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AUFSATZE

Exzellente Hasardeurinnen.
Beschaftigungsbedingungen und
Geschlechterungleichheit auf dem
wissenschaftlichen Arbeitsmarkt

Die offentlich gefiihrten Debatten um Hochschulkarrieren in Deutschland kreisen vielfach
um die Frage, ob Arbeitsbedingungen und Anreize attraktiv genug seien fiir den wissen-
schaftlichen Nachwuchs, der zunehmend international, ,,exzellent” und weiblich gedacht
wird. Dieser Beitrag thematisiert die andere Seite des lebhaften Diskurses um Exzellenz
und Talent, ndmlich die realen Beschaftigungsbedingungen von Wissenschaftlerinnen.
Dabei zeigt sich, dass der Anspruch von Exzellenzprogrammen an Nachwuchsférderung
und Gleichstellung der weiterhin bestehenden Geschlechterungleichheit und den unsi-
cheren Karriereperspektiven des wissenschaftlichen Nachwuchses wenig entgegenzuset-
zen hat, wenn es um die Beschiftigungsbedingungen jenseits der Professur geht.

SANDRA BEAUFAYS, ANDREA LOTHER

1. Einfithrung

Im deutschen Sprachraum hat sich die wissenschaftliche
Auseinandersetzung mit Geschlechterverhéltnissen in der
Hochschule lange Zeit auf die Frage konzentriert, weshalb
es so wenige Professorinnen gibt (als Uberblick vgl. Rusco-
ni/Kunze 2015; Lind 2004). Die einschldgige Forschung
konzentriert sich auf die Postdoc-Phase, wahrend derer die
meisten Wissenschaftlerinnen offensichtlich ,verloren ge-
hen“ Dies mag den Blick darauf verstellt haben, dass in
dieser als Ubergang gemeinten Phase wissenschaftlich ge-
arbeitet wird - oft dauerhaft. Es gibt also wesentlich mehr
Wissenschaftlerinnen als Professorinnen, doch unter wel-
chen Umstianden sie arbeiten, wird nur im Hinblick auf
ihren ,Verbleib“ in der Wissenschaft ausgewertet. Ge-
schlechterungleichheiten in den Beschiftigungsbedingun-
gen werden hingegen kaum thematisiert, auch wenn be-
kannt ist, dass promovierte Frauen an Hochschulen
haufiger mit ihrer beruflichen Situation unzufrieden sind
als ihre Kollegen (Konsortium Bundesbericht Wissenschaft-
licher Nachwuchs 2013, S. 294).

Eine genauere Betrachtung der Beschiftigungsbedin-
gungen ist umso mehr angezeigt, als parallel zum verstérk-
ten Zugang von Frauen in die Wissenschaft eine Zunahme
von unsicheren Beschiftigungsverhiltnissen zu beobachten
ist — eine Folge der Transformation des Hochschul- und

Wissenschaftssystems, die sowohl in Deutschland als auch
internationalregistriertwird (Brownlee2015; Courtois/O’Keefe
2015; Lama/Joullié 2015; Liu/Zhang 2013; American Fe-
deration of Teachers 2008; Santiago/Carvalho 2008). War
1992 in Deutschland rund die Hilfte des gesamten wissen-
schaftlichen Personals befristet beschaftigt, stieg dieser An-
teil auf aktuell fast 70 %. Der Anteil der Teilzeitbeschaftigten
stieg im selben Zeitraum von 16 % auf gegenwirtig fast 40 %
(2014). Obwohl die Daten zeigen, dass Frauen iiberpropor-
tional haufig von unsicheren Beschiftigungsverhiltnissen
betroffen sind (European Commission 2016), bearbeiten
nur wenige Studien explizit geschlechterspezifische Aspek-
te und vergleichen hiufig auf der Ebene européischer Lan-
der (Aulenbacher et al. 2016). Im Vergleich von sechs eu-
ropdischen Landern erkennen Dubois-Shaik und Fusulier
(2015, S. 182) als systematische Nachteile von promovierten
Wissenschaftlerinnen u. a. ein hoheres Risiko, arbeitslos
oder befristet bzw. in Teilzeit angestellt zu sein. Zu dhnlichen
Ergebnissen kommen Courtois/O’Keefe (2015) fiir Irland
und Hiittges/Fay (2013) fiir Deutschland. Nikunen (2014)
untersucht die Auswirkungen von kurzfristigen Beschafti-
gungen auf die Work-Life-Balance und die Geschlechter-
gleichstellung und kommt zu dem Ergebnis: ,,academics on
fixed-term contracts like to see themselves as independent,
autonomous entrepreneurs” (ebd., S. 131). Die Illusion der
»Geschlechtsneutralitdt der Meritokratie kann jedoch nur
hergestellt werden, indem Geschlechtergleichstellung und



Familienarrangements in die private Sphére verwiesen wer-
den. In ihrer qualitativen Untersuchung zu den Folgen von
Befristungen und Unsicherheit auf die Zukunftsorientie-
rungen von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern
findet Ylijoki (2010) nur geringe Geschlechterunterschiede.
Allerdings ist ausgerechnet die Orientierung auf Erfolg in
der akademischen Karriere etwas héufiger bei Minnern
anzutreffen. Ylijoki (2010, S. 383) sieht damit Ergebnisse
von Barry (2006) bestitigt, ,which suggest that in compa-
rison with men, women academics seem to respond to the
increasing managerialistic pressures in ways that are more
unfavourable to their careers.“ Dies deckt sich mit den Er-
gebnissen von Funken et al. (2015, S. 203), wonach Nach-
wuchswissenschaftler optimistischer in die Zukunft sehen
als ihre Kolleginnen, die wiederum weniger dazu neigen,
sich den Spielregeln des wissenschaftlichen Feldes bedin-
gungslos zu unterwerfen.

Als wichtiges Instrument bei der Transformation des
Hochschulsystems trat in Deutschland 2006 die Exzellenz-
initiative des Bundes und der Lander auf den Plan: Sie ziel-
te auf eine Hierarchisierung der deutschen Universitéten,
war jedoch zugleich mit den Nebenzielen angetreten, den
wissenschaftlichen Nachwuchs zu férdern und Strukturen
zu entwickeln, um Gleichstellung zwischen Mannern und
Frauen zu unterstiitzen. Aus diesem Grund wire zu erwar-
ten, dass nachteilige Beschiftigungsbedingungen fiir Frau-
en und ungleiche Voraussetzungen zwischen den Ge-
schlechtern in Exzellenzeinrichtungen seltener sind als
unter iiblichen Rahmenbedingungen. Bisherige Untersu-
chungen weisen jedoch eher darauf hin, dass sich die un-
sichere Perspektive des wissenschaftlichen Nachwuchses
durch die Exzellenzinitiative noch verstarkt hat, da haupt-
sichlich befristete Stellen auf Mittelbauebene geschaffen
wurden (Sondermann et al. 2010).

In unserem Beitrag fragen wir nach der Geschlechter-
dimension der Beschiftigungsbedingungen in der Wissen-
schaft und nach deren Veranderung oder Persistenz unter
den Bedingungen der Exzellenzforderung. Wir untersuchen
im Folgenden zum einen, welche Faktoren — wie Hochschul-
oder Arbeitsmarktstrukturen - die ungleichen Beschéfti-
gungsbedingungen beeinflussen und erklaren. Zum ande-
ren fragen wir, ob die Geschlechterungleichheit im Rahmen
der Exzellenzférderung verstarkt oder abgemildert wird.
SchlieSlich werden die Wahrnehmungen von Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern in Exzellenz-
einrichtungen in den Blick genommen. Die Frage lautet,
inwieweit Unsicherheit und Wettbewerbsdruck auf Nach-
wuchsebene sich auf die Gleichstellungsziele der Exzellenz-
initiative auswirken.

Empirische Grundlagen fiir die Analyse sind quanti-
tative Daten der Hochschulstatistik (Statistisches Bundes-
amt), Daten aus einer représentativen Befragung von Wis-
senschaftlerinnen und Wissenschaftlern (Lind/Samjeske
2009; Lind 2010) sowie quantitative und qualitative Daten
aus einer Begleitstudie zur Exzellenzinitiative I (Engels
et al. 2015).

2. Beschiftigungsbedingungen
an Hochschulen und
Geschlechterungleichheit

Auch wenn sich die verdnderten Beschaftigungsbedingun-
gen von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern an
deutschen Hochschulen in einen internationalen Trend
einordnen, weisen die Karrierewege im deutschen Hoch-
schulsystem doch spezifische Merkmale auf (Kreckel/Zim-
mermann 2014). Traditionell ist eine unbefristete Stelle an
eine Professur — einen Lehrstuhl - gebunden. Stellenaspi-
ranten auf dem wissenschaftlichen Arbeitsmarkt nehmen
phasenweise eine unterwertige und prekdre Tatigkeit in
Kauf, um langfristig eine sichere Stellung zu realisieren
(Klecha 2008, S. 13f.). Wihrend des Ausbaus der Hochschu-
len in den 1970er und 1980er Jahren war dieser Ubergang
in das ,wissenschaftliche Normalarbeitsverhaltnis®, die Pro-
fessur, dadurch erleichtert (ebd., S. 19), dass Mittelbaustel-
len héufiger in Professuren umgewandelt wurden und der
Anteil der Professuren am wissenschaftlichen Personal bei
iiber 30 % lag. Dariiber hinaus waren mehr unbefristete
Stellen unterhalb der Professur vorhanden. Seit Mitte der
1980er Jahre ist der Anteil der Professuren am wissenschaft-
lichen Personal jedoch kontinuierlich auf gegenwirtig unter
20 % gesunken, und nur wenige Stellen unterhalb der Pro-
fessur sind unbefristet (2014: 18 %). Damit kann das unge-
schriebene Versprechen - temporir unsichere Beschifti-
gungen gegen eine langfristig hochwertige Position
- weniger denn je eingeldst werden.

Der verstirkte Zugang von Frauen in die Wissenschaft
erfolgte parallel zu dieser Verschlechterung der Beschéfti-
gungs- und Karrierebedingungen. Zu Beginn der 1980er
Jahre lag der Frauenanteil am wissenschaftlichen Personal
bei 13 % und der Professorinnenanteil bei 5 %. Aktuell (2015)
sind fast 40 % des hauptberuflichen wissenschaftlichen Per-
sonals und 23 % der Professuren mit Frauen besetzt. Weil
zeitgleich mit der Steigerung des Frauenanteils die Chancen
aufeine Professur sanken, sprechen Zimmer et al. (2007) von
Wissenschaftlerinnen als ,winners among losers®

Zudem sind Wissenschaftlerinnen tiberproportional von
den gewandelten Beschiftigungsbedingungen betroffen.
Aktuell (2014) arbeiten 64 % der Wissenschaftler (ein-
schliefSlich Professoren) und 77 % der Wissenschaftlerinnen
in befristeten sowie 30 % der Méanner und 51 % der Frauen
in Teilzeit- Arbeitsverhaltnissen. Der wesentliche Grund fiir
diese Geschlechterungleichheit liegt in der vertikalen Seg-
regation und der Unterreprisentanz von Frauen bei Profes-
suren, der Personalgruppe mit dem geringsten Anteil an
befristet und in Teilzeit Beschiftigten. Wihrend 25 % der
Wissenschaftler an Hochschulen Professoren sind, haben
nur 11 % der Frauen diesen Status. Der gleichwohl in allen
Personalkategorien bestehende Geschlechterunterschied
zwischen 4,6 und 8,1 Prozentpunkten bei der befristeten
Beschiftigung ist ein Indiz, dass Geschlecht unabhéingig »
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TABELLE 1 I fragung wurde 2008 vom Kompetenzzentrum Frauen in

Wissenschaft und Forschung CEWS im Rahmen des Pro-
Logistische Regression der Chancen, eine unbefristete Stelle zu erhalten jektes ,,Balancierung von Wissenschaft und Elternschaft*
(BAWIE) als Klumpenstichprobe an 19 Universititen

Modell 1 Modell 2 durchgefiihrt. Bei einer Riicklaufquote von 22 %, die mit

£ ExelE) B ExelE] dhnlichen Befragungen vergleichbar ist (Jaksztat/Briedis

Geschlecht (Ref.: Mann) =R = R | 0:0490n5s DREE 2009, S. 5), umfasst die Endstichprobe 8.680 Personen (zu

MINT (Ref.: MINT) —0069 ns. 0933  -0078 ns. 0,925 der Befragung vgl. Lind 2010, S. 157). Gemessen an der

Karriereposition (Ref.: keine Professur) 2,207 *** 9,086 2,203 *** 9,055 Gesamtheit des hauptberuflichen Personals an Hochschu-

Wiss. OL.JaIifikation. 1,674 *** 5,335 1,914 *** 6,782 len zum Zeitpunkt der Befragung sind Frauen in dem
(Ref.: keine Promotion) .. . . o .. o .

Sample iiberreprisentiert (43 % gegeniiber 34 %). Beziiglich

Mann * keine Promotion —0,591 0,554 der Fachergruppen und der akademischen Position ist das

Konstante 1,080+ 0,987 Sample weitgehend reprasentativ. Die Befragung befasste

2
Pseudo-R*(Nagelkerke) LRI LRI sich schwerpunktmiflig mit dem Thema Elternschaft und
AlC 125,499 10,795 Vereinbarkeit, dariiber hinaus mit der Arbeitssituation und
N 8043 8043

der akademischen Laufbahn. Fiir die Untersuchung der

Beschiftigungsbedingungen konnten die Variablen ,, Ar-

SignifikanzmaRe: *** signifikant auf dem 0,1 %-Niveau; n.s. = nicht signifikant.
beitsvertrag befristet oder unbefristet“ und ,vertragliche

Quelle: Berechnungen der Autorinnen mit Daten einer Online-Befragung des Kompetenzzentrums WK1 ] Mitteilungen
Frauen in Wissenschaft und Forschung CEWS (2008). wochentliche Arbeitszeit verwendet werden.

Befristung: Um die Einflussfaktoren fiir befristete Be-
schiftigung zu erfassen, wurde eine logistische Regression
zur Chance, eine unbefristete Stelle zu erhalten, mit den

TABELLE 2 Variablen Geschlecht, Karriereposition, wissenschaftliche

Qualifikation und Disziplin sowie mit einer Interaktions-
Lineare Regression: Vertraglich vereinbarte wochentliche Arbeitsstunden variablen von wissenschaftlicher Qualifikation und Ge-
schlecht gerechnet (Tabelle 1). Die Analyse bestitigt, dass
die Karriereposition — Besetzung einer Professur — der we-

Unstand.  Stand.  Unstand.  Stand. sentliche Faktor fiir die Chance auf eine unbefristete Stelle
Koeff. B Koeff. Beta Koeff.B Koeff. Beta

Modell 1 Modell 2

ist.! Gleichwohl beeinflusst das Geschlecht unter Kontrolle

Geschlecht (Mann = 0) 3743 0186 4,540 -0.225 der Variablen zur vertikalen Segregation die Chance, eine
MINT (MINT = 0) —1.540 % —0.077 1,482 -0.074 unbefristete Stelle zu erhalten. Modell 2 macht dabei deut-
Elternschaft (nein = 0) =0,343 n.s. =0,017 1,176 == 0,059 lich, dass Geschlecht vor allem moderierend auf den Faktor
Wiss. Qualifikation (keine Promotion = 0) 6,183 *** 0,308 4,229 *** 0,211 ,,wissenschaftliche Qualiﬁkation“ erkt Eine Promotion
erhoht fiir Manner deutlich mehr als fiir Frauen die Chan-
Karriereposition (keine Professur = 0) 2,447 *** 0,084 2,603 *** 0,086 ce auf eine unbefristete Beschiftigung in der Hochschule 2
Mann * keine Kinder —3,356% 0126 Die horizontale Segregation — hier Tatigkeit in einem
Mann * keine Promotion 4,209 0174 MINT-Fach - hat dagegen keinen signifikanten Einfluss.
Konstante E B2 20 Stellenumfang: Zur Frage der Teilzeitbeschaftigung wur-
qi 2
korrigiertes R Lilets EpTLEY de eine lineare Regression der vertraglich vereinbarten wo-
N 7974 7974

chentlichen Arbeitsstunden mit den Variablen Geschlecht,

Disziplin, Elternschaft, Karriereposition und wissenschaft-
Signifikanzmale: *** signifikant auf dem 0,1 %-Niveau; n.s. = nicht signifikant. plin, > p

liche Qualifikation gerechnet (Tabelle 2). In einem zweiten
Quelle: Berechnungen der Autorinnen mit Daten einer Online-Befragung des Kompetenzzentrums 1] Mitteilungen

Frauen in Wissenschaft und Forschung CEWS (2008). Modell werden Interaktionen zwischen Geschlecht und

wissenschaftlicher Qualifikation bzw. Elternschaft tiber-

priift.
von vertikaler Segregation wirkt. Dagegen weicht die Ge-
schlechterdifferenz der einzelnen Fichergruppen nicht sys-
tematisch vom Unterschied zwischen dem Anteil befristet
bzw. in Teilzeit beschiftigter Wissenschaftlerinnen und

Wissenschaftler insgesamt ab, und die horizontale Segre-
1 Karriereposition und wissenschaftliche Qualifikation (Pro-

motion) korrelieren zwar untereinander, wirken dennoch
Beschiftigungsbedingungen nicht (Léther 2013, S. 8f., 19£). auch unabhzngig und erhéhen in Kombination die Quali-

gation entlang der Facher erkldrt die Unterschiede bei den

Diese Ergebnisse sollen im Folgenden mit Daten aus tat des Modells.

einer représentativen Befragung von Wissenschaftlerinnen ) ) ) o
. . L 2 Die Interaktionsvariable ,Professur * Geschlecht” ist nicht
und Wissenschaftlern vertieft werden, um Faktoren fiir die signifikant. Aus Platzgriinden wird dieses Modell hier

beschriebenen Ungleichheiten zu erkennen. Die Online-Be- nicht dargestellt.
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Auch beim Stellenumfang erweist sich die vertikale Se-
gregation - hier allerdings die wissenschaftliche Qualifika-
tion — als wesentlicher Einflussfaktor. Mit einer Promotion
erhoht sich die vertragliche Wochenarbeitszeit deutlich.
Hintergrund ist die Praxis, dass Promovendinnen und Pro-
movenden, die an einer Hochschule beschiftigt sind, Teil-
zeitvertrage im Umfang von 50 bis 75 % der Regelarbeitszeit
erhalten.

Geschlecht ist in diesem Modell ein eigenstandiger Fak-
tor: Die wochentliche Vertragsarbeitszeit von Frauen ist nied-
riger, wenn wissenschaftliche Qualifikation und Karrierepo-
sition kontrolliert werden. Die Tétigkeit in einem MINT-Fach
erhoht fir Frauen und Mianner den Stellenumfang.

Elternschaft scheint dagegen in diesem Modell Unter-
schiede im Stellenumfang nicht zu erkldren. Auch der
Vergleich der durchschnittlichen Arbeitszeit von Wissen-
schaftlerinnen mit und ohne Kinder (31,4 vs. 30,8 Wo-
chenstunden) scheint darauf hinzuweisen, dass Eltern-
schaft im Arbeitsfeld Hochschule, anders als auf dem
allgemeinen Arbeitsmarkt, keine Wirkung auf die Teil-
zeithaufigkeit hat. Allerdings wird Elternschaft hier — wie
auch auflerhalb der Wissenschaft - durch das Geschlecht
moderiert, wie Modell 2 zeigt. Fiir Miitter verringert sich
der vertragliche Stundenumfang, wihrend sich dieser bei
Vitern erhoht.” Die Anzahl der Kinder verringert in ge-
ringem Mafle den Stellenumfang, nicht jedoch das Alter
des jiingsten Kindes.

Auch der Einfluss der Promotion wird wiederum durch
das Geschlecht moderiert. Der Stellenumfang von Frauen
steigt mit der Promotion stérker als der von Mannern, de-
ren Stellenumfang bereits ohne Promotion und auf niedri-
geren Karrierestufen grofler ist. Anders als bei der Befris-
tung wirkt beim Stellenumfang das Geschlecht auch bei
Kontrolle der Interaktionsvariablen sowie bei Kontrolle von
wissenschaftlicher Qualifikation, Karriereposition und El-
ternschaft eigenstindig auf die wochentliche Arbeitszeit.

Vertikale Segregation und Elternschaft erklaren somit
nicht vollstindig die Geschlechterunterschiede bei den Be-
schiftigungsbedingungen an Hochschulen. Das Geschlecht
wirkt beim Stellenumfang als unabhingiger und bei der
Befristung als moderierender Faktor.

3. Beschiftigungsbedingungen in
der Exzellenzinitiative

Um zu iiberpriifen, ob hinsichtlich der Beschéftigungsbe-
dingungen des wissenschaftlichen Nachwuchses in der Ex-
zellenzinitiative gleiche Voraussetzungen fiir beide Ge-
schlechter bestanden, werden im Folgenden Daten aus der
Studie ,,Frauen in der Spitzenforschung® herangezogen. Es
handelt sich vorwiegend um Ergebnisse aus der Online-Be-
fragung ,Wege in die Spitzenforschung®, die im Januar und
Februar 2011 erhoben wurden.* Die Auswertung differen-

ziert nach Statusgruppen, die zusammengefasst sind als
Startpositionen (Promovierende bzw. nicht-promovierte
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter) und Nachwuchspositio-
nen (Postdocs, W1 und Nachwuchsgruppenleitung).

Eine Anstellung in Vollzeit ist auf Doktorandenebene
nur in wenigen Féchern tiblich, so auch im Rahmen der
Exzellenzinitiative. Allerdings ldsst sich feststellen, dass
Minner in den Exzellenzeinrichtungen bereits auf den
Startpositionen haufiger als Frauen ein Vollzeitbeschifti-
gungsverhdltnis innehatten (43 zu 23 %). Die Exzellenzein-
richtungen unterscheiden sich damit nicht vom nicht-pro-
movierten wissenschaftlichen Nachwuchs, wie er
beispielsweise mit der WINbus-Befragung erfasst wird
(ebenfalls 43 zu 22 %) (Schiirmann/Sembritzki 2017, S. 25).
Der Geschlechterunterschied hingt zu einem Teil damit
zusammen, dass es in den ménnerdominierten Fachern wie
den Ingenieurwissenschaften tiblich ist, Promovierende in
Vollzeit anzustellen. Doch auch in den Ingenieurwissen-
schaften arbeiten Ménner in den Startpositionen wesentlich
héufiger (zu rund 83 %) als Frauen (zu 69 %) auf Vollzeit-
stellen; der Anteil an Stipendien und anderen nicht sozial-
versicherungspflichtigen Finanzierungsformen ist bei den
Ingenieurinnen um etwa fiinf Prozentpunkte héher, und sie
sind mit 12,8 % mehr als doppelt so haufig teilzeitbeschif-
tigt wie ihre Kollegen, die nur zu 4,3 % Teilzeit vereinbart
haben. In den geistes- und sozialwissenschaftlichen Ein-
richtungen arbeiteten nicht-promovierte Médnner zu im-
merhin 17,7 % und Frauen zu 11,8 % auf Vollzeitstellen. Die
feststellbaren Unterschiede hingen nicht mit minderjéhri-
gen Kindern im Haushalt zusammen. Analoge Unterschie-
de nach Fachern und zwischen Méannern und Frauen zeigt
auch die oben genannte BAWIE-Befragung von 2008 fiir
die wissenschaftlichen Beschiftigten auf.’

Ahnliche Effekte treten auf der Ebene der Nachwuchs-
positionen auf, wenngleich Kinder im Haushalt dort eine
groflere Rolle spielen. Wahrend nahezu alle Viter in Vollzeit
beschiftigt sind, ist ein Drittel der Miitter in Teilzeitarbeits-
verhiltnissen titig (ebd., S. 77). Zwischen kinderlosen Wis-
senschaftlerinnen und Wissenschaftlern auf Nachwuchspo-
sitionen besteht immer noch eine Differenz von elf
Prozentpunkten zugunsten einer Vollzeitbeschiftigung der
Minner. Frauen auf der Karrierestufe Nachwuchspositionen
sind zudem insgesamt hdufiger befristet angestellt »

3 Eine Multigruppenanalyse zum Vergleich von Frauen und
Mannern (aus Platzgriinden nicht dargestellt) bestatigt
diesen Befund.

4 Angeschrieben wurden alle Personen der 27 an der Studie
teilnehmenden Exzellenzeinrichtungen, die seit mindes-
tens einem Jahr Mitglied waren; dabei wurden alle wis-
senschaftlichen Positionen erfasst. Die auswertbaren Fra-
gebdgen (N = 1819) entsprachen 50,9 % der Nettostichpro-
be (3574 Personen). Vgl. hierzu Engels et al. (2015), S. 69f.

5 Zum Beispiel sind in den Ingenieurwissenschaften 85 %
der Méanner und 64 % der Frauen in Vollzeit tatig.
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(16,8 % zu 31,4 %).° Juniorprofessuren, die innerhalb der
Exzellenzinitiative als bevorzugter Weg der Frauenforde-
rung auf dem Niveau der W-Besoldung gelten kénnen, sind
auch in diesem Kontext zumeist befristete Positionen, wo-
bei verstirkt Verstetigungsmodelle erprobt wurden.” Zu-
dem zeigt sich ein deutlicher Fachereffekt: In den Natur-
wissenschaften ist der Anteil der unbefristet beschaftigten
Minner mehr als doppelt so hoch wie jener der Frauen
(ebd., S. 79).

Fiir Exzellenzeinrichtungen gilt damit, was fiir die Wis-
senschaft allgemein gilt: Insbesondere auf der Nachwuchs-
ebene sind Frauen héufiger als Méanner in Teilzeit und be-
fristet beschiftigt, unabhingig davon, ob sie Eltern sind
oder nicht. Das bedeutet, dass die Beschiftigungsbedin-
gungen in der Exzellenzinitiative fiir den wissenschaftlichen
Nachwuchs auf keiner Stufe glinstiger ausfallen als in iib-
rigen universitdren Arbeitsverhéltnissen, und die Ge-
schlechterungleichheit hat in Hinsicht auf Teilzeit und Be-
fristung in etwa die gleichen Ausmafie.

4. Zwischen Exzellenz
und Existenzsicherung

Zu beantworten bleibt die Frage, ob Nachwuchswissen-
schaftlerinnen und -wissenschaftler in Exzellenzeinrich-
tungen ihre Situation tiberhaupt als unsicher wahrnehmen
und beschreiben, da sich ihnen vergleichsweise gute Chan-
cen erdffnen und sie iiber eine grofiziigigere Ressourcen-
ausstattung verfiigen. Und eine weitere Frage lautet, ob die
Chancenabwigung sowie die Kompensationsstrategien
hinsichtlich der Risiken zwischen den Geschlechtern vari-
ieren. Da Frauen, wie nachgewiesen, seltener gute Beschaf-
tigungsbedingungen haben, wire es durchaus naheliegend,
dass sie anders mit ihrer Situation umgehen. Angesichts
ihres tendenziell fritheren und haufigeren Ausstiegs aus der
Wissenschaft nach der Promotion (Gemeinsame Wissen-
schaftskonferenz 2016, S. 10) wire dies vor dem Hinter-
grund der Gleichstellungsabsicht der Exzellenzinitiative
aufschlussreich.

Aus den Interviews mit Juniorprofessoren und anderen
promovierten Nachwuchswissenschaftlern beiderlei Ge-
schlechts, die im Rahmen des Projekts ,,Frauen in der Spit-
zenforschung® durchgefithrt wurden,® lassen sich narrative
Motive herausarbeiten, die die Wahrnehmung der eigenen
Situation sowie Karrierestrategien betreffen. Ein durchgin-
giges Motiv in den Erzdhlungen der Nachwuchswissen-
schaftler ist eine Gegeniiberstellung oder Kontrastierung
von iiblichen diskontinuierlichen Laufbahnbedingungen
und neuen Teilhabechancen durch die Exzellenzinitiative.
So berichtet eine Postdoktorandin von Reaktionen ihres
Umfelds auf ihre Mitgliedschaft in einem Exzellenzcluster:
»Meine Freunde haben immer so Witze gemacht irgendwie,
dann war ich immer erst Hartz-IV-Kerstin und irgendwann

Exzellenz-Kerstin (lacht), also die haben dann da immer
ihre Witze gemacht, weil das ging direkt ineinander iiber,
ja. Hartz IV und die Exzellenzgelder. Und, na ja, wenn man
da so von auflen drauf schaut, also so viel einfach mal zu
diesen Labeln, na ja, ist schon irgendwie ganz witzig, ne?
(lacht)«’

Der Wechsel zwischen dem gesellschaftlich abgewerteten
»Hartz IV“-Status und dem der ,exzellenten Wissenschaft-
lerin® wird als Kontrast geschildert, aber letztlich als selbst-
verstandliche oder zumindest wahrscheinliche Begleit-
erscheinung wissenschaftlicher Laufbahnen normalisiert
(»»ist schon irgendwie ganz witzig, ne?“). Dass eine von Un-
sicherheit gepragte Lebenssituation alles andere als witzig
sein diirfte, lisst der Hinweis der Interviewten auf weitere
private Rahmenbedingungen erahnen: ,,In dem ersten Le-
bensjahr meines Sohnes hat der in drei Stddten und in fiinf
verschiedenen Wohnungen gelebt. Also so, das ist einfach
so ein Effekt von der Lebenssituation, in der wir stecken.”

Die Wahrnehmung der eigenen Situation und ihr Wi-
derspruch zum Exzellenzkontext spiegelt sich nicht nur in
aufleren ,,Labeln wider, sondern hat sich tief in die Habitus
der Forschenden eingegraben. Das zeigt sich auch darin,
wie die Erwartungshaltung beziiglich der Zeithorizonte wis-
senschaftlicher Projekte auf das Maf3 der tiblichen Befris-
tungen zusammengeschrumpft wird. So berichtet eine Ju-
niorprofessorin: ,,Jetzt bin ich zwei Jahre hier, jetzt merke
ich schon, ich werde langsam unruhig, weil mein Jobwech-
selrhythmus wir’ jetzt eigentlich schon wieder dran, 'ne
neue Stelle anzufangen, ich merk schon, wie sich das so ein
bisschen verinnerlicht hat.*

Die (befristete) Mitgliedschaft in der Exzellenzinitiative
hat somit keine sofortigen Auswirkungen auf das bisher
durch die Forschungsbiografie erworbene Selbstverstandnis.
Obgleich die Chance dieser Mitgliedschaft von vielen In-
terviewten durchaus als solche wahrgenommen wird, wird
sie nicht ohne Weiteres auf die eigenen Zukunftsperspekti-
ven iibertragen. Hinsichtlich der Wahrnehmung der eigenen
unsicheren Zukunftsaussichten, aber auch der Chancen,
gibt es keine Unterschiede zwischen den Geschlechtern.

6 Promovierte Nachwuchswissenschaftler, die in der WIN-
bus-Studie befragt wurden, sind noch seltener unbefristet
beschaftigt, doch zeigt sich wiederum ein deutlicher Ge-
schlechterunterschied (22 zu 13 %) (Schiirmann/Sembritzki
2017, S. 25).

7 Zwischen 2006 und 2013 wurden innerhalb der Exzellenz-
initiative 356 Professuren gefordert: 245 der Berufenen
waren Manner; 53 % von ihnen erhielten eine unbefristete
Professur — gegentiber 39 % der berufenen Frauen (DFG/
Wissenschaftsrat 2015, S. 182).

8 Die an einem offenen Leitfaden orientierten Interviews
wurden 2009 bis 2011 in Exzellenzeinrichtungen verschie-
dener Fachergruppen gefiihrt. Zur Methodik vgl. Engels
et al. (2015), Anhang.

9 DerVorname wurde pseudonymisiert.



Allerdings stellt sich vor allem fiir Doppelkarrierepaare die
Frage, wie Familien- und Lebensplanung angesichts des
Zeithorizonts befristeter Beschiftigung und der (auch geo-
grafisch) ungewissen Perspektiven aussehen kann. Da Wis-
senschaftlerinnen wesentlich haufiger als Wissenschaftler
mit zwei Karrieren planen miissen (Rusconi/Solga 2011),
trifft sie dieser Zustand somit besonders hart.

Die kleinen Zeitfenster der Drittmittelfrderung bei
gleichzeitig méglichen lingeren Durststrecken in der For-
schungsarbeit — gepaart mit dem Anspruch auf ,Exzel-
lenz“ - fordern laut Aussagen der Nachwuchswissen-
schaftlerinnen und -wissenschaftler entsprechende
Karrierestrategien heraus. Diese Karrierestrategien sind
ein weiteres wiederkehrendes Motiv in den Interviews.
Beispielhaft seien Publikations- und institutionelle Stra-
tegien angefiihrt, die sicherlich nicht exklusiv fiir den
wissenschaftlichen Nachwuchs im Kontext von Exzellen-
zeinrichtungen gelten.

Zu den kompensierenden Publikationsstrategien geho-
re, so ein befragter Juniorprofessor aus den Lebenswissen-
schaften, ,dass man versucht, moglichst viele Paper zu
schreiben, und da gibt es ja dieses Konzept vom least pub-
lishable unit [...]. Und das heif3t sozusagen, man optimiert
seine Produkte so, dass sie moglichst klein sind, um dann
eben maglichst viele von denen zu produzieren und so
erfolgreicher zu sein.“ Die geschilderte Strategie steht
durchaus im Widerspruch zum Selbstverstindnis des Spre-
chenden, der an anderer Stelle deutlich macht, es gebe ,,Sa-
chen, die ich gut finde und dann gibt’s Sachen, von denen
ich weif3, die zahlen dafir, dass man Jobs bekommt.

Auch sind unterschiedliche institutionelle Karrierestra-
tegien in Einklang zu bringen. Eine Juniorprofessorin aus
den Geowissenschaften formuliert dabei einen Gegensatz
zwischen der Moglichkeit, sich an strukturbildenden Maf3-
nahmen an der Universitit zu beteiligen, also in die Orga-
nisation zu investieren, oder aber die eigene ,,wissenschaft-
liche Persénlichkeit (Engler 2001) zu pflegen und damit
in die Anerkennung im wissenschaftlichen Feld zu inves-
tieren: Wenn ,,man mit so einer Stelle anfingt, dann muss
man sich natiirlich die Frage stellen, wie geht man mit so
einer Stelle um, also ich sehe da zwei Moglichkeiten. Einmal,
man nimmt das fiir sich, macht so viel wie es geht an Pu-
blikationen und baut sich ein Umfeld, das auf einen selber
ausgerichtet ist, dass man sich méglichst gut verkaufen
kann. [...] Oder man sagt, man nimmt die Aufgabe so wahr,
wie sie eigentlich an einen herangetragen wird, dass man
sagt, man soll hier eine Gruppe aufbauen.*

Die Befragten sprechen auf der einen Seite von Strategi-
en, die dazu fiihren, sich als ,exzellente Wissenschaftler®
ausweisen zu kénnen und dadurch die eigenen Jobchancen
zu erhohen (was nicht zufillig in marktférmige Termini ge-
fasst wird, vgl. dazu Rogge 2015). Auf der anderen Seite (und
dann eher in normatives Vokabular gekleidet) sprechen sie
von Strategien, die darauf ausgerichtet sind, den eigenen Job
ernst zu nehmen und ihn so gut wie méglich zu machen -
ihn dariiber jedoch moglicherweise zu verlieren.

Wer die 6konomistische Logik mit seinem Selbstver-
stdndnis schlecht vereinbaren kann, wird unter verscharften
Wettbewerbsbedingungen ins Hintertreffen geraten. Hier
scheiden sich héufig die Geister, und es gibt Hinweise, dass
fiir Manner und Frauen andere Standards der moralischen
Bewertung am Arbeitsplatz gelten (Steffens/Ebert 2016,
S. 43ft)). Die héufige Erwartung an Frauen, sich méglichst
kooperativ und sozial verantwortlich zu zeigen, die sie oft
auch an sich selbst stellen bzw. die sie sich von ihrem Ar-
beitsumfeld wiinschen, kann sich unter den Bedingungen
verstarkten Wettbewerbs fiir sie nachteilig auswirken (vgl.
auch Lund 2015).

5. Fazit

Auf der Grundlage der statistischen Analysen ist deutlich
geworden, dass Geschlecht als unabhingiger bzw. als mo-
derierender Faktor wirkt, wenn es um Beschaftigungsbe-
dingungen in der Wissenschaft geht. Hiufigere Befristung
und geringerer Stellenumfang bei Frauen konnen weder
vollstandig auf die seltener erreichte Karriereposition der
Professur zuriickgefiihrt werden, noch erklart Elternschaft
vollstandig die Unterschiede im Stellenumfang. Zwar be-
einflusst die Verantwortung fiir Kinder den Stellenumfang
von Wissenschaftlerinnen (bei gleicher Qualifikationsstufe)
in Richtung einer Reduzierung. Allerdings zeigt die im
Durchschnitt sogar etwas langere vertragliche Wochenar-
beitszeit von Wissenschaftlerinnen mit Kindern gegeniiber
solchen ohne Kinder, dass die hohere Qualifikationsstufe
von Wissenschaftlerinnen mit Kindern grofleren Einfluss
auf den Stellenumfang hat als Elternschaft. Gerade die Er-
gebnisse zur Teilzeitbeschiftigung von Wissenschaftlerin-
nen und Wissenschaftlern belegen somit eine komplexe
Kopplung von Hochschul- und allgemeinen Arbeitsmarkt-
strukturen. Mafigeblichen Einfluss auf die vertragliche Ar-
beitszeit haben Hochschulstrukturen, vor allem die wissen-
schaftliche Qualifikation. Diese Strukturen konnen
Einfliisse von vergeschlechtlichten Strukturen des allgemei-
nen Arbeitsmarktes — mit der Zuweisung von Sorgearbeit
an Frauen, vermittelt tiber rechtliche Regelungen, Steuer-
politik, Arbeitszeitkulturen und Geschlechterstereotype —
tiberlagern.

Die Beschiftigungsverhaltnisse in der Exzellenzinitia-
tive stimmen wesentlich mit den allgemeinen Bedingungen
tiberein. Auch innerhalb dieses Programms, das die Karri-
erebedingungen und die Chancen von Wissenschaftlerinnen
verbessern sollte, sind die Beschiftigungsbedingungen des
wissenschaftlichen Nachwuchses weiterhin unsicher und
sind Frauen schlechter gestellt, unabhidngig von ihren Le-
bensverhaltnissen und der erreichten Qualifikationsstufe.
Hieraus ldsst sich schlussfolgern, dass sich durch die Exzel-
lenzinitiative in diesem Punkt keine Verbesserung in der
Gleichstellung der Geschlechter ergeben hat. >
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AU 'S AT ZIE s

Die qualitativen Interviews mit promovierten Nachwuchswissenschaft-
lerinnen und -wissenschaftlern in Exzellenzeinrichtungen zeigen, dass
diese keineswegs ausschliefSlich auf ihre neuen attraktiven Forschungsbe-
dingungen rekurrieren, sondern ihren Status als Wissenschaftlerin bzw.
Wissenschaftler jederzeit in Frage gestellt sehen. Diese Wahrnehmung
betriftt sowohl den finanziellen Status als auch den der Laufbahnkontinu-
itdt. Die Arbeits- und Lebensbedingungen werden somit als unsicher wahr-
genommen, ungeachtet der ,.exzellenten” Rahmenbedingungen.

In ihrer Wahrnehmung unterscheiden sich die Geschlechter kaum,
jedoch zeigen sich unterschiedliche Voraussetzungen bei Frauen und Man-
nern, auf die widerstreitenden Effekte von Unsicherheit und Exzellenzan-
spruch reagieren zu konnen. Zudem fordert die Kombination von unsi-
cheren Beschiftigungsbedingungen und Wettbewerb Strategien heraus, die
fiir Frauen schwieriger umzusetzen sind.

Auf dem Hintergrund der Forschung zu Ausstiegsgriinden des wissen-
schaftlichen Nachwuchses miissen diese Ergebnisse zu denken geben. Als
einer der bedeutsamsten Griinde fiir einen Ausstieg aus der Wissenschaft
gilt unabhingig vom Geschlecht die Unsicherheit der Laufbahn (Best et al.
2016; Flother 2013); Frauen nennen die zeitliche Perspektive sogar als wich-
tigsten Ausstiegsgrund (Hiittges/Fay 2013). Die hohere Wahrscheinlichkeit
von Wissenschaftlerinnen, unter schlechten Beschiftigungsbedingungen
tdtig zu sein, erschwert umso mehr die Integration von Frauen in die Wis-
senschaft und ihren Zugang zu Fithrungspositionen (Lind 2004). Wie neu-
ere Studien zeigen, konnen Wissenschaftlerinnen Riickschlidge (Heidler 2016;
Funken et al. 2015) oder nachteilige Ausgangsbedingungen - wie die be-
schriebenen Beschiftigungsbedingungen - in ihrer Laufbahn schlechter
kompensieren, was ihre Ausstiegswahrscheinlichkeit erh6ht. Die Exzellenz-
initiative wirkt diesen Bedingungen weder fiir den wissenschaftlichen Nach-
wuchs allgemein noch fiir Wissenschaftlerinnen im Besonderen entgegen. B
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