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1. Zur Untersuchung
Wissenschaftskarriere

1.1 Zielsetzungen Zukunfts- und Reformfihigkeit der Hochschulen stehen
aktuell ganz oben auf der politischen Agenda. Qualititssicherung in der Lehre, Forde-
rung der Innovationsfihigkeit in der Forschung und Internationalisierung der Hoch-
schulen in Forschung und Lehre sind hierbei die wichtigsten Ziele. Diese ehrgeizigen
Zielsetzungen sind jedoch nur zu erreichen, wenn die Universitit als Arbeitsplatz at-
traktiv bleibt und junge WissenschaftlerInnen nachhaltig dazu einliddt, ihre berufli-
che Zukunft als forschende Lehrende zu gestalten. Ferner sollte die Chance, an der
Universitit titig zu werden, in Zukunft Mdnnern wie Frauen gleichermafen offen ste-
hen. Derzeit ist die Umsetzung des Gleichheitspostulats an den Universititen erst be-
dingt gewihrleistet. Noch stellen Professorinnen an Universititen eher eine Ausnah-
me als die Regel dar. Der Frauenanteil an der deutschen ProfessorInnenschaft betrug
im Jahr 2001 lediglich elf Prozent, unter den C-4 Professuren jedoch nur acht Prozent
(Statistisches Bundesamt). Im europdischen Vergleich rangiert die Bundesrepublik
damit auf einem der unteren Plitze, und es verbleibt noch ein langer Weg um zu den
Spitzenreitern Finnland (18 % in 1998) oder Portugal (17 % in 1997) aufzuschlieRen, ins-
besondere wenn man die jahrliche Zuwachsrate an weiblichen C-4 Professuren, die
sich in den 1990er Jahren bei etwa 0,5 Prozent einpendelte, berticksichtigt (vgl. ETAN
2000:10 ff.). Doch ohne jeden Zweifel ist die ehrgeizige Zielsetzung des Wissen-
schaftsstandortes Deutschland, an der ,,frontier of science” auch in Zukunft eine ge-
sicherte Position zu halten, ohne die volle Integration von Wissenschaftlerinnen
kaum zu erreichen. Hierzu bedarf es gezielter Fordermafnahmen und eines Umden-
kens an den Universititen. Um moglichst zielgenau MaRnahmen der Férderung und
Stiitzung des Berufsweges von Wissenschaftlerinnen konzipieren zu kénnen, ist je-
doch ein umfassendes Wissen iiber den Arbeitsplatz Universitit, die Entwicklung der
Berufswege und Karriereverlidufe sowie der Kontextbedingungen des universitiren
Alltags notwendig. Genau hier setzt die Untersuchung ,Wissenschaftskarriere” an.
Wie die Universitit als Berufsfeld und Arbeitsplatz derzeit fiir Frauen und Min-
ner gestaltet ist, steht im Zentrum des Forschungsprojektes ,Wissenschaftskarriere®.
Der Analyse der Karrierechancen und -hindernisse von Frauen an der Hochschule
kommt hierbei der zentrale Stellenwert zu. Konkret wurden im Rahmen des Projektes
der beruflich-professionelle Werdegang von ProfessorInnen untersucht, nach den
Griinden der Berufswahl, nach dem Anforderungsprofil der Hochschullehrertitigkeit
und nach dem augeruniversitiren Engagement gefragt, die Vereinbarkeitsproblema-
tik von Beruf und Familie behandelt sowie die Zufriedenheit im universitiren Alltag
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ermittelt. Thematisiert wurde somit erstmals sowohl die berufliche wie die personli-
che Situation von ProfessorInnen an deutschen Universititen. Die Ergebnisse der Be-
fragung vermitteln ein facettenreiches Bild des Universititsalltags, der beruflichen
Statuspassagen und des auferuniversitiren Engagements wie auch der individuellen
Lebenssituation und des familidren Backgrounds von HochschullehrerInnen. Damit
liegen detaillierte Informationen iiber die Gestaltung des Berufsweges sowie iiber die
Vereinbarkeit von beruflicher und personlicher Lebensplanung vor, die unser Wissen
itber den Arbeitsplatz Universitit nicht nur maggeblich erweitern, sondern gleichzei-
tig Hinweise dafiir geben, dass bis zur Erreichung des Gleichheitspostulats an Hoch-
schulen nach wie vor ein weiter Weg zuriickzulegen ist. Insofern kniipft die Untersu-
chung ,Wissenschaftskarriere” nahtlos an die Ergebnisse bisheriger Untersuchungen
an und geht gleichzeitig tiber diese hinaus.

1.2 Stand der Forschung An Universititen zeichnet sich die berufliche Situ-
ation von Wissenschaftlerinnen, trotz Bildungsexpansion und eines kontinuierlichen
Anstiegs des Frauenanteil an den Hochschulabsolventen bis zu 50 Prozent eines Jahr-
gangs (OECD 2000), nach wie vor durch eine mehrdimensionale Segregation aus. In-
zwischen liegen eine ganze Reihe von Studien vor, die die geringe Reprisentanz von
Frauen auf der Leitungsebene von Forschungseinrichtungen und Universititen fiir
Deutschland mittels sekundérstatistischer Analysen erforschen(BLK 2002, 2000).
Auch die im europdischen Ausland und den USA durchgefiihrten Untersuchungen
zur beruflichen Situation von Frauen im Wissenschaftsbetrieb und an Universititen
kommen zu dhnlichen Ergebnissen (ETAN 2000; Bebbington 2001). Die berufliche Si-
tuation von Frauen im Wissenschaftsbetrieb ist weltweit gekennzeichnet durch:
horizontale Segregation: Konzentration von Professorinnen in den Geistes- und Sozial-
wissenschaften,

vertikale Segregation: Konzentration von Professorinnen in den hierarchisch niedrig-
geordneten Positionen und

kontraktuelle Segregation: Konzentration von Wissenschaftlerinnen in befristeten Ar-
beitsverhiltnissen und auf Teilzeitstellen, sowie ihre geringeren Chancen, Unkiind-
barkeitsstatus durch ,,tenure” bzw. Verbeamtung zu erlangen.

Die Unterreprisentanz von Wissenschaftlerinnen an Hochschulen und For-
schungsinstituten ist zu einem beachtlichen Teil historisch bedingt. Universititen
zdhlen zu den traditionsreichsten Institutionen Europas. Von ihrem Besuch waren
Frauen bis gegen Ende des 19. Jahrhunderts weitgehend ausgeschlossen. Mit dem Auf-
kommen der zunichst im Biirgertum verankerten Frauenbewegung begann der
Kampf der Frauen um uneingeschrinkte Teilhabe am &ffentlichen Leben, in dessen
Folge auch die Zugangsbarrieren zu Bildung und Wissenschaft allmahlich abgebaut



wurden. In Deutschland wurde Frauen der Zugang zu den Institutionen der héheren
Bildung vergleichsweise spit gewihrt (z.B. 1900 in Baden und 1908 in Preufen). Erst in
der Weimarer Republik wurden Wissenschaftlerinnen - Mathilde Vaerting und Mar-
garete von Wrangell - auf Lehrstiihle berufen.

Insofern ist es auch nicht verwunderlich, dass Studien zum Hochschullehrerbe-
ruf in den 1950er und 1960er Jahren nur eingeschrinkt den Aspekt weiblicher Karrie-
ren einbezogen. Erst durch die zweite Feminismuswelle der 1960er und 1970er Jahre
kam es zur verstarkten Untersuchung von Diskriminierung, Selbstwahrnehmung der
Wissenschaftlerinnen und der Vereinbarung von Karriere und Familie. In den 1980er
und 1990er Jahren ist eine Diversifikation der Forschungsinteressen, -ziele und me-
thodologischen Zuginge im Hinblick auf die Teilhabe von Wissenschaftlerinen am
Hochschulbetrieb festzustellen. Neben Aspekten der beruflichen Karriere im Wissen-
schaftsbetrieb und den spezifischen Lebensumstinden von Wissenschaftlerinnen
werden Machtprozesse an Universititen, der Zusammenhang zwischen Hochschulre-
form und Geschlechtergerechtigkeit sowie Fragen der weiblichen Berufssozialisation,
Identititsentwicklung und Konfliktbewiltigung untersucht. Ferner lisst sich eine zu-
nehmende Spezialisierung auf einzelne Themenbereiche, wie etwa die Analyse der
Stellung von Wissenschaftlerinnen in auferuniversitdren Forschungsinstituten oder
aber auf spezifische Disziplinen, insbesondere die Natur- und Ingenieurswissen-
schaften, feststellen. Im Zentrum der Untersuchungen steht jeweils die Identifikation
struktureller, informeller und kulturell bedingter Barrieren und Schwierigkeiten, de-
nen sich Frauen im Wissenschaftsbetrieb gegeniibersehen.

In Bezug auf die methodische Herangehensweise tiberwiegen Studien mit qua-
litativen Zugidngen und kleinen Samples, wie etwa Case Studies, Fokusgruppen und
biographische Interviews. Quantitativ angelegte Studien sind seltener und oft be-
grenzt auf die Ermittlung von Basisdaten fiir weitergehende und eher qualitativ ange-
legte Forschungsdesigns. Wihrend eine Reihe von empirischen Projekten ausschlief-
lich auf Frauen fokussiert ist, nehmen andere eher Geschlechterdifferenzen in den
Blick und berticksichtigen dementsprechend auch Professoren beim Sampling.
Schlieflich werden im Kontext der allgemeinen Hochschulforschung zahlreiche
quantitative Untersuchungen durchgefiihrt, die zwar weder im theoretischen Setting
noch im jeweiligen Sampling explizit auf die Gender-Perspektive eingehen, diese aber
dennoch implizit beriicksichtigen.

Paradoxerweise kommt die Mehrheit der Studien zu dem Ergebnis, dass sich
Ausschlussmechanismen sowie offene und subtile Diskriminierung von Wissen-
schaftlerinnen an Forschungsinstituten und Universititen mit hoher Evidenz nach-
weisen lassen, die betroffenen Wissenschaftlerinnen jedoch hiufig angeben, hiervon
entweder persénlich nicht tangiert zu sein oder bestehende Schwierigkeiten durch
individuelle Anpassungsprozesse und effektivere Organisation der eigenen Lebenssi-
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tuation tiberwinden zu konnen. Insofern werden strukturelle Hindernisse und kon-
textuell bedingte Schwierigkeiten von den Wissenschaftlerinnen in individuell zu 16-
sende bzw. zu iiberwindende Problemlagen umgedeutet. Diese individuelle Bewalti-
gungsstrategie struktureller Problemlagen wirkt im Ergebnis, wenn auch von Seiten
der Wissenschaftlerinnen so nicht beabsichtigt, in hohem MaRe Status-quo stabili-
sierend. Dieser Aspekt ist ein besonderes Anliegen des Forschungsprojektes ,Wissen-
schaftskarriere®. Es zielt nicht nur darauf, die Wahrnehmung der Befragten beziiglich
struktureller Barrieren und Problemlagen im Karriereverlauf herauszuarbeiten, son-
dern in einem weiteren Schritt einen Vergleich der weiblichen und minnlichen Inter-
pretationen der ,Realitit Wissenschaft’ vorzunehmen. Erst die empirisch belegte Er-
kenntnis, dass der Universititsalltag von Wissenschaftlern und Wissenschaftlerin-
nen unterschiedlich wahrgenommen und erlebt wird, dass die Alltagswelt und der Er-
fahrungshorizont von Professoren und Professorinnen sehr unterschiedlich gestaltet
ist, erméglicht die Erarbeitung von Mafnahmen, die diese unterschiedlichen Erfah-
rungswelten beriicksichtigen und insofern die Universitit als Arbeitsplatz fiir Wis-
senschaftler und Wissenschaftlerinnen gleichermagen attraktiv und zukunftsorien-
tiert macht.

1.3 Anlage und Durchfiihrung im Zentrum des Projekts ,Wissenschafts-
karriere® steht die detaillierte Erfassung des beruflichen Werdegangs, des Arbeitsall-
tags und der Vereinbarkeit von Familienaufgaben und Profession, und zwar mit der
Zielsetzung, auf der Grundlage eines breiten Datenkranzes Empfehlungen im Dienst
der Reduzierung bzw. Beseitigung der Unterreprisentanz von Wissenschaftlerinnen
zu entwickeln. Dies erfolgt insbesondere vor dem Hintergrund einer Steigerung der
Wettbewerbfahigkeit deutscher Universititen. Denn sowohl Nichtberufstitigkeit als
auch eine Beschiftigung von Frauen in ihrer Qualifikation nicht entsprechenden Po-
sitionen ist im Hinblick auf die Standortdiskussion um die Wissensgesellschaft sowie
hinsichtlich der Prognose eines Arbeitskriftemangels im Segment der Hochqualifi-
zierten als volkswirtschaftlich kontraproduktiv einzuschitzen. Auch widerspricht
die Unterreprisentanz von Frauen in Leitungspositionen dem Gleichheitsgrundsatz.
Es ist bekannt, dass die Partizipation von Wissenschaftlerinnen auf der akade-
mischen Karriereleiter mit ansteigendem Niveau abnimmt. Dieses Phinomen wird
durch den Begriff ,Glass Ceiling“ erfasst, der sich auf institutionelle Faktoren wie
auch auf Phinomene versteckter Benachteiligung sowie auf strukturelle Barrieren
und Einstellungen bezieht. Um der Erfassung des Phinomens ,,Glass Ceiling“ ndher zu
kommen, sind sowohl die institutionellen Rahmenbedingungen des Berufswegs Profes-
sur zu erfassen, wie auch die eher diskreten Prozesse, Strukturen sowie individuellen
Einstellungen zu analysieren, die den Arbeitsalltag und das Berufsfeld Hochschulleh-
rer prigen und sich fiir den beruflichen Werdegang positiv oder negativ auswirken.



Vor dem Hintergrund, dass eine ganze Reihe qualitativer Untersuchungen, aber
vergleichsweise nur wenige quantitative Studien vorliegen, die ein reprisentatives
Bild vom beruflichen Werdegang und den Schwierigkeiten des Berufsalltags Univer-
sitdt vermitteln, wurde die Untersuchung ,Wissenschaftskarriere” als quantitative
Befragung angelegt. Mit der Zielsetzung ein breites Spektrum der fiir den Karriereweg
von ProfessorInnen relevanten Einflussfaktoren zu erfassen, wurden bei der Konzep-
tualisierung des Fragebogens die Subjekt- sowie die Organisations- bzw. Kontextebe-
ne gleichermagen berticksichtigt. Wihrend auf der Subjektebene soziale Herkunft,
familidre Situation, personliche Einstellung zu Beruf und Arbeitswelt sowie auch au-
Rerberufliche Aktivititen erfasst wurden, bezogen sich die Fragen auf der Organisati-
onsebene einerseits auf die Universitit als Arbeitsplatz, Lebenswelt und Handlungs-
rahmen sowie andererseits auf den weiteren gesellschaftspolitischen Rahmen, der
u.a. eine Kultur der Gleichberechtigung sowie auch allgemeine politische Rahmenbe-
dingungen einschlieft.

Im Zentrum des eingesetzten Fragebogens stehen Fragen, deren Ergebnisse ei-
ne Rekonstruktion der Wissenschaftskarrieren im Hinblick auf die zeitliche Abfolge
der formalen Qualifikationsabschliisse, ihre Finanzierung sowie die Einbindung der
Befragten in den Wissenschaftsbetrieb erlauben. Dazu gehéren auch Fragen zur Mo-
tivation, eine Professur anzustreben, zur Statuseinschitzung des Hochschullehrerbe-
rufs sowie auch zu den ,,Kosten“ und ,,EinbuRen® an Freizeit und individuellen Bezie-
hungen, die mit dem Berufsweg Professur ggf. verbunden sind. Ferner werden in ein-
zelnen Fragebatterien eine Hochschulkarriere unterstiitzende Faktoren, wie etwa
Mentoring, die Einbindung in Netzwerke der Scientific Community oder die familia-
re Herkunft, abgedeckt. Nicht zuletzt wird auch auf das Arbeitsprofil, die Belastun-
gen durch administrative T4tigkeiten sowie durch Forschung und Lehre wie auch auf
die Arbeitszufriedenheit eingegangen. Konkret umfasst der eingesetzte Fragebogen
die folgenden Bereiche:
 Formale Qualifikationsabschliisse
* Finanzierung
* Mentoring
e Arbeitsmotivation und -zufriedenheit
* Nachteile, Einschrinkungen, Belastungen
* Vereinbarkeit Familie und Beruf
* Kontexteinschitzungen

Die Untersuchung wurde als Vollerhebung der Universititsprofessorinnen ! so-
wie als Befragung einer zahlenmigig entsprechenden Vergleichsgruppe von Profes-
soren in den folgenden sechs Fichergruppen durchgefiihrt: Naturwissenschaften

1 Fachhochschulen wurden aufgrund mangelnder internationaler Vergleichbarkeit nicht in die Befra-
gung einbezogen, da dieser Hochschultyp nur in Deutschland und Osterreich existiert.
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(Biologie, Chemie, Physik|/Astronomie, Mathematik), Rechtswissenschaft, Geistes-
wissenschaften (Geschichte, Germanistik), Wirtschaftswissenschaften (BWL, VWL),
Sozialwissenschaften (Soziologie, Psychologie, Politikwissenschaft), Ingenieurwis-
senschaften (Wirtschaftsingenieurwesen, Ingenieurwissenschaften ohne Architektur).

Die Adressermittlung der ProfessorInnen bzw. das Sampling erfolgte in einem
zweitstufigen Verfahren. Die Hochschulanschriften der Professorinnen wurden auf
Grundlage des Hochschullehrerverzeichnisses (Deutscher Hochschullehrerverband
1999) sowie mit Hilfe der Gleichstellungsbeauftragten der Universititen ermittelt, de-
nen an dieser Stelle fiir ihre Unterstiitzung nochmals herzlich gedankt wird. Insge-
samt wurden in den genannten Fichergruppen die Adressen von 980 Professorinnen
ermittelt. Mit goo Professorinnen konnte durch das die Befragung durchfithrende
Umfrageinstitut SUZ erfolgreich ein erster Kontakt hergestellt werden.

Der Abgleich dieses Samples mit der Grundgesamtheit der Befragung (siehe
Anhang) zeigt, dass insgesamt 215 Adressen mehr gesammelt wurden als Professorin-
nen in den ausgewihlten Fichern durch das Statistische Bundesamt erfasst sind. Die-
se Abweichung ist durch Informationsdefizite der der Adresszusammenstellung zu-
grundeliegenden Medien zu erkliren. So lief sich nicht immer erschliefen, ob die je-
weilige Person eine Lehrstuhlvertretung inne hatte, verbeamtet oder emeritiert war.
In den von den Gleichstellungsbeauftragten zugesandten Listen war zudem hiufig
nur der Fachbereich, nicht aber die Disziplin genannt. Im Laufe der Befragung wurde
daher Disziplinzugehdrigkeit und Dienstverhaltnis der befragten ProfessorInnen je-
weils {iberpriift. Der erstellte Datensatz vom Umfrageinstitut SUZ wurde um nicht
mit der Grundgesamtheit in Einklang stehende Fille bereinigt.

Die Adressen des minnlichen Vergleichssamples wurde einerseits iiber Nen-
nungen der Professorinnen sowie andererseits iiber Internet-Recherchen ermittelt.
Der Weg der Adressermittlung iiber die Nennung durch Kolleginnen wurde gewihlt,
um eine Parallelisierung des weiblichen und méinnlichen Samples vor allem hinsicht-
lich des Alters der Befragten zu gewihrleisten. Insgesamt wurden jedoch nur 380 Ad-
ressen von Professoren durch Nennungen gewonnen, weitere 650 wurden durch In-
ternetrecherche ermittelt. Die Gesamtstichprobe der Professoren hatte damit einen
Umfang von 1030 Adressen.

Durch stichprobenneutrale Ausfille, also solche Fille, bei denen mit der Ziel-
person wihrend der Feldphase kein Kontakt hergestellt werden konnte, reduzierte
sich das Gesamtsample auf 1732 Fille. Ein weiterer Teil der kontaktierten ProfessorIn-
nen war nicht bereit, an der Befragung teilzunehmen. Der Anteil von Professoren in
dieser Gruppe war mit 246 Fillen deutlich hoher als bei den Professorinnen (156). Ins-
gesamt haben iiber 1100 ProfessorInnen an der Befragung teilgenommen. Die Aus-
schopfung umfasst konkret 1156 Fille, davon 619 weibliche, 537 minnliche. Damit
konnte eine Ausschépfungsquote von 66,7 % realisiert werden.



Die Befragung wurde durch das Sozialwissenschaftliche Umfragezentrum der
Gerhard-Mercator-Universitit Duisburg (SUZ) durchgefiihrt. Zur Unterstiitzung der
Befragung wurde eine Homepage eingerichtet, auf der ndhere Informationen zur Un-
tersuchung sowie auch der eingesetzte Fragebogen eingesehen bzw. online ausgefillt
werden konnte. Die Feldphase der Untersuchung erstreckte sich infolge der sich z.T.
schwierig gestaltenden Terminabsprachen fiir die Interviews auf einen vergleichswei-
se langen Zeitraum von Juli 2002 bis Januar 2003. Hierbei kamen verschiedene Inter-
viewmethoden zum Einsatz. Den groRten Teil machten die Telefoninterviews mit ins-
gesamt 978 realisierten Interviews aus, 153 Fragebdgen wurden tiber die zur Verfii-
gung stehende Online-Version ausgefiillt, 24 Fragebogen wurden postalisch zuge-
schickt und ein Interview wurde in Form eines Vis-d-vis Interviews durchgefiihrt.

Fiir die Auswertung wurde ein Gewichtungsfaktor konstruiert, der den Daten-
satz auf die Grundgesamtheit von Professorinnen und Professoren in den verschiede-
nen Disziplinen hochrechnet. Diese Grundgesamtheit wurde mittels Daten des statis-
tischen Bundesamtes errechnet.2 Bei allen Berechnungen in dieser Broschiire han-
delt es sich - soweit nicht explizit vermerkt - um eigene Berechnungen auf der Grund-
lage der gewichteten Stichprobe.

2 Vgl. Ubersicht im Anhang



2. Auswertung

Die folgende Auswertung der im Rahmen des Projektes durchgefiihrten Befragung
soll einen Uberblick iiber die Situation von weiblichen und minnlichen Professoren
an Hochschulen in Deutschland vermitteln. Eingangs wird mit zentralen Indikatoren
ein Bild des Karrierewegs zur Professur entwickelt. Vergleichend werden im An-
schluss Daten zur Abfolge der formalen Qualifikationsabschliisse, der Stellensituati-
on zu unterschiedlichen Phasen der akademischen Karriere, der Arbeitszufrieden-
heit, der Wahrnehmung des universitiren Umfeldes als auch der Vereinbarkeit von
Familie und Beruf aufbereitet.

2.1 Professur in Deutschland Die Berufsbiographie von Professorinnen
ist in hoherem MaRe standardisiert als die anderer Berufe. Ublich ist eine Sequentia-
lisierung in drei Qualifikationsphasen, die jeweils mit formalen Qualifikationsab-
schliissen enden: das Studium mit Diplom, Magister oder Examen, die Promotion
und die Habilitation. Hingegen ist die Professur kein durch eine zuriickliegende Qua-
lifikationsphase erworbener Titel im engeren Sinne, sondern eine angebotsbedingte
Beschiftigungssituation, deren Entlohnung durch festgelegte Besoldungsgruppen
erfolgt und mit dem Beamtenstatus verbunden ist. Die oben genannten Qualifikati-
onsphasen sind weder hinreichende, noch - wie die folgenden Zahlen belegen - eine
notwendige Bedingung fiir den Erhalt einer Professur.

So gaben 5 % aller Befragten an, nicht promoviert, und sogar 22 % nicht habili-
tiert zu sein. Der grofte Anteil derer, die entweder Promotion oder Habilitation oder
beide Statuspassagen ausgelassen haben, findet sich bei den Ingenieurswissenschaft-
lerInnen, deren Karrierewege hiufig tiber eine nicht-wissenschaftliche Zwischenpha-
se in der Wirtschaft oder als Selbststindige zu einem spiteren Zeitpunkt wieder an
die Universitit zuriickfiihren. Wihrend sich der Anteil derer, die nicht promoviert
haben, in allen anderen Disziplinen zwischen 1 bis 4 % bewegt, liegt er bei den Inge-
nieurswissenschaftlerInnen bei 15 %.

Ingesamt hiufiger finden sich Ausnahmen bei der Habilitation. Wahrend nur
3% der befragten RechtswissenschaftlerInnen nicht habilitiert waren, lag der Anteil
bei den Wirtschafts-, Natur- und den GeisteswissenschaftlerInnen bei je 11 %, bei den
SozialwissenschaftlerInnen bei 18 % und bei den IngenieurswissenschaftlerInnen so-
gar bei 58 %. In diesem Fach stellt die Habilitation keine zentrale Hiirde auf dem Weg
zur Professur dar.
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Homogenitat der Karrierewege Das Tempo der zeitlichen Abfolge der
Statuspassagen variiert, eines der interessanten Ergebnisse der Befragung, kaum zwi-
schen den Disziplinen. In den jeweiligen Fichergruppen werden im Durchschnitt et-
wa fiinf Jahre fiir die Promotion benétigt. Nur die Naturwissenschaftlerinnen realisie-
ren diese Statuspassagen mit einer durchschnittlichen Dauer von unter vier Jahren.
Am lingsten benétigen die IngenieurInnen mit durchschnittlich knapp sechs Jahren.
Diese Differenzen erkliren sich nicht allein durch die je nach Disziplin unterschiedli-
chen Anforderungen an eine Promotion. Befragt danach, ob nach dem Studium sofort
eine Promotion in Angriff genommen oder zuerst eine andere berufliche Karriere ein-
geschlagen wurde, begannen 81 % der NaturwissenschaftlerInnen, aber nur 65 % der
IngenieurInnen sofort mit Ihrer Promotion. Hingegen versuchten sich 19 % der Inge-
nieurswissenschaftlerInnen, aber nur 5 % der NaturwissenschaftlerInnen an einer an-
deren Karriere.

Die Altersdifferenzen, die sich bei der Habilitation zeigen, setzen sich bis zur
Professur linear fort. Die jiingsten ProfessorInnen, definiert nach dem Alter zum Zeit-
punkt der ersten Professur, sind jene in den Wirtschaftswissenschaften, gefolgt mit
einem Abstand von knapp einem Jahr von den Natur- und den Rechtswissenschaftle-
rInnen. Das Schlusslicht bilden die GeisteswissenschaftlerInnen mit einem durch-
schnittlichen Alter von 43 Jahren, etwa vier Jahre nach den OkonomInnen.

Tabelle 1) Durchschnittliches Alter bei Statuspassagen

Fachergruppen Alter Alter Alter Alter erste
Diplom Promotion  Habilitation  Professur

Geisteswissenschaften 25 30 39 42
Sozialwissenschaften 25 31 39 41
Rechtswissenschaften 24 29 37 39
Wirtschaftswissenschaften 24 30 36 38
Naturwissenschaften 25 28 36 39
Ingenieure ohne Architekten 25 31 39 41
Insgesamt 25 30 37 40

(gewichtete Stichprobe)



2.1. Professur in Deutschland

Motive, Erwartungen und Bilanz Stringente Karrierewege von Profes-
sorInnen sind zunehmend Ergebnis einer dezidierten Karriereplanung mit klaren und
motivierenden Zielvorgaben. Die Aussage: ,Manche Menschen sagen, dass es fiir sie
keine festen Vorstellungen gab. Sie nahmen die Moglichkeiten wahr, die sich ihnen
boten®, wurde auf einer ser Skala danach bewertet, ob sie auf die eigene Karriere zu-
trifft oder nicht. Unter den vor 1940 Geborenen gaben 45 % an, diese Aussage ,treffe
eher oder gar ,,in hohem Mage" auf sie zu. Bei den zwischen 1940 und 1949 Geborenen
sinkt dieser Wert auf 22 % ab, steigt aber bei den ab 1950 Geborenen wieder auf genau
ein Viertel an.

Auf der anderen Seite meinten bei den vor 1940 Geborenen 36 %, diese Aussage
treffe ,,eher nicht“ oder ,,gar nicht* auf sie zu, und lieRen daher einen eher planenden Zu-
gang zum Berufsweg erkennen. Bei den ab 1940 bis 1949 Geborenen steigt dieser An-
teil auf 54 % und bleibt auch fiir die ab 1950 Geborenen auf dem gleichen Niveau. Es
zeichnet sich damit als erster Eindruck ab, dass Karrierewege von Wissenschaftlerlnnen
zunehmend einer rationalen Planung unterliegen, die Bedeutung von Kontingenz zwar
nicht unterschitzt werden soll, aber doch der Tendenz nach in den Hintergrund tritt.

Motivierend fiir eine Karriere im akademischen Bereich sind vor allem der
Wunsch nach autonomem Arbeiten und das Leitbild der individuellen Selbstverwirk-
lichung. Insgesamt 87 % der Befragten nannten die Méglichkeit, ,,spezifischen Nei-
gungen nachgehen zu kénnen bzw. zur Selbstverwirklichung® als ,,wichtig” oder gar
»sehr wichtig® fiir ihre Berufsentscheidung. Mit 84 % schitzte fast der gleiche Anteil die
~Moglichkeit, autonom arbeiten zu kénnen* als genauso wichtig ein. Uber die Hilfte
der Befragten bezeichnete die Moglichkeit, zu unterrichten und knapp die Hilfte den
Wunsch, einer gesellschaftlich sinnvollen Arbeit nachzugehen als ,wichtig® bis ,,sehr
wichtig“. Hingegen wurden riickblickend die Vereinbarkeit von beruflichem und fami-
lidrem Leben, beruflicher Aufstieg, einer prestigetrdchtigen Arbeit nachgehen zu
kénnen sowie die Sicherheit des Arbeitsplatzes von jeweils der Hilfte der ProfessorIn-
nen, finanzielle Griinde gar von 70 % als ,.eher unwichtig® bis ,,gar nicht wichtig* er-
achtet.

Danach befragt, ob jene Anspriiche und Erwartungen, die zunichst den Aus-
schlag fiir die Wahl einer wissenschaftliche Karriere gegeben hatten, nun auch Merk-
male der Arbeitsplatzsituation und fester Bestandteil der beruflichen Tatigkeit ge-
worden seien, zeichneten die Befragten ein {iberwiegend positives Bild. Leichte Ab-
striche mussten offensichtlich beim Anspruch auf individuelle Selbstverwirklichung
gemacht werden. Auf die Frage: ,Wiirden Sie sagen, dass Sie in Threr Arbeit Ihren spe-
zifischen Neigungen nachgehen, sich selbst verwirklichen kénnen?* meinten nur
noch drei Viertel dies treffe ,,eher oder ,,in hohem MaRe® auf sie zu. 82 % hielten die
Beschreibung, sie konnten autonom arbeiten, fiir ,,eher” oder ,,in hohem MaRe* zu-
treffend - ca. der gleiche Umfang von Befragten, der diesen Aspekt auch als aus-
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schlaggebend fiir die Wahl einer wissenschaftlichen Karriere benannte. Sowohl der
Aspekt der Sicherheit als auch die Moglichkeit, einer gesellschaftlich sinnvollen Ar-
beit nachzugehen, erhalten bei der Einschitzung der tatsichlichen Arbeitssituation
sogar hohere Werte, als bei der vorausgegangenen Beurteilung ihrer Wichtigkeit fiir
das Einschlagen der wissenschaftlichen Laufbahn.

Tabelle 2) Motivation fiir die Entscheidung fiir eine wissenschaftliche Karriere

Wie wichtig war

fiir Sie bei der ... spezifischen
Entscheidung fiir ~ Neigungen nach-
eine wissenschaft- gehen zu kénnen
liche Karriere die ~ bzw. zur Selbst-
Moglichkeit... verwirklichung?

Gar nicht wichtig 2,5

Eher nicht wichtig 1,0

Teils/teils 7,6
Eher wichtig 21,6
Sehr wichtig 64,9

(Angaben in %, gewichtete Stichprobe)

... autonom
arbeiten zu
kénnen?

3,0

2,8

7,4

29,6

54,6

... finanzielle
Grlinde

34,4

357

19,6

6,4

1.1

... einer gesell-
schaftlich sinn-
vollen Arbeit
nachgehen zu
kénnen?

9,6
9,8
27,8
32,6

17,3

Faktor Prestige Verwunderlich bleiben freilich die Einschitzungen zum Pres-
tige der eigenen Tatigkeit. Auf die Frage: Wiirden Sie sagen, dass Sie einer prestige-
trachtigen Beschiftigung nachgehen?* hielt dies ein Drittel der Befragten fiir ,,eher”
zutreffend und nur 12 % fiir ,,in hohem MaRe" zutreffend. Zu einem spiteren Zeit-
punkt wurden die Befragten gebeten, das Prestige verschiedener Berufe, u.a. auch das

des Hochschullehrers, auf einer ser Skala zu evaluieren. So gaben beispielsweise we-

niger als 1% der Befragten an, der Beruf Buchhalter habe ein ,,sehr hohes Prestige. Im

Falle des Priesteramtes meinten 14 %, dies habe ein ,,sehr hohes“, weitere 38 % meinten,
es hitte ein ,.eher hohes“ Prestige. Etwa auf der gleichen Stufe lagen in der Wahrneh-
mung der Befragten die Berufe des Managers in einem internationalen Unternehmen
(32 % »sehr hohes* Prestige, 42 % ,cher hohes“ Prestige) und des Bankdirektors (33 %
»sehr hohes® Prestige, 39 % ,cher hohes® Prestige). Als vollig unangefochten wurde

hingegen der Beruf eines Universititsprofessors wahrgenommen: 34 % der Befragten

meinten, dieser habe ein ,sehr hohes® Prestige, weitere 47 % attestierten ihm ein

»eher hohes* Prestige.



2.1. Professur in Deutschland

Arbeitsbelastung Dieser angenehme Begleitumstand der ProfessorInnen-
tatigkeit kann jedoch nicht iiber die subjektiv empfundenen Belastungen hinwegtau-
schen: mehr als ein Drittel der ProfessorInnen sahen sich durch die Arbeit in univer-
sitdtsinternen Kommissionen hiufig {iberlastet, davon ein Fiinftel sogar ,,sehr haufig®.
Noch stirker ist die empfundene Beeintrichtigung durch administrative T4tigkeiten.
Etwa 60 % der Befragten gaben an, sich durch diese ,,hdufig“ bis ,,sehr hiufig* tiberlastet
zu fithlen. Hingegen gaben nur 15% der Befragten an, durch die Lehrtitigkeit ,,gele-
gentlich“ oder ,hiufig” tiberfordert zu sein. Am wenigsten belastend wurde die For-
schungstitigkeit empfunden: nur ein Achtel der Befragten fiihlte sich durch For-
schungsaufgaben iiberlastet.

Auch die Angaben zu diesen Fragen bestitigen: ProfessorInnen gelingt es in ho-
hem Mafe, ihre urspriinglichen Motivationen fiir eine akademische Laufbahn in die
spitere Gestaltung der professionellen Situation einzubringen, und hieriiber eine ho-
he Zufriedenheit zu erreichen. 81 % der Befragten wiirden sich wieder fiir eine akade-
mische Karriere entscheiden, 8 % waren unentschieden, nur 9 % wiirden - erneut vor
die Wahl gestellt - beruflichen Erfolg jenseits des wissenschaftlichen Felds suchen.
Der gleiche Anteil von ungefihr 8o % bezeichnete sich als zufrieden mit dem Verlauf
der Karriere, 17 % waren unentschieden, nur 2 % duferten sich eher bis stark unzufrieden.

Immobilitat und Stellenkonstanz Diese Zufriedenheit lisst sich offen-
sichtlich auch nicht dadurch beeintrachtigen, dass der Professorenberuf in hohem
Mafge mit Immobilitit verbunden ist - sowohl, was die eigene Tdtigkeit im Rahmen
einer festen Stelle betrifft als auch in Bezug auf die Hiufigkeit, in der ein Stellenwech-
sel vorkommt. Die Annnahme, der Beruf des Professors sei durch Internationalitit
und Mobilitdt gekennzeichnet, ldsst sich nicht bestitigen. 16 % der Befragten gaben
an, seit tiber 4 Jahren an der gleichen Universitit beschiftigt zu sein, ein weiteres
Viertel iiber 8 Jahre, 16 % zwischen 12 und 20 Jahre und 22 % tiber 21 Jahre. Diese zum
Teil sehr langfristigen Bindungen an eine Universitit schlagen sich selbstredend auch
in einer hohen Stellenkonstanz nieder. 81 % der Befragten hatten seit ihrer ersten Pro-
fessur eine oder zwei Stellen inne, 9 % hatten drei Stellen inne, und ein Anteil von 10 %
blickte auf mehr als drei Stellen seit dem ersten Ruf zuriick.

Auch Auslandsaufenthalte sind durchaus nicht die Regel in den Karrierebiogra-
phien der ProfessorInnen. Nur ein Viertel der Befragten hat seit ihrer ersten Professur
einen Aufenthalt von mehr als drei Monaten zu Forschungs- oder Lehrzwecken im
Ausland verbracht.

In der Zusammenschau scheint die Professur eine erstrebenswerte Position zu
sein: Die Wege dorthin sind weitgehend standardisiert. Anders als bei Spitzenpositio-
nen in Wirtschaft und Politik kann sich die Karriereplanung auf Vorwissen tiber zu
realisierende Leistungsanspriiche und berufsbiographische Etappen stiitzen. Die mit
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der angestrebten Professorentitigkeit verbundenen Erwartungen und Hoffnungen
auf Autonomie und individuelle Selbstverwirklichung Iésen sich zum tiberwiegen-
den Teil ein. Das geringe MaR an Internationalitit und Mobilitit wird aufgewogen
durch ein individuell wahrgenommenes sehr hohes gesellschaftliches Prestige.

Wie bei allen geschitzten und wertvollen Giitern stellt sich auch bei der Wissen-
schaftskarriere die Frage, inwiefern diesbeziiglich Ungleichheiten bestehen? Um sol-
che zwischen Professorinnen und Professoren soll es im Folgenden gehen.

2.2 Unterschiede zwischen Professorinnen und Professoren?
Inwiefern unterscheiden sich zentrale Aspekte des Karriereweges und der Arbeitssi-
tuation zwischen weiblichen und ménnlichen Befragten? Um diesen Differenzen auf
die Spur zu kommen, soll zunichst noch einmal die berufliche Biographie anhand der
formalen Qualifikationsabschliisse in den Blick genommen werden.

Die Daten aus Tabelle 3 erméoglichen den Vergleich der Altersdifferenzen, mit
welchen Professorinnen und Professoren die zentralen Statuspassagen auf dem Weg
zur Professur genommen haben. Dazu wurden die Quartile fiir die Variablen zu den
Altersangaben zum Studienabschluss, zur Promotion, zur Habilitation und zur ers-
ten Professur berechnet. Quartile zerlegen eine Hiufigkeitsverteilung in vier gleich
grofe Gruppen. Diese Gruppen wurden darauffolgend nach der Geschlechterzusam-
mensetzung getrennt berechnet. Aus den vier Spalten kann abgelesen werden, in wel-
chen Tempi ménnliche und weibliche Professoren die Stufenleiter bis zur ersten Pro-
fessur erklommen haben.

Tabelle 3) Alter bei formalen Qualifikationsabschliissen in Jahren nach Quartilen

Alter 1. Quartil 2. Quartil 3. Quartil 4. Quartil
<247, =257, =261, =271,
Studien- M 271% 28,8% 18,8 % 252 %
abschluss W 459% 237 % 15,7 % 14,7 %
<277, =2829). =3031J. =320
Alter M 17,6 % 26,0 % 30,5 % 259 %
Promotion
21,8 % 269 % 24,7 % 267 %
<347, =3536). =37-39). =401
Alter M 275% 19,7 % 32,9 % 19,9 %
Habilitation 4659, 18,1% 273 % 385%
<361. =37-39).  =40-43). 441
Alter erste M 27.0% 26,4 % 241 % 22,4 %
Professur W 189% 211% 29,2% 30,7 %

(gewichtete Stichprobe, Zeilenprozente)



2.2 Unterschiede zwischen Professorinnen und Professoren?

Sehr deutlich zeigt sich hierbei, dass die Professorinnen im Vergleich zu ihren
maénnlichen Kollegen vor allem bei den ersten Statuspassagen voraus waren. 46 % der
Professorinnen im Gegensatz zu 28 % der minnlichen Kollegen absolvierten den ers-
ten Studienabschluss mit 24 Jahren oder jlinger. Insgesamt waren sogar 70 % der Pro-
fessorinnen 25 Jahre und jiinger, was auf nur 56 % der Professoren zutraf.

Auch promovierten die Wissenschaftlerinnen im Vergleich zu ihren minnli-
chen Kollegen in jiingerem Alter, auch wenn die Differenzen hier geringer ausfallen
als beim Studienabschluss. 22 % der Professorinnen blieben bei diesem Bildungsab-
schluss noch unter 25 Jahren, insgesamt 49 % blieben unter 26 Jahren - gegeniiber
44 % bei den mannlichen Kollegen.

Dafiir stellt sich im Zeitraum zwischen der Promotion und der Habilitation ei-
ne deutliche Verzégerung der weiblichen Karriereverldufe ein. Wihrend 28 % der
minnlichen Akademiker unter 35 Jahren diese entscheidende Hiirde auf dem Weg zur
ersten Professur nehmen, ist das bei nur 16 % der spiteren Professorinnen der Fall. Im
Bereich des zweiten Quartils, also im Alter von 35 bis 36 Jahren, zeigen sich keine signi-
fikanten Differenzen. Auch bei jenen, die mit dem 3. bis 39. Lebensjahr ihre Habilita-
tion hinter sich bringen, ist der Anteil der midnnlichen Akademiker mit einem Drittel
der Befragten um 6 % héher als bei ihren Kolleginnen. Dafiir befinden sich im letzten
Quartil, also der Gruppe, die sich mit 44 Jahren und spéter habilitierte, fast 40 % der
Frauen, hingegen nur ein Fiinftel der Minner. Damit zeigt sich, dass in der Karriere-
phase zwischen der Promotion und der Habilitation eine deutliche Verzégerung der
weiblichen Karriereverldufe eintritt.

Diese Altersverteilung zum Zeitraum der Habilitation setzt sich linear bis zur
Professur fort. 53 % der minnlichen im Vergleich zu nur 40 % der weiblichen Akade-
miker erreichten ihre erste Professur mit einem Héchstalter von 39 Jahren, nur 22 %
der Professoren waren bei dieser Statuspassage alter als 43 Jahre. Das gilt dagegen fiir
31% der Professorinnen.

Im Folgenden sollen Aspekte des Karriereweges genauer betrachtet werden, die
eine mdgliche Erklirung fiir die ungleiche Sequentialisierung weiblicher und mann-
licher akademischer Karrierewege erlauben. Zuerst sollen die strukturellen Vorausset-
zungen einer akademischen Karriere betrachtet werden, darunter ihre Finanzierung
und die Férderung durch signifikante Andere, sogenannte Mentoren. In einem Vor-
griff auf das Kapitel iiber Familie und Beruf soll beleuchtet werden, ob die Entschei-
dung fiir Kinder den hohen Anteil von Frauen erkldren kann, die fiir den Abschluss
der Habilitation signifikant mehr Jahre benétigen als ihre mannlichen Kollegen.

Stellensituation und Finanzierung Danach befragt, wie sie ihre Karrie-
re finanziert haben, wurde den ProfessorInnen eine Liste von Antwortoptionen ange-
boten, in der auch Mehrfachnennungen moglich waren. Antwortméglichkeiten wa-
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ren: Finanzierung durch eine Anstellung an einer Universitit oder einem Forschungs-
institut, die linger als 3 Monate dauerte, durch ein Stipendium, durch eine Anstel-
lung in der freien Wirtschaft, durch die Unterstiitzung eines Partners, durch Selbst-
stindigkeit oder auch durch die Unterstiitzung der Eltern. Diese Frage wurde sowohl
fiir die Zeitrdume der Promotion und der Habilitation als auch fiir die Ubergangspha-
se von der Habilitation zur ersten Professur gestellt.

Fiir die Phase der Promotion zeigt sich, dass signifikant mehr minnliche Nach-
wuchswissenschaftler als -wissenschaftlerinnen eine feste Anstellung an einem For-
schungsinstitut oder einer Universitit hatten. Das war bei immerhin 78 % der Profes-
soren der Fall, hingegen nur bei 57 % der Professorinnen. Dieses Gefille - wenn auch
abgeschwicht - findet sich in der Finanzierung durch ein Stipendium gespiegelt.
38 % der Professorinnen wurden wihrend ihrer Promotion durch ein Stipendium ge-
fordert, aber nur 24 % ihrer mannlichen Kollegen. Insgesamt mussten jedoch anteilig
mehr Wissenschaftlerinnen auf eine unvorteilhafte Finanzierung ihrer Promotion
zuriickgreifen: so sicherten bei g % der weiblichen Befragten (6 % bei den ménnlichen)
die Eltern oder ein Elternteil den Lebensunterhalt, 6 % der angehenden Professorin-
nen (3 % bei den Professoren) finanzierten ihre Promotion tiber eine Anstellung in der
Privatwirtschaft.

Graphik 1) Finanzierung der Promotion

50 75,8% i Weiblich
[ - Mannlich
60 - 56,5 %
384 %
40 —
- 241%
20 —
B 6.3% 89% 639
2,9%

. e I =
Durch eine feste Durch eine feste Durch ein Durch Unter-
Anstellung an Anstellung in der Stipendium stlitzung der
einer Universitat Privatwirtschaft/ Eltern oder
oder an einem im Offentlichen anderer Familien-
Forschungsinstitut ~ Dienst angehoriger

(Angaben in 9%, gewichtete Stichprobe)



2.2 Unterschiede zwischen Professorinnen und Professoren?

Auch in der Phase der Habilitation finden sich die hier abgebildeten Unter-
schiede, allerdings stark nivelliert. So fillt vor allem die Differenz bei der Finanzie-
rung durch eine Stelle an einem Institut/Universitit mit 81 9% bei den Frauen und 87 %
bei den Minnern wesentlich geringer aus als bei der Promotion. Wiederum liegt der
Anteil der Frauen bei der Finanzierung durch ein Stipendium mit 26 % gegentiber 15%
bei den Minnern auf einem héheren Niveau. Andere Finanzierungsformen, wie die
Unterstiitzung durch Eltern, Familienangehdrige oder einen Partner, durch eine An-
stellung in der freien Wirtschaft oder durch Selbststindigkeit, spielen so gut wie kei-
ne Rolle mehr.

Kaum ein einheitliches Muster zeigt sich beim Ubergang von der Habilitation
zur ersten Professur. Knapp zwei Drittel der Befragten hatten in diesem Zeitraum, der
durchschnittlich in etwa 2 Jahre dauerte, eine Stelle an einem wissenschaftlichen In-
stitut inne. Etwa 7 % der ProfessorInnen erhielten Zuwendungen durch ein Stipendi-
um und 15% der Frauen sowie 10 % der Minner finanzierten diese Ubergangsphase
aus ,,anderen Mitteln“. Die offene Nennung ergab, dass es sich hiufig um ein Patch-
work verschiedener Finanzierungsquellen handelt, in nicht seltenen Fillen aber auch
um eine Lehrstuhlvertretung. In einer geringen Anzahl von Fillen ergab sich ein
nahtloser Ubergang von der Habilitation zur ersten Professur.

Zusammenfassend lisst sich sagen, dass die Differenzen in der Finanzierung
zur Zeit der Promotion am stirksten ausgeprigt sind. Mannliche Wissenschaftler ha-
ben hier wesentlich hiufiger die Chance, durch eine Anstellung an einem universiti-
ren oder Forschungsinstitut iiber den alltiglichen Berufsalltag Kontakte zu anderen
WissenschaftlerInnen aufzubauen und sich dadurch auch sozial in das akademische
Feld zu integrieren. Eine Vermutung, die durch Verlaufsstudien zu belegen wire, geht
dahin, dass eine solche Integration Einfluss auf die weitere Karriereplanung hat und
die Entscheidung fiir eine weitere wissenschaftliche Karriere nahe legt.

Mentorenbeziehungen Neben der finanziellen Absicherung und der Ein-
bindung in akademische Netzwerke hat fiir das Gelingen einer wissenschaftlichen
Laufbahn die Férderung und Unterstiitzung durch wichtige Bezugspersonen eine he-
rausgehobene Bedeutung. Solche Bezugspersonen kénnen sich dadurch auszeichnen,
dass sie aufgrund eigener Erfahrung relevantes Wissen hinsichtlich zu treffender Ent-
scheidungen auf dem Karriereweg weitergeben kénnen. Des weiteren kann es sich bei
Thnen auch um solche Personen handeln, die qua Position oder Amt eine privilegier-
te Stellung hinsichtlich der Verteilung zentraler Ressourcen haben, wie etwa Stellen,
Forschungsmittel oder Beziehungen. Schlieflich kann es sich bei einer solchen Unter-
stiitzung auch um emotionale und personliche Hilfestellungen handeln.

Solche Mentoring-Beziehungen sind im Laufe der Befragung hinsichtlich zwei-
er Ausprigungen erfragt worden: zum einen wurde gefragt, ob es sich bei der Person
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des Mentors um eine weibliche oder mannliche Person gehandelt hat und in welcher
Beziehung er bzw. sie zu der Befragungsperson stand. Zum anderen wurde ermittelt,
welche Art von Unterstiitzung geleistet wurde.

Der grofte Anteil solcher Mentoren waren Lehrstuhlinhaber an jenen Institu-
ten, an denen die Befragten zu dem jeweiligen Zeitpunkt gearbeitet haben. Insgesamt
73 % der befragten Professorinnen wurden durch einen Lehrstuhlinhaber im Laufe ih-
rer Karriere gefordert, davon 64 % von einem minnlichen Lehrstuhlinhaber und 9 %
von einer weiblichen Lehrstuhlinhaberin. Bei den méinnlichen Befragten wurden 73 %
von einem minnlichen Lehrstuhlinhaber und 4 % von einer weiblichen Lehrstuhlin-
haberin geférdert - insgesamt also 76 %. Damit liegt der Anteil der geférderten Man-
ner um 4 % hoher als bei den Frauen, auffilliger aber: der Anteil von weiblichen Men-
toren in Bezug auf LehrstuhlinhaberInnen ist bei den befragten Frauen fast dreimal so
hoch wie bei den befragten Minnern.

Wichtige Unterstiitzung ging auch von ProfessorInnen anderer Institute aus.
40 % der befragten Akademikerinnen und 39 % der befragten Akademiker gaben an, von
einem minnlichen Professor auRerhalb des eigenen Institutes geférdert worden zu sein.
Hingegen gaben 14 % der befragten Professorinnen, aber nur 6 % der befragten Profes-
soren an, von einer Professorin aus einem anderen Institut geférdert worden zu sein.

Strukturelle Differenzen zwischen weiblichen und minnlichen Lebens- und Be-
rufsverldufen werden aber erst sichtbar, wenn auch die Hilfe- und Unterstiitzungs-
leistungen aus dem privaten Umfeld in den Blick genommen werden. 41 % der befrag-
ten Frauen, aber nur 31 % der befragten Minner gaben an, vom eigenen Partner bzw.
der Partnerin unterstiitzt und geférdert worden zu sein.

Tabelle 4) Hilfestellungen von einem Kollegen/-in nach Abschluss der Promotion

Unterstiitzungsleistung Von einer/einem... Geschlecht des/der Befragten
W M

Beim Erhalt eines weiblichen Kollegin 8,5 3,7
Stipendiums mannlichen Kollegen 25,0 15,1
Um ins Ausland weiblichen Kollegin 8.8 37
zu gehen mannlichen Kollegen 31,0 28,5
Beim Schreiben/Publizieren ~ weiblichen Kollegin 23,8 25,2
von Artikeln/Biichern mannlichen Kollegen 46,4 45,7
Beim Erhalt einer Stelle weiblichen Kollegin 15,3 5,0

mannlichen Kollegen 36,9 27,1
(gewichtete Stichprobe, Angaben in % von Geschlecht)



2.2 Unterschiede zwischen Professorinnen und Professoren?

36 % der befragten Professorinnen erwdhnten die Unterstiitzung durch Famili-
enmitglieder, aber nur 21 % der Professoren. Und wihrend 22 % der Midnner die Unter-
stiitzung durch Freunde erwihnten, war Gleiches bei 37 % der befragten Frauen der Fall.

Die ProfessorInnen wurden auch nach der Unterstiitzung von Mentoren bei
konkreten Ereignissen gefragt, etwa dem Erhalt eines Stipendiums oder einer Stelle.
Erstaunlich ist, dass bei allen erfragten Ereignissen durchweg mehr Frauen die Unter-
stiitzung eines Mentors angaben als Ménner. 52 % der Professorinnen (32 % der Profes-
soren) erwihnten die Hilfe von KollegInnen beim Erhalt einer Stelle, 33 % (19 % der Pro-
fessoren) beim Erhalt eines Stipendiums, 40 % (32 % der Professoren) dabei, ins Aus-
land zu gehen. Ausgewogen prisentiert sich das Verhiltnis einzig beim Publizieren
von Artikeln oder Verfassen von Biichern. 70 % der befragten Professorinnen und 71 %
der Professoren erhielten nach eigener Auskunft hierbei Hilfestellung.

Zusammenfassend ldsst sich sagen: Fast alle Befragten verfiigten iiber einen
Mentor im akademischen Umfeld, viele dariiber hinaus auch im Privaten. In der pro-
fessionellen Umgebung scheint das same-sex Mentoring von Bedeutung zu sein, zu-
mindest verfiigen oder verfiigten anteilig signifikant mehr weibliche Befragte auch
iiber eine weibliche Mentorin als minnliche Befragte. Ob dies durch das selektive Ver-
halten der jeweiligen MentorInnen, oder durch das Verhalten der Mentees zustande
kommt, kann hier nicht beantwortet werden. Des weiteren spielt bei einem wesentlich
groferen Anteil der befragten Professorinnen das private Umfeld in Gestalt eines oder
mehrerer unterstiitzender Bezugspersonen eine wichtige Rolle.

Die nach Geschlecht divergierenden Angaben zu den Fragen nach erfahrener
Unterstiitzung bei konkreten Ereignissen kénnen verschieden interpretiert werden.
Um den Daten zu folgen, kann schlicht konstatiert werden, dass Frauen, obwohl sie
iiber keinen hoheren Anteil an MentorInnen im akademischen Feld verfiigen, den-
noch angeben, in groferem MaRe Unterstiitzung bei zentralen Ereignissen ihres be-
ruflichen Werdeganges zu erhalten, also individuell einen stirkeren Umfeldbezug als
ihre minnlichen Kollegen wahrnehmen.

Eine datenkritische Interpretation, die jedoch hier nicht iiberpriift werden
kann, wiirde lauten, dass Médnner retrospektiv eher dazu neigen, Ereignisse des eige-
nen Karriereverlaufs als Resultat eigener Leistungen und Anstrengungen und unbe-
einflusst von fremder Hilfestellung zu interpretieren.

(K)ein Platz fiir Kinder? Eine gingige Hypothese der Forschung zu Karri-
erewegen von ProfessorInnen besagt, dass eine, wenn nicht die Hiirde fiir Frauen im
akademischen Feld die Vereinbarkeit von Familie und Beruf sei. Wie anhand der vor-
liegenden Ergebnisse noch niher ausgefiihrt wird, muss diese These sehr differen-
ziert betrachtet werden. Im Vorgriff auf spitere Auswertungen zum Zusammenhang
dieser Lebensbereiche (vergl. Kapitel 2.5) wird im Folgenden Vorhandensein und An-
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zahl von Kindern im Verhiltnis zur Dauer des Zeitraumes zwischen Dissertation und
Habilitation betrachtet. Wie bereits ausgefiihrt wurde, ist dies die Phase im Karriere-
verlauf von Professorinnen, die eine deutliche Verzégerung im Verhiltnis zu den Kar-
rierewegen der minnlichen Kollegen aufweist. So nehmen nur 13 % der Frauen diese
beiden Statuspassagen binnen fiinf Jahren, hingegen aber 29 % der Midnner. Dafiir be-
nétigten 65 % der Professorinnen (56 % der Professoren) zwischen sechs und zehn Jah-
ren, 23 % (15 % der Professoren) gar iiber 10 Jahre. Erstaunlicherweise zeigt sich jedoch
kein Zusammenhang zu dem Vorhandensein und der Anzahl von Kindern.

Untergliedert man die Professorinnen und Professoren in je vier gleich groRe
Gruppen (Quartile), und zwar dahingehend, wie schnell nach der Promotion die Ha-
bilitation fertiggestellt wurde, bleibt der Anteil von Frauen und Minnern, die Kinder
in dieser Phase hatten, konstant. Bei den Frauen haben 48 % derjenigen, die weniger
als fiinf Jahre fiir ihre Habilitation benétigten, ein oder mehrere Kinder. Bei den Wis-
senschaftlerinnen, die linger als 10 Jahre fiir den gleichen Karriereschritt benétigten,
liegt der Anteil mit 51 % kaum héher. Auch bei den Minnern zeigt sich kein Einfluss
vom Vorhandensein von Kindern auf das Tempo, in dem akademische Statuspassagen
passiert werden. SchlieRlich bleibt auch die durchschnittliche Anzahl von Kindern
bei den Frauen und bei den Minnern iiber die einzelnen Gruppen hinweg durchwegs
stabil.

2.3 Ge-Teilte Wirklichkeit Universitat Professorinnen nehmen die
Gleichstellungssituation in ihrer Universitit wesentlich differenzierter wahr als ihre
mannlichen Kollegen und betrachten sich als aus wichtigen informellen Netzwerken
ausgeschlossen und isoliert. Diese Wahrnehmung der universitiren Situation korre-
spondiert mit der Einschitzung der allgemeinen gesellschaftlichen Verhiltnisse.
Dabei muss unterschieden werden zwischen der Wahrnehmung der Akzeptanz
von Frauen im eigenen Fachbereich, die durchwegs positiv ausfillt, und der Akzep-
tanz von Frauen im allgemeinen Forschungsbetrieb und in universitiren Spitzenpo-
sitionen. Zwei Drittel der befragten Wissenschaftlerinnen waren der Ansicht, dass
Frauen generell als Professorinnen im eigenen Fachbereich akzeptiert sind. Bei den
Minnern liegt dieser Anteil bei 83 %. Bezogen auf die Situation von Frauen in der For-
schung generell konnten sich nur noch 38 % der Professorinnen der positiven Ein-
schitzung der Akzeptanz von Frauen anschliefen - gegeniiber 76 % der ménnlichen
Kollegen. Noch pessimistischer fillt die Einschitzung der Professorinnen aus, was die
Akzeptanz von Frauen in Bezug auf universitire Spitzenpositionen angeht: Nur 37 %
sehen diese Akzeptanz eher (25 %) oder gar voll und ganz (12 %) gegeben. Mit 73 % liegt
der Anteil von Professoren, die diese Wahrnehmung teilen, etwa doppelt so hoch.
Dabei kommt in der Wahrnehmung von Professoren und Professorinnen infor-
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mellen Netzwerken eine entscheidende Rolle bei der Perpetuierung von Machtbezie-
hungen zu. Dass Macht in der Wissenschaft ,,primir an informelle Netzwerke® gebun-
den ist, trifft nach der Einschitzung von knapp 40 % der minnlichen Befragten und
65 % der weiblichen Befragten zu. Doch genau in diesen Netzwerken sehen sich Frau-
en der eigenen Einschitzung nach zu 69 % weniger integriert als ihre mannlichen Kol-
legen, eine Ansicht, die nur 27 % der minnlichen Befragten teilten.

Unter anderem fiihrt der Ausschluss aus informellen Netzwerken bzw. der kon-
statierte ungleiche Zugang zu Ressourcen dazu, dass Professorinnen, was den eige-
nen Fachbereich betrifft, zu der Einschitzung neigen, die gleiche Anerkennung wie
ihre ménnlichen Kollegen nur durch ein héheres Maf an Leistung erhalten zu kén-
nen. Dieser Aussage stimmten 16 % der weiblichen Befragten , teils/teils®, 23 % ,,eher”
und 29 % ,gdnzlich zu“. Dagegen stimmte die Hilfte der Professoren dieser Aussage
yiberhaupt nicht“ und fast ein Viertel ,.eher nicht“ zu. Nur 8 % der méinnlichen Be-
fragten stimmten dieser Aussage génzlich zu.

Auch was die Wahrnehmung gesellschaftlicher Strukturen angeht, finden sich
dhnliche Wahrnehmungs- und Einschitzungsmuster. Der Aussage: ,,Die Gesellschaft
ist so organisiert, dass Frauen von Spitzenpositionen ferngehalten werden®, schloss
sich knapp ein Viertel der Minner ,teilweise“ und 35 % ,,eher” oder ,,ginzlich“ an. Hin-
gegen teilten 21 % der Frauen ,teilweise” diese Ansicht, 56 % gar ,,eher” oder ,,gdnzlich*.

Einschitzung der gesellschaftlichen Verhiltnisse, Wahrnehmung des profes-
sionellen Umfeldes und individuelle Erfahrungen gehen damit ein enges Amalgam
ein: Die Minderreprisentanz von Frauen in Spitzenpositionen ist nicht das Ergebnis
individueller Versdumnisse. Negiert wurden zum iiberwiegenden Teil Antwortoptio-
nen, denen zufolge die vertikale Segregation von Frauen in unterschiedlichen Hand-
lungsfeldern mit unzureichender Qualifikation oder durch sozialisatorische Einfliis-
se erklart werden konnte. Vielmehr ist die Minderreprasentanz, so das sich ergebende
Bild, Ergebnis struktureller Diskriminierung, die sich tiber Organisationskonstituti-
va wie informelle Netzwerke reproduziert.

Einen Keil in diese verfestigten Strukturen zu treiben ist unter anderem die
Aufgabe von Gleichstellungsprogrammen. 88 % der Befragten gaben an, von solchen
Programmen an den eigenen Universititen zu wissen. 71 % der Professoren und 70 %
der Professorinnen kannten nach eigenem Bekunden Frauen, die im Rahmen solcher
Programme geférdert wurden. Obwohl fast die Hilfte der ProfessorInnen die Ansicht
vertritt, diese Programme miissten verdndert werden, ist die allgemein geteilte An-
sicht doch durchwegs eine positive. Denn genau drei Viertel der Befragten sprechen
sich fiir eine Fortsetzung der Gleichstellungsprogramme an ihrer Universitit aus und
nur ein Achtel optierte fiir eine Abschaffung. Hinsichtlich der Einschitzung von
Gleichstellungsprogrammen gab es kaum Abweichungen in den Einschitzungen der
weiblichen und ménnlichen Befragten.
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2.4 Markteintrittskosten Das Karriereziel Professur setzt die Bereitschaft
voraus, in anderen Lebensbereichen Opfer zu bringen. Solche Verzichtleistungen
schlagen sich nicht nur in der Berufsbiographie, sondern im gesamten Lebenslauf
nieder. Gerade das Private kommt dem subjektiven Empfinden nach recht hiufig zu
kurz. Die Méglichkeit, einen Beruf auszuiiben, der sowohl autonomes Arbeiten als
auch individuelle Selbstverwirklichung erlaubt, ist nicht gratis zu haben.

Am geringsten fallen die subjektiv empfundenen EinbuRen im Bereich des ma-
teriellen Lebensstandards aus. 55 % der Befragten meinten, hier keine Einschrankun-
gen hinnehmen zu miissen, ein Viertel zeigte sind unentschieden. Der klaren Aussa-
ge, hier sehr hiufig Einschrinkungen in Kauf genommen zu haben, stimmten nur 5 %
der ProfessorInnen zu.

Wie anhand der Daten gezeigt werden konnte, sind Professorinnen iiberwie-
gend der Ansicht, mehr Leistung erbringen zu miissen, um die gleiche Anerkennung
wie ihre minnlichen Kollegen zu erhalten. Daher verwundert es nicht, dass unter den
Professorinnen das Gefiihl, Opfer fiir die Karriere erbracht zu haben, auf eine Reihe
von Bereichen bezogen héher ausfillt. So meinte iiber die Hilfte der Frauen, aber nur
13 % der minnlichen Befragten, sehr oft Verzicht im Bereich Freizeit geleistet zu ha-
ben. Mit 58 % gaben ca. 14 % mehr Professorinnen als Professoren an, dass sie oft bis
sehr oft an Zeit fiir soziale Kontakte und Freundschaften sparen mussten, um dorthin
zu gelangen, wo sie heute sind.

Auch und gerade im Bereich der Familie und der Partnerschaft schligt sich ei-
ne solche ,Berufsaskese’ nieder. 43 % der Professorinnen haben nach eigenem Empfin-
den hiufig an gemeinsamer Zeit mit dem Partner sparen miissen, und 26 % erlebten
es als notwendig, fiir das berufliche Weiterkommen den Kinderwunsch zuriickzustel-
len. Mit knapp 10 % der minnlichen Befragten, die beziiglich des Kinderwunsches
Einschrankungen angaben, liegt der Anteil bei den Professorinnen um das Zweiein-
halbfache héher. Hingegen sahen sich vier von fiinf ménnlichen Befragten nicht dazu
genoétigt, den Kinderwunsch zuriickzustellen. Auch der Anteil unter den Professoren,
die aus beruflichen Griinden EinbufRen an der fiir die Partnerin zur Verfiigung stehen-
den Zeit einrdumten, lag mit knapp 40 % geringfiigig niedriger als bei den Kolleginnen.

Offensichtlich ist das Zusammenspiel von Beruf und Privatleben bei Professo-
ren und Professorinnen anders gestaltet. Bereits hinsichtlich des Mentoring zeigte
sich, dass eine das berufliche Weiterkommen zentrale Bezugsperson bei einem deut-
lich hoheren Anteil der Frauen dem privaten Lebensbereich entstammte. Auch die Fi-
nanzierung der Promotion wurde bei mehr Nachwuchswissenschaftlerinnen als -wis-
senschaftlern durch die Hilfe der Eltern, also privat abgesichert. Vor dem Hinter-
grund des signifikant hoheren Anteiles von Professorinnen, die nach eigenem Emp-
finden an Freizeit und Zeit mit dem Partner gespart und insbesondere den Kinder-
wunsch zuriickgestellt haben, ist es mdglich, den héheren Anteil von Frauen zu erkli-
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ren, die an Uberlastungssymptomen leiden. Ein starkes Viertel von Ihnen gab an, ,,ge-
legentlich“ an Symptomen der Uberarbeitung wie Erschépfung, Angste oder Abge-
schlagenheit zu leiden, 15 % gar ,,oft“ und 11 % ,,sehr oft“. Professoren leiden den eige-
nen Angaben nach nur zu 24 % ,,gelegentlich®, 8 % von Ihnen ,,0oft“ und 3 % ,,sehr oft*
an diesen Symptomen.

Offensichtlich ist das Karriereziel Professur fiir Frauen derart vereinnahmend,
dass die individuelle work-life-balance zunehmend aus den Fugen zu geraten droht.
Im Widerspruch zu dieser These steht hingegen, dass fast ebenso viele Minner wie
Frauen die an sie gerichteten Anforderungen aus dem Berufsleben auf der einen, dem
Familienleben oder der Partnerschaft auf der anderen Seite als konfligierend empfin-
den. Zusammengenommen 36 % der Frauen und 37 % der Minner sehen sich hier ,,oft“
oder gar ,sehr oft* einem Konflikt ausgesetzt. Wie kann es sein, dass Frauen auf der
einen Seite hohere Verzichtleistungen erbringen, andererseits den Konflikt der Le-
benssphiren weniger intensiv wahrnehmen?

Eine Erklirung, die dieses Paradox zu 16sen vermag, konnte folgendermafRen
aussehen: Frauen, die sich in einer als ménnlich vermachteten beruflichen Umgebung
zunehmend isoliert und hoheren Leistungserwartungen ausgesetzt sehen, entwi-
ckeln im Laufe ihrer beruflichen Sozialisation andere Anspruchs- und Erwartungs-
muster als die minnlichen Kollegen. Mit anderen Worten: Professorinnen verzichten
nicht nur de facto in héherem MaRe, auch ihre Bereitschaft hierzu steigt. Der Lebens-
mittelpunkt von Wissenschaftlerinnen verschiebt sich insofern zunehmend ins Be-
rufliche, als der Anspruch nach Erfiillung im privaten Lebensbereich sukzessive zu-
rlickgedringt wird. Dadurch dass sie ihr Anspruchsniveau im Privatbereich absen-
ken, werden Einbufen an Freizeit und individueller Lebensgestaltung weniger kon-
flikttrichtig eingeschitzt. Im Vergleich zu den mannlichen Kollegen sitzt die Meglat-
te tiefer. Dies kann aber zur Folge haben, dass der Anspruch, eine Balance zwischen
den Lebenssphiren des Beruflichen und Privaten herzustellen, nach und nach von
den Professorinnen aufgegeben wird. Ein weiterer Indikator, der sich stimmig in die-
ses Bild einfiigt, ist der gréRere Anteil von Frauen, die iiber Uberlastungssymptome
klagen. Die Preisgabe des Anspruches auf eine zweite Lebenssphire, in der sich Rege-
neration vollziehen kann, muss letztlich zu einer geringeren Frustrationstoleranz
und einer Minderung der Belastungsfihigkeit fithren.

Abstrakt formuliert: Es findet eine mit vergleichsweise hohen personlichen
Kosten verbundene Anpassung an strukturelle Zwinge der universitiren Umwelt
statt. Eine solche Interpretation kann hier nur angedeutet werden. Thre Uberpriifung
bleibt weiterer, vor allem qualitativer Forschung vorbehalten.

Um dem Zusammenhang zwischen Privatem und Beruflichem noch weiter
nachzugehen, wird im letzten Abschnitt dieser Querschnitts-Auswertung die fami-
lidre Situation von ProfessorInnen niher beleuchtet.
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2.5 Familie und Beruf Bereits ein Blick auf den Familienstand vermittelt ei-
nen ersten Eindruck von der nach Geschlecht stark divergierenden privaten Lebens-
welt von ProfessorInnen. Wihrend die befragten Professoren fast durchweg (90 %) an-
gaben, derzeit verheiratet zu sein oder in einer festen Partnerschaft zu leben, war dies
bei gut der Hilfte der Professorinnen (64 %) der Fall. Dafiir ist ein Fiinftel der Profes-
sorinnen ledig oder nie verheiratet gewesen - und auch nicht in einer festen Partner-
schaft lebend. Weitere 13 % leben getrennt oder geschieden.

Hinsichtlich des Berufs des Lebens- oder Ehepartners zeigt sich ein Phinomen,
das aus der Perspektive der Professorinnen als akademische Endogamie beschrieben
werden kann. Genau ein Drittel der Professorinnen gaben an, der Partner gehe eben-
falls dem Beruf des Hochschullehrers nach. Gespiegelt aus der Perspektive der Profes-
soren fillt dieser Anteil freilich wesentlich geringer aus: 5% der Midnner sind mit einer
Professorin verheiratet.

Grafik 2) Familienstand
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Zu beriicksichtigen ist hierbei, dass insgesamt wesentlich mehr Minner als
Frauen als Hochschhullehrer titig sind. Empirisch ist die Differenz daher nicht inter-
pretierbar. Interessant ist jedoch, dass ein sehr groRer Anteil von Professorinnen sich
einen Lebenspartner aus dem eigenen beruflichen Umfeld sucht, zudem ein weiterer
Hinweis dafiir, dass vor allem bei den Professorinnen universitirer Arbeitsplatz und
private Lebenswelt eng miteinander verwoben sind.

Die am zweithdufigsten genannte Berufsgruppe unter den Lebenspartnern sind
die Angestellten. 22 % der Frauen und 26 % der Minner geben an, mit einem bzw. ei-
ner Angestellten verheiratet zu sein. Von den Professoren ist ein Anteil von 23 % mit
einer Lehrerin in einer festen Partnerschaft lebend oder verheiratet.
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Insgesamt berufstitig sind 97 % der Lebenspartner der Professorinnen und 83 %
der Lebenspartnerinnen der Professoren. Diese Zahlen deuten bereits an, dass sich unter-
schiedliche Verteilungsmuster fiir anfallende Arbeiten im Bereich des Privaten ergeben.

Drastische Unterschiede hinsichtlich der familidren Situation zeigen sich auch bei
der Frage nach Kindern. Wihrend vier von fiinf Professoren ein oder mehrere Kinder ha-
ben, ist die Halfte der Professorinnen kinderlos. Auch die Anzahl der Kinder divergiert
signifikant. 45 % der Professorinnen mit Kindern haben nur ein Kind, 47 % zwei und zu-
sammengenommen nur 8 % haben drei oder mehr Kinder. Bei den Méinner hat ein Fiinf-
tel der Befragten ein Kind, die Hilfte zwei Kinder. Dafiir ist der Anteil bei den Professo-
ren mit drei oder mehr Kindern mit 37 % um das viereinhalbfache héher als bei den Pro-
fessorinnen. Die durchschnittliche Anzahl von Kindern liegt bei Professorinnen bei 0,80
und bei Professoren bei 1,77.

Eine stark ungleiche Verteilung zeigt sich vor allem hinsichtlich der Betreuung der
Kinder im Vorschulalter. Zwei Drittel der Professoren hatten eine Partnerin, die die Be-
treuung hauptsichlich tibernahm. 22 % teilten sich diese zu je gleichen Teilen mit der
Partnerin. Im Vergleich gaben 8 % der Professorinnen an, die anfallenden Titigkeiten seien

Graphik 3) Betreuung der Kinder im Vorschulalter
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hauptsichlich vom Lebenspartner {ibernommen worden, dagegen sagten 18 % aus, sie
hitten zum groften Teil die Betreuung tibernommen und eine Aufteilung zu gleichen
Teilen gab es bei einem Fiinftel der Fille. Um die eigene Arbeitsleistung aufrecht zu er-
halten und dennoch parallel die Kinderbetreuung sicherzustellen, leisteten sich ein Vier-
tel der Professorinnen eine privatfinanzierte Kinderbetretung (5 % bei den Professoren),
und weitere 14 % griffen auf Angebote 6ffentlich finanzierter Betreuungseinrichtungen
zuriick (2 % bei den Professoren)

Damit zeigt sich, dass vor allem Professoren sehr hiufig in Beziehungen leben, die
stark einer traditionalen Rollenverteilung verpflichtet sind, zumindest was die Aufteilung
der Zeiten fiir Kinderbetreuung angeht. Aus der Sicht der Professorinnen mit Kindern
(18 95) lisst sich sagen, dass das Karriereziel Professur nur dadurch erreicht werden konn-
te, dass die zeitliche Belastung durch die Kinderbetreuung an Dritte weitergegeben oder zu-
mindest zu gleichen Teilen zwischen den Lebens- respektive Ehepartnern aufgeteilt wurde.

Dabei lassen sich hinsichtlich des fiir Familie und Kinder zur Verfiigung stehenden
Zeitbudgets bzw. hinsichtlich der Einschitzung der Arbeitsbelastung des Partners oder
der Partnerin zwischen ProfessorInnen keine signifikanten Unterschiede feststellen: Auf
einer Skala von 1bis 5 sollten die Befragten einschitzen, ob die Beanspruchung durch die
berufliche Titigkeit des Lebenspartners ,eher hoher” (entspr. 5) oder ,eher niedriger”
(entspr. 1) ausfllt als die eigene. Ein Wert von 3 wiirde damit eine gleich hohe Arbeitsbe-
lastung andeuten. Als Mittelwerte berechnet, schitzten die Professorinnen mit durch-
schnittlich 2,61 die Arbeitsbelastung des Partners als geringfiigig niedriger ein als die ei-
gene. Die durchschnittliche Einschitzung bei den Professoren liegt mit dem Wert 2,36
nur um 0,25 Punkte niedriger. Eine gravierende Differenz der Arbeitsbelastung inner-
halb der Beziehungen von Professorinnen und Professoren kann also nicht als Erklirung
fiir die ungleiche Rollenverteilung hinsichtlich der Kinderbetreuung angefiihrt werden.

Stringent in das Gesamtbild fiigen sich die Angaben auf die Frage ein, ob die Be-
treuung der Kinder, als sie sich im Schulalter befanden, die Befragten hiufig in ihrer Be-
rufsausiibung beeintrichtigt habe. 28 % der Professorinnen meinten, dies sei ,,gelegentlich*
der Fall gewesen - weitere 28 %, dies treffe ,,oft“ oder gar ,,sehr oft“ zu. Eine ,,gelegentliche”
Beeintrichtigung nahmen dagegen nur 15 % der Professoren wahr, 9 % sahen eine ,,hdu-
fige ,,oder ,,sehr hiufige” Beeintrichtigung gegeben.

In der Summe ergibt sich das Bild, dass Frauen sich im Beruf der Professorin in ho-
herem Mafe als ihre minnlichen Kollegen gefordert sehen, um den gleichen beruflichen
Erfolg zu erreichen. Im privaten Leben fiihrt dies einerseits dazu, dass Professorinnen zu
einem signifikant hoheren Anteil geschieden, getrennt lebend oder ledig sind. Anderer-
seits bleibt auch der Kinderwunsch hiufig unerfiillt. Professorinnen haben zu einem
deutlich hoheren Anteil keine Kinder. Jene, die Kinder haben, in geringerer Anzahl.
Schlieglich ist die Kinderbetreuung zumeist so organisiert, dass Professorinnen sich in
ihrer Berufsausiibung hiufiger beeintrichtigt sehen als ihre mannlichen Kollegen.



3. Fazit: Hauptergebnisse,
Empfehlungen, Perspektiven

Worin bestehen nun die wesentlichen Unterschiede zwischen den Karrierewegen, der
Einbettung in das Arbeitsumfeld und hinsichtlich der allgemeinen Lebenssituation von
Professoren und Professorinnen? Im Uberblick die zentralen Ergebnisse der Befragung:

1.) Auf der Autobahn zur Professur Karrierewege von Professorinnen
gestalten sich zunehmend homogen in ihrer zeitlichen Struktur. Die Altersstreuung
bei allen Statuspassagen ist durchgingig minimal, der sichere Weg zur Professur
fithrt durch das Nadelohr einer liickenlosen und zielorientierten Berufsbiographie.
Auffillig ist jedoch, dass zwischen der Promotion und der Habilitation eine deutliche
Verzogerung der weiblichen Karriereverldufe gegentiber den minnlichen einsetzt.

2.) Auf die Stelle kommt es an Bereits bei der Promotion, noch mehr
aber bei der Habilitation zeigt sich, dass die Finanzierung durch eine feste Anstellung
an einem wissenschaftlichen Institut der sicherste Weg zur Professur ist. Wihrend
aber drei Viertel ihrer minnlichen Kollegen in der Promotionsphase eine feste Anstel-
lung an einem Forschungsinstitut oder einer Universitit fanden, gelang dies nur der
Halfte der Frauen, die verstirkt auf Stipendien, familiire Unterstiitzung oder privat-
wirtschaftliche Einnahmequellen zuriickgreifen mussten - ein Trend der sich wih-
rend der Habilitation in abgeschwichter Form fortsetzt.

3.) Guter Rat ist Wichtig Uber 80 % der Befragten verfiigten iiber einen
Mentor im professionellen Umfeld, von dem sie lernten, betreut oder geférdert wur-
den. Dabei geben Frauen etwa dreimal so hiufig wie Mdnner an, einen weiblichen aka-
demischen Mentor gehabt zu haben und verweisen aufRerdem in héherem Mafge als
Minner auf die Unterstiitzung von Familienmitgliedern, Freunden oder vom Partner.

4.) Professur zwischen Anspruch und Wirklichkeit Die Entschei-
dung fiir eine Wissenschaftskarriere erfolgt sowohl bei Frauen als auch bei Mdnnern
vor allem aus dem Wunsch, autonom zu arbeiten und eigene Vorstellungen in der be-
ruflichen Titigkeit gezielt umsetzen zu konnen. Die beziiglich Autonomie und
Selbstverwirklichung gestellten Anspriiche werden im Nachhinein als weitgehend
eingeldst betrachtet, der Grad der Zufriedenheit mit der erreichten Professur ist dem-
entsprechend hoch. Ist das Ziel der Professur erreicht, bleibt allerdings der Aktions-
radius in hohem MaRe auf die eigene Universitit beschrinkt. Als groftes Manko der
Titigkeit wird die hohe Arbeitsbelastung durch administrative Aufgaben gesehen.

27



28

5.) Neben Fernsehmoderatoren und Bankdirektoren Professorin-
nen sehen sich als Berufsgruppe mit sehr hohem Prestige. Das gesellschaftliche Anse-
hen wird der Selbsteinschitzung zufolge weder von internationalen Managern noch
von Fernsehmoderatoren iibertroffen. Doch Prestige ist nicht ausschlaggebend fiir
die Berufswahl. Von der Hilfte der ProfessorInnen werden berufliches Prestige, finan-
zielle Griinde sogar von zwei Dritteln, fiir unwichtig erachtet, wenn es um ihre ent-
scheidende Motivation fiir eine wissenschaftliche Karriere geht.

6.) Ge-Teilte Wirklichkeit Universitdt Die Situation von Frauen an
Hochschulen wird von Midnnern und Frauen sehr unterschiedlich wahrgenommen.
Wihrend Professoren zu einer entproblematisierten Einschitzung der Position ihrer
Kolleginnen kommen, beurteilen Professorinnen besonders ihre generelle Akzeptanz
in der Forschung und in universitiren Spitzenpositionen, ihre Integration in infor-
melle Netzwerke und die Anerkennung ihrer Leistungen im Vergleich zu ihren ménn-
lichen Kollegen als defizitdr. Auch sehen sie diese Problematik in engem Zusammen-
hang zur gesamtgesellschaftlichen Diskriminierung von Frauen im Zugang zu Lei-
tungspositionen.

7.) Markteintrittskosten und Uberlastungsphinomene verzicht-
leistungen im Bereich der Freizeit, der sozialen Kontakte, der Familie und Partner-
schaft und das Zuriickstellen des Kinderwunsches werden von Professorinnen durch-
weg stirker betont als von ihren ménnlichen Kollegen. Auch ist der Anteil der Profes-
sorinnen die angeben, oft oder sehr oft unter Symptomen wie Erschépfung, Abge-
schlagenheit zu leiden mehr als doppelt so hoch wie unter den Professoren.

8.) Familie und Partnerschaft: Traditionelle Rollenmuster Die fa-
milidre Situation der deutschen Professorinnen ist durch einen sehr hohen Anteil von
Ledigen und Geschiedenen gekennzeichnet. Von denen, die in einer festen Partner-
schaft leben, ist ein Drittel mit einem Professor verheiratet. Professoren haben im
Schnitt mehr als doppelt so viele Kinder als ihre Kolleginnen, und die Erziehung und
Betreuung ihrer Kinder wird gréftenteils von ihren Partnerinnen iibernommen.
Demgegeniiber sind Professorinnen stark auf externe Kinderbetreuung angewiesen,
und fiir knapp ein Drittel von ihnen bedeutet die Betreuung schulpflichtiger Kinder
eine Beeintrdchtigung ihres Karrierewegs.



3. Fazit: Hauptergebnisse, Empfehlungen, Perspektiven

Empfehlungen Die zentralen Problematiken der Karrierewege von Professor-
innen liegen zum einen in der Stellensituation zum Zeitraum der Promotion und der
Habilitation, zum anderen im komplexen und hiufig fiir Frauen nachteiligen Inei-
nandergreifen von Familie und Beruf. Auf diese beiden Problemkomplexe gilt es poli-
tische Antworten zu finden.

Das kann auch anhand eines weiteren Indikators ersehen werden: Auf die Frage
nach den Griinden zur Unterbrechung der wissenschaftlichen Karriere zu einem be-
liebigen Zeitpunkt, wurden zwei Antworten am hiufigsten genannt: 38 % der Frauen
gaben an, ihre Karriere aus Griinden der Kinderbetreuung oder der -erziehung unter-
brochen zu haben. Am zweithdufigsten wurde mit 16 % unter den Frauen Arbeitslosig-
keit genannt. Insgesamt unterbrach ein starkes Fiinftel der Frauen ihre Karriere, was
bei weniger als einem Achtel der Mdnnern der Fall war. Kein einziger Professor gab in
der Befragung an, die eigene Karriere fiir die Betreuung von Kindern unterbrochen zu
haben.

Zur Unterstiitzung der weiblichen Karriereplanungen erweist sich die Stellen-
sicherheit als eine der vordringlichen Aufgaben. Konnte die Finanzierung der Promo-
tion noch erfolgreich aus verschiedenen Quellen bestritten werden, zeigt sich das In-
nehaben einer festen Anstellung wihrend der Phase der Habilitation fast als eine not-
wendige Voraussetzung fiir den erfolgreichen Weg zur Professur.

Durch die Unterbrechung aus Griinden der Kindererziehung sind weibliche
Karrierewege wesentlich fragiler. AuRerhalb des eigenen Karriereweges zu stehen,
und sei es nur fiir kurze Zeit, ist mit der Sorge verbunden, die Hiirde des Wiederein-
trittes nicht mehr nehmen zu konnen. Die Planungssicherheit {iber einen lingeren
Zeitraum und auch die Moglichkeit, Unterbrechungen nicht nur zu riskieren, son-
dern von vornherein zu kalkulieren und zu begrenzen, wiirde angehenden Professo-
rinnen die Vermittlung zwischen Familie und Beruf leichter machen. Offensichtlich
gelingt dies unter den gegebenen Bedingungen nicht hiufig, wie die Angaben zum
Familienstand und das deutlich geringere Mittel an Kindern im Vergleich zu den
Minnern zeigt.

Dass die Kinderbetreuung tiber die Stellenproblematik hinaus auch in weiteren
Bereichen der Berufsausiibung fiir Hindernisse sorgen kann, zeigen die Angaben zur
Aufteilung der Kinderbetreuung im Vorschul- und Grundschulalter. Frauen sind
iiberproportional im beruflichen wie privaten Bereich stirker gefordert. Ermdgli-
chungsbedingungen fiir Wissenschaftskarrieren von Frauen zu schaffen, bedeutet
daher zugleich institutionelle Rahmenbedingungen ins Werk zu setzen, die eine un-
problematische Vereinbarung von Kinderbetreuung und Beruf erlauben. Dass ein
Viertel der Professorinnen, die ein oder mehrere Kinder haben, eine privatfinanzierte
Betreuung engagierten, lisst darauf schliefen, dass das offentliche Angebot die
Nachfrage nicht ausreichend befriedigen konnte.
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Anhang

Tabelle 5) Grundgesamtheit der ausgewihlten Disziplinen nach Geschlecht

Professorinnen Professoren Gesamt
In %  Absolut In %  Absolut N
Biologie 9.8 % 82 922 % 755 837
Chemie 39 % 33 26,1 % 821 854
Germanistik 22,7 % 123 773 % 419 542
Geschichte 1.4 % 72 88,6 % 558 630
Mathematik 37 % 39 96,3 % 1010 1049
Physik, Astronomie 29 % 31 97,1 % 1031 1062
Politikwissenschaften 14,7 % 34 85,3 % 197 231
Psychologie 16,8 % 76 832 % 376 452
Rechtswissenschaften 75 % 65 92,5 % 796 861
Sozialwissenschaften 16,2 % 64 83,8 % 331 395
Wirtschaftsingenieurwesen 2,1 % 1 97,9 % 47 48
Wirtschaftswissenschaften 5,5 % 74 94,5 % 1282 1356
Ingenieurwissenschaften
ohne Architektur 3,0 % 71 97,0 % 2297 2368
Grundgesamtheit 72 % 765 92,8 % 9920 10685
Quelle: Statistisches Bundesamt, 2000.
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