra 
aufgeführt wird (siehe Tabelle 4). 

Mit Ausnahme der FHG, bei der 
der Frauenanteil lediglich 14 Prozent 
beträgt, ist der Frauenanteil im Präsi-

Abb. 3: Frauenanteile des Senats im Zeitverlauf 
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FHG MPG WGL HGF

 Präsidium und Vorstand Senat

Anzahl der Personen Frauenanteil Anzahl der Personen Frauenanteil

FHG 14 14,29 % 27 37,04 %

MPG 9 33,33 % 48 29,17 %

WGL 12 33,33 % 38 55,26 %

HGF 11 36,36 % 23 52,17 %

Tabelle 4: Frauenanteile, im Präsidium und Vorstand sowie im Senat
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dium und Vorstand bei der MPG und 
der WGL mit einem Drittel relativ aus-
geglichen. Bei der HGF liegt der Frau-
enanteil mit 36,36 Prozent etwas höher. 
Beim Senat wird bei der Leibniz- und 
Helmholtz-Gemeinschaft mehr als jede 
zweite Position durch eine Frau besetzt. 
Die FHG kommt auf 37 Prozent und 
bei der Max-Planck-Gesellschaft liegt 
der Anteil knapp unter einem Drittel.

Die Beteiligung von Frauen im 
Senat der Zentralen ist seit 2016 kon-
tinuierlich bei allen Instituten, mit 
Ausnahme der MPG, angestiegen (Ab-
bildung 3). Bei der MPG stagniert die 
Entwicklung des Frauenanteils, von 
2016 bis 2019 war er gesunken und im 
Jahr 2022 fast wieder auf das ursprüng-
liche Niveau von 2016 angestiegen. Bei 
den anderen Einrichtungen lag 2016 
der Frauenanteil zwischen 22 und 41 
Prozent und stieg 2022 an, auf 37 bis 55 
Prozent. In Prozentpunkten gemessen 
hat die Helmholtz-Zentrale den höchs-
ten Anstieg von 17 Prozentpunkten er-
zielt, dicht gefolgt von 14 Prozentpunk-
ten bei der Fraunhofer-Gesellschaft. Im 
Senat von WGL und HGF kann von 

einer gleichberechtigten Teilhabe von 
Frauen gesprochen werden. FHG sowie 
MPG sind davon, gemessen an den ei-
genen Zielvorstellungen, noch entfernt 
und haben Aufholbedarf.

Fazit

Die Untersuchung hat gezeigt, dass der 
Frauenanteil in allen vier Forschungs-
organisationen in den letzten drei Jah-
ren gestiegen ist und sich ein Trend zur 
gleichberechtigten Teilhabe von Frau-
en im Wissenschaftssystem abzeichnet. 
Dabei hat sogar eine Verdopplung des 
Frauenanteils der Institutsleitungen bei 
Fraunhofer und Helmholtz innerhalb 
von sechs Jahren stattgefunden. 

Trotzdem sind alle vier Organi-
sationen von einer ausgeglichenen Ge-
schlechterrelation noch entfernt, was 
besonders durch den sinkenden Frau-
enanteil mit steigender Karrierestufe 
verdeutlicht wird. Um eine gleichbe-
rechtigte Teilhabe von Frauen in na-
her Zukunft zu erreichen, muss dem 
strukturell entgegengewirkt werden. 
Im Folgenden werden die Ursachen 
für die Benachteiligung von Frauen ge-
schildert und mögliche Lösungsansätze 
diskutiert.

Erstens: Mögliche Gründe für 
die Benachteiligung von Frauen im 
Wissenschaftssystem sind weiterhin 
„traditionelle Denkweisen sowie unbe-
wusste Vorurteile, Stereotype und Rol-
lenbilder“ (Horvath/Blackmore 2021). 
Also implizite Vorurteile, die zu unter-
schiedlichen Bewertungen von gleichen 
Leistungen verschiedener Geschlechter 
(Gender Bias) führen können. Implizi-
te Biases sind unbewusste Verzerrungen 
im Denken und Wahrnehmen, die Ent-
scheidungen oder Beurteilungen unbe-
wusst und automatisiert beeinflussen 
können. Das geschieht auf Grundlage 
von bisherigen Erfahrungen und ist un-
willkürlich. 

Besonders bei Personalauswahl-
prozessen und Berufungskommissionen 
können implizite Biases auftreten, selbst 
wenn die verantwortliche Person mehr 
Frauen in akademischen Führungs-

positionen befürwortet. Bei der Perso-
nalauswahl wird in nur kurzer Zeit ein 
Abgleich zwischen den Anforderungen 
für die zu besetzende Stelle und den Fä-
higkeiten der Bewerber:innen gemacht. 
So kommt es, dass bei der Sichtung der 
Bewerbungsunterlagen und den per-
sönlichen Gesprächen mithin Infor-
mationslücken entstehen, die bei einer 
zügigen Beurteilung der Person mit 
Biases ausgeglichen werden. Wenn die 
bewertende Person etwa in der Vergan-
genheit mehr Männer in Führungsposi-
tionen erlebt hat, so kann unbewusst 
eine Frau für eine höherer Position als 
ungeeignet empfunden werden.

Zweitens: Ein weiterer Aspekt be-
steht darin, dass sich Frauen häufiger 
gegen eine wissenschaftliche Karriere 
entscheiden als Männer, wobei die Un-
vereinbarkeit von Familie und Karriere 
zum Tragen kommt. So entscheiden 
sich weibliche Promovierende häufiger 
als Männer gegen eine wissenschaftli-
che Karriere, da diese auch unbezahl-
te Mehrarbeit, eine Doppelbelastung 
durch familiäre Pflege oder Betreuung 
und befristete Verträge sowie Teilzeit-
Stellen bedeuten kann. Oft sind diese 
Faktoren für Frauen schwerer mit den 
eigenen Lebensentwürfen und der Fa-
miliengründung zu vereinbaren als bei 
Männern, die tendenziell eher bereit 
sind derartige Risikofaktoren in Kauf 
zu nehmen. Diese Problematik kann 
durch ein traditionelles Rollenverständ-
nis der Vorgesetzten verstärkt werden 
(Weber 2022).

Drittens: Des Weiteren manifes-
tiert sich die Herausforderung, dass 
Frauen, die in obere Führungsämter 
im Bereich der Wissenschaft oder Wirt-
schaft berufen werden, Schwierigkeiten 
haben, sich in diesen Positionen zu be-
haupten und seltener erneut gewählt 
werden. Der Grund dafür ist, dass Frau-
en durch eine männliche Führungskul-
tur benachteiligt werden. Frauen wer-
den in Führungspositionen mit vielen 
unbewussten Vorurteilen konfrontiert. 
Diese äußern sich oft in Fehlinterpre-
tationen von weiblichem Verhalten: So 
kann „weibliches“ Führungsverhalten 

Mit Ausnahme 
der FHG, bei der 
der Frauenanteil 
lediglich 14 Prozent 
beträgt, ist der 
Frauenanteil im 
Präsidium und 
Vorstand bei der 
MPG und der WGL 
mit einem Drittel 
relativ ausgeglichen. 
Bei der HGF liegt 
der Frauenanteil mit 
36,36 Prozent etwas 
höher. 
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Trotzdem sind alle vier Organisationen von einer ausgeglichenen 
Geschlechterrelation noch entfernt, was besonders durch den sinkenden 
Frauenanteil mit steigender Karrierestufe verdeutlicht wird. Um eine 
gleichberechtigte Teilhabe von Frauen in naher Zukunft zu erreichen, 
muss dem strukturell entgegengewirkt werden. 

als weniger durchsetzungsfähig wahr-
genommen und eine vergleichsweise 
durchsetzungsstarke Frau wiederum als 
autoritär eingeschätzt werden.

Viertens: Sowohl Männer als auch 
Frauen werden mithin bevorzugt von 
Männern geführt. Auch hierfür liegt 
das Problem bei traditionellen Fami-
lienrollenbildern, in die das Bild einer 
weiblichen Führungskraft, die klare An-
weisungen gibt, oft nicht hineinpasst. 
Die Wiederwahl von Frauen kann au-
ßerdem durch deren schlechteren Zu-
gang zu den meist männerdominierten 
Netzwerken erschwert werden.

Die Hochschulrektorenkonferenz 
ist sich einig, dass es einen „umfassenden 
Kulturwandel“ benötigt, um Chancen-
gleichheit für Frauen im Wissenschafts-
system zu ermöglichen. Grundlegende 
Veränderungen bei der Gewinnung und 
Qualifizierung von Personal seien erfor-
derlich (HRK 2022).

Strukturiertere Personalauswahl-
prozesse sowie ein bewusster Umgang 
mit Biases (Bias Management) können 
dazu führen, die oben genannten ne-
gativen Effekte zu mildern und einen 
höheren Frauenanteil, vor allem in 
akademischen Führungspositionen, zu 
begünstigen. Dabei kann eine breitflä-
chige Aufklärung innerhalb der Wissen-
schaftsorganisationen über implizite 
Biases helfen, die Herausforderungen 
bei der Steigerung der Frauenanteile 
besser nachvollziehen zu können. Eine 
Möglichkeit, Führung durch Frauen 
zu normalisieren und den traditionel-
len Rollenbildern entgegenzuwirken, 
besteht darin, verbesserte Coaching- 
und Mentoringangebote anzubieten, 
die allen Geschlechtern offenstehen 

und für die Thematik sensibilisieren. 
Die Angebote sollten Frauen darü-
ber hinaus dabei unterstützen, sich in 
Führungspositionen zurechtzufinden 
und mit den mit ihrer Position ver-
bundenen traditionellen Rollenbildern 
zu brechen. Es ist wichtig, dass Frau-
en die nötige Unterstützung erhalten, 
um ihre Rolle erfolgreich auszufüllen 
und mit den Herausforderungen um-
zugehen, die sich aus den bestehenden 
Geschlechterstereotypen ergeben. „Das 
Professorinnenprogramm der GWK 
zeigt exemplarisch, dass mit struktu-
rellen Maßnahmen signifikante Erfol-
ge erzielt werden können.“ Im Zuge 
dessen sind die Frauenanteile auf allen 
Qualifikationsstufen des Wissenschafts-
systems angestiegen und die Hochschu-
len bewerten das Programm als sehr 
positiv. Somit ist es gelungen Frauen 
zu einer wissenschaftlichen Karriere zu 
motivieren, trotz der oben genannten 
Risikofaktoren. Optimierungspotenzial 
des Programms sehen die Hochschulen 
bei der Förderadministration und der 
Berücksichtigung verschiedener Hoch-
schultypen und -größen (technopolis 
group 2022). 

 § Ein „umfassender Kulturwan
del“ ist vonnöten, der auch 
eine Veränderung unbe
wusster Verhaltensweisen 
und Einstellungen impliziert. 
Ein derartiges Unterfangen 
ist aber nicht von heute auf 
morgen umzusetzen und be
darf kleinteiliger Maßnahmen 
über einen längeren Zeit
raum, um schließlich ein neu
es Bewusstsein zu etablieren.

Kontakt:
rheform – 

Entwicklungs Management 
GmbH

Kasernenstraße 27 
40213 Düsseldorf

Tel.: +49 211 78 88 86 88
Fax: +49 211 78 88 86 86

duesseldorf@rheform.de 
www.rheform.de

 § Um die Gleichstellung von 
Frauen zu erreichen ist eine 
strukturelle und nachhaltige 
Veränderung erforderlich. 
Traditionelle Denkweisen 
müssen aufgebrochen 
werden und es bedarf der 
Aufklärung über gender  
spezifische Führungskultur. 

 § Dabei können eigene Ziel
vorgaben der Unternehmen 
und Forschungsorganisatio
nen sowie verpflichtende Ziel
vorgaben durch Gesetze ein 
geeignetes Mittel darstellen, 
um der Gleichstellung von 
Frauen innerhalb der Organi
sationen und Unternehmen 
einen höheren Stellenwert 
beizumessen.

mailto:duesseldorf@rheform.de
http://www.rheform.de/
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